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ÖZET 

ALGILANAN ÖRGÜTSEL DESTEK, Ġġ BENĠMSEME, Ġġ TATMĠNĠ, Ġġ 

SADAKATĠ VE YAġAM TATMĠNĠ ARASINDAKĠ ĠLĠġKĠNĠN ĠNCELENMESĠ: 

GENÇLĠK VE SPOR BAKANLIĞI ÇALIġANLARI ÖRNEĞĠ 

 

ġehriban EKġĠ 

 

Spor Yönetimi ve Rekreasyon Anabilim Dalı 

Spor Yönetimi ve Rekreasyon Bölümü 

Anadolu Üniversitesi, Sosyal Bilimler Enstitüsü, Ağustos 2019 

 

DanıĢman: Dr. Öğr. Üyesi  Hüseyin Köse 

 

Bu çalıĢmada Ankara Gençlik ve Spor Bakanlığı çalıĢanları örneği üzerinden Algılanan 

Örgütsel Destek, ĠĢ Benimseme, ĠĢ Tatmini, ĠĢ Sadakati, YaĢam Tatmini kavramları 

arasındaki iliĢkiler incelenmiĢtir. Yapı geçerliliğinin belirlenebilmesi amacıyla 

açımlayıcı faktör analizinden (AFA) ve değiĢkenler arası iliĢkilerle ortaya konan 

kuramsal yapının ve ölçek geçerliliğinin test edilmesi amacıyla first/lower order (birinci 

düzey) ve second/higher order (ikinci düzey) doğrulayıcı faktör analizinden (DFA) 

yararlanılmıĢtır. Ölçeklerden elde edilen puanların güvenilirliğinin test edilmesi 

amacıyla iç tutarlılık katsayısı (Cronbach Alpha) hesaplanmıĢtır. Betimsel analiz 

yöntemi olarak da frekans, yüzde, aritmetik ortalama, standart sapmadan 

yararlanılmıĢtır. AraĢtırma sonucunda iĢ tatmini boyutunun güvenilirlik sonucu 0.85; iĢ 

sadakati boyutunun güvenilirlik düzeyi 0.63; iĢ benimseme boyutunun güvenilirlik 

düzeyi 0.84; yaĢam tatmini boyutunun güvenilirlik düzeyi 0.80; algılanan örgütsel 

destek boyutunun güvenilirlik düzeyi 0,78 olarak tespit edilmiĢtir. X2/Sd oranı 2.64; 

RMSEA indeksi 0.061; NFI indeksi 0.893; CFI indeks değeri 0.939; GFI indeksi 0.884; 

AGFI indeksi 0.885 olarak hesaplanmıĢtır. AFA sonucunda elde edilen faktör yapısı 

doğrulanmıĢ ve faktör yapısının geçerli bir model olduğu tespit edilmiĢtir. Ayrıca 

çalıĢmada algılanan örgütsel destek, iĢ benimseme, iĢ tatmini, iĢ sadakati ve yaĢam 

tatmini değiĢkenlerinin birbirlerine olan etkileri bağlantısal olarak incelenmiĢtir. 

AraĢtırma sonucunda algılanan örgütsel desteğin iĢ benimsemeyi 0,643 düzeyinde; iĢ 

benimsemenin iĢ tatminini 0,741 düzeyinde; iĢ tatmininin iĢ sadakatini -0,314 

düzeyinde; iĢ tatmininin yaĢam tatminini 0,671 düzeyinde etkilediği tespit edilmiĢtir. 

Ġncelemeden elde edilen sonuçlara göre uygulamaya ve araĢtırmaya yönelik önerilerde 

bulunulmuĢtur. 
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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 

 

ġehriban EKġĠ 

 

Department of Sports Management and Recreation  

Anadolu University, Institute of Social Sciences, August 2019 

 

Advisor: Dr. Research Associate  Hüseyin Köse 

 

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 
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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.GĠRĠġ 

 ÇalıĢanlar neredeyse bütün organizasyonlarda hayati bir kaynaktır ve önemli bir 

noktayı temsil eder. ÇalıĢnlar iĢlerinden memnunlarsa ve iĢlerine sadık kalırlarsa örgüt 

için önemli bir yatırım değeri taĢırlar. KuruluĢun politikasına dayanılarak, örgüt 

yönetimi, bonus iĢ paketler, değerlendirme, çalıĢma sistemi ve çalıĢan eğitimlerinin 

geliĢtirilmesi iĢ tatmini, iĢ sadakati, iĢ benimseme gibi çalıĢanın tutumuna bağlı değer 

alan örgütsel çıktılar pozitif yönelimli olacaktır. Bu bağlamda örgütsel destek algısı 

örgütün çalıĢana katması gereken en değerli ve kilit değiĢkendir. Ancak örgütü 

tarafından desteklendiğini düĢünen bir çalıĢan iĢini benimseyebilir ve iĢine karĢı olumlu 

bir tutum geliĢtirebilir. Bu denklemde iĢ sadakati ve yaĢam tatmini ise iĢ tatmini 

tarafından moderate edilen iki değiĢken olarak yerlerini alır. Daha kapsamlı bir bakıĢ 

açısıyla; örgütsel destek algısının pozitif olması iĢ benimseme ve iĢ tatmini değerlerini 

pozitif kılarken iĢ tatmini değerlendirmesinin olumlu olması yaĢam tatmini ile iĢ 

sadakatini pozitvize eder. Örgütün çalıĢana değer vermesi, iĢ ve çalıĢma koĢulları, terfi 

imkanları, performans değerleme sistemleri, kariyer sistemleri, liderlik gibi pek çok 

değiĢken çalıĢanın örgütsel destek algısına etki eder. Bununla birlikte bahsi geçen 

örgütsel etkenler bağlılık, iĢten duyulan memnuniyet, iĢ performansı gibi pek çok 

olguya etki eder. ÇalıĢanın uzun süre örgütte tutulması onun değerini, iĢten duyduğu 

mutluluğu ve bağlılığını artıracaktır. Bir döneme kadar yapılan araĢtırmalarda yüksek 

rekabet seviyesi ile baĢ edebilmenin ve kurumsal baĢarının anahtarı olarak iĢ tatmini 

görülmüĢ ve bu değiĢkeni olumlamak amaç edinilmiĢtir (Garcia vd., 2005). Ancak 

günümüzde örgütlerin odağı insan sermayesidir ve insanla ilgili her çıktıya önem 

verilmektedir. ĠĢgörenler için çalıĢmak, psikolojik bir süreçtir. Bu psikolojik sürecin bir 

sonucu ise memnuniyettir. Dünya çapında incelenen araĢtırmalarda iĢ tatmini (Lam vd., 

2001; Linz, 2003; Silva, 2006; Spence Laschinger vd., 2002) hep çok boyutlu bir 

kavram olarak ele alınmıĢtır. ÇalıĢanın iĢi ve mesleğinden algıladığı olumlu ve olumsuz 

duyguların toplamı olarak ifade edilmiĢtir (Davis ve Newstrom, 1999). ÇalıĢanın iĢine 

yönelik iĢ benimseme, iĢ sadakati, iĢ tatmini gibi duyguları bugünle ilgilidir. Açıklıkla   

belirtmek gerekirse ataların icra ettikleri iĢler ve sahip olunan kültür, bireylerin bugünkü 

mesleklerini belirleyerek iĢlevlerini yerine getirmiĢlerdir. Ġçinde bulunulan modern 

dünyada bir bireyin iĢine yönelik  hislerinin  tümü ve takındığı tutum kendisiyle ve 

algısıyla ilgilidir. ĠĢe karĢı duygu ve tutum her an devrede olan ve kiĢinin iĢ süreçlerine 

yön veren dinamik olgulardır. ĠĢ benimseme ve iĢ sadakati yeni yeni üzerine çalıĢılan 
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kavramlar olsalar da iĢ tatmini 1976 yılında  Locke tarafından tanımlandığından bu yana 

üzerine sıkça çalıĢılan bir olgudur. Günümüzde organizasyon verimini artırmak ve 

korumak için iĢ tatmini ile birlikte algılanan örgütsel destek, iĢ benimseme, iĢ sadakati 

ve yaĢam tatmini önemli faktörlerdir. Söz konusu örgütsel değiĢkenlerin pozitif değer 

alması; performans, etkinlik, verimlilik, yüksek motivasyon gibi pozitif örgütsel 

çıktıları olumlu etkilemekle birlikte; tükenme, stres, devamsızlık, iĢten ayrılma gibi 

düĢük olması istenen örgütsel çıktıların da düĢük değer almasını sağlamaktadır (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 değiĢkenler ve birbirleriyle iliĢkilerinin araĢtırılması örgüt ve yönetim alanına 

büyük katkılar sunacaktır.   

ÇalıĢma kapsamında öncelikle algılanan örgütsel desteğin iĢ benimseme 

üzerindeki etkisi incelenmiĢtir. Çünkü çalıĢanların örgütlerinden destek aldıklarını 

hissettiklerinde iĢlerine karĢı daha olumlu tutum gösterdikleri ve iĢlerini 

kiĢiselleĢtirdikleri düĢünülmektedir. Aynı köklerden beslendiği düĢünülen bir diğer 

kavram iĢ tatmini ise iĢ benimseme kavramı üzerinden ele alınmıĢtır. KiĢinin iĢini 

kendinden bir parça olarak görmesi ve iĢiyle özdeĢleĢmesinin iĢine yönelik pozitif 

tutumlardan bağımsız olamayacağı düĢünülerek iĢ benimsemenin iĢ tatminini artıracağı 

düĢünülmüĢ ve bu değiĢkenin iĢ tatminine etkisi değerlendirilmiĢtir. ĠĢ tatmini ise 

kiĢilerin hayatlarının önemli bir parçası olan iĢ yaĢamı aracılığıyla yaĢam tatmininde 

önemli bir yere sahiptir. Bu bağlamda kiĢinin iĢinden tatmin olmasının yaĢam tatminini 

artırması beklenmektedir. ÇalıĢmanın son değiĢkeni olan iĢ sadakatinde ise iĢ tatmininin 

bir sonucu olarak kiĢilerin iĢlerine karĢı edindikleri olumlu tutumun sadakat 

göstermekle de sonuçlanacağı düĢünülmüĢtür. Bu beĢ değiĢken sıralı ve birbirleriyle 

alakalı biçimde ve birbirinin birer sonucu olmak üzere incelenerek bilgi üretmek. 

1.1. AraĢtırmanın Problem Durumu 

Örgütün desteğini algılamak çalıĢanlar için pek çok örgütsel çıktıyı olumlu 

yönde etki eden  bir olgudur. Bu örgüsel çıktılardan birisi de iĢ benimsedir. Algılanan 

örgütsel destek ile iĢ benimseme arasında doğrusal ve pozitif yönlü bir iliĢki olması 

beklenir. ÇalıĢanlar, desteklendiklerini algıladıklarında iĢ benimsemelerinin yüksek; 

desteklendiklerini algılamadıklarında ise iĢ benimsemelerinin düĢük olması 

beklenmektedir ( Kurtessis vd., 2015, s. 2).Algılanan örgütsel destek kavramını 
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araĢtıran pek çok çalıĢma bulunmaktadır. Ancak algılanan örgütsel destek değiĢkeninin 

iĢ benimseme değiĢkenine nasıl etki ettiğini araĢtıran çok fazla çalıĢma 

bulunmamaktadır. Özellikle Türkçe literatürde algılanan örgütsel desteğin iĢ benimseme 

üzerindeki etkilerini araĢtıran çalıĢma yok denecek kadar azdır. Bu durum, bu 

araĢtırmada temel motive edici unsur olarak ele alınabilir. AraĢtırmanın problemi bu 

kapsamda aĢağıdaki Ģekilde ifade edilebilir: 

 Algılanan örgütsel destek, çalıĢanların iĢ benimsemeleri üzerinde etkili midir? 

ĠĢ benimseme, doğası gereği iĢle ilgili olumlu değerlendirme ve inançlar sonucu 

ortaya çıkan bir durumdur  (Boleli vd.,  2017, s.1).  Genellikle bireyin iĢinden hoĢnut 

olması ve bu yönde bir tutum geliĢtirmesi iĢ tatmini olarak ifade edilebilmektedir 

(Waqas vd., 2014, s. 144).  Görüldüğü gibi iĢ tatmini iĢ benimsemenin bir sonucu olarak 

ele alınabilmektedir çünkü her iki değiĢken de aynı köklerden kaynağını almaktadır; kiĢi 

ve iĢine yönelik olumlu değerlendirmeleri. Ġki değiĢken arasında iliĢki olma olasılığı 

yüksektir. Bu bağlamda iĢ benimseme ile iĢ tatmini arasındaki iliĢkiyi tespit etmek 

amacıyla ortaya çıkan problem aĢağıdaki Ģekilde ifade edilebilir: 

 ĠĢ benimseme ile iĢ tatminini arasında anlamlı bir iliĢki var mıdır? 

ĠĢ tatmini gerek yerli gerekse yabancı literatürde uzun zamandan beri 

araĢtırmalara konu olan ve pek çok örgütsel çıktıyla iliĢkisi araĢtırılmıĢ bir olgudur. ĠĢ 

sadakati ise üzerine henüz iĢ tatmini kadar çok çalıĢılmamıĢ yeni sayılabilecek bir 

araĢtırma değiĢkenidir. ĠĢ tatminin olumlu değer alması için kiĢinin iĢine yönelik genel 

değerlendirmelerinin pozitif yönlü olması gerekir. ĠĢ sadakatinin oluĢması ise iĢe 

yönelik birtakım olumlu duygu ve düĢüncelerin olmasını gerektirir. Çünkü iĢine yönelik 

olumsuz değerlendirmelere sahip bir kiĢinin iĢine sadakat göstermesi çok da beklenen 

bir durum olmayacaktır.  Bu kapsamda araĢtırma problemi aĢağıdaki gibi ifade 

edilebilir: 

 ĠĢ tatmini, iĢ sadakati üzerinde anlamlı bir etkiye sahip midir? 

YaĢam tatmini bireyin yaĢamın farklı bölümlerinden elde ettiği deneyimlerin 

olumlu bir değerlendirmesidir (Veenhoven, 1996, s. 14). Birey sosyal, toplumsal, aile, 

arkadaĢlar ve iĢ gibi pek çok farklı bölümden oluĢan bir yaĢama sahip olur. Bu farklı 

bölümlerin her birinden ayrı ayrı edindiği toplam değerlemeler ise yaĢam tatmini 

değerlemesini oluĢturur. Görüldüğü üzere iĢ tatmini, yaĢam tatmininin bir parçası 

durumundadır (Uyguç, 1998, s.  202).  Bu bağlamda iĢ tatmininin yaĢam tatmini 

üzerinde etkili olması beklenir ki özellikle günümüz iĢ yaĢamında vaktin büyük bir 
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kısmı iĢ yerlerinde geçirilmektedir. KiĢinin iĢine ayırdığı vakit toplam vaktinin büyük 

bir parçasını kapsıyorken iĢ tatmini, yaĢam tatmini değerlemesinde büyük bir paya sahip 

olmalıdır. Bu durumda araĢtırma kapsamında ortaya çıkan bir diğer araĢtırma problemi 

aĢağıdaki gibi ifade edilebilir: 

 ĠĢ tatmini yaĢam tatmini üzerinde anlamlı bir etkiye sahip midir?   

AraĢtırmada algılanan örgütsel desteğin iĢ benimsemeye etkisi, iĢ benimseme ile 

iĢ tatmini arasındaki iliĢkiler, iĢ tatmininin iĢ sadakati ve yaĢam tatmini üzerindeki 

etkileri incelenmiĢtir. DeğiĢkenler arası etki ve iliĢkiler bağlantısal bir model kurularak 

incelenmiĢtir.  

1.1.1. Alt problemler 

AraĢtırmada  „‟Gençlik Ve Spor Bakanlığında çalıĢan personel örneği üzerinden  

algılanan örgütsel destek ile  iĢ benimseme, iĢ tatmini,  iĢ sadakati ve yaĢam tatmini 

arasında iliĢki  var mıdır ?‟‟ Problemi ile bazı alt problemlerinde cevaplarının ortaya 

çıkarılması amaç edilmiĢtir. Bu alt problemler aĢağıda yer almıĢtır. 

1) Algılanan örgütsel desteğin çalıĢanların iĢ benimseme üzerindeki etkisi nedir? 

2) ĠĢ benimsemenin çalıĢanların iĢ tatminleri üzerindeki etkisi nedir? 

3) ĠĢ tatmininin iĢ sadakati üzerinde  nasıl bir etkisi vardır? 

4) ĠĢ tatmini yaĢam tatmini üzerinde nasıl bir etkiye sahiptir? 

1.2. AraĢtırmanın Amacı  

AraĢtırmada Algılanan Örgütsel Destek, ĠĢ Benimseme, ĠĢ Tatmini, ĠĢ Sadakati 

ve YaĢam Tatmini arasındaki iliĢkilerin ortaya konması amaçlanmaktadır. Gençlik ve 

Spor Bakanlığında çalıĢan 1000 personel arasından 330 kiĢiye araĢtırma hipotezlerini 

test edecek olan algılanan örgütsel destek, iĢ benimseme, iĢ sadakati, iĢ tatmini, yaĢam 

tatmini ölçekleri uygulanmıĢtır. AraĢtırma kapsamında bu ölçeklerin iliĢkisini ortaya 

koyan kuramsal modele iliĢkin analizler yapılmıĢ ve modelin iyi düzeyde doğrulandığı 

ortaya çıkmıĢtır. 

