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ÖZET 

 

 

KAMU SEKTÖRÜNDE ÇALIġANLARIN Ġġ TATMĠNĠ VE ÖRGÜTSEL 

BAĞLILIKLARININ YÜRÜRLÜKTE VE HAZIRLANMAKTA OLAN 

MEVZUAT ÇERÇEVESĠNDE ARAġTIRILMASI: ANKARA ĠL SAĞLIK 

MÜDÜRLÜĞÜ ÖRNEĞĠ 

 

KONAK GÜNEġ, Seher  

Yüksek Lisans- 2011 

ĠĢletme Anabilim Dalı 

ĠĢletme Bilim Dalı 

 

DanıĢman: Prof.Dr. Ömer Adil ATASOY 

 

Bu araĢtırmanın amacı, kamu sektöründe çalıĢanların iĢ tatmini ve örgütsel 

bağlılıkları arasındaki iliĢkinin incelenmesi, yürürlükte ve hazırlanmakta olan 

mevzuat açısından değerlendirilmesidir. Ankara Ġl Sağlık Müdürlüğü’nde görev 

yapan 267 çalıĢana anket uygulanmıĢtır. Anketten elde edilen veriler SPSS 17.0 

istatistik paketi ile analiz edilmiĢtir. Verilerin değerlendirilmesi amacıyla güvenilirlik 

(Cronbach Alpha), faktör, Pearson korelasyon analizleri yapılmıĢtır. AraĢtırma 

hipotezlerini test etmek üzere regresyon analizinden yararlanılmıĢtır.  

 

ĠĢ tatmini ve örgütsel bağlılık faktörleri arasındaki iliĢkiler, Pearson 

korelasyon testi ile test edilmiĢtir. Bu analiz sonucunda, iĢ tatmini ile duygusal 

bağlılık arasında, iĢ tatmini ile devam bağlılığı arasında ve iĢ tatmini ile normatif 

bağlılık arasında anlamlı bir iliĢki bulunmuĢtur.  
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ABSTRACT 

 

 A SEARCH IN PUBLIC SECTOR EMPLOYEE’S JOB SATISFACTION 

AND ORGANIZATIONAL COMMITMENTS FROM THE VIEWPOINT OF 

IN FORCE AND AFOOT LEGISATION:  EXAMPLE OF ANKARA CITY 

HEALTH DIRECTORSHIP 

 

KONAK GÜNEġ, Seher  

Master Thesis–2011 

Major Branch of Management  

Department of Management 

 

 

Supervisor: Prof.Dr. Ömer Adil ATASOY 

 

The aim of this thesis is to explore relationship between employee’s (who is 

working in public sector) job satisfaction and organizational commitment, appraise 

from the viewpoint of in force and afoot legislation. Survey applied to 267 

employees who is working in Ankara city health directorship. Obtained data 

analyzed with SPSS 17.0 programme. For the purpose of evaluating obtained data 

confidence (Cronbach Alpha) factor and Pearson correlations analysis is made. For 

the purpose of testing thesis’s hypothesis regression analyze is used. 

 

Relationships among job satisfaction and organizational commitment are 

tested with Pearson correlation test. Outcome of this analyze; relationship is found; 

between job satisfaction and sentimental loyalty, between job satisfaction and 

continued existence loyalty, between job satisfaction and coercible loyalty.  
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GĠRĠġ 

 

Kamu personel yönetimi, kamu görevlilerinin hizmete alınmasından, 

yükselmesine, maaĢ, sicil gibi konulardan kamu görevlilerinin hizmetten ayrılmasına 

kadar çok çeĢitli konuları kapsayan bir olgudur. Devlet, kamu hizmetlerini çalıĢanları 

vasıtasıyla yerine getirir. Bu bağlamda, kamuda çalıĢanlar kamu hizmetlerinin etkin 

ve verimli bir biçimde yerine getirilmesinde birincil öneme sahiptir. ÇalıĢanlar içinde 

adil ücret, iĢ güvenliği, terfi ve yükselme olanakları gibi kavramlar bir iĢe baĢlamada, 

devam etmede ve iĢten ayrılmada etkili faktörlerdir. Kamu kurumlarının verimliliği 

ise kamu görevlilerinin iĢlerini benimseme ve kendilerini çalıĢtıkları kurumun bir 

parçası gibi hissetme derecelerine bağlıdır. Bu nedenle bu faktörler arasındaki 

iliĢkinin ortaya konması önem taĢımaktadır. 

 

AraĢtırmanın değiĢkenlerinden biri olan iĢ tatmini, çalıĢanların 

verimliliklerini etkileyen en önemli belirleyicilerdendir. Genel anlamı ile iĢ tatmini 

iĢin çeĢitli yönlerine karĢı beslenen tutumların tümüdür. ĠĢ tatmini ile örgütsel 

bağlılık arasındaki iliĢkiyi inceleyen birçok araĢtırma mevcuttur. Bu araĢtırmalar iĢ 

tatmini ile örgütsel bağlılık arasında iliĢki olduğunu göstermektedir. Ülkemizde bu 

iki değiĢken arasındaki iliĢkiyi farklı değiĢkenleri de araĢtırmalarına ekleyerek Akar 

ve Yıldırım (2008), Demir (2007), Bayrak (2006) makalelelerinde; Güner (2007), 

Gözen (2007), Karaca (2001), Saklan (2010) ve ġengül (2008) tez çalıĢmalarında 

incelemiĢlerdir.  

 

Örgütsel bağlılık, kurumun değer yargıları ve hedefleri ile özdeĢleĢmek, aynı 

zamanda kurumdan karĢılık beklemeksizin bu hedefleri gerçekleĢtirmek için 

hissedilen sorumluluktur. Örgütsel bağlılığın üç bileĢeni vardır. Bunlar: Duygusal 

bağlılık, devam bağlılığı, normatif bağlılıktır. Bu bileĢenlerin Ģiddeti, bireyin örgütte 

kalma nedenine göre değiĢir. Güçlü bir duygusal bağlılığa sahip çalıĢanlar, istedikleri 

için; güçlü bir devam bağlılığına sahip çalıĢanlar, ihtiyaç duydukları için; güçlü bir 

normatif bağlılığa sahip çalıĢanlar, zorunlu oldukları için örgütlerinde kalmaya 

devam ederler. 



 2 

Bu çalıĢma, kamu sektöründe çalıĢanların iĢ tatmini ve örgütsel bağlılıkları 

arasındaki iliĢkiyi inceleyerek, yürürlükte ve hazırlanmakta olan mevzuat çalıĢmaları 

açısından değerlendirmeyi amaçlamaktadır.  

 

Bu amaçla çalıĢmada, iĢ tatmini ile örgütsel bağlılık ve alt bileĢenleri 

arasındaki iliĢkiler incelenmiĢtir. AraĢtırmanın birinci bölümünde, iĢ tatmini ve 

örgütsel bağlılık kavramları ile ilgili kavramsal çerçeveye yer verilmiĢtir. 

AraĢtırmanın ikinci bölümünde, kamu görevlilerinin tanımı yapılarak, iĢ tatmini ve 

örgütsel bağlılığı etkileyen faktörler açısından kamu personeli mevzuatı 

değerlendirilmiĢtir. Üçüncü bölümde, araĢtırmanın yöntemine, elde edilen bulgulara 

ve yorumlara, sonuç ve önerilere yer verilmiĢtir. 

 

Her ne kadar iĢ tatmini ve örgütsel bağlılık ile ilgili çalıĢmalar yapılmıĢ olsa 

da, bunları yürürlükte ve hazırlanmakta olan mevzuat çalıĢmaları açısından ortaya 

koyan bir çalıĢmanın geliĢtirilmesi bakımından bu çalıĢma önemlidir.  
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BĠRĠNCĠ BÖLÜM 

 

TEMEL KAVRAMLAR:  Ġġ TATMĠNĠ VE ÖRGÜTSEL BAĞLILIK 

 

 

1.1. Ġġ TATMĠNĠ KAVRAMI VE Ġġ TATMĠNĠNĠ ETKĠLEYEN FAKTÖRLER 

 

1.1.1. ĠĢ Tatmininin Tanımı 

 

Soyut bir kavram olan iĢ tatmini, davranıĢ bilimciler ve araĢtırmacılar 

tarafından değiĢik biçimlerde tanımlanmıĢtır. ĠĢ tatmini kavramı motivasyon, moral, 

iĢi çekici bulma, iĢe kendini çoĢkuyla verme, iĢi sevme kavramlarıyla yakından ilgili 

olmasına rağmen, bu kavramlardan daha değiĢik bir anlam ifade etmektedir.
1
 

 

ĠĢ tatmininin teorik tanımı değerlendirme veya beklenti bileĢenlerini 

içermektedir. Örneğin, Locke (1976) iĢ tatminini; kiĢinin iĢini veya iĢ deneyimini 

değerlendirmesi sonucu keyifli bir duygusal durum olarak tanımlamıĢtır. ĠĢ 

tatmininin iĢle ilgili ödüller ve değerlerin bir fonksiyonu olduğu yaygın bir Ģekilde 

kabul edilmektedir. Lawler (1977) iĢ tatmini, iĢ yaĢam kalitesi ve örgütsel verimlilik 

üzerinde güçlü etkilere sahip olabilen ücret, promosyon, statü, performans değerleme 

ve görev süresi gibi örgütsel ödüllerin dağıtımını belirlemiĢtir
2
. 

 

ĠĢ tatmini, bireyin iĢinden beklentileri ve iĢinden aldıklarının birbirini 

karĢılaması ile ilgilidir. Beklentiler alınanlardan daha fazla olduğu durumda bireyde 

                                                 
1
 Mustafa Anıl Çıtak vd, “Ġstanbul Ġlinde Görev Yapan Kamu ve Özel Ġlköğretim Öğretmenlerinin ĠĢ 

Tatmin Düzeylerinin Belirlenmesine Yönelik Bir AraĢtırma”, Trakya Üniversitesi Sosyal Bilimler 

Dergisi, C: 10, S: 2, 2008,s.174. 
2
 Gholamreza Memarzadeh, Reza Khodaie Mahmoudi, “Applying Organizational Concepts in the Iran 

Public Sector: A Preliminary Empirical Work on Justice”, European Journal of Social Sciences, V:14, 

S:4,2010, s.596. 
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tatminsizlik oluĢacaktır. Benzer Ģekilde yapılan iĢ bireyde hoĢa gitme veya olumlu 

duygusal etki yaratmıyorsa; aynı Ģekilde bireyde iĢ tatminsizliği oluĢur.
3
 

 

ĠĢ tatmini iĢin çeĢitli yönlerine karĢı beslenen tutumların tümüdür. Elde edilen 

sonuçların beklentileri ne kadar karĢıladığı ile ilgilidir. Diğer bir ifadeyle iĢgören iĢ 

çevresinde yer alan değiĢkenlerin hepsine karĢı aynı düzeyde tatmin hissetmeyebilir. 

Dolayısıyla tatmin düzeyi de beklentilerine verilen cevap kadardır.
4
 

 

ĠĢ tatmini, iĢ Ģartlarının (iĢin kendisi, yönetimin tutumu) ya da iĢten elde 

edilen sonuçların (ücret, iĢ güvenliği) kiĢisel bir değerlendirmesidir. ĠĢ tatmini, 

bireyin normlar, değerler, beklentiler sisteminden geçerek iĢlenen iĢ ve iĢ koĢullarına 

iliĢkin algılarına karĢı geliĢtirdiği içsel tepkilerden oluĢmaktadır. ĠĢ tatmini spesifik 

olarak iĢe karĢı yöneltilmiĢ bir tutum olup iĢ ve iĢin özelliklerine karĢı daha kısa 

süreli ve daha geçici bir oryantasyonu yansıtmaktadır.
5
 

 

ĠĢgörenin iĢ tatmini bulması demek iĢine karĢı olumlu tutumunun ortaya 

çıkması demektir. Kısacası kiĢi iĢinden gerekli tatmini buluyorsa iĢine ve iĢ ortamına 

karĢı olumlu bir tutuma sahip olacaktır. Bu iliĢkinin belirli sınırlar içerisinde tersi de 

doğrudur. Bireyin iĢine karĢı tutumu ne ölçüde olumlu ise iĢ tatmini o ölçüde fazla 

olacaktır. ĠĢ tatminini sağlayan faktörler kiĢiden kiĢiye değiĢir. Bu değiĢimin 

temelinde, tatmin faktörlerinin kiĢilerin tutumlarını etkileme derecesinin farklılığı 

bulunmaktadır. Her bir iĢgörenin iĢ ortamına karĢı tutumunu belirleyen faktör 

değiĢiktir.
6
 

 

ĠĢ tatmini ile ilgili yapılan araĢtırmalar; iĢin niteliği, ücret, ödüller, yükselme 

olanağı, iĢ güvenliği, çalıĢma koĢulları, iĢ arkadaĢları, denetim, yönetim tarzı, iĢin 

                                                 
3
 Atilla Yelboğa, “Ġnsan Kaynakları Bölümünde ÇalıĢanların ĠĢ Doyumlarındaki Farklılıkların 

Ġncelenmesi”, Yönetim, Sayı: 61, 2008, s.127. 
4
 Samuray Baytok Karaca, “ĠĢ Tatmininin Örgütsel Bağlılık Üzerindeki Etkisi ve Bir 

Uygulama,”Pamukkale Üniversitesi Sosyal Bilimler Enstitüsü, (BasılmamıĢ Yüksek Lisans Tezi), 

Denizli, 2001, s.10. 
5
 Sabiha Sevinç AltaĢ, Hülya Gündüz Çekmecelioğlu,”ĠĢ Tatmini, Örgütsel Bağlılık ve Örgütsel 

VatandaĢlık DavranıĢının ĠĢ Performansı Üzerindeki Etkileri: Bir AraĢtırma”, Öneri,(Haziran 2007), 

s.50. 
6
 Mustafa Anıl Çıtak vd, a.g.m. , s.175. 
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doğası, sosyal haklar, iletiĢim, çalıĢanın kiĢiliği gibi pek çok faktörün iĢ tatminine 

etki ettiğini göstermektedir. DüĢük iĢ tatmininin çalıĢanlar üzerinde olumsuz etkilere 

yol açtığı, personel devir hızını yükselttiği ve iĢten ayrılma eğilimini arttırdığı 

saptanmıĢtır.
7
  

 

 

1.1.2. ĠĢ Tatmininin Önemi 

 

ĠĢgörenin yapmıĢ olduğu iĢe ya da iĢin belirli boyutlarına karĢı tutumunu 

belirleyen iĢ tatmini ile iĢini gerçekleĢtirmiĢ olduğu iĢ yerine bir bütün olarak 

gösterdiği bağlılığın düĢük olmasının bireysel ve örgütsel bazı sonuçları 

olabilmektedir. ÇalıĢma yaĢamında iĢ tatminsizliği ve yetersiz örgütsel bağlılık, 

iĢgörende sağlık yakınmaları, verim düĢüklüğü, iĢe devamsızlık, örgüte daha düĢük 

düzeyde bağlılık ya da örgütten ayrılmalar biçiminde sonuçlara neden olmaktadır.
8
 

Bu sonuçlar ise çalıĢma yaĢamında iĢletmelerin amaçlarının gerçekleĢmesini 

engelleyici ya da zorlaĢtırıcı birer sorun olarak görülmektedir. 

 

Örgütlerde iĢgörenlerin iĢ tatmininin düĢük olması diğer bir ifade ile iĢ 

tatminsizliğinin yaĢanması sadece bireysel anlamda olumsuz sonuçlar 

doğurmayacaktır. Olayın örgütsel sonuçlarına baktığımızda iĢgörende iĢe gitmede 

isteksizlik, örgütten ayrılma, yetersizlik duygusu, iĢ birliği sağlayamama, iĢte hata 

yapma, iĢten uzaklaĢma isteği, isabetsiz kararlar verme ile nitelik ve nicelik düĢmesi 

yaĢanabilecektir. Yani iĢ tatmininin örgütsel önemi de mevcuttur.
9
 

 

ĠĢ tatmininin örgütsel açıdan önemi iĢ tatmini ile verimlilik, yabancılaĢma, 

iĢten ayrılma, çatıĢmalar, iĢ kazaları vb. kavramlarla olan yakın iliĢkisine 

dayanmaktadır. ĠĢ tatmini ile verimlilik iliĢkisi konusunda yapılan çalıĢmalarda 

yüksek pozitif bir iliĢki bulunmamakla birlikte, iĢ tatmini artıĢının doğrudan bireysel 

                                                 
7
 Engin Üngüren, Funda Cengiz, Seden Algür, “ĠĢ Tatmini ve Örgütsel ÇatıĢma Yönetimi Arasındaki 

ĠliĢkinin Belirlenmesi: Konaklama ĠĢletmeleri Üzerinde Bir AraĢtırma”, Elektronik Sosyal Bilimler 

Dergisi, C: 8, S: 27, 2009, s.41. 
8
 Refik Balay, Yönetici ve Öğretmenlerde Örgütsel Bağlılık, Nobel Yayın Dağıtım, Ankara,2000, s.93. 

9
 Mustafa Anıl Çıtak vd., a.g.m., s.176. 
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performans artıĢından ziyade, örgütsel düzeyde bir artıĢa neden olduğu 

belirtilmektedir. Diğer taraftan iĢ tatminsizliği ile yabancılaĢma arasında yüksek bir 

iliĢkinin olduğu ve yabancılaĢan çalıĢanların kendilerini örgütün bir üyesi olarak 

kabul etmedikleri görülmektedir.
10

 

 

 

1.1.3. ĠĢ Tatminini Etkileyen Faktörler 

 

ĠĢ tatmini ile ilgili yapılan araĢtırmalar iĢin niteliği, ücret, ödüller, yükselme 

olanağı, iĢ güvenliği, çalıĢma koĢulları, iĢ arkadaĢları, denetim, yönetim tarzı, iĢin 

doğası, sosyal haklar, iletiĢim, çalıĢanın kiĢiliği gibi pek çok faktörün iĢ tatminine 

etki ettiğini göstermektedir. 

 

 

1.1.3.1. KiĢisel Faktörler 

 

ĠĢ tatmini, kiĢinin iĢinden beklediklerini bulması sonucu ortaya çıkan olumlu 

tutumdur. ĠĢgörenin iĢinden beklentileri öncelikle kendi kiĢiliği ile ilgilidir. Temel 

kiĢisel özellikler iĢ ve iĢ çevresinden beklentilerin nitelik ve niceliğinin öncelikli 

sınırlayıcısıdır. Birey, eğitimine, toplumsal katmanlar içindeki sosyal yerine, 

kurduğu iliĢkilere gore, iĢ arayacak ve yapacağı iĢin gelecekteki Ģeklini de yine bu 

tür bireysel özelliklerine göre belirleyecektir. ĠĢgörenin iĢine iliĢkin beklentileri 

kiĢiliği ile ilgili olduğuna göre iĢ tatminini sağlayan faktörlerin baĢında da iĢgören 

kiĢiliğinin olduğunu kabul etmemiz gerekir.
11

 

 

Örgüte giren kiĢilerin karakteristik özellikleri de iĢ yerlerindeki davranıĢlarını 

etkiler. KiĢisel ya da biyolojik özellikler olarak; yaĢ, cinsiyet, medeni durumu, kiĢisel 

karakteristikler olarak ise; değerler, inançlar, tutumlar ve temel yetenek düzeyi 

                                                 
10

 Sabahat Bayrak Kök, “ĠĢ Tatmini ve Örgütsel Bağlılığın Ġncelenmesine Yönelik Bir AraĢtırma”, 

İktisadi ve İdari Bilimler Dergisi, (Nisan 2006) ,C:20, S:1, s.294. 
11

 Ġlhan Erdoğan, İşletmelerde Davranış, Beta Basın ve Yayın, Ġstanbul, 1996, s.234. 
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söylenebilir. Bir birey iĢ yerine katıldığında, karakteristik özelliklerinin bir kısmı 

yönetim tarafından değiĢtirilse bile tam anlamıyla değiĢmez.
12

 

 

ĠĢ tatmini, iĢgörenin kendi bütününde hissettiği bir olgu olduğuna göre; 

fertten ferde farklılık gösterecektir. Bu ferdi farklar; yaĢ, cinsiyet, eğitim, tecrübe 

gibi kiĢiye özel niteliklerdir. ĠĢ tatmini, kiĢinin bir duygusal durumu olduğuna göre, 

her kiĢiye özgü olan yaĢ, cinsiyet, eğitim ve tecrübe (ekonomik ve sosyal statü, 

yetiĢme tarzı, aile yapısı, genel kültür vb.) gibi ferdi niteliklere bağlı olarak; algıların, 

yargıların ve dolayısıyla iĢ tatmini/tatminsizliğinin olmasında etkili farklılıklar 

olduğunda dikkate alınmaları gerekir.
13

 

 

Bu nedenle iĢ tatminini etkileyen kiĢisel değiĢkenlerden önemli bulunanlar 

aĢağıda incelenmiĢtir: 

 

Cinsiyet: Yapılan araĢtırmalar cinsiyetin iĢ tatminini etkileyen bir değiĢken 

olduğunu ve genellikle erkek çalıĢanların kadın çalıĢanlara göre daha fazla iĢlerinden 

tatmin olduklarını göstermektedir. Bunun nedeni, çalıĢan kadınların iĢ ve ev 

sorumluluklarını dengeleme isteğinden kaynaklanabilmektedir.
14

  

 

YaĢ: ĠĢ tatmini ile iliĢkisi en fazla olan unsurlardan biri “yaĢ” değiĢkenidir. 

Yapılan çalıĢmalardan elde edilen sonuçlar üç görüĢ altında toplanmaktadır. Birinci 

görüĢe göre, iĢ tatmini ile yaĢ arasındaki iliĢki erken yaĢta “yüksek”, orta yaĢlarda 

“düĢük” ve ileri yaĢlarda “yüksek” bir iĢ tatmini sergilenmesi söz konusudur. Ġkinci 

görüĢe göre, iĢ tatmini yaĢ ilerledikçe artıĢ göstermektedir. Son görüĢe göre ise, yaĢ 

                                                 
12

 Hatice Necla Çelik KeleĢ, “ĠĢ Tatmininin Örgütsel Bağlılık Üzerindeki Etkisine ĠliĢkin Ġlaç Üretim 

ve Dağıtım Firmalarında Yapılan Bir AraĢtırma,”Selçuk Üniversitesi Sosyal Bilimler Enstitüsü, 

(Doktora Tezi), Konya, 2006. 
13

 M.M. Grunberg, “Job Satisfaction”, Unvin Brothers Ltd., London, 1976, s. 167’den  nakleden Tülin 

Ulusoy, “ĠĢletmelerde ĠĢ Doyumu ve KarĢılaĢtırmalı Bir Uygulama AraĢtırması”, (YayımlanmamıĢ 

Doktora Tezi) , Ġ.Ü. ĠĢletme Fakültesi, Ġstanbul, 1993, s.78 
14

 Ahmet ReĢat Güner, “Sağlık Hizmetlerinde Örgütsel Bağlılık, ĠĢe Bağlılık ve ĠĢ Tatmini Arasındaki 

ĠliĢkileri Modellenmesi”, Akdeniz Üniversitesi Sosyal Bilimler Enstitüsü, (BasılmamıĢ Yüksek Lisans 

Tezi), Antalya, 2007, s.56  
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ve iĢ tatmini belirli bir yaĢa kadar doğrusal artıĢ göstermekte ve bundan sonra düĢüĢe 

geçmektedir.
15

  

 

Kıdem: Yapılan araĢtırmalar, kıdem ve iĢ tatmini arasında anlamlı bir 

iliĢkinin bulunduğunu ortaya koymuĢtur. Wright, Hamilton ve Gilmer’in yaptıkları 

araĢtırmalarda; bireyin iĢe baĢlamalarından hemen sonra iĢ tatmin seviyelerinin 

yüksek olduğunu, sonra bu seviyede düĢme görüldüğünü ortaya koymuĢlardır. 

Bireylerin kıdemleri ile iĢ tatmini arasında görülen doğru orantı, kıdemin artmasıyla 

daha iyi mevkilere gelme imkanının iĢ tatminine olumlu etki olarak 

değerlendirilebilir.
16

  

 

Eğitim Seviyesi: ĠĢ tatmini çalıĢmaları incelendiğinde, “eğitim” ile iĢ tatmini 

arasındaki iliĢkinin hem pozitif hem de negatif yönde olabileceği görülmektedir. 

Eğitim seviyesindeki ve yeteneklerdeki artıĢın karĢılığını örgütten alamadığını 

düĢünen iĢgörenin iĢ tatmin seviyesinde bir azalma olabilecektir. Her iki değiĢkenin 

de artıĢ gösterdiği durumda, eğitim seviyesi ve yeteneklerdeki artıĢ, iĢgören için 

sonuçları açısından olumlu değiĢikliklerle sonuçlanırsa, iĢ tatmininde de bir artıĢ söz 

konusu olacaktır.
17

  

 

 

1.1.3.2. Örgütsel Faktörler 

 

Literatürde iĢ tatminini etkileyen faktörler; iĢin niteliği, ücret, çalıĢma 

koĢulları, yükselme olanakları, çalıĢma grubu ve yönetim tarzı olarak 

sıralanmaktadır. 

 

 

 

                                                 
15

 Ünal Sığrı, Nejat Basım, “ĠĢ Görenlerin ĠĢ Doyumu ile Örgütsel Bağlılık Düzeylerinin Analizi: 

Kamu ve Özel Sektörde KarĢılaĢtırmalı Bir AraĢtırma”,  SÜ ĠĠBF Sosyal ve Ekonomik AraĢtırmalar 

Dergisi, s.134.  
16

 KeleĢ, a.g.e., s.34 
17

 Sığrı ve Basım, a.g.m., s.135 
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1.1.3.2.1. ĠĢin Niteliği 

 

Yapılan iĢin, çekici ve zevkli oluĢu, monoton olmaması, örgüt içinde ve 

toplum açısından önemli görülmesi, uzmanlığı ve belli bilgiyi gerektirmesi, devamlı 

yeniliklere ve bilgiye açık oluĢu gibi hususlar iĢten duyulan tatmini artırmaktadır.
18

 

  

ĠĢgörenler kendilerinin beceri ve yeteneklerini kullanma fırsatı veren iĢleri 

tercih ederlerken aynı zamanda iĢi nasıl daha iyi yapacaklarına dair geri besleme 

sunan iĢlere, bir nevi bağımsızlık sunan iĢleri tercih etme eğilimindedirler.
19

 

Tekrarlanan iĢlerin sayısı azaldıkça genellikle iĢ tatmin düzeyi artmaktadır.
20

 

 

KiĢinin mesleki pozisyonu, eğitimi ve yetenekleri ne kadar yüksekse iĢle 

mücadele iĢ tatmini açısından önemli hale gelir. Birçok kiĢi, iĢin kabul edilir 

derecedeki zorluğundan tatmin bulduğunu her fırsatta göstermektedir. Dolayısıyla 

kiĢinin zor bir iĢi baĢardığında hissettiği baĢarı hissi, yeteneklerini kullanmaya imkan 

vermesi, sürekli öğrenme ve geliĢmeye imkan tanıması, yaratıcılığa, sorumluluk 

almaya yönlendirmesi, sorun çözmeye, inisiyatif kullanmaya ve liyakate dayanması 

bakımından çalıĢanların iĢ tatminine neden olmaktadır.
21

  

 

 

1.1.3.2.2. Ücret 

 

Ücret örgütsel faktörlerin içerisinde önemli bir yer tutmaktadır. Sadece 

geleneksel kuramcıların değil, bugün dahi birçok yöneticinin motivasyonu sağlayan 

en etkili araç olduğunu yansıtmaktadır.
22

 En basit tanımıyla ücret, çalıĢanların yaptığı 

iĢ neticesinde elde ettiği parasal gelir olarak tanımlanmaktadır. Dolayısıyla 

                                                 
18

 Ülker Köksal, “Yönetimde Moral ve Ġntibak”, Amme İdaresi Dergisi, C:1, S: 4,1968, s.107 
19

 Fred Luthans, Organizational Behaviour,7.baskı, Mc Grow Hill Book Company, 2001, s.184 
20

 Hakan Dilek,”Liderlik Tarzlarını ve Adalet Algısının, Örgütsel Bağlılık, ĠĢ Tatmini ve Örgütsel 

VatandaĢlık DavranıĢı Üzerine Yönelik Bir AraĢtırma, Gebze, 2005, s.105. 
21

 Stephen P. Robbins, Organizational Behavior Concepts, Controversies and Applications, 4th. 

edition, Prentice-Hall International Editions, New York, 1994, s.130 
22

 Zeyyat Sabuncuoğlu, Melek Tüz, Örgütsel Psikoloji, Ezgi Kitabevi, Bursa, 2001, s.148. 
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çalıĢanların yaptıkları iĢin maddi karĢılığını elde edemediklerini hissetmeleri 

durumunda mutsuz olmaları sonucu beklenmektedir.
23

  

 

ÇalıĢanlar çalıĢtıkları iĢletmenin uyguladığı ücret sistemi ve terfi 

politikalarını adil olarak algılamak ve beklentilerine uygun olmasını isterler. Ancak 

bu durumda iĢlerine karĢı tutumları olumlu olacaktır. Bu çalıĢanların birbirlerine 

karĢı tutumlarına da olumlu katkılar yapacaktır. Çünkü karĢılıklı güven sarsılırsa 

tekrar güven oluĢturmak çok zor olduğu gibi çalıĢanların örgüte bağlılığı da azalır. 

ÇalıĢanların mutsuzluğuna yol açan bu durum tatminsizliğe götürür.
24

  

 

Ücretin iĢe bağlılık üzerindeki etkisi, ücretin motive edici özelliği ile ilgilidir. 

Özellikle, ücret miktarı ve sistemi hijyen (dıĢsal) faktörler içerisinde yer alarak 

çalıĢanın iĢe bağlılığını etkilemektedir. Elloy ve diğerlerinin yapmıĢ oldukları 

araĢtırmada ücret ile iĢe bağlılık arasında anlamsız bir korelasyonu tespit 

etmiĢlerdir.
25

  

 

 

1.1.3.2.3. ÇalıĢma KoĢulları 

 

ÇalıĢma saatleri ve çalıĢma koĢulları motivasyon teorisindeki hijyenik (dıĢsal) 

faktörler içerisinde yer almaktadır. ÇalıĢma koĢulları denildiği zaman, iĢ yerindeki 

gürültü, sıcaklık, nem, vardiya sistemi ek çalıĢma süreleri gibi faktörler akla 

gelmektedir. Dolayısıyla, çalıĢanın iĢ yerinde etkin ve verimli çalıĢabilmesi ve onun 

sağlığının ve güvenliğinin tehdit altında olmaması açısından, bu faktörlerin çalıĢanı 

rahatsız etmeyecek hale getirilmesi gerekmektedir. ÇalıĢanlar, rahat ve huzurlu 

çalıĢabilecekleri ortamda daha etkin ve verimli çalıĢarak iĢe bağlılığını 

artırabilmektedir.
26

 

 

                                                 
23

 Mustafa Konuk,”ĠĢletmelerde Örgüt Kültürünün ĠĢ Tatmini Üzerindeki Etkisi ve Önemi Konya 

ġeker Fabrikasında Bir Uygulama”, Konya, 2006, s.63. 
24

 Karaca, a.g.e. s.39. 
25

 Güner, a.g.e., s.46. 
26

 Güner, a.g.e. s.47 



 11 

ÇalıĢma Ģartları bir iĢgörenin iĢini yaparken örgüt tarafından, bu iĢi 

yapmaktan dolayı kendine sunulan her türlü fiziki, ekonomik ve psiko-sosyal Ģartlar 

ve imkanlardır. Ücret ve sosyal yardım, iĢ güvenliği, sağlık hizmetleri, iĢ yerine 

geliĢ-gidiĢler, gürültü, ısı, aydınlanma, dinlenme ve çalıĢma süreleri, ücretli izin 

durumu, ast-üst ve diğer sosyal iliĢkiler, örgütsel iklim ve moral gibi çalıĢma 

hayatının bütün yönlerini “çalıĢma koĢulları” içinde düĢünmek mümkündür.
27

  

 

ĠĢin, birey için tehlikeli olması, iĢ ortamının aĢırı soğuk veya sıcak olması, iĢ 

yerinin kiĢinin oturduğu yere uzak olması gibi değiĢkenler iĢ tatminini belirli sınırlar 

içinde etkilemektedirler. ÇalıĢma koĢulları hem kiĢisel rahatlık, hem de iĢi iyi 

yapmak için önemlidir. ĠĢ tatmini konusunda yapılan araĢtırmalar, iĢgörenlerin 

tehlikesiz ve rahat fiziksel ortamlardan hoĢlandıklarını ortaya koymaktadır.
28

  

 

 

1.1.3.2.4. Yükselme Olanakları 

 

Kariyer, bir kiĢinin hayatı boyunca mesleki olarak yaĢadığı adımların 

bütününü ifade etmektedir. Mesleki yaĢamda atılan adımlar, kiĢinin deneyimlerini 

oluĢturmakta, kiĢinin kariyer baĢarısıyla sonuçlanmaktadır. Dolayısıyla örgütler, 

çalıĢanlarının kariyer olanaklarının varlığını algılaması, çalıĢanın iĢteki performans 

ve çabasını artırıcı yönde etki edebilmektedir. ÇalıĢan, örgüt içindeki somut kariyer 

olanaklarını ve terfi politikalarını görmesiyle birlikte, gelecekteki kariyer 

hedefleriyle ilgili inancı ve motivasyonu yüksek olabilmektedir. Örgütün en üst 

basamağında görev alabilme umudu ve inancına sahip kiĢilere bu tür kariyer 

olanaklarının sunulması, iĢe bağlılığı artırabilen bir unsur olabilmektedir.
29

  

 

ĠĢgörenler çalıĢtıkları iĢlerinde yükselme olanakları isterler. Çünkü insanlar 

iĢleri iyice öğrenip deneyim sahibi oldukça, yaptıkları iĢ monotonlaĢacak, 

bulundukları mevkilerdeki yetkilerini ve dolayısıyla sorumluluklarını yetersiz 

                                                 
27

 Feyzullah Eroğlu., Davranış Bilimleri, 5.b., Beta Yayıncılık, Ġstanbul, 2000, s.325-326. 
28

 Erdoğan, a.g.e., s.245. 
29

 Güner, a.g.e., s.47. 
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bulacaklardır. Bu nedenle, daha fazla yetki ve sorumluluk isteyeceklerdir. Ġlerleme 

ya da yükselme yolları kapanan iĢgörenlerin çalıĢma gayret ve istekleri azalacaktır. 

Bu durumda, yükselmenin iĢ yerinde bir teĢvik yani güdüleme aracı olduğu 

görülmektedir.
30

  

 

Yükselme arzusu fazla olan kiĢiler ilerleme olanağı buldukları iĢten üst 

düzeyde tatmin bulurlar. Üst yönetim kademesinde bulunanlar, kendisini iyi 

yetiĢtirmiĢ profesyoneller, ilerleme değiĢkenini kendi adlarına kontrol edebilirler. 

Buna karĢılık alt kademede çalıĢanların ilerleme fırsatından yararlanmaları 

kendilerinden çok amirlerine, iĢletmelerinin yönetim politikalarına bağlıdır.
31

  

 

 

1.1.3.2.5. ÇalıĢma Grubu 

 

ÇalıĢma grubunun özelliği, iĢ tatmini üzerinde etkiye sahip olmasıdır. Dostça 

birbirine yardım eden çalıĢanlar iĢ tatmininin kaynağını oluĢturur. ÇalıĢma grubu 

bireylere yardımcı olma, öneriler getirme, rahatlama, destekleme kaynağı olarak 

hizmet eder. Ġyi bir iĢ grubu iĢi daha zevkli hale getirir.
32

 Bir örgütte çalıĢanlar ne 

oranda birlikte olmak istiyorsa ve bunu ne oranda gerçekleĢtirebiliyorsa aynı oranda 

tatmin olurlar.  

 

ÇalıĢma arkadaĢları ile olan iliĢkiler de iĢ tatmini açısından önem 

taĢımaktadır. Özellikle üstlerin iĢgöreni nezaret biçimi iĢ tatmini üzerinde etkili 

olmaktadır. Nezaret iliĢkisi iĢgöreni katıĢımdan uzak tutuyor ve iĢgören alınan 

kararlarda fikir bildiremiyorsa genellikle iĢ tatminsizliğini ortaya çıkarmaktadır. 

Grup içi elemanların teknik ve sosyal olarak yeterli ve destekleyici olup olmamaları, 

iĢ tatmin düzeyini etkileyebilmektedir. Örgüt içindeki sosyal ve sosyal düzeydeki 

iliĢkilerin iyi ya da kötü olması tatmini etkilemektedir.
33

  

 

                                                 
30

 Erol Eren, Yönetim Psikolojisi, Beta Yayınları, Ġstanbul, 2004 
31

 Erdoğan, a.g.e., s.239-240. 
32

 Luthans, a.g.e., s.107 
33

 Erdoğan, a.g.e., s.241 
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Sonuç olarak bireyin içinde bulunduğu grup da iĢ tatminini etkilemektedir. 

Her iĢletmede bir dizi biçimsel ve biçimsel olmayan gruplar vardır. Bazı iĢ 

gruplarının baĢarıları, üyeleri arasındaki iliĢkiler bakımından model özelliklidir. 

