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Ozet

insan kaynaklarinin etkin kullanimi giinimiiz ekonomik kosullarinda giderek &nem kazanmaktadir. Bu acidan isletmelerin
calisan tatmini, baghhgi ve isten ayrilmasina etki eden unsurlari belirlemesi 6nemli bir husustur. Bu arastirmanin amaci ¢alisanlar
acisindan hangi unsurlarin is tatminlerini dogrudan etkilediginin tespit edilmesi ve bu unsurlarin 6rgutsel baghhk alt boyutlari
(duygusal, devam ve normatif) ve isten ayrilma niyeti ile iligskisinin belirlenmesidir. Arastirmanin 6rneklemi igin Konya ili organize
sanayi bolgelerinde faaliyet gosteren isletmelerde goérev yapan beyaz yakal calisanlar tercih edilmistir. Analiz yontemi olarak
nitel analiz kullaniimis ve veriler MAXQDA 20 programi araciligiyla analiz edilmistir. Calisma sonucunda sirasiyla Ucret, mesleki
bilgi aktarimi, calisma arkadaslari, calisma kosullari, iletisim, ayricaliklar, ¢atismalar, ¢alisma siresi, terfi politikalari, is yeri
kurallari ve proseddrleri, yetki ve sorumluluk, 6dil ve cezanin galisanlarin is tatminini en fazla etkileyen unsurlar oldugu
belirlenmistir. Ayrica bu unsurlarin 6rgitsel baghlik alt boyutlari (duygusal, devam ve normatif) ve isten ayrilma niyetiyle olan
iliskileri de ortaya gikarilmistir. Bu baglamda, duygusal baglilik agisindan, lGcret, mesleki bilgi aktarimi ve ayricaliklar, devam
bagliligi agisindan, lcret, mesleki bilgi aktarimi ve calisma arkadaslari, normatif bagllik acisindan, calisma arkadaslari, iletisim ve
mesleki bilgi aktarimi, isten ayrilma niyeti acisindan ise Gcret, mesleki bilgi aktarimi ve ayricaliklar en fazla etkileyen is tatmini
unsurlari olmustur.

Anahtar Kelimeler: is tatmini, Orgitsel bagllik, isten Ayriima Niyeti, Nitel Analiz

Abstract

Effective use of human resources is becoming increasingly important in today's economic conditions. In this respect, it is
an important issue for businesses to determine the factors that affect employee satisfaction, loyalty and leaving the job. The aim
of this research is to determine which factors directly affect job satisfaction in terms of employees and to determine the
relationship of these factors with organizational commitment sub-dimensions (emotional, continuation and normative) and
intention to leave. For the sample of the research, white-collar employees working in enterprises operating in Konya province
organized industrial zones were preferred. Qualitative analysis was used as the analysis method and the data were analyzed
through the MAXQDA 20 program. As a result of the study, it was determined that the factors affecting the job satisfaction of
the employees the most, respectively, are wage, professional knowledge transfer, colleagues, working conditions,
communication, privileges, conflicts, working time, promotion policies, workplace rules procedures, authority and responsibility,
reward and punishment.In addition, the relationships of these elements with organizational commitment sub-dimensions
(emotional, continuance and normative) and turnover intention were also revealed. In this context, in terms of emotional
commitment, salary, professional knowledge transfer and privileges, in terms of continuance commitment, wage, professional
knowledge transfer and colleagues, in terms of normative commitment, colleagues, communication and professional knowledge
transfer, and in terms of intention to leave, wage, professional knowledge transfer and privileges were the most affecting job
satisfaction factors.

Keywords: Job satisfaction, Organizational commitment, Intention to Leave, Qualitative Analysis

For Citation: Cini, M.A. (2022). is Tatmini, Orgiitsel Baglilik ve isten Ayrilma Niyeti Arasindaki iliski: Beyaz Yakali Calisanlar
Araciligiyla Bir Arastirma. Journal of Academic Value Studies, 8(1), 91-109. http://dx.doi.org/10.29228/javs.57404

Received: 26.01.2022  Accepted: 17.03.2022 This article was checked by intihal.net

poce

2149-8598 / Copyright © 2022


http://creativecommons.org/licenses/by-nc-nd/4.0/
http://dx.doi.org/10.29228/javs.57404
https://orcid.org/0000-0001-7619-978X

92

1. Girisg

GUnUmUz piyasalarinda yasanan yerel ve kiresel krizler, kiresellesme ve teknolojik gelismeler, isletmeleri
giderek daha cetin bir rekabet yarisina sokmakta, Ustelik bu yarista kosullar giderek belirsizlesmekte ve daha kaotik bir
hal almaktadir. Bu slirecte basarili olmak isteyen isletmeler, karlili§ini devam ettirmek ve strdurdlebilirliklerini saglamak
amaclyla farkh degiskenlere yogunlagmaktadirlar. Bu degiskenlerden en dnemlilerinden birisi insan kaynaklaridir. Cinkd
insan kaynaklari siirdralebilir rekabet gliciintn yakalanmasinda en dnemli degiskenlerden birisidir (Turung & Erkus,
2010:416). Hele ki tlkemizde yasanan bugtn ki kriz ortaminda, pandeminin getirdigi olumsuz ekonomik etkiler, doviz
kurlarinda ani dalgalanmalarin yasanmasi, Uretim maliyetlerinin giderek artmasi, enflasyonun olusmasi, alim gicinin
giderek dismesi ve istihdam konusunda yasanan problemler galisma iklimini olumsuz etkileyerek kalifiye galisanlarin
farkli Glkelere go¢ etme isteklerini giderek artirmaktadir. Bu baglamda calisanlarin huzurlu ve mutlu galisabilecegi, is
tatminlerinin yiksek olacagi, orgutlerine baglilik gbsterecegi ve islerinden ayrilmayi distinmeyecekleri bir calisma
ikliminin olusturulmasi isletmelerin sirdurulebilirlikleri agisindan kritik bir dnem tasimaktadir.

“Calisanlarin isyerine olan sadakatini nasil artiririz?” sorusunu baz alan orgutsel baghlik kavrami, bu kaotik
sirecte dnemini giderek artirmaktadir (Bozkurt & Yurt, 2013:122). Reichers (1985:465), orgitsel baghhgl orgitin
amagclari ile paydaslarinin amaclarinin 6zdeslesmesi seklinde tanimlamistir. Tanimda da goérildigu Uzere calisanlarin
kisisel amaclarinin o6rgit amaclariyla 6zdeslesmesi, bagliligin gerceklesmesi acisindan cok 6nemlidir. Peki, bu amag
blitunlGgu nasil saglanacaktir. Bu hususta calisanin is tatmininin saglanmasi ve isten ayrilma niyetinin olusmasinin
engellenmesi irdelenmesi gereken unsurlardir. is tatmini icin literatiirde cok farkli tanimlamalar olsa da, calisanlarin
yaptigl ise karsi verdigi duygusal tepkiler olarak ifade edilebilir. Eger bu tepkiler olumluysa calisanin isinden tatmin
oldugu, tepkiler olumsuz ise galisanin tatminsizlik yasadigindan bahsedilebilir (Vroom,1964:99). Literatirde, sadik olan
calisanin digerlerine gére tatmin derecesinin daha yiksek olacagi, daha ylksek performans gdsterecegi ve isten ayriima
niyetlerinin daha dislk olacagl 6ngorisia siklikla dile getiriimektedir. Bu nedenle yoneticiler sadik ve bagli calisanlari
tercih ederler (Hunt vd., 1985:112). Aslinda, bireyin mevcut isine kisa sire icerisinde son vermesine yonelik disincesi
seklinde tanimlanan isten ayrilma niyeti (Mobley,1982:10), her érgutte siklikla rastlanabilecek dogal bir olaydir. Clinki
bireylerin bir 6rgltte calismaya baslamasi da, o isten ayrilmasi da dogal seleksiyonlardir. Bir calisanin cok uzun yillar ayni
orgltte calismasi, orgutleriicin cok 6nemli olsa da bu durum her zaman gergeklesmeyebilir (Findikgi, 2006:100). Ancak
maddi ve manevi yatirim yapilan bir calisanin isten ayrilmasinin, drgitlere ek maliyetler yaratacagl da yadsinamaz bir
gercekliktir. Nitekim bu maliyetlere katlanmak istemeyen, ayrica karlili§ini artirmak ve sirduralebilirligini saglamak
isteyen 6rgltlerin, calisanlarin tatmin olacagl, isten ayrilmayi disinmedikleri ve 6rgutlerine sadik olacaklari bir ¢calisma
iklimini olusturmalari gerekmektedir.

Bu ¢alisma 0Ozel sektorde calisan beyaz yakal galisanlarin orgltsel bagliligi, is tatmini ve isten ayrilma niyetleri
arasindaki iliskinin belirlenmesi amaciyla gergeklestirilmistir. Calisma da, nitel analiz aracili§iyla dncelikle hangi
unsurlarin is tatminini olusturdugu belirlenmis, akabinde belirlenen bu unsurlar 6rgitsel baglilik alt boyutlari (duygusal
baglilik, devam bagliligi ve normatif bagllik) ve isten ayrilma niyeti kapsaminda degerlendirilmistir. Literatlirde s6z
konusu kavramlar, birbirleriyle iliskileri ve etkilerine yonelik nicel analiz araciligiyla gerceklestirilen ¢ok fazla calisma
bulunmaktadir. Bu nedenle daha dnce defalarca nicel analizle tespit edilmis olan bir kurgunun tekrari yerine nitel analizle
hangi unsurlarin dogrudan is tatmini olusturdugu ve buna bagli olarak 6rgltsel baglliga veya isten ayrilmaya etki
ettiginin belirlenmesi calismayi farkhlastirmaktadir. Ayrica ekonomik krizin yasandigl glinimuz piyasa kosullarinda
calisma dinamiklerinin degisebilecegi ihtimali, bu kavramlarin yeniden degerlendirilmesi gerekliligini de ortaya
clkarmaktadir. Calismanin bu acilardan literattre katki saglayacagi ongorilmektedir.