1.3. AraĢtırmanın Önemi 

Yapılan bu araĢtırmanın en önemli özelliği alan yazınında ülkemizde algılanan 

örgütsel destek, iĢ benimseme, iĢ tatmini, iĢ sadakati ve yaĢam tatmini arasındaki 
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iliĢkilerin tümünü bir arada ele alan çalıĢmaların olmamasıdır. AraĢtırmada ortaya 

konacak veriler ve oluĢturulan model bu konuda gelecekte yapılacak araĢtırmalara da 

zemin oluĢturabilir. Bu özelliği ile araĢtırma Türkiye‟de algılanan örgütsel destek, iĢ 

benimseme, iĢ tatmini, iĢ sadakati ve yaĢam tatmini hususunda araĢtırma ve uygulama 

yapmak isteyenlere yol gösterici olabilir. Bu bağlamda ortaya konan modelde doğrudan 

iliĢki ile dolaylı iliĢkilerin test edilerek açıklanması literatüre bir fayda sağlayacaktır.   

1.4. AraĢtırmanın Sınırlılıkları 

Bu araĢtırmanın sınırlılıkları aĢağıdaki Ģekilde ifade edilebilir:  

 AraĢtırma verileri  5 Nisan  2019 – 30 Nisan 2019 tarihleri arasında toplanmıĢtır. 

 AraĢtırma coğrafi olarak Ankara ili ile sınırlandırılmıĢtır. 

 AraĢtırma Ankara Gençlik Ve Spor Bakanlığında çalıĢan personele 

uygulanmıĢtır.   

 Anket soru sayısının fazla oluĢu çalıĢanların anketi cevaplandırmasında zaman 

kaybına neden olmuĢtur. 

1.5. Tanımlar 

Algı: BiliĢsel bilimler psikoloji ile zihin ve zekânın iĢleyiĢini ele almaktadır. Bu 

bilim dalında algı, duyusal bilgilerin alınması, seçilmesi, yorumlanması ve 

düzenlenmesidir. 

Örgüt: Belirli bir amacın gerçekleĢmesi için kiĢinin faaliyetlerinin iĢ bölümü 

anlayıĢı içerisinde koordine edildiği ve etkileĢim içerisinde bulunduğu yapıdır.  

Tatmin: Gönül doygunluğuna erme durumu ve istenen bir Ģeyin gerçekleĢmesini 

sağlamadır. 

Sadakat: Sadakat, doğru düĢünmek, doğru konuĢmak, doğru davranıĢ 

sergilemektir. 
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2. ALANYAZIN 

2.1. Algılanan Örgütsel Destek 

KiĢilerin çevresinden kendisine yönelen bilgileri alma, yorumlayarak kendi bilgi 

sistemine dâhil etmesi ve düzenlemesi algılama olarak adlandırılır (Erdoğan, 1996, s. 2). 

Tanımlamadan anlaĢıldığı üzere algı oldukça kiĢisel bir olgudur. Bu nedenle kiĢilerin 

inançları, kültürleri, değer yargıları ve yaĢam biçimlerine göre değiĢiklik gösterir. 

“Algılanan örgütsel destek” kavramındaki algılanan ibaresi, “bireyin çevresinden 

algıladığı” anlamını barındırır. O halde algılanan örgütsel destek olgusu, bireylerin 

örgütün görünüĢü ve örgütteki bazı olayları algılamalarına dayanacağı için kiĢisel bir 

nitelik taĢıyacak ve bireylere göre farklılaĢacaktır. Bazı kiĢilerin olumsuz gördüğü 

uygulama ve olaylar bazıları tarafından olumlu olarak değerlendirilebilecektir. Bu 

bağlamda algılanan örgütsel destek, algı temelli bir olgu olup; bir örgütün çalıĢanına 

yönelik tutum ve gösterilen değerin çalıĢanda yarattığı duygu ve düĢünceleri ifade eder 

(Yoshimura, 2003, s. 10). Algı, bireyin çevresinden elde ettiği kiĢisel sonuçları 

barındırır (Robbins ve Judge, 2013, s. 166). Bireyler dıĢ çevredeki uyaranları nasıl ki 

kendi akıl süzgeçlerine göre algılıyor ve anlamlandırıyorsa (Luthans, 2011, s. 135), 

çalıĢanların örgüt uygulamaları ve örgüte yönelik algıları da kiĢisel ve farklılık gösterir 

niteliktedir. Örgütsel destek kavramının algılanan ifadesiyle kullanılma nedeni tam 

olarak budur. Çünkü bir örgütte benzer eylem ve faaliyetlerle karĢılaĢan, aynı değerleri 

taĢıyan çalıĢanların örgütte algıladıkları desteğe dair fikirleri farklı olacaktır. Bu algı ve 

yorum farkının önüne geçilmesi mümkün değildir ancak birebir kiĢisel ihtiyacını 

karĢılamasa da çalıĢanın desteklendiğini düĢündürecek faaliyetlerin örgütte bulunması 

yeterli olabilecektir (Eisenberger vd., 1986, s. 501). Örgütsel destek, çalıĢanın esenliğini 

ve mutluluğunu artıran örgütsel uygulamaları içerir. Destekleyici örgüt, çalıĢanlarına 

bağlılık gösteren örgüttür (Malatesta ve Tetrick, 1996). ÇalıĢanların örgütsel desteği 

yüksek algılamaları, etkili çalıĢma davranıĢının oluĢması açısından oldukça önemlidir 

(Eisenberger vd., 1997). ÇalıĢanın kendini güvende hissetmelerini ve her zaman 

arkalarında örgütün varlığını hissetmelerini örgütsel destek olgusu temin eder. Örgütü 

tarafından desteklendiğini hisseden çalıĢanların iĢ ve örgüt bağlılıkları yüksek, iĢten 

ayrılma niyetleri düĢük olmaktadır (Eisenberger vd., 1990). ÇalıĢanlar, iĢ süreçleri ve iĢ 

davranıĢları söz konusu olduğunda örgütlerinin onları desteklemelerini önemserler. 
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Buchanan 1974 senesinde yaptığı araĢtırmada örgütün çalıĢanlarını desteklemeleri ile 

duygusal bağlılık arasında pozitif yönlü bir iliĢkinin varlığını saptamıĢtır (Buchanan, 

1974).       

Bugünün modern iĢ dünyasında örgütsel destek, çalıĢanların en önemli 

haklarından biridir. Toplam Kalite Yönetimi, Mükemmellik YaklaĢımı ve Personel 

Güçlendirme gibi pek çok yeni yönetim model ve araçları çalıĢanın önemsenmesini ve 

odağa alınmasını gereklilik olarak açıklar (Guillaume, 2015, s. 9). Personel fikrinin 

önemsenmesi, iĢ süreç ve kararlarına personelin dahil edilmesi, iĢ dıĢı ve iĢle ilgili her 

konuda destek sağlanması, örgütsel destek algısını meydana getirecektir. Örgütsel 

destek algısının kuvvetli olması; iĢ tatmini, iĢ benimseme, performans, motivasyon gibi 

olumlu olması istenen örgütsel çıktıları pozitif etkiler. Örgütsel destek algısını yaratacak 

uygulamalar yerine Ģikayetlerin dinlenmemesi, önerilerin dikkate alınmaması gibi 

uygulamalar kiĢilerin örgüte kabul edilmediklerini duyumsamalarına ve iĢ 

etkileĢiminden meydana gelen psikolojik anlamın kaybolmasına sebep olabilmektedir 

(Çakır, 2001, s. 154).  

ÇalıĢanların örgütleri tarafından desteklendiklerini algılamalarının önemi ve 

yarattığı sonuçların kritikliği ortadadır. O halde örgütün çalıĢanı desteklemesinin nasıl 

olacağı anlaĢılmalıdır. Destekleyici bir örgütün taĢıması gereken nitelikler Ģöyle 

sıralanabilir (Özdevecioğlu, 2003, s. 117-118): 

 ÇalıĢanların yaratıcı fikirlerini, eleĢtirilerini ve önerilerini önemsemek, 

dikkate alarak uygulamak; önerilerini, fikirlerini açıklayan çalıĢanlar 

fikirlerinin değerlendirildiğini, eleĢtirilerinin önemsenerek gerekli 

düzenlemelerin örgüt içinde yapıldığını gördüklerinde, bu durum çalıĢanlar 

tarafından destek olarak algılanacaktır.  

 ĠĢyerinde baĢarılı oldukları takdirde çalıĢanlara devamlı çalıĢacaklarına dair 

iĢ güvencesi vermek ve iĢ güvenliği sağlamak; iĢ güvenliği çalıĢanların 

beklentilerinden biridir. Aynı zamanda her an iĢletme dıĢı kalmayacağı, 

yapılan hataların hoĢgörü ile karĢılanacağı, baĢarılı olunduğunda iĢyerinde 

çalıĢmaya devam edileceği duygusu çalıĢanlarda destek olarak 

algılanacaktır.  

 Ġnsan iliĢkilerinin örgüt içinde pozitif olmasını sağlamak, örgüt içi hakla 

iliĢkiler çalıĢmalarını ve iletiĢimi yüksek tutmak; örgüt ikliminin diğer bir 

ifade ile örgüt içi ast-ast iliĢkilerinin, ast-üst iliĢkilerinin ve üst-üst 
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iliĢkilerinin yüksek seviyede ve pozitif olması çalıĢanları motive ederken 

aynı zamanda destek olarak algılanacaktır.  

 Örgüt içinde, tüm çalıĢanlara adaletli davranmak, adam kayırmacılık yapmamak, 

hak yememek; hak ettiği zaman karĢılığını almak çalıĢanlar bakımından 

önemlidir. Örgüt içinde yöneticilerin haksız taraf tutmaları, yönetime yakın 

kiĢilerin kayırılması destek açısından olumsuz algılanacaktır. 

 ÇalıĢanları önemsemek ve bununla birlikte bazı kararları almamak; çalıĢanlar 

örgütte sosyal birer varlıktır. Önemsenmek, baĢarılarının övülmesi, takdir 

edilmek çalıĢanlar tarafından beklenen hususlardır. ÇalıĢanların gözünde bu 

Ģekilde davranıĢ sergileyen yöneticiler, destekleyici yönetici olarak 

algılanacaklardır. 

ÇalıĢmanın bu kısmına kadar incelenen literatürden anlaĢıldığı gibi algılanan 

örgütsel destek, çalıĢan, çalıĢma arkadaĢları ve örgüt gibi belli tarafları içerir. Bu 

bağlamda algılanan örgütsel desteğin geliĢmesine katkıda bulunan en önemli ilerleme 

taĢını, ortaya attığı “karĢılıklılık normu teorisi (the norm of reciprocity)” ile Gouldner 

(1960) yerine koymuĢtur. Bir diğer ilerleme taĢı ise “sosyal değiĢim teorisi (social 

exchange theory)” Blau (1964) tarafından oluĢturulmuĢtur. KarĢılıklılık normu teorisine 

göre; kendisine yardım edilen insan, bu davranıĢın karĢılığı olarak yardım etme 

davranıĢı gerçekleĢtirmektedir (Salaiheh, 2015, s. 14; Shelton, 2013, s. 51). Bu 

varsayım örgütsel düzeyde uygulanacak olursa; örgütün çalıĢanın sosyal ve duygusal 

ihtiyaçlarını önemseyerek bu ihtiyaçları gidermesi ve çalıĢanı önemsemesi, çalıĢanın 

karĢılık olarak örgütün gereksinimlerine cevap verebilmek için çalıĢması ve örgüte karĢı 

olumsuz davranıĢlardan kaçınmasını getirecektir. Blau (1964) tarafından geliĢtirilen 

sosyal değiĢim teorisinin yalnızca temeli karĢılıklılık norm teorisine dayanır. 

KarĢılıklılık norm teorisine göre bireyler arasındaki etkileĢimlerin kaynağı; bireylerin 

değer verdiği hususları değiĢtirmesi ve bireysel olarak fayda-maliyet analizi neticesinde, 

kıyaslama yaparak etkileĢimlerini devam ettirmesidir (Shelton, 2013, s. 52). Örgütsel 

düzeyde sosyal değiĢim teorisi ele alınacak olduğunda; çalıĢan, örgüt için gösterdiği 

gayret ve zamana karĢılık olarak elde ettiği ödül ve cezaları kıyaslar. Sarf edilen çaba ve 

zamana karĢılık elde edilen ödüllerin yetersiz olduğu değerlendirmesine varılırsa örgüte 

karĢı olumsuz tutum geliĢmeye baĢlar ve nihayetinde iletiĢim ve etkileĢim son bulur. Bu 

bağlamda sosyal değiĢim teorisi, karĢılıklı edinimlerin el değiĢtirmesine odaklanır. 

ÇalıĢan verdiklerine karĢılık ne aldığına göre örgütsel bir algıya sahip olur. Dolayısıyla 
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örgütün çalıĢana katkı ve faydalar sağlaması çalıĢanın da örgüte karĢı verici olmasını 

sağlayacaktır. O halde örgütsel destek sağlanmasına karĢılık olarak çalıĢanın da iĢ 

benimseme, yüksek performans, bağlılık gibi değerler geliĢtireceği rahatlıkla ön 

görülebilir. Görüldüğü gibi çalıĢanların algıladığı örgütsel destek, örgüte ve iĢlerine 

karĢı geliĢtirecekleri olumlu tutumlarda etkin bir rol oynamaktadır.  

Algılanan örgütsel desteğin pozitif yönlü olması, çalıĢana örgütüyle ilgili olumlu 

duygu ve tutumlar getirirken aynı zamanda kiĢinin iĢine yönelik algısına da etki 

etmektedir. ĠĢ, özellikle modern çağ çalıĢanları için çalıĢtıkları meslekten olmaktan çok 

öte anlamlar taĢır. Bu nedenle çalıĢanda önemli bir yeri olan iĢ kavramının 

etkileyicilerinden biri olarak örgütsel desteğin algılanması önemlidir. Beklendiği üzere 

çalıĢan örgütü tarafından destekleniyorsa iĢine karĢı da olumlu tutum ve duygular 

besleyecektir. 

2.2. ĠĢ Benimseme 

Job involvement, job commitment gibi Ġngilizce kavramlardan iĢ benimseme, iĢe 

bağlılık olarak Türkçeye çevrilen kavram, birey ile iĢi arasındaki iliĢkiyi içerir. KiĢinin 

iĢini hayatının odağına yerleĢtirmesi ve kimliğinin bir parçası olarak görmesi iĢ 

benimseme olarak tanımlanır (Saleh ve Hosek,1976, s. 213; Balu ve Boal,1987, s. 290). 

Farklı bir ifadeyle iĢ benimseme, kiĢinin iĢini yaĢamının önemli bir parçası olarak 

görmesi olarak açıklanır (Saleh ve Hosek, s. 213; Balu ve Boal,1987, s. 290). Allport‟a 

göre iĢ benimseme itibar, saygınlık,  kiĢinin iĢe katılımı, onur duyma, özsaygı ve 

otonomi gibi birey ihtiyaçlarının iĢinde karĢılanmasıdır (aktaran Saleh ve Hosek, 1976, 

s. 214). Total olarak iĢ benimseme, bireyin kendilik algısı ve özsaygı bağlamında iĢini 

önemli olarak tanımlaması ve iĢine kendisinin parçası bir değer atfetmesi olarak 

açıklanabilir. KiĢinin iĢini önemli bulma derecesi, iĢine verdiği değer, psikolojik olarak 

kendini iĢiyle tanımlaması ve iĢ etkinliklerine katılım derecesi iĢ benimseme 

kapsamında ele alınır (Kanungo, 1979‟dan aktaran Somers ve Birnbaum, 1998, s. 622; 

Blau ve Boel, 1987,  s. 290).  

Lodahl ve Kejner (1965), iĢ benimsemeyi iki temelde ele alır. Ġlk temelde iĢ 

benimseme, özsaygı ve iĢ performansı zemininde ele alınırken; ikince temelde iĢ 

benimseme benlik imajının bir parçası olarak incelenir. Bu bağlamda iĢ benimseme, 

kiĢisel performansın etkisiyle kiĢinin algıladığı özsaygı ve özdeğer olarak da ele 

alınabilir (Blau ve Boal,1987, s. 290). ĠĢ benimseme, kiĢinin iĢine yönelik tutumu, 
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benlik algısının iĢ ile bütünleĢmesi ya da benliğin iĢle bağlantısı olarak da tanımlanabilir 

(Chusmir, 1982, s.596). Burada dikkat edilecek en önemli husus, iĢ benimseme veya iĢ 

bağlılığı ile çalıĢma bağlılığı kavramlarının birbirlerine karıĢtırılmamasıdır. ĠĢ 

benimseme ve iĢe bağlılık kiĢinin iĢe yönelik ihtiyaçlarını karĢılamasının bir aracı iken; 

çalıĢmaya bağlılık, bireyin geçmiĢten getirdiği kültürel ve sosyal koĢullarının bir 

neticesidir (Çakır, 2001, s. 43; Cohen, 2000, s. 390). Benlik algı ve imajı söz konusu 

olduğunda iĢ benimseme büyük rol oynar. Çünkü iĢ benimseme, bireyin kimlik 

tanımlamasında iĢini önemsemesi faktöründe etkin olur. ĠĢ, kiĢiye uygun olduğu 

müddetçe kiĢinin içsel ihtiyaçlarına cevap verir. Sergilenen performansa göre kiĢi 

değerli hisseder ve özsaygısı artar. ĠĢ benimseme, bireyin algıladığı performans 

seviyesinin kendisini değerli hissetmesi ya da kendisine saygı duymasını etkileme 

düzeyidir (Blau ve Boel, 1987, s. 290). 