ĠĢgörenin baĢarılı sayılan bir grup içerisinde yer alması, hayat görüĢü kendisine 

uygun insanlarla birlikte çalıĢması onun iĢ tatmini arttıracaktır. Bu nedenle çalıĢtığı 

iĢletmede dostlar ve destekleyici iĢ arkadaĢları bulan iĢgörenin iĢ tatmini 

artmaktadır.
34

 

 

 

1.1.3.2.6. Yönetim Tarzı 

 

ÇalıĢanların örgüt yöneticilerine yönelik sahip oldukları algılar ve düĢünceler, 

aynı zamanda onların iĢe bağlılıklarını da etkileyen önemli unsurlar olabilmektedir. 

Elloy ve diğerlerinin yapmıĢ olduğu araĢtırmada, yöneticilerin dürüstlük, uyumluluk, 

güvenilirlik, takdir edilebilir olma, yenilikçi olma özelliklerinin yüksek seviyede 

olması ile iĢe bağlılık arasında olumlu bir iliĢki ortaya çıkarmıĢlardır. Dolayısıyla, 

çalıĢana değer vermeyen, hoĢgörüsüz, despot anlayıĢa sahip yöneticilerin, çalıĢanın 

motivasyonunu ve iĢe bağlılığını düĢürdüğünü söylemek mümkündür.
35

 

 

Yönetim tarzı çalıĢanların motivasyonu ve iĢ tatmini üzerinde iki boyutta 

etkili olmaktadır. Bunlardan birincisi çalıĢan merkezli olmaktır. Yöneticilerin 

personel iliĢkilerini desteklemesi ve katkıda bulunması çalıĢanların iĢ tatminini 

artırmaktadır. Ġkinci boyut ise karar verme sürecine çalıĢanların katılımıdır. Bu 

katılım iĢ tatminini artırmaktadır.
36

  

 

 

 

                                                 
34

 Emine Dağdeviren Gözen,”ĠĢ Tatmini ve Örgütsel Bağlılık, Sigorta ġirketleri Üzerine Bir 

Uygulama”, Atılım Üniversitesi Sosyal Bilimler Enstitüsü, (BasılmamıĢ Yüksek Lisans Tezi), Ankara, 

2007, s.33. 
35

 Güner, a.g.e., s.48 
36

 Daniel C. Feldman, Arnold J. Hugh, Managing Individual and Group Behavior in Organizations, 

Mc Graw Hill International Book Company, Auckland, 1983, s. 196. 
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1.2.ÖRGÜTSEL BAĞLILIK KAVRAMI VE ÖRGÜTSEL BAĞLILIĞI 

ETKĠLEYEN FAKTÖRLER 

 

 

1.2.1. Örgütsel Bağlılık Kavramı 

 

Örgütsel bağlılık, iĢ tatminiyle birlikte akademik ve iĢ çevrelerinde en çok 

araĢtırılan örgütsel tutumlardan biri olup; iĢin kendisine, kariyere, örgüte, sendikaya 

ve mesleğe bağlılık olarak Ģekillenmektedir. Literatürde, örgütsel bağlılık konusunda 

yapılan tanımların oldukça farklı içeriklere sahip oldukları görülmektedir. Bunun 

temel nedeni ise, çalıĢan ve örgüt arasındaki iliĢkinin yapısı ve nasıl geliĢtiği 

konusundaki görüĢ ayrılıklarıdır.
37

  

 

Örgütsel bağlılığa iliĢkin tanımlar aĢağıda sıralanmıĢtır; 

 

Örgütsel bağlılık, bireyin örgütle psikolojik bütünleĢmesi ve özdeĢleĢmesine 

iliĢkin bir kavramdır. Örgütsel bağlılık, çalıĢanların örgütsel amaçları 

gerçekleĢtirecek Ģekilde faaliyet göstermesi için yapılan normatif baskıların 

toplamını, örgüt için duyulan psikolojik ilgiyi, bireyi örgütte kalmaya zorlayan 

psikolojik ifadeyi kapsayan anlamları taĢımaktadır. Kavramın temelinde istikrarı 

sağlama ve davranıĢa yön verme vardır. Kavram, örgütün amaç ve değerlerini kabul 

etmeyi, bu amaç ve değerlere inanmayı, örgütün yararına olacak Ģekilde fazladan 

çalıĢma istekliliğini ve örgüt üyeliğini devam ettirmeye olan güçlü bir isteği ortaya 

koyar.
38

  

 

                                                 
37

John E.Mathieu, Dennis M Zajac, ”A review and meta-analysis of the antecedents, correlates and 

consequences of organizational commitment”, Psychological Bulletin,1990, s.171-172. 
38

Helga Drummond H, Introduction to Organizational Behavior, Çev: Ömer Faruk ĠĢcan, Atılhan 

Naktiyok, “ÇalıĢanların Örgütsel BağdaĢımlarının Belirleyicileri Olarak Örgütsel Bağlılık ve Örgütsel 

Adalet Algıları”, Ankara Üniversitesi SBF Dergisi, s.185. 
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Örgütsel bağlılık, bireyin örgütsel amaç ve değerleri kabul ederek bunlara 

güçlü bir inanç duyması, örgüt yararına dikkate değer düzeyde çaba harcamaya 

istekli olması ve örgüt üyeliğini sürdürme yönünde güçlü bir istek duymasıdır.
39

  

 

Örgütsel bağlılık yaygın bir Ģekilde paylaĢılan değerler, örgütte kalma isteği 

ve onun adına çaba gösterme isteği olarak kavramsallaĢtırılan bir örgüte duygusal bir 

bağlılık olarak tanımlanmıĢtır.
40

  

 

Örgütsel bağlılık, kurumun değer yargıları ve hedefleri ile özdeĢleĢmek, aynı 

zamanda kurumdan karĢılık beklemeksizin bu hedefleri gerçekleĢtirmek için 

hissedilen sorumluluktur.
41

 

 

Örgütsel bağlılık, iĢgörenin çalıĢtığı örgütün hedeflerini benimsemesi ve 

örgüt içindeki varlığını sürdürmek istemesidir. Örgütsel bağlılığı; çalıĢanın örgütün 

üyesi olmak için güçlü istek duyması, örgüt yararı için çalıĢanın yüksek düzeyde 

çaba harcamayı istemesi, çalıĢanın örgütün hedef ve değerlerini benimseyip 

kabullenmesi olarak üç Ģekilde tanımlayabiliriz.
42

 

 

Örgütsel bağlılık, bireyin, örgütle değiĢik yönlerden bütünleĢme derecesini 

yansıtır. Bu açıdan bakılınca örgütsel bağlılığın üç önemli öğesinin olduğu 

söylenebilir:
43

  

 

1- KiĢinin örgüt amaçlarını kabulü ve onlara duyduğu güçlü inanç, 

2- KiĢinin örgüt için beklenenden daha fazla çaba gösterme isteği, 

3- KiĢinin örgütteki üyeliğini devam ettirmedeki kesin arzusu. 

                                                 
39

 Halis Demir, Resil Usta, Tarhan Okan,”Ġçsel Pzarlamanın Örgütsel Bağlılık ve ĠĢ Tatminine Etkisi”, 

H.Ü. İktisadi ve İdari Bilimler Fakültesi Dergisi, C:26, S:2, 2008, s.141. 
40

 Arzu Wasti,”Commitment Profiles: Combinations of organizational commitment forms and job 

outcomes”, Journal of Vocational Behaviour, 2005, s.290. 
41

 Bruce Buchanan, “Building Organizational Commitment: The Socialization of Managers Ġn Work 

Organizations”, Administrative Science Quarterly, Vol: 19, No: 4, 1974, s.533. 
42

 Funda Ferik, “Öz-Yeterliliğe Bağlı Olarak Personel Güçlendirme ve ĠĢ Tatmini, Örgüte Bağlılık, 

Personel Devri Arasındaki ĠliĢkiler”, Active, 2002. 
43

 Arnon E.Reichers,”A Review and Reconceptualization of Organizational Commitment”, The 

Academy of Management Review, Vol:10, No:3, 1985, s.465- 476.  
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1.2.2. Örgütsel Bağlılığın Önemi 

 

Her örgüt, üyelerinin örgütsel bağlılığını artırmak istemektedir. AraĢtırmalar, 

örgütsel bağlılığı yüksek çalıĢanların görevleri yerine getirmede daha çok çaba 

harcadığını göstermektedir. Buna ek olarak örgütsel bağlılığı yüksek çalıĢanların 

örgütte daha uzun süre kaldıkları ve örgüt ile olumlu bir iliĢki yürüttükleri ifade 

edilmektedir. Yürütülen araĢtırmalar örgütsel bağlılık ve iĢ sadakati, örgütsel bağlılık 

ve performans, örgütsel bağlılık ve stres ile örgütsel bağlılık ve iĢten ayrılma 

arasında önemli iliĢkiler olduğuna iĢaret etmektedir. Bunlar arasında örgütsel 

bağlılığın öncelikle personel devri ve iĢ tatmini üzerinde belirleyici bir rol oynadığı 

üzerinde durulmaktadır.
44

 

 

 

1.2.3. Örgütsel Bağlılık Sınıflandırmaları  

 

Örgütsel bağlılık ile ilgili yapılan araĢtırmalar 1950’li yıllara kadar dayanır. 

Bu konuda en çok kabul gören araĢtırmacılar; Becker (1960), Etzioni (1961), Kanter 

(1968), Mowday, Steers and Porter (1979), O’Reilly and Chatman (1986) ve Allen 

and Meyer (1990) dir. Diğer yandan yapılan birçok yeni araĢtırmada bu 

araĢtırmacıların sınıflamaları kullanılmaktadır.
45

 

 

Örgütsel bağlılık ile ilgili ilk sınıflama Becker tarafından yapılmıĢtır. Becker 

(1960) örgütsel bağlılığı; bireyin örgütle karĢılıklı iki taraf olarak bahse girdikleri bir 

süreç olarak tanımlamaktadır ve örgütsel bağlılığı “bilinçli bir taraf tutma davranıĢı” 

olarak ifade etmektedir.
46

 

 

Etzioni (1975), örgütsel bağlılığı, üyelerin örgüte bağlılıkları bakımından üçe 

ayırmaktadır. Buna göre en olumsuz uçta negatif-yabancılaĢtırıcı, ortada nötr-hesapçı 

                                                 
44

 Gregory B. Northcraft, Margaret A. Neale, Organizational Behavior-A Management Challenge, 

The Dryden Press, New York. 1990, s. 464 
45

 Hakan Koç,”Örgütsel Bağlılık ve Sadakat ĠliĢkisi”, Elektronik Sosyal Bilimler Dergisi, C: 8, S: 28, 

2009, s.202. 
46

 Koç, a.g.m., s.202 
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ve en olumlu uçta ise pozitif-moral bağlılık vardır. YabancılaĢtırıcı bağlılık, birey, 

örgütü cezalandırıcı veya zararlı gördüğü zaman meydana gelirken; nötr veya 

hesapçı bağlılıkta bireyler bağlılık düzeylerini, güdülerini karĢılayacak Ģekilde 

ayarlayabilirler. Moral bağlılığı ise, standartlar ve değerler içselleĢtiğinde ve örgüte 

bağlılık göreceli olarak ödüldeki değiĢmelerden etkilenmediği zaman gerçekleĢir.
47

 

 

Kanter (1968) örgütsel bağlılığı, bireyin örgütsel amaçları gerçekleĢtirmek 

için çaba sarf ettiği bir süreç olarak tanımlamakta ve bağlılığı; devama yönelik 

bağlılık, uyum bağlılığı ve kontrol bağlılığı olarak sınıflandırmaktadır.
48

 

 

Staw ve Salancik’in sınıflandırması, bağlılığın birbirinden oldukça farklı iki 

olguyu tanımlamak için kullandığını ileri sürmektedir. Bunlardan birincisi 

“davranıĢsal bağlılık”, ikincisi ise “tutumsal bağlılık olarak literatürde yer almıĢtır.
49

 

DavranıĢsal görüĢ, bireyin örgüt üyeliğini açıklamak için “yatırımlar” kavramını 

kullanmıĢ ve bunu yaparken de bireyin davranıĢlarını kontrol eden bir güç olarak 

görmüĢtür. “DavranıĢsal bağlılık modeli”, beklenti kuramının genel Ģekliyle, 

çalıĢanın davranıĢlarının elde edilecek ödüllerin sonucu olduğunu ortaya 

koymaktadır. “Tutumsal görüĢ” ise bireyin bir örgütle ve örgütün amaçları ile 

kendini özleĢtirip, bu amaçları gerçekleĢtirmek için örgüte bağlandığı görüĢünü 

savunmaktadır.
50

  

 

Mowday ve diğerleri (1982)  tutum olarak bağlılık ve davranıĢ olarak bağlılık 

ayrımını yapmıĢlardır. Tutumsal bağlılık, kiĢinin örgütsel amaçlarla özdeĢleĢmesini 

ve bunlar doğrultusunda çalıĢma istekliliğini bildirir. Öte yandan, davranıĢsal 

bağlılık, kiĢinin davranıĢsal faaliyetlere bağlılığından kaynaklanmaktadır. Bu 

araĢtırmacılar, her iki tür bağlılık arasında dönüĢümlü bir iliĢkinin olduğunu ileri 

sürmüĢlerdir. Buna göre bağlılık tutumu, bağlılık davranıĢlarına götürürken, bu 

                                                 
47

 Refik Balay, Yönetici ve Öğretmenlerde Örgütsel Bağlılık, Nobel Yayıncılık, Ankara, 2000, s. 19 
48

 Rosabeth Moss Kanter, “Commitment and Social Organization: A Study of Commitment 

Mechanism and Utopian Communities”, American Socological Review, 33-4, 1968, s.500. 
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davranıĢlar da dönüĢte bağlılık tutumlarını kuvvetlendirir.
51

 Bu yazarlar, örgütsel 

bağlılığı bireyin belirli bir örgütea ilgisi ve kiĢiliği tarafından göreceli olarak 

değiĢebilen Ģu üç faktör tarafından tanımlandığını belirtmiĢlerdir.
52

  

 

1- Örgütün hedef ve değerlerine güçlü bir inançla bağlı olma. 

2- Örgüt adına gönüllü olarak çaba harcama. 

3- Örgüt üyeliğinin devamını güçlü bir Ģekilde isteme. 

 

Bağlılığı, örgütün amaç ve değerlerine adanma olarak değerlendiren ve bir 

kimsenin, rolüne, araçsal bir değerden ayrı olarak, örgütün kendi iyiliği için bağlılık 

duyması olarak tanımlayan Buchanan (1974) örgütsel bağlılığı üç gruba 

ayırmaktadır:
53

  

 

1- ÖzdeĢleĢme (Identification): KiĢinin örgütün amaç ve değerlerini 

kendisinin amaç ve değerleri olarak benimsemesidir. 

 

2- Sarılma (Involvement): KiĢinin, iĢ rolünün gerektirdiği eylemlere 

psikolojik olarak bağlılık duymasıdır. 

 

3- Sadakat (Loyalty): Örgüt için duygusal hisler besleme ve ona içten 

bağlılık göstermedir.  

 

Örgütsel bağlılığı, bireyin örgütüne psikolojik bağlılığı olarak ifade eden 

O’Reilly ve Chatman (1986), bir örgüte bağlılığı üç boyutta ele almaktadırlar:
54

 

  

1- Uyum: bireyin bir ödülü elde etmek ya da bir cezadan kaçınmak için 

sergilediği tutum ve davranıĢları temsil eder. Yani uyum, ödüllerin elde 

edilmesi açısından ortaya konan araçsal davranıĢlardan oluĢur. 

                                                 
51
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of Vocational Behavior, 52, N:2, 1998, s.156–157. 
53

 Balay, a.g.e. s.24 
54
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2- ÖzdeĢleĢme: Diğerleriyle yakın iliĢkiler kurma isteğine dayanır. Bireyler, 

tutum ve davranıĢlarını, kendilerini ifade etmek, doyum sağlamak için 

diğer kiĢi ve gruplarla iliĢkilendirerek gerçekleĢtirdiğinde özdeĢleĢme 

meydana gelmektedir. 

 

3- ĠçselleĢtirme: Bireyin sosyal bir etki karĢısında doğru olanı yapma 

güdüsü olup, normlarla belirginleĢen bir tutumdur. Bu bağlamda 

içselleĢtirme, bireyin kendi değer ve hedefleri ile tutarlı olduğunu 

kabullendiği örgütsel değer ve hedefleri benimsemesi ve sergilemesi 

davranıĢıdır.
55

 

 

Meyer ve Allen (1990), daha önceki örgütsel bağlılık tanımlarından 

“duygusal bağlılık” ve “devam bağlılığı”  modellerini oluĢturup, “normatif bağlılık” 

olarak adlandırılan üçüncü modeli de ekleyerek, 3 boyutlu örgütsel bağlılığın 

formülünü oluĢturmuĢlardır. Bu model, örgütsel bağlılıkla ilgili yapılan çalıĢmalar 

arasında en önemli model olmaktadır.
56

   

 

 

1.2.3.1. Duygusal Bağlılık 

 

Duygusal bağlılık, çalıĢanları örgüte duygusal açıdan yakınlaĢtıran ve onları 

çalıĢtıkları örgütün bir parçası oldukları için mutlu olmalarını sağlayan bağlılık 

tipidir. Meyer ve Allen’e (1991) göre duygusal bağlılık, çalıĢanın kendisini örgüt 

içinde tanımlayabilirliğini ve örgüte katılımını ifade etmektedir. Duygusal bağlılığa 

sahip bir çalıĢan kendisini örgütüne ait ve onun bir parçası olarak hissettiğinden, bu 

örgütte bulunmaktan büyük bir mutluluk duyar ve örgütten ayrılmayı düĢünmez.
57
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Allen ve Meyer duygusal bağlılık faktörlerini aĢağıdaki gibi sıralamıĢlardır;
58

 

 

ĠĢ güçlüğü: ĠĢgörenlerin çalıĢtığı örgütte yaptığı iĢin güç mücadele gerektiren 

ve heyecanlı bir iĢ olması. 

 

Rol Açıklığı: Örgütün iĢgörenden neler beklendiğini açıkça belirtmesi. 

 

Amaç Açıklığı: ĠĢgörenin örgütte yaptıklarını niçin yaptığı konusunda açık 

bir anlayıĢa sahip olması. 

 

Amaç Güçlüğü: ĠĢgörenin yerine getirdiği iĢ gereklerinin özellikle aranan 

veya talep edilen olmaması. 

 

Yönetimin Öneriye Açıklığı: Üst yönetimdeki kiĢilerin, örgütteki diğer 

iĢgörenlerden gelen fikirleri dikkate alması. 

 

ArkadaĢ Bağlılığı: Örgütteki insanlar arasında yakın ve samimi iliĢkilerin 

olması. 

 

Örgütsel Bağımlılık: ĠĢgörende, örgütün söylediğini yapacağına iliĢkin güven 

duygusunun olması. 

 

EĢitlik: Örgütteki insanlardan bazılarının hakettiğinden fazlasını, bazılarının 

hakettiğinden azını alması. 

 

KiĢisel Önem: ĠĢgören tarafından yapılan iĢin, örgütün büyük amaçlarına 

önemli katkılar yaptığı yönündeki duygularının güçlenmesini teĢvik etmek. 

 

Dönüt: ĠĢteki performansı konusunda iĢgörene sürekli bilgi vermek. 

 

                                                 
58
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Katılım: ĠĢgörenin kendi iĢ yükü ve performans standartlarıyla ilgili kararlara 

katılımını sağlamak. 

 

Örgütsel bağlılık, örgütsel baĢarının arkasındaki sürükleyici güçtür. Konuyla 

ilgili olarak yapılan çalıĢmalarda örgütsel bağlılıkla iĢ performansı, örgütsel uyum, 

verimlilik, kalite ve iĢ tatmini arasında olumlu bir iliĢki görülürken, iĢ gücü devir 

oranı ve devamsızlık arasında ise olumsuz bir iliĢki gözlenmiĢtir. Çünkü örgütsel 

bağlılık, bireyin örgütte kalma hissini ve ilgisini artırır. Bu nedenle özellikle 

duygusal bağlılıkla, örgütsel baĢarıyı ve performansı etkileyen unsurlar arasında 

güçlü bir iliĢki vardır.
59

 

 

 

1.2.3.2. Devam Bağlılığı 

 

Devam bağlılığı, yapılan yatırımların sayısı veya miktarı ile bireylerin 

algıladığı seçenek yokluğu olmak üzere baĢlıca iki temel faktöre dayanmaktadır.
60

 

Becker’ın da (1960) “hesapçı bağlılık” olarak adlandırdığı bu bağlılık türünde 

iĢgörenler, örgütte kalmayı tercih ederler.
61

  

 

Devam bağlılığı çalıĢanların örgütten ayrılma maliyetlerinin kendileri için 

yüksek olacağı düĢüncesiyle örgütte kalmaya devam etmeleri Ģeklinde tanımlanabilir. 

Örgütteki kiĢiler baĢka iĢ bulamama, arkadaĢlarından ayrılmama isteği, emeklilik 

imkânları, baĢka yerleĢim birimine taĢınmayı istememe, ailevi durum, kazanç kaybı 

gibi; sosyal, psikolojik ve ekonomik nedenlerle devam bağlılığı sergileyip örgütte 

kalmayı sürdürürler.
62
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Allen ve Meyer’e göre devam bağlılığı iki temel faktör üzerinde 

geliĢmektedir. Bunlar; yapılan yatırımların sayısı ve bireylerin algıladığı 

alternatiflerin yokluğudur. Bu faktörler Becker (1960) ve Farrell & Rusbult’ın teorik 

çalıĢmalarından elde edilmektedir. Becker’a göre bireyler iĢe devam etmemeyle ilgili 

maliyetler arttığında kaybedecekleri faydaların farkındadırlar. Örneğin, iĢ deneyimini 

iyi öğrenmek için ciddi zaman ve enerji harcayan çalıĢanlar, kolayca diğer örgütlere 

transfer edilemezler. Aslında onlar harcadıkları zaman ve enerjinin geri döneceğine 

dair bahse giriyorlar. Ancak bahsi kazanmak için örgütte kalmaya devam etmeleri 

gerekiyor. Becker’in Side-bed teorisine göre bağlılık gösteren bireyler bağlılıklarını 

belli belirsiz veya tamamıyla gizli çıkarları olduğu için göstermektedirler. Becker’a 

göre çalıĢanların örgütte kalma olasılığı onların örgütten ayrılması durumunda 

kaybedeceği faydanın sayısı ve miktarı ile iliĢkili olacaktır. Yatırımlar gibi istihdam 

alternatiflerinin olmaması da örgütten ayrılmayla ilgili algılanan maliyetleri arttırır. 

Bu nedenle çalıĢanlar ne kadar az uygun alternatiflerin var olduğuna inanırlarsa 

mevcut iĢverene devam bağlılıkları o kadar güçlü olacaktır.
63

 

 

 

1.2.3.3. Normatif Bağlılık 

 

Normatif bağlılık, çıkara, kazanca dayalı olan ve değiĢ tokuĢ esasına bağlı 

olan bir bağlılık türüdür. Normatif bağlılığın bir nedeni de örgütten ayrılmanın 

maliyetinin yüksek olmasıdır. Normatif bağlılık, bireyin mevcut iliĢkiler ağında 

kalma mecburiyetinden kaynaklanmaktadır. Bunun nedeni ise, örgütten ayrılmanın 

maliyetinin çok yüksek (statü, baĢka yerde istihdamın az olması, kıdem, emeklilik 

v.b. ) olmasıdır.
64

  

 

Normatif bağlılık, çalıĢanın örgütüne karĢı sorumluluk duygusu beslemesi ve 

bu sorumluluklar nedeniyle gerçekleĢtirmesi gereken görevleri olduğunu düĢünmesi; 

bu nedenle de örgütte kalma zorunluluğu hissettiği bağlılık türüdür. Bu durum 
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kiĢinin örgütüne duyduğu sadakat normlarıyla açıklanabilir. Wasti (2002)’ye göre 

normatif bağlılık, örgüte giriĢ öncesi (ailesel ve kültürel sosyalleĢme yoluyla) veya 

giriĢ sonrasında (örgütsel sosyalleĢme yoluyla) geliĢen örgütsel bağlılık normlarını 

geliĢtirmek içindir ve duygusal bağlılıkla aynı derecede güçlü olmasına rağmen 

olumlu sonuçları tahmin edebilir görünmektedir.
65

  

 

Clugston’a göre ise normatif bağlılık, çalıĢanın örgütte kalma arzusundan ileri 

gelmektedir. ÇalıĢan, sadakat, görev, yükümlülük gibi hislerinden dolayı örgütte 

kalmayı tercih etmektedir. Normatif bağlılıkta kiĢi örgüt ve mevcut iliĢkiler ağında 

kalmak zorundayım yönünde değil, kalmalıyım yönünde bir his duymaktadır. Bunun 

nedeni ise bu düĢüncenin doğru olduğuna inanmasıdır.
66

 

 

Allen ve Meyer’e göre normatif bağlılık, bireyin hem örgüte giriĢi öncesinde 

(ailesel/kültürel sosyalleĢme) hem de giriĢi sonrasındaki (örgütsel sosyalleĢme) 

yaĢantılarından etkilenmektedir. Bu da kiĢilerin sahip oldukları örgütsel bağlılık 

normunu anlatır. Örgütsel bağlılık normu, ĠĢgörenin güçlü kiĢisel bağlılık duygusu 

ile örgütüne bağlılık duymasıdır. Bu bağlılıkta, çalıĢanlar sadakatin önemli olduğuna 

inanmakta ve bu konuda ahlaki bir zorunluluk hissetmektedirler.
67

  

 

 

1.2.4. Örgütsel Bağlılığı Etkileyen Faktörler 

 

 

1.2.4.1. KiĢisel Faktörler 

 

KiĢisel özelliklerin örgütsel bağlılığa etkisi üzerine yapılan araĢtırmalarda 

yaĢ, cinsiyet, eğitim seviyesi, medeni durum, çalıĢma süresi, eğitim gibi faktörlerin 

örgütsel bağlılığı etkilediği belirlenmiĢtir.  

                                                 
65
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YaĢ: YaĢ ile örgütsel bağlılık arasında olumsuz bir iliĢki bulunmuĢtur. Genç 

çalıĢanlar daha az bir ödenekle tatmin olurken, yaĢlı insanlar bununla daha az tatmin 

olabilir. Tabi bu, eğitim düzeyi gibi bir değiĢkenin araya girmesiyle ortadan 

kalkmaktadır. Yani gençlerde eğitim düzeyi arttıkça beklentileri de artmakta ve bu 

örgüt tarafından karĢılanmazsa bağlılıkları azalmaktadır.
68

  

 

Cinsiyet: Cinsiyet–rol toplumsallaĢmasındaki farklılıklar nedeniyle, kadın ve 

erkeklerin örgütte farklı değer ve beklentiler içinde oldukları düĢünülmektedir. 

Örneğin kadınlar iĢ yerinde çalıĢma koĢulları ve sosyal iliĢkilere önem verirlerken, 

erkekler ücret, kariyer geliĢmesi, ilerleme fırsatları gibi konulara daha fazla itibar 

etmektedirler. Mowday yaptığı araĢtırma sonucuna göre; kadınların örgüte 

bağlılıklarının, erkeklere göre daha fazla olduğuna değinmiĢ ve bunun nedenini de, 

kadınların örgütte bulundukları pozisyonları elde etmede erkeklerden daha çok engel 

aĢtıkları ve bunun örgüte üyeliği onlar açısından daha önemli kılması olarak 

açıklamıĢtır.
69

  

 

Eğitim Düzeyi: Eğitim ile örgütsel bağlılık arasındaki iliĢkiyi cinsiyet 

faktörüne değinilerek yapılan araĢtırmalarda örneğin, Cohen cinsiyet ve eğitim 

düzeyi faktörlerine değinerek, alt kademedeki çalıĢanlar arasında eğitim seviyesi 

düĢük olan kadınların daha fazla bağlılık gösterirken, üst kademedeki çalıĢan ve 

eğitim seviyesi yüksek olan erkeklerin daha fazla bağlılık gösterdiklerini 

belirtmiĢtir.
70

  

 

Kıdem: Allen ve Meyer, örgüt içerisinde geçen zamana dayalı olarak statü 

yükseliĢi neticesinde memnuniyet düzeyinin artmasının örgütsel bağlılık ile kıdem 

arasında pozitif yönde bir iliĢki olduğunu belirtmiĢlerdir. Cohen’a göre ise, çalıĢma 

süresi arttıkça, iĢgörenin iĢletmeden elde ettiği kazançlar da artmaktadır. Bu 
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kazançlar örgütsel bağlılığı etkilediği için iĢgörenin kıdemi arttıkça örgütsel bağlılığı 

da artmaktadır. 
71

  

 

 

1.2.4.2. Örgütsel Faktörler 

 

 

1.2.4.2.1. Örgütün Büyüklüğü ve Yapısı 

 

Örgütlerde çalıĢan kiĢi sayısı arttıkça yani örgütler büyüdükçe bürokratik 

eğilimlerde artmaktadır. Büyük örgütlerde yönetim ve denetim mekanizmasının en 

iyi Ģekilde iĢlemesi için iyi belirlenmiĢ bir hiyerarĢik yapı, herkesin pozisyonundan 

aldığı bir takım yetki ve sorumlulukları vardır. Her kademede iĢlerin nasıl yapılacağı 

ile ilgili olarak ayrıntılı ve somut ilkeler mevcuttur. Bireyler arası iliĢkiler ise 

bulunulan pozisyonun ilkelerine göre sürdürülecektir.
72

  

 

Büyük ve küçük örgütler, örgütsel bağlılığı sağlama konusunda avantaj ve 

dezavantajlara sahiplerdir. Küçük ölçekli örgütlerde çalıĢan sayısının az olmasından 

dolayı birbirleri arasındaki kaynaĢmanın beraberinde getirdiği örgütle özdeĢleĢme 

durumu büyük ölçekli iĢletmelere göre daha kolay olmaktayken, büyük ölçekli 

örgütler, üyelerine daha fazla terfi imkânları, yan faydalar ve kiĢiler arası iletiĢim 

fırsatları sağlayarak çalıĢanların bağlılıklarını arttırma konusunda küçük örgütlere 

göre avantajlıdır.
73

  

 

 

1.2.4.2.2. Örgüt Kültürü 

 

Örgüt kültürü kavramı ile ilgili olarak tüm araĢtırmacılar tarafından kabul 

gören tek bir tanım vermek oldukça zordur ancak örgüt kültürü ile ilgili tanımların 
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birleĢtiği bir nokta örgüt kültürünün örgütün bütününe yönelik ve o örgüte özgü bir 

özellik olmasıdır. Örgüt kültürü, örgütsel davranıĢ biçimleri, semboller ve sembolik 

hareketler aracılığıyla somutlaĢarak kesinlik kazanan; örgüt üyelerinin tutum, 

davranıĢ ve kararlarını Ģekillendiren ortak değer, inanç ve normlar bütünüdür.
74

 

 

Örgüt kültürü, bir örgütün içindeki insanların davranıĢlarını yönlendiren 

normlar, davranıĢlar, değerler, inançlar ve alıĢkanlıklar sistemi olarak 

tanımlanmaktadır. Kültür, insanlara yapmak zorunda oldukları Ģeylerin neler olduğu 

ve nasıl davranmaları gerektiği konusunda duygu ve sezgi kazandırır. BaĢka bir 

ifadeyle örgüt kültürü, örgüt üyelerinin düĢünce ve davranıĢlarını Ģekillendiren 

hâkim değer ve inançlardır.
75

 

 

Örgüt kültürü, “bir kurumun, bölümün veya takımın ortak değerleri, 

sembolleri, inançları ve davranıĢlarıdır”.
76

 

 

Örgüt kültürü ile yakından ilgili bir kavram olan örgüt iklimi, örgüt içinde 

çalıĢanlar için olumlu bir hava yaratarak, çalıĢanların duygu ve moral durumlarını 

etkileyebilmekte ve dolayısıyla örgüte bağlanmalarını sağlayıcı sağlam bir kültürün 

oluĢmasında önemli bir rol oynamaktadır. Bu doğrultuda örgüt iklimi, bireyin 

amaçlarının örgüt amaçlarıyla uyumlaĢtırılması çabalarında, davranıĢlarının 

düzenlenmesi, örgüt kültürünün benimsetilmesi, çatıĢmaların yönetilmesi ile iliĢkili 

önemli iĢlevler görmektedir. ÇalıĢanlar, örgüt içinde oluĢan kültürü kendi değerlerine 

ne kadar yakın görürlerse, kendilerini örgütle o ölçüde bütünleĢtireceklerdir. Buna 

göre, çalıĢan kiĢilerin örgüte bağlılıklarını arttırmada örgüt içi iklimin belirleyici 

olduğu yadsınamaz.
77
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1.2.4.2.3. Ücret Miktarı ve Sistemi 

 

Bir çalıĢanın belirli bir iĢ yerini seçmesi, orada kalması ve yüksek 

motivasyonla çalıĢması kendisine önerilen ücret düzeyi ve ödüllerle yakından 

bağlantılıdır.
78

 Bazı iĢgörenler, özellikle ekonomik sıkıntı yaĢayanlar için, ücret 

tatmini, iĢ, çalıĢma arkadaĢları, yönetim gibi diğer faktörlerin tatmininden daha 

önemli olabilmektedir. Ücrete iliĢkin düĢüncelerin oluĢmasında, geçim ve yaĢam 

standardı etkili olmakla birlikte baĢkalarının aldıkları ücret de önemli bir unsurdur. 

ÇalıĢanlarda görülen yaygın bir davranıĢ, kendi ücretlerini diğer kiĢilerin ücretleri ile 

karĢılaĢtırmalarıdır. Gelir dağılımı üzerine yapılan araĢtırmalarda, çalıĢanların hak 

ettikleri ücreti alıp almadıkları konusunda bir yargıya, kendileriyle benzer gruplarla 

yaptıkları karĢılaĢtırmalar sonucu ulaĢtıkları belirlenmiĢtir.
79

 

 

Ücret, iĢgörenin yaĢam düzeyini yükseltici ve güvence sağlayıcı rolü 

nedeniyle temel bir araç durumundadır. Ücret düzeyi, örgütte ve sosyal yaĢamda 

iĢgörenin statüsünü de belirleyen bir unsurdur. ĠĢgörenlerin ücretlerinin hesaplanma 

ve ödenme biçimlerini belirlemede kullanılan üç tür ücret sistemi vardır. Bunlar; 

doğrudan iĢ gücü piyasasına dayalı ücret sistemleri, iĢe dayalı ücret sistemi ve iĢi 

yapılana dayalı ücret sistemidir.
80

  

 

Ücret bölümlerinin firmadaki rolü çalıĢanları cezp etmek, elde tutmak, teĢvik 

ve ödüllendirmektir. Bunu yapmak için de ilke olarak, performansı ödüllendirmek ve 

ona göre maaĢ ödeme sistemi oluĢturup devamlılığının sağlanması gerekir. Bunlara 

ek olarak, çalıĢanları sistemin adil, karlı ve rekabete uygun olduğuna ikna etmekle 

görevlidir. Bir firmanın birçok alandaki baĢarılı çalıĢmalarına bakarak ücret 

belirleme bölümünün çalıĢmasındaki baĢarısı ölçülebilir. Her yönde olumlu olan bir 
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firmanın ücret bölümü; iĢletme etkinliğine, iĢçi devirlerinin azalmasına ve moralin 

yükselmesine katkıları olduğunu belirtmektedirler.
81

  

 

Gelir, geçinme aracı olduğundan kiĢinin maddi ihtiyaçlarını giderici 

olmalıdır.  Ayrıca ücret, çalıĢanın statüsüne, çalıĢma sürecine ve benzeri değiĢkenlere 

uygun olarak belirlenmelidir. ÇalıĢanlar arasındaki ücret dengesi önemli bir noktadır. 