2. Literatlir Taramasi
2.1. Orgltsel Baglilk

Akademisyenler ve profesyoneller, yarim ylzyildan fazla bir stredir baglilik kavramini arastirmakta ve kavram
Uzerine calismalar yapmaktadirlar (Sing & Gupta, 2015:1194). Aslinda kavramin 6rgltler agisindan énemi dikkate
alindiginda, ¢ogu bilim adami bu hususa deginmek zorunda kalmasi (Scholl 1981:589) ve kavramin zamanla gelistirilmesi
cok olasi bir durumdur. Literatlrde 6rgutsel baglilik alaninda Etzioni (1961), Kanter (1968), Salancik (1977), Mowday ve
arkadaslari (1982), O’Reilly ve Chatman (1986), Penley ve Gloud (1988), Meyer ve Allen (1991) tarafindan
gerceklestirilen calismalar, bu konuda farkli modelleri sunmasi ve yeni dinamikleri ortaya koymasi agisindan en énde
gelen yazinlar olmustur (akt. Glrbuz, 2012:60).

Orgltsel baglilik kavramuyla ilgili olarak literatiirde farkl tanimlarla karsilasmak mimkindir. Orgitsel baghhg::
Becker (1960:32) 6rgltin amaglarinin dncelikli oldugu ve calisanlar tarafindan bilingli olarak orgttin tarafini tutma
eylemleri; Buchanan (1974:533), calisanlarin kendi kisisel degerlerinden bagimsiz olarak 6rgitliin amac ve degerlerine,
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duygusal acidan ve partizan bir yaklasimla gerceklestirdigi baghhgi; Porter ve arkadaslari (1974:603), calisanlarin
orgltlerinin cikar ve hedeflerine inanarak bunlari gerceklestirmek adina cok fazla efor sarf etmesi ve orgitinde
calismaya devam etmek i¢in blylk bir istek duymasi; Wiener (1982:418), orgutsel ¢ikarlari karsilamak adina normatif
davranislar sergilenmesi; S6kmen (2000:29), calisanlarin 6rgutlerinin hedefleri ve ¢ikarlarina kisisel hedef ve cikarlarini
dikkate almadan duygusal olarak baglanmasi; Meyer ve Herscovitch (2001:301), bir calisani o6rglt hedeflerini
gerceklestirme adina yaptigl eylemlere yénelten gic; Bayram (2005:125) ¢alisanlarin 6rgitlerine karsi hissettigi bag ve
sadakati; Bulut ve Culha (2010:311) ise, calisanlarin orgitlerine yonelik 6zdeslesme slreci ve hedeflerine katilimi
seklinde tanimlamislardir.

Fiorito ve arkadaslari (2007:188), tanimlarin; 6rgttln amac ve degerlerine glclu bir inang, kendi adina fazladan
caba gosterme istegi ve Uyeligi sirdirmek icin glclu istek seklindeki G¢ ana unsur altinda toplandigini belirtmis, Jaros
(2007:9) ise orgltsel baghlik kavraminin temel yapisinda su unsurlarin oldugunu iddia etmistir:

o Zihniyet yapisinin belirlenmesi (duygusal, normatif veya devamlilik),

e Bagliligin nihai hedefi (kurulus hedef ve ¢ikarlari),

e Calisanin sergileyecegi davranis kalibi (6rgltte calismaya devam etmek) ve

o Nihai etkiler (calisanin bilissel ve davranissal tepkileri).

Orgutsel bagllikla ilgili zaman icerisinde farkli arastirmacilar tarafindan (Etzioni, 1961; Kanter, 1968; Salancik,

1977 gibi) birden fazla model ortaya konulmustur. Calisma, Meyer ve Allen’in (1991) ortaya koydugu o6rgitsel baglhlik
modeli Gzerinden yarGtaldtgau icin sadece bu modele yonelik bir anlatim yapilmasinin, ¢caismanin akiciligi ve kafa
karisikhiginin 6nlenmesi adina daha uygun olacagi 6ngortlmustir. Meyer ve Allen’e gore orgltsel baghhgin Uc alt boyutu
vardir. Bunlar; duygusal baglilik, devam baglligi ve normatif bagliliktir (Meyer & Allen, 1997:93).

Duygusal baglilik, calisanlarin olumlu is deneyimleri yoluyla orgitlerine yonelik hissettigi duygusal bagliligini
(Meyer vd., 1993:539; Jaros, 2007:7), 6zdeslesmesini ve 6rglte katihmini ifade etmektedir. Glgli bir duygusal bagliliga
sahip calisanlar, kendi istekleri dogrultusunda 6rgltte calismaya devam ederler (Noordin vd., 2010:2). Ancak kisilerin is
deneyimleri, cikarlari ve dolayisiyla tatminleri distikce duygusal baghhkta bir dists yasanmasi olasl bir durumdur.
Devam bagliligi, calisanlar agisindan érgltten ayrilmanin kendisine yaratacagl maliyetlerin farkinda olmasini, diger bir
deyisle bir calisanin 6rgitinden ayrildiginda katlanmasi gereken ekonomik ve sosyal maliyetlerini bilmesi ve bunlara
katlanmamak adina érgitiine sadik kalmasini ifade etmektedir. Orgiitle ile devam baghlig esasina dayanan calisanlarin
temel glidUsi ihtiyactir (Noordin vd., 2010:2; Jaros, 2007:7). Bu baglilik calisanlarin biriktirdiklerinin farkinda olmasi ve
herhangi bir ayrilik strecinde diger alternatiflerin mevcudiyetinin veya sunduklarinin kisitl oldugu anlarda gelismektedir
(Meyer vd., 1993:539).Normatif baghlk ise normlarla olusturulmus yikimlulikler cercevesinde kisilerin 6rgitte calisma
hususunda kendilerini zorunlu hissetmesini ifade etmektedir (Jaros, 2007:7; Meyer vd., 1993:539). Diger bir deyisle bu
bagliliga sahip olan calisanlar, 6rgitte calismaya devam etmeleri gerektigini distnurler (Noordin vd., 2010:2).Her (g
baghlik tirinde de calisan, kurulusa "baglidir", ancak farkli nedenlerle her baglilik tirt farkl etkiler Uretir (Finegan,
2000:150). CGahsanlar orgltleriyle, duygusal baghlikta “kalmayi istemek”, devam baghliginda “kalmali”, normatif
baglilikta ise “kalmak zorunda” mottolari araciligiyla bir bag kurmaktadir (Meyer & Allen, 1997:93).

Orgltsel bagliigin her bir diizeyinin bireyler ve érgitler icin olasi olumlu ve olumsuz sonuclari vardir (Randall,
1987:461) ve bunlar Tablo 1'de gbsterilmistir.
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Tablo 1. Orgiitsel Bagllik Derecelerinin Muhtemel Sonuclari

Bireysel Sonuglar

Orgiitsel Sonuglar

Pozitif

Negatif

Pozitif

Negatif

Baglilik Dereceleri

*Bireysel yaraticilik
ve yenilikcilik

*Daha etkili insan

*Kariyer gelisimi ve
terfilerin daha yavas
olmasi

*Disuk performans
gosteren calisanlarin
isten cikarilmasi

*isten ayriimalarin
yuksek olmasl, ise geg
gelme, devamsizlik, is

kaynaklari kullanimi *Ispiyonculuk neticesindg Ifaliﬁesinin dismesi,
verecekleri zararin orglte karsl
sonucunda olusan R
. ) kisitlanmasi sadakatsizlik, 6rglte
~ personel maliyetleri )
= o . karsi illegal davraniglar,
5 " . Ispiyonculugun
a Kovulma, istifaveya | . sinirlandirismis ekstra rol
R orglte fayda
orgut amaclarina N . . davranislari, rol
sagladigi neticeler .
zarar vermek modellerine zarar
vermek, olumsuz
sonuglar doguran
ispiyonlar, calisanlar
Uzerinde 6rgitln
kontrolUnin sinirh
olmasi
*Aidiyet, glvenlik, *Kariyer gelisimi ve *Galisma surelerinin *Galisanlar orgutsel
yararlilik, sadakat terfiler daha yavas uzamasl, isten ¢tkma | vatandaslik ve ekstra rol
ve yukamlalik olabilir niyetlerinin dismesi, | davraniglarini
8 duygularinda arti . L kisith isten ayrilma, kisitlayabilir
5 ve g *Baglilik cesitleri ik g | g ) y
. . . ) mukemmel bir i o
*Yaraticl bireysellik | arasinda isteksiz o § *Cahsanlar orgtlerin
uzlas tatmini dereces| talepleriyle is dis
*QOrgltten farkh bir ? P -y- 3013 .
. taleplerini dengeleyebilir
kimligin
sirdurilmesi *Orgltsel verimlilikte
muhtemel bir disus
*Kisisel kariyer *Bireysel gelisim, *Guvenilir ve stabil *Insan kaynaklarinin
imkanlarinin yaraticilik, inovasyon | isgucl verimsiz kullanilmasi
elismesi ve ve degisim -
g ,§ i gtz *Cahsanlarin *Orgltsel oryantasyon,
tavizlerin artmasi firsatlarinin L S o
Uretimin iyi olmasi yenilikgilik ve esnekligin
A bastiriimasi o B
o Orgitler adina orgitlerin eksikligi
I tarafindan *Degisime kars! taleplerini kabul i .
2 . Bls - ; P ) *Gecmis politika ve
2 davranislarin birokratik direng etmesi

