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ETIiK ILKE VE KURALLARA UYGUNLUK BEYANNAMESI

Bu tezin bana ait, 6zgiin bir ¢alisma oldugunu; ¢alismamin hazirlik, veri toplama,
analiz ve bilgilerin sunumu olmak iizere tiim asamalarinda bilimsel etik ilke ve kurallara

uygun davrandifimi; bu caliyma kapsaminda elde edilen tiim veri ve bilgiler igin

Universitesi tarafindan kullanilan “bilimsel intihal tespit program1”yla tarandigini ve higbir
sekilde “intihal igermedigini” beyan ederim. Herhangi bir zamanda, ¢aligmamla ilgili

kaynak gosterdigimi ve bu kaynaklara kaynak¢ada yer verdigimi; bu ¢alismanin Anadolu ‘
I
yaptigim bu beyana aykir1 bir durumun saptanmasi durumunda, ortaya gikacak tiim ahlaki i

ve hukuki sonuglar kabul ettigimi bildiririm.
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OZET

ALGILANAN ORGUTSEL DESTEK, IS BENIMSEME, IS TATMINI, iS
SADAKATI VE YASAM TATMINI ARASINDAKI ILISKININ INCELENMESI:
GENCLIK VE SPOR BAKANLIGI CALISANLARI ORNEGI

Sehriban EKSI

Spor Yonetimi ve Rekreasyon Anabilim Dali
Spor Yonetimi ve Rekreasyon Bolimii

Anadolu Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Agustos 2019

Damgman: Dr. Ogr. Uyesi Hiiseyin Kose

Bu ¢alismada Ankara Genglik ve Spor Bakanlig calisanlar1 6rnegi lizerinden Algilanan
Orgiitsel Destek, Is Benimseme, Is Tatmini, Is Sadakati, Yasam Tatmini kavramlari
arasindaki 1iliskiler incelenmistir. Yap1 gecerliliginin belirlenebilmesi amaciyla
acimlayict faktor analizinden (AFA) ve degiskenler arasi iliskilerle ortaya konan
kuramsal yapinin ve dlgek gegerliliginin test edilmesi amaciyla first/lower order (birinci
diizey) ve second/higher order (ikinci diizey) dogrulayici faktoér analizinden (DFA)
yararlanilmistir.  Olgeklerden elde edilen puanlarin giivenilirliginin test edilmesi
amaciyla i¢ tutarlilik katsayisi (Cronbach Alpha) hesaplanmistir. Betimsel analiz
yontemi olarak da frekans, yiizde, aritmetik ortalama, standart sapmadan
yararlanilmigtir. Arastirma sonucunda is tatmini boyutunun giivenilirlik sonucu 0.85; is
sadakati boyutunun giivenilirlik diizeyi 0.63; is benimseme boyutunun giivenilirlik
diizeyi 0.84; yasam tatmini boyutunun giivenilirlik diizeyi 0.80; algilanan Orgiitsel
destek boyutunun giivenilirlik diizeyi 0,78 olarak tespit edilmistir. X2/Sd oran1 2.64;
RMSEA indeksi 0.061; NFI indeksi 0.893; CFI indeks degeri 0.939; GFI indeksi 0.884;
AGFI indeksi 0.885 olarak hesaplanmistir. AFA sonucunda elde edilen faktor yapisi
dogrulanmis ve faktor yapisinin gecerli bir model oldugu tespit edilmistir. Ayrica
calismada algilanan orgiitsel destek, is benimseme, is tatmini, is sadakati ve yasam
tatmini degiskenlerinin birbirlerine olan etkileri baglantisal olarak incelenmistir.
Arastirma sonucunda algilanan orgiitsel destegin is benimsemeyi 0,643 diizeyinde; is
benimsemenin is tatminini 0,741 diizeyinde; is tatmininin ig sadakatini -0,314
diizeyinde; is tatmininin yasam tatminini 0,671 diizeyinde etkiledigi tespit edilmistir.
Incelemeden elde edilen sonuglara gore uygulamaya ve arastirmaya yonelik onerilerde
bulunulmustur.



Anahtar Sézciikler: Orgiitsel destek, Is benimseme, Is tatmini, Yasam tatmini, s
sadakati



ABSTRACT

A REVIEW ON THE RELATION OF PERCEIVED ORGANIZATIONAL SUPPORT,
JOB INVOLVEMENT, JOB SATISFACTION, JOB LOYALTY AND LIFE
SATISFACTION: THE CASE STUDY OF EMPLOYEES IN THE MINISTRY OF
YOUTH AND SPORTS

Sehriban EK S

Department of Sports Management and Recreation

Anadolu University, Institute of Social Sciences, August 2019

Advisor: Dr. Research Associate Hiiseyin Kose

In this study, the relation of Perceived Organizational Support, Job Involvement, Job
Satisfaction, Job Loyalty and Life Satisfaction are analyzed and examined through the
case study of the Empleyees in the Ministry of Youth and Sports. For recognizing the
validity of the structure, the exploratory factory analysis (EFA) has been utilized, while
also using first/lower order and second/higher order confirmatory factory analysis
(CFA) methods in order for testing the validity of the theoretical structure and the scale
which have been set forth through correlation between variables. The internal
consistency coefficient (Cronbach Alpha) has been calculated with the objective to
subject the validity of scores obtained through these scales to a testing process.
Frequency, percentage, arithmetic mean and standard deviation have been used as
descriptive analysis method. After the research has been completed , the reliability level
of the job satisfaction has been identified to be 0.85, while identifying the reliability
level of job loyalty as 0.63, job involvement as 0.84, life satisfaction level as 0.80 and
organizational support as 0.78. X2/Sd ratio has been detected to be 2.64, while
identifying RMSEA index as 0.061, NFI index as 0.893, CFI index as 0.939, GFI index
as 0.884 and AGFI index as 0.885. Upon confirming the factor structure following EFA,
the factor structure has been recognized to be a valid model. Additionally, the effects of
the variables that are perceived within the scope of the study, which are organizational
support, job involvement, job satisfaction, job loyalty and life satisfaction, on each other
have been analyzed in terms of relational aspects. According to the research results, the
affecting level of the organizational support has been detected be 0.643 on job
involvement, while it is 0.741 for job involvement on the job satisfaction, -0.314 for job
satisfaction on the job loyalty, and 0.671 for job satisfaction on life satisfaction. Based



on the results obtained through this review, certain recommendations have been made as
oriented at the practices and the research.

Key words: Organizational support, Job involvement, Job satisfaction, Life satisfaction,
Job loyalty
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1.GIRIS

Calisanlar neredeyse biitiin organizasyonlarda hayati bir kaynaktir ve 6nemli bir
noktay1 temsil eder. Calignlar islerinden memnunlarsa ve islerine sadik kalirlarsa 6rgiit
icin Onemli bir yatirnm degeri tasirlar. Kurulusun politikasina dayanilarak, orgiit
yonetimi, bonus is paketler, degerlendirme, ¢alisma sistemi ve ¢alisan egitimlerinin
gelistirilmesi is tatmini, is sadakati, i benimseme gibi calisanin tutumuna baglh deger
alan orgiitsel c¢iktilar pozitif yonelimli olacaktir. Bu baglamda orgiitsel destek algisi
orgiitiin  ¢alisana katmasi gereken en degerli ve kilit degiskendir. Ancak Orgiitii
tarafindan desteklendigini diisiinen bir ¢alisan isini benimseyebilir ve igine karst olumlu
bir tutum gelistirebilir. Bu denklemde is sadakati ve yasam tatmini ise i$ tatmini
tarafindan moderate edilen iki degisken olarak yerlerini alir. Daha kapsamli bir bakis
acistyla; orgiitsel destek algisinin pozitif olmasi is benimseme ve is tatmini degerlerini
pozitif kilarken is tatmini degerlendirmesinin olumlu olmasi yasam tatmini ile is
sadakatini pozitvize eder. Orgiitiin calisana deger vermesi, is ve calisma kosullari, terfi
imkanlari, performans degerleme sistemleri, kariyer sistemleri, liderlik gibi pek ¢ok
degisken calisanin orgiitsel destek algisina etki eder. Bununla birlikte bahsi gegen
orgiitsel etkenler baglilik, isten duyulan memnuniyet, is performanst gibi pek ¢ok
olguya etki eder. Calisanin uzun siire orgiitte tutulmasi onun degerini, isten duydugu
mutlulugu ve baghiligini artiracaktir. Bir doneme kadar yapilan aragtirmalarda ytiksek
rekabet seviyesi ile bas edebilmenin ve kurumsal basarinin anahtari1 olarak is tatmini
goriilmiis ve bu degiskeni olumlamak amag¢ edinilmistir (Garcia vd., 2005). Ancak
glinimiizde oOrgiitlerin odagi insan sermayesidir ve insanla ilgili her ¢iktiya 6nem
verilmektedir. Isgorenler icin ¢aligmak, psikolojik bir siiretir. Bu psikolojik siirecin bir
sonucu ise memnuniyettir. Diinya ¢apinda incelenen arastirmalarda is tatmini (Lam vd.,
2001; Linz, 2003; Silva, 2006; Spence Laschinger vd., 2002) hep ¢ok boyutlu bir
kavram olarak ele alinmistir. Calisanin isi ve mesleginden algiladigi olumlu ve olumsuz
duygularin toplami olarak ifade edilmistir (Davis ve Newstrom, 1999). Calisanin isine
yonelik is benimseme, is sadakati, is tatmini gibi duygular bugiinle ilgilidir. A¢iklikla
belirtmek gerekirse atalarin icra ettikleri isler ve sahip olunan kiiltiir, bireylerin bugiinkii
mesleklerini belirleyerek islevlerini yerine getirmislerdir. Iginde bulunulan modern
diinyada bir bireyin isine yonelik hislerinin tiimii ve takindigi tutum kendisiyle ve
algistyla ilgilidir. Ise kars1 duygu ve tutum her an devrede olan ve kisinin is siireglerine
yon veren dinamik olgulardir. is benimseme ve is sadakati yeni yeni iizerine ¢alisilan
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kavramlar olsalar da is tatmini 1976 yilinda Locke tarafindan tanimlandigindan bu yana
tizerine sik¢a caligilan bir olgudur. Giiniimiizde organizasyon verimini artirmak ve
korumak i¢in is tatmini ile birlikte algilanan orgiitsel destek, is benimseme, is sadakati
ve yasam tatmini dnemli faktorlerdir. S6z konusu orgiitsel degiskenlerin pozitif deger
almasi; performans, etkinlik, verimlilik, yliksek motivasyon gibi pozitif orgiitsel
ciktilar1 olumlu etkilemekle birlikte; tilkenme, stres, devamsizlik, isten ayrilma gibi
diisiik olmasi istenen Orgiitsel ¢iktilarin da diisiik deger almasini saglamaktadir (Chen,
2006; Adil ve Uyar, 2003; Furnham vd., 2002; Gaertner, 1999; Ghiselli vd., 2001;
Jernigan vd., 2002; Karatepe vd., 2006; Tepeci ve Bartlett, 2002; Tsigilis vd., 2004). O
halde, bu degiskenler ve birbirleriyle iligkilerinin arastirilmasi 6rgiit ve yonetim alanina
biiyiik katkilar sunacaktir.

Calisma kapsaminda oOncelikle algilanan Orgiitsel destegin is benimseme
tizerindeki etkisi incelenmistir. Ciinkii calisanlarin Orgiitlerinden destek aldiklarini
hissettiklerinde islerine karsi daha olumlu tutum gosterdikleri ve islerini
kisisellestirdikleri diisiiniilmektedir. Ayn1 koklerden beslendigi diisiintilen bir diger
kavram is tatmini ise is benimseme kavrami lizerinden ele alinmistir. Kisinin isini
kendinden bir parga olarak gormesi ve isiyle 6zdeslesmesinin igine yonelik pozitif
tutumlardan bagimsiz olamayacagi diisiiniilerek is benimsemenin is tatminini artiracagi
diisiiniilmiis ve bu degiskenin is tatminine etkisi degerlendirilmistir. Is tatmini ise
kisilerin hayatlarinin énemli bir pargast olan is yasamu aracilifiyla yasam tatmininde
onemli bir yere sahiptir. Bu baglamda kisinin isinden tatmin olmasinin yasam tatminini
artirmast beklenmektedir. Calismanin son degiskeni olan is sadakatinde ise is tatmininin
bir sonucu olarak kisilerin islerine kars1 edindikleri olumlu tutumun sadakat
gostermekle de sonuglanacagi diisiintilmiistiir. Bu bes degisken sirali ve birbirleriyle

alakali bigimde ve birbirinin birer sonucu olmak iizere incelenerek bilgi tiretmek.

1.1. Arastirmanin Problem Durumu

Orgiitiin destegini algilamak calisanlar igin pek cok orgiitsel ¢iktryr olumlu
yonde etki eden bir olgudur. Bu orgiisel ¢iktilardan birisi de is benimsedir. Algilanan
orgiitsel destek ile is benimseme arasinda dogrusal ve pozitif yonlii bir iliski olmasi
beklenir. Calisanlar, desteklendiklerini algiladiklarinda is benimsemelerinin yiiksek;
desteklendiklerini  algilamadiklarinda ise 1is benimsemelerinin diisiik olmasi

beklenmektedir ( Kurtessis vd., 2015, s. 2).Algilanan orgiitsel destek kavramini
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arastiran pek ¢ok calisma bulunmaktadir. Ancak algilanan orgiitsel destek degiskeninin
is benimseme degiskenine nasil etki ettigini arastiran c¢ok fazla ¢alisma
bulunmamaktadir. Ozellikle Tiirkge literatiirde algilanan orgiitsel destegin is benimseme
tizerindeki etkilerini arastiran calisma yok denecek kadar azdir. Bu durum, bu
arastirmada temel motive edici unsur olarak ele alinabilir. Aragtirmanin problemi bu
kapsamda asagidaki sekilde ifade edilebilir:

— Algilanan orgiitsel destek, ¢alisanlarin is benimsemeleri iizerinde etkili midir?

Is benimseme, dogas1 geregi isle ilgili olumlu degerlendirme ve inanglar sonucu
ortaya ¢ikan bir durumdur (Boleli vd., 2017, s.1). Genellikle bireyin isinden hosnut
olmasi ve bu yonde bir tutum gelistirmesi is tatmini olarak ifade edilebilmektedir
(Wagas vd., 2014, s. 144). Gorildigi gibi is tatmini is benimsemenin bir sonucu olarak
ele aliabilmektedir ¢iinki her iki degisken de ayn1 kdklerden kaynagini almaktadir; kisi
ve isine yonelik olumlu degerlendirmeleri. iki degisken arasinda iliski olma olasiligi
yiiksektir. Bu baglamda is benimseme ile i tatmini arasindaki iligskiyi tespit etmek
amaciyla ortaya ¢ikan problem asagidaki sekilde ifade edilebilir:

— Is benimseme ile is tatminini arasinda anlamli bir iliski var midir?

Is tatmini gerek yerli gerekse yabanci literatirde uzun zamandan beri
arastirmalara konu olan ve pek cok orgiitsel ¢iktiyla iliskisi arastirilmis bir olgudur. Is
sadakati ise iizerine heniiz is tatmini kadar ¢ok calisilmamis yeni sayilabilecek bir
arastirma degiskenidir. Is tatminin olumlu deger almasi igin kisinin isine yonelik genel
degerlendirmelerinin pozitif yonlii olmasi gerekir. Is sadakatinin olusmasi ise ise
yonelik birtakim olumlu duygu ve diisiincelerin olmasini gerektirir. Ciinkii isine yonelik
olumsuz degerlendirmelere sahip bir kisinin isine sadakat gdstermesi ¢ok da beklenen
bir durum olmayacaktir. Bu kapsamda aragtirma problemi asagidaki gibi ifade
edilebilir:

— s tatmini, is sadakati {izerinde anlaml1 bir etkiye sahip midir?

Yasam tatmini bireyin yasamin farkli boliimlerinden elde ettigi deneyimlerin
olumlu bir degerlendirmesidir (Veenhoven, 1996, s. 14). Birey sosyal, toplumsal, aile,
arkadaslar ve is gibi pek cok farkli boliimden olusan bir yasama sahip olur. Bu farkhi
boliimlerin her birinden ayr1 ayr1 edindigi toplam degerlemeler ise yasam tatmini
degerlemesini olusturur. Goriildiigii lizere is tatmini, yasam tatmininin bir pargasi
durumundadir (Uygug, 1998, s. 202). Bu baglamda is tatmininin yasam tatmini

tizerinde etkili olmasi beklenir ki 6zellikle giinlimiiz i§ yasaminda vaktin biiyiik bir
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kismu i yerlerinde gecirilmektedir. Kisinin igine ayirdigi vakit toplam vaktinin biiyiik
bir parcasini kapstyorken ig tatmini, yasam tatmini degerlemesinde biiyiik bir paya sahip
olmalidir. Bu durumda arastirma kapsaminda ortaya ¢ikan bir diger arastirma problemi
asagidaki gibi ifade edilebilir:

— Is tatmini yasam tatmini {izerinde anlaml1 bir etkiye sahip midir?