Özellikle günümüz iĢ dünyasının çalıĢma koĢullarına bağlı olarak kiĢiler, 

zamanlarının büyük kısmını iĢ yerlerinde ve iĢle ilgili faaliyetlerde geçirirler. KiĢinin 

kim olduğunu davranıĢları belirlediğinden iĢle ilgili davranıĢlar da kimlik 

tanımlamasında büyük yer tutar. ÇalıĢma davranıĢları ile kiĢisel değerler kaçınılmaz 

olarak birbirlerinden etkilenerek iĢe yönelik pozitif ve negatif duyguları ortaya 

çıkarırlar. Bu pozitif ve negatif duygular zaman içerisinde yerleĢerek kalıcı ve zor 

değiĢen tutumları oluĢtururlar. ĠĢe yönelik tutumlar iĢe katılım ve performans üzerinde 

ciddi derecede etkilidir. ĠĢ benimseme bu noktada açığa çıkarak kiĢilerin iĢ yaĢamlarına, 

kendilerine yönelik öz belirlemelerine ve performans, motivasyon, iĢ tatmini gibi 

örgütsel çıktılara etki eder. ĠĢ benimseme; kiĢinin iĢiyle özdeĢleĢmesi ve bireyin iĢinde 

kendini ifade etmeyi istemesinin bir aracı olarak kiĢisel ve psikolojik bir yatırım olarak 

değerlendirilebilir (Lodahl ve Kejner, 1965). KiĢi kendi değerlerine göre bir çalıĢma 

sergiler ve bu süreçte iĢin iyiliği veya önemi ile ilgili değerleri de içselleĢtirir. Bu ikili 

denge tam olarak iĢ benimsemeyi ifade eder (Lodahl ve Kejner, 1965). ĠĢ benimseme; 

örgütsel perspektifte çalıĢan motivasyonu ve rekabet avantajının bir anahtarı 

konumundayken; kiĢisel perspektifte, kiĢisel geliĢim, memnuniyet, kararlara katılım ve 

iletiĢimin bir anahtarıdır. ĠĢ benimseme kiĢi ve kiĢinin iĢine bakıĢ açısıyla ilgili olsa da 

bu konuda örgütün de önemli görevleri vardır. Örgütle iliĢkili iĢ benimseme 

değiĢkenleri çalıĢmanın ilerleyen bölümlerinde ele alınmıĢtır. 

Literatürde iĢ benimseme iki temelde ele alındığı gibi bu iki bakıĢ açısını 

detaylandırmak da mümkündür (Sekaran, 1989; Sekaran ve Mowday, 1981). Bu 
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temellendirmenin ilki bireysel bakıĢ açısını temsil eder. Bireysel perspektife göre 

kiĢiler; belirli ihtiyaçlara, değerlere veya kiĢisel özelliklere sahip olarak iĢlerinde daha 

fazlasını isteyebilirler veya iĢ rolünü daha az yerine getirirler. Yani bireyler kendi sahip 

oldukları değerlere göre iĢ davranıĢ ve tutumları gösterirler ve bu, iĢ benimsemenin 

bireysel perspektifini meydana getirir. Ġkinci perspektifte ise kiĢinin iĢ benimsemeyi 

belirli iĢ durumlarına yönelik karakteristik cevaplar olarak görmesi yer alır. Yani kiĢiler, 

iĢ benimsemeyi iĢ süreçlerine bir cevap olarak geliĢtirebilmektedirler. Örgütsel düzeyde 

ele alınacak olduğunda tüm organizasyonlar için kiĢilerde iĢ benimsemenin sağlanması 

ve sürdürülmesi örgüt-üye iliĢkisinin kuvvetli olmasını sağlamada önemli bir hedeftir. ĠĢ 

benimsemenin yüksek olduğu örgütlerde örgütsel etkinliğin ve örgütsel iĢleyiĢte 

etkililiğin olduğu bildirilmiĢtir (Pfeffer, 1994; Katz ve Kahn, 1978). Örgütsel çıktıların 

istenen durumda olması, çalıĢanların biçilmiĢ rolleri yerine getirmesinden ziyade bu 

rollerin ötesine geçen davranıĢlarda bulunmalarına bağlıdır. ĠĢini benimsemiĢ bireyler, 

iĢlerini hayatlarının çok önemli bir yönü olarak addeder. Bu alt psikolojiyle hareket 

eden bir çalıĢanın, kiĢisel amaçlarıyla adapte edildiği sürece örgütsel amaçları 

gerçekleĢtirmek için üstün çaba harcayacağı muhakkaktır. Bu bilgiyi destekleyen 

Brown (1996), iĢ benimsemenin çalıĢanın motivasyonunu ve emeğini olumlu yönde 

etkilediğini ve rolün daha yüksek seviyelerde yerine getirildiğini tespit etmiĢtir. ĠĢ 

benimseme, beceri çeĢitliliğinin iĢ özellikleri, görev kimliği, iĢin önemi ile ilgili 

olmakla birlikte özerklik ve iĢten geri bildirim değiĢkenlerinden yakinen etkilenir 

(Hackman ve Oldam, 1975; Rabinowitz ve Hall, 1977).  ĠĢ benimsemenin iĢle mi, 

kiĢisel değerle mi yoksa örgütle mi daha çok iliĢkili olduğu doktrinde tartıĢmalı bir konu 

olsa da genel olarak kiĢisel değerlerle daha yakından ilgili görece örgütle daha az ilgili 

olduğu kabul görmektedir (Dubin, 1956; Rabinowitz ve Hall, 1977). Bu kabule göre iĢ 

benimseme kiĢisel değerlerle yakından ilgilidir ve bu nedenle sabit bir nitelik taĢır. ĠĢ 

benimsemenin bu iki özelliği, örgütün iĢ benimseme üzerindeki etkisini azaltır 

(Carmeli, 2005). Bu varsayımlardan yola çıkılarak iĢ benimsemenin anahtarı olarak 

kiĢilerin çalıĢan değerleri ölçüt alınır (Kanungo, 1979).  Bu görüĢü destekleyen Sekaran 

(1989), kiĢilerin kendi değer sistemleriyle uyum gösteren organizasyonlara dahil 

olduğunu vurgulamıĢtır. O halde kiĢilerin iĢ benimseme davranıĢının daha çok kendi 

değer yargıları ve algılarıyla ilgili olduğu dahil olacakları örgütleri de bu Ģekilde 

seçtikleri sonucuna ulaĢılır.   
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ĠĢ benimseme kiĢilerin geçmiĢ iĢ deneyimleri neticesinde meydana gelmektedir. 

Bireyler açısından önemli olan deneyimler güçlü iĢ benimsemeyi ortaya çıkarmaktadır. 

ĠĢ benimsemenin güçlü olması örgütsel bağlılık, mesleki bağlılığı artırarak iĢten 

ayrılma, devamsızlık gibi negatif davranıĢları azaltmaktadır (Cohen,2000, s. 388-389; 

Çakır,2001, s. 70-72). 

Louiselle (1989), iĢ benimsemeyi psikolojik özdeĢleĢme perspektifinden ele alır. 

Psikolojik özdeĢleĢme ile kiĢi özel bir örgütte yerine getirdiği özel bir iĢi 

benimseyebilir. Diğer açıdan bu psikolojik özdeĢleĢme kiĢiye içsel motivasyon ve iĢ 

tatmininden bağımsız ve farklı bir edinim sağlar. ĠĢ benimseme, bağlılık teorilerinde 

oldukça sağlam temeller üzerine kurulmuĢtur. ĠĢ benimsemeyi psikolojik perspektiften 

alan bir diğer araĢtırmacı Kanungo‟ya (1982) göre, iĢ benimseme kiĢinin biliĢsel inanç 

durumudur ve bu inanç durumu bireyin hayatında oldukça etkilidir. KiĢiler, iĢlerine 

yaklaĢırken iĢ koĢullarının gelecekte ihtiyaçlarını karĢılayacağına yönelik bir inanç 

geliĢtirirler ve sonrasında bu inancı dayanak kabul ederek iĢleriyle psikolojik 

özdeĢleĢme bilinci gerçekleĢtirirler. Sonuç olarak iĢ benimseme, kiĢilerin iĢlerine 

yönelik bakıĢ açılarının müspet sonuçlar doğuran bir belirleyicisidir.   

Bununla birlikte kiĢinin iĢini benimsemesi iĢine karĢı geliĢtirdiği olumlu duygu 

ve tutumların bir sonucudur. O halde çalıĢanların iĢlerine olumlu yaklaĢım göstermeleri 

yalnızca iĢ benime kavramını değil iĢ tatmini baĢta olmak üzere aynı kökten beslenen 

pek çok kavramı akla getirecektir. Bu kavramların baĢında iĢ tatmini gelmektedir çünkü 

kiĢilerin iĢlerine yönelik en genel çerçevede geliĢtirdikleri hoĢnutluk olması bakımından 

iĢ tatmini oldukça geniĢ kapsamlı bir kavram olarak ortaya çıkar. 

2.3. ĠĢ Tatmini  

ĠĢ tatmini; çalıĢanın yaptığı iĢle ne kadar mutlu olduğunun tespit edilmesidir. ĠĢ 

tatmini kavramının açıklanmasına yönelik çalıĢmalar sonucunda her ne kadar çeĢitli 

tanımlar ortaya konmuĢ olsa da ortak kabul gören bir açıklamanın olduğu söylenebilir. 

Yaygın kabul gören iĢ tatmini tanımları; çalıĢanın iĢinden duyduğu hoĢnutluk, iĢin 

nitelikleri ile çalıĢanın isteklerinin uyumlu olduğu zaman çalıĢanın memnuniyetine 

neden olan duygusal olgudur (Akıncı, 2002, s. 2). Farklı bir tanımda iĢ tatmini; ruhsal 

ve bedensel sağlıkla birlikte bireyin ruhsal ve fizyolojik duygularının belirtisi Ģeklinde 

ifade edilmektedir. ĠĢ tatmini çalıĢanların maddi kazançlarının yanı sıra iĢ yerindeki 
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sosyal ortam ve üretmenin verdiği mutlulukla iliĢkili bir kavramdır (ġimĢek vd., 2003, 

s. 150).  

Lawler (1973), iĢ tatmini düzeyinin, çalıĢanın iĢe yönelik beklentileriyle iĢin fiili 

olarak sundukları arasındaki iliĢki olduğunu ifade etmektedir. BaĢka bir değiĢle bireyin 

yaptığı iĢ karĢılığında hak ettiğini düĢündüğüyle aldığı arasındaki farkla ilgilidir 

(Ġmamoğlu vd., 2004, s. 169). Bu tanıma göre iĢ tatmini, çalıĢanın iĢinden 

beklentilerinin gerçekleĢme düzeyi olarak da tanımlanabilir. ĠĢ tatmini, çalıĢanın kendi 

açısından değerlendirdiği bir kavram olarak kabul edilmektedir. Bu kavram içerisinde 

çalıĢanın duyguları, hisleri ve tecrübeleri yer almaktadır. Bu kavram, iĢin içeriğinden, 

iĢin baĢındaki yöneticilerin tutumlarından, çalıĢma grubu etkinliklerinden veya iĢ 

içerisindeki organizasyonlardan kiĢinin elde etmeyi amaçladığı tatmini ifade eder 

(Saldamlı, 2008, s.  697).  

Locke iĢ tatminini, çalıĢanların iĢ ve iĢ tecrübelerini değerlendirme neticelerine 

karĢı hoĢa giden ve olumlu Ģekilde kullandığı duygusal ifadeler olarak tanımlamaktadır 

(Weiss, 2002, s. 174). Bu tanımlama, iĢ tatmininin duygusal bir tepki olduğuna dikkat 

çekmektedir.  

ĠĢletme, çalıĢanın beklentilerini ne seviyede karĢılayabiliyorsa, iĢten tatmin de o 

seviyede yükselecektir. ÇalıĢanın iĢinden duyduğu tatmin seviyesi, bu hazzın veya 

ulaĢtığı pozitif duygusal durumun seviyesidir (BaĢaran, 2000, s. 215). 

Farklı bir açıdan iĢ tatmini bir tutum olarak kabul edilmektedir. ĠĢ tatmini ile ilgili en 

genel tanım ise Miner tarafından yapılmaktadır. Miner‟e göre iĢ tatmini bireyin 

davranıĢlarını etkileyen bir tutumdur (Weiss, 2002, s. 174). 

ĠĢ tatmini, iĢe karĢı çalıĢanın tutumunda belirleyicidir. ĠĢ tatmini, çalıĢanın iĢle ilgili 

beklentilerine ulaĢması ya da iĢ sonuçlarını iyi derecede elde etmesidir. Kısaca, 

çalıĢanın iĢe karĢı kendini nasıl hissettiği iĢ tatmini olarak ifade edilebilir. ÇalıĢanların 

iĢlerine gösterdikleri tutum pozitif veya negatif olabileceğinden, iĢ tatminini çalıĢanın iĢ 

tecrübeleri sonucunda elde ettiği pozitif ruh hali, iĢ tatminsizliği ise çalıĢanın iĢine 

gösterdiği negatif tutum olarak açıklamak mümkündür (Erdoğan, 1996, s. 231). ĠĢ 

tatmini, iĢin kapsamı ve iĢ ortamına karĢı çalıĢanın pozitif tutumlarının toplamıdır.  

  Fred Luthans (1998) iĢ tatminin üç önemli yönünü aĢağıdaki Ģekilde 

açıklamaktadır (aktaran Sevimli ve ĠĢcan, 2005, s. 56):  

 ĠĢ tatmini, görülemeyeceği yalnız hissedilebileceği için duygusal yönü ağır 

basan bir kavramdır.  
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 ĠĢ tatmini, çıktıların beklentileri ne seviyede karĢıladığı ile ilgilidir. 

 ĠĢ tatmini, ücret, iĢ, terfi imkanları, yönetim Ģekli, çalıĢma arkadaĢları vb. 

pekçok tutumu beraberinde getirmektedir.   

Literatürde iĢ tatmini ile ilgili tanımlar irdelendiğinde, yapılan iĢin çalıĢan 

beklentilerini karĢılama seviyesi, buna bağlı olarak bireyin davranıĢlarını etkileyen, 

iĢine gösterdiği tepkileri yönlendiren pozitif tutumlar olarak açıklanabilir.  

ĠĢ tatmini de herhangi bir tutumda olduğu gibi, hisler, inançlar, duygular, 

değerler ve davranıĢsal eğilimlerin karmaĢık bir bileĢimini yansıtmaktadır. Fakat diğer 

tutumlarda olduğu Ģekliyle gözlenebilir bir değiĢken olarak kabul edilmemektedir. 

Yalnızca, bireyin bu konudaki duygularını ifade etmesi ile anlaĢılmaktadır. Bu noktada 

iĢ tatmininin örgütsel davranıĢ açısından önemi gerekliliğine değinilecektir. ĠĢ tatmini, 

örgütsel açıdan önemi ve örgütlerin neden iĢ tatmini üzerinde önemle durmaları 

incelenmesi gereken bir konudur. 

1920‟li yıllarda ilk defa kullanılmıĢ olan iĢ tatmini kavramının iĢ yaĢamındaki 

öneminin anlaĢılması ancak 1940‟larda mümkün olmuĢtur. ĠĢ tatminin yaĢam tatmini 

kavramı ile doğrudan iliĢkisinin bulunduğu ve dolaylı olarak bedensel ve ruhsal sağlığı 

etkilediğinin anlaĢılması, bu kavrama verilen önemin artmasına neden olmuĢtur. 

Bir diğer nedeni ise verimliliktir (Üngüren vd., 2009, s. 41). Dolayısıyla iĢ 

tatmini çalıĢan yaĢamında ve psikolojik açıdan önemli bir role sahiptir. Ġnsan 

kaynağının iĢletmeler açısından büyük öneminin olduğu ve örgüt performansını önemli 

ölçüde etkilediği tartıĢmasız olarak yaygın kabul gören bir gerçektir. ĠĢ tatmini ise 

çalıĢanların yaptıkları iĢin niteliğini ve dolayısı ile performanslarını belirlemektedir 

(Erdil vd., 2004, s. 18).  Dolayısı ile çalıĢanların iĢ tatmininin nasıl sağlanacağı konusu 

yoğun ilgi gören çalıĢma konularından birisini oluĢturmaktadır. 