ÇalıĢan tek baĢına olduğunda sorun olmayabilir ama bir grup ortamında yer 

aldıklarından çalıĢanlar kendilerini diğerleriyle karĢılaĢtırmaktadır. Bu karĢılaĢtırma 

sonucu çalıĢanlarda adaletsizlik hissi oluĢmamalıdır.
82

 

 

 

1.2.4.2.4. ĠĢin Kapsamı 

 

ĠĢ kapsamının örgütsel bağlılık ile olumlu yönde bir iliĢkisi olduğu 

bilinmektedir. ĠĢ kapsamı, iĢin çeĢitlilik, özerklik, baĢarıldığında tatmin etme, önem 

derecesi ve geri bildirim sağlaması gibi çeĢitli boyutlardan oluĢan bir yapıda 

iĢgörenlerin yüksek düzeyde bir bağlılık göstermeleri beklentilere uygundur.
83

  

 

ĠĢin kapsamı ve yapısı çalıĢanın değer sistemi ile uyuĢtuğu sürece örgütsel 

bağlılığın olması çok doğaldır. Bu görüĢ örgütsel bağlılığın ilk incelenmeye 

baĢlandığı yıllardan beri geçerliliğini korumaktadır. ĠĢin çalıĢan için taĢıdığı anlam az 

ise, toplumsal statüsü düĢük ise örgütsel bağlılığın az olması, toplumsal ve kiĢisel 

değerler yüksek ise (doktor, avukat vb.) örgütsel bağlılığın yüksek olması bunu 

açıklamaktadır. ÇalıĢan anlam bulmadığı iĢe az bağlılık duyar. DüĢük seviyede 

çalıĢanlar için kiĢisel özellikler (yaĢ, cinsiyet, eğitim vb.) örgütsel bağlılığı daha çok 
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etkilerken, yüksek statülü çalıĢanlar için kiĢisel özelliklerden çok örgütsel özellikler, 

örgütsel bağlılığı etkilemektedir.
84

 

 

 

1.2.4.2.5. Yönetim Tarzı  

 

Yönetim tarzı, baĢkaları aracılığı ile amaçlara ulaĢmaya çalıĢan yöneticinin iĢ 

yapma tarzı olarak ifade edilebilir. Diğer bir ifadeyle yönetim tarzı, yöneticinin 

çalıĢanlar ile iliĢki kurma ve onları harekete geçirmede kullandığı yöntemi 

belirlemektedir.
85

 

 

ÇalıĢanların örgüt yöneticilerine yönelik sahip oldukları algılar ve düĢünceler, 

onların aynı zamanda iĢe bağlılıklarını da etkileyen bir unsur olabilmektedir. Elloy 

ve diğerlerinin yapmıĢ olduğu araĢtırmada, yöneticilerin dürüstlük, uyumluluk, 

güvenilirlik, takdir edilebilir olma, yenilikçi olma özelliklerinin yüksek seviyede 

olması ile örgüte bağlılık arasında olumlu bir iliĢkinin olduğu sonucuna 

varmıĢlardır.
86

 

 

Yönetici ile olan iliĢkinin olumlu veya olumsuz olmasının örgütsel bağlılık ile 

iliĢkili olduğu belirlenmiĢtir ve bu iliĢki olumlu ise örgüte bağlılığa etkisi de olumlu 

yönde olacaktır. Esnek ve katılımcı bir yönetim tarzının örgütsel bağlılığı olumlu 

yönde etkilemesini beklemek yanlıĢ olmayacaktır. Yönetimin, çalıĢanları insan 

olarak ele alması, örgütü ise sosyal ve kültürel bir sistem olarak düĢünmesi daha 

esnek bir yapının oluĢmasını sağlar. Bireyler böyle bir yapı içerisinde kendilerini 

daha özgür bir Ģekilde ifade edebilecekleri için bağlılıkları da olumlu yönde 

olacaktır.
87
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Yönetime katılmada üç temel özellikten söz edilebilir. Ġlki, bir örgütün alt 

yönetim kademelerinin örgüt politikası ve yönetimi konusundaki kararlara 

katılmaları, ikincisi, katılanların, böyle bir yönetim türü ile psikolojik benlik 

gereksinimlerini tatmin edecekleri bir demokratik ortama kavuĢmaları, üçüncüsü ise, 

yönetici ile iĢgören arasında bir diyalog ve iĢ birliğinin geliĢtirilerek örgütün daha 

gerçekçi ve ekonomik karar verme imkânlarına, baĢka bir deyiĢle, yönetsel etkinlik 

ve verimliliğe kavuĢturulmasıdır.
88

 

 

 

1.2.4.2.6. ÇalıĢma Grubu 

 

Bağlılığı kolaylaĢtıran önemli bir faktör de iĢgörenin örgüt içerisindeki sosyal 

katılımıdır. Bulgular sosyal etkileĢim ne kadar fazlaysa kiĢinin örgüte gösterdiği 

sosyal bağların da o kadar güçlü olacağını ortaya koymaktadır.
89

  

 

ÇalıĢma arkadaĢlarının örgüt hakkındaki olumlu ya da olumsuz tutumlarını 

bilme ya da hissetme derecesi, algılamaların iĢgörenlere yansıdığı ve olumlu yönde 

ise artan bir bağlılığa yol açtığı savunulmaktadır. ĠĢten çıkarılan arkadaĢlarının 

yeterince tazminat edilmedikleri inancını taĢıyan iĢgörenlerin, bu yüzden örgütlerine 

duydukları bağlılığın azaldığı tespit edilmiĢtir. ĠĢ arkadaĢlarıyla iliĢkilerin olumlu 

veya olumsuz olmasının örgüte bağlılığa aynen yansıyacağı bilinmelidir.
90

 

 

 

1.3. Ġġ TATMĠNĠ VE ÖRGÜTSEL BAĞLILIK ARASINDAKĠ ĠLĠġKĠ 

 

Literatürde iĢ tatmini ve örgütsel bağlılığın birbirinin hem belirleyicisi hem 

de sonucu olabileceğini gösteren birçok araĢtırmaya rastlanılmaktadır. Literatürde en 

fazla destek gören yaklaĢım bu olguların “karĢıklılık iliĢkisi” içinde olduklarıdır. 
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Mathieu ve Zajac iĢ tatmini ve örgütsel bağlılık arasında genel bir “karĢıklılık 

iliĢkisi” bulunduğunu belirtmiĢtir. ĠĢ tatmini ve örgütsel bağlılık arasındaki iliĢkinin 

Ģekli konusunda dört farklı yaklaĢım mevcuttur:
91

  

 

Bunlar: 

1- ĠĢ tatmini, örgütsel bağlılığa neden olur. 

2- Örgütsel bağlılık iĢ tatminine neden olur. 

3- Örgütsel bağlılık iĢ tatmini karĢılıklı olarak iliĢkilidir. 

4- Örgütsel bağlılık iĢ tatmini bağımsızdır. 

 

Yapılan araĢtırmalar iĢ tatmini ve örgütsel bağlılık arasında kurulan 

modellerden ikisini önemli ölçüde desteklemektedir. Bunlardan birincisi iĢ tatminini 

örgütsel bağlığın nedeni olarak gören yaklaĢımdır. Diğeri ise, karĢılıklı modelidir. 

Porter, Steers, Mowday ve Boulian ile Steers ve Steven (1978) tatminin bağlılığın 

nedeni olabileceğini savunurlar. Çünkü onlar tatminin çalıĢan tutumlarını daha hızlı 

düzenleyebileceğine devamlı istikrarlı olan bağlılıktan daha hızlı değiĢebileceğine 

inanmaktadırlar. Bluedrn (1982), Micheal, Spector (1982), Williams ve Hazer 

(1986), Mathieu (1991) ise karĢılıklı iliĢki modelini destekleyen bulgular ortaya 

koymuĢlardır.
92

 

 

 ĠĢ tatmini ve örgütsel bağlılık arasındaki iliĢkide temel istisna, iĢ tatmininin 

kiĢinin iĢini değerlendirmesi sonucu oluĢturduğu olumlu tutumları belirtmesi; örgüte 

bağlılığın ise daha çok iĢgörenin örgütün genelini değerlendirmesi sonucunda ortaya 

çıkan bir tutum olmasıdır.
93

 

 

ĠĢ tatmini ile örgütsel bağlılık arasındaki iliĢkiye yönelik araĢtırmalarda iĢ 

tatmininin değiĢik örgütsel bağlılık tipleri üzerindeki etkileri araĢtırılmıĢtır. Genel 

olarak bu iki değiĢken arasında istatistiksel olarak anlamlı iliĢkiler ortaya 

konulmuĢtur. Jenkins ve Thomlinson (1992) duygusal bağlılık ve iĢ tatmini arasında 
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pozitif; devam bağlılığı ve iĢ tatmini arasında negatif yönlü bir iliĢki belirlemiĢtir. 

DeCotiis ve Summers (1987), Hellman ve McMillan (1994), Sagar (1994), Jamal ve 

Badawi (1995), Harrison ve Hubbard (1998), Bhuian ve Abol-Muhmin (1997), 

YavaĢ ve Bodur (1999), Yousef (2001) ve Yousef (2002) iĢ tatmini ve örgütsel 

bağlılık arasında pozitif iliĢki bulmuĢlardır. ĠĢinden tatmin olan bir çalıĢanın örgüte 

bağlılığının da artması beklenen bir durumdur.
94

 

 

AraĢtırmalar, örgütsel bağlılığı yüksek çalıĢanların görevlerini yerine 

getirmede daha çok çaba harcadığını göstermektedir. Örgüte bağlılığı yüksek 

çalıĢanların örgütte daha uzun süre kaldıkları ve örgüt ile olumlu bir iliĢki 

yürüttükleri ifade edilmektedir. Yapılan araĢtırmalar örgüsel bağlılık ve iĢ sadakati, 

örgütsel bağlılık ve performans, örgütsel bağlılık ve stres ile örgütsel bağlılık ve iĢten 

ayrılma arasında önemli iliĢkiler olduğunu göstermektedir. Bunlar arasında örgütsel 

bağlılığın öncelikle personel devri ve iĢ tatmini üzerinde belirleyici bir rol oynadığı 

üzerinde durulmaktadır.
95

  

 

ĠĢgörenin yapmıĢ olduğu iĢe ya da iĢin belirli boyutlarına karĢı tutumunu 

belirleyen iĢ tatmini ile iĢini gerçekleĢtirmiĢ olduğu iĢ yerine bir bütün olarak 

gösterdiği bağlılığın düĢük olmasının kiĢisel ve örgütsel bazı sonuçları 

olabilmektedir. ÇalıĢma yaĢamında iĢ tatminsizliği ve yetersiz örgütsel bağlılık, 

iĢgörende sağlık sorunları, verim düĢüklüğü, iĢe devamsızlık, örgüte daha düĢük 

düzeyde bağlılık ya da örgütten ayrılmalar biçiminde sonuçlanabilmektedir. Bu 

sonuçlar ise çalıĢma yaĢamında örgütlerin amaçlarını gerçekleĢmesini engelleyici ya 

da zorlaĢtırıcı birer sorun olarak görülmektedir.
96

 

 

ĠĢ tatmini ile örgütsel bağlılığın birtakım olumlu ve olumsuz sonuçları vardır. 

ĠĢ tatmini ile örgütsel bağlılık sonuçları olarak devamsızlık ve iĢ gücü devir oranı 

arasında sürekli ve ters bir iliĢkinin olduğu görülürken; iĢgörenin örgütten ayrılma 
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isteğine iliĢkin algının, doğrudan iĢ rolündeki doyum düzeyinin bir iĢlevi olduğu ileri 

sürülmüĢtür. ĠĢlerinden yüksek düzeyde doyum sağlayan ve örgütlerine güçlü bir 

biçimde bağlılık duyan iĢgörenlerin, geri çekilme davranıĢlarından sakındıkları ve 

iĢlerine devam ettikleri görülmüĢtür.
97

 

 

Literatürde yer alan “örgütsel bağlılık sonuçları” kapsamında, örgütler 

açısından örgütsel bağlılığın sonuçları bakımından önem kazandığı görülmektedir. 

Örgütsel bağlılığın sonuçlarından olan iĢ tatmini, devamsızlık, iĢgören devri, sadakat 

gibi unsurlar önemlidir ve iĢgörenlerin örgüte bağlılığını sağlama yolunda iĢlev 

görebilmektedir. ĠĢgörenin yüksek seviyede örgüte bağlılığı, genelde hem örgüt hem 

de iĢgören için olumlu bir etmendir. Bunların olumlu sonuçları arasında; iĢgörenin 

uzun süre örgütte kalması, iĢi bırakma düzeyinde azalma, düĢük iĢgören devri ve 

yüksek iĢ tatmini yer almaktadır. Yüksek örgütsel bağlılık iĢ tatminiyle pozitif iliĢki 

içindedir.
98
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ĠKĠNCĠ BÖLÜM 

 

Ġġ TATMĠNĠNĠ VE ÖRGÜTSEL BAĞLILIĞI ETKĠLEYEN 

FAKTÖRLER AÇISINDAN KAMU PERSONELĠ MEVZUATININ 

DEĞERLENDĠRĠLMESĠ 

 

 

2.1. KAMU GÖREVLĠLERĠNĠN TANIMI 

 

Kamu görevlileri, geniĢ anlamda kamu görevlisi ve dar anlamda kamu 

görevlisi olmak üzere iki Ģekilde tanımlanmaktadır. Ġster geniĢ anlamda, ister dar 

anlamda kullanılmıĢ olsun, bir kimsenin kamu görevlisi sayılabilmesi için, kamu 

kesimindeki bir örgüte; kamu kurum ya da kuruluĢuna bağlı olarak çalıĢıyor olması 

gerekmektedir.
1
 

 

 

2.1.1. Dar Anlamda Kamu Görevlileri 

 

Dar anlamda kamu görevlileri kavramı içine, Anayasanın 128. maddesinde 

belirtildiği üzere, devletin, kamu iktisadi teĢebbüsleri ve diğer kamu tüzel kiĢilerinin 

genel idare esaslarına göre yürütmekle yükümlü oldukları kamu hizmetlerinin 

gerektirdiği asli ve sürekli görevleri yürüten personel girer. Bunlar “memurlar” ve 

“diğer kamu görevlileri” dir.
2
 

 

Bu görüĢe göre dar anlamda kamu görevlisi deyimi, devletin siyasi yapısını 

oluĢturan görevlilerle, özel hukuka tabi olarak kamu kesiminde çalıĢan görevliler 

dıĢında kalan kamu görevlilerini ifade etmektedir. Memurların dıĢında dar anlamda 

kamu görevlileri kapsamına giren ve Anayasanın 128/1 inci maddesinde belirtilen 

kamu görevlileri; hakimler ve savcılar, askerler, üniversite öğretim üyeleri gibi ayrı 
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2
 Bilal Eryılmaz, Kamu Yönetimi, Okutman Yayıncılık, Ankara, 2009, s.274. 
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personel rejimine tabi olan ve kamu hukuku esaslarına göre çalıĢtırılmakta olan kamu 

görevlileridir. 
3
 

 

 

2.1.2. GeniĢ Anlamda Kamu Görevlileri 

 

GeniĢ anlamda kamu görevlileri, kamu kesiminde görev yapan ve farklı 

hukuki statülere sahip tüm personeli içine alır. Buna göre, CumhurbaĢkanından 

iĢçisine kadar kamuda çalıĢan herkes, bu anlamda birer kamu görevlisidir. BaĢka bir 

deyiĢle, devletin yasama, yargı ve yürütme organında çalıĢan herkes kamu görevlisi 

sayılır.
4
 1982 Anayasamızın 39, 40, 71 ve 137. maddelerinde geçen; “kamu görev ve 

hizmetlerinde bulunanlar”, “resmi görevliler”, “kamu hizmetine girenler”, “kamu 

hizmetlerinde herhangi bir sıfat ve suretle çalıĢmakta olan kimse” deyimlerinin geniĢ 

anlamda kamu görevlilerini ifade ettiği söylenebilir.
5
 

 

 

2.2. KAMU KURUMLARINDA ĠSTĠHDAM BĠÇĠMLERĠ 

 

Devlet Memurları Kanunu’nun 4’üncü maddesine göre kamu hizmetleri; 

memurlar, sözleĢmeli personel, geçici personel ve iĢçiler eliyle gördürülür.
6
  

 

 

2.2.1. Memur 

 

Kamu görevlilerinin ağırlık noktasını memurlar oluĢturur. Devlet yönetiminin 

asli ve sürekli elemanı memurlardır. DMK’nın 4’üncü maddesinin (A) bendine göre, 

                                                 
3
  Gözübüyük , Akıllıoğlu, a.g.e., s.146 

4
 Eryılmaz, a.g.e., s.274 

5
 Cihan Kanlıgöz, “1982 Anayasasına Göre Kamu Görevlisi Kavramının Anlam ve Kapsamı”, Ankara 

Üniversitesi Hukuk Fakültesi Dergisi, C:43, S:1, 1993, s.181.  
6
 Devlet Memurları Kanunu, Kanun No:657, R.G. Tarih ve Sayısı:23/7/1965-12056, (Çevrimiçi),  

http://www.mevzuat.gov.tr , 10 Kasım 2010. 
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“devlet ve diğer kamu tüzel kiĢiliklerince genel idare esaslarına göre yürütülen asli 

ve sürekli kamu hizmetlerini ifa ile görevlendirilenler” memur sayılır.
7
 

 

Anayasa’nın 128’inci maddesine göre “devletin, kamu iktisadi teĢebbüsleri ve 

diğer kamu tüzel kiĢilerinin genel idare esaslarına göre yürütmekle yükümlü 

oldukları kamu hizmetlerinin gerektirdiği asli ve sürekli görevler, memurlar ve diğer 

kamu görevlileri eliyle görülür” Ģeklinde ifadesini bulmuĢtur.
8
 

 

DMK’daki memur kavramı, Anayasa’nın 128. maddesinde belirtilen “kamu 

hizmeti görevlileri” tanımı ile paralellik göstermektedir. Ancak DMK’da memurların 

çalıĢtırılabileceği kurumlar arasında “kamu iktisadi teĢebbüsleri” zikredilmemiĢtir.
9
 

 

 

2.2.2. SözleĢmeli Personel 

 

657 sayılı DMK’da sözleĢmeli personel, “kalkınma planı, yıllık program ve iĢ 

programlarında yer alan önemli projelerin hazırlanması, gerçekleĢtirilmesi, 

iĢletilmesi ve iĢlerliği için Ģart olan, zaruri ve istisnai hallere münhasır olmak üzere 

özel bir meslek bilgisine ve ihtisasına ihtiyaç gösteren geçici iĢlerde, Bakanlar 

Kurulunca belirlenen esas ve usuller çerçevesinde kurumun teklifi ve Devlet 

Personel BaĢkanlığının görüĢü üzerine Maliye Bakanlığınca vizelenen pozisyonlarda, 

mali yılla sınırlı olarak sözleĢme ile çalıĢtırılmasına karar verilen ve iĢçi sayılmayan 

kamu hizmeti görevlileridir.” Ģeklinde tanımlanmıĢtır. 

 

233 sayılı Kamu Ġktisadi TeĢebbüsleri Hakkında Kanun Hükmünde 

Kararname’de sözleĢmeli personel, “belirli bir sözleĢme ile teĢebbüste çalıĢan; iĢçi ve 

memur statüsünde olmayan personeldir” Ģeklinde tanımlanmıĢtır. 233 sayılı Kanun 

Hükmünde Kararnamenin bazı maddelerinin yürürlükten kaldırılmasına dair 399 

sayılı KHK’da sözleĢmeli personel, “…teĢebbüs ve bağlı ortakların genel idare 

                                                 
7
 Bilal Eryılmaz, Kamu Yönetimi, Ġstanbul, 2002, s.260-261. 

8
Anayasa, Kanun No:2709, R.G. Tarih ve Sayısı:9/11/1982-17863, (Çevrimiçi), 

http://www.mevzuat.gov.tr , 10 Kasım 2010. 
9
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esasları dıĢında yürüttükleri hizmetlerinde bu kanun hükmünde kararnamede 

belirtilen hukuki esaslar çerçevesinde akdedilecek bir sözleĢme ile çalıĢtırılan ve iĢçi 

statüsünde olmayan personeldir.” Ģeklinde ifade edilmektedir.
10

 

 

 

2.2.3. Geçici Personel 

 

DMK’nın 4’üncü maddesinin C bendinde geçici personel, “bir yıldan az 

süreli veya mevsimlik hizmet olduğuna Devlet Personel BaĢkanlığı ve Maliye 

Bakanlığının görüĢlerine dayanılarak Bakanlar Kurulunca karar verilen görevlerde ve 

belirtilen ücret ve adet sınırları içinde sözleĢme ile çalıĢtırılan ve iĢçi sayılmayan 

kimselerdir.” Ģeklinde ifade edilmiĢtir.  

 

 

2.2.4. ĠĢçiler 

 

ĠĢçiler; memur, sözleĢmeli personel ve geçici personel dıĢında kalan 

görevlilerdir. ĠĢçiler hakkında DMK hükümleri uygulanmaz. Bunlar iĢ mevzuatı 

hükümlerine tabidirler.
11

 

 

4857 sayılı ĠĢ Kanunu’nun 2’nci maddesinde iĢçi, “bir iĢ sözleĢmesine 

dayanarak çalıĢan gerçek kiĢi” olarak tanımlanmıĢtır. Aynı kanunun 8’inci 

maddesinde iĢ sözleĢmesi tanımlanarak, “bir tarafın (iĢçi) bağımlı olarak iĢ görmeyi, 

diğer tarafın (iĢveren) da ücret ödemeyi üstlenmesinden oluĢan sözleĢmedir.” 

denilmiĢtir.
12

  Bu tanımı dikkate aldığımızda iĢçiyi ücret karĢılığında iĢ görmeyi 

üstlenen kiĢi olarak da tanımlayabiliriz.
13

  

                                                 
10

 Kamu Ġktisadi TeĢebbüsleri Personel Rejiminin Düzenlenmesi ve 233 Sayılı KHK’nın Bazı 

Maddelerinin Yürürlükten Kaldırılmasına Dair Kanun Hükmünde Kararname, Kanun No: 399, R.G. 

Tarih ve Sayısı: 29/1/1990- 20417, (Çevirimiçi), http://www.mevzuat.gov.tr , 11 Kasım 2010. 
11

 Eryılmaz, a.g.e., s.261 
12

 ĠĢ Kanunu, Kanun No: 4857, R.G. Tarih ve Sayısı: 10/6/2003-25134, (Çevirimiçi), 

http://www.mevzuat.gov.tr , 11 Kasım 2010. 
13

 Arzu Aslan, Kamu KuruluĢlarında SözleĢmeli Personel Uygulaması ve ĠĢçi Statüsü ile 

KarĢılaĢtırılması, Gazi Üniversitesi Sosyal Bilimler Enstitüsü, (BasılmamıĢ Yüksek Lisans Tezi), 

Ankara, 2006, s.9. 
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2.3. ÇEġĠTLĠ KANUNLARDA MEMUR KAVRAMI 

 

BaĢta Anayasa olmak üzere Devlet Memurları Kanunu ve Türk Ceza Kanunu 

memuru kendi açılarından tanımlamıĢlardır.  

 

 

2.3.1. Anayasaya Göre Memur 

 

1982 Anayasası, 1961 Anayasası’ndan farklı olarak, memur kavramını, 

“diğer kamu görevlileri” kavramı ile birlikte ele almıĢtır. Bu anlamda “memur” 

kavramının aslında daraltılmıĢ olduğu söylenebilir. 1961 Anayasasının 117’nci 

maddesinin lafzına göre, “memur” kavramına dahil sayılması gereken, ama aslında 

yasalarla ondan farklı statülerde düzenlenmiĢ olan, hakim ve savcılar, üniversite 

akademik personeli gibi kamu görevlileri, 128’inci maddede, diğer kamu görevlileri 

adı altında ayrılmakla onların statüsünün yasa koruyucu tarafından memurlardan 

farklı olarak düzenlenebilmesi, uygulamanın ihtiyaçlarına da uygun bir biçimde 

meĢrulaĢtırılmıĢtır. Böylece Anayasa “memurlar” ile memur sayılmayan “diğer kamu 

görevlileri” ni birbirinden ayırarak “memur” kavramını gerçek anlamına özgülemiĢ 

olmaktadır.
14

  

 

 

2.3.2. DMK’ya Göre Memur 

 

DMK’nın 4.maddesine göre memur Ģöyle tanımlanmıĢtır: “Mevcut kuruluĢ 

biçimine bakılmaksızın, devlet ve diğer kamu tüzel kiĢiliklerince genel idare 

esaslarına göre yürütülen asli ve sürekli kamu hizmetlerini ifa ile görevlendirilenler, 

bu kanun kapsamında memur sayılırlar”. 

 

Devlet Memurları Kanunu, asli ve yardımcı hizmetler ayrımını 

benimsemesine rağmen kendisinden önceki memurlar kanunu’nun aksine her iki tür 

                                                 
14

 Kanlıgöz, a.g.e., s.189 
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hizmetin de memurlar eliyle görüleceğini hükme bağlamıĢtır. Böylece memur 

kavramını daha önce yardımcı hizmetlerde istihdam edilen hizmetlileri de içine 

alacak Ģekilde geniĢletmiĢtir.
15

 

 

 

2.3.3. Türk Ceza Kanunu’na Göre Memur 

 

5237 sayılı Türk Ceza Kanunu’nda “memur” tanımı yer almamıĢ; ancak 

kanunun tanımlar baĢlığını taĢıyan 6. maddesinde kamu görevlisi tanımı yapılmıĢtır. 

Buna göre kamu görevlisi, “kamusal faaliyetlerin yürütülmesine atama ve seçilme 

yoluyla ya da herhangi bir surette sürekli, süreli veya geçici olarak katılan kiĢi” dir.
16

 

Buna göre kamu görevlisi deyimi, kiĢinin gördüğü iĢin bir kamusal faaliyet olmasıyla 

iliĢkilidir. Kamusal faaliyet bir hizmetin kamu adına yürütülmesidir. Kamu görevlisi, 

hukuki durumu ve yaptığı göreve bakılmaksızın kamu kesiminde görev yapan 

herkesi kapsamaktadır.
17

 

 

 

2.4. KAMU PERSONEL REJĠMĠNĠ YÖNLENDĠREN ĠLKE, UYGULAMA VE 

YENĠ DÜZENLEMELER 

 

Günümüz kamu yönetimi anlayıĢında saydamlık, açıklık, katılımcılık, hesap 

verebilirlik, esneklik, kamu kaynaklarının kullanımında etkinlik ve verimlilik 

yükselen değerler olarak yerini almaktadır. Bu çerçevede, yeni kamu hizmeti 

anlayıĢında, yönetimi, örgütleri ve bireyleri yönlendiren temel ilkeler olan etik 

değerlere büyük önem verilmekte, bu değerlere bağlı bir yönetimin yolsuzlukları 

önlemede, kaliteli kamu hizmeti sunmada ve kamu kurumlarına güveni sağlamada 

daha etkin olacağı kabul edilmektedir.
18

 

 

                                                 
15

 Gözübüyük, Akıllıoğlu, a.g.e., s.150 
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Kamu Yönetiminde Etik Kavramı ile Ġlgili Mevzuat 

 

Kamu yönetiminde saydam, açık ve hesap verebilir olarak iĢleyen bir 

idareden bahsederken, idarede görev yapmakta olan kamu görevlilerinden 

soyutlanmıĢ bir idareden söz edemeyiz. Kamu yönetiminde etik kavramı, idarelerde 

görev yapan kamu görevlilerinden uymaları beklenen ilke ve kuralları ifade 

etmektedir.
19

 

 

Türk kamu yönetiminde kamu görevlilerinin uyacakları kurallar ve yasaklar 

baĢta Anayasa olmak üzere çeĢitli kanunlarda ve yönetmeliklerde düzenlenmiĢtir. 

Türk kamu yönetiminde etik davranıĢların geliĢtirilmesi sürecinde atılmıĢ olan en 

önemli adım, 2004 yılında yürürlüğe giren 5176 sayılı “Kamu Görevlileri Etik 

Kurulu Kurulması ve Bazı Kanunlarda DeğiĢiklik Yapılması Hakkında Kanun”dur.
20

 

Kamu Görevlileri Etik Kurulu’nun yetki, görev ve sorumlulukları bu kanun 

çerçevesinde belirlenmiĢtir. Kanun, kamu görevlilerinin uymaları gereken saydamlık, 

tarafsızlık, dürüstlük, hesap verebilirlik, kamu yararını gözetme gibi etik davranıĢ 

ilkeleri belirlemeyi ve uygulamayı amaçlamıĢtır. Kanun, kapsam içindeki kurum ve 

kuruluĢlarda etik davranıĢ ilkelerinin belirlenmesi yetkisini kurul’a vermiĢtir. Kurul, 

bu çerçevede ilk olarak 2005 tarihinde, kapsam içindeki tüm kamu görevlileri için 

geçerli “Kamu Görevlileri Etik DavranıĢ Ġlkeleri ile BaĢvuru Usul ve Esasları 

Hakkında Yönetmelik” i hazırlamıĢtır. Ayrıca Kurul 5176 sayılı Kanun 

kapsamındaki kamu kurum ve kuruluĢlarında görev yapan denetim görevlileri için 

denetim etiği alanında bir yönetmelik çalıĢması sonuçlanarak “Denetim 

Görevlilerinin Uyacakları Mesleki Etik Davranış İlkeleri Hakkında Yönetmelik” 

14.09.2010 tarih ve 27699 sayılı Resmi Gazete'de yayınlanarak yürürlüğe girmiĢtir.
21

 

Yönetmeliğin amacı, kamu kurum ve kuruluĢlarında görev yapan denetim 

görevlilerinin uyacakları mesleki etik davranıĢ ilkelerini belirlemektir. Yönetmelik, 

Kamu Görevlileri Etik DavranıĢ Ġlkeleri ile BaĢvuru Usul ve Esasları Hakkında 
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Yönetmelik hükümleri ile birlikte uygulanır. Yönetmelik’te denetim görevlilerine 

yönelik olarak “tarafsızlık ve nesnellik”, “eĢitlik”, “dürüstlük”, “gizlilik”, “çıkar 

çatıĢmasından kaçınma”, “nezaket ve saygı” ve “yetkinlik ve mesleki özen” 

baĢlıkları altında etik davranıĢ ilkeleri düzenlenmiĢtir. Kamu Görevlileri Etik Kurulu, 

etik değerlere dayalı bir yönetim anlayıĢı geliĢtirmeyi, devletin toplum nazarındaki 

etik görünümünü iyileĢtirmeyi ve dolayısıyla toplumun devlete olan güvenini 

artırmayı amaçlamaktadır. Bu amaçla, 2010 yılı içinde Türkiye genelindeki kurum ve 

kuruluĢlarda her düzeyde görev yapan toplam 8464 kamu görevlisine etik davranıĢ 

ilkeleri hakkında seminerler verilmiĢ, etik eğitici programları uygulanmıĢtır.
22

 

 

Kamu görevlilerinin etik davranıĢlarını düzenleyen bir diğer kanun 657 sayılı 

Devlet Memurları Kanunudur. DMK’nın 7’nci maddesine göre, devlet memurları 

görevlerini tarafsız bir biçimde yerine getirmek ve devlet menfaatini korumak 

zorundadır. Aynı kanunun 11’inci maddesine göre, devlet memurları konusu suç 

teĢkil eden hiçbir emri yerine getiremez, böyle bir emri yerine getiren kimse 

sorumluluktan kurtulamaz. Ayrıca DMK’nın 28’inci maddesine göre, “devlet 

memurları, Türk Ticaret Kanununa göre tacir veya esnaf sayılmalarını gerektirecek 

bir faaliyette bulunamazlar.” DMK’nın 29’uncu maddesinde ise kamu görevlilerinin 

hediye almaları ve menfaat sağlamaları yasaklanmıĢtır. 

 

Kamu Hizmetlerinin Düzenli, Etkin, Verimli Bir ġekilde Yürütülmesini 

Sağlamak Üzere Kamu Kurum ve KuruluĢlarının TeĢkilat, Görev ve Yetkileri 

Ġle Kamu Görevlilerine ĠliĢkin Konularda KHK Düzenlemeye Yetki Veren 

Kanun  

 

Kamu Hizmetlerinin Düzenli, Etkin, Verimli Bir ġekilde Yürütülmesini 

Sağlamak Üzere Kamu Kurum ve KuruluĢlarının TeĢkilat, Görev ve Yetkileri Ġle 

Kamu Görevlilerine ĠliĢkin Konularda KHK Düzenlemeye Yetki Veren Kanun 

                                                 
22

 Kamu Görevlileri Etik Kurulu 2010 Faaliyet Raporu , (Çevirimiçi) http://www.etik.gov.tr,  15 ġubat 
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Tasarısı meclise sunulmuĢ ve kabul edilmiĢtir.
23

 Kanunla, kamu hizmetlerinin 

bakanlıklar arasındaki dağılımının yeniden belirlenmesi, kamu kurum ve 

kuruluĢlarında istihdam edilen memurlar, iĢçiler, sözleĢmeli personel ile diğer kamu 

görevlilerinin çalıĢmalarında etkinliği artırmak üzere, bunların atanma, nakil, 

görevlendirilme, seçilme, terfi, yükselme, görevden alınma ve emekliye sevk edilme 

usul ve esaslarına iliĢkin konularda düzenlemelerde bulunmak üzere Bakanlar 

Kuruluna KHK çıkarma yetkisi verilmektedir. Bu kanun ile kamu hizmetlerinin 

düzenli, süratli, etkin, verimli ve ekonomik bir Ģekilde yürütülmesi amaçlanmaktadır. 

Ayrıca, Bakanlar Kuruluna verilen yetki süresi 6 ay olup, yetki süresi içinde Kurulun 

birden fazla KHK çıkartabileceği belirtilmektedir. 6233 sayılı bu kanunun verdiği 

yetkiye dayanılarak, Bakanlar Kurulu’nca 657 sayılı Devlet Memurları Kanunu’nun 

4’üncü maddesinin (B) fıkrası ile 4924 sayılı Kanun uyarınca sözleĢmeli personel 

pozisyonlarında çalıĢanların memur kadrolarına atanması amacıyla Devlet Memurları 

Kanununda değiĢiklik yapılması kararlaĢtırılmıĢtır.
24

 Buna göre Devlet Memurları 

Kanununa geçici madde eklenmiĢtir. Bu maddeye göre, sözleĢmeli personel 

pozisyonlarında çalıĢmakta olan ve 48’inci maddede belirtilen Ģartları taĢıyanlardan 

30 gün içinde yazılı olarak baĢvuranların aynı unvanlı memur kadrolarına, bulunduğu 

pozisyon unvanıyla aynı unvanlı memur kadrosu olmaması halinde, 190 sayılı Kanun 

Hükmünde Kararnameye ekli cetvellerde yer alan kadro unvanlarıyla sınırlı olmak ve 

sözleĢmeli personel pozisyonlarına iliĢkin vize cetvellerindeki nitelikler dikkate 

alınmak suretiyle Maliye Bakanlığı ve Devlet Personel BaĢkanlığınca müĢtereken 

belirlenen memur kadrolarına, bu maddenin yürürlüğe girdiği tarihten itibaren altmıĢ 

gün içinde kurumlarınca atanacakları belirtilmektedir. 
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2.4.1. Hesap Verebilirlik 

 

Kamu mali yönetiminde hesap verebilirlik ilkesi ile hesap verebilirliği 

sağlamada çok önemli rol oynayan mali saydamlık ilkesi son zamanlarda ön plana 

çıkmıĢtır. Hesap verebilirlik, kamu görevlilerinin yetkilerini kullanmalarından ve 

yapmıĢ oldukları faaliyetlerden sorumlu tutulmalarını ifade etmektedir. Hesap 

verebilirlik genel olarak bir kimsenin veya kurumun yaptıklarından dolayı baĢka bir 

otoriteye cevap vermesi ve açıklamada bulunması olarak da tanımlanabilir. 

Demokratik yönetimlerin özünde yer alan bir denetim yetkisi olarak da görülen hesap 

verebilirlik; devlet-vatandaĢ iliĢkilerinde güvenin tesis edilmesini, bilgi alabilmeyi ve 

yön vermeyi de içeren bir kavramdır.
25

  

 

Kamu maliye yönetim sistemi açısından yaklaĢıldığında hesap verebilirlik 

ilkesi kamu kaynaklarının elde edilmesi, kullanılması ve elden çıkarılması 

süreçlerinde görevlilerin, bu kaynakları etkin, ekonomik ve verimli bir Ģekilde 

değerlendirerek yetkili makamlara hesap vermelerini ifade etmektedir.
26

  

 

Hesap verebilirlik ilkesi, 5018 sayılı Kamu Mali Yönetim ve Kontrol 

Kanunu’nun “hesap verme sorumluluğu” baĢlıklı 8’inci maddesinde, “her türlü kamu 

kaynağının elde edilmesi ve kullanılmasında görevli ve yetkili olanlar, kaynakların 

etkili, ekonomik, verimli ve hukuka uygun olarak elde edilmesinden, 

kullanılmasından, muhasebeleĢtirilmesinden, raporlanmasından ve kötüye 

kullanılmaması için gerekli önlemlerin alınmasından sorumludur ve yetkili kılınmıĢ 

mercilere hesap vermek zorundadır” Ģeklinde ifadesini bulmuĢtur.
27

  

 

 

 

                                                 
25

 Serdar Kenan Gül,”Kamu Yönetiminde ve Güvenlik Hizmetlerinde Hesap Verebilirlik”, Polis 

Bilimleri Dergisi, C:10, S:4, 2008, s.76. 
26

 Ġlhami Söyler,”Kamu Mali Yönetim Sisteminin Bütçe Ġlkeleri Açısından Değerlendirilmesi 

(EleĢtirel ve Normatif Bir YaklaĢım)”, Gazi Üniversitesi İktisadi ve İdari Bilimler Fakültesi Dergisi, 

C:8, S:1, 2006, s.197. 
27

 Kamu Mali Yönetimi ve Kontrol Kanunu, Kanun No: 5018, R.G. Tarih ve Sayısı: 24/12/2003-

25326, (Çevrimiçi), http://www.mevzuat.gov.tr , 8 Kasım 2010. 

http://www.mevzuat.gov.tr/
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Kamu ÇalıĢanlarının Bilgi Edinme Hakkı 

 

Demokratik, hesap verebilir, açık ve Ģeffaf bir yönetimin gereği olarak 

kiĢilerin bilgi edinme hakkını kullanmalarına iliĢkin esas ve usülleri düzenlemek 

amacıyla 4982 sayılı Bilgi Edinme Hakkı Kanunu kabul edilmiĢtir.
28

 Bu kanunla, 

kiĢilerin bilgi edinme hakkını kullanmalarına iliĢkin esaslar düzenlenmiĢ; kurum ve 

kuruluĢlara bu kanunda yer alan istisnalar dıĢındaki her türlü bilgi ve belgeyi, 

baĢvuranların yararlarına sunmak yükümlülüğü getirilmiĢtir. Böylelikle, Ģeffaf 

yönetim ve hesap verebilirlik ilkeleri uygulamalarının etkinliğinin artırılmasında 

vatandaĢların katkıda bulunmaları sağlanmıĢtır.
29

 

 

5176 sayılı Kamu Görevlileri Etik Kurulu Kurulması ve Bazı Kanunlarda 

DeğiĢiklik Yapılması Hakkında Kanun’un 1. maddesinde; kamu görevlilerinin 

uyması gereken etik davranıĢ ilkeleri arasında sayılan hesap verebilirlik kavramı, 

yönetmeliğin 20. maddesinde ayrıca düzenlenmiĢtir. Yönetmeliğin “yöneticilerin 

hesap verme sorumluluğu” baĢlıklı 20. maddesinde; kamu görevlilerinin, kamu 

hizmetlerinin yerine getirilmesi sırasında sorumlulukları ve yükümlülükleri 

konusunda hesap verebilir ve kamusal değerlendirme ve denetime her zaman açık ve 

hazır olacakları ifade edilmiĢtir.
30

 

 

Hesap Verebilirlik Ġlkesi ile Ġlgili SayıĢtayın Görev ve Sorumluluğu 

 

5018 sayılı Kamu Mali Yönetimi ve Kontrol Kanunu’nun faaliyet raporları 

baĢlıklı 41’inci maddesine göre, “üst yöneticiler ve harcama yetkilileri tarafından 

idari sorumlulukları çerçevesinde her yıl faaliyet raporları düzenlenir. Harcama 

yetkilisi birim faaliyet raporunu üst yöneticiye verir. Üst yönetici, birim faaliyet 

raporlarını esas alarak, idare faaliyet raporunu yazar. Bu rapor SayıĢtaya verilir ve 

üst yönetici tarafından kamuoyuna açıklanır. Maliye Bakanlığınca hazırlanacak genel 

faaliyet raporu da SayıĢtaya gönderilir. SayıĢtay, idare faaliyet raporlarını, mahalli 

                                                 
28

Bilgi Edinme Hakkı Kanunu, Sayı: 4982, R.G. Tarih ve Sayısı:24/10/2003-25269, (Çevrimiçi), 

http://www.mevzuat.gov.tr , 11 Kasım 2010. 
29

 Gül, a.g.m., s.82  
30

 Gül, a.g.m.,s.85 

http://www.mevzuat.gov.tr/
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idareler raporunu ve genel faliyet raporunu, dıĢ denetim sonuçlarını dikkate alarak 

görüĢlerini de belirtmek suretiyle TBMM’ye sunar” Ģeklinde hüküm getirmiĢtir. 