odullendirilmesi

*Tutkulu bir takip

*Sosyal ve aile
iliskilerinde stres ve
gerginlik

*Calisan
dayanismasinin
eksikligi

*Gorev rekabetinin
ve performansin
yuksek derecede
olmasi

*Qrglit amaglarinin
karsilanmasi

prosedurlere olan
glvenin yitirilmesi
*Cok hevesli iscilerden

kaynakl kin ve ¢fke

*Qrglt adina taahhiit
edilen illegal/etik dis
faaliyetler

Kaynak: Randall, 1987:462

Tablo 1’de calisanlarin orgutlerine karsi yasadig dislk, orta ve yliksek derecede bagliliklarin bireyler ve orgiit

acisindan pozitif ve negatif yonleri gésteriimektedir. Ornegin, bir calisanin érgitiine karsi baglilik seviyesinin yiiksek
olmasi, birey acisindan, kisisel kariyer imkanlarinin gelismesi ve tavizlerin artmasi, davranislarin édullendirilmesi ve
tutkulu is takibi gibi pozitif sonuglar dogurabilecegi gibi, bireysel gelisim, yaraticilik, inovasyon ve degisim firsatlarinin
kisitlanmasi, degisime karsi birokratik direng, sosyal ve aile iliskilerinde stres ve gerginlik, calisan dayanismasinin eksikligi
gibi negatif sonuclarda dogurabilmektedir.

Orgutsel baghlik ile farkli degiskenler arasinda ¢ok sayida calisma bulunmaktadir. Literatir incelendiginde,

oduller ve maliyetler (Grusky, 1966), gec¢ kalma, isle ilgili beklentiler ve normlar (Buchanan, 1974), is karakteristikleri
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(Steers, 1977), asiri is yuka (Stevens vd.,1978), is secimi ve is tatmini (O’Reilly & Caldwell, 1980), rol stresi (Morris &
Sherman, 1981), kisi is uyumu (Stumpff & Hartman, 1984), isten ayrilma (Reichers, 1985), is strecleri (Gregersen & Black,
1996), orgutsel etik (Fritz vd., 1999), iletisim (Varona, 2002), insan kaynaklari uygulamalari (Fiorito vd., 2007), o6rgitsel
iklim (Noordin vd.,2010) ve ise katilim (Sing & Gupta, 2015) konularinda 6rgutsel baghhkla iliskili olarak farkli calismalarin
yapildigi gortilmektedir.

2.2. Is Tatmini

Calisanlar yaptiklari ise, drgltlerine ve mesleklerine karsi cesitli duygulara ve bu duygular esliginde olusan tutum
ve davranislara sahiptir (George vd., 2000:34). SiUphesiz ki, sergilenen bu davranislar kisiden kisiye farklilik
gostermektedir. Dolayisiyla bu davranislarin altinda yatan nedenlerin tespiti davranislarin nedenselliginin bulunmasinda
onem arz etmektedir. Gibson ve arkadaslari (1979:67) davranislarin temel unsurlari hakkinda, davranis nedenseldir,
davranis hedefe yéneliktir, hedeflere yénelik bu davranislar catisma, hayal kirikligi, kaygi gibi unsurlarla bozulabilir ve
davranislar motive edilebilir seklinde dort varsayim gelistirmistir. Varsayimlardan anlasilacagi Gzere hedefe yonelik belirli
nedenlere bagli davranislar, bireyin yasayabilecegi olumsuz siireglerle veya bireyi motive edebilecek farklh unsurlarla
degisiklik gdsterebilir. is tatmini, bu sirecte bireylerin davranislarinin sekillenmesinde etkili olan en 6nemli 6rgiitsel
davranis gostergesidir (George vd., 2000:34). Bu baglamda tatmin olmus bir calisanla tatmin olmamis bir calisanin
drgltine yonelik tutum ve davranislarinin farkli olacagi séylenebilir. isle alakali tatmin, isle ilgili tim unsur ve siireclerin
kisilerin istek ve ihtiyaclarini karsilama derecesi ve bundan dolayi olusan olumlu hazdir (West, 1990:27; Halsey, 1988:
884). Peki, is tatmini nedir?

Is tatmini ile ilgili cok fazla sayida tanim yapilimistir. Literatiir incelendiginde is tatminini: Schneider ve Snyder
(1975:318), calisanlarin isiyle ilgili sartlar ve bu sartlardan elde edilen sonuglarin degerlendirilmesi; Locke (1976:1297),
calisanin isiyle ilgili edinimlerini degerlendirmesi sonucu olusan olumlu duygular; Davis (1982:96), calisanlarin islerinden
duyduklari hosnut veya hosnutsuzluk; Locke ve Henne (1986:21), calisanin isini basariyla neticelendirmesi sonucu aldigi
haz; Odom vd. (1990:157), calisanin isine karsi hissettigi olumlu veya olumsuz hisler; Schultz ve Schultz (1990:334),
calisanlarin isle ilgili tutumlari, deneyimleri ve hissettikleriyle ilgili tutum ve davranislar; Erdogan (1991:376), calisanin is
deneyimi neticesinde elde ettigi olumlu sonuglar; Luthans (1994:114), calisanlarin isiyle ilgili algiladiklari ve
algiladiklarina gore gosterdigi tepki; Morhead ve Griffin (1996:126), calisanlarin isiyle ilgili davranislarinin orgit
tarafindan takdir edilmesi ve 6dillendirilmesi neticesinde olusan olumlu duygular; Bingdl (1997:270), ¢alisanin isinden
elde ettigi maddi cikar, calismaktan hosnut oldugu calisma arkadaslari ve bir eser ortaya koymanin getirdigi haz; Ugboro
ve Obeng (2000:254), calisanin isyeri kosullariyla ilgili uyumu neticesinde olusan memnuniyet ve olumlu duygular;
Karaduman (2002: 70), calisanlarin is cevresinden elde ettigi rahatlatici duygular; Simsek ve arkadaslari (2003:150),
calisanlarin fizyolojik ve ruhsal saglklarinin ve ayni zamanda hissettiklerinin gdstergesi; Ozkalp ve Kirel, (2005:142),
calisanin isi acisindan olusan olumlu tutum ve doyum; Kok (2006:293), calisanin sahip oldugu duygu ve davranislarinin
is cevresine gdre uyum derecesi; Karcioglu ve Akbas (2010:140), calisanin isine karsi elde ettigi olumlu tutumlar; Mishra
(2013:45) calisanlarin islerine karsi gelistirdigi olumlu veya olumsuz duygular; Hos ve Oksay (2015:2), calisanlarin
gereksinimlerinin beklentilerini karsilama derecesi seklinde tanimlamislardir. Peki, is tatminini etkileyen unsurlar
nelerdir?

Ucret, yaraticilik potansiyeli, 6zerklik, gérev kimligi, kurumsal terfi politikalari, is arkadaslari, gelisim firsatlari gibi
cok sayida bilesenin is tatminine etki ettigi belirtilmistir (Nabirye, 2010:22). Mishra (2013:45), is tatminine etki eden
unsurlarin Ug ana baslikta incelenecegini ifade etmistir. Bu basliklar; bireylerle ilgili faktorler (yas, egitim ve calistig sire),
isle ilgili faktorler (isin tard, gerekli olan beceri, mesleki sartlar) ve yonetimle ilgili faktorlerdir (lcret, calisma kosullari,
faydalar, givenlik, terfi). Bu hususta literatlrde en yaygin olarak kullanilan tasnif Herzberg ve arkadaslari (1959)
tarafindan gerceklestirilmistir. Yazarlara gore is tatminini etkileyen iki farkli unsur ve bu unsurlara bag alt degiskenler
vardir. ilk unsur is kosullaridir (i¢ kosular) ve calisanlarin isiyle ilgili olumlu duygular gelismesine etki eden kendi
diinyasina ait deger, norm, duygular gibi gudileyici faktorlerdir. is kosullarina bagh alt degiskenler, takdir edilme,
kazanim, biyiime olasiligl, ilerleme, sorumluluk, kendi kendine calismadir. ikinci faktér ise hijyen faktérleridir (ekstra is
disi faktorler) ve calisanin kendisiyle alakali olmayan dis cevrenin etkisiyle ortaya cikan degiskenlerdir. Bu degiskenler ise
maas, kisilerarasi iliskiler (Ust, ast, yatay), denetim-teknik, sirket politikasi ve yénetimi, calisma sartlari, kisisel yasamdaki
faktorler, durum ve is glvenligidir (akt. Tietjen & Myers, 1998:226).

Is tatmininin analizi iki nedenden dolayi ilgi cekicidir. Birincisi, bireysel refahin bir élctistidir ve bircok sosyal
bilimci, refahin dagilimini uluslararasi kapsamda temel bir problem olarak ifade etmektedir. ikincisi ise is tatmininin
analizi, isglici piyasasinin belirli yénlerine dair bir takim bilgiler vermesidir (Clark, 1996:189). Ornegin is tatmini,
calisanlarin performansina dogrudan etki ettigi hipotezi dikkate alindiginda oOrgitlerde insan kaynagl yonetimi,
sardaralebilirlik, karlilik ve verimlilik gibi konulara dogrudan etki edebilir. Kavram, bu denli 6nemli etkileri olmasi
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minasebetiyle literatlrde 6nemli bir yere sahip olmus ve gecmisten glinimuze konuyla ilgili uzmanlar tarafindan siklikla
arastiriimistir. Ornegin bu hususta is tatmini; is performansi (laffaldano, 1983;Platis vd.,2015); is karakteristikleri (Loher
vd., 1985); zeka (Ganzach, 1998); motivasyon (Tietjen & Myers, 1998);psikolojik iyi olus (Wright vd., 2000); is-aile yasam
catismasi (Yksel, 2005; Turung & Erkus, 2010); rol belirsizligi ve ¢catismasi (Ceylan & Ulutlrk, 2011); isin etkileri (Judge
vd., 2012); kiltlr ve destek (Akkog vd., 2012); sosyal psikoloji (Zhu, 2013) ve psikolojik sermaye (Erkus & Findikh, 2013)
konularrile iliskilendirilerek arastiriimistir.