ĠĢ tatmini kavramı çalıĢanların iĢ ve iĢ ortamı değerlendirmelerini içerir. 

ÇalıĢanın iĢ yerinde ve örgüt içerisinde algıladığı memnuniyet yaĢamının tamamını 

etkiler. Modern çağda insanların çoğu vakitlerinin büyük bölümünü çalıĢma ortamında 

geçirir ve iĢe ayrılan bu büyük zaman diliminin sonucu olarak da bu ortamdaki duygusal 

tepkilerini hayatlarının geri kalanına yansıtırlar. ÇalıĢan üzerinde etkili bu ortam ve 

etkileri olumlu olursa kiĢinin hayatını da olumlu, olumsuz olursa kiĢinin hayatını da 

olumsuz etkiler. Ruhsal, bedensel, ekonomik, sosyolojik ve kültürel olmak üzere çok 

fazla yaĢam alanına etki eden iĢ ortamında çalıĢanlar beklentileriyle gerçekleĢen 

arasında sürekli bir kıyaslama yaparlar. Bu noktada devreye iĢ tatmini kavramı girer. 
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Çoğunluğu son elli yıllık zaman dilimini kapsayan araĢtırmalarda iĢ tatmini üzerine pek 

çok farklı tanım yapılmıĢtır. ĠĢ tatmininin çalıĢmalara çokça konu olmasındaki neden 

verimlilik ve motivasyon çıktılarını yüksek tutmaktır. Genel olarak tatmin; memnuniyet 

derecesine ulaĢma, istenileni sağlama anlamlarına gelir. Bu bağlamda en yalın tanımıyla 

iĢ tatmini; kiĢinin iĢ süreçlerini değerlendirmesi sonucu elde ettiği olumlu his ve/veya 

iĢten memnun olma düzeyidir. ĠĢ ortamında bulunan fizyolojik, psikolojik ve çevresel 

aktörler birleĢerek çalıĢanın iĢinden memnun olması sonucuna ulaĢtırır. Bu aktörlerle 

ilgili çalıĢanın kiĢisel değerlendirmesi olan iĢ tatmini, kiĢinin iĢiyle ilgili fikirlerini 

içerir. Bu denli sübjektif bir algılamayı içermesi nedeniyle net ve genel geçer bir tanım 

yapılması pek mümkün değildir. En özünde kiĢinin iĢinden duyduğu memnuniyet 

düzeyini ifade eder. ĠĢin birden çok boyutunun olması, kiĢilerin değerlendirirken somut 

ve nesnel öğelerden çok sübjektif ve soyut öğelerden yararlanması, çevrenin 

değiĢkenliği, kiĢinin biliĢsel süreçleri gibi pek çok unsur iĢ tatminini tanımlaması zor bir 

niteliğe taĢırken aynı zamanda karmaĢık bir yapıda olmasına neden olmaktadır. Çok 

boyutlu bu yapı içerisinde kiĢi iĢiyle ilgili bir boyuttan memnun olurken diğerinden 

memnun olmayabilir. Örneğin; kiĢi iĢin kendisini severek yapmaktadır ve bu yönünden 

memnundur ancak çalıĢma süresini fazla uzun bulmakta ve bu yönünden memnun 

olmamaktadır (Ergül, 2015, s. 25-26).   

Bugün iĢletmelerin en kritik sorunlarından biri rekabettir. Günümüz 

iĢletmelerinde rekabet üstünlüğü yaratan en stratejik faktör ise insandır. Bu nedenle 

iĢletmeler pek çok üretim faktörünün yanı sıra insan kaynağına yatırım yapmaktadır. ĠĢ 

tatmini sağlamak ise iĢletmelerin yatırım yaptıkları en önemli konudur. Çünkü örgütü 

oluĢturan insanlar ne derece nitelikli, kabiliyetli ve donanımlı olurlarsa olsunlar 

güdülenip harekete geçmedikleri sürece donanımları yalnızca potansiyelden ibarettir. 

KiĢilerin harekete geçmesiyle örgütsel çıktı sağlanabilir ki kiĢilerin hareket 

geçmesindeki en önemli unsur motive olmalarıdır. Bu bağlamda iĢinden memnun olan 

çalıĢanlar kendi kendine güdülenecek ve iĢ tatmini üyelere hareket kazandıracak bir 

enerji kaynağı olacaktır. Mutlu bir çalıĢan hem kendini hem de çevresini güdüler ve 

performansa yönlendirir (Bülbül, 2016, s. 29). Örgütsel davranıĢ değiĢkeni olarak en 

çok çalıĢılan iĢ tatmini, ilk olarak iĢ performansı, iĢten ayrılma gibi davranıĢları 

etkileyen kilit değiĢken olarak ele alınmıĢtır. Yakın tarihten bu yana ise iĢ tatmini 

örgütsel değiĢkenlerin tümüyle ele alınmaktadır (Özyer,  2010,  s. 90). 
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Tablo 2.1. İş Tatminin Etki ve Sonuçları 

 

Kaynak: Doğar, 2013, s. 47; Uludağ, 2017, s. 26. Yararlanılmıştır. 

ÇalıĢanın iĢe karĢı geliĢtirdiği genel tutumları iĢ tatmini kapsamındadır. ĠĢ 

süreçleri ve tecrübeleri neticesinde kiĢilerde ortaya çıkan ruh hali iĢ tatminidir. Bu ruh 

hali, iĢin kiĢi üzerindeki totalde yaptığı etki de bu kapsamdadır, iĢten alınan hazzın 

düĢünce ve davranıĢa yansıyan kısmı da olabilir. Bireyin iĢten bekledikleri ile iĢin 

sundukları arasındaki iliĢki de iĢ tatmini kapsamındadır. ĠĢ tatmini kavramının bu 

yönüne göre kiĢinin beklentileri ile iĢin sundukları ne derece uyumlu ise iĢten alınan haz 

da o derece yüksek olacaktır. Uyum düĢük ise tatmin düzeyi de düĢük olacaktır (Demir, 

2005, s. 105-106). Örgüt üyelerinin iĢlerine karĢı hissettiği duygular, yaptıkları iĢten 

aldıkları olumlu hislerin duyusal ve fiziksel olarak kendileri nasıl yansıdığı, örgüte ve 

topluma neler kattığı iĢ tatmini kavramı kapsamındadır (Uludağ, 2017, s. 5). 

ĠĢletmeler açısından bakıldığında iĢ tatmini ile etkinlik, verimlilik, iĢten ayrılma, 

yabancılaĢma, iĢ kazaları, çatıĢmalar vb. kavramların yakın iliĢkide olması nedeniyle 

oldukça önem taĢımaktadır. Literatürde, iĢ tatmini ile verimlilik arasındaki iliĢkiler 

incelenmiĢ ve araĢtırma sonuçları yüksek bir pozitif iliĢki tespit etmemekle beraber, iĢ 

tatmini yüksekliğinin çalıĢanın doğrudan performans artıĢından ziyade, iĢletme 
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düzeyinde bir artıĢa ve iĢletmenin genel baĢarısının artıĢına katkıda bulunduğu 

görülmüĢtür (Bayrak ve Kök, 2006, s. 294). ĠĢ tatminsizliğini çalıĢanın iĢe karĢı 

yoğunluğunun azalması, motivasyon düĢüklüğü ve iĢten haz almama Ģeklinde 

tanımlanabilir (Silah, 2001, s. 115). Diğer bir ifade ile çalıĢanın iĢ tatmini verimliğini 

attırırken iĢ tatminsizliği verimliğini ve performansını düĢürmektedir. 

AraĢtırmalarda iĢ tatminsizliği ve yabancılaĢma arasında yakın bir iliĢkinin 

olduğu tespit edilmiĢtir. ÇalıĢanların yabancılaĢtığında iĢlerini hayatlarıının bir parçası 

görmediği, örgütün üyesi olarak kabul etmediği bununda ötesinde kendi değerlerine 

yabancılaĢarak çalıĢma ortamına adapte olmak yerine kendini geri çektiği görülmektedir 

(BaĢaran,1998, s. 208). KiĢilerin iĢlerinden tatmin olmasının bir sonucu ve iĢ tatmini 

değiĢkeninin etkilediği bağımlı değiĢkenler olarak pek çok örgütsel kavram ele 

alınabilir. Bu çalıĢma kapsamında iĢ tatminine bağlı olarak değiĢen kavramlardan iĢ 

sadakati ve yaĢam tatmini ele alınmıĢtır. KiĢinin iĢinden elde ettiği memnuniyetin ve 

iĢine yönelik geliĢtirdiği olumlu tutumun iĢine sadakat göstermesine etki edeceği 

düĢünülmektedir. Çünkü iĢ sadakati kavramı da köklerini iĢe yönelik olumlu ve pozitif 

duygu ve tutumlardan alır. 

2.4. ĠĢ Sadakati 

Bir çalıĢanın bir iĢverene ne zaman bağlılık gösterdiği iĢ sadakati tanımının 

gereğidir. ĠĢ sadakatine sahip bir çalıĢan, aktif olarak baĢka bir iĢ aramaz, kariyer 

geliĢimini sağlayacak fırsatları baĢka yerlerde yakalasa bile bununla ilgili heyecan 

duymaz. ĠĢ sadakati, çalıĢan için dengenin iki ucunda da artı ve eksileri içinde 

barındıran bir kavramdır. Örgütler için ise uzun vadeli veya tam kapsamlı bir iĢ sadakati 

neredeyse yoktur. Çünkü çalıĢan cirosu büyüdükçe orta vadeli çalıĢan cirosu artıĢını 

sürdürür ve bu durum, uzun vadeli çalıĢan yani uzun vadeli iĢ sadakati gösteren çalıĢan 

cirosunu azaltır. KiĢisel düzeyde iĢ sadakatinin avantaj ve dezavantajları irdelenecek 

olduğunda; iĢ sadakati düĢük olduğunda çalıĢan sıkça örgüt ve iĢ değiĢtirebilir. Bu 

durum kiĢiye farklı organizasyonlarda farklı iĢleri deneyimleme fırsatı verdiğinden 

çeĢitli iĢ deneyimleri sağlayacaktır. Bunun aksine iĢ sadakati yüksek olduğunda çalıĢan 

bir kurumda icra ettiği iĢine sadık kalacak ve dıĢardaki potansiyel iĢleri 

değerlendirmeyecektir. ĠĢ sadakati gösteren çalıĢanlar, aynı kurum içinde farklı iĢ 

pozisyonlarından geçer ve özellikle kurumla ilgili çok fazla deneyim kazanır. 

Organizasyon süreçlerinde bilgili ve deneyimli olmak iĢ sadakatinin bir sonucudur ve 
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bu tür çalıĢanlar organizasyonlar için kıymetlidir. ĠĢ sadakatinin düĢük olmasına bağlı 

olarak farklı iĢ ve kurumlarda edinilmiĢ tecrübeler çalıĢanı daha az pazarlanır hale 

getirir. Örneğin, beĢ yıl boyunca aynı kurumda ve aynı iĢte çalıĢmıĢ bir birey ile beĢ yıl 

boyunca farklı iĢleri deneyimlemiĢ bir bireyin kurumlar açısından ifade ettiği değer aynı 

değildir. BeĢ yıl boyunca aynı iĢ ve kurumda kalmıĢ bir çalıĢanın kendi kurumunda 

yükselmesi ve tercih edilmesi çok yüksek olasılıktır. Bununla birlikte benzer sektörde 

faaliyet gösteren Ģirketler de iĢ sadakati gösteren çalıĢanı tercih etme eğilimindedir. ĠĢ 

sadakati çalıĢanın kendi kararıdır ve çalıĢan için olumlu olumsuz sonuçlar doğurur. 

Çoğu çalıĢan, ücret, iyi çalıĢma koĢulları, esnek çalıĢma saatleri ve diğer avantajlardan 

ve iĢverenin çalıĢan tutma stratejilerinden etkilenerek iĢ sadakati gösterme eğilimi 

sergiler.   

Yukarıdaki değerlendirmelerden anlaĢıldığı üzere iĢ sadakati gerek kurumlar 

gerekse kiĢiler için oldukça önemli bir kavram olarak kabul edilmektedir. ĠĢ sadakatinin 

yüksek olması çalıĢanların kendi ihtiyaçları ile kurum ihtiyaçlarının paralel olduğunu 

çalıĢana gösterir ve böylece çalıĢan, kurum adına daha özverili çalıĢır. ĠĢ sadakatinin 

düĢük olması durumunda çalıĢanların iĢ süreçlerinde daha az sorumluluk aldıkları ve 

sınırlı bir özveride bulunmaya eğilimli oldukları gözlenmiĢtir (Alvesson, 2000).  ĠĢ 

sadakati yüksek bireylerin iĢ performansı, iĢ motivasyonu, tatmin düzeyleri gibi olumlu 

olması beklenen çıktıları yüksek seyrederken; devamsızlık, iĢe geç kalma gibi olumsuz 

davranıĢları düĢük düzeyde olmaktadır (Mathieu ve Zajac, 1990).  Meyer vd. (2001), 

duygusal bağlılığın iĢ sadakatini tetiklediğini ve iĢ sadakatinin artmasının iĢgücü 

davranıĢlarını güçlü ve pozitif yönde etkilediğini bulmuĢlardır. ĠĢ sadakati göstermede 

çalıĢanın tutumu ve algısı çok önemli olduğu gibi meslektaĢları ve örgütüyle iletiĢimleri 

de çok önemlidir. KiĢilerin iĢ sadakati göstermeleri, meslektaĢ ve yönetici iliĢkileri 

desteklenerek artırılabilmektedir. Bu noktada çalıĢanın kurumsal bağlılığını artıracak 

etkenler, iĢ sadakatini artırmada da etkili olabilecektir. ĠĢ sadakati kiĢisel ve örgütsel 

pek çok değiĢkene bağlıdır ve bu değiĢkenlerden farklı düzeylerde etkilenir. Örneğin 

örgütsel düzeyde iĢ sadakatini etkileyen en önemli değiĢkenler iletiĢim ve amaç birliği 

olarak ifade edilmektedir (Adler ve Adler, 1988). Hedeflerini açıkça tespit eden ve 

hedeflerine ulaĢmak için çevresindekilerle etkili iletiĢim kuran birey veya kurumlar, 

koordinasyonu sağlarlar. Aynı zamanda bireylerde sadakat oluĢturmada önemli bir 

etkinlik gerçekleĢtirmiĢ olurlar. Diğer taraftan Buchanan (1974) yaptığı çalıĢmada, içten 

bağlılık ile örgütün çalıĢanları desteklemesi arasında pozitif bir iliĢki olduğunu 
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saptamıĢtır. Diğer bir ifade ile çalıĢanlar desteklendiğinde kurumlarına bağlılık ve iĢ 

sadakati de artıĢ göstermektedir. Bu durum karĢılıklılık ilkesi ile açıklanabilir. 

KarĢılıklılık ilkesi çalıĢmanın önceki kısımlarında ele alınmıĢtır. 

2.5. YaĢam Tatmini 

YaĢam tatmini iĢ tatmini gibi önemli ölçüde duygusal bir zeminden beslenen bir 

kavram olarak kabul edilmektedir (Judge vd., 1998, s. 17). YaĢam tatmini oldukça geniĢ 

kapsamlı bir kavram olduğundan kesin bir tanımının yapılması zor olsa da, bireyin bir 

bütün olarak hayatının genel kalitesini olumlu olarak değerlendirme seviyesi Ģeklinde 

bir tanımlama yapmak mümkündür. Her birey yaĢamına kendisi yön verir. Sosyal ve 

kültürel öğeler kimi bireylerin kararlarında baskın olsa da sonuçta her birey, etkilendiği 

değiĢkenler önemli olmaksızın kendi hayatına kararlarıyla yön verir. YaĢam tatmini ise 

bireylerin kendi kararlarıyla yön verdikleri bu yaĢamdan ne derece hoĢlandıklarını ifade 

eden bir ölçüttür. YaĢam tatmini en genel ve yalın tanımıyla, bireyin yaĢamıyla ilgili 

duygularıdır. YaĢamın genelindeki duygu durumunu ifade etmek için kullanılan yaĢam 

tatmini; iĢ, aile, sosyal çevre gibi yaĢamın belli alanlarını oluĢturan kısımların 

değerlendirilmesi için de kullanılmaktadır. YaĢam tatmini hem hayatı oluĢturan 

parçaların hem de yaĢamın genelinden duyulan hislerin ve mutluluğun bir ölçüsüdür 

(Veenhoven, 1996, s.2).  