SayıĢtay, faaliyet raporlarının düzenlenmesi, ilgili idarelere verilmesi, bu iĢlemlere 

iliĢkin sürelerde görüĢ bildirmektedir. Kanunun 43’üncü maddesinde, SayıĢtayın 

merkezi yönetim kapsamındaki kamu idareleri için düzenleyeceği genel uygunluk 

bildirimini, kesin hesap kanun tasarısının verilmesinden baĢlayarak en geç 75 gün 

içinde TBMM’ye sunması gerektiği belirtilmektedir. Kanunun 68’inci maddesine 

göre, genel yönetim kapsamındaki kamu idarelerinin hesap verme sorumluluğu 

çerçevesinde, yönetimin mali faaliyet, karar ve iĢlemlerinin; kanunlara, kurumsal 

amaç, hedef ve planlara uygunluk yönünden incelenmesi amacıyla SayıĢtay 

tarafından dıĢ denetim yapılmaktadır. 

 

 

2.4.2. Saydamlık 

 

Saydamlık ilkesi, açıklık ilkesinden daha ileri ve kapsamlı bir anlayıĢı belirtir. 

Ġdari anlamda saydamlık genel olarak devletin hedeflerini, bu hedeflere ulaĢmak için 

hayata geçirdiği politikaları ve bu politikaların yarattığı sonuçları izlemek için 

gerekli olan bilgiyi düzenli, anlaĢılabilir, tutarlı ve güvenilebilir bir Ģekilde 

sunmasıdır. Saydamlığın mali saydamlık ve performans saydamlığı gibi çeĢitleri 

vardır. Mali saydamlık, kamu kaynaklarının kim tarafından, nasıl ve hangi amaçla 

kullanıldığının kolayca bilinmesidir. Mali saydamlıktan bahsederken, saydamlığı 

hem yönetimin kendisi için hem de iç ve dıĢ ekonomik aktörler için sağlamak, 

gerçekleĢen bütün mali iĢlemleri genel kabul görmüĢ muhasebe standartları 

çerçevesinde kaydetmek ve raporlamak anlaĢılmalıdır.
31

  

 

Mali saydamlığın önemli olan boyutlarını Ģu Ģekilde sıralamak mümkündür:
32

 

 

                                                 
31

 Söyler, a.g.e. s.195 
32

E. Dedeoğlu, F. Emil, C.M.Erdem, “Kamu Mali Mevzuatının Uygulanması ve Saydamlığı Üzerine 

Gözlemler ve Bütçe Kanunları Mali Disiplini Ne Ölçüde Sağlıyor?”, Devlet Reformu Kamu 

Maliyesinde Saydamlık, TESEV, Ġstanbul, 2000, s.47. 
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 Saydamlığın birinci boyutu genelde devletin iĢleyiĢi ve yapısının, 

uygulayacağı maliye politikalarının, devlet hesapları ve projeksiyonlarının kamuya 

açık olmasını ifade etmektedir. 

 

 Saydamlığın ikinci boyutu, devlet adına giriĢilmiĢ yükümlülükler ve 

sürdürülen aktiviteler hakkında “zamanında, güvenlilir, kapsamlı, anlaĢılabilir ve 

uluslararası karĢılaĢtırmalara elveriĢli niteliklere haiz bilgiye kamunun 

ulaĢabilmesini” içermektedir. Bu doğrultuda, bütçe dökümanları ve diğer mali 

raporların yayınlanması, bu raporlarda merkezi devlet idaresi dıĢında yürütülen yarı 

iĢlemlerin boyutları hakkında tasnif edilmiĢ bilgilere yer verilmesi saydamlığın 

gerekleri olarak sayılmaktadır. 

 

 Mali saydamlığın üçücü boyutu ise kurumsal davranıĢlarla ilgilidir. AtanmıĢ 

bürokratlar ile seçilmiĢ milletvekili ve bakanlar arasındaki iliĢkilerin sınırlarının net 

bir biçimde çizilmesi, bilgi edinme özgürlüğü ve bunun kamu görevlileri açısından 

sistematik kurallara bağlanması, siyasetçi-basın-bürokrat-iĢ alemi iliĢkisinin etik 

kurallarının ve çerçevesinin çizilmesi, kamu ihale süreçlerinin, kamuya eleman alma 

ve çalıĢtırma esaslarının saydamlaĢtırılması, kurumsal düzenlemeler içeren ciddi bir 

devlet reformunun temelini oluĢturmaktadır.  

 

4982 sayılı Bilgi Edinme Hakkı Kanunu, demokratik ve Ģeffaf yönetimin 

gereği olan eĢitlik, tarafsızlık ve açıklık ilkelerine uygun olarak kiĢilerin bilgi edinme 

hakkını kullanmalarına iliĢkin usul ve esasları düzenlemektedir. Kanunun 5’inci 

maddesine göre, “kurum ve kuruluĢlar, bu kanunda yer alan istisnalar dıĢındaki her 

türlü bilgi veya belgeyi baĢvuranların yararlanmasına sunmak ve bilgi edinme 

baĢvurularını etkin, süratli ve doğru sonuçlandırmak üzere, gerekli idarî ve teknik 

tedbirleri almakla yükümlüdürler”.  

 

Mali saydamlık ilkesi kamu mali yönetim sistemimize de girmiĢtir. 5018 

sayılı Kamu Mali Yönetimi ve Kontrol Kanunu’nun “mali saydamlık” baĢlıklı 7’nci 

maddesinde, “her türlü kamu kaynağının elde edilmesi ve kullanılmasında denetimin 

sağlanması amacıyla kamuoyu zamanında bilgilendirilir. Bu amaçla; görev, yetki ve 



 47 

sorumlulukların açıkça tanımlanması, hükümet politikaları, kalkınma plan ve 

programlarının ve bütçelerin görüĢülmesi ve uygulanma sonuçlarının kamuya açık ve 

uygulanabilir olması, kamu idarecilerince sağlanan teĢvik ve yardımların kamunun 

bilgisine sunulması, kamu hesaplarının genel kabul görmüĢ muhasebe standartlarına 

uygun olması zorunludur. Mali saydamlığın sağlanması için gerekli düzenlemelerin 

yapılması ve önlemlerin alınmasından kamu idareleri sorumlu olup, bu hususlar 

Maliye Bakanlığınca izlenir” Ģeklinde hükme bağlanmıĢtır. Aynı kanunun 9’uncu 

maddesine göre, “kamu idareleri bütçelerini, stratejik planlarında yer alan misyon, 

vizyon, stratejik amaç ve hedeflerle uyumlu ve performans esasına dayalı olarak 

hazırlarlar”. Kanunun bütçe ilkeleri baĢlıklı 13’üncü maddesinin (l) bendine göre, 

“bütçe gelir gider tahminleri ile uygulama sonuçlarının raporlanmasında açıklık, 

doğruluk ve mali saydamlık esas alınır”.
33

  

 

Kamu Hizmetlerinin Sunumunda Uyulacak Usul ve Esaslara ĠliĢkin 

Yönetmelik’in baĢvuru sahiplerine mali yükümlülüklerin bildirilmesi baĢlıklı 

10’uncu maddesinde baĢvuruları esnasında, ödemek zorunda oldukları mali 

yükümlülüklerin, mevzuat dayanaklarıyla birlikte baĢvuru sahiplerine açıkça 

belirtileceği ifade edilmektedir.  

 

 

2.4.3. Dürüstlük ve Tarafsızlık 

 

Kamu Görevlileri Etik DavranıĢ Ġlkeleri ile BaĢvuru Usul ve Esasları 

Hakkında Yönetmelik’in 9’uncu maddesine göre, “kamu görevlileri; tüm 

eylemlerinde yasallık, eĢitlik ve dürüstlük ilkeleri doğrultusunda hareket ederler, 

görevlerini yerine getirirken ve hizmetlerden yararlandırmada dil, din, felsefi inanç, 

siyasi düĢünce, ırk, cinsiyet ve benzeri sebeplerle ayrım yapamazlar, insan hak ve 

özgürlüklerini kısıtlayıcı davranıĢlarda bulunamazlar” Ģeklinde ifadesini bulmuĢtur. 

 

                                                 
33

 Söyler, a.g.e. s.195 
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Anayasa’nın 129’uncu maddesine göre, memurlar ve diğer kamu görevlileri 

Anayasa ve kanunlara sadık kalarak faaliyette bulunmakla yükümlüdürler. 657 sayılı 

DMK’ da sadakat, tarafsızlık ve devlete bağlılık, davranıĢ standartları, hediye alma 

ve menfaat sağlama, gizli bilgileri ifĢa gibi konularda düzenlemeler getirmektedir. 

  

DMK’nın tarafsızlık ve devlete bağlılık baĢlıklı 7’nci maddesine göre, “devlet 

memurları, herhangi bir siyasi parti, kiĢi veya zümrenin yararını veya zararını hedef 

tutan bir davranıĢta bulunamazlar; görevlerini yerine getirirlerken dil, ırk, cinsiyet, 

siyasi düĢünce, felsefi inanç, din ve mezhep gibi ayrım yapamazlar; hiçbir Ģekilde 

siyasi ve idolojik amaçlı eylem ve beyanda bulunamazlar ve bu eylemlere 

katılamazlar”. 

 

 

2.4.4. Verimlilik 

 

Verimlilik, girdi olarak kullanılan kaynaklar ile sağlanan çıktılar arasındaki 

iliĢkiyi ifade etmekte ve girdilerin yani maliyet faktörlerinin en aza indirilmesini ve 

çıktıların yani üretimin arttırılmasını amaçlamaktadır.
34

 Bir ülkede her alanda 

verimliliğin sağlanması ve israfın önlenmesi ülkenin geliĢmesinde en önemli koĢulun 

yerine getirildiği ve böylece genel refahın baĢarılmasının daha da kolaylaĢacağı bir 

ortamı sağlayabilecektir.
35

 

 

Türkiye’de kamu kuruluĢlarında çalıĢan personelin verimliliğin 

sağlanmasında hassasiyet gösterilmesi önemlidir. Verimliliği sağlama düĢüncesi, 

insana ve topluma saygıdan baĢka bir Ģey değildir. Kamu kurumlarının ve o 

kurumlarda çalıĢan personelin yaptığı çalıĢmalardaki verimliliğin ölçülüp 

değerlendirilmesinin bazı nedenleri vardır. Kural olarak her kamu kuruluĢu ve kamu 

personeli topluma karĢı üç Ģey için sorumludur:
36

  

 

                                                 
34

 Eren, a.g.e., s.118 
35

 Hasan Hüseyin Çevik, Türkiye’de Kamu Yönetimi Sorunları, 2.b., Seçkin Yayıncılık, Ankara, 2004, 

s.276. 
36

 Çevik, a.g.e., s.277 
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1- Kendilerine verilen parasal kaynakların kurallara uygun ve görüĢ birliğine 

varılan hizmetler için harcanıp harcanmadığından, 

2- Kaynakların verimli Ģekilde kullanılıp kullanılmadığından, 

3- Amaçlanan sonuçlara endeksli çalıĢmanın yapılıp yapılmadığından. 

 

Kamu yönetimi, verimli sonuca ulaĢması için etkili olma, etkili olmak için de 

verimli çalıĢmak zorundadır. Günümüzde özellikle kar amacı gütmeyen çeĢitli kamu 

kuruluĢlarında verimliliğin ölçülememesi, etkililik kavramını gündeme getirmiĢtir. 

Etkililik aracılığıyla, örgütün amaçlarını gerçekleĢtirme oranları belirlenebilmekte, 

bu Ģekilde örgütün çıktılarının en yüksek düzeye çıkarılması amaçlanmaktadır.
37

 

 

 

2.4.5. Sınıflandırma 

 

Devlet Memurları Kanunu’nun 3’üncü maddesi, memurluk mesleğinin temel 

ilkelerini; sınıflandırma, kariyer ve liyakat olarak saymıĢtır. 

 

 DMK’nın 3’üncü maddesinde sınıflandırma; “devlet kamu hizmetleri 

görevlerini ve bu görevlerde çalıĢan devlet memurlarını görevlerin gerektirdiği 

niteliklere ve mesleklere göre sınıflara ayırmaktır” Ģeklinde tanımlanmıĢtır. 

Sınıflandırma, memurların yürütmekle yükümlü oldukları hizmetler ve bu hizmetler 

karĢılığı ödenecek ücretler bakımından önem taĢımaktadır. 657 sayılı Kanun, devlet 

memurlarını, genel idare hizmetleri sınıfı, teknik hizmetler sınıfı, sağlık hizmetleri 

sınıfı, eğitim ve öğretim hizmetleri sınıfı, avukatlık hizmetleri sınıfı, din hizmetleri 

sınıfı, emniyet hizmetleri sınıfı, yardımcı hizmetler sınıfı, mülki idare amirliği 

hizmetleri sınıfı ve milli istihbarat hizmetleri sınıfı olmak üzere on sınıf içinde 

toplamıĢtır.
38

  

 

                                                 
37

 Mehmet Akif Özer, Yeni Kamu Yönetimi, 1.b., Platin Yayınları, Ankara, 2005, s.122. 
38

 SavaĢ Tarhan, “Türk Kamu Personel Yönetiminde MaaĢ Sisteminin DeğiĢimi”, Kocaeli Üniversitesi 

Sosyal Bilimler Enstitüsü, (BasılmamıĢ Yüksek Lisans Tezi), Kocaeli, 2010, s.16. 
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DMK’da sağlık hizmetleri ve yardımcı sağlık hizmetleri sınıfı; sağlık 

hizmetlerinde (Hayvan sağlığı dahil) mesleki eğitim görerek yetiĢmiĢ olan tabip, diĢ 

tabibi, eczacı, veteriner hekim gibi memurlar ile bu hizmet sahasında çalıĢan yüksek 

öğrenim görmüĢ fizikoterapist, tıp teknoloğu, ebe, hemĢire, sağlık memuru, sosyal 

hizmetler mütehassısı, biyolog, pisikolog, diyetçi, sağlık mühendisi, sağlık fizikçisi, 

sağlık idarecisi ile ebe ve hemĢire, hemĢire yardımcısı, (Fizik tedavi, laboratuvar, 

eczacı, diĢ anestezi, röntgen teknisyenleri ve yardımcıları, çevre sağlığı ve toplum 

sağlığı teknisyeni dahil) sağlık savaĢ memuru, hayvan sağlık memuru ve benzeri 

sağlık personelini kapsamaktadır.  

 

 

2.4.6. Kariyer 

 

Memurluk mesleğinin temel ilkelerinden biri de kariyerdir. Kariyer, devlet 

memurlarına, yaptıkları hizmetler için lüzumlu bilgilere ve yetiĢme Ģartlarına uygun 

Ģekilde, sınıfları içinde en yüksek derecelere kadar ilerleme imkanına sahip 

olmalarını ifade etmektedir.  

 

 

2.4.7. Liyakat 

 

Liyakat, göreve giriĢte ve hizmet içindeki ilerlemelerde, bilgi, görgü ve 

diplomayı esas alan bir ilkedir. BaĢka bir deyiĢle liyakat, etkin, verimli ve rasyonel 

bir insan kaynakları rejiminin kurulmasına olanak sağlayan kural ve uygulamaların 

bütünüdür.
39

 657 sayılı Devlet Memurları Kanununda yer alan temel ilkelerden biri 

de liyakattır. DMK’nın 3’üncü maddesinin C bendine göre liyakat, “devlet kamu 

hizmetleri görevlerine girmeyi, sınıflar içinde ilerleme ve yükselmeyi, görevin sona 

erdirilmesini liyakat sistemine dayandırmak ve bu sistemin eĢit imkanlarla 

uygulanmasında devlet memurlarını güvenliğe sahip kılmaktır.” 

 

                                                 
39

 Bilal Eryılmaz, Kamu Yönetimi, Okutman Yayıncılık, Ankara, 2009, s.271. 
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2.4.8. Kamu Yararını Gözetme 

 

Kamu Hizmetlerinin Sunumunda Uyulacak Usul ve Esaslara ĠliĢkin 

Yönetmelik, kamu hizmetlerinin hızlı, kaliteli, basitleĢtirilmiĢ ve düĢük maliyetli bir 

Ģekilde yerine getirilmesini hedeflemektedir. Yönetmeliğin “kamu hizmetlerinin ilk 

kademede ve vatandaĢa en yakın yerde sunulması” baĢlıklı 3’üncü maddesine göre, 

“kamu hizmetlerinin, baĢvurulan ilk kademeden sunulması ve sonuçlandırılması, 

baĢvuru mercii ile karar mercii arasında birden fazla kademe oluĢturulmaması 

esastır.”
40

 Aynı yönetmelik’in 4’üncü maddesine göre, kamu hizmetlerinin elektronik 

ortamda sunulmasına yönelik olarak basılı ortamdaki bilgi ve belgelerin elektronik 

ortama taĢınması ve veritabanlarının diğer idarelerle paylaĢılması esastır. 5’inci 

maddesine göre ise idare, sunduğu hizmetlerle ilgili bilgileri ve mevzuatı, basılı ya 

da elektronik ortamda duyurur. Buna ek olarak, özürlülerle ilgili tedbirler baĢlıklı 

7’inci maddeye göre; idare, sunduğu kamu hizmetlerinin özürlüler tarafından kolayca 

eriĢebilir olmasını sağlamak üzere gereken tedbirleri alır. 

 

Kamu Görevlileri Etik DavranıĢ Ġlkeleri ile BaĢvuru Usul ve Esasları 

Hakkında Yönetmelik’in görevin yerine getirilmesinde “kamu hizmeti bilinci” 

baĢlıklı 5’inci maddesinde, “kamu görevlileri, kamu hizmetlerinin yerine 

getirilmesinde; sürekli geliĢim, katılımcılık, saydamlık, tarafsızlık, dürüstlük, kamu 

yararını gözetme, hesap verebilirlik, öngörülebilirlik, hizmette yerindelik ve beyana 

güven gibi ilkeleri esas alırlar” Ģeklinde ifadesini bulmuĢtur. Aynı yönetmelik’in 

6’ncı maddesine göre, “kamu görevlileri, kamu hizmetlerinin yerine getirilmesinde; 

halkın günlük yaĢantısını kolaylaĢtırmayı, ihtiyaçlarını en etkin ve verimli biçimde 

yerine getirmeyi, hizmet standardını yükseltmeyi, hizmetten yararlananların 

ihtiyacına ve hizmetlerin sonucuna odaklanmayı hedeflerler.”
41

 

 

 

 

                                                 
40

 Kamu Hizmetlerinin Sunumunda Uyulacak Usul ve Esaslara ĠliĢkin Yönetmelik, No: 3056, R.G. 

Tarih ve Sayısı: 31/7/2009-27305, (Çevrimiçi), http://www.mevzuat.gov.tr , 19 Ekim 2010. 
41

 Kamu Görevlileri Etik DavranıĢ Ġlkeleri ile BaĢvuru Usul ve Esasları Hakkında Yönetmelik, R.G. 

Tarih ve Sayısı: 13/4/2005-25785, (Çevrimiçi), http://www.mevzuat.gov.tr , 11 Kasım 2010. 

http://www.mevzuat.gov.tr/
http://www.mevzuat.gov.tr/
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2.4.9. Demokratiklik (Katılımcılık) 

 

Kamu Görevlileri Etik DavranıĢ Ġlkeleri ile BaĢvuru Usul ve Esasları 

Hakkında Yönetmelik’in 19’uncu maddesinde, “kamu görevlileri, kamu hizmetleri 

ile ilgili temel kararların hazırlanması, olgunlaĢtırılması, alınması ve bu kararların 

uygulanması aĢamalarından birine, bir kaçına veya tamamına, aksine yasal bir 

hüküm olmadıkça, O karardan doğrudan ya da dolaylı olarak etkilenecek olanların 

katkıda bulunmasını sağlamaya dikkat ederler” Ģeklinde ifadesini bulmuĢtur.  

 

 

2.5. Ġġ TATMĠNĠNĠ ETKĠLEYEN FAKTÖRLER AÇISINDAN KAMU 

PERSONELĠ MEVZUATININ ĠNCELENMESĠ 

 

 

2.5.1. ĠĢ Tatminini Etkileyen Örgütsel Faktörler Açısından Kamu Personeli 

Mevzuatının Değerlendirilmesi 

 

 

2.5.1.1. ĠĢin Niteliği ile Ġlgili Mevzuat ve Değerlendirilmesi 

 

ĠĢin kendisi iĢ tatminini üç yönden etkilemektedir:
42

  

 

 İşin yöntemi ve hızının kontrolü: Gilberth (1919) iĢi yapan kiĢilerin iĢin 

yönetimi konusunda söz sahibi olmalarının gerektiğini söylemektedir. 

 Beceri ve yetenekler: Ġnsanların değerli beceri ve yetenekleri onların 

kendilerine saygılarını ve güvenlerini artırır, yeterlilik duygusu yaratır. 

 Çeşitlilik (sınıflandırma, kariyer sistemi)
43

 

 

                                                 
42

 Feldman ve Hugh, a.g.m., s.194 
43

 Devlet Memurları Kanunu’nun temel ilkelerinden biri olan sınıflandırma, kamu personel rejimini 

yönlendiren ilkeler baĢlığı altında incelenmiĢtir.   
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Anayasanın 48’inci maddesine göre, “herkes dilediği alanda çalıĢma ve 

sözleĢme hürriyetlerine sahiptir. Özel teĢebbüsler kurmak serbesttir.” Anayasa bu 

madde ile çalıĢanlara dilediği alanda çalıĢma özgürlüğü tanımaktadır. Yani iĢi seçme 

hakkını kiĢiye bırakmaktadır.  

 

Devlet Memurları Kanunu’nun 33’üncü maddesinde, kadrosuz memur 

çalıĢtırılamayacağı, 34’üncü maddesinde, kadroların ilgili kurumlarca hazırlanacağı, 

36’ncı maddesinde, memurlar için tesis edilen sınıfların neler olduğu 

belirtilmektedir. DMK’nın 44’üncü maddesine göre, “memur baĢka sınıfta ve 

derecesinin altında bir görevde çalıĢtırılamaz”, Aynı kanunun 45’inci maddesine 

göre, “hiçbir memur sınıfının dıĢında ve sınıfının içindeki derecesinin altında bir 

derecenin görevinde çalıĢtırılamaz” denilmektedir. Bu maddeler ile kamu 

görevlilerinin belirlenen sınıfın dıĢında ya da altında çalıĢtırılamayacağı 

belirtilmektedir.  

 

ĠĢ Kanunu’nun 8’inci maddesinde iĢ sözleĢmesinden bahsedilmektedir. ĠĢ 

sözleĢmesinin iĢçi ile iĢveren arasında oluĢtuğu belirtilerek iĢin kontrolü ile ilgili 

olarak iĢçiye söz hakkı tanımaktadır. Aynı kanun taraflar arasında kurulan iĢ 

sözleĢmesinin türleri ve feshi ile ilgili bilgilere yer vermektedir. Kurulan iĢ 

sözleĢmesi iĢçi ve iĢveren arasındaki iliĢkiyi ve bu iliĢkinin süresini belirlemekte ve 

her iki tarafı da bağlayıcı nitelikte olmaktadır.  

 

 

2.5.1.1.1. Kamu ÇalıĢanlarının Beceri ve Yetenekleri 

 

DMK’nın 50’nci maddesinde, “devlet memuru olarak atanacakların açılacak 

devlet memurluğu sınavlarına girmeleri ve sınavı kazanmaları Ģarttır” denilerek sınav 

Ģartı getirmektedir. Yani, kiĢinin kadroya alınması için devlet memurluğuna girmesi 

gerekmektedir. Bu da çalıĢanlar açısından bilgi ve beceri gerektiren bir durumdur. 

Yapılan iĢin belli bilgiyi gerektirmesi, devamlı yeniliklere ve bilgiye açık olması 

kiĢinin iĢten duyduğu tatmini artırmaktadır. Ayrıca çalıĢanlar kendilerine beceri ve 

yeteneklerini kullanma fırsatı veren iĢleri tercih etmektedirler. Yapılan iĢin 
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yetenekleri kullanmaya imkân vermesi ve liyakate dayanması bakımından 

çalıĢanların iĢ tatminine neden olmaktadır.  

 

DMK’nın 64’üncü maddesine göre ise, devlet memurlarına olumlu sicil 

almaları ve bulunduğu kademede en az 1 yıl çalıĢmıĢ olmaları halinde kademede 

ilerleme imkânı sunulmaktadır. DMK’nın 78’inci maddesine göre,  mesleklerine ait 

öğrenimini bitirerek devlet memurluğuna alınmıĢ ve asli memur olarak atanmıĢ 

olanlardan mesleklerine ait hizmetlerde yetiĢtirilmek, eğitilmek, bilgilerini artırmak 

veya staj yapmak üzere dıĢ memleketlere iki yıla kadar gönderilme imkânı 

sunulmaktadır.  

 

 

2.5.1.1.2. Kamu ÇalıĢanlarının Geçici Görevlendirme KoĢulları 

 

Devlet Memurları Kanunu’nun geçici süreli görevlendirme baĢlıklı ek 8’inci 

maddesine göre bu kanuna tabi memurlara, 13/12/1960 tarih ve 160 sayılı Kanunun 

4’üncü maddesi kapsamına giren kurumlarda geçici süreli olarak görev verilebileceği 

hükmünü getirmiĢtir. DMK Ġle Bazı Kanun ve KHK’larda DeğiĢiklik Yapılmasına 

Dair Kanun Tasarısı ile kanunun ek 8’inci maddesi, “kurumlar arası geçici süreli 

görevlendirme” baĢlığı ile birlikte değiĢtirilmiĢtir. Bu kanun tasarısının kabulü ile 

memurlar, geçici görevlendirme isteyen kurumun talebi ve çalıĢtıkları kurumun izni 

ile diğer kamu kurum ve kuruluĢlarında geçici süreli olarak görevlendirilecek, geçici 

görevlendirme süresi bir yılda altı ayı geçmeyecek, geçici görevlendirmede memurun 

muvafakati aranacak. Memurlar, kamu yararı ve hizmet gerekleri sebebiyle ihtiyaç 

duyulması halinde kurumlarınca Devlet Personel BaĢkanlığının uygun görüĢü 

alınarak diğer kamu kurum ve kuruluĢlarında 6 aya kadar geçici süreli olarak 

görevlendirilecek. Bu madde çalıĢanların eğitimi ve yetenekleri doğrultusunda 

kurumlar arasında geçici görevlendirilmelerini sağlamakta ve bu konuda memurun 

onayı alınmaktadır.  KiĢinin görüĢünün dikkate alınması iĢten duyulan tatmini 

artırmaktadır.  
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2.5.1.2. Ücret ile Ġlgili Mevzuat ve Değerlendirilmesi 

 

Ücret, iĢteki baĢarının karĢılığı olarak görülmektedir. Ücretin beklenenden az 

olması iĢ tatminini azaltır. Belirli noktadan sonra ücretin iĢ tatmini üzerindeki etkisi, 

miktarı ile değil iĢgörenler arasındaki dağılımı ile kendisini göstermektedir.
44

 

ĠĢgörenler çalıĢtıkları iĢletmenin uyguladığı ücret ve terfi politikalarını adil olarak 

algılamak ve beklentilerine uygun olmasını isterler. Ancak bu durumda iĢlerine karĢı 

tutumları olumlu olacaktır. Bu iĢgörenlerin birbirlerine karĢı tutumlarına da olumlu 

katkılar yapacaktır.
45

   

 

 

2.5.1.2.1. Kamu ÇalıĢanlarının Ücret Hakkı ve Sınırları 

 

Ücret, insan emeğine ödenen bedel olarak tanımlanmaktadır. Buna göre bir 

örgütte ürünü ortaya çıkaran emeğin karĢılığı ödenmelidir. Anayasanın 55’inci 

maddesine göre, “ücret emeğin karĢılığıdır.” Bu ifadeye göre, bir iĢgörenin emeği 

ödenmediği takdirde bu iĢgören zorla çalıĢtırılmıĢ veya ona angarya yaptırılmıĢ 

olmaktadır. Bu nedenle Anayasanın 18’inci maddesinde belirtilen “hiç kimse zorla 

çalıĢtırılamaz. Angarya yasaktır” ifadesine ters düĢmektedir.
46

  

 

Anayasa’nın “Devletin iktisadi ve sosyal ödevlerinin sınırları” baĢlıklı 65’inci 

maddesine göre, “devlet, sosyal ve ekonomik alanlarda Anayasa ile belirlenen 

görevlerini, bu görevlerin amaçlarına uygun öncelikleri gözeterek mali kaynaklarının 

yeterliliği ölçüsünde yerine getirir” Ģeklinde ifadesini bulmuĢtur.   

 

4857 sayılı ĠĢ Kanunu’nun 32’nci maddesine göre ücret, “genel anlamda bir 

kimseye bir iĢ karĢılığında iĢveren veya üçüncü kiĢiler tarafından sağlanan ve para ile 

                                                 
44

 Erdoğan, a.g.e. s.239 
45

 Karaca, a.g.e. s.38-39 
46

 Hüseyin Fazlı Ergül, “Kurumlarda Ücret, Ücret Sistemleri ve Ücret-BaĢarı ĠliĢkisi”, Elektronik 

Sosyal Bilimler Dergisi, 2006, Cilt V, No.18, s.94. 
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ödenen tutardır”. Aynı maddeye göre ücretin en geç ayda bir ödeneceği ve ücret 

alacaklarında zamanaĢımı süresinin beĢ yıl olduğu ifade edilmektedir. 

DMK’nın “mali hükümler” baĢlığı altında ücretle ilgili ifadelere yer 

verilmiĢtir. DMK’nın 146’ncı maddesinde; “bu kanunun birinci maddesinin birinci 

fıkrası kapsamına giren memurlar aylık, ücret, ödenek, hizmetle ilgili her çeĢit 

ödeme ve bunların Ģekil ve Ģartları bakımından bu kanundaki hükümlere tabidir. 

Memurlara kanun, tüzük ve yönetmeliklerin ve amirlerin tayin ettiği görevler 

karĢılığında bu kanunla sağlanan haklar dıĢında ücret ödenemez, hiçbir yarar 

sağlanamaz.” denilmektedir.  Kanunun 147’nci maddesinde; aylık, sözleĢmeli ücreti, 

gündelik, ödül, temsil giderleri, ders görevi ücreti, fazla çalıĢma ücreti deyimlerinin 

kanundaki ifadelerine yer verilmiĢtir. DMK’nın 152’nci maddesinde ise zam ve 

tazminatlara iliĢkin ifadelere yer verilmiĢtir. Aynı maddenin (A) bendinde bulunduğu 

kadronun derecesine göre memurlara verilecek tazminatın miktarına iliĢkin 

maddelere yer verilmiĢtir.  

 

Sağlık Personelinin Tazminat ve ÇalıĢma Esaslarına Dair Kanun’un 1’inci 

maddesinde; “bu kanunun 6’ncı maddesi ile yürürlükten kaldırılan 2162 sayılı Kanun 

kapsamına giren personele 657, 926 ve 1765 sayılı kanunlara göre hak edilen aylık, 

yakacak yardımı, iĢ riski, iĢ güçlüğü, teminindeki güçlük zammı ve mahrumiyet yeri 

ödeneği ödenir” Ģeklinde hüküm getirmiĢtir.  

 

Kamu Görevlileri Sendikalar Kanunu’nun 24’üncü maddesine göre; “sendika 

ve konfederasyonların gelirleri; üyelerin ödeyecekleri üyelik ödentilerinden, bu 

kanuna göre yapabilecekleri faaliyetlerden elde edecekleri gelirlerden, bağıĢ ve 

yardımlardan, mal varlığından elde edilen gelirlerden oluĢur”. 

 

Ücret, memura yaptığı kamu hizmetleri karĢılığında ödenen paradır. Bununla 

memur geçimini sağlar. Devlet memurlarını hizmete çekmede ve devamlı çalıĢmasını 

sağlamada iyi bir ücret sistemi önemli bir unsurdur.
47

 Ücretin iĢe bağlılık üzerindeki 

etkisi motive edici özelliğiyle ilgilidir. Ücretin beklenenden az olması iĢ tatminini 

                                                 
47

 Nuri Tortop, Personel Yönetimi, Yargı Yayınları, Ankara, 1999, s. 107. 
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azaltır. ÇalıĢanlar yaptıkları iĢin maddi karĢılığını elde edemediklerini hissettikleri 

takdirde bu durum tatminsizliğe yol açar.  

2.5.1.2.2. Kamu ÇalıĢanlarının Sendikalara Üye Olma Hakkı 

 

Anayasa’nın 51’inci maddesinin (C) fıkrasına göre; iĢçiler ve iĢverenler, 

üyelerinin çalıĢma iliĢkilerinde, ekonomik ve sosyal hak ve menfaatlerini korumak 

ve geliĢtirmek için önceden izin almaksızın sendikalar ve üst kuruluĢlar kurma 

hakkına sahiptirler. Anayasa’nın “toplu iĢ sözleĢmesi hakkı” baĢlıklı 53’üncü 

maddesine göre ise iĢçiler ve iĢverenler, karĢılıklı olarak ekonomik ve sosyal 

durumlarını ve çalıĢma Ģartlarını düzenlemek amacıyla toplu iĢ sözleĢmesi yapma 

hakkına sahiptirler”. Aynı maddenin Ek fıkrasına göre kamu görevlileri toplu 

sözleĢme yapma hakkına sahiptir. 2821 sayılı Sendikalar Kanunu’nun 20’nci 

maddesine göre, “on altı yaĢını doldurmuĢ olup bu kanuna göre iĢçi sayılanlar, iĢçi 

sendikalarına üye olabilirler.
48

  

4688 sayılı Kamu Görevlileri Sendikaları Kanunu’nun 14’üncü maddesine 

göre, “sendikalara üye olmak serbesttir. Kamu görevlileri çalıĢtıkları iĢ yerinin 

girdiği hizmet kolunda kurulu bir sendikaya üye olabilirler.”
49

 Aynı kanunun 28’inci 

maddesinde, “toplu görüĢme; kamu görevlileri için uygulanacak katsayı ve 

göstergeler, aylık ve ücretler, her türlü zam ve tazminatlar, fazla çalıĢma ücretleri, 

harcırah, ikramiye, lojman tazminatı, doğum, ölüm ve aile yardımı ödenekleri, tedavi 

yardımı ve cenaze giderleri, yiyecek ve giyecek yardımları ile bu mahiyette etkinlik 

ve verimlilik artırıcı diğer yardımları kapsar.” Ģeklinde tanımlanmaktadır. 4688 sayılı 

Kanunun 35’inci maddesinin ek fıkrasında, “toplu görüĢme çalıĢmaları ile uzlaĢtırma 

kurulu çalıĢmalarına katılacak olanların ağırlama, yolluk ve gündelikleri ile toplantı 

ücretleri Devlet Personel BaĢkanlığı bütçesine konacak ödenekten karĢılanacağı, her 

toplantı günü için UzlaĢtırma Kurulu BaĢkanına 1100, üyelere 100 gösterge 

rakamının 657 sayılı Devlet Memurları Kanunu’nun 154’üncü maddesi uyarınca 

belirlenen miktarda toplantı ücreti ödeneceği belirtilmektedir. 