2.3. isten Ayrilma Niyeti

Orgutler icin temel problemlerden olan isten ayrilma, gecmisten giinimiize hala bir sorun olarak giincelligini
korumakta (Porter vd.,1974:603), arastirmacilarinda ilgi odaginda yer almaya devam etmektedir (Mobley,1982:10).
Orgltlerin rekabet kosullari cercevesinde ayakta kalabilmeleri ve rakiplerine Ustiinlik kurabilmeleri icin uygun bir
calisma iklimi ve tatmin olmus sadik calisanlara ihtiyaci vardir (Joo & Park, 2010:482). Ayrica galisanlar ile 6rgitlerin
hedeflerinin uyumlastiriilmasi da gerekmektedir. Clnkl kisisel degerleri kurulusun calisma degerleriyle eslesen bir
kisinin, kisisel degerleri kurulusunkinden farkl olan bir kisiden kurulusa daha fazla bagl olacagl olasidir (Finegan,
2000:150). Bu baglamda orgutlerin, calisanlarinin neden isten ayrilmak istedigini ve buna etki eden faktorlerin neler
oldugunu tespit etmesi mihimdir. ClinkU calisanlarin 6rgitlere dogrudan ve dolayli maliyetleri toplam maliyetler
icerisinde hicte azimsanmayacak bir tutardir (Alexander vd.,1994:518).

Bir calisan isten ayrilma faaliyetini gerceklestirmeden dnce buna niyet etmektedir. isten ayrilma niyeti olarak
ifade edilen bu kavram; calisanin isten ayrilmadan once zihninde olusturdugu ayrilik distncesi seklinde tanimlanmistir
(Barlett, 1999: 70). isten ayrilma ise niyet sonrasinda gelen eylemdir. isten ayrilma niyeti kavrami icin arastirmacilar
tarafindan farkli tanimlar yapilmistir. isten ayrilma niyetini: Lee ve Mowday (1987:723) calisan tarafindan isten ayriima
ile neticelenebilecek sinyaller; Rusbelt ve arkadaslari (1988:599), tatminsizlik yasayan calisanlarin érglte karsi yikici
eylemleri; Tett ve Meyer (1993:260), calisanin bagh bulundugu 6rgitinden bilincli ve kararli sekilde ayrilma niyeti;
Gaertner (1999:479), calisanin kendi karari ile sistemden c¢ikma egilimi; Egan ve arkadaslari (2004:279), calisanin
orgutinden bilincli bir sekilde ayrilma istegi; Mattilla (2006:41), calisanin 6rgltten ayrilmadan dnceki son adimi seklinde
tanimlamislardir.

2.4. Orgiitsel Baglilik, is Tatmini ve isten Ayrilma Niyeti Arasindaki iliski

Calisanlarin orgutlerine olan baghliklar isten ayrilma niyetlerine etki etmektedir. Yapilan arastirmalar
godstermistir ki, eger bir calisan 6rgitine karsi ylksek derecede baglilik ve sadakat gdsteriyorsa, bu galisanin isten ayrilma
olasiligi dismekte ve hatta performansi artmaktadir. Bir baska deyisle, 6rgltsel baglilik ve isten ayrilma niyeti arasinda
glicli biriliski vardir ve iliskinin yon( negatiftir (Steers, 1977; Mowday vd., 1979; Reichers, 1985; Sjoberg & Sverke, 2000;
Chang vd.,2006; Cakar & Ceylan, 2005; Sabuncuoglu, 2007; Cho vd., 2009; Liou & Cheng, 2010).

Literatlrde orgltsel baglilik ve is tatmini arasindaki iliskiyi dogrulayan ¢calismalar mevcuttur. Bu ¢calismalara gore
orgltsel baghhk ile is tatmini arasinda pozitif yonld bir iliski vardir. Yani is tatmini elde edebilen bir ¢alisanin érgutsel
baglligi da bu duruma paralel bir sekilde olumlu yonde etkilenmektedir (Finagen, 2000; Lu vd., 2007; Karatas & Giles,
2010; Hos & Oksay, 2015).

Is tatmini ve isten ayrilma niyeti arasindaki bir iliskiyi tespit etmek adina literatiirde cok fazla sayida calisma
gerceklestirilmistir. Yapilan calismalara gore is tatmini ve isten ayrilma niyeti arasinda giicla bir iliski vardir ve bu iliskinin
yonU negatiftir. Yani calistig 6rgltte cesitli unsurlar araciligiyla is tatmini elde eden bir calisanin isten ayrilma niyeti, elde
ettigi tatminin derecesine gore dismektedir. Bir baska deyisle bir calisan isyerinde isiyle ilgili bir tatminsizlik yaslyorsa,
isten ayrilma niyeti bu tatminsizligin derecesine gore artmaktadir. (Witt, 1989; Hom vd., 1992; Hellman, 1997; Shalley
vd., 2000; Larrabee vd.,2003; Cekmecelioglu, 2005; Mrayyan, 2005; Demircan & Ceylan, 2005; Gul vd.,2008; Zeytinoglu
vd., 2007; McCarthy vd., 2007; Chen vd., 2008; Cai & Zhou, 2009; Erdil vd., 2011; Kitapci vd., 2013; Sasso vd. 2019).

Bu calismada oldugu gibi literatiirde de her U¢ kavrami ayni anda c¢alisma kapsamina alan ve aralarindaki iliskiyi
inceleyen calismalarda olmustur. Calismalarda olusan genel kani, her ¢ kavraminda birbirlerini etkiledigi ve aralarinda
bir iliskinin oldugu yonindedir. Nitekim bir calisanin is yerinde cesitli unsurlar vasitasiyla tatmin edilmesi, 6rgltsel
bagliligini olumlu yonde etkilerken, isten ayrilma niyetini ise olumsuz yonde etkilemektedir. Bir baska deyisle 6rgitsel
baglilik ve is tatmini arasinda pozitif yonl bir iliski bulunurken, hem 6rgitsel baglilik hem de is tatminiyle, isten ayrilma
niyeti arasinda negatif yonlu bir iliski vardir (Williams & Hazer, 1986; Hackett vd., 1994; Gaertner, 1999; Horn & Griffeth,
1995; Cekmecelioglu, 2005; Ceylan & Bayram, 2006).
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Bu arastirma is tatmini, orgitsel bagliik ve isten ayrilma niyeti arasindaki iliskiyi belirlemek amaciyla
gerceklestirilmistir. Bu baglamda bir calisani hangi unsurlarin tatmin edecegi belirlenmis ve bu unsurlarin 6rgitsel
baglihgin alt boyutlari (duygusal, devam ve normatif) ve isten ayrilma niyetiyle olan iliskisi incelenmistir.

3. Aragtirmanin Metodolojisi
3.1. Aragtirmanin Amaci

GUnUmUz ekonomik kosullarinda insan kaynaklarinin etkin yonetimi isletmelerin rekabet edebilmeleri igin etkili
bir aractir. Bu nedenle cgalisanlarin tatmin olmasi ve bagliliklarinin artmasi kaynaklarin etkin yonetimi agisindan
onemlidir. Clnkid tatminsizligin olustugu is yerlerinde isten ayrilmalarin daha siklikla yasanmasi ve isletmeler icin ekstra
maliyetlerin olusmasi olagandir. Zaten zorlu ekonomik kosularla miicadele eden isletmelerin bu denli 6nemli kayiplar
yasamasi, cok daha kaotik bir ortam yaratacaktir. Bu nedenle is tatmini, bagllik ve isten ayrilmaya neden olan unsurlarin
belirlenmesi 6énemli bir husustur. Bu baglamda bu calismanin amaci, hangi unsurlarin, calisanlarin is tatminini
etkilediginin belirlenmesi ve bu unsurlarin érgitsel baghlik alt boyutlari (duygusal, devam ve normatif) ve isten ayrilma
niyetiyle olan iliskisinin ortaya ¢ikarilmasidir.

3.2. Aragtirmanin Yontemi

Arastirma analizi icin nitel analiz yontemlerinden icerik analizi yontemi tercih edilmistir. Bu yontemin tercih
edilmesindeki ana neden, literatlirde bu kavramlar arasindaki etki ve iliskiye yonelik nicel analize dayali calisma sayisinin
fazlahgidir. Ayrica ginimuz ekonomik kosullarinda etki ve iliski analizi yapmak yerine sahadan canli 6rneklerle spesifik
unsurlarin bulunmasinin daha fazla fayda saglayacagi distntlmdastir.