Bireyin yaĢamı, iĢte ve iĢ dıĢında geçirdiği zaman olarak ikiye ayrılabilir. ĠĢ, 

yaĢamın bir parçasıdır ki günümüz çalıĢma koĢullarında kiĢinin en çok vaktini alan 

parçalardan birini oluĢturmaktadır. Kapız‟a göre iĢ; zihinsel, bedensel ve ruhsal enerji 

harcayarak maddi bir ücret (gelir) karĢılığında bir organizasyona bağlı veya serbest 

olarak, kiĢinin baĢkaları ya da kendisi için anlam ifade eden mal ve hizmetler ürettiği 

amaçlı ve sürekli bir faaliyet olarak tanımlanmaktadır (Kapız, 2002, s.6). YaĢam, iĢle 

birlikte ev, aile, arkadaĢlar gibi belli alanlardan oluĢur. Bu alanların her birindeki kiĢisel 

duygu durumu, yaĢam tatminini meydana getirir (Dikmen, 1995, s. 117-118). KiĢinin 

yaĢamı içerisinde girdiği bu farklı düzlemler ona daima farklı rolleri beraberinde getirir. 

Oynanan bu roller, kiĢinin yaĢam tatminini belirleyici etki eder. Nasıl ki iĢ yaĢamında 

tatmin veya tatminsizlik gibi iki ayrı uç ve bu arada yer alan tatmin derecesi var ise 

kiĢilerin yaĢamlarıyla da ilgili tatmin ve tatminsizlik uçları arasında bir derece söz 

konusudur.  YaĢam tatmini bir tepkiyi ifade ederken aynı zamanda bir tutumu da ifade 

eder. KiĢinin iĢ dıĢındaki hayatıyla ilgili genel duygusal tepkisi, yaĢam tatmininin en 
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yalın ifadesidir. KiĢinin hayata karĢı gösterdiği duruĢ, takındığı tutum yaĢam tatmininin 

en kapsamlı ele alınıĢ biçimidir (Özdevecioğlu, 2003, s. 697; Özdevecioğlu, 2004, s. 

213-214). KiĢinin hayatıyla ilgili yaptığı genel değerlemeler sonucu eriĢtiği 

memnuniyet derecesi olması dolayısıyla yaĢam tatmini tıpkı iĢ tatmini gibi bir ölçütü 

ifade eder (Keser, 2005, s. 55). Hayatının bir anlamı ve yönü olduğu düĢüncesini 

paylaĢan bireylerde optimum seviyede yaĢam tatmini söz konusudur (Keser, 2005). 

YaĢam tatmini esasen bir yönüyle kiĢinin belirlediği amaçlara ulaĢma derecesini yani 

yaĢamındaki etkinliğini ifade eder. bu nedenle kiĢisel düzeyde belirlenen yaĢam amaç 

ve hedeflerinin gerçekleĢtirilmesi ve bu amaçlara eriĢme seviyesinin artması, yaĢam 

tatminine artırıcı etki eder (ġener, 2002, s. 35). ĠĢ yaĢamın önemli bir kısmı olduğuna 

göre iĢ tatmini yaĢam tatmininin bir parçasını ve önemli de bir parçasını oluĢturur. O 

halde bir toplam tatmini ifade eden yaĢam tatmininin artması için yaĢamsal alanları 

oluĢturan her bir parçanın tatmininin artırılması, dolayısıyla da en önemli ve zorlu 

yaĢam alanı olan iĢ yaĢamından elde edilen tatminin artırılması gerekir. En öz ve kısa 

ifadesiyle yaĢam tatmininin artması iĢ tatmininin artmasına bağlıdır (Jagodzinski, 2005, 

s. 288; Demerouti vd., 2000, s. 456). YaĢam tatmininin oldukça geniĢ kapsamlı ve 

sınırları belirlenemeyen bir olgu olması, kavramsal çerçevenin zor oturtulmasına ve bu 

süreçte sıkça baĢka değiĢkenlerle karıĢtırılmasına neden olmuĢtur. 1974 ve 1976 

yıllarından yapılan iki ayrı çalıĢmada 800 farklı faktör yaĢam tatmini değiĢkenine 

atfedilerek test edilmiĢtir. 800 faktörden ilk testte yalnızca 100 tanesi daha sonrasında 

ise 30 tanesi yaĢam tatminine ait bulunmuĢtur. Yapılan bir baĢka çalıĢmada ise yaĢam 

tatminine atfedilerek test edilen 6500 faktörden 15 adedi yaĢam tatminiyle iliĢkili 

bulunmuĢtur (Dikmen, 1995, s. 118; Dündar, 1993, s. 51- 54): 
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YaĢam kalitesi, öznel iyi oluĢ, mutluluk gibi kavramlar yaĢam tatmininde etkili 

faktörlerdir ancak bu kavramların yaĢam tatmini ile karıĢtırılmaması gerekir. Bir nokta 

bu hususta çok önemlidir. Bu üç kavram insanın kendini iyi hissetmesi ile ilgilidir ve 

aynı zamanda birbiriyle yakından iliĢkilidir (ġener, 2002, s. 36). KiĢilere, olaylara, bakıĢ 

açılarına ve toplumlara göre yaĢam kalitesi, farklılık gösteren bir kavramdır. YaĢam 

tatmini pek çok yönüyle bu kavramlardan ayrılır. YaĢam tatmininin sağlanması kiĢilerin 

amaçları ve elde ettikleriyle alakalıdır. Bu beklenti ve gerçekleĢen arasındaki fark ne 

derece az ise yaĢam tatmini seviyesi o derece yüksektir. Bu bağlamda yaĢam tatmini 

amaçlar ile elde edilenler arasında meydana gelen veya algılanan fark olarak da ifade 

edilebilir. YaĢam tatmini kiĢisel algılara, değerlemelere, değer yargılarına, amaçlara ve 

çabalara sıkı sıkıya bağlı bir kavram olduğundan kiĢilere göre yaĢam tatmin düzeyleri 

farklılık gösterir (Davern ve Cummins, 2006, s. 1-7; Kim, 2004, s. 236-237; Schimmack 

vd., 2004, s. 1062). 

2.6. Algılanan Örgütsel Destek Ġle ĠĢ Benimseme Arasındaki ĠliĢki 

Örgütsel destek bir algı bir inanç ve kiĢisel bir değerlemedir. ĠĢ benimseme de 

aynı Ģekilde kiĢinin iĢine yönelik tutumu, iĢinden edindiği özsaygı, özdeğer ve benlik 

değerlemesidir. ÇalıĢanlar dahil oldukları örgütün çalıĢan katkısına ne derece önem 

verdiği ve çalıĢanların refahını ne derece düĢündüğüyle ilgili değerlemeler yaparlar ve 

bir algıya ulaĢırlar (Kurtessis vd., 2015, s. 2).  Yani çalıĢanlar, örgütlerinin kendilerine 

yaklaĢımını oldukça büyük biçimde önemserler. Eisenberger ve diğerleri (1986), 

algılanan örgütsel adalet olarak bu durumu tanımlarlar. Yaptıkları çalıĢmada algılanan 

örgütsel adalet ile çalıĢan davranıĢları arasında doğrudan bir iliĢki kurarlar. Algılanan 

örgütsel adalet teorisinde, algılanan örgütsel desteğin geliĢimi, içeriği ve destek 

neticesinde ulaĢılacak sonuçlar ele alınır (Chen vd. 2009, s. 120). ĠĢ benimseme ise 

çalıĢanlrın yaptıkları iĢleri kimlik ve benliklerinin bir parçası olarak görmeleri ve 
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iĢleriyle psikolojik özdeĢleĢme gerçekleĢtirmelerini ifade eder. ĠĢ benimseme, örgütten 

çalıĢana yansıyanlarla doğrudan iliĢkilidir. KiĢinin örgütüne yönelik olumlu ve pozitif 

duyguları ve tutumları olmaması halinde iĢiyle özdeĢleĢmesi beklenemez. Algılanan 

örgütsel adalet ise çalıĢanların örgütleri tarafından desteklendiklerini hissetmeleridir. 

ÇalıĢanın örgütü tarafından iĢle ilgili ve iĢ dıĢı süreçlerde desteklendiğini düĢünmesi ve 

hissetmesi, iĢini benimsemesinde büyük ölçüde etkili olacaktır (Robbins ve Judge, 

2013, s. 166). Örgütsel destek bir algı bir inanç ve kiĢisel bir değerlemedir. ĠĢ 

benimseme de aynı Ģekilde kiĢinin iĢine yönelik tutumu, iĢinden edindiği özsaygı, 

özdeğer ve benlik değerlemesidir. O halde örgütün çalıĢanına destek sağlaması kiĢinin 

özsaygı ve özdeğerini besleyecek, aidiyet yaratacak ve örgütle bağlarını 

kuvvetlendirecektir. KiĢinin beslenen bu değerlerini iĢini benimsemesinde büyük ölçüde 

etkili olacaktır (Luthans, 2011, s. 135).   

Algılanan örgütsel adalet ile iĢ benimseme arasındaki en kritik faktör algıdır. 

Algı, kiĢilerin çevrelerinden kendilerine yönelen etkileri yorumlama ve değerlemesidir. 

ÇalıĢanların örgütsel destek ile ilgili algıları farklılık gösterecektir. Bir çalıĢanın olumlu 

bir örgütsel etkinlik olarak addettiğini baĢka bir çalıĢan olumsuz olarak 

addedebilecektir. Örgütsel destek algısının olumlu olması iĢ benimsemeyi olumlu 

etkileyecektir. ġu durumda en büyük sorunsal, örgütsel destek algısının her bir çalıĢan 

için olumlu tutulması ve iĢ benimseme davranıĢının olumlu etkilenmesinin 

sağlanmasıdır. Örgütsel desteğin her bir çalıĢan için farklı ve çok çeĢitli faaliyetlerle 

sağlanması gerekmez. ÇalıĢanların örgütlerinde çalıĢanı desteklemeye yönelik fiillerin 

olduğunu algılaması yeterlidir (Eisenberger vd., 1986, s. 501; Eder ve Eisenberger, 

2008, s. 55). ÇalıĢanlar, kendilerinin desteklendiğine yönelik bir algıya sahip 

olduklarında iĢlerini baĢarılı, özverili ve daha gayretli yerine getirirler (Rhoades ve 

Eisenberger, 2002, s. 698). ĠĢ benimsemenin anahtarı ise çalıĢanların iĢlerine yönelik 

kendilerine olumlu atfettikleri değerlerin olduğunu düĢünmeleridir. Yani bir çalıĢan ne 

derece iĢinin kendini tanımaldığını ve ifade ettiğini düĢünüyor, iĢinden kendisine ne 

derece özsaygı ve özdeğer yansıyor ise o derecede iĢini benimseyecektir (Rhoades ve 

Eisenberger, 2002, s. 698). Bu bağlamda algılanan örgütsel destek, iĢ benimsemeyi 

besleyen köklerden bir olarak ortaya çıkar. Algılanan örgütsel destek düzeyi arttıkça iĢ 

benimseme değiĢkeninin de pozitife eğilimli değerler alması beklenir. Bu ifadelerden 

hareketle çalıĢmanın ilk hipotezi böylece ortaya çıkmıĢ bulunmaktadır: 

H1: Algılanan örgütsel destek, iĢ benimseme üzerinde olumlu bir etkiye sahiptir. 
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2.7. ĠĢ Benimseme Ġle ĠĢ Tamini Arasındaki ĠliĢki  

ĠĢ benimseme, çalıĢanın yaptığı iĢin sonuçlarının örgütsel düzeyde önemli 

olduğunu fark etmesi üzerine iĢine sahip çıkarak iĢini yaĢamının ve benliğinin bir 

parçası olarak görmesi sayesinde ilk kez örgütsel düzeyde Ģeklinde Lodahl ve Kejner 

(1965) tarafından ele alınmıĢtır. ĠĢ benimseme örgütsel etkililiğin bir öncülü (Pfeffer, 

1994), bireysel motivasyonun bir göstergesidir (Hackman ve Lawyer, 1970). ĠĢ 

benimseme iĢe yönelik bir tutum ve benlik bağlılığıdır (Alport, 1943). ĠĢe yönelik 

geliĢtirilen olumlu tutum sonucu iĢ ile içsel bir bağ kurmaktır (Karacaoğlu, 2005, s. 55). 

ĠĢ benimsemenin iĢ tatminine çok yakın köklerinin olduğu açıktır. iĢiyle kendi benliği 

arasında bağ kurmuĢ, iĢini kimliğinin bir parçası olarak gören, iĢiyle özsaygı ve özdeğer 

belirlemesine giren bir bireyin bu durumlarından iĢ tatmininin etkilenmemesi mümkün 

değildir. Çünkü iĢ tatmini kiĢinin iĢine yönelik tutum ve değerlemelerini barındıran bir 

ölçüttür. ĠĢ benimsemesi yüksek bir kiĢinin iĢine yönelik olumsuz değerlemelerinin 

yüksek olması beklenmez (Saal, 1978). 

ĠĢ benimseme, psikolojik boyutta içsel motivasyon, kontrol odaklılık, baĢarı 

güdüsü ve iĢ değerleri alt boyutlarında incelenir. Kontrol odağı alt boyutu ilk defa 

Rotter (1994) tarafından, kiĢisel bir özellik olarak iç ve dıĢ kontrol odağı biçiminde 

ayrılmıĢtır. Olayların sonuçlarını kendi çıktılarıyla değerlendiren iç kontrol odaklı 

kiĢilerin iĢ tatmininin daha yüksek seviyede olduğu bulunmuĢtur (Spector 1988). Ġçsel 

motivasyon, çalıĢanın iĢi bitirdikten sonra elde edilen neticeleri görmekten aldığı 

yüksek tatmin seviyesini ifade eder (Futrell, 1977, s. 28). Reitz ve Jewell‟e (1979) göre 

iĢ benimseme ve içsel motivasyon yani iĢ tatmini arasında doğrudan bir iliĢki vardır.  

ĠĢ benimseme yüksek düzeyde bir içsel motivasyon yaratır. ÇalıĢanların özsaygı, 

saygınlık, baĢarı, kiĢisel geliĢim gibi faktörlere bağlı olarak iĢ tatminine yaklaĢtıkları ise 

bilinen bir durumdur (Lambert, 1991, s. 343). ĠĢ benimsemenin yarattığı içsel 

motivasyon ile çalıĢanlar iĢlerinde daha heyecanlı, iĢleriyle daha ilgili ve iĢ yapma 

konusunda daha yüksek enerjiye sahip olmaktadırlar. ÇalıĢanların sahip oldukları içsel 

ve dıĢsal iĢ değerleri ihtiyaçlarına cevap verebilecek boyutta olduğu sürece iĢlerini 

benimsemektedirler ve iĢini benimseyen çalıĢanların iĢ tatminine eriĢmeleri veya iĢ 

tatmin düzeylerinin pozitif değer alma olasılığı daha yüksektir (Carmeli, 2005, s. 459). 

ÇalıĢanlar, iĢ benimsemeye eğilimli olduklarında baĢarı güdüleri, motivasyonları, iĢle 

özdeĢleĢmeleri, iĢlerine yönelik olumlu tutum geliĢtirmeleri söz konusu olmaktadır. 
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Dolayısıyla iĢ benimsemenin iĢ tatminine olumlu etki etmesi olasıdır. Bu ifadelerden 

hareketle aĢağıdaki hipotez ortaya çıkmıĢtır:  

H2: ĠĢ benimseme ile iĢ tatmini arasında olumlu bir iliĢki vardır. 

2.8. ĠĢ Tatmini Ġle ĠĢ Sadakati Arasındaki ĠliĢki 

ÇalıĢanların sadakat göstermeleri, bulundukları örgütte çalıĢmaya istekli 

oldukları anlamı taĢımaktadır. Sadakat gösteren çalıĢanlar hali hazırda o örgütte 

etkindirler, kurumun baĢarısı için ellerinden geleni yapmaktadırlar ve örgütte kalmayı 

sürdürmek istiyorlar demektir. Sadakat gösteren çalıĢanlar için, bulundukları örgütün en 

iyi seçenek olduğunu düĢünüyor olduklarını söylemek mümkündür. ĠĢ sadakati gösteren 

çalıĢanların örgütten ayrılma niyetleri düĢüktür ve kalmaya karar vermiĢler, baĢka bir 

organizasyonu değerlendirmek fikrine yakın durmuyorlar demektir. ÇalıĢanlar 

tarafından gösterilen iĢ sadakati yalnızca bir iĢ davranıĢı değildir. Firma değerini artıran, 

örgütsel vatandaĢlığı tetikleyen, iyi bir imaj çizen, bağlılığı geliĢtiren bir davranıĢtır. 

AnlaĢıldığı üzere iĢ sadakatinin pek çok farklı sonucu vardır ( Court, vd., 2001). 