                                                 
48

 Sendikalar Kanunu, Kanun No: 2821, R.G. Tarih ve Sayısı: 07.05.1983-18040, (Çevirimiçi), 

http://www.mevzuat.gov.tr , 10 Ocak 2011. 
49

 Kamu Görevlileri Sendikaları Kanunu, Kanun No: 4688, R.G. Tarih ve Sayısı: 12/07/2001-24460, 

(Çevrimiçi), http://www.mevzuat.gov.tr , 10 Ocak 2011 

http://www.mevzuat.gov.tr/
http://www.mevzuat.gov.tr/
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Kamu ÇalıĢanlarının Ücret Hakkı ile Ġlgili Yeni Düzenlemeler 

 

Devlet Memurları Kanunu ile Bazı Kanun ve KHK’larda DeğiĢiklik 

Yapılmasına Dair Kanun Tasarısı ile 22/1/1990 tarihli ve 399 sayılı Kanun 

Hükmünde Kararnamenin 13’üncü maddesinden sonra gelmek üzere 13/A maddesi 

eklenmiĢtir. Bu maddeye göre, “sözleĢmeli personel, Anayasada ve özel kanunda 

belirtilen hükümler uyarınca sendikalar ve üst kuruluĢlar kurabilir ve bunlara üye 

olabilir.” Bu kanun tasarısı kabul edilmiĢtir. Buna göre sözleĢmeli personel, 

Anayasada ve özel kanunlarda belirtilen hükümler uyarınca, sendikalar ve üst 

kuruluĢlar kurabilecek ve bunlara üye olabilecektir. SözleĢmeli personelin grev 

kararı vermesi, bu yolda propaganda yapması, herhangi bir greve veya grev 

teĢebbüsüne katılması, grevi desteklemesi ya da teĢvik etmesi ise yasaklanmıĢtır. 

Sendika üyesi kamu görevlilerine 3 ayda bir 45 liralık toplu görüĢme primi ödenecek. 

SözleĢmeli personel, hizmet sözleĢmesi için yılda ödediği 150 liralık Damga 

Vergisi’nden muaf tutulacak. Ayrıca eĢi çalıĢmayan sözleĢmeli memura aylık 113 

lira aile yardımı ödenecektir. 

 

Sosyal Sigortalar ve Genel Sağlık Sigortası Kanununda DeğiĢiklik Yapılması 

Hakkında Kanun Teklifi komisyona sunulmuĢtur. Bu kanun teklifi ile 5510 sayılı 

Sosyal Sigortalar ve Genel Sağlık Sigortası Kanunu’nun 40’ıncı maddesinde yapılan 

değiĢiklik yoluyla 1 Ekim 2008 tarihinde kaldırılan ve çalıĢma koĢullarının zorluğu 

nedeniyle bazı meslekler için öngörülen fiili hizmet süre zammı uygulamasından 

Ceza Ġnfaz Kurumları çalıĢanlarının yararlanmasını sağlamak amaçlanmıĢtır.
50

 Bu 

maddenin yürürlüğe girmesi halinde infaz koruma memurları, baĢ memurları ve diğer 

personele her 360 gün için 90 gün fiili hizmet süresi zammı uygulamasından yeniden 

yararlanmaları sağlanacaktır. 

 

5947 Sayılı Üniversite ve Sağlık Personelinin Tam Gün ÇalıĢmasına ve Bazı 

Kanunlarda DeğiĢiklik Yapılmasına Dair Kanun tasarısı ile 657 sayılı DMK’nın ek 
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33’üncü maddesi değiĢtirilmiĢtir. Ek 33’üncü maddeye göre, “yataklı tedavi 

kurumları, ağız ve diĢ sağlığı merkezleri ve 112 acil sağlık hizmetlerinde haftalık 

çalıĢma süresi dıĢında normal, acil veya branĢ nöbeti tutarak, bu nöbet karĢılığında 

kurumunca izin kullanmasına müsaade edilmeyen memurlar ile sözleĢmeli personele, 

izin suretiyle karĢılanamayan her bir nöbet saati için nöbet ücreti ödenir. Ancak ayda 

130 saatten fazlası için ödeme yapılamaz.” Ģeklinde ifadesini bulmuĢtur. Bu tasarı 

kanunlaĢmıĢtır. Bu madde ile sağlık hizmeti sunanların nöbet ücretleririn artırılması 

sağlanmaktadır. 

 

Bazı Alacakların Yeniden Yapılandırılması Ġle Sosyal Sigortalar ve Genel 

Sağlık Sigortası Kanunu ve Diğer Bazı KHK’larda DeğiĢiklik Yapılmasına Dair 

Kanun Tasarısı kamuoyunda bilinen adıyla Torba yasanın 657 sayılı kanunla ilgili 

maddeleri kabul edildi. Buna göre burslu olarak ya da kendi bütçe imkanlarıyla 

yetiĢtirilmek üzere yurt dıĢına gönderilen veya sürekli görevle yurt dıĢına atanan 

memurlar veya yurt dıĢına kamu kurumlarınca gönderilen öğrencilerin memur 

eĢlerine görev veya öğrenim süresi içinde aylıksız izin verilecek. 5 hizmet yılını 

tamamlayan memura, en fazla 2 defa kullanılmak üzere, toplam 1 yıla kadar aylıksız 

izin kullandırabilecek. 

 

 

2.5.1.3. ÇalıĢma KoĢulları ile Ġlgili Mevzuat ve Değerlendirilmesi 

 

ÇalıĢma koĢulları bir iĢgörenin iĢini yaparken örgüt tarafından, bu iĢi 

yapmaktan dolayı kendine sunulan her türlü fiziki, ekonomik ve psiko-sosyal Ģartlar 

ve imkânlardır. Ücret ve sosyal yardım, iĢ güvenliği, sağlık hizmetleri, iĢ yerine 

geliĢ-gidiĢler, gürültü, ısı, aydınlanma, dinlenme ve çalıĢma süreleri, ücretli izin 

durumu, ast-üst ve diğer sosyal iliĢkiler, örgütsel iklim ve moral gibi çalıĢma 

hayatının tüm yönlerini “çalıĢma koĢulları” içinde düĢünmek mümkündür.
51

 

 

ĠĢ sağlığı ve güvenliği 4857 sayılı ĠĢ Kanunu’nun 77’nci maddesinde 

düzenlenmiĢtir. Bu maddeye göre, “iĢverenler, iĢ yerlerinde iĢ sağlığı ve güvenliğinin 
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sağlanması için her türlü önlemi almak, araç ve gereçleri noksansız bulundurmakla 

yükümlüdür. ĠĢverenler, iĢ yerinde alınan iĢ sağlığı ve güvenliği önlemlerine uyulup 

uyulmadığını denetlemek, iĢçilerin karĢı karĢıya bulundukları mesleki riskler; yasal 

hak ve sorumlulukları konusunda bilgilendirmek ve gerekli iĢ sağlığı ve güvenliği 

eğitimini vermekle yükümlüdür.” Ģeklinde hüküm getirmiĢtir.   

 

 

2.5.1.3.1. Kamu ÇalıĢanlarının Ücretli Ġzin ve Dinlenme Hakkı 

 

Anayasa’nın 49’uncu maddesinde: “Devletin iĢçi ve iĢveren iliĢkilerinde 

barıĢı sağlamak için gerekli tedbirleri alacağı”, çalıĢma Ģartları ve dinlenme hakkı 

baĢlıklı 50’nci maddesinde; “kimsenin yaĢına, cinsiyetine ve gücüne uymayan iĢlerde 

çalıĢtırılamayacağı ve dinlenmenin çalıĢanın bir hakkı olduğu” ve 60’ıncı 

maddesinde; “herkesin sosyal güvenlik hakkına sahip olduğu ve devletin bu 

güvenliği sağlamak için gerekli tedbirleri alacağı” belirtilmiĢtir.  

 

DMK’da yıllık izin ve bu izinlerin kullanıĢına dair maddelere yer verilmiĢtir. 

Kanunun 102’nci maddesinde: “Devlet memurlarının, hizmeti 1 yıldan on yıla kadar 

(on yıl dahil) olanlar için yirmi gün, on yıldan fazla olanlar için 30 gündür.” Ģeklinde 

ifade edilmiĢtir. DMK’nın 103’üncü maddesi yıllık izinlerin, amirin uygun bulacağı 

zamanlarda toptan veya ihtiyaca göre kısım kısım kullanılabileceği hükmünü 

getirmiĢtir. 

 

DMK’da çalıĢma saatleri ve izinler ayrı bir bölüm baĢlığı altında 

düzenlenmiĢtir. DMK’nın çalıĢma saatleri baĢlıklı 99’uncu maddesine göre, 

“memurların haftalık çalıĢma süresi 40 saattir. Bu süre cumartesi ve pazar günleri 

tatil olmak üzere düzenlenir”. DMK’nın 102’nci maddesine göre, “devlet 

memurlarının yıllık izin süresi, hizmeti 1 yıldan on yıla kadar olanlar için 20 gün, 

hizmeti on yıldan fazla olanlar için 30 gündür. Zorunlu hallerde bu sürelere gidiĢ ve 

dönüĢ için en çok ikiĢer gün eklenebilir” Ģeklinde ifadesini bulmuĢtur.   Kanunda bu 

izinlere ek olarak mazeret izni, hastalık izni gibi özel durumlara iliĢkin maddelere de 

yer verilmiĢtir. Aynı kanunun 105’inci maddesinde iĢ kazaları ve meslek hastalıkları 
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kabul edilmiĢtir. Bu maddeye göre, “görevlerinden dolayı saldıraya uğrayan 

memurlar ile görevleri sırasında bir kazaya uğrayan veya bir meslek hastalığına 

tutulan memurların, iyileĢinceye kadar izinli sayılacakları” hükmü getirilmiĢtir. 

Ancak iĢ kazaları ve meslek hastalıklarının tanımları yapılmadığından 105’inci 

madde hükümleri uygulanamamıĢtır.
52

 

 

Sağlık Personelinin Tazminat ve ÇalıĢma Esaslarına Dair Kanun’un 2’nci 

maddesine göre; “kamu sağlık hizmetlerinde çalıĢan personelin haftalık kanuni 

çalıĢma süresi 45 saattir. Günlük çalıĢma saatleri, 657 ve 926 sayılı kanunlardaki 

hükümlere göre tespit edilir” Ģeklinde ifadesini bulmuĢtur.
53

  

 

4857 Sayılı ĠĢ Kanunu çalıĢma süresi, çalıĢtırma yaĢı, günlük çalıĢmanın 

baĢlama ve bitiĢ saatlerine iliĢkin hükümlere yer vermiĢtir. ĠĢ Kanunu’nun 63’üncü 

maddesinde çalıĢma süresinin haftada en çok kırkbeĢ saat olduğu belirtilmektedir. 

Aynı kanunun 64’üncü maddesinde, telafi çalıĢmalarının günde üç saatten fazla 

olamayacağı ve tatil günlerinde telafi çalıĢması yapılamayacağı belirtilmektedir. 

 

 

2.5.1.3.2. Kamu ÇalıĢanlarının Uyması Gereken Disiplin ve Meslek Etiği 

Kuralları 

 

Devlet Memurları Kanunu’nun 7’nci bölümünde “disiplin” baĢlığı altında 

devlet memurlarının devlet dairelerinde uymaları gereken kurallara yer verilmiĢtir. 

Kanunun 125’inci maddesinde disiplin cezasını gerektiren fiil ve hallerin neler 

olduğu açıklanmaktadır. DMK’nın 125’inci maddesinin B bendinin (a) alt bendine 

göre; verilen emir ve görevlerin tam ve zamanında yapılmasında, görev mahallinde 

kurumlarca belirlenen usul ve esasların yerine getirilmesinde, görevle ilgili resmi 

belge, araç ve gereçlerin korunması, kullanılması ve bakımında kusurlu davranmak, 

                                                 
52
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(e) alt bendine göre; devlete ait resmi araç, gereç ve benzeri eĢyayı özel iĢlerinde 

kullanmak, (ı) alt bendine göre görev mahallinde genel ahlak ve edep dıĢı 

davranıĢlarda bulunmak ve bu tür yazı yazmak, iĢaret, resim ve benzeri Ģekiller 

çizmek, (l) alt bendine göre ise kurumların huzur, sükûn ve çalıĢma düzenini bozmak 

gibi hallerde kınama cezasının verileceği ifade edilmektedir. Ayrıca DMK’nın 

125’inci maddesinin D bendinin (a) alt bendinde göreve sarhoĢ gelen, görev yerinde 

alkollü içki içen, (b) alt bendinde özürsüz ve kesintisiz 3-9 gün göreve gelmeyen, (d) 

alt bendinde amirine ve maiyetindekilere karĢı küçük düĢürücü veya aĢağılayıcı fiil 

ve hareketlerde bulunan devlet memurunun kademe ilerlemesinin durdurulacağı 

ifade edilmektedir.  

 

ÇalıĢma KoĢullarına ĠliĢkin Yeni Düzenlemeler 

 

Devlet Memurları Kanunu Ġle Bazı Kanun ve KHK’larda DeğiĢiklik 

Yapılmasına Dair Kanun Tasarısı ile 657 Sayılı Kanunun bazı maddeleri 

değiĢtirilmiĢtir. Kanunun 101’inci maddesi; “günün yirmidört saatinde devamlılık 

gösteren hizmetlerde çalıĢan memurların çalıĢma saat ve Ģekilleri kurumlarınca 

düzenlenir. Ancak kadın memurlara; tabip raporunda belirtilmesi halinde 

hamileliğinin 24. haftasından itibaren ve doğumdan sonraki bir yıl süreyle gece 

nöbeti ve gece vardiyası görevi verilemez. Özürlü memurlara da isteği dıĢında gece 

nöbeti ve gece vardiyası verilemez.” Ģeklinde değiĢtirilmiĢtir. Tasarının meclisten 

geçmesiyle birlikte kadın memurlara, doktor raporunda belirtilmesi halinde, 

hamileliğin 24’üncü haftasından önce ve her durumda hamileliğin 24’üncü 

haftasından itibaren ve doğumdan sonraki bir yıl gece vardiyası görevi verilmeyecek. 

Özürlü memurlara da isteği dıĢında gece nöbeti ve vardiyası verilmeyecek. Buna ek 

olarak memura, aylık ve özlük hakları korunarak, verilecek raporda gösterilecek 

luzüm üzerine, kanser, verem ve akıl sağlığı gibi uzun süreli bir tedaviye ihtiyaç 

gösteren hastalığı halinde onsekiz aya kadar, diğer hastalık hallerinde ise oniki aya 

kadar izin verilecek.  

 

5947 Sayılı Üniversite ve Sağlık Personelinin Tam Gün ÇalıĢmasına ve Bazı 

Kanunlarda DeğiĢiklik Yapılmasına Dair Kanun tasarısı komisyona sunulmuĢtur. 
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2547 Sayılı Yükseköğretim Kanununun 36’ncı maddesi “öğretim elemanları, 

üniversitede devamlı statüde görev yapar. Öğretim elemanları, bu kanun ile diğer 

kanunlarda belirlenen görevler ve telif hakları hariç olmak üzere, yükseköğretim 

kurumlarından baĢka yerlerde ücretli veya ücretsiz, resmi veya özel baĢka herhangi 

bir iĢ göremezler, ek görev alamazlar, serbest meslek icra edemezler. Öğretim üyesi, 

kadrosunun bulunduğu yükseköğretim birimi ile sınırlı olmaksızın ve ihtiyaç olması 

halinde görevli olduğu üniversitede haftada asgari on saat, öğretim görevlisi ve 

okutmanlar ise, haftada asgari oniki saat ders vermekle yükümlüdür.” Ģeklinde 

değiĢtirilmiĢtir. Bu kanunun yürürlüğe girmesi sonucunda kapanan özel 

muayenehane ve polikliniklerde çalıĢan yardımcı sağlık personelinin ve diğer 

personelin istihdam edilmesi mümkün olacaktır.  

 

2547 Sayılı Yükseköğretim Kanunu’nda DeğiĢiklik Yapılması Hakkında 

Kanun Teklifi ile 2547 sayılı kanunun 30’uncu maddesi değiĢtirilmiĢtir.
54

 Bu 

maddeye göre, “öğretim üyelerinin görevleri ile iliĢkilerinin kesilmesini gerektiren 

yaĢ haddi 72 yaĢını doldurdukları tarihtir.” Bu madde ile üniversitelerde gittikçe 

artan öğretim üyesi açığının giderilmesi amaçlanmaktadır.  

 

Bazı Kanunlarda DeğiĢiklik Yapılması Hakkında Kanun Teklifi komisyondan 

geçerek kabul edildi. Buna göre 657 sayılı kanunun 100’üncü maddesinin sonuna 

“ancak özürlüler için; özür durumu, hizmet gerekleri, iklim ve ulaĢım Ģartları göz 

önünde bulundurulmak suretiyle günlük çalıĢmanın baĢlama ve bitiĢ saatleri ile öğle 

dinlenme süreleri merkezde üst yönetici, taĢrada mülki amirlerce farklı 

belirlenebilir.” ifadesi eklenmiĢtir. Bu ifade ile özürlülerin çalıĢma koĢullarının 

iyileĢtirilmesi, iklim ve ulaĢım Ģartlarına bağlı olarak özürlü memurların mesai 

saatlerinde düzenlemelerin yapılması amaçlanmıĢtır.  
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2.5.1.4. Liyakat Sistemi ve Yükselme Olanakları ile Ġlgili Mevzuat ve 

Değerlendirilmesi 

 

Yükselme isteği fazla olan kiĢiler, ilerleme imkanı buldukları iĢten üst 

düzeyde tatmin bulurlar. Gerek kamuda gerek özel sektörde uygulanan yükselme 

politikalarının adil olması çalıĢanlar için büyük önem taĢımaktadır. Eğer adil bir terfi 

sistemi varsa çalıĢanların tatmin olma olasılıkları artacaktır.  

 

2.5.1.4.1. Kamu ÇalıĢanlarının Terfi ve Yükselme Hakkı 

 

657 sayılı DMK’nın kademelerde ilerleme şartları baĢlıklı 64’üncü 

maddesinde: “Devlet memurunun kademede ilerlemesi için bulunduğu kademede en 

az 1 yıl çalıĢmıĢ olması, O yıl içinde olumlu sicil almıĢ bulunması ve bulunduğu 

derecede ilerleyebileceği bir kademenin bulunması lazımdır.” Ģeklinde ifadesini 

bulmuĢtur. 65’inci maddeye göre 64. maddede belirtilen Ģartları haiz her sınıf ve 

derecedeki memurların baĢka bir iĢleme gerek olmaksızın bir ileri kademeye 

ilerlemiĢ sayılacakları belirtilmektedir. Derece yükselmesi ve kademe ilerlemesi ile 

ilgili onay mercii ise atamaya yetkili amirdir. Aynı kanun derece yükselmesi ile ilgili 

usül ve Ģartlara da yer vermiĢtir. Derece yükselmesi için “üst derecelerden boĢ bir 

kadronun bulunması, derecesi içinde en az 3 yıl bulunmuĢ, kadronun tahsis edildiği 

görev için gerekli nitelikleri elde etmiĢ ve sicil bakımından uygunluğu saptanmıĢ 

olması Ģarttır.” denilmektedir. 

 

Kamu ÇalıĢanlarının Yükselme Hakkı ile Ġlgili Yeni Düzenlemeler 

 

DMK Ġle Bazı Kanun ve KHK’larda DeğiĢiklik Yapılmasına Dair Kanun 

Tasarısı meclise sunulmuĢ ve kabul edilmiĢtir. Buna göre, DMK’nın 64’üncü 

maddesi: “Kademe; derece içinde, görevin önemi veya sorumluluğu artmadan, 

memurun aylığındaki ilerlemedir. Memurun kademe ilerlemesi için bulunduğu 

kademede en az bir yıl çalıĢmıĢ olması ve bulunduğu derecede ilerleyebileceği bir 

kademenin bulunması Ģartları aranır. Bu maddede belirtilen Ģartları haiz her sınıf ve 

derecedeki memurlar, baĢka bir iĢleme gerek kalmaksızın bir ileri kademeye 
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ilerlemiĢ sayılırlar” Ģeklinde değiĢtirilmiĢtir. Aynı kanunun 109’uncu maddesine 

gore; memurlar, kimlik numarası esas alınarak kurumlarınca tutulacak personel bilgi 

sistemine kaydolacak. Her memur için bir özlük dosyası tutulacak. Yasayla “aylıktan 

kesme” veya “kademe ilerlemesini durdurma” cezası alan memurların atanamayacağı 

görevler yeniden düzenlenmiĢtir. Buna göre, aylıktan kesme cezası alanlar 5 yıl, 

kademe ilerlemesi durdurulanlar 10 yıl boyunca daire baĢkanlığı ve daha üst düzey 

kadrolara; bölge ve il teĢkilatlarının en üst yönetici kadrolarına, düzenleyici ve 

denetleyici kurumların baĢkanlık ve üyeliklerine; vali ve büyükelçi kadrolarına 

atanamayacak. Bu sürelerin sonunda bu görevlere atanmaları mümkün olacak. 

 

4857 Sayılı ĠĢ Kanununda DeğiĢiklik Yapılması Hakkında Kanun Teklifi ile 

ĠĢ Kanununa ek madde eklenmiĢtir. Bu maddeye göre, “kamu kurum ve 

kuruluĢlarında belirsiz süreli hizmet akdi ile çalıĢan iĢçiler, eĢ durumu, sağlık 

sebepleri ve diğer kamu kurumlarının talebi halinde kurumlar arası mutabakat 

sonucunda, hak edilmiĢ olunan kıdem tazminatının naklen atamayı yapacak olan 

kuruma aktarılması kaydıyla atanması mümkündür. Ancak, naklen tayin olan iĢçinin 

toplu iĢ sözleĢmesine göre veya iĢveren durumundaki kamu kuruluĢu ile yapmıĢ 

olduğu sözleĢme hükümleri uyarınca almakta olduğu her türlü ödemenin brüt tutarı 

naklen tayin olduğu kamu kuruluĢunda en yüksek ücret alan sürekli hizmet akdiyle 

çalıĢan iĢçinin ödemelerinin aylık brüt tutarını geçemez.  

 

 

2.5.1.5. ÇalıĢma Grubu ile Ġlgili Mevzuat ve Değerlendirilmesi 

 

ÇalıĢma grubu iĢ tatminini etkileyen faktörlerden biri olarak karĢımıza 

çıkmaktadır. “ĠĢ arkadaĢları ile iliĢkiler”, tatmin edici bir iĢ boyutudur. Klasik bir iĢ 

ortamı dikkate alındığında; çalıĢanların iĢyerinde yönetici ve üstlerden daha çok iĢ 

arkadaĢlarıyla iletiĢimde bulunacağı açıktır. Dolayısıyla çalıĢanların çalıĢma 

arkadaĢlarıyla iliĢkide bulunma sıklığının, kendinden daha üst kademedeki 

kimselerle olan iliĢkinin yoğunluğundan fazla olması beklenebilir. Böyle bir ortamda 

çalıĢma arkadaĢlarının iĢgörene iĢinde yardımcı olması, onunla pozitif yönde iliĢki 
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kurması iĢgörenin bulunduğu ortamdan zevk almasına ve iĢinden tatmin olmasına yol 

açacaktır.
55

 

 

 

2.5.1.5.1. Kamu ÇalıĢanlarının Uyması Gereken Meslek Etiği Kuralları 

 

Kamu Görevlileri Etik DavranıĢ Ġlkeleri ile BaĢvuru Usul ve Esasları 

Hakkında Yönetmelik’in 11’inci maddesinde: “Kamu görevlileri, üstleri, 

meslektaĢları, astları, diğer personel ile hizmetten yararlananlara karĢı nazik ve 

saygılı davranırlar ve gerekli ilgiyi gösterirler, konu yetkilerinin dıĢındaysa ilgili 

birime veya yetkiliye yönlendirirler.” Ģeklinde ifadesini bulmuĢtur.  

 

DMK Ġle Bazı Kanun ve Kanun Hükmünde Kararnamelerde DeğiĢiklik 

Yapılmasına Dair Kanun Tasarısı ile 657 sayılı Kanunun 125’inci maddesinin; (A) 

bendinin (a), (d), (f), (B) bendinin (a), (c), (e), (f), (j), (l), (m), (C) bendinin (a), (c), 

(e), (g), (h) ve (j) alt bentleri yürürlükten kaldırılmıĢ; (B) bendinin (g) ve (h) alt 

bentleri aĢağıdaki Ģekilde değiĢtirilmiĢtir. 

 

“g) ĠĢ arkadaĢlarına ve maiyetindeki personele kötü muamelede bulunmak, 

h) ĠĢ arkadaĢlarına söz veya hareketle sataĢmak”  

(C) Bendine (j) alt bendinden sonra gelmek üzere aĢağıdaki alt bentler 

eklenmiĢtir.   

“k) Hizmette gösterdiği yetersizlik sebebiyle kurumlarının stratejik plan ve 

performans hedeflerinin gerçekleĢmemesine yol açmak, 

l) Usulsüz Ģikayette bulunmak, 

m) Görevine veya iĢ sahiplerine karĢı kayıtsızlık göstermek veya ilgisiz 

kalmak, 

n) Görev sırasında amirine hal ve hareketleriyle saygısız davranmak,  

o) Devlete ait resmi araç, gereç ve benzeri eĢyayı özel iĢlerinde kullanmak”  
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(D) Bendinin (n) alt bendi yürürlükten kaldırılmıĢ, anılan bende (o) alt 

bendinden sonra gelmek üzere aĢağıdaki alt bentler eklenmiĢtir. 

“p) Verilen emirlere itiraz etmek, görevleri tam ve zamanında yapmamak, 

hizmetin yürütülmesinde ve görevin yerine getirilmesinde kurumlarınca belirlenen 

usul ve esaslara uymamak, 

r) Görevle ilgili resmi belge, araç ve gereçlerin korunması, kullanılması ve 

bakımında kusurlu davranmak, 

s) Görev sırasında amirlerine söz ile saygısızlık etmek, 

t) Devlete ait resmi belge, araç, gereç ve benzeri eĢyayı özel menfaat 

sağlamak için kullanmak, 

u) Kurumların çalıĢma ortamını ve düzenini bozmak, 

v) Yetkili olmadığı halde basına, haber ajanslarına veya radyo ve televizyon 

kurumlarına bilgi veya demeç vermek, 

y) ĠĢ sahiplerine kötü muamelede bulunmak, söz veya hareketle sataĢmak.”  

 

(E) Bendinin (f) alt bendi Ģu Ģekilde değiĢtirilmiĢtir: “Amirlerine, 

maiyetindekilere ve iĢ sahiplerine fiili tecavüzde bulunmak,” bu bende (k) bendinden 

sonra gelmek üzere (l) bendi eklenmiĢtir. 657 sayılı kanunun 125’inci maddesinde 

devlet memurlarına verilecek disiplin cezaları ile her bir disiplin cezasını gerektiren 

fiil ve haller olarak sıralanan bu bentler aynı çalıĢma ortamında bulunan memurların 

birbirine karĢı göstermeleri ve göstermemeleri gereken davranıĢları düzenlemesi 

bakımından önemlidir. Bu kanun tasarısı meclisten geçerek kabul edilmiĢtir. 

 

 

2.5.1.6. Amirin Yönetim Tarzı ile Ġlgili Mevzuat ve Değerlendirilmesi 

 

Yöneticilerin çalıĢanlara eĢit Ģekilde davranması, tüm çalıĢanlarıyla 

dostluğunu aynı mesafede tutması, çalıĢanların hatalarını ve onlardan beklentilerinin 

yapıcı bir dille anlatması, çalıĢanların düĢünce ve önerilerine açık olup eleĢtirilerinde 

dikkatli bir üslup kullanması, yönetici ile çalıĢan arasında iyi iliĢkilerin kurulması 

için dikkat edilmesi gereken unsurlar arasında yer almaktadır. Bu unsurlara dikkat 

eden yöneticiler, çalıĢanların gözünde kendilerini güvenilir kılmaktadır. Bu da 



 68 

çalıĢanın performansına olumlu yönde yansıyarak, iĢlerinde daha tatminkâr 

olmalarına neden olabilmektedir.
56

 

 

ÇalıĢanın geleceği yöneticisi ile olan iliĢkisine oldukça bağlıdır. Yapılan 

araĢtırmalarda; çalıĢanların yöneticileri ile iliĢkilerinin Ģekli ve yöneticilerinin 

kendileri hakkında ne düĢündüklerinin, iĢ tatminine yol açan faktörlerin %43’ünü 

oluĢturduğu gözlenmiĢtir.
57

  

 

 

2.5.1.6.1. Amir Durumundaki Memurların Uyması Gereken Disiplin ve 

Kurallar 

 

DMK’nın 8’inci maddesine göre, devlet memurlarının iĢ birliği içinde 

çalıĢmaları esastır. Aynı kanunun 10’uncu maddesi: “Amir durumunda olan devlet 

memurları maiyetindeki memurları yetiĢtirmekten, hal ve hareketlerini takip ve 

kontrol etmekten görevli ve sorumludur. Ayrıca amirin, maiyetindeki memurlara 

hakkaniyet ve eĢitlik içinde davranması, bu yetkiyi kanun, tüzük ve yönetmeliklerde 

belirtilen esaslar içinde kullanması esastır. Amir, maiyetindeki memurlara kanunlara 

aykırı emir veremez ve bu memurlardan menfaat sağlayamaz, hediyesini kabul 

edemez ve borç alamaz.” Ģeklinde hüküm getirmiĢtir.  

 

Kamu Görevlileri Etik DavranıĢ Ġlkeleri ile BaĢvuru Usul ve Esasları 

Hakkında Yönetmelik’in 14’üncü maddesinde kamu görevlilerinin görev, unvan ve 

yetkilerini kullanarak kendileri, yakınları veya üçüncü kiĢiler lehine menfaat 

sağlayamayacakları, herhangi bir nedenle ayrımcılık veya kayırmacılık 

yapamayacakları belirtilmektedir. Aynı yönetmelik’in 20’nci maddesine göre, 

“yönetici kamu görevlileri, yetkisi içindeki personelin yolsuzluk yapmasını önlemek 

için gerekli tedbirleri alırlar. Bu tedbirler; yasal ve idari düzenlemeleri uygulamayı, 

eğitim ve bilgilendirme konusunda uygun çalıĢmalar yapmayı, personelin karĢı 
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karĢıya kaldığı mali ve diğer zorluklar konusunda dikkatli davranmayı ve kiĢisel 

davranıĢlarıyla personeline örnek olmayı kapsar.” Ģeklinde ifadesini bulmuĢtur. Aynı 

maddede yönetici kamu görevlilerinin personeline etik davranıĢ ilkeleri konusunda 

uygun eğitimi sağlamak, bu ilkelere uyulup uyulmadığını gözetlemek ve etik 

davranıĢ konusunda rehberlik etmekle yükümlü olduğu belirtilmektedir.  

 

Bazı Alacakların Yeniden Yapılandırılması ile Sosyal Sigortalar ve Genel 

Sağlık Sigortası Kanunu ve Diğer Bazı Kanun ve KHK’larda DeğiĢiklik Yapılmasına 

Dair Kanun Tasarısının kabulü 657 sayılı kanunda bazı değiĢiklikleri beraberinde 

getirmiĢtir. Buna göre disiplin cezası vermeye yetkili disiplin amirleri; yürütülen 

hizmetin özellikleri ve çalıĢma Ģartları dikkate alınarak genel yönetmelikte belirtilen 

esas ve usuller çerçevesinde, kurumlarınca tayin ve tespit edilen amirler olacak. 

Valiler illerde, kaymakamlar ilçe sınırları dahilindeki kamu kurum ve kuruluĢlarının 

taĢra teĢkilatında görev yapan her düzey personelin üst disiplin amiri olacaktır.  

 

 

2.6. ÖRGÜTSEL BAĞLILIĞI ETKĠLEYEN FAKTÖRLER AÇISINDAN 

KAMU PERSONELĠ MEVZUATININ DEĞERLENDĠRĠLMESĠ 

 

 

2.6.1. Örgütsel Bağlılığı Etkileyen Örgütsel Faktörler Açısından Kamu 

Personeli Mevzuatının Değerlendirilmesi 

 

 

2.6.1.1. Örgüt Kültürü ile Ġlgili Mevzuat ve Değerlendirilmesi 

 

Örgütsel bağlılığı etkileyen örgütsel faktörlerden biri de örgüt kültürüdür. 

Örgüt kültürü, bir örgüt içindeki bireyler tarafından paylaĢılan normlar, davranıĢlar, 

değerler ve inançlar olarak tanımlanabilir. Örgüt kültürünün bazı özellikleri örgütsel 

bağlılığın sağlanmasında etkilidir. Bunlar örgüt üyelerinin iletiĢiminde kullandıkları 

ortak dil, tavır, semboller, yüksek verimlilik, düĢük devamsızlık gibi üyeler 
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tarafından paylaĢılması beklenen temel değerlerin varlığı, dıĢ çevreye karĢı 

oluĢturulan bir örgütsel iklimdir.
58

 

 

 

2.6.1.1.1. Kamu ÇalıĢanlarının Görev ve Sorumlulukları 

 

1- Sadakat yükümlülüğü: Devlet Memurları Kanunu’nun “sadakat” 

baĢlıklı 6’ncı maddesine göre; “devlet memurları, T.C. Anayasasına ve 

kanunlarına sadakatla bağlı kalmak ve milletin hizmetinde T.C. 

Kanunlarını sadakatla uygulamak zorundadırlar.”  

 

2- Siyasi partilere üye olma yasağı: DMK’nın 7’nci maddesine göre, 

“devlet memurları siyasi partiye üye olamazlar, herhangi bir siyasi parti, 

kiĢi veya zümrenin yararını veya zararını hedef tutan bir davranıĢta 

bulunamazlar; görevlerini yerine getirirlerken dil, ırk, cinsiyet, siyasi 

düĢünce, felsefi inanç, din ve mezhep gibi ayrım yapamazlar.”  

 

3- Görevinin gerektirdiği itibar ve güvene layık olmak: DMK’nın 8’inci 

maddesine göre, “devlet memurları, resmi sıfatlarının gerektirdiği itibar 

ve güvene layık olduklarını hizmet içindeki ve dıĢındaki davranıĢlarıyla 

göstermek zorundadırlar.” 

 

4- Görevini iĢ birliği içinde yerine getirmek: DMK’nın 8’inci maddesinde 

Devlet memurlarının iĢ birliği içinde çalıĢmaları esastır denilerek devlet 

memurlarının görev ve sorumluluklarının neler olduğu belirtilmekte ve bu 

kanuna memurların sadakatla bağlı olması istenerek bu çerçevede bir 

örgüt iklimi oluĢturulmak istenmektedir. 

 

5- EĢitlik ilkesi ve ayırım gözetmeme: 1739 sayılı Milli Eğitim Temel 

Kanunu’nun genellik ve eşitlik baĢlıklı 4’üncü maddesine göre, “eğitim 
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kurumları dil, ırk, cinsiyet ve din ayırımı gözetilmeksizin herkese açıktır. 

Eğitimde hiçbir kiĢiye, aileye, zümreye veya sınıfa imtiyaz tanınamaz.” 

 

6- VatandaĢ odaklılık: Kamu Görevlileri Etik DavranıĢ Ġlkeleri Ġle BaĢvuru 

Usul Ve Esasları Hakkında Yönetmelik, kamu görevlilerinin uymaları 

gereken etik davranıĢ ilkelerini belirlemiĢtir.
59

 Bu ilkeler; görevin yerine 

getirilmesinde kamu hizmeti bilinci, halka hizmet bilinci, hizmet 

standartlarına uyma, amaç ve misyona bağlılık, dürüstlük ve tarafsızlık, 

saygınlık ve güven, nezaket ve saygı, yetkili makamlara bildirim, çıkar 

çatıĢmasından kaçınmadır.  Bu ilkeler kamu görevlileri tarafından 

paylaĢılması gereken ortak etik davranıĢ ilkeleri ile kurum içinde 

oluĢturulan bir örgütsel iklimi ortaya koymayı amaçlamaktadır.  