Arastirma da, veri toplama yontemi olarak miulakat tercih edilmistir. Milakat yontemi esnasinda pandemi,
calisan mesaisi, isyeri calisma kosullari gibi kisitliliklar gbzetilmistir. Calisanlarla gérisebilmek adina gérisme takvimleri
olusturulmus ve olusturulan randevulara riayet edilmistir. Her gorlisme ortalama olarak 15-20 dakika stGrmustar.
Milakatta kullanilan sorular icin daha énce literatiirde kullanilan &lceklerden faydalaniimistir. is tatmini dlcegi icin
Nabirye (2010), orgltsel baglilik icin Allen ve Meyer (1990), isten ayrilma niyeti icin ise Cammann ve arkadaslari (1979)
ile Zang ve arkadaslarinin (2018) 6lgekleri baz alinmis ve sorular nitel analize yonelik gelistirilmistir. Arastirma sorulari su
sekildedir:

1. Egitim durumunuz nedir?
Yasiniz nedir?
Mesleginiz nedir?
Kac yildir bu isle ugrasiyorsunuz?/
Bu isletmede kac yildir calisiyorsunuz?
Is yeriniz ve yaptiginiz is ile ilgili olarak sizi tatmin eden ve etmeyen unsurlar nelerdir? Aciklar misiniz?
. Isyeriveisinizle ilgili daha fazla is tatmini yasamak icin heniiz bir is teklifi olmasa dahi kurumunuzdan ayrilmayi
distnur miydinz? (Evet/Hayir)

8. lsyeri ve isinizle ilgili daha fazla is tatmini yasamak icin bir is teklifi gelse, kurumunuza sadik mi kalmayi mi
tercih edersiniz, ayrilmayi mi? (sadik kalmak/ayriimak)

7.ve 8. soru, 6.soruda katilimcinin is tatmini olarak belirttigi her bir unsur icin tekrar sorulmustur. Boylelikle
katilimcilarin is tatmini ile ifade ettigi her bir unsurun baglilikla olan iliskisi incelenmistir. Mulakat strecinde yari
standartlastiriimis usGl kullaniimistir. Ayrica katilimcilara s6z konusu kavramlarin anlasilabilmesi ve sorulara daha nitelikli
cevap verebilmesi adina konuyla ilgili bilgiler verilmis ve duruma gére farkli sorular sorulmustur.

NG R W

3.3. Arastirmanin Orneklemi ve Sinirhliklar

Arastirmanin érneklemi icin, Konya ili organize sanayi bolgelerinde faaliyet gdsteren isletmelerde gérev yapan
beyaz yakall calisanlar tercih edilmistir. Gérismeler esnasinda katilimcilardan kendi is ¢evresinde yasadigi olaylari
degerlendirmesi ve buna goére cevaplar vermesi talep edilmistir. 15.gérisme sonunda alinan cevaplarin benzerliginin
arttigl belirlenmis ve 6rneklem sayisinin 15 olmasinin yeterli olacagi dngortlmistir. Arastirma da mahremiyet ve kisisel
haklarin korunmasi kanunu kapsaminda ihlaller yasanmamasi adina katihmcilarin ve calistiklari kurumlarin kimliklerini
desifre edebilecek bilgiler paylasiimamistir.

Akademik olarak ortaya konulan her yazinda oldugu gibi bu calismada da bazi kisitliklar mevcuttur. Ozellikle
arastirmanin 6rnekleminin tek bir ilden secilmesi ve is tatmini etkileyen bireysel (yas, egitim, mesleki deneyim vb.) ve
mesleki faktorlerin (isin tirQ, beceri vb.) goz ardi edilerek sadece is disi (yonetimsel) faktorlere odaklaniimasi arastirma
sonuglarini en ¢ok etkileyen kisithliklardir. Ayrica zaman, ekonomik ve pandemi kisithliklari da arastirmayi etkileyen diger
kisithlik unsurlardir.
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3.4. Arastirma Verilerinin Analizi, Bulgular ve Tartisma

Verilerin analizi icin icerik analizi yontemi kullaniimistir. Katiimcilardan alinan ham veriler 6ncelikle arastirma
amacl ve analiz ydntemine gore tasnif edilmis, sonrasinda MAXQDA 20 programi aracihigiyla veriler kodlanmis, analiz
edilmis ve yorumlanmistir.

3.4.1. Nitel Arastirmanin Glvenilirligi

Nitel arastirmalarda analizlerin glivenligi icin en yaygin olarak kullanilan usullerden birisi Krippendorff'un (1980:
130-131) gelistirdigi yontemdir. Bu yontemde, arastirmalar Gc farkli asama ile degerlendirilerek glvenilirligi test
edilmektedir. Bu asamalar; kararlilik, yeniden Uretilebilirlik ve dogruluktur. Arastirma &dncelikle kararlilik testine tabi
tutulmustur. Bu nedenle arastirma kodlamasi yapilmis, ardindan gerekli bir middet beklenerek kodlama yeniden
yapilmistir. ilk yapilan ve son yapilan kodlamanin cok farkl olmadigi tespit edilerek arastirmanin kararli oldugu belirenmis
ve ikinci asamaya gecilmistir. Bu asamada konu hakkinda bilgi sahibi olan iki farkli uzman birbirinden bagimsiz olarak
kodlama yapmis ve yapilan her iki kodlamanin benzerlik orani bulunustur. Bu arastirmanin benzerlik orani %88’dir. Bu
durumda ikinci asama olan yeniden Uretilebilirlikte saglanmistir. Dogrulama literatlrde daha 6nce yapilmis benzer
calismalarla bu calismanin benzerliginin ortaya konulmasidir. Aslinda calisma sonuclari daha 6nce nicel analiz
uygulanarak gerceklestirilen arastirma sonuclariyla benzerlik gbstermektedir. Ancak nitel analizle bu sartlarda daha 6nce
yapilan ¢alismalarin kisithligl nedeniyle benzerlik oranina bakilacak uygun calismalar bulunamamis ve dogruluk asamasi
saglanamamistir. Fakat Krippendorff'un da (1980: 131) ifade ettigi gibi, dogruluk asamasi bir calismanin gtvenilirligini
tespit etmek icin zaruri degildir. Bu baglamda arastirmanin givenilirligini icin zorunlu diger iki kriterin saglanmasi
yeterlidir ve arastirmanin gtvenilirligi saglanmistir.

3.4.2. Katihmcilarla ilgili Genel Bilgiler

Tablo 2’de katilimcilarin egitim durumlari, yasi, meslegi, toplam calisma slresi ve mevcut isyerinde calisma
siresi bilgileri gosterilmektedir.

Tablo 2. Katiimcilarla ilgili Genel Bilgiler

Unsurlar Bulgular

Egitim Durumu Sayl Yizde
Lise 2 %13,3
Universite 10 %66,7
Yuksek Lisans 3 %20

Toplam 15 % 100
Yas Say!i Ylzde
20-39 11 %73,3
41-64 4 %27,7
Toplam 15 % 100
Meslek Say! Ylzde
Mihendis 5 % 33,3
Mali Misavir 4 %26,7
Satis Uzmani (Pazarlama ve Dis Ticaret) 4 %26,7
iK uzmani 2 %13,3
Toplam 15 % 100
Toplam Calisma Stresi Say!i Ylzde
0-2 1 %6,7

3-5 2 %13,3
6-10 5 %33,3
10+ 7 %46,7
Toplam 15 % 100
Mevcut isyerinde Calisma Siiresi Say! Ylzde
0-2 3 %20
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3-5 7 %46,7
6-10 3 %20

10+ 2 %13,3
Toplam 15 % 100
Cinsiyet Say!i Ylzde
Erkek 13 %87,7
Kadin 2 %13,3
Toplam 15 % 100

Kaynak: Yazar tarafindan Gretilmistir.

Tablo 2’de goraldigl tGzere katilimcilarin % 66,7’si Universite mezunu, %77,3'0 20-39 yas araliginda, %33,3’0
mihendis, %87,7’si erkektir. Ayrica katilimcilarin %46’7’si 10 ve Uzeri yildir ¢alismakta, %46,7’si ise mevcut isyerlerinde

3-5 yil araliginda ¢alismaktadir.

3.4.3. Arastirmanin Bulgulari Ve Tartisma

Katilimcilardan elde edilen veriler, Kod iliskileri Matrisi ve Kod Birlikte Olusma Modeli (Cakisan Kodlar) araciligiyla
analiz edilmis ve ozel sektorde gérev yapan beyaz yakali calisanlar agisindan hangi unsurlarin is tatmini olusturdugu ve
bu unsurlarin 6rgitsel baghlik ve isten ayrilma niyeti ile iliskileri, soz konusu kavramlar arasindaki etkilesime (kodlanma
derecesi ve gakisma sayisi) gore belirlenmistir.

Sekil 1’de calismanin Kod iliskileri Matrisi ve Sekil 2’de Kod Birlikte Olusma Modeli (Cakisan Kodlar) gdsterilmistir.

Sekil 1. Kod iligkileri Matrisi

Kod Sistemi

v (g 15 TATMING
(@ g Ucret
(@ Mesleki Bilgi Aktarmi
(=g Calisma Arkadaslari
(@4 Calisma Kosullari
(=g Tletisim
(=g Ayncaliklar
(Zg Catismalar
(=g Calisma Silresi
(@4 Terfi Politikalan
(=g Is Yeri Kurallar ve Prosediirleri
(@4 Yetki ve Sorumiuluk
(=g Odiil ve Ceza

3 TOPLAM

Duygu Boyutu

55

Devam Boyutu

S e ss s EEEHEERE

Normatif Boyut

85

ISTEN AYRILMA NIYETI

55

TOPLAM
0
41
40
34
33
33
33
28
14
21
13
15
8

313

Kaynak: Yazar tarafindan Uretilmistir.
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Sekil 2. Kod Birlikte Olusma Modeli (Cakisan Kodlar)

IDuygu Boyutul IDevam Boyutu]_ INorrnatif Boyut

ORGUTSEL BAGLILIK

.

cdliSTEN AYRILMA NIYETI

Kaynak: Yazar tarafindan tretilmistir

Sekil 1 ve 2 incelendiginde is tatminini etkileyen unsurlarin etkilesim derecesine gore (kodlanma sayisi) sirasiyla;
Ucret, mesleki bilgi aktarimi, calisma arkadaslari, calisma kosullari, iletisim, ayricaliklar, catismalar, calisma siresi, terfi
politikalari, is yeri kurallari ve proseddrleri, yetki ve sorumluluk, 6dil ve ceza oldugu belirlenmistir.