ĠĢ sadakati hemen her örgütün çalıĢanında olmasını arzu ettiği bir davranıĢtır 

ancak iĢ sadakatinin oluĢumuna etki eden unsurlar bulunur. Bu noktada iĢ tatmini, iĢ 

sadakatini etkileyen en önemli değiĢkenlerden biri olarak ortaya çıkar. Garcia-Bernal ve 

diğerlerine (2005) göre; “Psikolojik Sürecin son durumuna memnuniyet denir.” ĠĢ 

tatmini tüm bir iĢ sürecinin sonucu, iĢ sadakati ise iĢ tatmininin bir ürünü olarak ortaya 

çıkar. ÇalıĢanların duyguları, çalıĢtığı çevre, çalıĢma yeri koĢulları, maaĢ ve ikramiye 

gibi ödüller, iĢin kendisi ve bu gibi iĢ bileĢenleri ile ilgili tutumlar iĢ tatminini belirler 

(Glisson ve Durick, 1988; Kim vd., 2005). Organizasyonel baĢarı ve rekabet 

edebilirlikte çalıĢanların örgüte bağlılıkları kritik önem taĢır. Bu bağlamda çalıĢanın 

iĢine sadakat göstermesinin ön koĢulu olarak iĢ tatmine meydana gelir. ĠĢletmeler için iĢ 

tatmini ve iĢ sadakati temel bir amaç haline gelmiĢtir (Garcia vd., 2005). ĠĢletmenin 

Ģartları, iklimi, çevresi, iĢin kendisi, kiĢinin iĢinden duyduğu mutluluk, ast-üst iliĢkisi 

gibi pek çok unsur iĢ sadakatinde etkilidir. ĠĢ tatmininin ön koĢulu olan her değiĢken ve 

faktör iĢ sadakatinin de ön koĢuludur. Çünkü iĢ tatmini iĢ sadakatinin bir ön koĢuludur. 

ĠĢine karĢı olumsuz değerlendirmeleri ve tutumu olan bir çalıĢanın iĢine sadakat 

göstermesi de pek olası değildir. Tam aksi olarak iĢ tatmin düzeyi yüksek yani iĢine 

karĢı pozitif tutum geliĢtirmiĢ ve hoĢnut olan kiĢinin de iĢ sadakatinin düĢük olması çok 

olası değildir (Mottaz, 1985; Kristof, 1996). Walker'a (2005) göre iĢ tatmini ve iĢ 
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sadakati arasındaki iliĢki; kurumun, öğrenmek, büyümek ve açıklık gibi farklı fırsatlar 

sunması halinde geliĢmekte ve büyümektedir. ÇalıĢan memnuniyeti ile iĢ sadakati 

arasında bu Ģeklide güçlü bir iliĢki meydana gelebilmektedir (Fosam vd., 1998). ĠĢ 

tatmini ile iĢ sadakati arasında dürüstlük, güven, baĢkalarına saygı, iletiĢim, kararlara 

katılım, adalet gibi paylaĢılan değerlere dayalı bir iliĢki vardır (McCusker ve Wolfman, 

1998); McGuiness, 1998); Selnow ve Gibert, 1997; Vardi vd., 1989). O halde literatüre 

dayanılarak iĢ tatmini ve iĢ sadakati arasında anlamlı iliĢkiler olduğunu söylemek 

mümkündür. Bu çalıĢmada iĢ tatmini, iĢ sadakatini etkileyen bağımsız bir değiĢken 

olarak ele alınmıĢtır. ÇalıĢmanın bu konudaki hipotezi Ģu Ģekilde ortaya çıkmıĢtır: 

H3: ĠĢ tatmini, iĢ sadakati üzerinde anlamlı bir etkiye sahiptir. 

2.9. ĠĢ Tatmini Ġle YaĢam Tatmini Arasındaki ĠliĢki 

Yüzyılın baĢında Rus yazar Maksim Gorki yaĢam ve iĢ tatmini arasındaki 

iliĢkiyi fark etmiĢtir. ĠĢ ve yaĢam tatmini arasındaki bu iliĢkiyi “iĢ mutluluk verici 

olduğunda yaĢam eğlencelidir, iĢ bir görev olduğunda, yaĢam esarettir” sözleriyle ifade 

etmiĢtir (Garretto, 2000, s. 10). Braysfield, Wells ve Strate‟nin ilk olarak iĢ ve yaĢam 

tatmini arasındaki iliĢkiyi araĢtırdığı kabul edilmektedir (Chacko, 1983, s. 168). 

Örgütsel literatürde iĢ ve yaĢam tatmini arasındaki iliĢki çok dikkat çekmiĢtir. Son 

yıllarda bu iliĢkinin birçok deneysel araĢtırmanın ve niteliksel gözden geçirmenin 

konusu olduğu görülmüĢtür (Taıt, 1989, s.  503). Bireyin yaĢamında iĢ oldukça 

önemlidir. Bu nedenle yaĢam ve iĢ tatmini arasındaki bağlantı anlamlı kabul 

edilmektedir. ÇalıĢanlar iĢ ortamlarının dıĢındaki durumlardan ve olaylardan 

etkilenirken, iĢ dıĢı olaylarla ilgili davranıĢ ve duygularda iĢ tatmininden etkilendiği için 

yaĢam ve iĢ tatmini iliĢkilidir (Saarı ve Judge 2004‟den aktaran AĢan ve Erenler, 2008, 

s. 203-216).  Literatürde yaĢam ve iĢ tatmini ile ilgili araĢtırmalar irdelendiğinde, iĢ ve 

yaĢam tatmini arasındaki iliĢkiyi inceleyen çalıĢmalar olduğu gibi, bu iliĢkinin yönü ve 

Ģekline odaklanan çalıĢmalarda bulunmaktadır. Ayrıca iĢ tatmini ve yaĢam tatmini 

arasındaki iliĢkiyi kiĢisel faktörlere bağlı olarak açıklamaya çalıĢan araĢtırmalarda 

bulunmaktadır (Uyguç vd., 1998, s.  203).  

Alan yazında ĠĢ ve YaĢam Tatmini ĠliĢkisini Açıklayan Modeller araĢtırıldığında 

yaĢam ve iĢ tatmini arasındaki iliĢki hakkında, ampirik olarak desteklenmiĢ üç ana 

model olduğu görülmektedir. Bu modeller sıçrama, bölümleme ve telafi modelleridir. 
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Sıçrama (Spillover) Modeli:  kiĢinin hayatının bir alanında tatmin olmasının 

diğer alanlara sıçrayacağını savunmaktadır. Bu sıçrama iki yönlü olabilmektedir. ĠĢteki 

tatminden yaĢamdaki tatmine doğru olabileceği gibi yaĢamdaki tatminden iĢe doğru da 

olabilmektedir. Sıçrama modelinde ikisi arasında pozitif bir iliĢki kurulmakta, iĢte 

tatmin olan kiĢilerin iĢ dıĢı faaliyetlerde de mutlu olacağına inanılmaktadır. Aynı 

zamanda iĢte tatmin olamayan bireylerin iĢ dıĢı aktivitelerinde de mutsuz olacağı 

savunulmaktadır. Literatür incelendiğinde Iris ve Baret‟in (1972) yaptığı araĢtırmada 

olduğu gibi sıçrama hipotezi ile tutarlı olarak birçok deneysel desteğe rastlanmaktadır. 

Bu araĢtırmalarda iĢ ve yaĢam tatmininin iliĢkili olduğu bulunmuĢtur. Ayrıca iĢteki 

tatminin bireyin genel yaĢam tatminini etkileyebileceğini ya da tam tersi genel yaĢam 

tatmininin de iĢ tatminini etkileyebileceği açıklanmaktadır (Irıs ve Barrett, 1972, s. 

302). Bu durum, tatmin eden iĢi olan bireylerin tatmin eden yaĢamları olacağı veya 

tatmin eden yaĢamları olan bireylerin tatmin eden iĢlerinin olacağı anlamına 

gelmektedir (Judge ve Watanabe, 1993, s. 940). 

Telafi (Compensation) Modeli: Ġki değiĢken arasında negatif bir iliĢkinin 

varlığına açıklama getirmektedir. Bireylerin yaĢamının bir alanındaki tatminsizliğini 

farklı bir alanda tatmini artırarak telafi etme eğiliminde olacaklarını savunmaktadır. 

Telafi modeline göre, kiĢi kendisini tatmin etmeyen iĢini, iĢ dıĢı yaĢamında doluluk ve 

mutluluk arayarak veya yaĢamından memnun olmadığında iĢinde doluluk ve mutluluk 

arayarak telafi etmeye çalıĢmaktadır. Bu Ģekilde bir alanda tatminsiz olan birey 

diğerinde tatmin olmaktadır. ÇalıĢan iĢinde tatmin olmadığında enerjisinin birçoğunu iĢ 

dıĢındaki faaliyetlere yönlendirmektedir. Aynı Ģekilde iĢ dıĢındaki yaĢamında tatmin 

olamayan kiĢi ise gayretini iĢe yansıtmaktadır. Telafi modeli çalıĢanlar iĢinde tatmin 

olmadığında daha zevkli veya ilginç bir iĢ dıĢı yaĢam arayacağını savunmaktadır 

(Garretto, 2000, s. 10). Schmidt ve Mellon (1980) bu noktadan hareketle rutin ve sıkıcı 

iĢlerde çalıĢanların ilginç ve tatmin edici iĢ dıĢı roller aradığını ileri sürmüĢtür (Iverson 

ve Maguıre, 2000, s. 820). 

Bölümleme (Segmented) Modeli; ĠĢ ve yaĢam deneyimlerini birbirinden ayırarak 

yaĢam tatmini ve iĢ tatmininin bağımsız iĢlediğini savunmaktadır. Modele göre, iĢ ve 

yaĢam tatmini arasında herhangi bir iliĢki yoktur, bireyler yaĢamın farklı alanlarını 

birbirinden ayrı tutmaktadır. Bu modelde hipotez yaĢam ve iĢ tatmini arasında zayıf bir 

korelasyonla desteklenmektedir. Judge ve Watanabe (1994) farklı bireylerde farklı 

modellerin ortaya çıkabileceğini ve bireylerin bu üç gruba göre sınıflandırılabileceğini 
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savunmuĢlardır. AraĢtırmalarında Amerika BileĢik Devletleri ÇalıĢanlarının ulusal bir 

örneği baz alınmıĢtır. Bulgular katılımcıların %68‟inin sıçrama grubu, %12‟sinin telafi 

grubunda, %20‟sinin bölümleme grubunda sınıflandırılabileceğini tespit etmiĢlerdir. 

Sonuçlar iĢ tatmininin yaĢam tatminine sıçradığı veya tam tersinin olduğu sıçrama 

hipotezinin, Amerika BirleĢik Devletleri çalıĢanlarının birçoğunu karakterize ettiğini 

göstermektedir (Saarı ve Judge, 2004, s. 400). Literatür incelendiğinde tutarsız ve 

çeliĢkili sonuçlar da görülmektedir. Pekçok araĢtırmada iĢteki tatminin iĢ dıĢı veya 

yaĢam tatminini etkilediği ileri sürülmektedir (örneğin, Orpen (1978) tarafından, 12 

aylık periyotta 73 Güney Afrikalı yöneticiden elde ettiği verilerle yapılan araĢtırma ve 

Iris ve Barrett (1972) tarafından yapılan araĢtırma). Bununla birlikte iĢ dıĢı faktörlerin iĢ 

tatminini etkilediğini ileri süren araĢtırmalarda bulunmaktadır (Chacko, 1983, s. 167). 

Yönetim, terfi ve maaĢ tatmin artıĢı kiĢilerin yaĢam tatminlerini de artırabilmektedir. 

Ayrıca iĢ tatminlerindeki düĢüĢ yaĢam tatminlerini de azaltabilmektedir. AraĢtırma 

sonuçlarından elde edilen bu bulgu iĢ ve yaĢam tatmini arasındaki “sıçrama” iliĢkisi için 

destek sağlamaktadır. Elde edilen bu bulgu aynı zamanda Isis ve Barrett‟in (1972) 

bulguları ile de benzeĢmektedir. Diğer bir ifade ile iĢ tatmini yaĢam tatminini 

etkileyebilmekte aynı Ģekilde yaĢam tatmini de iĢ tatminini etkileyebilmektedir. Rice, 

Near ve Hunt (1980), yaptıkları çalıĢmada, yaĢam ve iĢ tatmini arasında çok zayıf bir 

iliĢki olduğunu tespit ederken, Tait, Padgett ve Baldwin (1989), yaĢam ve iĢ tatmini 

arasında .44‟lük bir korelasyon olduğunu bulmuĢlardır (Rıce vd. 1980, s. 55). Cinsiyetin 

iĢ ve yaĢam tatmini arasındaki iliĢkinin moderatörü olabilme olasılığı ilk olarak 30 yıl 

önce Brayfield ve Wells (1957) tarafından hipotezleĢtirilmiĢtir. Brayfield ve Wells 

kamu kesiminde genel ofis iĢlerinde çalıĢan 52 kadın ve 41 erkekden topladığı veri seti 

ile yaptıkları çalıĢmada iĢ ve yaĢam tatmini arasındaki iliĢkiyi araĢtırmıĢlardır. 

AraĢtırma sonuçları erkekler için iĢ ve yaĢam tatmini arasındaki iliĢkinin pozitif yönde 

olduğunu gösterirken kadınlar için önemli bir iliĢki (korelasyon) olmadığını göstermiĢtir 

(Kavanagh ve Halpern, 1977, s. 71). 1974‟den sonra yapılan araĢtırmalarda, kadının iĢ 

hayatındaki rolünün değiĢmesi neticesinde aradaki farkın kapanmaya baĢladığı ve 

kadınlar için korelasyonun arttığı görülmüĢtür. AraĢtırmacılar elde edilen bu sonucu, 

kadının hayatında iĢ hayatının daha önemli bir yere gelmesine ve daha çok kadının iĢ 

hayatına dahil olmaya baĢlamasına bağlamıĢlardır (Taıt vd. 1989, s. 503).  Konuyla 

ilgili olarak yapılan bazı araĢtırmalar da yaĢam tatmininin dengede kalma eğiliminde 

olduğunu göstermiĢtir. Diğer bir ifade ile yaĢam tatminini düĢüren olumsuz bir yaĢam 
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olayı sonrasında, bireyler zamanla orijinal seviyelerine dönme eğilimi içinde 

olmaktadırlar (Garretto, 2000, s. 11). Açıklamalardan anlaĢıldığı gibi iĢ tatmininin 

yaĢam tatminine etki etmesi büyük olasılıktır. Bu bağlamda çalıĢmanın dördüncü ve son 

hipotezi de oluĢmuĢ bulunmaktadır: 

H4: ĠĢ tatmini yaĢam tatmini üzerinde anlamlı bir etkiye sahiptir.  

Hipotezler doğrultusunda oluĢturulan kuramsal model ġekil 1‟de gösterilmiĢtir. 
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3.YÖNTEM 

AraĢtırmanın bu bölümünde; araĢtırma modeli, veri toplama tekniği, evren ve 

örneklem ve aracı baĢlıkları dahilinde yapılan araĢtırmanın yöntemi hakkında bilgi 

verilecektir. 

3.1. AraĢtırma Modeli 

Söz konusu araĢtırma amaçlarına yönelik, „‟Tanımlayıcı (Betimsel) ve Bağıntısal 

AraĢtırma Modelleri‟‟ kullanılmıĢtır. Betimsel araĢtırmalar bir konudaki herhangi bir 

durumu tespit etmeyi amaçlamaktadır (KurtuluĢ, 1998). AraĢtırmada yer alan problemi 

ve bu mevcut problemle ilgili değiĢkenleri, durumları ve değiĢkenler arası iliĢkileri 

tanımlamak bu araĢtırma modelindeki amaçtır. Böylece bu tanıma istinaden ileriye 

dönük tahminler yapmak mümkün olacaktır. Bunun yanında araĢtırmada hipotezlerin 

testi, değiĢkenlerin birbirleriyle iliĢkilerinin belirlenmesi için bağıntısal araĢtırma 

modelinden faydalanılmaktadır. Bağıntısal araĢtırma modeli değiĢkenler arasındaki 

iliĢkiler ile bunların düzeylerini inceler (Erdoğan, 1998,  s.60). Bu modeldeki amaç 

elimizdeki problemi,  problem durumlarını, değiĢkenlerin birbiriyle iliĢkileri 

tanımlamaktır (KurtuluĢ, 1998, s. 310).  

 Dolayısıyla bu çalıĢmada betimsel ve bağıntısal araĢtırma modelinden 

yararlanmıĢtır. 

3.2. Evren ve Örneklem 

Bu araĢtırmanın çalıĢma grubu, Gençlik Ve Spor Bakanlığı‟nda çalıĢan 

personellerden oluĢmaktadır. Veri toplamadaki zaman kısıtlılığından dolayı, araĢtırma 

tüm ana kütlede değil, örnekleme ile tespit edilen bir örnek üzerinden uygulanmıĢtır. 