Arastirmada algilanan orgiitsel destegin is benimsemeye etkisi, is benimseme ile
is tatmini arasindaki iligkiler, is tatmininin is sadakati ve yasam tatmini lizerindeki
etkileri incelenmistir. Degiskenler arasi etki ve iligkiler baglantisal bir model kurularak

incelenmistir.

1.1.1. Alt problemler

Arastirmada “’Genglik Ve Spor Bakanliginda ¢alisan personel 6rnegi iizerinden
algilanan Orgiitsel destek ile is benimseme, is tatmini, is sadakati ve yasam tatmini
arasinda iliski var midir 7>’ Problemi ile bazi alt problemlerinde cevaplarinin ortaya
cikarilmasi amag edilmistir. Bu alt problemler asagida yer almistir.

1) Algilanan orgiitsel destegin ¢alisanlarin is benimseme iizerindeki etkisi nedir?
2) Is benimsemenin ¢alisanlari is tatminleri {izerindeki etkisi nedir?
3) Is tatmininin is sadakati iizerinde nasil bir etkisi vardir?

4) Is tatmini yasam tatmini iizerinde nasil bir etkiye sahiptir?

1.2. Arastirmanin Amaci

Arastirmada Algilanan Orgiitsel Destek, Is Benimseme, Is Tatmini, Is Sadakati
ve Yasam Tatmini arasindaki iliskilerin ortaya konmasi amacglanmaktadir. Genglik ve
Spor Bakanliginda g¢alisan 1000 personel arasindan 330 kisiye arastirma hipotezlerini
test edecek olan algilanan orgiitsel destek, is benimseme, is sadakati, i tatmini, yasam
tatmini o6lgekleri uygulanmistir. Arastirma kapsaminda bu dlgeklerin iliskisini ortaya
koyan kuramsal modele iliskin analizler yapilmis ve modelin iyi diizeyde dogrulandig1

ortaya ¢ikmuistir.

1.3. Arastirmanin Onemi

Yapilan bu arastirmanin en 6nemli 6zelligi alan yazininda iilkemizde algilanan

orgiitsel destek, is benimseme, is tatmini, is sadakati ve yasam tatmini arasindaki
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iligkilerin tiimiinli bir arada ele alan caligmalarin olmamasidir. Arastirmada ortaya
konacak veriler ve olusturulan model bu konuda gelecekte yapilacak arastirmalara da
zemin olusturabilir. Bu 6zelligi ile arastirma Tiirkiye’de algilanan orgiitsel destek, is
benimseme, is tatmini, is sadakati ve yagam tatmini hususunda arastirma ve uygulama
yapmak isteyenlere yol gosterici olabilir. Bu baglamda ortaya konan modelde dogrudan

iligki ile dolayl iliskilerin test edilerek agiklanmasi literatiire bir fayda saglayacaktir.

1.4. Arastirmanin Sinirhhklar:

Bu aragtirmanin sinirliliklar agagidaki sekilde ifade edilebilir:
e Arastirma verileri 5 Nisan 2019 — 30 Nisan 2019 tarihleri arasinda toplanmustir.
e Arastirma cografi olarak Ankara ili ile sinirlandirilmistir.
e Arastirma Ankara Genglik Ve Spor Bakanliginda c¢alisan personele
uygulanmustir.
e Anket soru sayisinin fazla olusu ¢alisanlarin anketi cevaplandirmasinda zaman

kaybina neden olmustur.

1.5. Tanimlar

Alg: Bilissel bilimler psikoloji ile zihin ve zekanin isleyisini ele almaktadir. Bu
bilim dalinda algi, duyusal bilgilerin alinmasi, secilmesi, yorumlanmasi Ve
diizenlenmesidir.

Orgiit: Belirli bir amacin gerceklesmesi icin kisinin faaliyetlerinin is boliimii
anlayis1 igerisinde koordine edildigi ve etkilesim igerisinde bulundugu yapidir.

Tatmin: Goniil doygunluguna erme durumu ve istenen bir seyin gerceklesmesini
saglamadir.

Sadakat: Sadakat, dogru diistinmek, dogru konusmak, dogru davranig

sergilemektir.



2. ALANYAZIN

2.1. Algilanan Orgiitsel Destek

Kisilerin ¢evresinden kendisine yonelen bilgileri alma, yorumlayarak kendi bilgi
sistemine dahil etmesi ve diizenlemesi algilama olarak adlandirilir (Erdogan, 1996, s. 2).
Tanimlamadan anlasildig1 iizere algi oldukga kisisel bir olgudur. Bu nedenle kisilerin
inanglar1, kiiltiirleri, deger yargilari ve yasam bi¢imlerine gore degisiklik gosterir.
“Algilanan orgiitsel destek” kavramindaki algilanan ibaresi, “bireyin c¢evresinden
algiladigr” anlamimi barmdirir. O halde algilanan Orgiitsel destek olgusu, bireylerin
Orgiitiin goriinlisii ve Orgiitteki bazi olaylar1 algilamalarina dayanacagi igin kisisel bir
nitelik tasiyacak ve bireylere gore farklilasacaktir. Bazi kisilerin olumsuz goérdigi
uygulama ve olaylar bazilar1 tarafindan olumlu olarak degerlendirilebilecektir. Bu
baglamda algilanan orgiitsel destek, algi temelli bir olgu olup; bir orgiitiin galisanina
yonelik tutum ve gosterilen degerin calisanda yarattigi duygu ve diisiinceleri ifade eder
(Yoshimura, 2003, s. 10). Algi, bireyin cevresinden elde ettigi kisisel sonuglari
barmdirir (Robbins ve Judge, 2013, s. 166). Bireyler dis ¢evredeki uyaranlar: nasil ki
kendi akil siizgeglerine gore algiliyor ve anlamlandiriyorsa (Luthans, 2011, s. 135),
calisanlarin Orgiit uygulamalar1 ve orgiite yonelik algilar1 da kisisel ve farklilik gosterir
niteliktedir. Orgiitsel destek kavrammin algilanan ifadesiyle kullanilma nedeni tam
olarak budur. Clinkii bir orgiitte benzer eylem ve faaliyetlerle karsilasan, ayni degerleri
tasiyan c¢alisanlarin orgiitte algiladiklar1 destege dair fikirleri farkli olacaktir. Bu alg1 ve
yorum farkinin Oniine gec¢ilmesi miimkiin degildir ancak birebir kisisel ihtiyacini
karsilamasa da calisanin desteklendigini diisiindiirecek faaliyetlerin orgiitte bulunmasi
yeterli olabilecektir (Eisenberger vd., 1986, s. 501). Orgiitsel destek, calisanin esenligini
ve mutlulugunu artiran Orgiitsel uygulamalar1 igerir. Destekleyici orgiit, calisanlarina
baglilik gosteren oOrgiittiir (Malatesta ve Tetrick, 1996). Calisanlarin Orgiitsel destegi
yiiksek algilamalari, etkili ¢alisma davranisinin olugmasi agisindan olduk¢a dnemlidir
(Eisenberger vd., 1997). Calisanin kendini giivende hissetmelerini ve her zaman
arkalarinda orgiitiin varligin1 hissetmelerini 6rgiitsel destek olgusu temin eder. Orgiitii
tarafindan desteklendigini hisseden calisanlarin is ve Orgiit bagliliklar1 yiiksek, isten
ayrilma niyetleri diisiik olmaktadir (Eisenberger vd., 1990). Calisanlar, is siiregleri ve is

davraniglar1 s6z konusu oldugunda orgiitlerinin onlar1 desteklemelerini dnemserler.



Buchanan 1974 senesinde yaptigi arastirmada orgiitiin ¢alisanlarini desteklemeleri ile
duygusal baglilik arasinda pozitif yonlii bir iligkinin varligin1 saptamistir (Buchanan,
1974).

Bugiliniin modern is diinyasinda oOrgiitsel destek, calisanlarin en Onemli
haklarindan biridir. Toplam Kalite Yonetimi, Miikkemmellik Yaklasimi ve Personel
Gli¢lendirme gibi pek ¢ok yeni yonetim model ve araglari ¢alisanin 6nemsenmesini ve
odaga alinmasim gereklilik olarak agiklar (Guillaume, 2015, s. 9). Personel fikrinin
Onemsenmesi, ig slire¢ ve kararlarina personelin dahil edilmesi, is dis1 ve isle ilgili her
konuda destek saglanmasi, Orgiitsel destek algisii meydana getirecektir. Orgiitsel
destek algisinin kuvvetli olmasi; ig tatmini, is benimseme, performans, motivasyon gibi
olumlu olmasi istenen orgiitsel ¢iktilar1 pozitif etkiler. Orgiitsel destek algisini yaratacak
uygulamalar yerine sikayetlerin dinlenmemesi, Onerilerin dikkate alinmamasi gibi
uygulamalar kigilerin Orgiite kabul edilmediklerini duyumsamalarima ve is
etkilesiminden meydana gelen psikolojik anlamin kaybolmasina sebep olabilmektedir
(Cakar, 2001, s. 154).

Calisanlarin orgiitleri tarafindan desteklendiklerini algilamalarinin 6nemi ve
yarattig1 sonuglarin kritikligi ortadadir. O halde orgiitiin ¢alisan1 desteklemesinin nasil
olacag1 anlasilmalidir. Destekleyici bir Orgiitiin tasimasi gereken nitelikler sdyle
stralanabilir (Ozdevecioglu, 2003, s. 117-118):

e (alisanlarin yaratici fikirlerini, elestirilerini ve Onerilerini 6nemsemek,
dikkate alarak uygulamak; oOnerilerini, fikirlerini agiklayan ¢alisanlar
fikirlerinin  degerlendirildigini, elestirilerinin ~ 6nemsenerek  gerekli
diizenlemelerin orgiit iginde yapildigini gordiiklerinde, bu durum c¢alisanlar
tarafindan destek olarak algilanacaktir.

e Isyerinde basarili olduklar1 takdirde calisanlara devamli ¢alisacaklarina dair
15 gilivencesi vermek ve 1§ glivenligi saglamak; is glivenligi ¢alisanlarin
beklentilerinden biridir. Aynm1 zamanda her an igletme dis1 kalmayacagi,
yapilan hatalarin hosgorii ile karsilanacagi, basarili olundugunda igyerinde
calismaya devam edilecegi duygusu c¢alisanlarda destek olarak
algilanacaktir.

e Insan iliskilerinin orgiit i¢inde pozitif olmasini saglamak, orgiit ici hakla
iliskiler ¢aligmalarin1 ve iletisimi yiiksek tutmak; orgiit ikliminin diger bir

ifade ile Orgiit ici ast-ast iligkilerinin, ast-iist iligkilerinin ve {ist-iist
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iliskilerinin yiiksek seviyede ve pozitif olmasi ¢aligsanlari motive ederken
ayni zamanda destek olarak algilanacaktir.

e  Orgiit icinde, tiim ¢alisanlara adaletli davranmak, adam kayirmacilik yapmamak,
hak yememek; hak ettigi zaman karsiligini almak c¢alisanlar bakimindan
onemlidir. Orgiit icinde yoneticilerin haksiz taraf tutmalari, ydnetime yakin
kisilerin kayirilmasi destek acisindan olumsuz algilanacaktir.

e Calisanlar1 6nemsemek ve bununla birlikte baz1 kararlar1 almamak; c¢alisanlar
orgiitte sosyal birer varliktir. Onemsenmek, basarilarinin dviilmesi, takdir
edilmek calisanlar tarafindan beklenen hususlardir. Calisanlarin géziinde bu
sekilde davranis sergileyen yoneticiler, destekleyici yoOnetici olarak
algilanacaklardir.

Calismanin bu kismina kadar incelenen literatiirden anlasildigi gibi algilanan
orgiitsel destek, calisan, ¢aligma arkadaslar1 ve oOrgiit gibi belli taraflari igerir. Bu
baglamda algilanan orgiitsel destegin gelismesine katkida bulunan en 6nemli ilerleme
tagini, ortaya attig1 “karsiliklilik normu teorisi (the norm of reciprocity)” ile Gouldner
(1960) yerine koymustur. Bir diger ilerleme tasi ise “sosyal degisim teorisi (social
exchange theory)” Blau (1964) tarafindan olusturulmustur. Karsiliklilik normu teorisine
gore; kendisine yardim edilen insan, bu davranigin karsiligi olarak yardim etme
davranig1 gerceklestirmektedir (Salaiheh, 2015, s. 14; Shelton, 2013, s. 51). Bu
varsayim Orglitsel diizeyde uygulanacak olursa; orgiitiin ¢alisganin sosyal ve duygusal
ihtiyaglarin1 dnemseyerek bu ihtiyaclart gidermesi ve galisan1 6nemsemesi, ¢alisanin
karsilik olarak orgiitiin gereksinimlerine cevap verebilmek icin ¢aligsmasi ve orgiite karsi
olumsuz davraniglardan kaginmasini getirecektir. Blau (1964) tarafindan gelistirilen
sosyal degisim teorisinin yalnizca temeli karsiliklihik norm teorisine dayanir.
Karsiliklilik norm teorisine gore bireyler arasindaki etkilesimlerin kaynagi; bireylerin
deger verdigi hususlar1 degistirmesi ve bireysel olarak fayda-maliyet analizi neticesinde,
kiyaslama yaparak etkilesimlerini devam ettirmesidir (Shelton, 2013, s. 52). Orgiitsel
diizeyde sosyal degisim teorisi ele alinacak oldugunda; calisan, orgiit icin gosterdigi
gayret ve zamana karsilik olarak elde ettigi 6diil ve cezalari kiyaslar. Sarf edilen ¢aba ve
zamana karsilik elde edilen ddiillerin yetersiz oldugu degerlendirmesine varilirsa orgiite
kars1 olumsuz tutum gelismeye baglar ve nihayetinde iletisim ve etkilesim son bulur. Bu
baglamda sosyal degisim teorisi, karsilikli edinimlerin el degistirmesine odaklanir.

Calisan verdiklerine karsilik ne aldigina gore orgiitsel bir algiya sahip olur. Dolayisiyla
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Orgiitiin calisana katki ve faydalar saglamasi ¢alisanin da orgiite karst verici olmasini
saglayacaktir. O halde oOrgiitsel destek saglanmasina karsilik olarak c¢alisanin da is
benimseme, yliksek performans, baglilik gibi degerler gelistirecegi rahatlikla ©6n
gorilebilir. Goriildigi gibi calisanlarin algiladigr orgiitsel destek, orgiite ve islerine
kars1 gelistirecekleri olumlu tutumlarda etkin bir rol oynamaktadir.

Algilanan orgiitsel destegin pozitif yonlii olmasi, ¢alisana orgiitiiyle ilgili olumlu
duygu ve tutumlar getirirken aynm1 zamanda kisinin isine yonelik algisina da etki
etmektedir. Is, 6zellikle modern ¢ag ¢alisanlar1 igin ¢alistiklar1 meslekten olmaktan ¢ok
Ote anlamlar tasir. Bu nedenle c¢alisanda Onemli bir yeri olan is kavraminin
etkileyicilerinden biri olarak orgiitsel destegin algilanmasi onemlidir. Beklendigi iizere
calisan Orgiitii tarafindan destekleniyorsa isine karst da olumlu tutum ve duygular

besleyecektir.

2.2. Is Benimseme

Job involvement, job commitment gibi Ingilizce kavramlardan is benimseme, ise
baglilik olarak Tiirk¢eye ¢evrilen kavram, birey ile isi arasindaki iligkiyi igerir. Kisinin
isini hayatinin odagina yerlestirmesi ve kimliginin bir parcasi olarak gormesi is
benimseme olarak tanimlanir (Saleh ve Hosek,1976, s. 213; Balu ve Boal,1987, s. 290).
Farkli bir ifadeyle is benimseme, kisinin isini yasaminin onemli bir pargasi olarak
gormesi olarak agiklanir (Saleh ve Hosek, s. 213; Balu ve Boal, 1987, s. 290). Allport’a
gore is benimseme itibar, sayginlik, kisinin ise katilimi, onur duyma, 6zsaygi ve
otonomi gibi birey ihtiyaglarinin isinde karsilanmasidir (aktaran Saleh ve Hosek, 1976,
S. 214). Total olarak is benimseme, bireyin kendilik algis1 ve 6zsaygi baglaminda isini
onemli olarak tanimlamasi ve isine kendisinin pargasi bir deger atfetmesi olarak
aciklanabilir. Kisinin isini 6nemli bulma derecesi, isine verdigi deger, psikolojik olarak
kendini isiyle tanimlamasi ve is etkinliklerine katilim derecesi is benimseme
kapsaminda ele alinir (Kanungo, 1979’dan aktaran Somers ve Birnbaum, 1998, s. 622;
Blau ve Boel, 1987, s. 290).