Orgutsel baghlik ve is tatmini unsurlari arasindaki iliski incelendiginde, duygusal baghlik boyutunu en fazla
etkileyen ilk bes is tatmini unsuru sirasiyla; Gcret, mesleki bilgi aktarimi, ayricaliklar, catismalar ve terfi politikalar
olmustur. Calisma slresi, 6dil ve ceza unsurlari ile duygusal boyut arasinda hicbir etkilesim olmadigi gorilmustdr.
Devam baghhgl boyutunu en fazla etkileyen ilk bes is tatmini unsuru sirasiyla; Gcret, mesleki bilgi aktarimi, ¢alisma
arkadaslari, calisma kosullari, iletisim ve ayricaliklardir. Normatif bagllig boyutunu en fazla etkileyen ilk bes is tatmini
unsuru ise siraslyla; ¢calisma arkadaslari, iletisim, mesleki bilgi aktarimi, galisma kosullari ve ayricaliklar olmustur.

s tatmini ve isten ayrilma niyeti arasindaki iliski incelendiginde, isten ayrilma niyetini en fazla etkileyen ilk bes is
tatmini unsuru; Gcret, mesleki bilgi aktarimi, ayricaliklar, terfi politikalari ve ¢atismalardir.

Orgltsel baglilik ve isten ayrilma niyeti arasindaki iliskilere bakildiginda ise literatiirde de desteklendigi gibi
normatif bagllik ve devam bagligi ile isten ayrilma niyeti arasinda bir iliski yoktur. Sadece kendi istegiyle baghhgin
olustugu ve bu istegin calisana sunulan sartlara bagl olarak degistigi duygusal bagllik ile isten ayrilma niyeti arasinda bir
iliski bulunmustur.

Sekil 2'de Kod Birlikte Olusma Modeli (Cakisan Kodlar) neticesinde elde edilen analiz sonuclari, arastirmanin
calisma modeli esliginde gosterilmektedir. Sekilde tim boyut ve alt boyutlar arasindaki etkilesim derecelerini daha net
gosterebilmek ve farkl frekanslari gostermek adina c¢izgi genisliginden de faydalaniimistir. Bu baglamda, glinimuz
ekonomik kosullarinda calisanlari tatmin ederek duygusal boyut olusturan ve tatmin yetersizligi durumunda isten
ayrilmaya niyeti olusturacak unsurlarin tcret, mesleki bilgi aktarimi, ayricaliklar, terfi politikalari ve ¢atismalar oldugu
tespit edilmistir. Ayrica arastirma da bir baska carpici sonug daha elde edilmistir. Katihmcilarin hepsi herhangi bir is teklifi
olmadigl bir durumda, is tatmini unsurlarindan higbirisi icin isten ayrilmayi géze almayacaklarini belirtmislerdir. Yani
katihmcilarda, isten ayrilmanin maliyetlerine katlanamayacaklarini distndukleri icin devam baghhgl olusmustur. Bu
durumun olusmasinda glinimiz ekonomik kosullarinin etkisinin oldugu katilimci cevaplari nezdinde gortlmastir. Zaten
isten ayrilma niyeti olusturan unsurlarin icerisinde Ucret, ayricaliklar ve terfi gibi maddi ¢ikara yonelik unsurlarin olmasi,
calisanlari glinUmUz sartlarinda en ¢ok etkileyen is tatmini unsurlarinin maddi refaha yonelik unsurlar oldugunun bir nevi
ispatidir. Orgiite kendini sadik olmak zorunda hissettiren normatif baglilik acisindan sonuclar degerlendirildiginde,
calisma ikliminin iyi olmasi (calisma arkadaslari, iletisim, calisma kosullari) ve calisana yapilan uzun donemli yatirimlarin
(mesleki bilgi aktarimi ve ayricaliklar) dnemli oldugu belirlenmistir. Elde edilen bu bulgulara yonelik katilimci cevaplari



101

irdelenmistir. Cevaplarin ¢cok kapsamli olmasi sebebiyle tamamina yer verilememis, bunun yerine sonugclari temsil
edecegine inanilan kisith sayida 6rnege yer verilmistir. Katilimci cevaplari soyledir:

Ucret:

Katilimcilarin hemen hemen tamami bu ekonomik kosullarda is tatmin/tatminsizligi hususunda kendilerini
etkileyen en 6nemli faktorin kazandiklari Geret oldugu konusunda hem fikirdirler. Calisanlarin hepsi bir is teklifi olmadan
daha iyi Ucret alabilmek icin isinden ayrilmayi géze alamamaktadir. Yani bu hususta devam baglhliginin olustugu
gordlmustir. Daha ylksek bir Gcret almak icin is teklifi geldiginde ise katilimcilarin ¢ogunlugu isinden ayrilabilecegini
ifade etmistir. Yani Gcret s6z konusu oldugunda normatif baglilik yerine duygusal bagliligin olustugu belirlenmistir. Daha
oncede ifade edildigi gibi ginimizde yasanan ekonomik problemlerin bu sonuclarda etkili oldugu 6ngdrilmektedir.

“Gliniimiz kosullarinda aldigimiz maasin bizi tatmin etmesi ¢ok zor. Maasimiz giinden giine eriyor. Zaten
onceden de ¢ok yiiksek maaslar kazanamiyorduk. Bugtin isimiz daha da zor.”

“Ozel sektérde maasindan tatmin olan kag kisi vardir acaba? Bulundudumuz sehirde bu sayinin cok ama ¢ok
diistik olacagindan eminim.”

“Tatmin mi? tatmin olmay: gectik, idare edebilirsek siikiir halimize. Bugiin tek maasla gecinmek neredeyse
imkénsiz hale geldi. “

Mesleki Bilgi Aktarimi:

Bu unsur duygusal baghlk altinda da énemli derecede etkilesim alsa da, normatif baglilik agisindan daha fazla
etkilesim almistir. is deneyimi daha fazla olan katilimcilarin hususu usta cirak baglaminda degerlendirdigi ve kendisine el
veren isverenlere karsl kendilerini borglu gibi gordikleri ve isletmeye sadik kalmayi dusindukleri gdrilmistir. Daha az
is deneyimine sahip c¢alisanlar ise kisisel gelisim olarak daha fazla fayda gorebilecekleri bir isyerine gidebileceklerini
belirmislerdir. Ayrica mesleki gelisim konusunda da bir is teklifi olmadan hicbir calisan bu unsur icin isini birakmayi gbze
alamamaktadir. Yani bu unsurda da devam baghliginin olustugu goértlmastar.

“Ozel sektérde iyi bir usta veya sefin nemi cok bliyiik. Ciinkii her isletmenin kendine has bir isleyisi var. Sirkette
deneyimli birinin size bunlari aktarmasi ve gelisiminize destek olmasi sart. Mesleki gelisim icinde artik sirketler egitim
politikalari dizenliyor. Bu konuda kesinlikle tatmin oluyoruz.”

“Kendi sirketim icin konusursak, ilk geldigim giinden bu giine biylk bir gelisim gdsterdigime inaniyorum. Bu
konuda hem sirket ¢alisanlari hem de sirket politikalari yeterlidir.”

“...kendimi daha fazla gelistirecedimi diisindigim her yere giderim. Netice de bu is benim gelecegim.”
Calisma Arkadaslart:

Normatif baglilig en cok etkileyen is tatmini unsurlarinin basinda calisma arkadaslari gelmektedir. Katihmcilarin
cogu ekip calismasindan, cok fazla zaman gecirmekten ve olusan giicli bagdan bahsetmislerdir. Ancak bu unsurun carpici
bir baska yonU daha ortaya c¢ikmistir. Calisanlar bu hususta tatmin edilemez ise bir is teklifi gelmesi durumunda
isletmeden kesinlikle ayrilmayi distneceklerini ifade etmislerdir.

“Calisma arkadaslarimiz gayet iyiinsanlar. Ekip 6nemli. Neden? Ciinkii neredeyse ailenle gecirdigin stireden daha
fazlasini bu insanlarla geciriyorsun. Anlasamadigin kisilerle bir arada ¢alismak ¢ok zor ¢alissan da verimli olamazsin.”

“Calisma ekibimiz gayet iyi. Zaten ekip iyi olmazsa orada calismak gercekten cok zor. Daha énce calistigim bir
sirkette bu durum basima geldi. Bu nedenle orada ayrilma zorunda kalmistim.”

“Is arkadaslarimdan memnunun. Memnun olmasam zaten is arkadaslarim olarak kalmazlar, ya onlar gider ya

”

ben.
Calisma Kosullart:

Katilimcilarin geneli ¢calisma kosullarinin is tatmini yaratacak standart bir dizeyde oldugu bu nedenle isten
ayrilmayi gerektirecek bir etkisinin olmadigl yoninde gorisler belirtmislerdir. Genellikle bu kosullara bagl olarak
zamanla normatif baghhk iliskisi olustugu belirlenmistir. Ayrica diger tim unsurlarda oldugu gibi katihmcilar bir is teklifi
olmaksizin daha iyi calisma kosulu saglayabilmek adina isinden ayrilmayacagini ifade etmistir.