AraĢtırmadaki ölçeğin boyutlarının belirtilebilmesi için uygulanacak faktör analizi için 

uygun örneklem büyüklüğüne dair bazı görüĢler bulunmaktadır. Comrey ve Lee 

(1992)‟e göre faktör analizi uygulanan çalıĢmalarda yeterli örneklem büyüklüğü için 

50‟nin çok zayıf, 100‟ün zayıf, 200‟ün orta, 300‟ün iyi, 500‟ün çok iyi, 1000 kiĢilik 

örneklem grubunun mükemmel derecede yeterli olduğu belirtilmektedir. Kline (1994) 

ise faktör analizinde güvenilir faktörler ortaya koymak için örneklem büyüklüğünün 

madde sayısının en az 10 katı kadar olmasını gerektiğini ifade etmiĢtir (aktaran Çokluk 

ve ark. 2010, s. 206; Worthington ve Whittaker, 2006, s. 817). Genel olarak büyük 
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örneklemlerle yapılan faktör analizlerinde, değiĢkenler arası korelasyonların daha tutarlı 

sonuçlar verdiği ve açımlayıcı faktör analizi sonuçlarının tekrar edilebildiğini arttırdığı 

hususunda ortak bir görüĢ vardır (Worthington ve Whittaker, 2006,  s. 817). Buna eĢ 

olarak Wimmer ve Dominick (1997,  s. 73) ise çok değiĢkenli analizlerin tek değiĢkenli 

analizlere oranla daima daha büyük örneklemler gerektirdiğini, çünkü çok değiĢkenli 

analizlerin genel yapısı itibariyle gözlenen aynı değiĢken üzerinde birden fazla veri 

ürettiğini belirtmiĢlerdir. Buna istinaden çok değiĢkenli analizler için tavsiye ettikleri 

örneklem sayısı; 50 = çok zayıf, 100 = zayıf, 200 = orta, 300 = iyi, 500 = çok iyi, 1000 

= mükemmel olduğunu ifade etmiĢlerdir. ÇalıĢmada ölçme modellerinin test edilmesi ve 

faktör yapılarının doğrulanması, bunun yanında yapısal modellerin test edilmesi amacı 

ile Yapısal EĢitlik Modellemesinden – YEM (Structual Equation Modelling – SEM) 

faydalanılması hedeflenmektedir. Esasen yapısal eĢitlik analizlerinin amacı, önceden 

tespit edilen iliĢki örüntülerinin veriler ile doğrulanıp doğrulanmadığını meydana 

çıkarmaktır (ġimĢek, 2007,  s. 1). Yapısal eĢitlik modelleri örneklem grubunun büyük 

olmasını gerektirir. Sebebi de  büyük örneklem grubundan elde edilen veriler, küçük 

örneklem gruplarına göre daha az hata barındırdığından değiĢkenler arası iliĢkilerin 

anlamlı çıkma ihtimali daha fazladır. Bunun yanı sıra test edilen modelin karıĢıklığı 

çoğaldıkça örneklemlerin de çoğalması gerekmektedir. Bu sebeple Yapısal EĢitlik 

Modellemesinde yararlanılacak örneklem büyüklüğüne yönelik alanyazın da fikir birliği 

olmamasının yanında gözlemlenen değiĢken sayısının 10 katı olması uygun olup fakat 

bu oranın 5‟in altına inmemesi ortak kanısı vardır (Kline, 1994, s. 112). Ayrıca formül 

yöntemi ile örneklem grubunun tespit edilmesi durumu bulunmaktadır. Bu mevcut 

yaklaĢımla çalıĢmanın uygulanabilmesi için gerekli örneklem büyüklüğünün tespit 

edilmesinde bu uygulamada da geçerli olan tüm elemanları belirsiz olan, yani sonsuz 

evrenden örneklem büyüklüğünü ortaya koymak için faydalanılan örnekleme 

formülünden (KurtuluĢ, 1998) yararlanılmıĢtır Çabuk ve ark. (2006), evrenin standart 

sapması bilinmiyorsa örnek hacmi tahmini oranlarla yapılmasının uygun olduğu 

belirtilmiĢ ve çalıĢmalarında bu yöntem kullanılmıĢtır. Bu araĢtırmadaki örneklem 

büyüklüğünün hesap edilmesinde [n = π (π-1) / (e/Z)2] Ģeklinde geliĢtirilen ve genel 

olarak formülden faydalanılarak örnek büyüklüğü hesap edilmiĢtir (KurtuluĢ, 1998). 

Formüldeki π (π-1) değerinin hesap edilmesinde KurtuluĢ‟un değindiği Ģekilde en 

yüksek varyans değeri olan 0.50 kullanılmıĢtır. Güven sınırlarının standart normal 

dağılımdaki karĢıtı olan standart sapma (Z) %95 güven aralığı esas alınmıĢtır. Standart 
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hata olarak da 0.05, 0.04 ve 0.03 belirlenmiĢtir. Buna göre [n = 0.5 (0.5-1) / 

(0.05/1.96)2] hesaplaması sonucu yaklaĢık 384 kiĢi, formüldeki 0.05 hata payı yerine 

0.04 kullanıldığında yaklaĢık 600 kiĢi ve son olarak hata payı 0.03‟e göre ise yaklaĢık 

1067 kiĢi bulunmuĢtur. Açıklanan bilgilerden hareketle araĢtırma sonucunda hatalı 

anketlerin olma ihtimali değerlendirilerek çalıĢma kapsamında 1000 çalıĢana anket 

uygulanmıĢtır. Geri dönen anket sayısı 330 olup, uç değerler belirlenip veri setinden 

çıkarıldıktan sonra anket sayısı 315 olarak belirlenmiĢtir, % 95 güvenilirlikle ve 0.05 ve 

0.04 hata payı ile yeterli olduğu, bunun yanı sıra 0.03 hata payına göre de yeterli olarak 

değerlendirilebileceğini söylemek mümkündür (Köse, 2014, s. 58-59). 

3.3. Verilerin Toplanması ve Analizi 

Ortaya konan bu araĢtırmada yapı geçerliliğinin belirlenebilmesi amacıyla 

açımlayıcı faktör analizinden (AFA) ve değiĢkenler arası iliĢkilerle ortaya konan 

kuramsal yapının ve ölçek geçerliliğinin test edilmesi amacıyla first/lower order (birinci 

düzey) ve second/higher order (ikinci düzey) doğrulayıcı faktör analizinden (DFA) 

yararlanılmıĢtır. Ölçeklerden elde edilen puanların güvenilirliğinin test edilmesi 

amacıyla iç tutarlılık katsayısı (Cronbach Alpha) hesaplanmıĢtır. Betimsel analiz 

yöntemi olarak da frekans, yüzde, aritmetik ortalama, standart sapmadan 

yararlanılmıĢtır (Köse, 2014, s. 60). 

ÇalıĢmada uygulanan iĢ tatmini ölçeği (McDonald, McIntyre 1997) , iĢ sadakati 

ölçeği (Borzaga, Tortia 2006), algılanan örgütsel destek ölçeği (Eisenberger vd. 2001),  

iĢ benimseme ölçeği (Kanungo, 1982), yaĢam tatmini ölçeği (Pavot, Diener, 1993)  

kullanılmıĢtır. lçeklerdeki tüm ifadeler beĢli Likert tipinde düzenlenmiĢtir. (1- 

Kesinlikle katılıyorum , 2- Katılıyorum, 3- Ne Katılıyorum  Ne Katılmıyorum, 4- 

Katılmıyorum, 5- Kesinlikle Katılmıyorum). 
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4. BULGULAR 

4.1. Gençlik Ve Spor Bakanlığı ÇalıĢanlarının Demografik Özelliklerine ĠliĢkin 

Bulgular 

Bu baĢlık altında; cinsiyet, yaĢ, çalıĢma durumu, eğitim düzeyi, aylık ortalama 

gelir durumu değiĢkenlerine iliĢkin sıklıklara ait tablolar yer almaktadır. 

Tez çalıĢması kapsamında araĢtırmaya dâhil edilen kiĢilerin cinsiyetlerine göre 

dağılımı Tablo 4.1‟de yer almaktadır. Tablo 4.1 incelendiğinde; erkeklerin oranının 

%56,8, kadınların oranının %43,2 olduğu görülmektedir. 

Tablo 4.1. Cinsiyete Göre Dağılım 

 

Tablo 4.2‟de yaĢa göre dağılımlar görülmektedir. Buna göre; araĢtırmaya katılan 

kiĢilerin %5,1‟i 18-25 yaĢ aralığında, %49,2‟si 26-35 yaĢ aralığında, %28,9‟u 36-45 yaĢ 

aralığında, %13,3‟ü 46-55 yaĢ aralığında ve %3,5‟u da 56 yaĢ üzerindedir.  

Tablo 4.2. Yaşa Göre Dağılım 

YaĢınız 

  N Yüzde 

18-25 16 5,1 

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 çalıĢma durumuna göre dağılım görülmektedir. Buna göre; 

araĢtırmaya katılan kiĢilerin %71,7‟si tam zamanlı, %28,3‟ü yarı zamanlı çalıĢmaktadır. 
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Tablo 4.3. Çalışma Durumuna Göre Dağılım 

 

Tablo 4.4‟te eğitim durumlarına göre dağılımlar yer almaktadır. Tablo 

4.incelendiğinde araĢtırmaya katılan kiĢilerin %70,2‟sinin üniversite mezunu olduğu 

görülmektedir. Lisansüstü mezunu olanların oranı ise %14,9‟dur. 

Tablo 4.4. Eğitim Durumuna Göre Dağılım 

Eğitim durumunuz 

  N Yüzde 

Ġlk öğretim 7 2,2 

Lise 40 12,7 

Üniversite 221 70,2 

Lisansüstü 47 14,9 

Toplam 315 100,0 

 

Tablo 4.5‟da aylık ortalama gelir durumuna göre dağılımlar verilmiĢtir. Buna 

göre; araĢtırmaya katılan kiĢilerden 1500 TL ve daha düĢük gelire sahip kiĢilerin oranı 

%2,9 iken, 6001 TL ve üzeri gelire sahip kiĢilerin oranı %6,7 olarak görülmektedir. 

Tablo 4.5. Aylık Ortalama Gelir Durumuna Göre Dağılım 
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4.2. Gençlik ve Spor Bakanlığı ÇalıĢanları için ĠĢ Tatmini, ĠĢ Sadakati, ĠĢ 

Benimseme, YaĢam Tatmini ve Algılanan Örgütsel Destek AFA Sonuçları 

Anket çalıĢması sonrasında 315 Gençlik ve Spor Bakanlığı çalıĢanından elde 

edilen verilerin geçerlilik ve güvenilirliklerini belirlemek amacıyla faktör analizinden 

yararlanılmıĢ ve iç tutarlılık katsayıları (Cronbach Alpha) hesaplanmıĢtır. Ölçeğin 

boyutları ve geçerliliğinin belirlenmesi amacıyla açımlayıcı faktör analizi yapılmıĢtır. 

Faktör analizinden önce örneklemin yeterliliğini ölçmek amacıyla Kaiser-

Meyer-Olkin (KMO) örneklem uygunluk testi uygulanmıĢtır. Bu test sonucunda elde 

edilen KMO değeri 0,905 olarak ölçülmüĢtür. Bu değer bize, örneklem büyüklüğünün 

faktör analizi için „mükemmel‟ derecede yeterli olduğunu göstermektedir.  

Açımlayıcı faktör analizi sonucunda ölçekte yer alan maddeler Tablo 4.7 „de 

gösterilmiĢtir. Buna göre maddeler; iĢ tatmini (9 ifade), iĢ sadakati (5 ifade), iĢ 

benimseme (10 ifade), yaĢam tatmini (5 ifade), algılanan örgütsel destek (6 ifade) olarak  

5 faktör altında toplanmıĢtır. Ölçeği oluĢturan faktörlerin iç tutarlılıklarını belirlemek 

amacıyla güvenilirlik testi uygulanmıĢ ve Cronbach Alpha değerleri elde edilmiĢtir. 

Buna göre faktörlerin Cronbach Alpha değerleri sırasıyla; iĢ sadakati 0,85, iĢ sadakati 

0,63, iĢ benimseme 0,84, yaĢam tatmini 0,80, algılanan örgütsel destek 0,78 olarak 

ölçülmüĢtür. AĢağıdaki Tablo 4.7„de Açımlayıcı faktör analizinde (AFA) ortaya çıkan 

faktörler, faktör yükleri, maddeler, ölçek iç tutarlılık katsayısı (Cronbach Alpha) ve her 

bir faktöre iliĢkin iç tutarlılık katsayıları gösterilmiĢtir. 
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Tablo 4.6. Ölçeklerin Doğrulayıcı Faktör Analizi Uyum Değerleri 
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Uyum indeksleri: (X
2
=647.216, p=0,000, X

2
/DF=2.64, GFI=0.884, CFI=0.939, 

RMSEA=0.61) 

4.3. AFA Sonucunda Elde Edilen Faktör Deseni için DFA Sonuçlar 

Açımlayıcı faktör analizinden sonra meydana çıkan 4 faktörlü yapının 

doğrulanıp doğrulanmadığını belirtmek amacı ile birinci ve ikinci düzey Doğrulayıcı 

Faktör Analizi (DFA) yapılmıĢtır (Köse, 2014). Ayrıca aĢağıda yer alan Tablo 4.9‟da 

Doğrulayıcı Faktör Analizi (DFA) uyum indeksi seviyeleri görülmektedir. Tablo 4.8‟e  

göre DFA sonrasında elde edilecek sonuçların bu değerlere eĢit ya da bu değerler 

arasında olması gerekmektedir (Köse, 2014, s. 82).   

Tablo 4.7. DFA Uyum İndeks Seviyeleri 

 

AĢağıdaki Tablo 4.8da Uyum indeksleri X
2
, Sd, X

2
 /Sd, RMSEA, CFI, NNFI, 

NFI, CFI, RMR, SRMR, GFI ve AGFI değerlerine bakılmıĢtır. X
2
/Sd oranı 2.64 olarak 

belirlenmiĢ olup bu değerin 3.000 ile 2.001 arasında olması sebebiyle oranın orta 

düzeyde uyumu ifade ettiği görülmektedir. RMSEA indeksinin 0.061 olduğu ve orta 

düzey uyum gösterdiği, NFI indeksinin 0.893 olması oranın orta düzeyin çok az altında 

olduğu ve kabul edilebilir uyum seviyesinde olduğu söylenebilir. CFI indeks değerine 

bakıldığında, 0.939 ile orta düzey uyum ifade ettiği ve GFI indeksinin de 0.884 olduğu 

ve orta düzey uyum seviyesinin biraz altında kaldığı görülmektedir. Son olarak 
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çizelgede yer alan AGFI indeksinin 0.885 olduğu ve kabul edilebilir düzey uyum 

indeksine sahip olduğu ortaya çıkmıĢtır. AFA sonucunda elde edilen faktör yapısının 

doğrulandığı ve faktör yapısının geçerli bir model olduğu söylenebilir. 

Tablo 4.8. Uyum Indeksleri 

 

Tablo 4.9. Yapısal Regreasyon Sonuçları 

ĠĢ benimseme Algılanan örgütsel destek ,643 

ĠĢ tatmini ĠĢ benimseme ,741 

ĠĢ sadakati ĠĢ tatmini -,314 

YaĢam tatmini ĠĢ tatmini ,671 

 

Tablo 4.9‟da görüldüğü üzere algılanan örgütsel desteğin iĢ benimsemeyi 0,643 

düzeyinde; iĢ benimsemenin iĢ tatminini 0,741 düzeyinde; iĢ tatmininin iĢ sadakatini -

0,314 düzeyinde; iĢ tatmininin yaĢam tatminini 0,671 düzeyinde etkilediği tespit 

edilmiĢtir.  
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5. TARTIġMA ve SONUÇ 

ÇalıĢmada, algılanan örgütsel destek, iĢ benimseme, iĢ tatmini, iĢ sadakati ve 

yaĢam tatmini değiĢkenlerinin yapı geçerliliğinin belirlenmesi amacıyla faktör 

analizinden yararlanılmıĢtır. Sonrasında ölçeklerden elde edilen puanların 

güvenilirliğinin test edilmesi için iç tutarlılık katsayısı (Cronbach Alpha) düzeyleri ele 

alınmıĢtır. AraĢtırma sonucunda; iĢ tatmini boyutunun güvenilirlik sonucu 0.85; iĢ 

sadakati boyutunun güvenilirlik düzeyi 0.63; iĢ benimseme boyutunun güvenilirlik 

düzeyi 0.84; yaĢam tatmini boyutunun güvenilirlik düzeyi 0.80; algılanan örgütsel 

destek boyutunun güvenilirlik düzeyi 0,78 olarak tespit edilmiĢtir. Cronbach‟ın alfa 

istatistiği istatistik literatüründe uygulanan anketlerin tutarlılığını, yani soruların 

herkesçe anlaĢılıp anlaĢılmadığı ve soruların açıklığı gibi anketin sonuçlarını doğrudan 

ilgilendiren konuların araĢtırılmasında kullanılan ve bu iĢlemleri gerçekleĢtirirken 

boyutlar arasındaki korelasyon yapısını dikkate alan bir analizidir (Cronbach, 1951). 