Lodahl ve Kejner (1965), is benimsemeyi iki temelde ele alir. ilk temelde is
benimseme, 0zsaygi ve is performansi zemininde ele alinirken; ikince temelde is
benimseme benlik imajinin bir pargasi olarak incelenir. Bu baglamda is benimseme,
kisisel performansin etkisiyle kisinin algiladigi 6zsaygi ve 6zdeger olarak da ele

alinabilir (Blau ve Boal,1987, s. 290). Is benimseme, kisinin isine yonelik tutumu,
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benlik algisinin is ile biitiinlesmesi ya da benligin igle baglantis1 olarak da tanimlanabilir
(Chusmir, 1982, 5.596). Burada dikkat edilecek en 6nemli husus, is benimseme veya is
baghilign ile c¢alisma baghligi kavramlarmin birbirlerine karistirilmamasidir. I
benimseme ve ise baglilik kisinin ise yonelik ihtiya¢larin1 karsilamasinin bir araci iken;
calismaya baglilik, bireyin ge¢misten getirdigi kiiltiirel ve sosyal kosullarmin bir
neticesidir (Cakir, 2001, s. 43; Cohen, 2000, s. 390). Benlik algi ve imaj1 s6z konusu
oldugunda is benimseme biliyilk rol oynar. Ciinkii is benimseme, bireyin kimlik
tanimlamasinda isini dnemsemesi faktdriinde etkin olur. Is, kisiye uygun oldugu
middetce kisinin igsel ihtiyaglarina cevap verir. Sergilenen performansa gore kisi
degerli hisseder ve Ozsaygisi artar. Is benimseme, bireyin algiladigi performans
seviyesinin kendisini degerli hissetmesi ya da kendisine saygi duymasini etkileme
diizeyidir (Blau ve Boel, 1987, s. 290).

Ozellikle giiniimiiz is diinyasmin calisma kosullarma bagl olarak Kkisiler,
zamanlarinin biliylik kismini ig yerlerinde ve isle ilgili faaliyetlerde gegirirler. Kisinin
kim oldugunu davraniglart belirlediginden isle ilgili davramslar da kimlik
tanimlamasinda biiyiik yer tutar. Calisma davranislar ile kisisel degerler kaginilmaz
olarak birbirlerinden etkilenerek ise yonelik pozitif ve negatif duygular1 ortaya
cikarirlar. Bu pozitif ve negatif duygular zaman igerisinde yerleserek kalict ve zor
degisen tutumlari olustururlar. ise ydnelik tutumlar ise katilim ve performans iizerinde
ciddi derecede etkilidir. Is benimseme bu noktada agi13a ¢ikarak kisilerin is yasamlarina,
kendilerine yonelik 6z belirlemelerine ve performans, motivasyon, is tatmini gibi
orgiitsel ¢iktilara etki eder. Is benimseme; kisinin isiyle 6zdeslesmesi ve bireyin isinde
kendini ifade etmeyi istemesinin bir araci olarak kisisel ve psikolojik bir yatirim olarak
degerlendirilebilir (Lodahl ve Kejner, 1965). Kisi kendi degerlerine gore bir ¢alisma
sergiler ve bu siirecte igin iyiligi veya onemi ile ilgili degerleri de i¢sellestirir. Bu ikili
denge tam olarak is benimsemeyi ifade eder (Lodahl ve Kejner, 1965). Is benimseme;
orgilitsel perspektifte ¢alisan motivasyonu ve rekabet avantajinin bir anahtar
konumundayken; kisisel perspektifte, kisisel gelisim, memnuniyet, kararlara katilim ve
iletisimin bir anahtaridir. Is benimseme kisi ve kisinin isine bakis acistyla ilgili olsa da
bu konuda orgiitin de ©nemli gorevleri vardir. Orgiitle iliskili is benimseme
degiskenleri calismanin ilerleyen boliimlerinde ele alinmastir.

Literatiirde is benimseme iki temelde ele alindigi gibi bu iki bakis agisini

detaylandirmak da miimkiindiir (Sekaran, 1989; Sekaran ve Mowday, 1981). Bu
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temellendirmenin ilki bireysel bakis agisini temsil eder. Bireysel perspektife gore
kisiler; belirli ihtiyaglara, degerlere veya kisisel ozelliklere sahip olarak islerinde daha
fazlasini isteyebilirler veya is roliinii daha az yerine getirirler. Yani bireyler kendi sahip
olduklar1 degerlere gore is davranis ve tutumlart gosterirler ve bu, is benimsemenin
bireysel perspektifini meydana getirir. Ikinci perspektifte ise kisinin is benimsemeyi
belirli is durumlarma yonelik karakteristik cevaplar olarak gérmesi yer alir. Yani kisiler,
is benimsemeyi is siireglerine bir cevap olarak gelistirebilmektedirler. Orgiitsel diizeyde
ele alinacak oldugunda tiim organizasyonlar i¢in kisilerde is benimsemenin saglanmasi
ve siirdiiriilmesi orgiit-iiye iliskisinin kuvvetli olmasini saglamada 6nemli bir hedeftir. is
benimsemenin yiiksek oldugu orgiitlerde orgiitsel etkinligin ve oOrgilitsel isleyiste
etkililigin oldugu bildirilmistir (Pfeffer, 1994; Katz ve Kahn, 1978). Orgiitsel ¢iktilarin
istenen durumda olmasi, ¢alisanlarin bigilmis rolleri yerine getirmesinden ziyade bu
rollerin Stesine gecen davramislarda bulunmalarina baghdir. Isini benimsemis bireyler,
islerini hayatlarinin ¢ok dnemli bir yonii olarak addeder. Bu alt psikolojiyle hareket
eden bir c¢alisanin, kisisel amaclariyla adapte edildigi siirece Orgiitsel amaclar
gerceklestirmek icin iistiin ¢aba harcayacagi muhakkaktir. Bu bilgiyi destekleyen
Brown (1996), is benimsemenin g¢alisanin motivasyonunu ve emegini olumlu yonde
etkiledigini ve roliin daha yiiksek seviyelerde yerine getirildigini tespit etmistir. Is
benimseme, beceri cesitliliginin is Ozellikleri, gorev kimligi, isin Oonemi ile ilgili
olmakla birlikte 6zerklik ve isten geri bildirim degiskenlerinden yakinen etkilenir
(Hackman ve Oldam, 1975; Rabinowitz ve Hall, 1977). Is benimsemenin isle mi,
kisisel degerle mi yoksa oOrgiitle mi daha ¢ok iliskili oldugu doktrinde tartismali bir konu
olsa da genel olarak kisisel degerlerle daha yakindan ilgili gorece orgiitle daha az ilgili
oldugu kabul gérmektedir (Dubin, 1956; Rabinowitz ve Hall, 1977). Bu kabule gore is
benimseme kisisel degerlerle yakindan ilgilidir ve bu nedenle sabit bir nitelik tasir. Is
benimsemenin bu iki 0Ozelligi, orgiitiin is benimseme Tlzerindeki etkisini azaltir
(Carmeli, 2005). Bu varsayimlardan yola ¢ikilarak is benimsemenin anahtari olarak
kisilerin ¢alisan degerleri Ol¢iit alinir (Kanungo, 1979). Bu goriisii destekleyen Sekaran
(1989), kisilerin kendi deger sistemleriyle uyum gosteren organizasyonlara dahil
oldugunu vurgulamistir. O halde kisilerin i benimseme davranisinin daha ¢ok kendi
deger yargilar1 ve algilariyla ilgili oldugu dahil olacaklar1 orgiitleri de bu sekilde

sectikleri sonucuna ulasilir.
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Is benimseme kisilerin ge¢mis is deneyimleri neticesinde meydana gelmektedir.
Bireyler agisindan 6nemli olan deneyimler giiglii is benimsemeyi ortaya ¢ikarmaktadir.
Is benimsemenin giiclii olmas1 orgiitsel baglilik, mesleki baglihigi artirarak isten
ayrilma, devamsizlik gibi negatif davraniglar1 azaltmaktadir (Cohen,2000, s. 388-389;
Cakir,2001, s. 70-72).

Louiselle (1989), is benimsemeyi psikolojik 6zdeslesme perspektifinden ele alir.
Psikolojik 6zdeslesme ile kisi oOzel bir Orgiitte yerine getirdigi 06zel bir isi
benimseyebilir. Diger acidan bu psikolojik 6zdeslesme kisiye i¢csel motivasyon ve is
tatmininden bagimsiz ve farkli bir edinim saglar. Is benimseme, baglilik teorilerinde
oldukca saglam temeller iizerine kurulmustur. Is benimsemeyi psikolojik perspektiften
alan bir diger arastirmaci Kanungo’ya (1982) gore, is benimseme kisinin bilissel inang
durumudur ve bu inan¢ durumu bireyin hayatinda oldukca etkilidir. Kisiler, islerine
yaklagirken is kosullarinin gelecekte ihtiyaclarini karsilayacagina yonelik bir inang
geligtirirler ve sonrasinda bu inanct dayanak kabul ederek isleriyle psikolojik
0zdeslesme bilinci gergeklestirirler. Sonug¢ olarak is benimseme, kisilerin islerine
yonelik bakis agilarinin miispet sonuglar doguran bir belirleyicisidir.

Bununla birlikte kisinin igini benimsemesi isine karst gelistirdigi olumlu duygu
ve tutumlarin bir sonucudur. O halde ¢alisanlarin iglerine olumlu yaklasim gdstermeleri
yalnizca is benime kavramini degil is tatmini basta olmak {izere ayn1 kokten beslenen
pek ¢ok kavrami akla getirecektir. Bu kavramlarin baginda is tatmini gelmektedir ¢iinkii
kisilerin islerine yonelik en genel ¢ergevede gelistirdikleri hosnutluk olmasi bakimindan

1s tatmini oldukga genis kapsamli bir kavram olarak ortaya ¢ikar.

2.3. Is Tatmini

Is tatmini; calisanin yaptig1 isle ne kadar mutlu oldugunun tespit edilmesidir. is
tatmini kavraminin agiklanmasina yonelik ¢alismalar sonucunda her ne kadar gesitli
tanimlar ortaya konmus olsa da ortak kabul goren bir agiklamanin oldugu sdylenebilir.
Yaygin kabul goren is tatmini tamimlari; ¢alisanin isinden duydugu hosnutluk, isin
nitelikleri ile ¢alisanin isteklerinin uyumlu oldugu zaman galisanin memnuniyetine
neden olan duygusal olgudur (Akinci, 2002, s. 2). Farkli bir tanimda is tatmini; ruhsal
ve bedensel saglikla birlikte bireyin ruhsal ve fizyolojik duygularinin belirtisi seklinde

ifade edilmektedir. Is tatmini ¢alisanlarin maddi kazanglarinin yam sira is yerindeki
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sosyal ortam ve tiretmenin verdigi mutlulukla iligkili bir kavramdir (Simsek vd., 2003,
s. 150).

Lawler (1973), is tatmini diizeyinin, ¢alisanin ise yonelik beklentileriyle isin fiili
olarak sunduklar1 arasindaki iliski oldugunu ifade etmektedir. Baska bir degisle bireyin
yaptig1 is karsiliginda hak ettigini diisiindiigiyle aldigi arasindaki farkla ilgilidir
(imamoglu vd., 2004, s. 169). Bu tamima gore is tatmini, calisanin isinden
beklentilerinin gergeklesme diizeyi olarak da tanimlanabilir. Is tatmini, calisanin kendi
acisindan degerlendirdigi bir kavram olarak kabul edilmektedir. Bu kavram igerisinde
calisanin duygulari, hisleri ve tecriibeleri yer almaktadir. Bu kavram, isin i¢eriginden,
isin basindaki yoneticilerin tutumlarindan, g¢alisma grubu etkinliklerinden veya is
icerisindeki organizasyonlardan kisinin elde etmeyi amacgladigi tatmini ifade eder
(Saldamli, 2008, s. 697).

Locke is tatminini, ¢alisanlarin is ve is tecriibelerini degerlendirme neticelerine
kars1 hosa giden ve olumlu sekilde kullandig1 duygusal ifadeler olarak tanimlamaktadir
(Weiss, 2002, s. 174). Bu tanimlama, ig tatmininin duygusal bir tepki olduguna dikkat
¢ekmektedir.

Isletme, calisanin beklentilerini ne seviyede karsilayabiliyorsa, isten tatmin de o
seviyede ylikselecektir. Calisanin isinden duydugu tatmin Seviyesi, bu hazzin veya
ulastig1 pozitif duygusal durumun seviyesidir (Basaran, 2000, s. 215).

Farkl1 bir agidan is tatmini bir tutum olarak kabul edilmektedir. Is tatmini ile ilgili en
genel tanim ise Miner tarafindan yapilmaktadir. Miner’e gore is tatmini bireyin
davraniglarini etkileyen bir tutumdur (Weiss, 2002, s. 174).

Is tatmini, ise kars1 ¢alisanm tutumunda belirleyicidir. Is tatmini, ¢alisanim isle ilgili
beklentilerine ulagsmasi ya da is sonuglarin1 iyi derecede elde etmesidir. Kisaca,
calisanin ise karsi kendini nasil hissettigi is tatmini olarak ifade edilebilir. Calisanlarin
islerine gosterdikleri tutum pozitif veya negatif olabileceginden, is tatminini ¢aligsanin is
tecriibeleri sonucunda elde ettigi pozitif ruh hali, is tatminsizligi ise g¢alisanin isine
gosterdigi negatif tutum olarak agiklamak miimkiindiir (Erdogan, 1996, s. 231). Is
tatmini, isin kapsami ve ig ortamina karsi ¢alisanin pozitif tutumlarinin toplamidir.

Fred Luthans (1998) is tatminin ii¢ Onemli yoOniinii asagidaki sekilde
aciklamaktadir (aktaran Sevimli ve Iscan, 2005, s. 56):

e Is tatmini, goriilemeyecegi yalmz hissedilebilecegi igin duygusal yonii agir

basan bir kavramdir.
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e s tatmini, ¢iktilarin beklentileri ne seviyede karsiladigi ile ilgilidir.
e s tatmini, iicret, is, terfi imkanlari, yonetim sekli, calisma arkadaslar1 vb.
pekcok tutumu beraberinde getirmektedir.

Literatiirde is tatmini ile ilgili tanimlar irdelendiginde, yapilan isin calisan
beklentilerini karsilama seviyesi, buna bagli olarak bireyin davraniglarini etkileyen,
isine gosterdigi tepkileri yonlendiren pozitif tutumlar olarak agiklanabilir.

Is tatmini de herhangi bir tutumda oldugu gibi, hisler, inanglar, duygular,
degerler ve davranigsal egilimlerin karmagik bir bilesimini yansitmaktadir. Fakat diger
tutumlarda oldugu sekliyle gozlenebilir bir degisken olarak kabul edilmemektedir.
Yalnizca, bireyin bu konudaki duygularini ifade etmesi ile anlagilmaktadir. Bu noktada
is tatmininin orgiitsel davranis acisindan dnemi gerekliligine deginilecektir. Is tatmini,
orgiitsel agidan Onemi ve oOrgiitlerin neden is tatmini lizerinde Onemle durmalari
incelenmesi gereken bir konudur.

1920’11 yillarda ilk defa kullanilmig olan is tatmini kavraminin i yasamindaki
oneminin anlasilmas1 ancak 1940’larda miimkiin olmustur. Is tatminin yasam tatmini
kavram ile dogrudan iligkisinin bulundugu ve dolayli olarak bedensel ve ruhsal sagligi
etkilediginin anlasilmasi, bu kavrama verilen 6nemin artmasina neden olmustur.

Bir diger nedeni ise verimliliktir (Ungiiren vd., 2009, s. 41). Dolayisiyla is
tatmini ¢alisan yasaminda ve psikolojik agidan &nemli bir role sahiptir. Insan
kaynaginin isletmeler agisindan biiyiik 6neminin oldugu ve orgiit performansini 6nemli
olgiide etkiledigi tartismasiz olarak yaygin kabul géren bir gergektir. Is tatmini ise
calisanlarin yaptiklar1 isin niteligini ve dolayisi ile performanslarini belirlemektedir
(Erdil vd., 2004, s. 18). Dolayisi ile galisanlarin is tatmininin nasil saglanacagi konusu
yogun ilgi goren ¢aligma konularindan birisini olusturmaktadir.