“Kosullarda bir problem yok. Ozel sektérde isinizi yapabilmeniz adina saglanmis standart kosullar saglanmis
durumda...”

“Gegcmisle kiyasladidimizda kosullarda gelisme cok. Kosullar isinin yapilabilmesi adina yeterli.”
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“Eskiden isyerlerinde kosullar adina eksikliklerle karsilasilirdi. Ancak giiniimiizde i1sitma, aydinlatma, makine
techizat vb. hususlarda sikintimiz yok.”

iletisim:

Normatif baghlgl en cok etkileyen unsurlardan olan iletisim c¢alisanlarin ¢ok 6nem verdigi is tatmini
unsurlarindan birisidir. Bu hususta katilimcilar, iletisim baginin glcli olmasinin, aileden birisi gibi hissetme adina dnemli
bir unsur oldugunu ifade etmistir. Ancak bu unsurda yasanan herhangi bir tatminsizlik durumunda ayni ¢alisma
arkadaslari unsurunda oldugu gibi ¢alisanlarin isten ayrilmalari igin glcli bir tetikleyici olabilecegi gérilmustir. Ayrica

diger tim unsurlarda oldugu gibi katilimcilar bir is teklifi olmadan, sirf iletisim tatmini yasamak icin islerinden ayrilmayi
dusinmemektedir.

“Ozel sektér cok dinamik, o yiizden stiiniiz veya sizinle esdeder birisiyle siirekli iletisim halindesiniz. Eger bu
iletisimde yipraniyorsaniz basarili olmaniz cok zor. lletisim kurabilmek cok énemli. Su anda calistigim yerde bir aile gibiyiz.
Bu konuda ¢ok sansli hissediyorum kendimi. “

“lletisim iyi olmazsa ¢alisamazsiniz zaten. Ciinkii siirekli bir aksiyon halindesiniz. Bazen bunu bozanlar oluyor, o
durum gercekten rahatsizlik verici bir hale geliyor.”

“Su anda bu konuda problem yasadigim bir (stim var, bu durumda beni inanilmaz zorluyor. Gergekten sikintili
bir stire¢, onun verdidi bir isi yapmayi hi¢ istemiyorum, hatta miimkiin oldukga iletisimden kaciniyorum.”

Ayricalklar:

Bu unsur hem duygu baglliginda hem de normatif baglilikta esit sekilde kodlanmistir. Yani unsur duruma goére
farkli etki ve tepkilere sahiptir. Eger ki isyeri, calisanina onu iyi hissettirecek ekstra ayricaliklar sunuyor ise, kendine
verilen deger ve yatirmlara bagli olarak calisanlarda normatif bagllik olusmakta ve isyerinden kesinlikle ayrilmaya
niyetlenmemektedirler. Ancak isverenler tarafindan calisanlarina kendisine deger verildigini hissettirecek ekstra
ayricaliklar sunulmaz ve calisanin daha iyi ayricaliklar elde edebilecegi yeni bir is teklifi olursa isten ayrilma niyetinin
olusacagl gorilmustur. Diger tim unsurlarda oldugu gibi herhangi bir is teklifi olmadigl durumlarda ayricaliklar isten
ayrilmak icin gecerli bir sebep degildir. Yani devam baghhgi bu unsur icinde gecerlidir.

“Yakin zamanda evlendim, sirketimden gergekten bliylik bir destek aldim. Standart seyler zaten var, yemek,
ulasim gibi. Bu konuda sirketimiz gergekten takdir edilecek politikalara sahip. Tim calisanlarda benimle ayni fikirde,
burada ¢alismaktan ¢cok memnunuz...”

“Cok farkli ayricaliklara sahip dediliz. Yemek, sadlik gibi seyler var ancak bunlari da ayricalik olarak gérmemek
lazim. Arag, telefon vb. seyler tabi ki iyi olurdu, ancak benim sirketimde yok.”

“Calistigim sirket bulundugumuz ilin biyik isletmelerinden. Bizde beyaz yakali her ¢alisana bu ayricaliklar
taninmiyor. Belki ¢cok daha fazla deneyim kazandiktan sonra verilebilir. Su an igcin béyle ¢ok tatmin eden ayricaliklar
saglanmiyor.”

Catismalar:

Catismalarda ayniayricalik unsuru gibi hem duygusal hem de normatif bagliliga etki eden, esit derecede uzaklikta
bir is tatmini unsurudur. Yani catismanin olmamasi veya az olmasi normatif bagliligi olusturmakta ve isletmeye sadakat
artmakta, catismalarin ¢ok fazla olmasi ise duygusal bagllik Uzerinden sadakati distirmekte ve isten ayrilma niyetini
ortaya cikarmaktadir. Bu unsur icin ortaya cikan en carpici sonug, isletme icinde ¢atisma yasansa bile calisanin bir is
teklifi olmadan isinden ¢ikmayi gbze alamamasidir.

“Bazen sorumluluklar konusunda yasanabiliyor. O senin isindi, sen yapacaktin gibi. Ancak ¢ok fazla catisma var
diyemem. Catisma anlari tatmini distiriyor tabi ki...”

“Genelde basarili olamadigimiz bir iste esas sorumlu kim diye catismalar ¢ikabiliyor. Yani herkes sucu birbirine
atmaya calistyor. O durumlar motivasyonu disirebiliyor. Onun haricinde uyumlu bir ekibiz.”

“Calisma arkadaslari ile cok fazla catisma yasamiyorum. Ancak bazen (stlerin yasadidi catismalar bizlere
sicriyor. Mesela bir satis hedefi tutmadi mi, (stler ¢catisiyor, o gerginlik en son bize yansitiliyor ve lizerimizde baski
olusturuluyor. Bu durum gercekten insani strese sokan ve geren bir slire¢ haline geliyor. O anlarda baska bir yerde
calissam daha mi iyi olurdu diye distiniyorum...”
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Calisma Suresi:

Arastirmanin yapildigl 6rneklem dahilinde calisma siresi her ne kadar bir is tatmini unsuru olarak ortaya ciksa
da, baghhgl cok etkilemedigi belirlenmistir. Ayrica isten ayrilmayi gerektirecek bir unsur olmadigi da tespit edilmistir.
GUnku katilimcilar 6zel sektdrde mesai sartlarinin tim isletmelerde benzerlikler gdsterdigini, bu ylzden is hayatlarini ok
etkileyecek bir unsur olmadigini ifade etmistir. Bu unsurun bir is tatmini unsuru olarak ortaya ¢ikmasinda ki temel neden
ise ek mesai yapilmasi ve bunun Ucreti ile ilgili isletmelerin farkli uygulamalaridir. Ayrica bu unsurda, higbir katimci daha
iyi mesai sartlari icin is teklifi olsa da olmasa da isinden ayrilmak istememektedir.

“Mesai standart, ¢cok dediskenlik gbstermez. Ek mesai ise islerin yogunluguna gére yapilabiliyor. Ancak Uicreti
konusunda bir hassasiyet yok.”

“Ozel sektérde calisma siireleri asadi yukari ayni. Bazen isler yetismezse siireler asilabiliyor. Normalde bunun
licretinin ek olarak 6denmesi lazim. Ben bu sehirde bunu édeyeni gérmedim. Sadece resmi tatillerde calistigimiz zaman
odeniyor. O da devlet kontroliinde oldugu icin.”

“Mesai her yerde ayni. Ek mesaide édenen bir sey dedil. Ya da ben daha rastlamadim.”
Terfi Politikalar:

Terfi politikalari hususunda katilimcilar 6zel sektorde terfi stirecinin cok da adaletli olmadigi ve terfi etse bile Ust
makamin kendine gore ¢ok da fazla ayricaliga sahip olmadigini seklinde gorUs birligine sahiptirler. Adaletli oldugunda
normatif bagllik olusturan bu unsur agirlikl olarak duygusal bagllik ve tatminsizlik durumunda ise isten ayrilma niyeti
olusturmaktadir. Yine higbir katimci bir is teklifi olmadan terfi konusunda tatmin olabilmek adina isinden ayrilmayi
dusinmemektedir.

“Ozel sektorde terfi politikasi yok gibi bir sey. Kac sene hizmet veriyorsun, sonra daha yeni mezun olmus
patronun oglu veya damadi bir anda senin miiddiriin oluyor. “

“Terfi, neye gore terfi? Terfi etsem ne olacak ki? Ozel sektérde terfi ayni sirkette dedil de farkli sirkete transfer
oldugunda manasi olan bir stire¢.”

“sirketimiz bu konu agisindan ¢ok hassas. Gergekten hak edenler terfi alabiliyor. Bu durum c¢alisanlarin
kaygilandigi bir siire¢ degil.”

Is Yeri Kurallari ve Proseddirleri:

Bu unsur bagliliklari ve isten ayrilma niyetini cok etkileyen bir is tatmini unsuru degildir. Katilimcilar her isletmede
bir diizen cercevesinde farkli kural ve prosedir olduguna inanmaktadir. Bu nedenle bir is tatmin unsuru olarak ortaya
konulsa da, baghhk ve ayrilik Gzerinde cok da etkisi yoktur. Ayrica katilimcilarin geneli is teklifi olsa da olmasa da kurallar
ve proseddrler icin isini birakmayi disinmemektedir.

“Benim 4.isletmem burasi ve her sirketin kendine has bir isleyisi var. Bu sebeple mecburen uymak gerekiyor.
Bazen buna gerek yok dedigim seyler elbette oluyor, ancak yadirgamiyorum. Alisilmis diizeni bozmamak gerekiyor.”