Cronbach‟a göre istatistik değeri ne kadar yüksekse (0 ila 1 arasında 1 „e ne kadar 

yakınsa) soruların tutarlılığı da o derece iyidir. AraĢtırma bulguları ele alındığında iĢ 

tatmini boyutunun güven düzeyinin 0,85 olduğu görülür. 0,85 iĢ tatmini için kullanılan 

yapının güvenirliğinin %95 güven düzeyi için %85 güvenilir olduğunu gösterir. Bu 

sonuçlara göre çalıĢma kapsamında iĢ tatmini boyutu 0,85 düzeyinde güvenilir bir 

yapıdadır. AraĢtırmanın bir diğer değiĢkeni olan iĢ sadakati boyutunun güvenilirlik 

düzeyi 0,63 olarak hesaplanmıĢtır. Görüldüğü gibi iĢ sadakati boyutu iĢ tatmini 

boyutundan daha düĢük bir güven düzeyine sahiptir ancak 0,63 iĢ sadakati için 

kullanılan yapının orta düzeyde güvenilir olduğunu gösterir. Algılanan örgütsel destek 

tarafından etkilendiği düĢünülen iĢ benimseme boyutunun güvenilirlik düzeyi 0,84 

olarak hesaplanmıĢtır. Bu çalıĢma kapsamında elde edilen veriler kapsamında iĢ 

benimseme yapısı 0,84 düzeyinde yani güçlü bir güvenilirliğe sahiptir. ĠĢ tatminine 

bağlı olarak ele alınan yaĢam tatmini boyutu ise 0,80 düzeyinde, güçlü seviyede 

güvenilir bir yapıda tespit edilmiĢtir. Algılanan örgütsel destek boyutunun güven düzeyi 

ise 0,78 olarak hesaplanmıĢtır. Bu çalıĢmada algılanan örgütsel destek boyutu orta 

düzeyde sayılabilecek bir güven düzeyindedir.  

Açımlayıcı faktör analizinden sonra meydana çıkan 4 faktörlü yapının 

doğrulanıp doğrulanmadığını belirtmek amacı ile birinci ve ikinci düzey Doğrulayıcı 

Faktör Analizi (DFA) uygulanmıĢtır. Açımlayıcı faktör analizine göre DFA sonrasında 
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elde edilen sonuçların doğrulayıcı faktör analizi değerlerine eĢit ya da bu değerler 

arasında olması gerekmektedir.   

Ki-kare istatistiği örneklem büyüklüğünden etkilenmektedir. Bu nedenle 

örneklemden daha az etkilenen χ2/sd oranı bunun yerine kullanılabilecek bir ölçüttür 

(ġimĢek 2007; Waltz, Strcikland and Lenz 2010). χ2 değerinin serbestlik derecesine 

bölünmesiyle elde edilen bu değer iki ya da altında olması gerekmektedir. BeĢ ve daha 

az olması kabul edilebilir bir değer olarak kabul görmektedir (Munro 2005; ġimĢek 

2007; Hooper and Mullen 2008). X
2
/Sd oranı değerinin3.000 ile 2.001 arasında olması 

gerekmektedir. AraĢtırma sonucunda X
2
/Sd oranının değeri 2,64 olarak tespit edilmiĢtir. 

Bu değerin 3.000 ile 2.001 arasında olması sebebiyle oranın orta düzeyde uyumu ifade 

ettiği görülmektedir.  

YaklaĢık ortalamaların karekökü anlamına gelen ve sıfır ile bir arasında değer 

alan RMSEA (Root Mean Square Error of Approximation), ana kütledeki yaklaĢık 

uyumun ölçüsü olarak ifade edilmektedir (Munro 2005; Yılmaz ve Çelik 2009; Çokluk, 

ġekercioğlu ve Büyüköztürk 2010; Schumacker and Lomax 2010). Normal ve kabul 

edilebilir değerleri; 0.080 ile 0.061 arasında orta uyum düzeyinde; 0.060 ya da küçük 

olduğundan mükemmel uyum düzeyinde kabul edilir. RMSEA indeksinin oranı bu 

çalıĢmada 0,61 olduğu ve orta düzey uyum gösterdiği tespit edilmiĢtir.   

DeğiĢkenler arasında iliĢkinin olmadığını öngören CFI (Comparative Fit Index) 

modeli, değiĢkenler arasında hiçbir iliĢkinin olmadığını varsayarak kurulan modelin 

yokluk modelinden (null) farkını verir. Değeri 0 – 1 arasında değiĢmektedir (Munro 

2005; Çokluk, ġekercioğlu ve Büyüköztürk 2010). Bu çalıĢmada CFI indeks değerine 

bakıldığında, 0.939 ile orta düzey uyum gösterdiği saptanmıĢtır.  

RMR (Root Mean Square Residual) ve SRMR (Standardized Root Mean Square 

Residual), değeri sıfıra yaklaĢtıkça test edilen modelin daha iyi uyum iyiliği gösterdiği 

sonucuna ulaĢılır. Standardize edilmiĢ haline SRMR uyum iyilik indeksi adı 

verilmektedir (Çokluk, ġekercioğlu ve Büyüköztürk 2010; Wang and Wang 2012). 

Normal ve kabul edilebilir değerleri; 0.100 ile 0.081 arasında orta uyum düzeyi; 0.080 

ya da küçük olduğunda mükemmel uyum düzeyini ifade eder. Bu çalıĢma kapsamında 

yapısı test edilen değiĢkenlerin RMR 0,87 ve SRMR 0,87 olarak tespit edilmiĢtir. Bu 

durumda RMR ve SRMR değerlerinin göre orta düzey uyum gösterdiği saptanmıĢtır.  

Uyum iyiliği indeksi anlamına gelen GFI (Goodness of Fit Index), (Yılmaz ve 

Çelik 2009), modelin örneklemdeki kovaryans matrisini ne oranda ölçtüğünü 
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göstermektedir (Çokluk, ġekercioğlu ve Büyüköztürk 2010; Waltz, Strcikland and Lenz 

2010). GFI değeri 0 ile 1 arasında değiĢmektedir. GFI 'nın 0.90 'ı aĢması iyi bir model 

göstergesi olarak değerlendirilir (Munro 2005; Waltz, Strcikland and Lenz 2010). GFI 

indeksinin de 0.884 olduğu tespit edilmiĢtir ve orta düzey uyum seviyesinin biraz 

altında kaldığı görülmektedir.    

GFI testinin yüksek örnek hacmindeki eksikliğini gidermek amacıyla AGFI 

(Adjusted Goodness of Fit Index) indeksi kullanılmaktadır. Değeri 0-1 arasında değiĢir 

ve 0.90'ın üzerinde olması beklenir (Munro 2005; Çokluk, ġekercioğlu ve Büyüköztürk 

2010). AGFI indeksinin 0.885 olduğu saptanmıĢtır ve kabul edilebilir düzey uyum 

indeksine sahip olduğu ortaya çıkmıĢtır.  

Faktör yapısını ortaya koyan istatistiksel bulgular sonucunda tüm değerlerin orta 

veya üzerinde bir düzeyde uyum gösterdiği görülmektedir. Bu sonuçlara göre AFA 

sonucunda elde edilen faktör yapısının doğrulandığı ve faktör yapısının geçerli bir 

model olduğu görülmektedir. AraĢtırma bulguları ve sonuçlarına dayanılarak algılanan 

örgütsel destek, iĢ benimseme, iĢ tatmini, iĢ sadakati ve yaĢam tatmini değiĢkenleri bir 

arada uyumlu bir yapıyı ifade etmektedir.  

AraĢtırmanın hipotezlerini sınayan yapısal regresyon sonucunda ise algılanan 

örgütsel destek değiĢkeninin iĢ benimseme değiĢkenini 0, 643 düzeyinde etkilediği 

tespit edilmiĢtir. AraĢtırma sonucu elde edilen bu bulgudan yola çıkılarak çalıĢanların 

örgütleri tarafından desteklendiklerinde iĢ benimsemelerinin daha yüksek olduğu 

yorumu yapılabilir. En nihayetinde iĢ benimseme kiĢinin iĢini kimliğinin bir parçası gibi 

addetmesini içermektedir. Bu bağlamda iĢini sürdürdüğü örgütün kendisini desteklediği 

inancını yaĢayan kiĢinin iĢini benimsemesi beklenen bir durumdur. ÇalıĢmanın “H1: 

Algılanan örgütsel destek, iş benimseme üzerinde olumlu bir etkiye sahiptir.” hipotezi 

kabul edilmiĢtir.  

AraĢtırmaya konu edilmiĢ olan bir diğer bağlantı iĢ benimseme ile iĢ tatmini 

arasındaki iliĢkidir. AraĢtırma sonucuna göre; iĢ benimseme iĢ tatminini 0,741 

derecesinde etkilemektedir. Bu bağlamda çalıĢanlar yaptıkları iĢi benimsediklerinde 

iĢlerine yönelik olarak geliĢtirecekleri tutumlar ve iĢlerine yönelik değerlendirmeleri 

olumlu bir puan almakta ve iĢ tatmini sağlanmaktadır. ĠĢ benimsemenin ancak olumlu iĢ 

değerlendirmeleri, duygu, düĢünce ve tutumlarının bir sonucu olarak ortaya çıkabileceği 

realitesi dikkat alındığında iĢ tatmini iĢe iĢ benimsemenin aynı kökten beslendiği 

anlaĢılır. Bununla birlikte iĢ tatmini bu perspektiften ele alındığında iĢ benimsemenin 
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bir sonucu olarak da düĢünülebilir. En nihayetinde iĢini kendinden ve kimliğinden bir 

parça olarak gören çalıĢanın iĢine negatif bir tutum ve hoĢnutsuzluk beslemesi çok da 

olası değildir. ġu durumda çalıĢmanın “H2: İş benimseme ile iş tatminini arasında 

anlamlı bir ilişki vardır.” hipotezi kabul edilmiĢtir.   

AraĢtırmadan elde edilen bulgularda iĢ tatmininin iĢ sadakatini -0,314 düzeyinde 

etkili tespit edilmiĢtir. Bu bulgudan anlaĢılıyor ki iĢ tatmini iĢ sadakatini negatif yönlü 

anlamlı biçimde etkilemektedir. O halde iĢ tatmini artarken iĢ sadakati düĢmekte; iĢ 

tatmini azalırken iĢ sadakati artmaktadır. Waqas ve diğerleri (2014), geliĢmekte olan 

ülkelerde iĢ tatmininin iĢ sadakati üzerindeki etkisini Pakistan üzerinden 

incelemiĢlerdir. ĠĢ tatminini etkileyen faktörleri, iliĢkilerini ve iĢ sadakatine etkilerini 

içeren bir model geliĢtirilmiĢlerdir. 148 kiĢiden anket yöntemiyle topladıkları verilerin 

analizinden elde edilen bulgularda; iĢ tatminini ödül, tanınma ve iĢyeri ortamı en fazla 

etkileyen değiĢkenler olarak tespit edilirken; kararlara katılım ile iĢ tatmini arasında 

anlamlı bir etki tespit edilmemiĢtir. ĠĢ tatmininin iĢ sadakatini pozitif yönlü ve anlamlı 

etkilediğini tespit etmiĢlerdir. Bu çalıĢmada ise iĢ tatmini ile iĢ sadakati arasında anlamlı 

bir iliĢki tespit edilmiĢtir fakat Waqas ve diğerlerinin (2014), çalıĢmalarından farklı 

olarak negatif yönlü bir etki söz konusudur. Yani iĢ tatmini arttıkça iĢ sadakati 

azalmakta; iĢ tatmini düĢtükçe iĢ sadakati artmaktadır. Genel beklenti de iĢ tatmininin 

arttıkça iĢ sadakatinin artması yönündedir. Bulgulardan hareketle araĢtırmanın “H3: İş 

tatmini, iş sadakati üzerinde anlamlı bir etkiye sahiptir.” hipotezi reddedilmiĢtir.  

ÇalıĢmada sonucunda iĢ tatmininin yaĢam tatminini 0,671 düzeyinde anlamlı 

etkilediği tespit edilmiĢtir. ĠĢ tatmininin artması yaĢam tatminini artırırken iĢ tatmininde 

yaĢanacak düĢme yaĢam tatmininde de düĢmeye neden olmaktadır.  AĢtemur (2006), 

Kayseri Ġl Emniyet TeĢkilatı örneklemi üzerinden yaptığı çalıĢmada, iĢ tatmini ve yaĢam 

tatmini arasındaki iliĢkiyi araĢtırmıĢtır. AraĢtırma sonucunda iĢ tatminin yaĢam tatmini 

doğrusal biçimde etkilediğini tespit etmiĢtir. ÇalıĢmanın sonucuna göre iĢ tatmini 

arttıkça yaĢam tatmini de artmaktadır.  Özdemir ( 2015), bir havacılık Ģirketinde yaptığı 

araĢtırmasında iĢ tatmini/ negatif ve pozitif duygulanmalar ile yaĢam tatmini arasındaki 

iliĢkiyi incelemiĢtir. AraĢtırma sonucunda yaĢam tatmininin yüksek olmasının iĢ 

tatminine yönelik pozitif duygulanımları etkilediğini tespit etmiĢtir. Polatcı (2015), 

çalıĢanların örgütsel ve sosyal destek algılarının yaĢam tatmini üzerindeki etkisini iĢ ve 

evlilik tatmininin aracılık rolü üzerinden incelemiĢ ve oldukça ilginç bir sonuç elde 

etmiĢtir. AraĢtırma sonucuna göre yaĢam tatmini üzerinde iĢ tatmininin evlilik 
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tatmininden daha büyük bir etkisi vardır. ĠĢ tatmini, yaĢam tatmini üzerinde kiĢilerin 

evlilik tatmininden daha etkin bir role sahiptir.  AĢan ve Erenler (2008), bir devlet 

üniversitesinde çalıĢan akademisyenlerin iĢ tatmini ve yaĢam tatmini arasında bir iliĢki 

olduğunu ve bu iliĢkinin cinsiyetten etkilendiğini iddia etmiĢlerdir. AraĢtırma 

sonucunda, iĢ tatmini ve yaĢam tatmini arasında anlamlı bir iliĢki olduğunu ancak 

cinsiyetle ilgili anlamlı sonuçlar alınmadığını tespit etmiĢlerdir. Çevik ve Kokrmaz 

(2014), iĢ tatmini ve yaĢam tatmini arasındaki iliĢkiyi inceledikleri araĢtırma sonucunda 

iĢ doyumunun yaĢam doyumunu artırdığını tespit etmiĢlerdir. AraĢtırmada iĢ ve yaĢam 

doyumunu artıran değiĢkenler arasında kamuda çalıĢıyor olma, evli olmama, 

kazancından, hanehalkı gelirinden ve sağlığından memnuniyet yer almaktadır. Elde 

edilen bulgular yaĢ arttıkça yaĢam doyumunun azaldığını ve iĢ doyumunun arttığını 

göstermektedir. Yılmaz, Keser ve Yorgun (2010) yaptıkları çalıĢmada, 1298 sendikalı 

konaklama iĢletmesi çalıĢanının iĢ tatmin düzeyinin, yaĢam tatmini ve iĢten ayrılma 

niyeti üzerindeki etkisini belirlemeyi hedeflemiĢlerdir. Elde edilen bulgular, çalıĢanların 

iĢlerinden ve yaĢamlarından kısmen memnun olduklarını ve iĢten ayrılma niyetinin 

düĢük olduğunu göstermektedir. Ayrıca araĢtırma sonucunda iĢ tatmini ve iĢletmenin 

sahip olduğu yıldız sayısının çalıĢanın yaĢam tatminiyle iliĢkili olduğunu 

belirlemiĢlerdir.  Yıldırım ve Demirel (2015), iĢ tatmininin alt boyutlarından olan ücret 

tatmini ile yaĢam tatmini arasındaki iliĢkiyi bankacılık sektörü üzerinde yaptıkları bir 

araĢtırma ile incelemiĢlerdir. AraĢtırma sonucunda, katılımcıların genel olarak ücret 

tatmin düzeylerinin ve yaĢam tatmini düzeylerinin oldukça vasat seviyede olduğu 

bulunmuĢtur. Ücret tatmininin yaĢam tatmini üzerindeki etkisi analiz edildiğinde 

istatistiksel açıdan anlamlı, pozitif yönde ve vasat düzeyde iliĢki tespit edilmiĢtir. Bu 

çalıĢmada da literatürdeki benzer çalıĢmalarda elde edilen bulgulara rastlanmıĢtır. ĠĢ 

tatmini yaĢam tatmini olumlu yönde etkilemektedir. ÇalıĢmanın “H4: İş tatmini yaşam 

tatmini üzerinde anlamlı bir etkiye sahiptir.” hipotezi kabul edilmiĢtir.  
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6. ÖNERĠLER 

6.1. AraĢtırmaya iliĢkin öneriler 

Bu çalıĢma Ankara Gençlik Ve Spor Bakanlığı merkez bina personelini 

kapsamıĢtır. ÇalıĢmanın genelleĢebilmesi için Algılanan Örgütsel Destek, ĠĢ 

Benimseme, ĠĢ Tatmini, ĠĢ Sadakati, YaĢam Tatmini ölçeklerinin Gençlik Ve Spor Ġl 

Müdürlükleri ve Ġlçe Müdürlüklerinde  çalıĢan personellere de yapılması önerilebilir.  

 6.2. Uygulamaya iliĢkin öneriler 

-Bu çalıĢma sadece Gençlik Ve Spor Bakanlığında çalıĢan personele 

uygulanmıĢtır. ÇalıĢma geniĢletilerek diğer personelleri de kapsayacak Ģekilde de 

uygulanabilir.  

-Nicel araĢtırma teknikleri kullanılarak yapılan bu çalıĢma, nitel araĢtırmalar 

uygulanarak daha farklı bulgular ve sonuçlar elde edilmesi sağlanabilir. 
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