Is tatmini kavrami calisanlarm is ve is ortami degerlendirmelerini icerir.
Calisanin 1s yerinde ve orgiit icerisinde algiladigt memnuniyet yasaminin tamamin
etkiler. Modern ¢agda insanlarin ¢ogu vakitlerinin biiyiik boliimiinii calisma ortaminda
gecirir ve ige ayrilan bu biiylik zaman diliminin sonucu olarak da bu ortamdaki duygusal
tepkilerini hayatlarinin geri kalanma yansitirlar. Calisan {izerinde etkili bu ortam ve
etkileri olumlu olursa kisinin hayatin1 da olumlu, olumsuz olursa kisinin hayatin1 da
olumsuz etkiler. Ruhsal, bedensel, ekonomik, sosyolojik ve kiiltiirel olmak iizere ¢ok
fazla yasam alanmna etki eden is ortaminda c¢alisanlar beklentileriyle gerceklesen

arasinda siirekli bir kiyaslama yaparlar. Bu noktada devreye is tatmini kavrami girer.
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Cogunlugu son elli yillik zaman dilimini kapsayan aragtirmalarda is tatmini tizerine pek
cok farkli tanim yapilmistir. Is tatmininin ¢alismalara ¢cok¢a konu olmasindaki neden
verimlilik ve motivasyon ¢iktilarini yiiksek tutmaktir. Genel olarak tatmin; memnuniyet
derecesine ulasma, istenileni saglama anlamlarina gelir. Bu baglamda en yalin tanimiyla
is tatmini; kisinin is siireclerini degerlendirmesi sonucu elde ettigi olumlu his ve/veya
isten memnun olma diizeyidir. Is ortaminda bulunan fizyolojik, psikolojik ve cevresel
aktorler birleserek calisanin isinden memnun olmasi sonucuna ulastirir. Bu aktorlerle
ilgili calisanin kisisel degerlendirmesi olan is tatmini, kisinin isiyle ilgili fikirlerini
icerir. Bu denli siibjektif bir algilamayi icermesi nedeniyle net ve genel geger bir tanim
yapilmast pek miimkiin degildir. En 6ziinde kisinin igsinden duydugu memnuniyet
diizeyini ifade eder. Isin birden ¢ok boyutunun olmasi, kisilerin degerlendirirken somut
ve nesnel Ogelerden c¢ok siibjektif ve soyut oOgelerden yararlanmasi, ¢evrenin
degiskenligi, kisinin biligsel siirecleri gibi pek ¢ok unsur is tatminini tanimlamasi zor bir
nitelige tagirken ayni zamanda karmasik bir yapida olmasina neden olmaktadir. Cok
boyutlu bu yap1 igerisinde kisi isiyle ilgili bir boyuttan memnun olurken digerinden
memnun olmayabilir. Ornegin; kisi isin kendisini severek yapmaktadir ve bu yéniinden
memnundur ancak calisma siiresini fazla uzun bulmakta ve bu yoniinden memnun
olmamaktadir (Ergiil, 2015, s. 25-26).

Bugiin isletmelerin en kritik sorunlarindan biri rekabettir. Giliniimiiz
isletmelerinde rekabet iistiinliigli yaratan en stratejik faktor ise insandir. Bu nedenle
isletmeler pek ¢ok iiretim faktdriiniin yani sira insan kaynagima yatirim yapmaktadr. Is
tatmini saglamak ise igletmelerin yatirim yaptiklari en 6nemli konudur. Ciinkii orgiitii
olusturan insanlar ne derece nitelikli, kabiliyetli ve donanimli olurlarsa olsunlar
giidiilenip harekete gegmedikleri siirece donanimlar1 yalnizca potansiyelden ibarettir.
Kisilerin harekete geg¢mesiyle Orgiitsel ¢ikti saglanabilir ki kisilerin hareket
gecmesindeki en 6nemli unsur motive olmalaridir. Bu baglamda isinden memnun olan
calisanlar kendi kendine gilidiilenecek ve is tatmini liyelere hareket kazandiracak bir
enerji kaynagi olacaktir. Mutlu bir ¢alisgan hem kendini hem de g¢evresini giidiiler ve
performansa yonlendirir (Biilbiil, 2016, s. 29). Orgiitsel davranis degiskeni olarak en
cok calisilan is tatmini, ilk olarak is performansi, isten ayrilma gibi davraniglar
etkileyen kilit degisken olarak ele alinmistir. Yakin tarihten bu yana ise is tatmini

orgiitsel degiskenlerin tiimiiyle ele alinmaktadir (Ozyer, 2010, s. 90).
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Tablo 2.1. Is Tatminin Etki ve Sonuclar:

Is Tatmin Diuizevi Yuksek Is Tatmin Duzevi Dusuk
Vermlilik Vermsizhk
Tiiksek Performans Driizitk Performans
Etkmlik Yitksek Giidillenme Thtivao
Motivasyon Devamsizlik
Orgiitsel Baghhk Isten Aynlma Niveti ve Davrams
1z zadakati
Saghikh I3 Ortaom Gergim I3 Ortzmm
It Detigimler Bariyarli Nlstigim
Ekip Fubu {Smetji) Orgiit Igi Bireysellegmeler
Olumlu Sesval Migkilet Stres
Fiziksel, Psikolojik ve Fizyelojik Ivilik Hali Orgiitzel Catzma
W asam tatmini
Bekabet Ustiinligi Bazansizlik veya Basansiz Hissetme
Toplam Mutluluk Hali Yitksek Personsl Devir Him
Paylagilan huthuluk ve Orgiitsel Saglik Tabaneilagma
Bagzn Psikolojik ve Fiziksel Rahatsizhilder
Orgittsel Vatandazlik Davramiz Ekonomik Ezyviplar
Utrethenlik I3 yavaglatma

Kaynak: Dogar, 2013, s. 47; Uludag, 2017, s. 26. Yararlanilmistir.

Calisanin ise karst gelistirdigi genel tutumlari is tatmini kapsamindadir. Is
sliregleri ve tecriibeleri neticesinde kisilerde ortaya ¢ikan ruh hali is tatminidir. Bu ruh
hali, isin kisi {izerindeki totalde yaptigi etki de bu kapsamdadir, isten alinan hazzin
diisiince ve davranisa yansiyan kismi da olabilir. Bireyin isten bekledikleri ile isin
sunduklar1 arasindaki iliski de is tatmini kapsamindadir. Is tatmini kavraminm bu
yoniine gore kisinin beklentileri ile isin sunduklari ne derece uyumlu ise isten alinan haz
da o derece yiiksek olacaktir. Uyum diisiik ise tatmin diizeyi de diisiik olacaktir (Demir,
2005, s. 105-106). Orgiit iiyelerinin islerine kars1 hissettigi duygular, yaptiklari isten
aldiklar1 olumlu hislerin duyusal ve fiziksel olarak kendileri nasil yansidigi, rgiite ve
topluma neler kattig1 is tatmini kavrami kapsamindadir (Uludag, 2017, s. 5).

Isletmeler agisindan bakildiginda is tatmini ile etkinlik, verimlilik, isten ayrilma,
yabancilasma, is kazalari, ¢atismalar vb. kavramlarin yakin iliskide olmasi nedeniyle
oldukca Onem tasimaktadir. Literatiirde, is tatmini ile verimlilik arasindaki iligkiler
incelenmis ve arastirma sonuglart yiiksek bir pozitif iliski tespit etmemekle beraber, is

tatmini ylksekliginin c¢alisanin dogrudan performans artisindan ziyade, isletme
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diizeyinde bir artisa ve isletmenin genel basarisinin artisina katkida bulundugu
goriilmiistiir (Bayrak ve Kok, 2006, s. 294). Is tatminsizligini calisanin ise karst
yogunlugunun azalmasi, motivasyon diistikligi ve isten haz almama seklinde
tanimlanabilir (Silah, 2001, s. 115). Diger bir ifade ile ¢alisanin is tatmini verimligini
attirirken is tatminsizligi verimligini ve performansini diisiirmektedir.

Aragtirmalarda is tatminsizligi ve yabancilasma arasinda yakin bir iligkinin
oldugu tespit edilmistir. Calisanlarin yabancilastiginda islerini hayatlarunin bir pargasi
gormedigi, Orgiitiin iiyesi olarak kabul etmedigi bununda &tesinde kendi degerlerine
yabancilasarak ¢aligma ortamina adapte olmak yerine kendini geri ¢ektigi goriilmektedir
(Basaran,1998, s. 208). Kisilerin islerinden tatmin olmasinin bir sonucu ve is tatmini
degiskeninin etkiledigi bagimli degiskenler olarak pek cok orgiitsel kavram ele
almabilir. Bu ¢alisma kapsaminda is tatminine bagli olarak degisen kavramlardan is
sadakati ve yasam tatmini ele alinmistir. Kisinin isinden elde ettigi memnuniyetin ve
isine yonelik gelistirdigi olumlu tutumun isine sadakat gostermesine etki edecegi
diisiiniilmektedir. Ciinkii is sadakati kavrami da koklerini ise yonelik olumlu ve pozitif

duygu ve tutumlardan alir.

2.4. Is Sadakati

Bir calisanin bir igverene ne zaman baghilik gosterdigi is sadakati taniminin
geregidir. Is sadakatine sahip bir calisan, aktif olarak baska bir is aramaz, kariyer
gelisimini saglayacak firsatlar1 baska yerlerde yakalasa bile bununla ilgili heyecan
duymaz. Is sadakati, calisan icin dengenin iki ucunda da arti ve eksileri icinde
barmdiran bir kavramdir. Orgiitler igin ise uzun vadeli veya tam kapsamli bir is sadakati
neredeyse yoktur. Cilinkii ¢alisan cirosu bliyiidiikce orta vadeli calisan cirosu artigini
stirdiiriir ve bu durum, uzun vadeli ¢alisan yani uzun vadeli is sadakati gosteren ¢alisan
cirosunu azaltir. Kisisel diizeyde is sadakatinin avantaj ve dezavantajlari irdelenecek
oldugunda; is sadakati diisiik oldugunda calisan sikca Orgiit ve is degistirebilir. Bu
durum kisiye farkli organizasyonlarda farkli isleri deneyimleme firsati verdiginden
cesitli is deneyimleri saglayacaktir. Bunun aksine is sadakati yiiksek oldugunda calisan
bir kurumda icra ettigi isine sadik kalacak ve disardaki potansiyel isleri
degerlendirmeyecektir. Is sadakati gdsteren calisanlar, ayni kurum iginde farkli is
pozisyonlarindan geger ve Ozellikle kurumla ilgili ¢ok fazla deneyim kazanir.

Organizasyon siireclerinde bilgili ve deneyimli olmak is sadakatinin bir sonucudur ve
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bu tiir ¢alisanlar organizasyonlar icin kiymetlidir. Is sadakatinin diisiik olmasina baglh
olarak farkli is ve kurumlarda edinilmis tecriibeler c¢alisani daha az pazarlanir hale
getirir. Ornegin, bes y1l boyunca ayn1 kurumda ve aym iste calismus bir birey ile bes yil
boyunca farkli isleri deneyimlemis bir bireyin kurumlar agisindan ifade ettigi deger ayni
degildir. Bes yil boyunca ayni is ve kurumda kalmis bir ¢alisanin kendi kurumunda
yiikselmesi ve tercih edilmesi ¢ok yiiksek olasiliktir. Bununla birlikte benzer sektorde
faaliyet gdsteren sirketler de is sadakati gdsteren ¢alisani tercih etme egilimindedir. s
sadakati calisanin kendi kararidir ve ¢alisan i¢in olumlu olumsuz sonuglar dogurur.
Cogu calisan, ticret, iyi ¢alisma kosullari, esnek caligsma saatleri ve diger avantajlardan
ve igverenin c¢alisan tutma stratejilerinden etkilenerek is sadakati gosterme egilimi
sergiler.

Yukaridaki degerlendirmelerden anlasildigi lizere is sadakati gerek kurumlar
gerekse kisiler i¢in olduk¢a dnemli bir kavram olarak kabul edilmektedir. Is sadakatinin
yiiksek olmasi calisanlarin kendi ihtiyaglart ile kurum ihtiyaglarinin paralel oldugunu
calisana gosterir ve bdylece calisan, kurum adina daha &zverili calisir. Is sadakatinin
diisiik olmasi durumunda calisanlarin is siire¢lerinde daha az sorumluluk aldiklar1 ve
siirli bir dzveride bulunmaya egilimli olduklar1 gdzlenmistir (Alvesson, 2000). Is
sadakati yiiksek bireylerin is performansi, is motivasyonu, tatmin diizeyleri gibi olumlu
olmas1 beklenen ¢iktilart yiiksek seyrederken; devamsizlik, ise ge¢ kalma gibi olumsuz
davraniglar diisiik diizeyde olmaktadir (Mathieu ve Zajac, 1990). Meyer vd. (2001),
duygusal baghligin is sadakatini tetikledigini ve is sadakatinin artmasinin isgiicii
davramslarmi giiclii ve pozitif yonde etkiledigini bulmuslardir. Is sadakati gdstermede
calisanin tutumu ve algis1 cok 6nemli oldugu gibi meslektaslar1 ve orgiitiiyle iletisimleri
de cok onemlidir. Kisilerin is sadakati gostermeleri, meslektas ve yonetici iliskileri
desteklenerek artirilabilmektedir. Bu noktada c¢alisanin kurumsal bagliligini artiracak
etkenler, is sadakatini artirmada da etkili olabilecektir. Is sadakati kisisel ve orgiitsel
pek ¢ok degiskene baghdir ve bu degiskenlerden farkli diizeylerde etkilenir. Ornegin
orgiitsel diizeyde is sadakatini etkileyen en onemli degiskenler iletisim ve amag birligi
olarak ifade edilmektedir (Adler ve Adler, 1988). Hedeflerini agikca tespit eden ve
hedeflerine ulasmak igin gevresindekilerle etkili iletisim kuran birey veya kurumlar,
koordinasyonu saglarlar. Ayni1 zamanda bireylerde sadakat olusturmada Onemli bir
etkinlik gergeklestirmis olurlar. Diger taraftan Buchanan (1974) yaptigi ¢alismada, igten

baghlik ile oOrgiitiin ¢alisanlar1 desteklemesi arasinda pozitif bir iligki oldugunu
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saptamigtir. Diger bir ifade ile c¢alisanlar desteklendiginde kurumlarina baglilik ve is
sadakati de artis gostermektedir. Bu durum karsiliklilik ilkesi ile agiklanabilir.

Karsiliklilik ilkesi ¢alismanin onceki kisimlarinda ele alinmistir.

2.5. Yasam Tatmini

Yagam tatmini is tatmini gibi dnemli 6l¢iide duygusal bir zeminden beslenen bir
kavram olarak kabul edilmektedir (Judge vd., 1998, s. 17). Yasam tatmini oldukg¢a genis
kapsamli bir kavram oldugundan kesin bir taniminin yapilmasi zor olsa da, bireyin bir
biitiin olarak hayatinin genel kalitesini olumlu olarak degerlendirme seviyesi seklinde
bir tanimlama yapmak miimkiindiir. Her birey yasamina kendisi yon verir. Sosyal ve
kiiltiirel 6geler kimi bireylerin kararlarinda baskin olsa da sonugta her birey, etkilendigi
degiskenler 6nemli olmaksizin kendi hayatina kararlariyla yon verir. Yasam tatmini ise
bireylerin kendi kararlariyla yon verdikleri bu yasamdan ne derece hoslandiklarini ifade
eden bir Olgiittiir. Yasam tatmini en genel ve yalin tanimiyla, bireyin yasamiyla ilgili
duygularidir. Yagsamin genelindeki duygu durumunu ifade etmek i¢in kullanilan yasam
tatmini; is, aile, sosyal cevre gibi yasamin belli alanlarini olusturan kisimlarin
degerlendirilmesi i¢in de kullanilmaktadir. Yasam tatmini hem hayati olusturan
parcalarin hem de yasamin genelinden duyulan hislerin ve mutlulugun bir 6lgiisiidiir
(Veenhoven, 1996, s.2).