 

 

2.6.1.1.2. Kamu ÇalıĢanları ile Ġlgili Disiplin Suçları ve Cezaları 

 

DMK’nın “disiplin” baĢlıklı yedinci bölümü devlet memurlarına verilecek 

disiplin cezaları ile her bir disiplin cezasını gerektiren fiil ve haller ile ilgili hüküm 

getirmiĢtir.  DMK’nın 125’inci maddesinin (A) bendinde uyarma cezasının memura, 

verilen emir ve görevlerin tam ve zamanında yapılmaması, görev mahallinde 

kurumlarca belirlenen usul ve esasların yerine getirilmemesi, görevle ilgili resmi 

belge, araç ve gereçlerin korunmaması gibi hallerde verileceği belirtilerek bu 

cezasının memura, görevinde ve davranıĢlarında daha dikkatli olması gerektiğinin 

yazı ile bildirilmesi Ģeklinde, (B) bendinde kınama cezasının memura, görev 

sırasında amire hal ve hareketi ile saygısız davranma, devlete ait resmi araç, gereç ve 

benzeri eĢyayı özel iĢlerinde kullanma gibi hallerde verileceği belirtilerek, kınama 

cezasının memura görevinde ve davranıĢlarında kusurlu olduğunun yazı ile 

bildirilmesi Ģeklinde, (C) bendinde aylıktan kesme cezasının memura; özürsüz olarak 

bir veya iki gün göreve gelmemek, görev sırasında amire sözle saygısızlık etmek, 
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toplu müracaat veya Ģikayet etmek gibi hallerde verileceği belirtilerek memura brüt 

aylığından 1/30-1/8 arasında kesinti yapılması Ģeklinde, (D) bendinde kademe 

ilerlemesinin durdurulması cezasının memura, göreve sarhoĢ gelmek, görev yerinde 

alkollü içki içmek gibi hallerde verileceği ve bulunduğu kademe ilerlemesinin 1-3 yıl 

durdurulması Ģeklinde ve son olarak (E) bendinde devlet memurluğundan çıkarma 

cezasının memura; siyasi partiye üye olmak, yetki almadan gizli bilgileri açıklamak, 

siyasi ve ideolojik eylemlerden arananları görev mahallinde gizlemek gibi hallerde 

verileceği ve bir daha devlet memurluğuna atanmamak üzere memurluktan çıkarma 

Ģeklinde uygulanacağı ifade edilmektedir.  

 

Devlet Memurları Kanunu, bu disiplin çerçevesinde bir örgüt kültürü 

yaratarak çalıĢanlar tarafından paylaĢılması ve uyulması gereken normlar, davranıĢlar 

ve değerler sistemi oluĢturmaktadır. Bu değerler örgüt kültürünü meydana getiren ve 

örgütsel bağlılığı etkileyen temel unsurlardır. DMK’da yapılan yeni düzenlemede 

memurlarla ilgili önemli düzenlemeler yer almaktadır. Buna göre Anayasada yapılan 

değiĢikliğe paralel olarak uyarma, kınama ve aylıktan kesme cezaları için disiplin 

kuruluna itiraz edilebilecek, uyarma ve kınamaya karĢı yargı yoluna gidilebilecek. 

Toplu müraacat ve Ģikayete aylıktan kesme cezası verme uygulaması da olmayacak.  

 

 

2.6.1.2. Örgütsel Ödüller ile Ġlgili Mevzuat ve Değerlendirilmesi 

 

Örgütsel bağlılığın geliĢmesinde ödüllerin önemi çok büyüktür. Ödemeler, 

ücret dıĢı yan gelirler, statüde ilerleme, tanınma, terfi, bir iĢe ya da projeye baĢlama 

ve bitirme sorumluluğu veya daha esnek denetleme gibi gayriĢahsi ödüller de 

personelin bağlılık duymasında etkili olmaktadır.
60
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2.6.1.2.1. Kamu ÇalıĢanlarının Ödül Hakkı 

 

DMK’nın 122’nci maddesine göre, “görevinde olağanüstü gayret ve çalıĢması 

ile baĢarı sağlayan memurlara atamaya yetkili amirler, illerde valiler ve kaymakamlar 

tarafından takdirname verilir.” Aynı kanunun 123’üncü maddesine göre ise, baĢarılı 

görev yaptıkları görülen devlet memurlarına bağlı veya ilgili Bakanın uygun görmesi 

üzerine bir mali yıl içinde bir aylıkları tutarını aĢmamak üzere ödül verilebileceği 

ifade edilmektedir. DMK’nın 152’nci maddesinde nitelik ve çalıĢma Ģartları 

bakımından güç olan iĢlerde çalıĢanlara iĢ güçlüğü zammı, sağlık için tehlike arz 

eden iĢlerde çalıĢanlara iĢ riski zammı, SayıĢtay’a hesap vermekle yükümlü olan 

saymanlarla, veznedar ve diğer görevlilere mali sorumluluk zammı ödeneceği ifade 

edilmektedir. DMK’nın 202’nci maddesinde, evli bulunan devlet memurlarına aile 

yardımı ödeneği verileceği, bu ödeneğin devlet memurlarına her ay aylıklarıyla 

birlikte ödeneceği hükmü getirilmiĢtir. 

 

Anayasanın 86’ncı maddesinde, TBMM üyelerinin ödenek, yolluk ve 

emeklilik iĢlerinin kanunla düzenleneceği, ödeneğin aylık tutarı en yüksek devlet 

memurunun almakta olduğu miktarı, yolluğun da ödenek miktarının yarısını 

aĢamayacağı hükmü getirilmiĢtir. 

 

551 sayılı Patent Haklarının Korunması Hakkında Kanun Hükmünde 

Kararnamenin hizmet buluşu ve serbest buluĢ kavramları baĢlıklı 17. maddesine göre, 

“hizmet buluĢları, iĢçinin bir iĢletme veya kamu idaresinde yükümlü olduğu faaliyeti 

gereği gerçekleĢtirdiği veya iĢletmenin veya kamu idaresinin büyük ölçüde deneyim 

ve çalıĢmalarına dayanan, iĢçinin iĢ iliĢkisi sırasında yaptığı buluĢlardır.” Ģeklinde 

tanımlanmıĢtır.”
61

 Bu KHK’nın 24.maddesine göre, “iĢçi buluĢları ile ilgili bedel 

tarifesi ve uyuĢmazlık halinde izlenecek tahkim usulü, ÇalıĢma ve Sosyal Güvenlik 

Bakanlığı tarafından, iĢveren ve iĢçilerin en yüksek mesleki kuruluĢlarının görüĢleri 

alındıktan sonra bu Kanun Hükmünde Kararnamenin yürürlüğe girdiği tarihten 

itibaren üç ay içinde çıkarılacak bir yönetmelikle düzenlenir.” Ģeklinde ifadesini 
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bulmuĢtur. KHK’nın 25.maddesinde ise, iĢverenin hizmet buluĢuna iliĢkin kısmi 

veya tam hak talebinde bulunmasını takiben bedelin miktar ve ödeme Ģeklinin 

çıkarılacak yönetmelikteki hükümlere göre taraflarca belirleneceği ifade 

edilmektedir.  

 

Örgütsel Ödüllere ĠliĢkin Yeni Düzenlemeler 

 

DMK Ġle Bazı Kanun ve Kanun Hükmünde Kararnamelerde DeğiĢiklik 

Yapılmasına Dair Kanun Tasarısı ile 657 sayılı Kanunun 122’nci maddesi 

değiĢtirilmiĢtir. Kanunun “baĢarı, üstün baĢarı değerlendirmesi ve ödül” baĢlıklı 

122’nci maddesine göre; “görevli oldukları kurumlarda olağanüstü gayret ve 

çalıĢmaları ile emsallerine göre baĢarılı görev yapmak suretiyle; yüksek miktarda 

kamu kaynağında tasarruf sağlanmasında, kamu zararının oluĢmasının önlenmesinde, 

kamusal fayda ve gelirlerin beklenenin üzerinde artırılmasında veya sunulan 

hizmetlerin etkinlik ve kalitesinin yükseltilmesinde katkı sağladıkları tespit edilen 

memurlara, baĢarı belgesi verilebilir. Üç defa baĢarı belgesi alanlara üstün baĢarı 

belgesi verilir. Üstün baĢarı belgesi verilenlere, merkezde bağlı veya ilgili bakan, 

illerde valiler tarafından uygun görülmesi halinde en yüksek devlet memuru aylığının 

%200’üne kadar ödül verilebilir.” Ģeklinde hükme bağlanmıĢtır. 

 

 

2.6.1.4. Sosyal Güvenlik ile Ġlgili Mevzuat ve Değerlendirilmesi 

 

ÇalıĢanların örgüte bağlılıklarını etkileyen faktörlerden biri de sosyal 

güvenlik sistemidir. Sosyal güvenlik sistemi toplumdaki tüm bireylerin 

karĢılaĢabilecekleri tehlikelere karĢı yaĢamlarının güvence altına alınması için ortaya 

çıkmıĢ bir sistemdir. Sosyal güvenlik sisteminin en önemli araçları; sosyal yardımlar 

ve sosyal hizmetlerdir.
62
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2.6.1.4.1. Kamu ÇalıĢanlarının Sosyal Güvenlik Hakkı 

 

DMK’nın 187’nci maddesinde: “Devlet memurlarının emeklilik ve malulluk 

hallerinde kendilerinin, ölümleri halinde dul ve yetimlerinin sahip bulundukları 

haklar emeklilik kanunlarıyla düzenlenir.” hükmü getirilmiĢtir. Aynı kanunun 

hastalık ve analık sigortası baĢlıklı 188’inci maddesinde, devlet memurlarına 

hastalık, analık ve görevden doğan kaza ile mesleki hastalık ve benzeri hallerde 

gerekli sosyal sigorta yardımı sağlanacağı belirtilmiĢtir. Kanunun 191’inci 

maddesine göre, devlet memurları için ihtiyaç görülen yerlerde çocuk bakımevi ve 

sosyal tesisler kurulabilir. Kanunun 193’üncü maddesinde ise, devlet memurlarının 

konut ihtiyaçlarının özel kanunlarla düzenlenerek sağlanacağı ifade edilmiĢtir. 

Ayrıca DMK’nın 202’nci maddesine göre, evli bulunan devlet memurlarına aile 

yardımı ödeneği verilir. Memur, eĢ için ödenen aile yardımı ödeneğine evlendiği; 

çocuk için ödenen yardıma da çocuğunun doğduğu tarihi takip eden ay baĢından 

itibaren hak kazanır (m.204). Aynı Ģekilde Devlet Memurları Kanunu, ölüm yardımı 

ödeneği, tedavi, cenaze giderleri, yiyecek yardımı, giyecek ve yakacak yardımına 

iliĢkin hususları da düzenlemiĢtir. 

 

Sosyal Güvenlik Ġle ilgili Yeni Düzenlemeler 

 

Sosyal Sigortalar ve Genel Sağlık Sigortası Kanunu’nda DeğiĢiklik Yapılması 

Hakkında Kanun Teklifi ile 31.05.2006 tarihli ve 5510 sayılı Sosyal Sigortalar ve 

Genel Sağlık Sigortası Kanunu’nun 19.maddesine Ģu fıkra eklenmiĢtir: “ÇalıĢmaları 

sırasında iĢ dıĢında baĢka bir nedenle yakalanmaları mümkün olmayan bir meslek 

hastalığına yakalanan ve bu durumları Sağlık Bakanlığı Meslek Hastalıkları 

Hastanelerince ilk tespitleri yapılan iĢçiler sigortalı olup olmadıklarına bakılmaksızın 

bu haktan yararlanırlar.” Ģeklinde ifade edilmektedir. Aynı kanunun 25’inci 

maddesine, “çalıĢmaları sırasında yaptıkları iĢ dıĢında baĢka bir nedenle 

yakalanmaları mümkün olmayan bir meslek hastalığına yakalanan ve bu durumları 

Sağlık Bakanlığı Meslek Hastalıkları Hastanelerince ilk tespitleri yapılan iĢçiler de 

bu madde kapsamındadır.” fıkrası eklenmiĢtir. Bu kanun teklifi meclisten geçerek 
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kabul edilmiĢtir. Bu kanun ile meslek hastalığı olarak tespiti mümkün olan 

hastalıklara yakalanan iĢçiler sosyal güvenlik ile koruma altına alınmaktadır. 

 

5947 Sayılı Üniversite ve Sağlık Personelinin Tam Gün ÇalıĢmasına ve Bazı 

Kanunlarda DeğiĢiklik Yapılmasına Dair Kanun tasarısı ile 1219 sayılı Tababet ve 

ġuabatı San’atlarının Tarzı Ġcrasına Dair Kanunun 12’nci maddesine ek madde 

eklenmiĢtir. Bu maddeye göre, “kamu sağlık kurum ve kuruluĢlarında çalıĢan tabip, 

diĢ tabibi ve tıpta uzmanlık mevzuatına göre uzman olanlar, tıbbi kötü uygulama 

nedeniyle kendilerinden talep edilebilecek zararlar ile kurumlarınca kendilerine 

yapılacak rucülara karĢı sigorta yaptırmak zorundadır. Özel sağlık kurum ve 

kuruluĢlarında çalıĢan veya mesleklerini serbest olarak icra eden tabip, diĢ tabibi ve 

tıpta uzmanlık mevzuatına göre uzman olanlar, tıbbi kötü uygulama sebebi ile 

kiĢilere verebilecekleri zararlar ile bu sebeple kendilerine yapılacak rucüları 

karĢılamak üzere mesleki mali sorumluluk sigortası yaptırmak zorundadır.” Ģeklinde 

hükme bağlanmıĢtır. Bu kanun tasarısı ile tıbbi zarar görmüĢ hastaların zararlarının 

karĢılanması amacıyla sigorta sisteminin getirilmesi amaçlanmaktadır. 

 

Sosyal Sigortalar ve Genel Sağlık Sigortası Kanununda DeğiĢiklik 

Yapılmasına Dair Kanun teklifi ile 5510 sayılı Kanuna geçici madde eklenmiĢtir. Bu 

maddeye göre, “212 sayılı Kanun kapsamında basım ve gazetecilik iĢ yerlerinde 

çalıĢırken, 657 sayılı DMK kapsamında bir iĢe geçmiĢ olanların geçiĢ yaptıkları 

tarihe kadarki fiili hizmet süresi zamları, emekliliklerinde dikkate alınır.” Bu kanun 

teklifi ile gazetecilerin kamu kurum ve kuruluĢlarında göreve baĢlamaları halinde 

fiili hizmet süresi zammından yararlanmaları amaçlanmaktadır.  

 

Engelli Memurların Emekliliğini Düzenleyen 5434 Sayılı Kanunun 39’uncu 

Maddesinin (J) Bendinde DeğiĢiklik Yapılması Hakkında Kanun Teklifi meclis 

komisyonuna sunulmuĢ ve kabul edilmiĢtir. 5434 sayılı kanunun 39’uncu maddesinin 

(j) bendi Ģu Ģekilde değiĢtirilmiĢtir: “Sakatlıkları sebebiyle ilgili mevzuat uyarınca 

göreve alınanlardan en az 12 yıl hizmeti bulunanlar istekleri üzerine emekliye 

ayrılırlar. Engelli memurlarda diğer memurlarda olduğu gibi ayrıca yaĢ Ģartı yoktur”. 

Bu madde ile engelli memurlara erken emeklilik imkânı sağlanmıĢ olmaktadır. 
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2.6.1.5. ÇalıĢma Hayatının Güvenliği ile Ġlgili Mevzuat ve Değerlendirilmesi 

 

Hem sosyal açıdan hem de fiziksel açıdan güvenli bir iĢ ortamında çalıĢmak 

kiĢinin iĢine karĢı olumlu duygular hissetmesine yol açmakta ve iĢ tatminini 

artırabilmektedir. ĠĢ yerinden çıkarılma konusunda belirsizliğin veya korkusunun 

olmaması, çalıĢanın iĢ tatminini artırmasında önemli bir etken olmaktadır. Örgütlerin 

çalıĢanlarına güvenli bir ortam sağlamaları gerekmektedir. ĠĢ güvenliği ile ilgili yasal 

düzenlemeler mevcuttur. Bu düzenlemelerde, iĢverenin, çalıĢanın güvenliğini 

sağlamakla ilgili koĢullar belirtilmektedir. Aynı zamanda çalıĢanların da iĢ güvenliği 

ile ilgili usul ve esaslara uymaları gerekmektedir.
63

 

 

 

2.6.1.5.1. Kamu ÇalıĢanlarının ĠĢ Sağlığı ve Güvenliği Hakkı 

 

ĠĢ sağlığı ve güvenliği 4857 Sayılı ĠĢ Kanunu’nun 77’nci maddesinde 

düzenlenmiĢtir. Bu maddeye göre, “iĢverenler, iĢ yerlerinde iĢ sağlığı ve güvenliğinin 

sağlanması için her türlü önlemi almak, araç ve gereçleri noksansız bulundurmakla 

yükümlüdür. ĠĢverenler iĢ yerinde alınan iĢ sağlığı ve güvenliği önlemlerine uyulup 

uyulmadığını denetlemek, iĢçilerin karĢı karĢıya bulundukları mesleki riskler; yasal 

hak ve sorumlulukları konusunda bilgilendirmek ve gerekli iĢ sağlığı ve güvenliği 

eğitimini vermekle yükümlüdür. Yapılacak eğitimin usul ve esasları ÇalıĢma ve 

Sosyal Güvenlik Bakanlığınca çıkarılacak yönetmelikle düzenlenir.” Ģeklinde hüküm 

getirmiĢtir.   

 

4207 sayılı Tütün Ürünlerinin Zararlarının Önlenmesi ve Kontrolü Hakkında 

Kanunu ile tütün ürünlerinin kapalı alanlarda içilmesi yasaklanmıĢtır.
64

 Bu kanunun 

2’nci maddesinin birinci fıkrasının (A) bendine göre, kamu hizmet binalarının kapalı 

alanlarında, (B) bendine göre, koridorları dahil olmak üzere her türlü eğitim, sağlık, 

üretim, ticaret, sosyal, kültürel, spor, eğlence ve benzeri amaçlı özel hukuk kiĢilerine 

                                                 
63

 Güner, a.g.e. s.63 
64

 Tütün Ürünlerinin Zararlarının Önlenmesi ve Kontrolü Hakkında Kanun, Kanun No:4207, R.G. 

Tarih ve Sayısı:26/11/1996-22829,  (Çevirimiçi), http://www.mevzuat.gov.tr , 5 Ocak 2011 

http://www.mevzuat.gov.tr/
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ait olan ve birden çok kiĢinin girebileceği binaların kapalı alanlarında tütün ürünleri 

tüketilemez. Aynı kanunun ceza hükümleri baĢlıklı 5’inci maddesinde bu kanun 

hükmüne uymayanların 5326 sayılı Kabahatler Kanununa göre cezalandırılacağı 

ifade edilmektedir. Bu kanunla çalıĢma ortamında iĢ sağlığı güvence altına alınmıĢ 

bulunmaktadır. 

 

ĠĢ Sağlığı ve Güvenliği ile Ġlgili Yeni Düzenlemeler 

 

DMK Ġle Milli Eğitim Bakanlığının TeĢkilat ve Görevleri Hakkında Kanunda 

DeğiĢiklik Yapılması Hakkında Kanun Teklifi ile sözleĢmeli öğretmenlik 

istihdamına son verilmesi amaçlanmaktadır.
65

 Bu amaçla 657 sayılı DMK’nın 

4.maddesinin sözleĢmeli personel baĢlıklı (B) bendindeki, “Milli Eğitim 

Bakanlığında norm kadro sonucu ortaya çıkan öğretmen ihtiyacının kadrolu 

öğretmen istihdamıyla kapatılamaması hallerinde öğretmenlerin” ibaresi madde 

metninden çıkarılmıĢtır. 3797 sayılı Milli Eğitim Bakanlığının TeĢkilat ve Görevleri 

Hakkında Kanuna ek madde eklenmiĢtir. Buna göre MEB’e bağlı eğitim 

kurumlarında 657 sayılı DMK’nın 4.maddesinin B bendi kapsamında sözleĢmeli 

olarak istihdam edilen öğretmenler MEB’in öğretmen kadrolarına hizmet sürelerine, 

bölgelerine ve puanlarına bakılmaksızın naklen atanırlar. Bu kanun teklifi kabul 

edilmiĢtir. Böylelikle MEB’e bağlı kurumlarda sözleĢmeli statüde görev yapan 

öğretmenlerin hizmet sürelerine, hizmet bölgelerine ve puanlarına bakılmaksızın 

naklen atanmaları sağlanacaktır.  

 

5947 Sayılı Üniversite ve Sağlık Personelinin Tam Gün ÇalıĢmasına ve Bazı 

Kanunlarda DeğiĢiklik Yapılmasına Dair Kanun tasarısı ile 1219 sayılı Tababet ve 

ġuabatı San’atlarının Tarzı Ġcrasına Dair Kanun 657 sayılı DMK’nın 99’uncu 

maddesinin birinci fıkrasına, “ancak, iyonlaĢtırıcı radyasyonla teĢhis, tedavi veya 

araĢtırmanın yapıldığı yerler ile bu iĢ veya iĢlemlerde çalıĢan personel için haftalık 

çalıĢma süresi 37,5 saattir ve bu süre içerisinde, Sağlık Bakanlığınca çıkarılacak 

                                                 
65

 Milli Eğitim Bakanlığının TeĢkilat ve Görevleri Hakkında Kanun, Kanun No:3797, R.G. Tarih ve 

Sayısı: 12.05.1992-21226, (Çevirimiçi), http://www.mevzuat.gov.tr , 11 Kasım 2010. 
 

http://www.mevzuat.gov.tr/


 79 

yönetmelikte belirtilen radyasyon dozu limitleri ayrıca dikkate alınır, bu çalıĢma 

süresi içinde doz limitlerinin aĢılmaması için alınması gereken tedbirler yönetmelikle 

belirlenir.” Ģeklinde eklenmiĢtir. Bu madde ile iyonlaĢtırıcı radyasyonla teĢhis, tedavi 

ve araĢtırmanın yapıldığı yerler ile bu iĢ veya iĢlemlerde çalıĢan personelin haftalık 

çalıĢma süresi 37, 5 saat olmuĢtur. Böylelikle hem çalıĢma koĢulları hem de iĢ sağlığı 

açısından personelin korunması sağlanmıĢtır. 

 

14.07.1965 Tarih ve 657 sayılı Devlet Memurları Kanununda DeğiĢiklik 

Yapılması Hakkında Kanun Teklifi sunulmuĢtur. Bu kanun teklifi ile DMK’nın 

53’üncü maddesinin üçüncü fıkrasında geçen “%3” ibaresi “%6” olarak 

değiĢtirilmiĢtir. Bu kanunun yürürlüğe girmesi halinde kamuda istihdam edilen 

engelli personel sayısının iki katına çıkarılması sağlanacaktır. Engellilerin yasal 

zorunluluk dıĢında istihdam olanağı bulma Ģansının azlığı göz önünde alındığında 

sosyal açıdan engelli personele sosyal açıdan iĢ güvenliği sağlanması 

hedeflenmektedir. 

 

TBMM Adalet Komisyonunda Borçlar Kanunu tasarısı kabul edilerek 

yasalaĢtı. ĠĢverene “iĢ yerinde psikolojik tacizi engelleme yükümlülüğü getiren” 

Borçlar Kanunu tasarısının yasalaĢması ile Türk hukuna ilk kez mobbing kavramı 

girmiĢ oldu. Bu kanuna göre, “iĢveren, hizmet iliĢkisinde iĢçilerin kiĢiliğini korumak 

ve saygı göstermek ve iĢ yerinde dürüstlük ilkelerine uygun bir düzeni sağlamakla, 

özellikle iĢçilerin psikolojik ve cinsel tacize uğramamaları ve bu tür tacize uğramıĢ 

olanların daha fazla zarar görmemeleri için gerekli önlemleri almakla yükümlüdür.” 

Aynı Ģekilde, “ĠĢveren, iĢ yerinde iĢ sağlığı ve güvenliğinin sağlanması için gerekli 

her türlü önlemi almak, araç ve gereçleri noksansız bulundurmak; iĢçiler de iĢ sağlığı 

ve güvenliği konusunda alınan her türlü önleme uymakla yükümlüdür.” Borçlar 

Kanununda yapılan bu düzenleme mobbing davalarının kolayca açılmasına ve 

açılacak tazminat davalarından daha çabuk sonuç alınmasına katkı sağlayacaktır.  

 

4857 sayılı ĠĢ Kanununda DeğiĢiklik Yapılması Hakkında Kanun Teklifi 

komisyona sunulmuĢtur. Buna göre ĠĢ Kanunun 77’nci maddesinin 1.fıkrasının 

sonuna Ģu metin eklenmiĢtir: “ĠĢveren, iĢ yerinde çalıĢanlar arasında ahenk ve huzuru 
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bozucu davranıĢları önlemekle yükümlüdür. Bu amaçla iĢ yerinde kiĢilerin ruhsal 

bütünlüğüne zarar verecek kasıtlı, sürekli, sistematik bir Ģekilde sürdürülen ve kısaca 

psikolojik taciz (mobbing) olarak ifade edilen kusurlu davranıĢları izlemek, 

değerlendirmekle yükümlüdür. ĠĢ yerlerindeki söz konusu uygulamalar, Sağlık 

Bakanlığı ve ÇalıĢma ve Sosyal Güvenlik Bakanlığının birlikte hazırlayacakları 

yönetmelikte belirtilir.” Bu kanun teklifinin kabulü ile ĠĢ Kanununa ilk kez mobbing 

kavramı girmiĢ olacaktır. Bu düzenleme ile çalıĢma hayatına iliĢkin önemli bir 

eksiklik giderilmiĢ olacaktır.  

 

Bazı Alacakların Yeniden Yapılandırılması Ġle Sosyal Sigortalar ve Genel 

Sağlık Sigortası Kanunu ve Kanun ve Kanun Hükmünde Kararnamelerde DeğiĢiklik 

Yapılmasına Dair Kanun Tasarısının yasalaĢması ile birlikte silikozis hastalarına 

malulen emekli olma hakkı tanınmaktadır. Buna göre sigortalı olmayan ve silikozis 

hastalığı nedeniyle meslekte kazanma gücünü en az yüzde 15 kaybedenlere SGK 

tarafından aylık bağlanacak. Bu kiĢilerin, yasanın Resmi Gazete’de yayım tarihinden 

itibaren 3 ay içinde baĢvurmaları gerekmektedir. KiĢinin meslekte kazanma gücünü 

kaybettiğine SGK Sağlık Kurulunca karar verilmesi durumunda bu kiĢilere aylık 

bağlanacak. Aylık almakta iken ölen silikozis hastasının eĢine ve çocuklarına da 

aylık bağlanabilecek. Bu tasarının ilgili maddesinin kabulü ile silikozis hastalarının 

devlet tarafından sosyal güvence altına alınması mümkün olmaktadır. 
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ÜÇÜNCÜ BÖLÜM 

 

KAMU ÇALIġANLARININ Ġġ TATMĠNĠ VE ÖRGÜTSEL BAĞLILIĞI 

ARASINDAKĠ ĠLĠġKĠNĠN TESPĠTĠNE YÖNELĠK BĠR ARAġTIRMA: 

Ankara Ġl Sağlık Müdürlüğü Örneği 

 

 

3.1. ARAġTIRMANIN KONUSU 

 

ÇalıĢmanın konusu kamu sektöründe çalıĢanların iĢ tatmini ve örgütsel 

bağlılıkları arasındaki iliĢkinin incelenmesi, yürürlükte ve hazırlanmakta olan 

mevzuat çerçevesinde değerlendirilmesi ve bir araĢtırmayla ortaya konulmasıdır. 

 

 

3.2. ARAġTIRMANIN AMACI VE ÖNEMĠ  

 

AraĢtırmada iĢ tatmini ve örgütsel bağlılık arasındaki iliĢkinin incelenmesi, 

yürürlükte ve hazırlanmakta olan mevzuat çerçevesinde değerlendirilmesi 

amaçlanmaktadır.  

 

Kamu çalıĢanlarının iĢ tatmini ve örgütsel bağlılıklarının mevzuat çalıĢmaları 

ile iliĢkilendirilmesi bu çalıĢmanın temel çerçevesini oluĢturmaktadır. Kamu 

hizmetlerinin daha etkili ve verimli bir Ģekilde yerine getirilmesi gerekçesiyle 

ülkemizde kamu personel rejiminin yeniden düzenlenmesi konusundaki mevzuat 

çalıĢmalarının kamu çalıĢanlarının iĢ tatmini ve örgütsel bağlılıkları üzerine 

etkilerinin incelenmesi ve ortaya konulması bakımından, daha sonra yapılacak 

yeniden düzenleme çalıĢmalarına da katkı sağlaması düĢüncesiyle bu çalıĢma önemli 

görülmektedir. 
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3.3. ARAġTIRMANIN KAPSAMI VE KISITLARI 

 

AraĢtırma, kamu sektöründe çalıĢanların iĢ tatmini ve örgütsel bağlılıkları 

arasındaki iliĢkinin araĢtırılmasını amaçlamaktadır. AraĢtırmadaki sınırlamalar, söz 

konusu amaç çerçevesinde belirlenen faktörleri ve değiĢkenleri kapsamaktadır. 

AraĢtırma Ankara merkezde bulunan Ankara Ġl Sağlık Müdürlüğü’nde çalıĢan kamu 

görevlileri (memur, sözleĢmeli personel) ile sınırlıdır.  

 

 

3.4. ARAġTIRMANIN YÖNTEMĠ 

 

 

3.4.1. Kavramsal Çerçeve 

 

AraĢtırmada iĢ tatmini ile örgütsel bağlılık faktörleri olan duygusal bağlılık, 

devam bağlılığı ve normatif bağlılık arasındaki iliĢkiler incelenmiĢtir.   

 

 

3.4.2. Verilerin Toplanması 

 

Anketteki ölçekler oluĢturulurken, yaygın olarak referans alınan kaynaklardan 

yararlanılmıĢtır. Anket sorularının anlaĢılırlığını ve güvenilirliğini artırmak için 

Ankara Ġl Sağlık Müdürlüğü’nde çalıĢan otuz üç çalıĢana pilot araĢtırma yapılmıĢtır. 

Bu çalıĢma sonucunda anket formuna son Ģekli verilmiĢtir. 

  

 Bu araĢtırmanın evrenini Ankara Ġl Sağlık Müdürlüğü’nde çalıĢan toplam 

673 çalıĢan oluĢturmaktadır. ÇalıĢma evreninin kapsamını doktor, hemĢire, ebe, 

sağlık memuru, idari ve teknik personel oluĢturmaktadır. Ankara Ġl Sağlık 

Müdürlüğü’nde çalıĢan tüm personele araĢtırmacı tarafından ulaĢılarak anketler 

dağıtılmıĢtır. 267 anket geri dönmüĢtür.  
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AraĢtırmada kullanılan anket formu 4 bölümden meydana gelmiĢtir. Birinci 

bölümde; iĢ tatmini ölçeğini içeren 5 soru bulunmaktadır. ĠĢ tatminini ölçmek için 

Ackfeldt ve Coote’nun (2005) 5 ifadelik “ĠĢ Tatmin Ölçeği” kullanılmıĢtır. Bu 

gruptaki sorularda 5’li Likert ölçeği kullanılmıĢtır. Bu ölçek, 1=Kesinlikle 

katılmıyorum, 2=Katılmıyorum, 3=Kararsızım, 4=Katılıyorum, 5=Kesinlikle 

katılıyorum Ģeklindedir.  

 

Ġkinci bölümde; çalıĢanların örgütsel bağlılıklarını belirlemek için A. 

Wasti’nin Türkçe’ye çevirdiği Meyer ve Allen (1993) tarafından hazırlanan 

“Örgütsel Bağlılık Ölçeği” kullanılmıĢtır. Bu bölümde 18 adet ifade yer almakta 

olup, bu gruptaki sorularda 5’li Likert ölçeği kullanılmıĢtır.  

 

Üçüncü bölümde; çalıĢanların kamu personeli mevzuatına iliĢkin 

değerlendirmelerine yönelik 9 ifadeden oluĢan sorulara yer verilmiĢtir. Bu 

maddelerden M1, M2, M4 ve M5 numaralı sorular tarafımızdan hazırlanmıĢ olup, 

M3, M6, M7, M8 ve M9 numaralı sorular AteĢ’in (2006) geliĢtirdiği “Görev 

Etkinliği Anketi” nden alınmıĢtır. Sorular 5’li Likert ölçeği ile değerlendirilmiĢtir.  

Dördüncü bölümde; anketi cevaplayanların kiĢisel özelliklerini (cinsiyet, eğitim 

durumu, konum, hizmet süresi) belirlemeye yönelik 4 soru sorulmuĢtur.  

 

 

3.4.3. AraĢtırmanın Hipotezleri 

 

AraĢtırma hipotezleri literatürde yer alan temel çalıĢmalar gözden geçirilerek 

oluĢturulmuĢtur. Jenkins ve Thomlinson (1992) duygusal bağlılık ve iĢ tatmini 

arasında pozitif, devam bağlılığı ve iĢ tatmini arasında negatif yönlü iliĢki 

belirlemiĢtir. DeCotiis ve Summers (1987), Hellman ve McMillan (1994), Sagar 

(1994), Jamal ve Badawi (1995), Harrison ve Hubbard (1998), Bhuian ve Abol-

Muhmin (1997), YavaĢ ve Bodur (1999), Yousef (2001) ve Yousef (2002) iĢ tatmini 

ve örgütsel bağlılık arasında pozitif iliĢki bulmuĢlardır. Williams ve Anderson, iĢ 

tatmini ve örgütsel bağlılık arasında her zaman geçerli bir iliĢki olduğunu ileri 
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sürmüĢlerdir. ĠĢinden tatmin olmuĢ iĢgörenlerin, tatmin olmayanlara göre, örgüte 

faydalı olan, isteğe bağlı davranıĢları çok daha fazla sergilediklerini ifade etmiĢlerdir.  

 

Akar ve Yıldırım (2008), Yöneticilerin örgütsel bağlılık, ĠĢ tatmini ve rol 

stres kaynakları arasındaki iliĢkiye yönelik Beyaz Et Sektöründe yaptıkları 

araĢtırmada iĢ tatmininin duygusal bağlılık, devam bağlılığı ve normatif bağlılık gibi 

üç tip örgütsel bağlılıkla pozitif yönlü doğrudan iliĢkisi olduğu sonucuna 

varmıĢlardır.  

 

Demir, Usta ve Okan (2008), Türkiye’deki akademisyenlerin örgütsel 

bağlılığı ve iĢ tatmini üzerinde içsel pazarlamanın etkisini inceledikleri çalıĢma 

sonucunda iĢ tatmininin örgütsel bağlılık üzerinde etkili olduğu sonucuna 

varmıĢlardır. Ayrıca artan iĢ tatmininin duygusal ve normatif bağlılığı, daha etkin 

olmak üzere devam bağlılığını da etkilediğini belirlemiĢlerdir.  

 

Sığrı ve Basım (2006), iĢ tatmini ile örgütsel bağlılık düzeylerini kamu ve 

özel sektörler arasında karĢılaĢtırmalı olarak araĢtırmıĢlardır. AraĢtırma sonuçlarına 

göre iĢ tatmini ve örgütsel bağlılık kavramlarının birbirleri ile “tutarlı pozitif yönlü 

korelasyon” gösterdikleri sonucuna varmıĢlardır. Buna göre, iĢ tatminindeki bir 

artıĢın, örgüte bağlılıkta ya da tersi olarak örgüte bağlılıktaki bir artıĢın iĢ tatmininde 

artıĢa neden olabileceğidir.  

 

AraĢtırmada test edilen hipotezler Ģunlardır. 

H1: ĠĢ tatmini örgütsel bağlılığı olumlu ve anlamlı bir Ģekilde etkilemektedir. 

H1a: ĠĢ tatmini duygusal bağlılığı olumlu ve anlamlı bir Ģekilde 

etkilemektedir. 

H1b: ĠĢ tatmini devam bağlılığını olumlu ve anlamlı bir Ģekilde 

etkilemektedir. 

H1c: ĠĢ tatmini normatif bağlılığı olumlu ve anlamlı bir Ģekilde 

etkilemektedir. 

H2: Kurumda mevzuatın uygulanması ile iĢ tatmini ve örgütsel bağlılık 

arasında anlamlı bir iliĢki vardır. 
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3.5.VERĠLERĠN ANALĠZĠ VE BULGULAR 

 

Anket verilerinin analizinde, istatistik paket programı SPSS 17.0 

kullanılmıĢtır. AraĢtırmanın güvenirlik analizinde Cronbach Alpha tekniğinden; yapı 

geçerliliği için de açıklayıcı faktör analizinden yararlanılmıĢtır. Demografik 

özellikler (cinsiyet, eğitim durumu, hizmet süresi) frekans analizi ile incelenmiĢtir. ĠĢ 

tatmini ve örgütsel bağlılık arasındaki iliĢkiler korelasyon testi ile incelenmiĢtir. 

Korelasyon katsayısına bağlı olarak regresyon analizi yapılarak araĢtırma 

tamamlanmıĢtır.  

 

 

3.5.1. AraĢtırma Modeline ĠliĢkin Tanımlayıcı Ġstatistikler 

 

 

3.5.1.1. AraĢtırmaya Katılan Cevaplayıcılara ĠliĢkin Özellikler 

 

AraĢtırmaya katılanların demografik özellikleri (cinsiyet, eğitim durumu, 

konum) sayısal ve yüzdesel dağılımlar ile belirlenmiĢtir. 

 

Tablo 1. Katılımcıların Cinsiyeti 

 Sayı Yüzde 

Kadın  

 

145 54,3 

Erkek  
 

121 45,7 

Toplam 267 100,0 

 

AraĢtırmaya katılan cevaplayıcıların %54,3’ünün cinsiyeti kadın iken, 

%45,7’si erkektir. 
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Tablo 2. Katılımcıların Eğitim Durumu 

 Sayı Yüzde 

Lise ve dengi 50 18,7 

Ön lisans  76 28,5 

Lisans  118 44,2 

Lisansüstü ve üzeri 23 8,6 

Toplam  267 100,0 

 

Cevaplayıcıların %18,7’si lise mezunu, %28,5’i ön lisans mezunu, %44,2’si 

lisans mezunu, %8,6’sı yüksek lisans veya doktora mezunudur.  