“Bazi prosediirlerin gereksiz oldugu disiintiyorum. Ancak vardir bir bilinen deyip sorgulamiyorum.”

“Her sirkette bazen insanlarin ne gerek var buna dedigi isler muhakkak olacaktir. Ben ¢ok takilmiyorum, ¢linku
bana sagcma gelen bir durum, baskasi icin farkl anlam tasiyabiliyor.”

Yetki ve Sorumluluk:

Normatif bagllik acisindan duygusal boyuta nazaran daha glcli baglar kuran yetki ve sorumluluk unsuru,
isyerlerinde net olarak yazili bir sekilde ortaya konulamadigi icin problem yaratan bir is tatmini unsurudur. Bu konuda
isverenlerin ¢alisanlarina karsi yetki ve sorumluluklarini yazili bir sekilde iletmesi ve buna gore degerlendirmesi ¢calisanin
sadakati Uzerinde olumlu etki yaratmaktadir. Aksi durum ise tatmini ve baghlhgi dislrerek isten ayrilma niyetini
olusturabilmektedir. Ayrica bu unsur icinde hicbir katiimci is teklifi olmadan isten ayrilmayi disiinmemektedir.

“Bu konu ¢ok net degil. Yani bazen kim neden sorumlu hi¢ kimse anlamiyor ve ¢ok kafa karisikligi ortaya ¢ikiyor.”

“Benim is tanimimda gérev ve yetkilerim net olarak belli. Ancak bunlar disinda da ¢odu zaman sorumluluk
ylikleniyor. Ve siz bu benim sorumlulugumda dedil dediginizde, is yapmaktan kagan, kaytaran, sorumluluk almayan bir
calisan olarak yaftalaniyorsunuz. Hélbuki is tanimini yapanla sizi bu sekilde yaftalayanlar ayni kisiler. Bu durum g¢ok
yipratici olabiliyor”
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“Yetki ve sorumluluklarim net olarak bellidir. Bende bu cerceve igerisinde elimden geleni yapiyorum. Performans
degerlendirmemde de bu sinirlar dikkate aliniyor. Bu konuda bir kaygi veya endise hissetmiyorum”

Odil ve Ceza:

Odul ve ceza unsuru, is tatmini etkileyen bir unsur olsa da, baglilik boyutlarini cok etkilememektedir. Hatta
duygusal bagllik ve isten ayrilma niyeti ile higbir etkilesime girmemistir. Katihmcilar 6zel sektérde 6dil ve ceza
uygulamalarinin olmasi gerektigini, ancak sadece belirli departmanlara bu ayricaliklarin saglandigina inanmaktadir. Bu
unsur icinde diger tim is tatmini unsurlarinda oldugu gibi hicbir katilimci is teklifi olmaksizin isinden ayrilmayi
dusinmemektedir.

“Odiil cok uygulanan bir yéntem degil. Ceza ise yaptiginiz hatadan dolayi azar isitmeniz olarak veriliyor.”

“Aslinda her departman icin 6dil veya ceza uygulanmali. Ancak bizim sirkette satis yapiyorsaniz prim alabilirsiniz,
onun haricinde departmanlar igin 6dil gibi bir sistemine ben sahit olmadim. Ayni sekilde ceza gibi bir uygulamada yok.
Ceza ne olabilir, performansiniz diisiikse isten atilirsiniz.”

“Ne kadar cok mal satarsak o kadar ¢cok prim kazanabiliyoruz. Veya yine satisa bagl olarak, kullandigimiz arag,
cep telefonu, bilgisayar gibi aletler yenilenebiliyor. Satis yapamadigimizda da hedefin tutmamasi gibi ufak tefek
vaptirimlarla karsilasabiliyoruz. Ancak cok motive bozucu uygulamalar yok.”

4. Sonug

2020 yili icinde yasanan klresel pandemi, pandeminin getirdigi kisitliliklar ve ekonomik sikintilar, enerji
piyasalarinda yasanan daralma, otomotiv sektoriinde yasanan cip krizi gibi olumsuz unsurlar tim dinya ekonomileri icin
blyik problemler yaratmistir. Ayrica Glkemizde yasanan bu olumsuz kosullara ek olarak ortaya cikan ani kur ataklari ve
ciddi boyutlarda yasanan enflasyon hem isverenler hem de ¢alisanlar agisindan icinde bulundugumuz ekonomik kosullari
daha da kaotik bir hale getirmistir. isletmeler ayakta kalabilmek ve sirdirilebilirligini saglamak adina daha cetin
kosullarda rekabet etmek, calisanlar ise kazanclar ile yasanan enflasyona karsi hayatlarini dizenlemek zorunda
kalmislardir. isletmelerin bu yarista insan kaynaklarini etkin kullanmasi, calisanlarin ise hayatlarini idame ettirmek ve
refah icinde, tatmin olarak hayatlarini strdirmesi arzu edilen bir durumdur. Bu baglamda her iki tarafinda birbirine
ihtiyaci oldugu aciktir. Bu slrecgte c¢alisanlarin yaptiklari ise motive olmalari ve yetenekleri cercevesinde optimal
verimliligi yakalamalari, is verenlerin ise ¢alisanlarin isletmeye olan baghhgini artiracak ve onlari tatmin edecek kosullari
yaratmalari gerekmektedir. Aksi halde, tatmin olamayan c¢alisanin baglilik derecesi dismekte ve buna bagli olarak isten
ayrilmalar gerceklesebilmektedir. Zaten enflasyon ve kur ataklari ile maliyetlerin strekli arttigr ginimiz ekonomik
kosullarinda, bir de insan kaynaklarinin kaybi ile yasanan ek maliyet artiglari isletmelerin daha da zor kosullarda
faaliyetlerini strdirmek zorunda kalmalarini saglayacaktir. Bu baglamda bu arastirmanin amaci calisanlar agisindan
hangi unsurlarin is tatminlerini dogrudan etkilediginin tespit edilmesidir. Ayrica bu unsurlarin drgitsel bagllk alt
boyutlarini (duygusal, devam ve normatif) ve isten ayrilma niyetini nasil etkiledigi de arastirmanin amaclari arasindadir.

Arastirma sonuglarina gore calisanlarin is tatminlerini etkileyen unsurlar sirasiyla Gcret, mesleki bilgi aktarimi,
calisma arkadaslari, calisma kosullari, iletisim, ayricaliklar, catismalar, calisma slresi, terfi politikalari, is yeri kurallari ve
proseddrleri, yetki ve sorumluluk, 6diil ve cezadir. is tatmini unsurlarinin érgitsel baghlikla arasindaki iliskiye bakildiginda
duygusal bagliligi en fazla etkileyen ilk 3 unsur, Ucret, mesleki bilgi aktarimi ve ayricaliklar, devam baghlgini en fazla
etkileyen ilk G¢ unsur, Gcret, mesleki bilgi aktarimi ve calisma arkadaslari, normatif baghhgi en fazla etkileyen ilk Gg unsur
ise calisma arkadaslari, iletisim ve mesleki bilgi aktarimi olmustur. Is tatmini ve isten ayriima niyeti arasindaki iliski
incelendiginde isten ayrilma niyetini en fazla etkileyen ilk Gg is tatmini unsuru; tcret, mesleki bilgi aktarimi ve ayricaliklar
olmustur. Orgitsel baglilik ve isten ayrilma niyeti arasindaki iliskilere bakildiginda ise sadece duygusal bagllik ve isten
ayrilma niyeti arasinda bir iliski belirlenmistir. Sonuclar degerlendirildiginde glinimuz ekonomik kosullarinda zorlu bir
sirecten gecen calisanlarin tatminsizlik yasamasina ve islerinden ayrilma niyeti olusturmasina etki eden en dnemli ilk
bes unsurun Ucret, mesleki bilgi aktarimi, ayricaliklar, terfi politikalari ve catismalar oldugu tespit edilmistir. Ayrica
katilimcilarin tamami, is tatminini etkileyen hicbir unsur icin, is teklifi olmadan isinden ayrilmayi géze almamaktadir. Yani
isinden ayrilmanin maliyetinin is tatmininden daha fazla olacagina disinmektedirler. Bu baglamda devam bagliliginin
olustugu gdzlemlenmistir. Ozetle calisanlarin maddi refahlarina yénelik yasadiklari tatminsizliklerin (iicret, ayricaliklar ve
terfi) isten ayrilmada daha baskin oldugu, calisma iklimi (calisma arkadaslari, iletisim, calisma kosullar) ve isverenlerin
calisanlarina yaptiklari uzun dénemli yatirimlarin (mesleki bilgi aktarimi ve ayricaliklar) calisanlarin bagliliklarini yiksek
derecede artirdigl yani normatif baghlik olustugu sonucuna ulasiimistir.

isverenlerin bu calisma neticesinde ortaya cikarilan is tatminleri unsurlarini dikkate alarak calisanlarinin tatmin
derecelerini daha yukari cikarmalari, daha iyi bir ¢alisma iklimi olusturmalari ve 6rgltsel adalete 6nem vermeleri,



105

cahsanlarin hem orgutsel baghliklarini artiracaktir hem de isten ayrilma niyetlerini azaltacaktir. Bu durum verimlilik,
karlihk, sirddrilebilirlik ve rekabet glici gibi hususlarda isletmeye olumlu katkilar saglayacaktir. Bu baglamda calismanin
sonuglarinin literatlre katki saglayacagl ongorilmektedir. Calismada uygulanan amag, yontem ve analizler farkli
sehirlerde, bolgelerde, Ulkelerde, kiyaslamak kaydiyla farkl sektorlerde veya spesifik bir sektorde uygulanarak yeni
calismalar gergeklestirilebilir.
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