Bireyin yasamu, iste ve is disinda gegirdigi zaman olarak ikiye ayrilabilir. Is,
yasamin bir parcasidir ki giiniimiiz ¢alisma kosullarinda kisinin en ¢ok vaktini alan
pargalardan birini olusturmaktadir. Kapiz’a gore is; zihinsel, bedensel ve ruhsal enerji
harcayarak maddi bir ticret (gelir) karsiliginda bir organizasyona bagl veya serbest
olarak, kisinin bagkalar1 ya da kendisi i¢in anlam ifade eden mal ve hizmetler iirettigi
amacl ve siirekli bir faaliyet olarak tanimlanmaktadir (Kapiz, 2002, s.6). Yasam, isle
birlikte ev, aile, arkadaslar gibi belli alanlardan olusur. Bu alanlarin her birindeki kisisel
duygu durumu, yasam tatminini meydana getirir (Dikmen, 1995, s. 117-118). Kisinin
yasami igerisinde girdigi bu farkli diizlemler ona daima farkli rolleri beraberinde getirir.
Oynanan bu roller, kisinin yasam tatminini belirleyici etki eder. Nasil ki is yasaminda
tatmin veya tatminsizlik gibi iki ayri u¢ ve bu arada yer alan tatmin derecesi var ise
kisilerin yasamlariyla da ilgili tatmin ve tatminsizlik uglar1 arasinda bir derece soz
konusudur. Yasam tatmini bir tepkiyi ifade ederken ayni zamanda bir tutumu da ifade
eder. Kisinin is disindaki hayatiyla ilgili genel duygusal tepkisi, yasam tatmininin en
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yalin ifadesidir. Kisinin hayata kars1 gosterdigi durus, takindigi tutum yasam tatmininin
en kapsamli ele alinis bi¢imidir (Ozdevecioglu, 2003, s. 697; Ozdevecioglu, 2004, s.
213-214). Kisinin hayatiyla ilgili yaptigi genel degerlemeler sonucu eristigi
memnuniyet derecesi olmasi dolayisiyla yasam tatmini tipki is tatmini gibi bir 6l¢iiti
ifade eder (Keser, 2005, s. 55). Hayatinin bir anlami ve yonii oldugu diisiincesini
paylasan bireylerde optimum seviyede yasam tatmini s6z konusudur (Keser, 2005).
Yasam tatmini esasen bir yoniiyle kisinin belirledigi amaclara ulasma derecesini yani
yasamindaki etkinligini ifade eder. bu nedenle kisisel diizeyde belirlenen yasam amacg
ve hedeflerinin gerceklestirilmesi ve bu amagclara erisme seviyesinin artmasi, yasam
tatminine artirict etki eder (Sener, 2002, s. 35). Is yasamin 6nemli bir kism1 olduguna
gbre is tatmini yasam tatmininin bir parcasin1 ve 6nemli de bir pargasini olusturur. O
halde bir toplam tatmini ifade eden yasam tatmininin artmasi i¢in yagsamsal alanlari
olusturan her bir parganin tatmininin artirilmasi, dolayisiyla da en dnemli ve zorlu
yasam alani olan is yasamindan elde edilen tatminin artirilmasi gerekir. En 6z ve kisa
ifadesiyle yasam tatmininin artmasi is tatmininin artmasina baghdir (Jagodzinski, 2005,
s. 288; Demerouti vd., 2000, s. 456). Yasam tatmininin olduk¢a genis kapsamli ve
siirlari belirlenemeyen bir olgu olmasi, kavramsal ¢er¢cevenin zor oturtulmasina ve bu
siirecte sikca baska degiskenlerle karistirilmasina neden olmustur. 1974 ve 1976
yillarindan yapilan iki ayr1 ¢alismada 800 farkli faktor yasam tatmini degiskenine
atfedilerek test edilmistir. 800 faktorden ilk testte yalnizca 100 tanesi daha sonrasinda
ise 30 tanesi yagam tatminine ait bulunmustur. Yapilan bir baska ¢alismada ise yasam
tatminine atfedilerek test edilen 6500 faktorden 15 adedi yasam tatminiyle iliskili
bulunmustur (Dikmen, 1995, s. 118; Diindar, 1993, s. 51- 54):

® Ajle ve vakm akrabalarla iliskiler

* Kendini anlavabilme

o FEglenceli etkinliklere katilma

* Aracsal rahatlik

®  Saglik ve kigisel vasam

o Kar-koca iliskisinde vakmlik

* Toplumsallasma

* Bir cocuga sahip olma ve onu biyiitme

* Yakin arkadaslara sahip olma
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* Kendini tanmlavabilme

* Baskalarma vardim etme ve baskalarini gézetme

e Ogrenivor olma

® Devletin verel ve ulusal etkinliklerivle, halk etkinliklerine katdma
* Biriste calistvor olma

o Kitap okuma, miizik dinleme, sinema, mag vb. sevretme

Yasam kalitesi, 6znel iyi olus, mutluluk gibi kavramlar yasam tatmininde etkili
faktorlerdir ancak bu kavramlarin yasam tatmini ile karistirilmamasi gerekir. Bir nokta
bu hususta ¢ok 6nemlidir. Bu {i¢ kavram insanin kendini iyi hissetmesi ile ilgilidir ve
ayni zamanda birbiriyle yakindan iliskilidir (Sener, 2002, s. 36). Kisilere, olaylara, bakis
acilarina ve toplumlara gore yasam kalitesi, farklilik gdsteren bir kavramdir. Yasam
tatmini pek ¢ok yoniiyle bu kavramlardan ayrilir. Yasam tatmininin saglanmasi kisilerin
amaglart ve elde ettikleriyle alakalidir. Bu beklenti ve gerceklesen arasindaki fark ne
derece az ise yasam tatmini seviyesi o derece yiiksektir. Bu baglamda yasam tatmini
amaglar ile elde edilenler arasinda meydana gelen veya algilanan fark olarak da ifade
edilebilir. Yagsam tatmini kisisel algilara, degerlemelere, deger yargilarina, amagclara ve
cabalara siki sikiya bagl bir kavram oldugundan kisilere gore yasam tatmin diizeyleri
farklilik gosterir (Davern ve Cummins, 2006, s. 1-7; Kim, 2004, s. 236-237; Schimmack
vd., 2004, s. 1062).

2.6. Algilanan Orgiitsel Destek Ile Is Benimseme Arasindaki iliski

Orgiitsel destek bir alg: bir inang ve kisisel bir degerlemedir. Is benimseme de
ayn1 sekilde kisinin igine yonelik tutumu, isinden edindigi 6zsaygi, 6zdeger ve benlik
degerlemesidir. Calisanlar dahil olduklar1 Orgiitiin ¢alisan katkisina ne derece onem
verdigi ve calisanlarin refahini ne derece diisiindiigiiyle ilgili degerlemeler yaparlar ve
bir algiya ulasirlar (Kurtessis vd., 2015, s. 2). Yani ¢alisanlar, 6rgiitlerinin kendilerine
yaklasimimi oldukg¢a biiyiik bicimde Onemserler. Eisenberger ve digerleri (1986),
algilanan orgiitsel adalet olarak bu durumu tanimlarlar. Yaptiklar1 ¢alismada algilanan
oOrgiitsel adalet ile calisan davranislar arasinda dogrudan bir iligki kurarlar. Algilanan
orgiitsel adalet teorisinde, algilanan Orgiitsel destegin gelisimi, igerigi ve destek
neticesinde ulasilacak sonuclar ele alinir (Chen vd. 2009, s. 120). Is benimseme ise

calisanlrin yaptiklar1 isleri kimlik ve benliklerinin bir pargasi olarak goérmeleri ve
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isleriyle psikolojik 6zdeslesme gerceklestirmelerini ifade eder. Is benimseme, drgiitten
calisana yanstyanlarla dogrudan iligkilidir. Kisinin 6rgiitiine yonelik olumlu ve pozitif
duygular1 ve tutumlar1 olmamasi halinde isiyle 6zdeslesmesi beklenemez. Algilanan
orgiitsel adalet ise ¢alisanlarin orgiitleri tarafindan desteklendiklerini hissetmeleridir.
Calisanin oOrgiitii tarafindan isle ilgili ve is disi1 siire¢lerde desteklendigini diisiinmesi ve
hissetmesi, isini benimsemesinde biiyiik Olgiide etkili olacaktir (Robbins ve Judge,
2013, s. 166). Orgiitsel destek bir algi bir inang ve kisisel bir degerlemedir. Is
benimseme de aymi sekilde kisinin isine yonelik tutumu, isinden edindigi 6zsaygi,
0zdeger ve benlik degerlemesidir. O halde orgiitiin ¢alisanina destek saglamasi kisinin
O0zsaygi ve Ozdegerini besleyecek, aidiyet yaratacak ve Orgiitle baglarini
kuvvetlendirecektir. Kisinin beslenen bu degerlerini igini benimsemesinde biiyiik 6l¢iide
etkili olacaktir (Luthans, 2011, s. 135).

Algilanan Orgiitsel adalet ile is benimseme arasindaki en kritik faktor algidir.
Algy, kisilerin ¢evrelerinden kendilerine yonelen etkileri yorumlama ve degerlemesidir.
Calisanlarin orgiitsel destek ile ilgili algilar1 farklilik gdsterecektir. Bir ¢alisanin olumlu
bir oOrgiitsel etkinlik olarak addettigini baska bir c¢alisan olumsuz olarak
addedebilecektir. Orgiitsel destek algisinin olumlu olmasi is benimsemeyi olumlu
etkileyecektir. Su durumda en biiyiik sorunsal, orgiitsel destek algisinin her bir ¢alisan
icin olumlu tutulmasi ve 1is benimseme davranisinin olumlu etkilenmesinin
saglanmasidir. Orgiitsel destegin her bir calisan icin farkli ve ¢ok cesitli faaliyetlerle
saglanmas1 gerekmez. Calisanlarin orgiitlerinde calisan1 desteklemeye yonelik fiillerin
oldugunu algilamasi yeterlidir (Eisenberger vd., 1986, s. 501; Eder ve Eisenberger,
2008, s. 55). Calisanlar, kendilerinin desteklendigine yonelik bir algiya sahip
olduklarinda islerini basarili, 6zverili ve daha gayretli yerine getirirler (Rhoades ve
Eisenberger, 2002, s. 698). Is benimsemenin anahtari ise calisanlarin islerine ydnelik
kendilerine olumlu atfettikleri degerlerin oldugunu diisiinmeleridir. Yani bir ¢alisan ne
derece isinin kendini tanimaldigini ve ifade ettigini diisiiniiyor, isinden kendisine ne
derece 0zsaygi ve 6zdeger yansiyor ise o derecede isini benimseyecektir (Rhoades ve
Eisenberger, 2002, s. 698). Bu baglamda algilanan orgiitsel destek, is benimsemeyi
besleyen koklerden bir olarak ortaya c¢ikar. Algilanan Grgiitsel destek diizeyi arttikca is
benimseme degiskeninin de pozitife egilimli degerler almasi beklenir. Bu ifadelerden
hareketle ¢alismanin ilk hipotezi boylece ortaya ¢ikmis bulunmaktadir:

H1: Algilanan orgiitsel destek, is benimseme iizerinde olumlu bir etkiye sahiptir.
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2.7. Is Benimseme ile Is Tamini Arasindaki iliski

Is benimseme, calisanin yaptig1 isin sonuglarinin orgiitsel diizeyde &nemli
oldugunu fark etmesi iizerine isine sahip c¢ikarak isini yasaminin ve benliginin bir
parcasi olarak gormesi sayesinde ilk kez orgiitsel diizeyde seklinde Lodahl ve Kejner
(1965) tarafindan ele alinmistir. Is benimseme orgiitsel etkililigin bir onciilii (Pfeffer,
1994), bireysel motivasyonun bir gostergesidir (Hackman ve Lawyer, 1970). Is
benimseme ise yonelik bir tutum ve benlik baglihgidir (Alport, 1943). Ise yonelik
gelistirilen olumlu tutum sonucu is ile i¢sel bir bag kurmaktir (Karacaoglu, 2005, s. 55).
Is benimsemenin is tatminine ¢ok yakin koklerinin oldugu aciktir. isiyle kendi benligi
arasinda bag kurmus, igini kimliginin bir pargasi olarak goren, isiyle 6zsaygi ve 6zdeger
belirlemesine giren bir bireyin bu durumlarindan is tatmininin etkilenmemesi miimkiin
degildir. Ciinkii i tatmini kisinin isine yonelik tutum ve degerlemelerini barindiran bir
olgiittiir. Is benimsemesi yiiksek bir kisinin isine yonelik olumsuz degerlemelerinin
yiiksek olmas1 beklenmez (Saal, 1978).

Is benimseme, psikolojik boyutta icsel motivasyon, kontrol odaklilik, basari
giidiisii ve is degerleri alt boyutlarinda incelenir. Kontrol odag: alt boyutu ilk defa
Rotter (1994) tarafindan, kisisel bir 6zellik olarak i¢ ve dis kontrol odagi bi¢iminde
ayrilmigtir. Olaylarin sonuglarin1 kendi ¢iktilariyla degerlendiren i¢ kontrol odakli
kisilerin is tatmininin daha yiiksek seviyede oldugu bulunmustur (Spector 1988). Icsel
motivasyon, c¢alisanin isi bitirdikten sonra elde edilen neticeleri gormekten aldig:
yiiksek tatmin seviyesini ifade eder (Futrell, 1977, s. 28). Reitz ve Jewell’e (1979) gore
1s benimseme ve i¢sel motivasyon yani is tatmini arasinda dogrudan bir iligki vardir.

Is benimseme yiiksek diizeyde bir i¢sel motivasyon yaratir. Calisanlarin 8zsaygi,
sayginlik, basari, kisisel gelisim gibi faktorlere bagl olarak is tatminine yaklastiklari ise
bilinen bir durumdur (Lambert, 1991, s. 343). Is benimsemenin yarattid1 igsel
motivasyon ile calisanlar islerinde daha heyecanli, isleriyle daha ilgili ve 15 yapma
konusunda daha yiiksek enerjiye sahip olmaktadirlar. Calisanlarin sahip olduklar1 igsel
ve dissal is degerleri ihtiyaglarina cevap verebilecek boyutta oldugu siirece islerini
benimsemektedirler ve isini benimseyen calisanlarin is tatminine erismeleri veya is
tatmin diizeylerinin pozitif deger alma olasilig1 daha yiiksektir (Carmeli, 2005, s. 459).
Calisanlar, is benimsemeye egilimli olduklarinda basar1 giidiileri, motivasyonlari, isle

Ozdeslesmeleri, islerine yonelik olumlu tutum gelistirmeleri s6z konusu olmaktadir.
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Dolayisiyla is benimsemenin is tatminine olumlu etki etmesi olasidir. Bu ifadelerden
hareketle asagidaki hipotez ortaya ¢ikmistir:

H2: Is benimseme ile is tatmini arasinda olumlu bir iliski vardir.

2.8. Is Tatmini ile Is Sadakati Arasindaki Iliski

Calisanlarin  sadakat gostermeleri, bulunduklar1 oOrgiitte c¢alismaya istekli
olduklart anlami tasimaktadir. Sadakat gosteren calisanlar hali hazirda o oOrgiitte
etkindirler, kurumun basarisi i¢in ellerinden geleni yapmaktadirlar ve orgiitte kalmay1
stirdiirmek istiyorlar demektir. Sadakat gosteren ¢alisanlar i¢in, bulunduklart 6rgiitiin en
iyi segenek oldugunu diisiiniiyor olduklarimi sdylemek miimkiindiir. Is sadakati gdsteren
calisanlarin Orgiitten ayrilma niyetleri diisiiktiir ve kalmaya karar vermisler, bagka bir
organizasyonu degerlendirmek fikrine yakin durmuyorlar demektir. Calisanlar
tarafindan gosterilen is sadakati yalnizca bir is davranist degildir. Firma degerini artiran,
orgiitsel vatandaslig: tetikleyen, iyi bir imaj ¢izen, bagliligi gelistiren bir davranistir.
Anlasildig tizere is sadakatinin pek ¢ok farkli sonucu vardir ( Court, vd., 2001).

Is sadakati hemen her orgiitiin calisaninda olmasini arzu ettigi bir davramistir
ancak is sadakatinin olusumuna etki eden unsurlar bulunur. Bu noktada is tatmini, is
sadakatini etkileyen en 6nemli degiskenlerden biri olarak ortaya ¢ikar. Garcia-Bernal ve
digerlerine (2005) gore; “Psikolojik Siirecin son durumuna memnuniyet denir.” Is
tatmini tlim bir is siirecinin sonucu, 1§ sadakati ise is tatmininin bir iiriinii olarak ortaya
¢ikar. Calisanlarin duygulari, calistigi ¢evre, calisma yeri kosullari, maas ve ikramiye
gibi ddiiller, isin kendisi ve bu gibi is bilesenleri ile ilgili tutumlar is tatminini belirler
(Glisson ve Durick, 1988; Kim vd., 2005). Organizasyonel basari ve rekabet
edebilirlikte calisanlarin orgiite baglhiliklar1 kritik 6nem tasir. Bu baglamda ¢alisanin
isine sadakat gdstermesinin &n kosulu olarak is tatmine meydana gelir. Isletmeler icin is
tatmini ve is sadakati temel bir amac haline gelmistir (Garcia vd., 2005). Isletmenin
sartlar1, iklimi, ¢evresi, isin kendisi, kisinin isinden duydugu mutluluk, ast-iist iligkisi
gibi pek ¢ok unsur is sadakatinde etkilidir. Is tatmininin 6n kosulu olan her degisken ve
faktor is sadakatinin de 6n kosuludur. Ciinkii is tatmini is sadakatinin bir 6n kosuludur.
Isine karsi olumsuz degerlendirmeleri ve tutumu olan bir calisanin isine sadakat
gostermesi de pek olas1 degildir. Tam aksi olarak is tatmin diizeyi yiiksek yani isine
kars1 pozitif tutum gelistirmis ve hosnut olan kisinin de is sadakatinin diisiik olmas1 ¢ok

olast degildir (Mottaz, 1985; Kristof, 1996). Walker'a (2005) gore is tatmini ve is
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sadakati arasindaki iligki; kurumun, 6grenmek, biiyiimek ve agiklik gibi farkli firsatlar
sunmast halinde gelismekte ve biiyiimektedir. Calisan memnuniyeti ile is sadakati
arasinda bu seklide giiclii bir iliski meydana gelebilmektedir (Fosam vd., 1998). is
tatmini ile is sadakati arasinda diiriistliik, giiven, baskalarina saygi, iletisim, kararlara
katilim, adalet gibi paylasilan degerlere dayali bir iliski vardir (McCusker ve Wolfman,
1998); McGuiness, 1998); Selnow ve Gibert, 1997; Vardi vd., 1989). O halde literatiire
dayanilarak is tatmini ve is sadakati arasinda anlamli iliskiler oldugunu sdylemek
miimkiindiir. Bu ¢alismada is tatmini, is sadakatini etkileyen bagimsiz bir degisken
olarak ele alinmistir. Calismanin bu konudaki hipotezi su sekilde ortaya ¢ikmistir:

H3: Is tatmini, is sadakati iizerinde anlamli bir etkiye sahiptir.