 

Tablo 3. Katılımcıların Konumu 

 Sayı Yüzde 

Devlet memuru 227 85,0 

SözleĢmeli personel 40 15,0 

Toplam  267 100,0 

 

Cevaplayıcıların %85’i devlet memuru iken, %15’i sözleĢmeli personeldir. 

 

Tablo 4. Katılımcıların Hizmet Süresi 

 Sayı Yüzde 

0-5 yıl  58 21,7 

6-10 yıl 50 18,7 

11-15 yıl 36 13,5 

16 ve üzeri 123 46,1 

Toplam  267 100,0 

 

Hizmet süresi “0–5 yıl” arasında olan cevaplayıcıların oranı %21,7’dir. “6-10 

yıl” arasında olan cevaplayıcıların oranı %18,7’dir. Hizmet süresi “11-15 

yıl”arasında olan cevaplayıcıların oranı %13,5’tir. Hizmet süresi “16 ve üzeri” olan 

cevaplayıcıların oranı %46,1’dir. 
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Tablo 5. Anketteki Sorulara Ait Ortalamalar ve Standart Sapmalar 

 Ortalama 
Standart 

Sapma 
Ġ1. ĠĢim benim için çok değerlidir. 4,2022 ,62852 
Ġ2. ĠĢimden son derece memnunum. 3,9139 ,49440 

Ġ3. ĠĢim, çok güzeldir. 3,9176 ,49882 
Ġ4. Bu iĢte çalıĢtığım için mutluyum. 4,0150 ,50538 
Ġ5. ĠĢimi kesinlikle severim. 4,1386 ,59406 
Ö1. Meslek hayatımın kalan kısmını bu iĢyerinde geçirmek beni çok 

mutlu eder.  
3,8801 ,50622 

Ö2. ĠĢyerimin meselelerini gerçekten de kendi meselelerim gibi 

hissediyorum. 
3,8951 ,56550 

Ö3. KuruluĢuma karĢı güçlü bir aitlik hissim yok. 3,9551 ,56682 

Ö4. Bu kuruluĢa kendimi “duygusal olarak bağlı” hissetmiyorum. 4,0712 ,53328 

Ö5. Kendimi kuruluĢumda “ailenin bir parçası” gibi hissetmiyorum. 4,1124 ,52968 

Ö6. Bu kuruluĢun benim için çok özel bir anlamı var. 3,9363 ,50530 
Ö7. Bu kuruluĢu bırakmayı düĢünemeyeceğim kadar az seçeneğim 

olduğunu düĢünüyorum. 
3,8689 ,62049 

Ö8. Ġstesem de Ģu anda iĢyerimden ayrılmak benim için çok zor 

olurdu. 
3,9176 ,58870 

Ö9. ġu anda kuruluĢumdan ayrılmak istediğime karar versem, 

hayatımın çoğu alt üst olur. 
3,8502 ,55525 

Ö10. Bu kuruluĢtan ayrılmanın az sayıdaki olumsuz sonuçlarından 

biri alternatif kıtlığı olurdu. 
3,7978 ,64621 

Ö11. Eğer bu kuruluĢa kendimden bu kadar çok vermiĢ olmasaydım, 

baĢka yerde çalıĢmayı düĢünebilirdim. 
3,7865 ,65704 

Ö12. ġu anda kuruluĢumda kalmam mecburiyetten. 3,9438 ,42549 
Ö13. Mevcut iĢverenimle kalmak için hiçbir manevi yükümlülük 

hissetmiyorum. 
3,9888 ,46277 

Ö14. Benim için avantajlı da olsa, kuruluĢumdan Ģu anda ayrılmanın 

doğru olmadığını hissediyorum. 
3,8951 ,54519 

Ö15. KuruluĢumdan Ģimdi ayrılsam kendimi suçlu hissederim. 3,8015 ,56355 

Ö16. Bu kuruluĢ benim için sadakatimi hak ediyor. 3,7753 ,62081 
Ö17. Buradaki insanlara karĢı yükümlülük hissettiğim için 

kuruluĢumdan ayrılmak istemezdim. 
3,7341 ,66638 

Ö18. KuruluĢuma çok Ģey borçluyum. 3,6330 ,74599 
M1. Yönetimin eĢit iĢ fırsatı sağlayan Kanun ve politikaları 

uyguladığını düĢünüyorum. 
2,2809 1,12379 

M2. Bu kurumda çalıĢan diğer memurlar ve sözleĢmeli personelle 

karĢılaĢtırıldığında adil bir maaĢ aldığımı düĢünüyorum. 
2,4794 1,27532 

M3. Kamu Personeli mevzuat bilgisi konusunda yeterli seviyedeyim. 3,4120 1,04537 
M4. ÇalıĢtığım kurumda kendimle ilgili her türlü mevzuata ve 

bilgiye ulaĢma imkânına sahibim. 
3,5356 1,13126 

M5. Görevde yükselme ile ilgili mevzuatın eĢit (ayırımsız) olarak 

uygulandığını düĢünüyorum. 
2,2097 1,14750 

M6. Kendi kategorimde (memur, sözleĢmeli personel) tanınan 

yükselme imkânlarının yeterli olduğunu düĢünüyorum. 
2,2397 1,18363 

M7. Mevcut sicil sistemi, personel arasında görevi baĢarmak için 

olumlu bir yarıĢma ortamı yaratmaktadır. 
2,2060 1,17568 

M8. Mevcut sicil sistemi beni yalnız iĢimi yapmaya ve görevimi 

baĢarmaya yöneltmektedir. 
2,4382 1,20421 
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Tablo (Devamı) 5.  Anketteki Sorulara Ait Ortalamalar ve Standart Sapmalar 

M9. Yeni mevzuat düzenlemelerini eskiye nazaran daha adil ve tatmin 

edici buluyorum. 
2,5693 1,15925 

 ĠĢ Tatmini Duygusal 

Bağlılık 

Devam 

Bağlılığı 

Normatif 

Bağlılık 

Mevzuat  

Ortalamalar 4,0375 3,9750 3,8608 3,8046 2,5968 

Standart Sapma ,37889 

 

,31563 

 

,34393 

 

,35253 ,68751 

 

 

 

3.5.2. Güvenirlik Analizi 

 

Güvenilirlik, ölçülerin hatadan bağımsız kalma derecesi olarak ifade 

edilebilir. Bir ölçeğin güvenilirliği, aynı zamanda, ilgili ölçeğin değiĢik zaman 

aralıklarında aynı örnekleme uygulandığında tutarlı ve dengeli sonuçları verebilme 

derecesi olarak da ifade edilebilir. Güvenilirliği hesaplamanın en yaygın yöntemi ise, 

içsel tutarlılık kapsamında hesaplanan Cronbach Alfa değeridir. Bu değer, bir 

korelasyon katsayısı olarak yorumlandığından dolayı sıfır ve bir arasında değiĢmekte 

ve bire yaklaĢtıkça tutarlılığı artmaktadır.
66

 ĠĢ tatmini ve örgütsel bağlılığa ait 

Cronbach Alfa değerleri aĢağıda verilen tablolarda görülmektedir. 

 

Tablo 6. Güvenirlik Katsayıları 

DeğiĢkenler 
Cronbach’s 

Alpha 
Ġfade sayısı 

ĠĢ Tatmini ,729 5 

Duygusal Bağlılık ,625 6 

Devam Bağlılığı ,617 6 

Normatif Bağlılık ,606 6 

Mevzuat  ,784 8 

 

                                                 
66

 Güner, a.g.e., s.82 
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Yukarıdaki tablodan da anlaĢılacağı üzere Cronbach’s alfa sayısı her bir 

değiĢken için 0,60’ın üzerinde olduğu görülmektedir. Bu değerler 0,6 ile 0,8 arasında 

olduğundan anketin oldukça güvenilir olduğu söylenebilir.  

 

Anket sorularımızın mevzuata iliĢkin güvenirliği Cronbach Alpha 0,768 

(%76) olarak hesaplanmıĢtır. Üçüncü maddenin çıkarılması durumunda Cronbach 

alfaha değerinin 0,784’e yükseldiği görülmüĢtür. Bu nedenle mevzuata ait üçüncü 

soru anketten çıkarılarak güvenirlik arttırılmıĢtır. 

 

 

3.5.3. Geçerlilik Analizi  

 

Geçerlilik analizi, bir ölçeğin, ölçmesi gereken özelliği gerçekten ölçüp 

ölçmediğini belirtir. Geçerlilik, bir ölçüm aracının ölçmek istenen özelliği 

ölçebilmesi niteliğidir. Yani bir ölçüm aracının geçerliliği, ölçülmek istenen özelliğe 

göre bireyler, gruplar ya da durumlar arasındaki gerçek farklılığı yansıtan ölçme 

aracının bir niteliğidir.
67

 

 

Bu araĢtırmada, mevzuata iliĢkin soruların gerçekte ölçülmesi istenen 

değiĢkeni ne derece ölçebildiğini ortaya koyabilmek için ayrıĢma geçerliliği 

incelenmiĢtir. AyrıĢma geçerliliği, faktörler arasında çok yüksek korelâsyonlar 

olmamasını ve farklı faktöre ait sorular arasındaki korelâsyonların düĢük olmasını 

belirtir.
68

 AyrıĢma geçerliliğini belirlemek amacıyla aynı faktör içinde yer alan 

değiĢkenlerin korelâsyonları incelenmiĢtir. Ölçeğin ayrıĢma geçerliliğine sahip olup 

olmadığını incelemek için farklı faktörler içerisinde yer alan değiĢkenlerin 

korelasyonları incelenmiĢtir. Farklı faktörler arasında yer alan ifadelerin ve 

faktörlerin birbirleriyle korelasyonunun çok yüksek olmaması ayrıksama geçerliliğini 

desteklemektedir. ĠĢ tatmini ve örgütsel bağlılık ölçeklerinin geçerliliği kabul 

edildiğinden bu ölçeklere faktör analizi uygulanmamıĢtır. 

                                                 
67

 Güner, a.g.e., s.83 
68

 Bostjan Antoncic, Robert D. Hisrich, “Intrapreneurship: Construct refinement and cross-cultural 

validation “, Journal of Business Venturing, No:16, 2001, s.218. 497-527.  
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3.5.3.1.  Mevzuata ĠliĢkin Soruların Faktör Analizi 

 

Mevzuata iliĢkin soruların yapı geçerliliği için açıklayıcı faktör analizinden 

yararlanılmıĢtır. Faktör analizi sonucunda oluĢan 2 faktör toplam varyansın 

%54,428’ini açıklamaktadır. Ġyi bir faktörleĢme yapısı elde etmek için varimax 

döndürmesi gerçekleĢtirilmiĢtir. 

 

Tablo 7. Mevzuata Yönelik Soruların Açıklayıcı Faktör Analizi Sonuçları 

Maddeler Faktör 

Yükü 

Faktörler 

  1 2 

Yönetimin eĢit iĢ fırsatı sağlayan Kanun ve politikaları 

uyguladığını düĢünüyorum. 
,475 0,66  

Bu kurumda çalıĢan diğer memurlar ve sözleĢmeli personelle 

karĢılaĢtırıldığında adil bir maaĢ aldığımı düĢünüyorum. 
,506 0,64  

ÇalıĢtığım kurumda kendimle ilgili her türlü mevzuata ve 

bilgiye ulaĢma imkânına sahibim 
,378 0,59  

Görevde yükselme ile ilgili mevzuatın eĢit (ayırımsız) olarak 

uygulandığını düĢünüyorum. 
,575 0,69  

Kendi kategorimde (memur, sözleĢmeli personel) tanınan 

yükselme imkânlarının yeterli olduğunu düĢünüyorum. 
,528 0,57  

Mevcut sicil sistemi, personel arasında görevi baĢarmak için 

olumlu bir yarıĢma ortamı yaratmaktadır. 
,752  0,85 

Mevcut sicil sistemi beni yalnız iĢimi yapmaya ve görevimi 

baĢarmaya yöneltmektedir. 
,683  0,82 

Yeni mevzuat düzenlemelerini eskiye nazaran daha adil ve 

tatmin edici buluyorum. 
,457  0,51 

Özdeğer   2,258 2,096 

Varyansı açıklama oranı (%)  28,227 26,202 

KMO = 0,776                Bartlett’s Test of Sphericity = 544,068             p = 0,000 

 

Tablo 7’de, örneklem büyüklüğünün yeterliliğini test eden KMO değerinin 

0,776 çıktığı görülmektedir. Dolayısıyla, KMO değerinin 1’e yakın olması, mevcut 

örneklem büyüklüğünün faktör analizi için yeterli olduğunu göstermektedir. Bartlett 

testi, değiĢkenler arasındaki korelâsyonların yeterli düzeyde olduğunu 

ispatlamaktadır. Bartlett testi sonucu 544,068 olarak hesaplanmıĢ ve 0,01 seviyesinde 

anlamlı bulunmuĢtur. 
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Faktör ağırlıkları 0,51 ile 0,85 arasındadır. Boyut sayısı 2’dir. Birinci faktör 

altında toplanan sorular kurumda mevzuat algısı adıyla bir faktör altında 

toplanmıĢtır. Ġkinci faktör altındaki sorular sicil sistemi adıyla tek faktör altında 

toplanmıĢtır. 

 

 

3.6. ARAġTIRMANIN HĠPOTEZ TESTLERĠ 

 

Kamu sektöründe çalıĢanların iĢ tatmini ile örgütsel bağlılıkları arasındaki 

iliĢkinin tespiti amacıyla 2 adet hipotez, 3 adet alt hipotez geliĢtirilmiĢtir. 

 

 

3.6.1. Korelâsyon Testi 

 

ĠĢ tatmini ve örgütsel bağlılık boyutları arasındaki iliĢkiler Pearson 

korelasyon testi ile incelenmiĢtir. 

 

Tablo 8. ĠĢ Tatmini ve Örgütsel Bağlılık Faktörleri Arasındaki ĠliĢki 

Korelâsyon  ĠĢ 

Tatmini 
Duygusal 

Bağlılık 
Devam 

Bağlılığı 

Normatif 

Bağlılık 

Kurumda 

Mevzuat 

Algısı 

Sicil 

Sistemi 

ĠĢ tatmini 1 0,415** 0,359** 0,418** 0,158* 0,046 

Duygusal 

Bağlılık 
0,415** 1 0,402** 0,322** -0,045 -0,071 

Devam 

Bağlılığı 

0,359** 0,402** 1 0,410** -0,018 -0,078 

Normatif 

Bağlılık 

0,418** 0,322** 0,410** 1 0,010 0,002 

Kurumda 

Mevzuat 

Algısı 

0,158* -0,045 -0,018 0,010 1 0,001 

Sicil 

Sistemi 

0,046 -0,071 -0,078 0,002 0,000 1 

Anlamlılık düzeyi: p*<0,05,  p**<0,01  

 

Tablo 8 incelendiğinde, iĢ tatmini ile örgütsel bağlılık boyutları arasında 

anlamlı bir iliĢki olduğu görülmektedir. ĠĢ tatmini ile en güçlü iliĢki normatif bağlılık 
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faktörü arasındadır (r = 0,418). ĠĢ tatmini ile en zayıf iliĢki kurumda mevzuat algısı 

arasındadır (r = 0,158). Örgütsel bağlılık faktörleri arasındaki iliĢkiye bakıldığı 

zaman, iĢ tatmini ile duygusal bağlılık arasında (r = 0,415), iĢ tatmini ile devam 

bağlılığı arasında (r =0,359) ve iĢ tatmini ile normatif bağlılık (r =0,418) arasında 

0,01 anlamlılık düzeyinde pozitif ve anlamlı bir iliĢki olduğu görülmektedir.   

 

Aynı tabloya bakıldığında, ĠĢ tatmini ile kurumda mevzuat algısı arasında 

0,05 anlamlılık düzeyinde bir iliĢki (r = 0,158) görülmektedir.  Sicil sistemi ile 

örgütsel bağlılık faktörleri arasında ise anlamlı bir iliĢki bulunamamıĢtır. 

 

 

3.6.2. Regresyon Analizi 

 

 

3.6.2.1. ĠĢ Tatmininin Duygusal Bağlılık Faktörü Üzerindeki Etkisi 

 

ĠĢ tatmini ile örgütsel bağlılık faktörlerinden biri olan duygusal bağlılık 

arasında regresyon analizi yapılmıĢtır. Analiz sonucunda ĠĢ tatmini ile duygusal 

bağlılık arasında anlamlı bir iliĢki bulunmuĢtur. Modele iliĢkin ANOVA tablosunda 

da modelin geçerliliğine bakılmıĢ olup çıkan p değeri 0,000 olduğundan (p<0,05) 

modelin geçerli olduğu ortaya konmuĢtur. Analiz sonuçları aĢağıda verilmektedir.  

 

Tablo 9. Model Özeti 

Model R R Kare DüzeltilmiĢ R 

Kare 

 

Tahmin edilen 

Standart Hata 

1 ,415
a
 

 

,173 ,169 

 

,28764 
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Tablo 10. ĠĢ Tatmini ile Duygusal Bağlılık Arasındaki Basit Regresyon Analizi 

Anova Tablosu  

Model Karelerin 

Özeti 

Df Ortalama Kare F Sig. 

1      Regresyon 4,574 1 4,574 55,286 ,000 

Artık  21,926 265 ,083   

 Toplam 26,500 266    

 a.Bağımsız DeğiĢken: ĠĢ Tatmini 

 b. Bağımlı DeğiĢken: Duygusal Bağlılık 

 

Tablo 11. ĠĢ Tatmini ile Duygusal Bağlılık Arasındaki Basit Regresyon Analizi 

 

Model  

 Standardize edilmemiĢ  

Katsayılar 

Standardize edilmiĢ katsayılar 

B Std. Sapma Beta T Sig. 

1   (sabit) 2,578 ,189  13,656 0,000 

     ĠĢ tatmini   0,346 ,047 ,415 7,435 0,000 

a. Bağımlı DeğiĢken: Duygusal Bağlılık 

 

Tablo 9’da uyarlanmıĢ R² değeri %16,9’dur. Yani, “ĠĢ Tatmini” bağımlı 

değiĢken durumundaki “Duygusal Bağlılık” değiĢkenine ait varyansı %16,9 oranında 

açıklayabilmektedir. Diğer bir ifade ile duygusal bağlılığın %17’sinin iĢ tatminine 

bağlı olduğu anlaĢılmaktadır.  

 

Tablo 10’da ANOVA testi sonucunda F testinin (55,286) sonucunun anlamlı 

olması yani %5 seviyesinde 0,05’ten küçük olması modelin duygusal bağlılığı 

açıklamada önemli katkı sağladığını göstermektedir. 

 

Tablo 11’de modelde yer alan değiĢkene ait katsayılara iliĢkin bilgiler yer 

almaktadır. Bu tabloda yer alan model;  

 

Duygusal Bağlılık = 2,578 + 0,346 (iĢ tatmini) 
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ġeklinde ifade edilebilir. ĠĢ tatminine iliĢkin B değeri 0,346 olup, buna iliĢkin hata 

değeri ise 0,047’dir. B değerine karĢılık gelen standardize edilmiĢ regresyon 

katsayısı Beta ise 0,415 olup, buna iliĢkin t değeri (t=7,435) ile ilgili anlamlılık 

düzeyi (p<0,000) tabloda verilmektedir. B değerine karĢılık gelen sig. değeri 0,05’ten 

küçük olduğundan istatistiki açıdan anlamlı olduğunu söyleyebiliriz. Bu sonuçlara 

göre H1a alt hipotezi kabul edilmektedir. Yani, ĠĢ tatmini duygusal bağlılığı olumlu 

ve anlamlı bir Ģekilde etkilemektedir. 

 

 

3.6.2.2. ĠĢ Tatmininin Devam Bağlılığı Faktörü Üzerindeki Etkisi 

 

ĠĢ tatmini ile örgütsel bağlılık faktörlerinden devam bağlılığı faktörü arasında 

regresyon analizi yapılmıĢtır. Regresyon analizi sonucuna göre iĢ tatmini, devam 

bağlılığını açıklamada yeterli bulunmuĢtur. Modele iliĢkin ANOVA tablosunda da 

modelin geçerliliğine bakılmıĢ olup çıkan p değeri p<0,05 olduğundan modelin 

geçerli olduğu görülmüĢtür. Analiz sonuçları aĢağıda verilmektedir. 

 

Tablo 12. Model Özeti 

Model R R Kare DüzeltilmiĢ R 

Kare 

Tahmin edilen 

Standart Hata 

1 ,359
a
 

 

,129 

 

,126 

 

,32156 

 

 

Tablo 13. ĠĢ Tatmini ile Devam Bağlılığı Arasındaki Basit Regresyon Analizi 

Anova Tablosu  

Model Karelerin Özeti Df Ortalama 

Kare 

F Sig. 

1     Regresyon 4,065 1 4,065 39,313 ,000 

Artık  27,400 265 ,103   

 Toplam 31,465 266    

a. Bağımsız DeğiĢken: ĠĢ Tatmini 

b. Bağımlı DeğiĢken: Devam Bağlılığı 
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Tablo 14. Katsayılar Tablosu 

 

Model  

Standardize edilmemiĢ  

Katsayılar 

 

Standardize edilmiĢ katsayılar 

B Std. Sapma Beta T Sig. 

1   (sabit) 2,544 ,211  12,054 0,000 

     ĠĢ tatmini   0,326 ,052 ,359 6,270 0,000 

a. Bağımlı DeğiĢken: Devam Bağlılığı 

 

Tablo 12’de R² değeri %12,9 olup uyarlanmıĢ R² değeri %12,6’a 

düĢmektedir. Yani, “ĠĢ Tatmini” bağımlı değiĢken durumundaki “Devam Bağlılığı” 

değiĢkenine ait varyansı %12,6 oranında açıklayabilmektedir. Diğer bir ifade ile 

devam bağlılığının %12,6’sının iĢ tatminine bağlı olduğu anlaĢılmaktadır.  

 

Tablo 13’te ANOVA testi sonucunda F testinin (39,313) sonucunun anlamlı 

olması yani %5 seviyesinde 0,05’ten küçük olması modelin devam bağlılığı 

açıklamada önemli katkı sağladığını göstermektedir. 

 

Tablo 14’de modelde yer alan değiĢkene ait katsayılara iliĢkin bilgiler yer 

almaktadır. Bu tabloda yer alan model;  

 

Devam Bağlılığı = 2,544 + 0,326 (iĢ tatmini) 

 

ġeklinde ifade edilebilir. ĠĢ tatminine iliĢkin B değeri 0,326 olup, buna iliĢkin hata 

değeri ise 0,052’dir. B değerine karĢılık gelen standardize edilmiĢ regresyon 

katsayısı Beta ise 0,359 olup, buna iliĢkin t değeri (t=6,270) ile ilgili anlamlılık 

düzeyi (p<0,000) tabloda verilmektedir. B değerine karĢılık gelen Sig. değeri %5 

seviyesinde 0,05’ten küçük olduğundan iĢ tatmininin modelin açıklayıcılığına önemli 

(istatistiki açıdan anlamlı) bir katkı sağladığını söyleyebiliriz. Bu sonuçlara göre H1b 

alt hipotezi kabul edilmektedir. Yani, ĠĢ tatmini devam bağlılığını olumlu ve anlamlı 

bir Ģekilde etkilemektedir. 
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3.6.2.3. ĠĢ Tatmininin Normatif Bağlılık Faktörü Üzerindeki Etkisi 

 

ĠĢ tatmini ile normatif bağlılık faktörü arasında regresyon analizi yapılmıĢtır. 

Analiz sonucuna göre iĢ tatmininin bağımlı değiĢken durumunda olan normatif 

bağlılık üzerinde etkisi olduğu ortaya çıkmıĢtır. Modele iliĢkin ANOVA tablosuna 

bakıldığında p değerinin p<0,05 olduğundan modelin geçerli olduğu ortaya çıkmıĢtır. 

Analiz sonucuna iliĢkin dağılım aĢağıda verilmiĢtir. 

 

Tablo 15. Model Özeti 

Model R R Kare DüzeltilmiĢ R 

Kare 

 

Tahmin edilen 

Standart Hata  

1 ,418
a
 

 

,175 

 

,172 

 

,32085 

 

 

Tablo 16. ĠĢ Tatmini ile Normatif Bağlılık Arasındaki Basit Regresyon Analizi 

Anova Tablosu 

Model Karelerin Özeti Df Ortalama 

Kare 

F Sig. 

1      Regresyon 5,778 1 5,778 56,129 ,000 

  Artık  27,280 265 ,103   

 Toplam 31,058 266    

a. Bağımsız DeğiĢken: ĠĢ Tatmini 

b. Bağımlı DeğiĢken: Normatif Bağlılık 

 

Tablo 17. Katsayılar Tablosu 

 

Model  

Standardize edilmemiĢ 

katsayılar 

Standardize edilmiĢ katsayılar 

B Std. Sapma Beta T Sig. 

1   (sabit) 2,234 ,211  10,611 0,000 

     ĠĢ tatmini   0,389 ,052 ,418 7,492 0,000 

a. Bağımlı DeğiĢken: Normatif Bağlılık 
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Tablo 15’de R² değeri %17,5 olup uyarlanmıĢ R² değeri %17,2’e 

düĢmektedir. Yani, “ĠĢ Tatmini” bağımlı değiĢken durumundaki “Normatif Bağlılık” 

değiĢkenine ait varyansı %17,2 oranında açıklayabilmektedir. Diğer bir ifade ile 

normatif bağlılığının %17,2’sinin iĢ tatminine bağlı olduğu anlaĢılmaktadır.  

 

Tablo 16’da ANOVA testi sonucunda F testinin (56,129) sonucunun anlamlı 

olması yani %5 seviyesinde 0,05’ten küçük olması modelin devam bağlılığı 

açıklamada önemli katkı sağladığını göstermektedir. 

 

Tablo 17’de modelde yer alan değiĢkene ait katsayılara iliĢkin bilgiler yer 

almaktadır. Bu tabloda yer alan model;  

 

Normatif Bağlılık = 2,234 + 0,389 (iĢ tatmini) 

 

ġeklinde ifade edilebilir. ĠĢ tatminine iliĢkin B değeri 0,389 olup, buna iliĢkin hata 

değeri ise 0,052’dir. B değerine karĢılık gelen standardize edilmiĢ regresyon 

katsayısı Beta ise 0,418 olup, buna iliĢkin t değeri (t=7,492) ile ilgili anlamlılık 

düzeyi (p<0,000) tabloda verilmektedir. B değerine karĢılık gelen Sig. değeri %5 

seviyesinde 0,05’ten küçük olduğundan iĢ tatmininin modelin açıklayıcılığına önemli 

(istatistiki açıdan anlamlı) bir katkı sağladığını söyleyebiliriz. Bu sonuçlara göre H1c 

alt hipotezi kabul edilmektedir. Yani, ĠĢ tatmini normatif bağlılığı olumlu ve anlamlı 

bir Ģekilde etkilemektedir. Buna göre ana hipotez de kabul edilir. H0 hipotezi 

reddedilir.  

 

Kabul edilen Hipotezler 

H1: ĠĢ tatmini örgütsel bağlılığı olumlu ve anlamlı bir Ģekilde etkilemektedir.  

H1a: ĠĢ tatmini duygusal bağlılığı olumlu ve anlamlı bir Ģekilde 

etkilemektedir. 

H1b: ĠĢ tatmini devam bağlılığını olumlu ve anlamlı bir Ģekilde 

etkilemektedir. 

H1c: ĠĢ tatmini normatif bağlılığı olumlu ve anlamlı bir Ģekilde 

etkilemektedir. 
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3.6.2.1.4. Kurumda Mevzuatın Uygulanması ile ĠĢ Tatmini ve Örgütsel Bağlılık 

Arasındaki ĠliĢki 

 

Kurumda mevzuat algısı ile iĢ tatmini arasındaki iliĢkinin yönünü ve Ģiddetini 

belirlemek amacıyla yapılan Pearson korelasyon analizi sonucuna göre, kurumda 

mevzuat algısı ile iĢ tatmini arasında 0,05 seviyesinde anlamlı bir pozitif iliĢki vardır. 

Yani kurumda mevzuat algısı ile iĢ tatmini arasında anlamlı bir iliĢkinin olduğunu 

söyleyebiliriz. 

 

Sicil sistemi ile örgütsel bağlılık faktörleri olan duygusal bağlılık, devam 

bağlılığı ve normatif bağlılık faktörleri arasındaki iliĢki Pearson korelasyon testi ile 

incelenmiĢ ve aralarında anlamlı bir iliĢki bulunamamıĢtır. Korelâsyon analizini 

incelediğimizde faktörlerin birbirleriyle iliĢkisinde zayıf olduğunu göstermektedir. 

Buna göre, sicil sistemi ile örgütsel bağlılık arasında anlamlı bir iliĢki olmadığı 

sonucuna varılmıĢtır. 

 

Kurumda mevzuat algısı ile iĢ tatmini arasında iliĢki mevcuttur ancak sicil 

sistemi ile örgütsel bağlılık arasında bir iliĢki yoktur.  Bu sonuçlara göre H2 hipotezi 

kısmen kabul edilmiĢtir. 

 

H2: Kurumda mevzuatın uygulanması ile iĢ tatmini ve örgütsel bağlılık 

arasında anlamlı bir iliĢki vardır.  
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SONUÇ VE ÖNERĠLER 

 

Günümüz kamu yönetimi anlayıĢında saydamlık, açıklık, katılımcılık, hesap 

verebilirlik, esneklik, kamu kaynaklarının kullanımında etkinlik ve verimlilik 

yükselen değerler olarak yerini almaktadır. Kaynaklarını çok daha etkin kullanmak 

durumunda olan kamu kurumları için insan kaynağının kurumda etkin ve verimli 

çalıĢmasını sağlamak, iĢinde tatmin olan ve kurumuna bağlı çalıĢanlarla 

gerçekleĢtirilebilir.  

 

Bu çalıĢmada, kamu sektöründe çalıĢanların iĢ tatmini ve örgütsel bağlılıkları 

arasındaki iliĢki incelenmiĢ olup, yürürlükte ve hazırlanmakta olan mevzuat 

çalıĢmaları açısından değerlendirilmiĢtir.  

 

AraĢtırmanın amaçları ve varsayımları doğrultusunda tespit edilen sonuçlar 

aĢağıda sunulmuĢtur: 

 

1- ĠĢ tatmini ve örgütsel bağlılık faktörleri olan duygusal bağlılık, devam 

bağlılığı ve normatif bağlılık faktörlerinin ortalamaları alınmıĢ, bunlar arasındaki 

iliĢkinin yönü ve Ģiddetini tespit etmek amacıyla Pearson korelasyon testi yapılmıĢtır. 

Mevzuata yönelik sorulara ise açıklayıcı faktör analizi yapılarak çıkan sonuca göre 

iki faktör altında toplanmıĢtır. Birinci faktör kurumda mevzuat algısı, ikinci faktör 

sicil sistemi adı altında toplanmıĢtır. Yapılan Pearson korelasyon analizi sonucunda, 

araĢtırma amacına yönelik anlamlı iliĢkiler bulunmuĢtur. ĠĢ tatmini ile duygusal 

bağlılık arasında 0,01 seviyesinde anlamlı bir pozitif iliĢki mevcuttur. ĠĢ tatmini ile 

devam bağlılığı arasında 0,01 seviyesinde anlamlı bir pozitif iliĢki mevcuttur. ĠĢ 

tatmini ile normatif bağlılık arasında 0,01 seviyesinde anlamlı bir pozitif iliĢki 

mevcuttur.  

 

2- Ġlk olarak iĢ tatmininin duygusal bağlılık faktörü üzerinde etkisi 

incelenmiĢtir. ĠĢ tatmininin duygusal bağlılığı açıklama yüzdesi %17,2 olarak 

bulunmuĢtur.  ĠĢ tatmininin p değeri 0,05’ten küçük olduğu için duygusal bağlılık ile 

iliĢkisi olduğu sonucuna varılmıĢtır. Buna bağlı olarak kendini ailenin bir parçası 
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olarak görmek, kurum meselelerini kendi meseleleri gibi görme bağlılığı anlamında 

bir duygusal bağlılık yaratmada iĢ tatmininin rolü olduğu görülmüĢtür.  

 

Literatür incelendiğinde iĢ tatmininin duygusal bağlılık yaratmada rolü 

olduğu görüĢünün hâkim olduğu görülmektedir. AraĢtırma yapılan kurumdaki 

çalıĢanların gerek sosyal ortam, gerekse geliĢmiĢ örgüt kültürü dolayısıyla 

kendilerini ailenin bir parçası olarak hissedebildiklerini ve duygusal bağlılıklarının 

yüksek olduğunu söyleyebiliriz. 

 

Daha sonra iĢ tatmininin devam bağlılığı üzerinde etkisine bakılmıĢ ve iĢ 

tatmininin p değeri 0,05’ten küçük olduğu için devam bağlılığı ile iliĢkisi olduğu 

sonucuna varılmıĢtır. Buradan hareketle kamu sektöründe çalıĢan kiĢinin iĢ tatmini 

duyması sonucu kendini kuruma mecbur hissettiğini ve devam bağlılığı duyduğunu 

söyleyebiliriz. AraĢtırmadan elde edilen verilere göre, kamu çalıĢanlarının iĢ 

tatmininin yüksek olduğu dikkate alındığında, kuruma kendilerini mecbur 

hissettiklerini ve buna bağlı olarak devam bağlılığı duyduklarını söyleyebiliriz. 

 

Son olarak iĢ tatmininin normatif bağlılık üzerinde etkisine bakılmıĢ ve 

burada iĢ tatmininin p değeri 0,05’in altında olduğu için normatif bağlılık ile iliĢkisi 

olduğu sonucu ortaya çıkmıĢtır. Normatif bağlılığı kiĢinin iĢinin ona sağladığı 

tatminden ziyade kurumun ona sağladıkları ile iliĢkili olduğundan kiĢi iĢinden tatmin 

olmasa da kuruma karĢı yükümlülükleri olduğu için kuruma bağlılık hissetmektedir. 

AraĢtırmadan elde edilen sonuca göre iĢinden tatmin olan bireylerin kuruma ve 

çalıĢma arkadaĢlarına karĢı yükümlülük hissettikleri için kuruma bağlı oldukları 

sonucu çıkmaktadır. AraĢtırmanın çoğunluğu 16 yıl ve üzerinde çalıĢan kiĢilerle 

yapıldığı göz önüne alındığında iĢ tatmini ile normatif bağlılık arasında iliĢki olması 

normaldir. ÇalıĢanlar, kuruma karĢı yükümlülük hissettikleri için kurumdan 

ayrılmayı doğru bulmamaktadırlar.  

 

3- Kurumda mevzuat algısı ile iĢ tatmini arasındaki iliĢki Pearson korelasyon 

testi ile incelenmiĢtir. Analiz sonucuna göre kurumda mevzuat algısı ile iĢ tatmini 

arasında anlamlı bir pozitif iliĢki mevcuttur. Buna göre, kurumda uygulanan adil 
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ücret, terfi ve yükselme olanaklarının iyileĢtirilmesiyle iĢ tatmini arasında pozitif bir 

iliĢki olduğunu söyleyebiliriz. Yani, kamu personeli ile ilgili mevzuatın kurumda 

uygulanması çalıĢanların iĢ tatminini etkilemektedir. Bu da çalıĢanların kurumdaki 

uygulamalardan soyut olmadığını göstermektedir. Yeni mevzuat uygulamaları 

çalıĢanların beklentilerine cevap verebilir nitelikte olmalıdır. Yapılan düzenlemelere 

baktığımızda kamu görevlilerini sosyal, fiziksel ve daha birçok açıdan koruyan yasal 

düzenlemeler olduğunu görmekteyiz. Bu yasal düzenlemeler çalıĢanların 

kurumlarına olan bağlılıklarını etkileyebilmekte ve daha etkili çalıĢmalarına olanak 

sağlamaktadır.   

 

4- Diğer taraftan sicil sistemi ile örgütsel bağlılık arasında anlamlı bir iliĢki 

bulunamamıĢtır. Kamu yönetiminde devlet memurlarının baĢarısının 

değerlendirilmesinde sicil sistemi kullanılmaktadır. Türk kamu yönetiminde sicil 

sisteminin yetersizliği büyük bir çoğunluk tarafından dile getirilmektedir. Sicil 

sistemi baĢarı değerlendirme ölçütü olmasından ziyade, bazen memuru korkutma ve 

yıldırma aracı olarak görülmüĢtür. Devlet Memurları Kanunu’nda yapılan yeni 

düzenleme ile sicil sistemi uygulamasının yerini personel bilgi sistemi almıĢtır. Buna 

göre her memur için bir özlük dosyası tutulması, baĢarı ve sicil değerlendirmelerinin 

personele bildirilmesi koĢulu getirilmiĢtir. Bu anlamda yeni düzenlemenin eski sicil 

sistemi uygulamasındaki önemli bir eksikliği giderdiğini söyleyebiliriz. Eski 

uygulama personel için bir değerlendirme ölçütü olmasına rağmen örgüte bağlılık ile 

iliĢkisinin bulunmaması; sicil sisteminin iyi bir performans ölçme sistemi 

olmamasına, çalıĢanlar arasındaki farkı ortaya koymamasına ve personele geri 

bildiriminin olmamasına bağlanabilir. 