2.9. Is Tatmini ile Yasam Tatmini Arasindaki iliski

Yiizyilin basinda Rus yazar Maksim Gorki yasam ve is tatmini arasindaki
iliskiyi fark etmistir. Is ve yasam tatmini arasindaki bu iliskiyi “is mutluluk verici
oldugunda yasam eglencelidir, is bir gérev oldugunda, yasam esarettir” sdzleriyle ifade
etmistir (Garretto, 2000, s. 10). Braysfield, Wells ve Strate’nin ilk olarak is ve yasam
tatmini arasindaki iligskiyi arastirdigi kabul edilmektedir (Chacko, 1983, s. 168).
Orgiitsel literatiirde is ve yasam tatmini arasindaki iliski cok dikkat cekmistir. Son
yillarda bu iliskinin bir¢ok deneysel arastirmanin ve niteliksel gozden gegirmenin
konusu oldugu gorilmistir (Tait, 1989, s. 503). Bireyin yasaminda is oldukga
onemlidir. Bu nedenle yasam ve is tatmini arasindaki baglanti anlamli kabul
edilmektedir. Calisanlar is ortamlarinin disindaki durumlardan ve olaylardan
etkilenirken, is dis1 olaylarla ilgili davranis ve duygularda is tatmininden etkilendigi i¢in
yagsam ve is tatmini iliskilidir (Saar1 ve Judge 2004’den aktaran Asan ve Erenler, 2008,
s. 203-216). Literatiirde yasam ve is tatmini ile ilgili arastirmalar irdelendiginde, is ve
yasam tatmini arasindaki iliskiyi inceleyen ¢aligsmalar oldugu gibi, bu iliskinin yonii ve
sekline odaklanan ¢aligsmalarda bulunmaktadir. Ayrica is tatmini ve yasam tatmini
arasindaki iliskiyi kisisel faktorlere bagli olarak agiklamaya galisan arastirmalarda
bulunmaktadir (Uygug vd., 1998, s. 203).

Alan yazinda Is ve Yasam Tatmini Iliskisini Aciklayan Modeller arastirildiginda
yasam ve is tatmini arasindaki iliski hakkinda, ampirik olarak desteklenmis ii¢ ana

model oldugu goriilmektedir. Bu modeller sigrama, boliimleme ve telafi modelleridir.
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Sigrama (Spillover) Modeli: kisinin hayatinin bir alaninda tatmin olmasinin
diger alanlara sigrayacagmi savunmaktadir. Bu sigrama iki yonlii olabilmektedir. Isteki
tatminden yasamdaki tatmine dogru olabilecegi gibi yasamdaki tatminden ise dogru da
olabilmektedir. Sigrama modelinde ikKisi arasinda pozitif bir iliski kurulmakta, iste
tatmin olan kisilerin is dis1 faaliyetlerde de mutlu olacagina inanilmaktadir. Aym
zamanda iste tatmin olamayan bireylerin is dis1 aktivitelerinde de mutsuz olacag
savunulmaktadir. Literatiir incelendiginde Iris ve Baret’in (1972) yaptigi arastirmada
oldugu gibi sigrama hipotezi ile tutarli olarak bircok deneysel destege rastlanmaktadir.
Bu arastirmalarda is ve yasam tatmininin iliskili oldugu bulunmustur. Ayrica isteki
tatminin bireyin genel yasam tatminini etkileyebilecegini ya da tam tersi genel yasam
tatmininin de is tatminini etkileyebilecegi aciklanmaktadir (Iris ve Barrett, 1972, s.
302). Bu durum, tatmin eden isi olan bireylerin tatmin eden yasamlar1 olacagi veya
tatmin eden yasamlari olan bireylerin tatmin eden islerinin olacagi anlamina
gelmektedir (Judge ve Watanabe, 1993, s. 940).

Telafi (Compensation) Modeli: Iki degisken arasinda negatif bir iliskinin
varhigma agiklama getirmektedir. Bireylerin yasamimin bir alanindaki tatminsizligini
farkli bir alanda tatmini artirarak telafi etme egiliminde olacaklarini savunmaktadir.
Telafi modeline gore, kisi kendisini tatmin etmeyen isini, is dis1 yasaminda doluluk ve
mutluluk arayarak veya yasamindan memnun olmadiginda isinde doluluk ve mutluluk
arayarak telafi etmeye c¢alismaktadir. Bu sekilde bir alanda tatminsiz olan birey
digerinde tatmin olmaktadir. Calisan isinde tatmin olmadiginda enerjisinin bircogunu is
disindaki faaliyetlere yonlendirmektedir. Ayni sekilde is disindaki yasaminda tatmin
olamayan kisi ise gayretini ise yansitmaktadir. Telafi modeli ¢alisanlar iginde tatmin
olmadiginda daha zevkli veya ilging bir is dis1 yasam arayacagini savunmaktadir
(Garretto, 2000, s. 10). Schmidt ve Mellon (1980) bu noktadan hareketle rutin ve sikici
islerde ¢alisanlarin ilging ve tatmin edici is dis1 roller aradigini ileri siirmiistiir (Iverson
ve Maguire, 2000, s. 820).

Béliimleme (Segmented) Modeli; is ve yasam deneyimlerini birbirinden ayirarak
yagam tatmini ve is tatmininin bagimsiz isledigini savunmaktadir. Modele gore, is ve
yasam tatmini arasinda herhangi bir iligki yoktur, bireyler yasamin farkli alanlarini
birbirinden ayr1 tutmaktadir. Bu modelde hipotez yasam ve is tatmini arasinda zayif bir
korelasyonla desteklenmektedir. Judge ve Watanabe (1994) farkli bireylerde farkl

modellerin ortaya ¢ikabilecegini ve bireylerin bu ii¢ gruba gore siniflandirilabilecegini
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savunmuglardir. Aragtirmalarinda Amerika Bilesik Devletleri Calisanlarinin ulusal bir
ornegi baz alinmustir. Bulgular katilimcilarin %68’inin sigrama grubu, %12’sinin telafi
grubunda, %20’sinin boliimleme grubunda simiflandirilabilecegini tespit etmislerdir.
Sonuglar is tatmininin yasam tatminine sigradigi veya tam tersinin oldugu sigrama
hipotezinin, Amerika Birlesik Devletleri c¢alisanlarinin birgogunu Karakterize ettigini
gostermektedir (Saart ve Judge, 2004, s. 400). Literatiir incelendiginde tutarsiz ve
celigkili sonuglar da goriilmektedir. Pek¢ok arastirmada isteki tatminin is dis1 veya
yasam tatminini etkiledigi ileri siiriilmektedir (6rnegin, Orpen (1978) tarafindan, 12
aylik periyotta 73 Giiney Afrikali yoneticiden elde ettigi verilerle yapilan arastirma ve
Iris ve Barrett (1972) tarafindan yapilan arastirma). Bununla birlikte is dis1 faktorlerin is
tatminini etkiledigini ileri sliren arastirmalarda bulunmaktadir (Chacko, 1983, s. 167).
Yonetim, terfi ve maas tatmin artig1 kisilerin yasam tatminlerini de artirabilmektedir.
Ayrica is tatminlerindeki diisiis yasam tatminlerini de azaltabilmektedir. Arastirma
sonuclarindan elde edilen bu bulgu is ve yasam tatmini arasindaki “sigrama” iligkisi i¢in
destek saglamaktadir. Elde edilen bu bulgu aymi zamanda Isis ve Barrett’in (1972)
bulgular1 ile de benzesmektedir. Diger bir ifade ile is tatmini yasam tatminini
etkileyebilmekte ayni sekilde yasam tatmini de is tatminini etkileyebilmektedir. Rice,
Near ve Hunt (1980), yaptiklar1 ¢alismada, yasam ve is tatmini arasinda ¢ok zayif bir
iliski oldugunu tespit ederken, Tait, Padgett ve Baldwin (1989), yasam ve is tatmini
arasinda .44’liik bir korelasyon oldugunu bulmuslardir (Rice vd. 1980, s. 55). Cinsiyetin
is ve yasam tatmini arasindaki iliskinin moderatorii olabilme olasilig ilk olarak 30 yil
once Brayfield ve Wells (1957) tarafindan hipotezlestirilmistir. Brayfield ve Wells
kamu kesiminde genel ofis islerinde ¢alisan 52 kadin ve 41 erkekden topladig: veri seti
ile yaptiklari c¢alismada is ve yasam tatmini arasindaki iliskiyi arastirmislardir.
Arastirma sonuglari erkekler i¢in is ve yasam tatmini arasindaki iliskinin pozitif yonde
oldugunu gosterirken kadinlar i¢in 6nemli bir iligki (korelasyon) olmadigini gostermistir
(Kavanagh ve Halpern, 1977, s. 71). 1974’den sonra yapilan arastirmalarda, kadinin is
hayatindaki roliiniin degismesi neticesinde aradaki farkin kapanmaya basladig1 ve
kadinlar i¢in korelasyonun arttig1r goriilmiistiir. Arastirmacilar elde edilen bu sonucu,
kadinin hayatinda is hayatinin daha 6nemli bir yere gelmesine ve daha ¢ok kadinin is
hayatina dahil olmaya baslamasina baglamislardir (Tait vd. 1989, s. 503). Konuyla
ilgili olarak yapilan bazi aragtirmalar da yasam tatmininin dengede kalma egiliminde

oldugunu gostermistir. Diger bir ifade ile yasam tatminini diisliren olumsuz bir yasam
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olayr sonrasinda, bireyler zamanla orijinal seviyelerine donme egilimi iginde
olmaktadirlar (Garretto, 2000, s. 11). Agiklamalardan anlasildigi gibi is tatmininin
yasam tatminine etki etmesi bliyiik olasiliktir. Bu baglamda ¢aligmanin dérdiincii ve son
hipotezi de olusmus bulunmaktadir:

H4: Is tatmini yasam tatmini {izerinde anlaml1 bir etkiye sahiptir.

Hipotezler dogrultusunda olusturulan kuramsal model Sekil 1’de gosterilmistir.

is Sadakati

0,79

0,74

Algilanan
Orgiitsel Destek

is Benimseme

0,63

Yasam
Tatmini

Sekil 2.1. Arastirmaya Temel Olusturan Kuramsal Model
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3.YONTEM

Arastirmanin bu boéliimiinde; arastirma modeli, veri toplama teknigi, evren ve
orneklem ve araci bagliklar1 dahilinde yapilan arastirmanin yontemi hakkinda bilgi

verilecektir.

3.1. Arastirma Modeli

S6z konusu arastirma amaclarina yonelik, ’Tanimlayici (Betimsel) ve Bagintisal
Arastirma Modelleri”” kullanilmistir. Betimsel arastirmalar bir konudaki herhangi bir
durumu tespit etmeyi amaglamaktadir (Kurtulus, 1998). Arastirmada yer alan problemi
ve bu mevcut problemle ilgili degiskenleri, durumlar1 ve degiskenler arasi iligkileri
tanimlamak bu arastirma modelindeki amactir. Bdylece bu tanima istinaden ileriye
dontik tahminler yapmak miimkiin olacaktir. Bunun yaninda arastirmada hipotezlerin
testi, degiskenlerin birbirleriyle iliskilerinin belirlenmesi i¢in bagmtisal arastirma
modelinden faydalanilmaktadir. Bagintisal arastirma modeli degiskenler arasindaki
iligkiler ile bunlarin diizeylerini inceler (Erdogan, 1998, s.60). Bu modeldeki amag
elimizdeki problemi, problem durumlarini, degiskenlerin birbiriyle iligkileri
tanimlamaktir (Kurtulus, 1998, s. 310).

Dolayisiyla bu caligmada betimsel ve bagintisal arastirma modelinden

yararlanmistir.

3.2. Evren ve Orneklem

Bu arastirmanin ¢alisma grubu, Genglik Ve Spor Bakanligi’nda ¢alisan
personellerden olusmaktadir. Veri toplamadaki zaman kisitliligindan dolayi, arastirma
tim ana kiitlede degil, 6rnekleme ile tespit edilen bir 6rnek lizerinden uygulanmistir.
Arastirmadaki 6l¢egin boyutlarinin belirtilebilmesi i¢in uygulanacak faktor analizi igin
uygun Orneklem biiyiikliigline dair bazi goriisler bulunmaktadir. Comrey ve Lee
(1992)’e gore faktor analizi uygulanan calismalarda yeterli 6rneklem biiyiikligi icin
50’nin ¢ok zayif, 100’iin zayif, 200’iin orta, 300’lin iyi, 500’lin ¢ok iyi, 1000 kisilik
orneklem grubunun miikemmel derecede yeterli oldugu belirtilmektedir. Kline (1994)
ise faktor analizinde giivenilir faktorler ortaya koymak icin 6rneklem biiytikliigiiniin
madde sayisinin en az 10 kat1 kadar olmasini gerektigini ifade etmistir (aktaran Cokluk
ve ark. 2010, s. 206; Worthington ve Whittaker, 2006, s. 817). Genel olarak biiyiik
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orneklemlerle yapilan faktor analizlerinde, degiskenler arasi korelasyonlarin daha tutarli
sonuclar verdigi ve agimlayici faktor analizi sonuglariin tekrar edilebildigini arttirdigi
hususunda ortak bir goriis vardir (Worthington ve Whittaker, 2006, s. 817). Buna es
olarak Wimmer ve Dominick (1997, s. 73) ise ¢ok degiskenli analizlerin tek degiskenli
analizlere oranla daima daha biiylik 6rneklemler gerektirdigini, ¢ilinkii ¢ok degiskenli
analizlerin genel yapisi itibariyle gozlenen ayni degisken iizerinde birden fazla veri
irettigini belirtmislerdir. Buna istinaden ¢ok degiskenli analizler igin tavsiye ettikleri
orneklem sayisi; 50 = ¢ok zayif, 100 = zayif, 200 = orta, 300 = iyi, 500 = ¢ok iyi, 1000
= miikemmel oldugunu ifade etmislerdir. Calismada 6l¢gme modellerinin test edilmesi ve
faktor yapilarinin dogrulanmasi, bunun yaninda yapisal modellerin test edilmesi amaci
ile Yapisal Esitlik Modellemesinden — YEM (Structual Equation Modelling — SEM)
faydalanilmas: hedeflenmektedir. Esasen yapisal esitlik analizlerinin amaci, dnceden
tespit edilen iligski Oriintiilerinin veriler ile dogrulanip dogrulanmadigini meydana
cikarmaktir (Simsek, 2007, s. 1). Yapisal esitlik modelleri 6rneklem grubunun biiyiik
olmasimi gerektirir. Sebebi de biiyiik drneklem grubundan elde edilen veriler, kiigiik
orneklem gruplarina gore daha az hata barindirdigindan degiskenler arasi iliskilerin
anlamli ¢ikma ihtimali daha fazladir. Bunun yam sira test edilen modelin karigiklig
cogaldikca Orneklemlerin de cogalmasi gerekmektedir. Bu sebeple Yapisal Esitlik
Modellemesinde yararlanilacak 6rneklem biiyiikliigline yonelik alanyazin da fikir birligi
olmamasinin yaninda gozlemlenen degisken sayisinin 10 kati olmasi uygun olup fakat
bu oranin 5’in altina inmemesi ortak kanis1 vardir (Kline, 1994, s. 112). Ayrica formiil
yontemi ile 6rneklem grubunun tespit edilmesi durumu bulunmaktadir. Bu mevcut
yaklagimla calismanin uygulanabilmesi ic¢in gerekli drneklem biiyiikliigliniin tespit
edilmesinde bu uygulamada da gegerli olan tiim elemanlar1 belirsiz olan, yani sonsuz
evrenden Orneklem biylikliiglini ortaya koymak i¢in faydalanilan Ornekleme
formiliinden (Kurtulus, 1998) yararlanilmistir Cabuk ve ark. (2006), evrenin standart
sapmasi bilinmiyorsa ornek hacmi tahmini oranlarla yapilmasinin uygun oldugu
belirtilmis ve calismalarinda bu yontem kullanilmistir. Bu arastirmadaki orneklem
biiyiikliigiiniin hesap edilmesinde [n = © (n-1) / (e/Z)2] seklinde gelistirilen ve genel
olarak formiilden faydalanilarak ornek biiyilikliigii hesap edilmistir (Kurtulus, 1998).
Formiildeki n (m-1) degerinin hesap edilmesinde Kurtulus’un degindigi sekilde en
yiiksek varyans degeri olan 0.50 kullanilmistir. Giiven simirlarimin standart normal

dagilimdaki karsit1 olan standart sapma (Z) %95 giiven aralig1 esas alinmistir. Standart
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hata olarak da 0.05, 0.04 ve 0.03 belirlenmistir. Buna goére [n = 0.5 (0.5-1) /
(0.05/1.96)2] hesaplamas1 sonucu yaklasik 384 kisi, formiildeki 0.05 hata payr yerine
0.04 kullanildiginda yaklasik 600 kisi ve son olarak hata pay1 0.03’e gore ise yaklasik
1067 kisi bulunmustur. Agiklanan bilgilerden hareketle arastirma sonucunda hatali
anketlerin olma ihtimali degerlendirilerek c¢alisma kapsaminda 1000 calisana anket
uygulanmistir. Geri donen anket sayisit 330 olup, ug degerler belirlenip veri setinden
cikarildiktan sonra anket sayis1 315 olarak belirlenmistir, % 95 giivenilirlikle ve 0.05 ve
0.04 hata payi ile yeterli oldugu, bunun yani sira 0.03 hata payina gore de yeterli olarak
degerlendirilebilecegini soylemek miimkiindiir (Kose, 2014, s. 58-59).

3.3. Verilerin Toplanmasi ve Analizi

Ortaya konan bu arastirmada yapi gegerliliginin belirlenebilmesi amaciyla
acimlayict faktoér analizinden (AFA) ve degiskenler arasi iligkilerle ortaya konan
kuramsal yapinin ve 6lgek gegerliliginin test edilmesi amaciyla first/lower order (birinci
diizey) ve second/higher order (ikinci diizey) dogrulayici faktdr analizinden (DFA)
yararlanilmistir.  Olgeklerden elde edilen puanlarin  giivenilirliginin test edilmesi
amactyla i¢ tutarhilik katsayis1 (Cronbach Alpha) hesaplanmistir. Betimsel analiz
yontemi olarak da frekans, yiizde, aritmetik ortalama, standart sapmadan
yararlanilmigtir (Kose, 2014, s. 60).

Calismada uygulanan is tatmini 6lgegi (McDonald, Mclntyre 1997) , is sadakati
Olcegi (Borzaga, Tortia 2006), algilanan o6rglitsel destek dlgegi (Eisenberger vd. 2001),
is benimseme Olgegi (Kanungo, 1982), yasam tatmini 6lgegi (Pavot, Diener, 1993)
kullanilmistir. lgeklerdeki tiim ifadeler besli Likert tipinde diizenlenmistir. (1-
Kesinlikle katiliyorum , 2- Katiliyorum, 3- Ne Katiliyorum Ne Katilmiyorum, 4-

Katilmiyorum, 5- Kesinlikle Katilmiyorum).
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4. BULGULAR

4.1. Genglik Ve Spor Bakanhg Calisanlarinin Demografik Ozelliklerine iliskin

Bulgular

Bu baslik altinda; cinsiyet, yas, ¢alisma durumu, egitim diizeyi, aylik ortalama
gelir durumu degiskenlerine iligkin sikliklara ait tablolar yer almaktadir.

Tez caligmas1 kapsaminda aragtirmaya dahil edilen kisilerin cinsiyetlerine gore
dagilimi Tablo 4.1°de yer almaktadir. Tablo 4.1 incelendiginde; erkeklerin oraninin

%356,8, kadinlarin oraninin %43,2 oldugu gortilmektedir.

Tablo 4.1. Cinsiyete Gére Dagilim

Cinsiyvete gire dagihm

N Yiizde
Kadin 1536 432
Erkek 179 568
Toplam 313 100

Tablo 4.2°de yasa gore dagilimlar gériilmektedir. Buna gore; arastirmaya katilan
kisilerin %5,1°1 18-25 yas araliginda, %49,2°s1 26-35 yas araliginda, %28,9’u 36-45 yas
araliginda, %13,3°1i 46-55 yas araliginda ve %3,5’u da 56 yas tizerindedir.

Tablo 4.2. Yasa Gére Dagilim

Yasiniz

N Yiizde
18-25 16 51
26-35 155 49,2
36-45 91 28,9
46-55 42 13,3
56... 11 3,5
Toplam 315 100,0

Tablo 4.3’te ¢alisma durumuna gore dagilim goriilmektedir. Buna gore;

arastirmaya katilan kisilerin %71,7’si tam zamanli, %28,3’li yar1 zamanl ¢aligmaktadir.
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Tablo 4.3. Calisma Durumuna Gore Dagilim

Cahsma Durumunuz

N Yiizde
Tam zamanh 226 T1.7
Yan zamanh g0 283
Toplam 313 1000

Tablo 4.4’te egitim durumlarma gore dagilimlar yer almaktadir. Tablo
4.incelendiginde arastirmaya katilan kisilerin %70,2’sinin tiniversite mezunu oldugu

goriilmektedir. Lisansiistii mezunu olanlarin orani ise %14,9’dur.

Tablo 4.4. Egitim Durumuna Gore Dagilim

Egitim durumunuz

N Yiizde
Ik 6gretim 7 2,2
Lise 40 12,7
Universite 221 70,2
Lisansiistii a7 14,9
Toplam 315 100,0

Tablo 4.5°da aylik ortalama gelir durumuna gore dagilimlar verilmistir. Buna
gore; arastirmaya katilan kisilerden 1500 TL ve daha diistik gelire sahip kisilerin orani

%2,9 iken, 6001 TL ve tizeri gelire sahip kisilerin oran1 %6,7 olarak goriilmektedir.

Tablo 4.5. Aylik Ortalama Gelir Durumuna Gore Dagilim

Ayhk ortalama gelir durumunuz

N Yiizde
1500t veya daha o 20
dhiisiike
1501-3000 73 232
3001-4000 133 429
4001-5000 37 11,7
S001-6000 40 12,7
6001... 21 6.7
Total 315 100.0
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4.2. Genglik ve Spor Bakanlh@ Cahsanlari icin Is Tatmini, Is Sadakati, Is

Benimseme, Yasam Tatmini ve Algilanan Orgiitsel Destek AFA Sonuglar

Anket calismasi sonrasinda 315 Genglik ve Spor Bakanlig1 calisanindan elde
edilen verilerin gecerlilik ve giivenilirliklerini belirlemek amaciyla faktor analizinden
yararlanilmis ve i¢ tutarlilik katsayilari (Cronbach Alpha) hesaplanmistir. Olgegin
boyutlar1 ve gecerliliginin belirlenmesi amaciyla agimlayici faktor analizi yapilmistir.

Faktor analizinden once Orneklemin yeterliligini 6lgmek amaciyla Kaiser-
Meyer-Olkin (KMO) 6rneklem uygunluk testi uygulanmistir. Bu test sonucunda elde
edilen KMO degeri 0,905 olarak 6l¢iilmiistiir. Bu deger bize, 6rneklem biiyiikliigiiniin
faktor analizi i¢in ‘miikemmel’ derecede yeterli oldugunu gostermektedir.

Acimlayici faktor analizi sonucunda Olgekte yer alan maddeler Tablo 4.7 ‘de
gosterilmistir. Buna gore maddeler; is tatmini (9 ifade), is sadakati (5 ifade), is
benimseme (10 ifade), yasam tatmini (5 ifade), algilanan 6rgiitsel destek (6 ifade) olarak
5 faktor altinda toplanmistir. Olgegi olusturan faktorlerin i¢ tutarliliklarini belirlemek
amactyla giivenilirlik testi uygulanmis ve Cronbach Alpha degerleri elde edilmistir.
Buna gore faktorlerin Cronbach Alpha degerleri sirastyla; is sadakati 0,85, is sadakati
0,63, is benimseme 0,84, yasam tatmini 0,80, algilanan orgiitsel destek 0,78 olarak
Olglilmistiir. Asagidaki Tablo 4.7°de Agimlayict faktor analizinde (AFA) ortaya ¢ikan
faktorler, faktor yiikleri, maddeler, 6l¢ek i¢ tutarlilik katsayisi (Cronbach Alpha) ve her

bir faktore iliskin i¢ tutarlilik katsayilar1 gsterilmistir.
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Tablo 4.6. Olceklerin Dogrulayici Faktér Analizi Uyum Degerleri

Faktirler Faktir Yiikleri

Faktir 1: [s Tatmini (9 ifade)
(Crombach Alpha: 0.55)

Yianetimin beri dikleate aldifina mamyonum 0.824
Isimi basardigimda talktir alinm 0.784
Buigyennde galizmak kendimiivi hissetmmern saglar 0695
Genel olarakizim, fiziksel saglifuma ochumlu yénde etki eder 0673
Eazancimiyidir 0673
Isimde kendimi gitvende hissedivonum 0.641
MMeszaiarkadaglarimakendimi valom hizssedenmm 0.793
Isimde tiim becerlerimi kullanirim 0.737
Yianeticilerimle arammnivi obnasiizimle ilgii daha ivi hissetrmenn 0.680
saflar

Faktir 2: Is Sadakati (5 ifade)
(Cronbach Alpha: 0.63)

Farkl sektérlerden daha ivi bir is teklifi olursa isimden avrilirium 0.83%6
Ay sektdrden daha iyi bir is teklifi oharsa isimden avrilirnm 0.234
Isimden miimkiin olan en kisa siirede ayrilmak istiyorum 0.776
Isimde en az birkag vil daha ¢aligmay: dilgiinityonmm 0831
Isimde miimkiin oldugu kadaruzun galigmay: ditginiiyonam 0.690

Faktir 3: Is Benimseme (10 ifade)

(Cronbach Alpha: 0.54)

Nz alanlarmum cofuisimin gevresinde yoZunlasr 0.229
Isimin hayatimin merkezinde oldugunu disimityonm 0.809
Isime kopanlmas: giig baglarla bagliyim 0.802
Zamarmun ¢ofunu isimde gecinmekten hoglanirm 0.797
Eizizel vasamhedeflenimin ¢ogu isimle ilglidir 0.793
Isim; vemek, icmek, nefes almak gibidir 0.758
Hawatsmdala en bityiik nithulufunizim saflar 0686
Bana géreizim, kam oldufumm sadece keiigiil bir gdstergesidir 0.653
Genellikle isime karg kendimi ilgili hissederm 0.644
Isime tamaruvla vogunlasabilivonum 0622

Faktir 4: Yasam Tatmini (5 ifade)
(Cronbach Alpha: 0.50)

Hawattan simdive kadaristedigim dnemli seyler elde ettim 0.784
Hawat sartlarim miikenmmel 0776
Hayatimdan menmrmnm 0773
Hayatimbirgok vindenidealimdekine vakin 0.744
Eger hayata veniden baglama sansim olsa, hichir sevi defistinmezdirm 0.693

Faktir 5: Alzilanan Orgiitsel Destek (6 ifade)
(Cronbach Alpha: 0.78)

G aligts Fom ko amaglarnma ve deferlerime &netn verir 0919
Galistiom kunum kendisine kattiklarmim deFenm bilir 0014
Galistigim kunum refahima gergelten dnem venr 0.003
Galistigim kunum baganlarmla gurir duyar 0.220
Galistigim kunum yardima ihtivacon oldugunda bana destek venr 0.759
Galistimmm kunum bana gok azilg géstenr 0.713
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Uyum indeksleri: (X*=647.216, p=0,000, X*/DF=2.64, GFI1=0.884, CF1=0.939,
RMSEA=0.61)

4.3. AFA Sonucunda Elde Edilen Faktor Deseni icin DFA Sonuclar

Acimlayic1 faktor analizinden sonra meydana c¢ikan 4 faktorlii yapinin
dogrulanip dogrulanmadigini belirtmek amaci ile birinci ve ikinci diizey Dogrulayici
Faktor Analizi (DFA) yapilmistir (Kose, 2014). Ayrica asagida yer alan Tablo 4.9°da
Dogrulayict Faktor Analizi (DFA) uyum indeksi seviyeleri goriilmektedir. Tablo 4.8’e
gore DFA sonrasinda elde edilecek sonuglarin bu degerlere esit ya da bu degerler

arasinda olmas1 gerekmektedir (Kose, 2014, s. 82).

Tablo 4.7. DFA Uyum Indeks Seviyeleri

Uyum indeksleri Orta Diizey Uyum Miikemmel Uvom

X?/af 3.000ile 2.000 arasinda 2000 ya da kigik
BEMSEA (Yaklastkhatalarort. karekakiny  0.080ie 0.061 arasinda 0.060 ya da kigdk

NNFI (MNommlastamlmarms uyim indekst) 0.9001e 0949 arasinda 0.950 va da biiyitk

NFI (Nommlastirabmisg uyum indelzsi) 0.9001e 0949 arasinda 0.950 va da biiyiik
CFI (Karslastimbmal uym indelsi) 0.9001e 0.949 arazinda 0930 va da biiyik
EMR (Artsk ortalamalann karekdki) 0.1001e 0081 arazinda 0080 va da kigik
SBME (Standartlagtirlmig EME) 0.1001e 0021 arasinda 0080 ya da kigdk
GFI (Iyilik uyum indeksi) 0.9001e 0949 arasinda 0.950 va da biiyitk
AGFT (Diizenlenmis uywm indel:si) 0.9001e 0.949 arazinda 0930 va da biiyik

Asagidaki Tablo 4.8da Uyum indeksleri X?, Sd, X* /Sd, RMSEA, CFI, NNFI,
NFI, CFI, RMR, SRMR, GFI ve AGFI degerlerine bakilmistir. X?%/Sd orani 2.64 olarak
belirlenmis olup bu degerin 3.000 ile 2.001 arasinda olmasi sebebiyle oranin orta
diizeyde uyumu ifade ettigi goriilmektedir. RMSEA indeksinin 0.061 oldugu ve orta
diizey uyum gosterdigi, NFI indeksinin 0.893 olmasi oranin orta diizeyin ¢ok az altinda
oldugu ve kabul edilebilir uyum seviyesinde oldugu sdylenebilir. CFI indeks degerine
bakildiginda, 0.939 ile orta diizey uyum ifade ettigi ve GFI indeksinin de 0.884 oldugu

ve orta diizey uyum seviyesinin biraz altinda kaldigi goriilmektedir. Son olarak
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cizelgede yer alan AGFI indeksinin 0.885 oldugu ve kabul edilebilir diizey uyum
indeksine sahip oldugu ortaya ¢ikmistir. AFA sonucunda elde edilen faktdr yapisinin

dogrulandig1 ve faktor yapisinin gegerli bir model oldugu sdylenebilir.

Tablo 4.8. Uyum Indeksleri

Uyum Indeksleri Birineci Diizey DFA Sonuclan
X! 647216
Sd (Serbestlik derecesi) 245
Xlaf 264
BMSEA (Yaklasik hatalar ort. karekakii) 061
NNFI (MNommlastimbmarms uyim indekst) 030
NFI (Nommlastirabmisg uyum indelzsi) 203
CFI (Karslastimbmal uym indelsi) 930
EMR (Artsk ortalamalann karekdki) 087
SBME (Standartlagtirlmig EME) 0&7
GFI (Iyilik uyum indeksi) 824
AGFT (Diizenlenmis uywm indel:si) 833

Tablo 4.9. Yapisal Regreasyon Sonuglart

is benimseme Algilanan orgiitsel destek ,643
Is tatmini Is benimseme 741
is sadakati Is tatmini -,314
Yasam tatmini Is tatmini 671

Tablo 4.9°da goriildigii iizere algilanan orgiitsel destegin is benimsemeyi 0,643
diizeyinde; is benimsemenin is tatminini 0,741 diizeyinde; is tatmininin i sadakatini -
0,314 diizeyinde; is tatmininin yasam tatminini 0,671 diizeyinde etkiledigi tespit

edilmistir.
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5. TARTISMA ve SONUC

Calismada, algilanan Orgiitsel destek, is benimseme, is tatmini, is sadakati ve
yasam tatmini degiskenlerinin yap1 gecgerliliginin belirlenmesi amaciyla faktor
analizinden yararlanilmigtir.  Sonrasinda  Ol¢eklerden elde edilen puanlarin
giivenilirliginin test edilmesi igin i¢ tutarlilik katsayis1 (Cronbach Alpha) diizeyleri ele
alimmistir. Arastirma sonucunda; is tatmini boyutunun giivenilirlik sonucu 0.85; is
sadakati boyutunun giivenilirlik diizeyi 0.63; is benimseme boyutunun giivenilirlik
diizeyi 0.84; yasam tatmini boyutunun giivenilirlik diizeyi 0.80; algilanan orgiitsel
destek boyutunun giivenilirlik diizeyi 0,78 olarak tespit edilmistir. Cronbach’in alfa
istatistigi istatistik literatiiriinde uygulanan anketlerin tutarliligini, yani sorularin
herkesce anlasilip anlasilmadigi ve sorularin agiklig1 gibi anketin sonuglarint dogrudan
ilgilendiren konularin arastirilmasinda kullanilan ve bu islemleri gergeklestirirken
boyutlar arasindaki korelasyon yapisini dikkate alan bir analizidir (Cronbach, 1951).
Cronbach’a gore istatistik degeri ne kadar yiliksekse (0 ila 1 arasinda 1 ‘e ne kadar
yakinsa) sorularin tutarliligi da o derece iyidir. Arastirma bulgular1 ele alindiginda is
tatmini boyutunun giiven diizeyinin 0,85 oldugu goriliir. 0,85 is tatmini i¢in kullanilan
yapiin giivenirliginin %95 giiven diizeyi igin %85 giivenilir oldugunu gosterir. Bu
sonuglara gore calisma kapsaminda is tatmini boyutu 0,85 diizeyinde giivenilir bir
yapidadir. Arastirmanin bir diger degiskeni olan is sadakati boyutunun giivenilirlik
diizeyi 0,63 olarak hesaplanmistir. Gorildigii gibi is sadakati boyutu is tatmini
boyutundan daha diisiik bir gliven diizeyine sahiptir ancak 0,63 is sadakati ig¢in
kullanilan yapinin orta diizeyde giivenilir oldugunu gosterir. Algilanan orgiitsel destek
tarafindan etkilendigi diisiiniilen iy benimseme boyutunun giivenilirlik diizeyi 0,84
olarak hesaplanmistir. Bu calisma kapsaminda elde edilen veriler kapsaminda is
benimseme yapist 0,84 diizeyinde yani giiclii bir giivenilirlige sahiptir. Is tatminine
bagli olarak ele alman yasam tatmini boyutu ise 0,80 diizeyinde, giicli seviyede
giivenilir bir yapida tespit edilmistir. Algilanan orgiitsel destek boyutunun giiven diizeyi
ise 0,78 olarak hesaplanmistir. Bu calismada algilanan orgiitsel destek boyutu orta
diizeyde sayilabilecek bir giiven diizeyindedir.

Acimlayict faktor analizinden sonra meydana c¢ikan 4 faktorlii yapinin
dogrulanip dogrulanmadigini belirtmek amacr ile birinci ve ikinci diizey Dogrulayici

Faktor Analizi (DFA) uygulanmistir. A¢gimlayici faktdr analizine gore DFA sonrasinda
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elde edilen sonuglarin dogrulayici faktér analizi degerlerine esit ya da bu degerler
arasinda olmasi gerekmektedir.

Ki-kare istatistigi Orneklem biiyiikliigiinden etkilenmektedir. Bu nedenle
orneklemden daha az etkilenen y2/sd oran1 bunun yerine kullanilabilecek bir oOl¢iittiir
(Simsek 2007; Waltz, Strcikland and Lenz 2010). x2 degerinin serbestlik derecesine
boliinmesiyle elde edilen bu deger iki ya da altinda olmasi gerekmektedir. Bes ve daha
az olmasi kabul edilebilir bir deger olarak kabul gormektedir (Munro 2005; Simsek
2007; Hooper and Mullen 2008). X?/Sd orani degerinin3.000 ile 2.001 arasinda olmasi
gerekmektedir. Arastirma sonucunda X?/Sd oranmin degeri 2,64 olarak tespit edilmistir.
Bu degerin 3.000 ile 2.001 arasinda olmas1 sebebiyle oranin orta diizeyde uyumu ifade
ettigi goriilmektedir.

Yaklagik ortalamalarin karekokii anlamina gelen ve sifir ile bir arasinda deger
alan RMSEA (Root Mean Square Error of Approximation), ana kiitledeki yaklasik
uyumun olgiisii olarak ifade edilmektedir (Munro 2005; Yilmaz ve Celik 2009; Cokluk,
Sekercioglu ve Biiyiikoztiirk 2010; Schumacker and Lomax 2010). Normal ve kabul
edilebilir degerleri; 0.080 ile 0.061 arasinda orta uyum diizeyinde; 0.060 ya da kiigiik
oldugundan miikkemmel uyum diizeyinde kabul edilir. RMSEA indeksinin orani bu
calismada 0,61 oldugu ve orta diizey uyum gosterdigi tespit edilmistir.

Degiskenler arasinda iliskinin olmadigin1 éngéren CFIl (Comparative Fit Index)
modeli, degiskenler arasinda higbir iliskinin olmadigin1 varsayarak kurulan modelin
yokluk modelinden (null) farkini verir. Degeri 0 — 1 arasinda degismektedir (Munro
2005; Cokluk, Sekercioglu ve Biiylikoztiirk 2010). Bu ¢alismada CFI indeks degerine
bakildiginda, 0.939 ile orta diizey uyum gdosterdigi saptanmaistir.

RMR (Root Mean Square Residual) ve SRMR (Standardized Root Mean Square
Residual), degeri sifira yaklastik¢a test edilen modelin daha iyi uyum iyiligi gosterdigi
sonucuna ulagilir. Standardize edilmis haline SRMR uyum iyilik indeksi adi
verilmektedir (Cokluk, Sekercioglu ve Biiyiikoztirk 2010; Wang and Wang 2012).
Normal ve kabul edilebilir degerleri; 0.100 ile 0.081 arasinda orta uyum diizeyi; 0.080
ya da kiiciik oldugunda miikemmel uyum diizeyini ifade eder. Bu c¢alisma kapsaminda
yapist test edilen degiskenlerin RMR 0,87 ve SRMR 0,87 olarak tespit edilmistir. Bu
durumda RMR ve SRMR degerlerinin gore orta diizey uyum gosterdigi saptanmustir.

Uyum iyiligi indeksi anlamina gelen GFI (Goodness of Fit Index), (Yilmaz ve

Celik 2009), modelin o6rneklemdeki kovaryans matrisini ne oranda oOlgtiigiinii
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gostermektedir (Cokluk, Sekercioglu ve Biiyiikoztiirk 2010; Waltz, Strcikland and Lenz
2010). GFI degeri 0 ile 1 arasinda degismektedir. GFI 'min 0.90 1 asmasi iyi bir model
gostergesi olarak degerlendirilir (Munro 2005; Waltz, Strcikland and Lenz 2010). GFI
indeksinin de 0.884 oldugu tespit edilmistir ve orta diizey uyum seviyesinin biraz
altinda kaldig1 goriilmektedir.

GFI testinin yiiksek 6rnek hacmindeki eksikligini gidermek amaciyla AGFI
(Adjusted Goodness of Fit Index) indeksi kullanilmaktadir. Degeri 0-1 arasinda degisir
ve 0.90"1n tizerinde olmasi beklenir (Munro 2005; Cokluk, Sekercioglu ve Biiyiikoztiirk
2010). AGFI indeksinin 0.885 oldugu saptanmistir ve kabul edilebilir diizey uyum
indeksine sahip oldugu ortaya ¢ikmustir.

Faktor yapisini ortaya koyan istatistiksel bulgular sonucunda tiim degerlerin orta
veya iizerinde bir diizeyde uyum gosterdigi goriilmektedir. Bu sonuglara goére AFA
sonucunda elde edilen faktdr yapisinin dogrulandigi ve faktdr yapisinin gegerli bir
model oldugu goriilmektedir. Arastirma bulgulart ve sonuglarina dayanilarak algilanan
orgiitsel destek, i3 benimseme, i§ tatmini, is sadakati ve yasam tatmini degiskenleri bir
arada uyumlu bir yapiy1 ifade etmektedir.

Aragtirmanin hipotezlerini sinayan yapisal regresyon sonucunda ise algilanan
orgiitsel destek degiskeninin is benimseme degiskenini 0, 643 diizeyinde etkiledigi
tespit edilmistir. Arastirma sonucu elde edilen bu bulgudan yola ¢ikilarak calisanlarin
orgiitleri tarafindan desteklendiklerinde is benimsemelerinin daha yiiksek oldugu
yorumu yapilabilir. En nihayetinde is benimseme kisinin isini kimliginin bir pargas1 gibi
addetmesini icermektedir. Bu baglamda isini siirdiirdiigii orgiitiin kendisini destekledigi
inancini yasayan kisinin isini benimsemesi beklenen bir durumdur. Calismanin “H1:
Algilanan orgiitsel destek, is benimseme tizerinde olumlu bir etkiye sahiptir.” hipotezi
kabul edilmistir.

Arastirmaya konu edilmis olan bir diger baglant1 is benimseme ile is tatmini
arasindaki 1iligskidir. Arastirma sonucuna gore; is benimseme is tatminini 0,741
derecesinde etkilemektedir. Bu baglamda calisanlar yaptiklari isi benimsediklerinde
islerine yonelik olarak gelistirecekleri tutumlar ve islerine yonelik degerlendirmeleri
olumlu bir puan almakta ve is tatmini saglanmaktadir. Is benimsemenin ancak olumlu is
degerlendirmeleri, duygu, diisiince ve tutumlarinin bir sonucu olarak ortaya ¢ikabilecegi
realitesi dikkat alindiginda is tatmini ise is benimsemenin ayni kokten beslendigi

anlasilir. Bununla birlikte is tatmini bu perspektiften ele alindiginda is benimsemenin
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bir sonucu olarak da diigiiniilebilir. En nihayetinde isini kendinden ve kimliginden bir
parga olarak gdren calisanin isine negatif bir tutum ve hosnutsuzluk beslemesi ¢ok da
olas1 degildir. Su durumda calismanin “H2: Is benimseme ile is tatminini arasinda
anlamli bir iligki vardir.” hipotezi kabul edilmistir.

Arastirmadan elde edilen bulgularda is tatmininin is sadakatini -0,314 diizeyinde
etkili tespit edilmistir. Bu bulgudan anlagiliyor ki is tatmini is sadakatini negatif yonlii
anlamli bicimde etkilemektedir. O halde is tatmini artarken is sadakati diismekte; is
tatmini azalirken is sadakati artmaktadir. Wagas ve digerleri (2014), gelismekte olan
iilkelerde i tatmininin i3 sadakati {izerindeki etkisini Pakistan {izerinden
incelemislerdir. Is tatminini etkileyen faktdrleri, iliskilerini ve is sadakatine etkilerini
iceren bir model gelistirilmiglerdir. 148 kisiden anket yontemiyle topladiklari verilerin
analizinden elde edilen bulgularda; is tatminini 6diil, taninma ve igyeri ortami en fazla
etkileyen degiskenler olarak tespit edilirken; kararlara katilim ile is tatmini arasinda
anlamli bir etki tespit edilmemistir. Is tatmininin is sadakatini pozitif yonlii ve anlamli
etkiledigini tespit etmislerdir. Bu ¢alismada ise is tatmini ile ig sadakati arasinda anlamli
bir iliski tespit edilmistir fakat Waqgas ve digerlerinin (2014), ¢alismalarindan farkl
olarak negatif yonlii bir etki s6z konusudur. Yani is tatmini arttik¢a is sadakati
azalmakta; 1s tatmini diistiik¢e is sadakati artmaktadir. Genel beklenti de is tatmininin
arttik¢a is sadakatinin artmasi yoniindedir. Bulgulardan hareketle arasttrmanin “H3: Is
tatmini, iy sadakati tizerinde anlaml bir etkiye sahiptir.” hipotezi reddedilmistir.

Calismada sonucunda is tatmininin yasam tatminini 0,671 diizeyinde anlamli
etkiledigi tespit edilmistir. Is tatmininin artmas1 yasam tatminini artirirken is tatmininde
yasanacak diisme yasam tatmininde de diismeye neden olmaktadir. Astemur (2006),
Kayseri il Emniyet Teskilat: rneklemi {izerinden yaptig1 calismada, is tatmini ve yasam
tatmini arasindaki iliskiyi arastirmistir. Arastirma sonucunda is tatminin yasam tatmini
dogrusal bigimde etkiledigini tespit etmistir. Calismanin sonucuna gore is tatmini
arttikga yasam tatmini de artmaktadir. Ozdemir ( 2015), bir havacilik sirketinde yaptig
aragtirmasinda is tatmini/ negatif ve pozitif duygulanmalar ile yagam tatmini arasindaki
iligkiyi incelemistir. Arastirma sonucunda yasam tatmininin yiiksek olmasinin ig
tatminine yonelik pozitif duygulanimlar etkiledigini tespit etmistir. Polatc1 (2015),
calisanlarin orgiitsel ve sosyal destek algilarinin yasam tatmini iizerindeki etkisini is ve
evlilik tatmininin aracilik rolii {izerinden incelemis ve oldukcga ilging bir sonug elde

etmistir. Arastirma sonucuna gore yasam tatmini ilizerinde is tatmininin evlilik
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tatmininden daha biiyiik bir etkisi vardir. Is tatmini, yasam tatmini iizerinde kisilerin
evlilik tatmininden daha etkin bir role sahiptir. Asan ve Erenler (2008), bir devlet
tiniversitesinde ¢alisan akademisyenlerin i tatmini ve yasam tatmini arasinda bir iligki
oldugunu ve bu iliskinin cinsiyetten etkilendigini iddia etmislerdir. Arastirma
sonucunda, is tatmini ve yasam tatmini arasinda anlamli bir iligki oldugunu ancak
cinsiyetle ilgili anlamli sonuglar alinmadigimi tespit etmislerdir. Cevik ve Kokrmaz
(2014), is tatmini ve yasam tatmini arasindaki iliskiyi inceledikleri arastirma sonucunda
1$ doyumunun yasam doyumunu artirdigini tespit etmislerdir. Arastirmada is ve yasam
doyumunu artiran degigskenler arasinda kamuda ¢alisiyor olma, evli olmama,
kazancindan, hanehalki gelirinden ve sagligindan memnuniyet yer almaktadir. Elde
edilen bulgular yas arttikga yasam doyumunun azaldigini ve is doyumunun arttigin
gostermektedir. Yilmaz, Keser ve Yorgun (2010) yaptiklari ¢alismada, 1298 sendikali
konaklama isletmesi ¢alisaninin is tatmin diizeyinin, yagam tatmini ve isten ayrilma
niyeti tizerindeki etkisini belirlemeyi hedeflemislerdir. Elde edilen bulgular, ¢alisanlarin
islerinden ve yasamlarindan kismen memnun olduklarini ve isten ayrilma niyetinin
diisiik oldugunu gostermektedir. Ayrica arastirma sonucunda i§ tatmini ve isletmenin
sahip oldugu yildiz sayisinin ¢alisanin  yasam tatminiyle iliskili oldugunu
belirlemislerdir. Yildirim ve Demirel (2015), is tatmininin alt boyutlarindan olan ticret
tatmini ile yasam tatmini arasindaki iliskiyi bankacilik sektorii lizerinde yaptiklar1 bir
arastirma ile incelemislerdir. Arastirma sonucunda, katilimcilarin genel olarak iicret
tatmin diizeylerinin ve yagsam tatmini diizeylerinin olduk¢a vasat seviyede oldugu
bulunmustur. Ucret tatmininin yasam tatmini iizerindeki etkisi analiz edildiginde
istatistiksel ag¢idan anlamli, pozitif yonde ve vasat diizeyde iliski tespit edilmistir. Bu
calismada da literatiirdeki benzer calismalarda elde edilen bulgulara rastlanmustir. s
tatmini yasam tatmini olumlu yonde etkilemektedir. Calismanin “H4: Is tatmini yasam

tatmini tizerinde anlaml bir etkiye sahiptir.” hipotezi kabul edilmistir.
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6. ONERILER

6.1. Arastirmaya iliskin oneriler

Bu calisma Ankara Genglik Ve Spor Bakanligi merkez bina personelini
kapsamustir. Calismanin  genellesebilmesi icin  Algilanan Orgiitsel Destek, I
Benimseme, Is Tatmini, Is Sadakati, Yasam Tatmini dlgeklerinin Genglik Ve Spor 1l

Miidiirliikleri ve Ilge Miidiirliiklerinde ¢alisan personellere de yapilmasi onerilebilir.

6.2. Uygulamaya iliskin oneriler

-Bu caligma sadece Genglik Ve Spor Bakanliginda c¢alisan personele
uygulanmistir. Calisma genisletilerek diger personelleri de kapsayacak sekilde de
uygulanabilir.

-Nicel arastirma teknikleri kullanilarak yapilan bu c¢alisma, nitel arastirmalar

uygulanarak daha farkli bulgular ve sonuglar elde edilmesi saglanabilir.
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