 

Günümüzde etik kurallara saygılı ve etkin bir kamu yönetiminin 

oluĢturulması gerektiği düĢüncesi kamu yönetiminde etik konusuna önem ve ağırlık 

verilmesine neden olmuĢtur. Kamu yönetiminde mal ve hizmet üretimi, kamu 

görevlileri tarafından gerçekleĢtirilmektedir. Kamu görevlileri, yaptıkları her türlü 

iĢi, belirli bir takım ilkelere dayanarak yapmaktadır. Bu ilkelerden biri kamu 

yararının üstün tutulmasıdır. Dolayısıyla kamu hizmeti yapan kamu görevlileri, 

kiĢisel çıkarları için değil kamu yararı için çalıĢmak durumundadır ve eylemlerinde 
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etik değerlere uymakla yükümlüdür. Kamu yönetiminde etik dıĢı davranıĢlara 

(yolsuzluk, rüĢvet v.b.) imkân sağlayacak ortamların oluĢmaması için ücretlerin 

görece tatminkâr olduğu ve yaptırımların caydırıcı olduğu durumlarda bu 

davranıĢların görülme sıklığı azalabilecektir. Ayrıca iĢinden tatmin olan ve 

kurumuna bağlı olan kamu görevlileri, eylemlerinde yasalar ve etik değerlere uygun 

davranacaktır. Bu nedenle yasal düzenlemelerin varlığı ve yaptırımların caydırıcı 

olması önemli bir husustur.  

 

Türkiye’de kamu kuruluĢlarının farklı statülerde örgütlenmesi, kamu personel 

rejiminde farklı istihdam biçimlerini meydana getirmiĢtir. Kamu kesiminde ücretlerle 

ilgili problemlerden biri memur maaĢları ve iĢçi ücretleri arasındaki dengesizliktir. 

Kamu kesiminde uygulanan ücret sistemi konusunda farklı uygulamalar 

sözkonusudur. Her kamu görevlisinin ücret ile ilgili bağlı olduğu mevzuat farklıdır. 

Öncelikle, yasal düzenleme bakımından sistemde mevcut olan dağınık yapının 

giderilmesi gerekmektedir. Memurlara, farklı isimler altında verilen ücretler maaĢ adı 

altında toplanmalıdır. Ayrıca performansa dayalı ücretlendirme, eĢit iĢe eĢit ücret 

verilmesini gözeten bir maaĢ rejimi uygulanmalıdır. Düzenli olarak performans 

değerlendirmeleri yapılmalıdır. Değerlendirme sonuçlarına göre çalıĢanlar 

ödüllendirilmelidir. Bu durum çalıĢanlar açısından motive edici bir unsur olarak iĢ 

tatminlerini ve dolayısıyla örgütsel bağlılıklarını artıracaktır.   

 

 Türkiye’de tüm istihdam alanlarında çalıĢma koĢullarının iyileĢtirilmesine 

yönelik birçok yasal düzenleme ve yeni mevzuat çalıĢmaları bulunmaktadır. Ancak 

bu düzenlemelerin uygulamada yetersiz olduğu görülmektedir. Türkiye, iĢ kazaları 

ve meslek hastalıkları kaynaklı ölümlerde Dünya üçüncüsü ve Avrupa birincisidir. 

Bu tablonun en aza indirilmesi yasal çerçeveye bağlı olarak uygulamalarla 

mümkündür. 5510 sayılı Sosyal Sigortalar ve Genel Sağlık Sigortası Kanunu’nda 

yapılan yeni düzenleme, meslek hastalıkları konusunda çalıĢanları sosyal güvence 

altına almaktadır. Bununla birlikte çalıĢma koĢullarının iyileĢtirilmesi için, mevcut 

yasal düzenlemelerin yanı sıra bunların hayata geçirilmesi, insana verilen değer 

doğrultusunda toplumsal bilincin arttırılması, uygulamaya yönelik denetim 

mekanizmalarının güçlendirilmesi önemlidir.  



 103 

KAYNAKÇA 

 

Abraham S.,“Employee Absenteism, Organizational Commitment and Job 

Satisfaction”, Journal of Vocational Behavior, 52, N.2, 1998, s.156–157. 

 

Allen N.J. ve Meyer J.P., “The Measurement and antecedents of affective, 

contuniance and normative commitment to the organization”, Journal of 

Occupational Psycology, 63, 1999, s.1-18. 

 

AltaĢ S.S. ve Çekmecelioğlu H.G., “ĠĢ Tatmini, Örgütsel Bağlılık ve Örgütsel 

VatandaĢlık DavranıĢının ĠĢ Performansı Üzerine Etkileri: Bir araĢtırma”, ÖNERİ: 

Marmara Üniversitesi S.B.E. Dergisi, 7(28), 2007, s.47-57. 

 

Antoncic B. ve Hisrich R.D., “Intrapreneurship: Construct refinement and cross-

cultural validation “, Journal of Business Venturing, No: 16, 2001, s.497-527. 

 

Akar C. ve Yıldırım Y.T., “Yöneticilerin Örgütsel Bağlılık, ĠĢ Tatmini ve Rol Stres 

Kaynakları Arasındaki ĠliĢkiler: Yapısal Denklem Modeliyle Beyaz Et Sektöründe 

Bir Alan Uygulaması”, Gazi Üniversitesi İktisadi ve İdari Bilimler Fakültesi Dergisi, 

C: 10, S: 2, 2008, s.97-113. 

 

Armstrong M., Handbook of Personel Management Practice, Kogan Page, 10.b., 

London and Philadelphia, 2006. 

 

Ataman G., İşletme Yönetimi, 3.b., Türkmen Kitapevi, Ġstanbul, 2010. 

 

Balay R., Yönetici ve Öğretmenlerde Örgütsel Bağlılık, 1.b., Nobel Yayın Dağıtım, 

Ankara, 2000. 

 

Bamberger P.A, Kluger A.N. ve Suchard R., “Organizational Commitment; The 

Antacedents and Consequences of Union Commitment”, Academy of Management 

Journal, (Haziran 1999), Vol: 42, No: 3, s.304-318. 

 

Barutçugil Ġ., Performans Yönetimi, Kariyer Yayıncılık, Ġstanbul, 2002. 

 

Barutçugil Ġ., Stratejik İnsan Kaynakları Yönetimi, Kariyer Yayıncılık, Ġstanbul, 

2004. 

 

BaĢaran Ġ.E., Örgütsel Davranış, İnsanın Üretim Gücü, Kadıoğlu matbaası, Ankara, 

1998. 

 

Benligiray S., “Ücret Yönetimi”, Anadolu Üniversitesi Yayınları, 2003, s.32. 

 

Boezeman E.J. ve Ellemers N., “Volunteering for Charity: Pride, Respect, and the 

Commitment of Volunteers”, Journal of Applied Psychology, C: 92, N: 3, 2007, 

s.771-785. 

 



 104 

Buchanan B., “Building Organizational Commitment: The Socialization of Managers 

Ġn Work Organizations”, Administrative Science Quarterly, Vol: 19, N: 4, 1974, 

s.533-546. 

Candan B. ve G.Çekmecelioğlu H., “Ġçsel Pazarlama Faaliyetlerinin Örgütsel 

Bağlılık Unsurları Açısından Değerlendirilmesi: Bir AraĢtırma”, Yönetim Dergisi, 

2009, s.41-58. 

 

Clugston M., “Does Cultural Socialization Predict Multiple Bases and Foci of 

Commitment”, Journal of Management, 26, 2000, s: 5-30. 

 

Chen C.C, Yang Y.H. ve Hsiung S.T.,” Analysis of Factors Affecting Employee’s 

Occupational Commitment”, 2009. 

 

Çevik H.H., Türkiye’de Kamu Yönetimi Sorunları, 2.b., Seçkin Yayıncılık, Ankara, 

2004. 

 

Çıtak M.A, Koldere Y, Ünsar S. ve Ergin G., ”Ġstanbul Ġlinde Görev Yapan Kamu ve 

Özel Ġlköğretim Öğretmenlerinin ĠĢ Tatmin Düzeylerinin Belirlenmesine Yönelik Bir 

AraĢtırma”, Trakya Üniversitesi Sosyal Bilimler Dergisi, C:10, S:2,2008, s.173-189. 

 

Davis G., “Job Satisfaction Survey Among Employees Ġn Small Businesses”, Journal 

of small Business and Enterprise Development, V: 11, S: 4, 2004, s.405-503. 

 

Dedeoğlu E., Emil F. ve Erdem C.M., “Kamu Mali Mevzuatının Uygulanması ve 

Saydamlığı Üzerine Gözlemler ve Bütçe Kanunları Mali Disiplini Ne Ölçüde 

Sağlıyor?”, Devlet Reformu Kamu Maliyesinde Saydamlık, TESEV, 

Ġstanbul,2000,s.47. 

 

Demir H, Usta R, Okan T.,”Ġçsel Pazarlamanın Örgütsel Bağlılık ve ĠĢ Tatminine 

Etkisi”, H.Ü. İktisadi ve İdari Bilimler Fakültesi Dergisi, C:26, S:2, 2008, s.135-161. 

 

Dilek, H., “Liderlik Tarzlarını ve Adalet Algısının, Örgütsel Bağlılık ĠĢ Tatmini ve 

Örgütsel VatandaĢlık DavranıĢı Üzerine Yönelik Bir AraĢtırma”, Gebze, 2005, s.76. 

 

Dinçer Ö., Stratejik Yönetim ve İşletme Politikası, 7.b., Beta Yayım, Ġstanbul, 2004. 

 

DPT., “ĠĢ Gücü Piyasası Özel Ġhtisas Komisyon Raporu, ÇalıĢma Hayatı Alt 

Komisyon Raporu, Sekizinci BeĢ Yıllık Kalkınma Planı, Kamu Emekçileri 

Sendikaları Konfederasyonu’nun GörüĢleri, DPT: 2592, ÖĠK: 604, 14.01.2000,s. 91 

 

Elloy, D.E., Everett, J. E., Flynn, W. R. “Multidimensional Mapping of the 

Correlates of Job Involvement”, Canadian Journal of Behavioral Science, V: 27, N: 

1, 1995. 

 

Erbesler A.,”Ġnsan gücü Verimliliğini Artırmaya Yönelik Organizasyon Modelleri ve 

TeĢvik Edici Yöntemler, Milli Prodüktivite Merkezi Yayınları, Ankara, 1984, s.43. 

 



 105 

Erdoğan Ġ., İşletmelerde Davranış, Beta Basım ve Yayın, Ġstanbul, 1996. 

 

Erdoğan Ġ., İşletme Yönetiminde Örgütsel Davranış, Dönence Basım Yayın, Ġstanbul, 

1999. 

 

Eren E, Erdil O. ve Zehir Cemal., “Türkiye’de Büyük Ölçekli ĠĢletmelerde 

Uygulanan Ücret ve MaaĢ Yönetim Sistemi”, Doğuş Üniversitesi Dergisi, C: 1, 

2000, s.100-123. 

 

Ergül H.F., “Kurumlarda Ücret, Ücret Sistemleri ve Ücret-BaĢarı ĠliĢkisi,”Elektronik 

Sosyal Bilimler Dergisi,C:5, No.18, 2006,s.94. 

 

Eroğlu F., Davranış Bilimleri, 5.b., Beta Yayıncılık, Ġstanbul, 2000. 

 

Erol Eren, Yönetim Psikolojisi, Beta Yayınları, Ġstanbul, 2004. 

 

Eryılmaz B., Kamu Yönetimi, 2.b., Okutman Yayıncılık, Ankara, 2009. 

 

Feldman D.C. ve Hugh H.J., Managing Individual and Group Behaviour in 

Organizations, Mc Graw- Hill International Book Company, Auckland, 1983. 

 

Ferik, F., “Öz – yeterliliğe Bağlı Olarak Personel Güçlendirme ve ĠĢ Tatmini, Örgüte 

Bağlılık, Personel Devri Asındaki KiĢileri”, Active, 2002.  

 

Fındıkçı Ġ., İnsan Kaynakları Yönetimi, 4.b., Alfa Basım, Ġstanbul, 2002. 

 

Grunberg M.M., “Job Satisfaction”, Unvin Brothers Ltd., London, 1976, s. 167’den 

nakleden Tülin Ulusoy, ĠĢletmelerde ĠĢ Doyumu ve KarĢılaĢtırmalı Bir Uygulama 

AraĢtırması, YayımlanmamıĢ Doktora Tezi, Ġ.Ü. ĠĢletme Fakültesi, Ġstanbul, 1993. 

 

Goffee R. ve Jones G., Kurum Kültürü, çev: Kıvanç Kutmandu, Kapital Medya A.ġ, 

Ġstanbul, 2000. 

 

Gözen D.E., “ĠĢ Tatmini ve Örgütsel Bağlılık, Sigorta ġirketleri Üzerine Bir 

Uygulama”, Atılım Üniversitesi Sosyal Bilimler Enstitüsü, (BasılmamıĢ Yüksek 

Lisans Tezi), Ankara, 2007. 

 

Gözübüyük ġ. ve Akıllıoğlu T., Yönetim Hukuku, Turhan Kitapevi, Ankara, 1992. 

 

Gül S.K., “Kamu Yönetiminde ve Güvenlik Hizmetlerinde Hesap Verebilirlik”, Polis 

Bilimleri Dergisi, C:10, S:4, 2008,s.71-94. 

 

Güner A.R., “Sağlık Hizmetlerinde Örgütsel Bağlılık, ĠĢe Bağlılık ve ĠĢ Tatmini 

Arasındaki ĠliĢkileri Modellenmesi”, Akdeniz Üniversitesi Sosyal Bilimler Enstitüsü, 

(BasılmamıĢ Yüksek Lisans Tezi), Antalya, 2007. 

 



 106 

Hüseyin F.E., “Kurumlarda Ücret, Ücret Sistemleri ve Ücret-BaĢarı ĠliĢkisi”, 

Elektronik Sosyal Bilimler Dergisi, 2006, C: 5, S: 18, s.92-105. 

ĠĢcan Ö.F. ve Naktiyok A., “ÇalıĢanların Örgütsel BağdaĢımlarının Belirleyicileri 

Olarak Örgütsel Bağlılık ve Örgütsel Adalet Algıları”, C: 59, S: 1, 2004, s.182-201. 

 

Kamu Görevlileri Etik Kurulu 2010 Faaliyet Raporu, (Çevirimiçi) 

http://www.etik.gov.tr, 15 ġubat 2011. 

 

Karaca S., “ĠĢ Tatmininin Örgütsel Bağlılık Üzerindeki Etkisi ve Bir Uygulama”, 

Pamukkale Üniversitesi Sosyal Bilimler Enstitüsü, Yüksek Lisans Tezi, Denizli, 

2001. 

 

Kanlıgöz C., “1982 Anayasasına Göre Kamu Görevlisi Kavramının Anlam ve 

Kapsamı”, Ankara Üniversitesi Hukuk Fakültesi Dergisi, C: 43, S: 1, 1993, s.170-

196. 

 

KeleĢ Ç.H.C., “ĠĢ Tatmininin Örgütsel Bağlılık Üzerindeki Etkisine ĠliĢkin Ġlaç 

Üretim ve Dağıtım Firmalarında Yapılan Bir AraĢtırma”, Selçuk Üniversitesi Sosyal 

Bilimler Enstitüsü, Doktora Tezi, Konya, 2006. 

 

Kanter R.M., “Commitment and Social Organization: A Study of Commitment 

Mechanism and Utopian Communities”, American Socological Review, 33-4, 1968, 

s.500. 

 

Kleiman C., “Supervisors Vital to Job Satisfaction”, Tribune News Servise, 2004, 

s.4109. 

 

Koç H., “Örgütsel Bağlılık ve Sadakat ĠliĢkisi”, Elektronik Sosyal Bilimler Dergisi, 

C: 8, S: 28, 2009, s.200-211. 

 

Koçel T., İşletme Yöneticiliği, Beta Yayınevi, Ġstanbul, 1995. 

 

Konuk M., “ĠĢletmelerde Örgüt Kültürünün ĠĢ Tatmini Üzerindeki Etkisi ve Önemi 

Konya ġeker Fabrikasında Bir Uygulama”, Konya, 2006, s.63. 

 

Kök S.B., “ĠĢ Tatmini ve Örgütsel Bağlılığın Ġncelenmesine Yönelik Bir AraĢtırma”, 

Atatürk Üniversitesi İktisadi ve İdari Bilimler Dergisi, C: 20, S: 1, 2006, s.291-310. 

 

Köksal Ü., “Yönetimde Moral ve Ġntibak”, Amme İdaresi Dergisi, TODAĠE 

Yayınları, C: 1, S: 4, 1968, s.107. 

 

Lunderberg E.D., “The Management of People in Hotels and Restaurants”, 5 the end, 

Wm.C.Brown Publishers, 1992, s.8. 

 

Luthans F., Organizational Behavior, Seventh Edition, McGraw Hill, Inc, New 

York, 2001.  

http://www.etik.gov.tr/


 107 

Mathieu J.E. ve Zajac D.M., “A review and meta-analysis of the antecedents, 

correlates and consequences of organizational commitment”, Psychological Bulletin, 

1990, s.171-194. 

 

Memarzadeh G. ve Mahmoudi R.H.,”Applying Organizational Concepts in the Iran 

Public Sector: A Preliminary Empirical  Work on Justice”, European Journal of 

Social Sciences, V.14, S.4,2010,s.594- 605. 

 

Meyer J, Allen N., “ A Three- Component Conceptualization of Organizational 

Commitment”, Human Resource Management, V:61,1991,s.89. 

 
 

Mırowsky J., “The Psycho-economics of Feeling Underpaid Distributive Justice and 

The Earning of Husbands and Wives”, American Journal of Sociology, V: 92, 1982, 

s.1404-1406. 

 

Mowday R.T., Porter L.W. ve Steers R.M.,” Employee – Organization Linkages: The 

Psychology of Commitment, Absenteeism and Turnover”, Academic Press, New 

York, 1982. 

 

Nauman E., “Antecedents end Concequences of Satisfaction and Commitments 

Among Expatriate Managers”, Group Organization Management, V: 18, N: 2, 1993. 

 

Navruz B.A., “Türkiye’de Kamu Ġstihdamı ve Ġstihdam Alanında Kamusal Rantlar”, 

BasılmamıĢ Yüksek Lisans Tezi, Anadolu Üniversitesi Sosyal Bilimler Enstitüsü, 

EskiĢehir, 2007. 

 

Northcraft B.G., Neale A.M., Organizational Behavior-A Management Challenge, 

The Dryden Press, New York. 1990. 

 

Ormanoğlu B., “Kamu Yönetimimizde Etik Ġlke ve Kuralların YerleĢmesi ve 

Gözetimi”, İller ve Belediyeler Dergisi, 2010, s.77-83. 

 

Özer M.A., Yeni Kamu Yönetimi, 1.b., Platin Yayınları, Ankara, 2005. 

 

Reichers A.E., “A Review and Reconceptualization of Organizational Commitment”, 

Academy of Management Review, Vol.10, No.3, 1985, s.465-476. 

 

Robbins S.P., Organizational Behaviour Concepts, Controversies and Applications, 

Fourth edition, Prentice-Hall International Editions, New York, 1994. 

 

Rutherford B, Boles J, Hamwi G.A, Madupalli R ve Rutherford L., “The role of the 

seven dimensions of job satisfaction in salesperson’s attitudes and behaviours”, 

Journal of Business Research,2009,s.1146-1151. 

 

Sabuncuoğlu Z, Tüz M., Örgütsel Psikoloji, Ezgi Kitabevi, Bursa,2001. 

 



 108 

Söyler Ġ., “Kamu Mali Yönetim Sisteminin Bütçe Ġlkeleri Açısından 

Değerlendirilmesi (EleĢtirel ve Normatif Bir YaklaĢım)”, Gazi Üniversitesi İktisadi 

ve İdari Bilimler Fakültesi Dergisi, C:8, S:1, 2006, s.197. 

 

Sığrı Ü. ve Basım N., “ĠĢ Görenlerin ĠĢ Doyumu Ġle Örgütsel Bağlılık Düzeylerinin 

Analizi”, Selçuk Üniversitesi İİBF Sosyal ve Ekonomik Araştırmalar Dergisi, 2006, 

C: 6, S:12, s.131-154. 

 

Sığrı Ü., “ĠĢ Görenlerin Örgütsel Bağlılıklarının Meyer ve Allen Tipolojisiyle 

Analizi: Kamu ve Özel Sektörde KarĢılaĢtırmalı Bir AraĢtırma”, Anadolu 

Üniversitesi Sosyal Bilimler Dergisi, C: 7, No: 2, 2007, s.261-278. 

 

ġimĢek M.ġ, Akgemci T. ve Çelik A., Davranış Bilimlerine Giriş ve Örgütlerde 

Davranış, 6.b., Gazi Kitapevi, Ankara,2008. 

 

Tarhan S., “Türk Kamu Personel Yönetiminde MaaĢ Sisteminin DeğiĢimi”, Kocaeli 

Üniversitesi Sosyal Bilimler Enstitüsü, Kocaeli, 2010. 

 

Tortop N., Personel Yönetimi, Yargı Yayınları, Ankara, 1999. 

 

Uğur S., Sosyal Güvenlik Sistemlerinde Özel Emeklilik Programlarının Yeri ve 

Gelişimi, Tsof Plaka Matbacılık, Ankara, 2004. 
 

Üngüren E, Cengiz F. ve Algür S., “ĠĢ tatmini ve Örgütsel ÇatıĢma Yönetimi 

Arasındaki ĠliĢkinin Belirlenmesi: Konaklama ĠĢletmeleri Üzerinde Bir AraĢtırma”, 

Elektronik Sosyal Bilimler Dergisi, C:8, S:27, 2009,s.36-56. 

 

Wasti S.A., “Affective and continuance commitment to the organization: test of an 

integrated model in the Turkish context”, International Journal of Intercultural 

Relations, 2002, s.525-550. 

 

Wasti S.A., “Commitment Profiles: Combinations of organizational commitment 

forms and job outcomes”, Journal of Vocational Behaviour, 2005, s.290-308. 

 

Wright P.M. ve Wendy R.B., “Desegregating HRM: A Review and Synthesis of 

Micro and Macro Human Resource Management Research”, Journal of 

Management, 2002, s.247-276. 

 

Yalçın A. ve Ġplik F.N., “A Grubu Seyahat Acentalarında ÇalıĢanların Örgütsel 

Bağlılıklarını Etkileyen Faktörlerin Belirlenmesine Yönelik Bir AraĢtırma: Adana Ġli 

Örneği”, Selçuk Üniversitesi Sosyal Bilimler Enstitüsü Dergisi, 2007, s.483-500. 

 

Yang F-H ve Chang C-C, “Emotional labour, job satisfaction and organizational 

commitment amongst clinical nurses: A questionnaire survey”, İnternational Journal 

of Nursing Studies, 2008, s.879-887. 

 



 109 

Yelboğa A.,”Ġnsan Kaynakları Bölümünde ÇalıĢanların ĠĢ Doyumlarındaki 

Farklılıkların Ġncelenmesi”, Yönetim Dergisi, S: 61, 2008, s.125-142. 

 

Yılmaz K,”Ġstanbul Ġli, Anadolu Yakası, Endüstri Meslek Liselerinde Görev Yapan 

Öğretmenlerin ĠĢ Tatmini ve Örgütsel Bağlılıkları Arasındaki ĠliĢki”, Yeditepe 

Üniversitesi Eğitim Bilimleri Enstitüsü, (BasılmamıĢ Yüksek Lisans Tezi), Ġstanbul, 

2007. 

 

Yüceler A., “Örgütsel Bağlılık ve Örgüt Ġklimi ĠliĢkisi: Teorik ve Uygulamalı Bir 

AraĢtırma”, Selçuk Üniversitesi Sosyal Bilimler Enstitüsü Dergisi, 2009, s.446-458. 

 

Yüksel Ġ.,”HemĢirelerin ĠĢ Güçlüğünü OluĢturan DeğiĢkenlerin ĠĢ Doyumu, ĠĢ 

Gerilimi ve Örgütsel Bağlılık Üzerindeki Etkisinin Analizi”, Fırat Üniversitesi 

Sosyal Bilimler Dergisi, C:13, S:1, 2003, s.261-272.  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 110 

 EK  1. AraĢtırmada Yararlanılan Kanunlar, KHK’lar ve Yönetmelikler  

 

Kanunlar 

Anayasa, Kanun No: 2709, R.G. Tarih ve Sayısı: 9/11/1982-17863, (Çevirimiçi), 

http://www.mevzuat.gov.tr , 10 Kasım 2010. 

 

Bilgi Edinme Hakkı Kanunu, Sayı: 4982, R.G. Tarih ve Sayısı:24/10/2003-25269, 

(Çevirimiçi), http://www.mevzuat.gov.tr , 11 Kasım 2010. 

 

Devlet Memurları Kanunu, Kanun No:657, R.G. Tarih ve Sayısı:23/7/1965-12056, 

(Çevirimiçi),  http://www.mevzuat.gov.tr , 10 Kasım 2010. 

 

ĠĢ Kanunu, Kanun No: 4857, R.G. Tarih ve Sayısı: 10/6/2003-25134, (Çevirimiçi), 

http://www.mevzuat.gov.tr , 11 Kasım 2010. 

 

 

Kamu Görevlileri Sendikaları Kanunu, Kanun No: 4688, R.G. Tarih ve Sayısı: 

12/07/2001-24460, (Çevirimiçi), http://www.mevzuat.gov.tr , 10 Ocak 2011 

 

Kamu Görevlileri Etik Kurulu Kurulması ve Bazı Kanunlarda DeğiĢiklik Yapılması 

Hakkında Kanun, Kanun No:5176, R.G. Tarih ve Sayısı:8/6/2004-25486, 

(Çevirimiçi), http://www.mevzuat.gov.tr , 19 Ekim 2010. 

 

Kamu Mali Yönetimi ve Kontrol Kanunu, Kanun No: 5018, R.G. Tarih ve Sayısı: 

24/12/2003-25326, (Çevirimiçi), http://www.mevzuat.gov.tr , 8 Kasım 2010. 

 

Kamu Hizmetlerinin Düzenli, Etkin, Verimli Bir ġekilde Yürütülmesini Sağlamak 

Üzere Kamu Kurum ve KuruluĢlarının TeĢkilat, Görev ve Yetkileri Ġle Kamu 

Görevlilerine ĠliĢkin Konularda Yetki Kanunu, Kanun No:6223, R.G. Tarih ve 

Sayısı:03/05/2011-27923, (Çevirimiçi), http://www.mevzuat.gov.tr, 5 Haziran 2011. 

 

Milli Eğitim Bakanlığının TeĢkilat ve Görevleri Hakkında Kanun, Kanun No:3797, 

R.G. Tarih ve Sayısı: 12/05/1992-21226, (Çevirimiçi), http://www.mevzuat.gov.tr , 

11 Kasım 2010. 

 

Sağlık Personelinin Tazminat ve ÇalıĢma Esaslarına Dair Kanun, Kanun No: 2368, 

R.G. Tarih ve Sayısı: 31/12/1980- 17207, (Çevirimiçi), http://www.saglik.gov.tr, 15 

Temmuz 2011. 

Sendikalar Kanunu, Kanun No: 2821, R.G. Tarih ve Sayısı: 07/05/1983-18040, 

(Çevirimiçi), http://www.mevzuat.gov.tr , 10 Ocak 2011. 

 

Sosyal Güvenlik Kurumu Kanunu, Kanun No: 5502, R.G. Tarih ve Sayısı: 

20/5/2006- 26173, (Çevirimiçi), http://www.mevzuat.gov.tr , 8 Kasım 2010. 

http://www.mevzuat.gov.tr/
http://www.mevzuat.gov.tr/
http://www.mevzuat.gov.tr/
http://www.mevzuat.gov.tr/
http://www.mevzuat.gov.tr/
http://www.mevzuat.gov.tr/
http://www.mevzuat.gov.tr/
http://www.mevzuat.gov.tr/
http://www.mevzuat.gov.tr/
http://www.saglik.gov.tr/
http://www.mevzuat.gov.tr/
http://www.mevzuat.gov.tr/


 111 

Sosyal Sigortalar ve Genel Sağlık Sigortası Kanunu, Kanun No: 5510, R.G. Tarih ve 

Sayısı: 16/6/2006-26200, (Çevirimiçi), http://www.mevzuat.gov.tr , 8 Kasım 2010. 

 

Türk Ceza Kanunu, Kanun No:5237, R.Gazete Tarih ve Sayısı: 12/10/2004 – 25611, 

(Çevirimiçi), http://www.mevzuat.gov.tr , 15 ġubat 2011. 

 

Tütün Ürünlerinin Zararlarının Önlenmesi ve Kontrolü Hakkında Kanun, Kanun 

No:4207, R.G. Tarih ve Sayısı: 26/11/1996-22829,  (Çevirimiçi), 

http://www.mevzuat.gov.tr , 5 Ocak 2011. 

 

Yükseköğretim Kanunu, Kanun No: 2547, R. Gazete Tarih ve Sayısı: 06/11/1981-

17506, (Çevirimiçi), http://www.mevzuat.gov.tr , 26 Kasım 2010. 

 

Kanun Hükmünde Kararnameler 

 

Devlet Memurları Kanununun 4’üncü Maddesinin (B) Fıkrası Ġle 4924 Sayılı Kanun 

Uyarınca SözleĢmeli Personel Pozisyonlarında ÇalıĢanların Memur Kadrolarına 

Atanması Amacıyla Devlet Memurları Kanununda DeğiĢiklik Yapılmasına Dair 

Kanun Hükmünde Kararname, Kanun No:632, R.G Tarih ve Sayısı: 06/04/2011-

27954, (Çevirimiçi), http://www.resmigazete.gov.tr, 6 Haziran 2011. 

 

Kamu Ġktisadi TeĢebbüsleri Personel Rejiminin Düzenlenmesi ve 233 Sayılı 

KHK’nın Bazı Maddelerinin Yürürlükten Kaldırılmasına Dair Kanun Hükmünde 

Kararname, Kanun No: 399, R.G. Tarih ve Sayısı: 29/1/1990- 20417, (Çevirimiçi), 

http://www.mevzuat.gov.tr, 11 Kasım 2010. 

 

Patent Haklarının Korunması Hakkında Kanun Hükmünde Kararname, Kanun 

No:551 R. G. Tarih ve Sayısı:27.06.1995-22326, (Çevirimiçi), 

http://www.mevzuat.gov.tr , 10 Ocak 2011. 

 

Yönetmelikler  

Denetim Görevlilerinin Uyacakları Mesleki Etik DavranıĢ Ġlkeleri Hakkında 

Yönetmelik, R.Gazete Tarih ve Sayısı: 14/09/2010 – 27699, (Çevirimiçi), 

http://www.etik.gov.tr , 15 ġubat 2011 

 

Kamu Hizmetlerinin Sunumunda Uyulacak Usul ve Esaslara ĠliĢkin Yönetmelik, No: 

3056, R.G. Tarih ve Sayısı: 31/7/2009-27305, (Çevirimiçi), 

http://www.mevzuat.gov.tr , 19 Ekim 2010. 

 

Kamu Görevlileri Etik DavranıĢ Ġlkeleri ile BaĢvuru Usul ve Esasları Hakkında 

Yönetmelik, R.G. Tarih ve Sayısı: 13/4/2005-25785, (Çevirimiçi), 

http://www.mevzuat.gov.tr , 11 Kasım 2010. 
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http://www.mevzuat.gov.tr/
http://www.mevzuat.gov.tr/
http://www.resmigazete.gov.tr/
http://www.mevzuat.gov.tr/
http://www.mevzuat.gov.tr/
http://www.etik.gov.tr/
http://www.mevzuat.gov.tr/
http://www.mevzuat.gov.tr/
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EK  2. AraĢtırmada Kullanılan Anket 

        

Bu çalıĢma EskiĢehir Osmangazi Üniversitesi Sosyal Bilimler Enstitüsü ĠĢletme 

Anabilim Dalına bağlı olarak yürütülen “Kamu Sektöründe ÇalıĢanların ĠĢ tatmini ve 

Örgütsel Bağlılıkları Bakımından Yürürlükte ve Hazırlanmakta Olan Kamu Personeli 

Mevzuatı Çerçevesinde Bir Değerlendirme ve Uygulama Örneği” konulu yüksek lisans 

tezine esas olmak üzere bilimsel amaçlar için hazırlanmıĢtır. Gösterdiğiniz ilgiye teĢekkür 

eder, saygılarımızı sunarız. 

 

EskiĢehir Osmangazi Üniversitesi 

ĠĢletme Tezli Yüksek Lisans Öğrencisi 

Seher GÜNEġ                                                                           

1. BÖLÜM Ġġ TATMĠNĠ 

 1 2 3 4 5 

Ġ1. ĠĢim benim için çok değerlidir.      

Ġ2. ĠĢimden son derece memnunum.      

Ġ3. ĠĢim, çok güzeldir.      

Ġ4. Bu iĢte çalıĢtığım için mutluyum.      

Ġ5. ĠĢimi kesinlikle severim.      

Kesinlikle 

katılmıyorum 

Katılmıyorum Kararsızım Katılıyorum Kesinlikle 

Katılıyorum 

1   2   3   4   5   

 1 2 3 4 5 

Ö1. Meslek hayatımın kalan kısmını bu iĢyerinde geçirmek beni 

çok mutlu eder.  
     

Ö2. ĠĢyerimin meselelerini gerçekten de kendi meselelerim gibi 

hissediyorum. 
     

Ö3. KuruluĢuma karĢı güçlü bir aitlik hissim yok.      

Ö4. Bu kuruluĢa kendimi “duygusal olarak bağlı” hissetmiyorum.      

Ö5. Kendimi kuruluĢumda “ailenin bir parçası” gibi 

hissetmiyorum. 
     

Ö6. Bu kuruluĢun benim için çok özel bir anlamı var.      

Ö7. Bu kuruluĢu bırakmayı düĢünemeyeceğim kadar az 

seçeneğim olduğunu düĢünüyorum. 
     

Ö8. Ġstesem de Ģu anda iĢyerimden ayrılmak benim için çok zor 

olurdu. 
     

Ö9. ġu anda kuruluĢumdan ayrılmak istediğime karar versem, 

hayatımın çoğu alt üst olur. 
     

Ö10. Bu kuruluĢtan ayrılmanın az sayıdaki olumsuz      
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KAMU PERSONELĠ MEVZUATINI DEĞERLENDĠRME 

 1 2 3 4 5 

M1. Yönetimin eĢit iĢ fırsatı sağlayan Kanun ve politikaları 

uyguladığını düĢünüyorum. 

     

M2. Bu kurumda çalıĢan diğer memurlar ve sözleĢmeli personelle 

karĢılaĢtırıldığında adil bir maaĢ aldığımı düĢünüyorum. 

     

M3. Kamu Personeli mevzuat bilgisi konusunda yeterli 

seviyedeyim. 
     

M4. ÇalıĢtığım kurumda kendimle ilgili her türlü mevzuata ve 

bilgiye ulaĢma imkânına sahibim. 
     

M5. Görevde yükselme ile ilgili mevzuatın eĢit (ayırımsız) olarak 

uygulandığını düĢünüyorum. 

     

M6. Kendi kategorimde (memur, sözleĢmeli personel) tanınan 

yükselme imkânlarının yeterli olduğunu düĢünüyorum. 

     

M7. Mevcut sicil sistemi, personel arasında görevi baĢarmak için 

olumlu bir yarıĢma ortamı yaratmaktadır. 
     

M8. Mevcut sicil sistemi beni yalnız iĢimi yapmaya ve görevimi 

baĢarmaya yöneltmektedir. 
     

M9. Yeni mevzuat düzenlemelerini eskiye nazaran daha adil ve 

tatmin edici buluyorum. 
     

4. BÖLÜM DEMOGRAFĠK BĠLGĠLER 

CĠNSĠYETĠNĠZ 
EĞĠTĠM 

DURUMUNUZ 
KONUMUNUZ HĠZMET SÜRENĠZ 

Kadın   (   )  Lise ve Dengi     (   ) Devlet Memuru      (   ) 0-5 yıl                (   ) 

Erkek   (   ) Ön lisans             (   ) SözleĢmeli Memur (   ) 6-10 yıl              (   ) 

 Lisans                  (   )  11-15 yıl            (   ) 

 Lisansüstü ve üz. (   )  16 ve üzeri         (   ) 

 

sonuçlarından biri alternatif kıtlığı olurdu. 

Ö11. Eğer bu kuruluĢa kendimden bu kadar çok vermiĢ 

olmasaydım, baĢka yerde çalıĢmayı düĢünebilirdim. 
     

Ö12. ġu anda kuruluĢumda kalmam mecburiyetten.      

Ö13. Mevcut iĢverenimle kalmak için hiçbir manevi yükümlülük 

hissetmiyorum. 
     

Ö14. Benim için avantajlı da olsa, kuruluĢumdan Ģu anda 

ayrılmanın doğru olmadığını hissediyorum. 
     

Ö15. KuruluĢumdan Ģimdi ayrılsam kendimi suçlu hissederim.      

Ö16. Bu kuruluĢ benim için sadakatimi hak ediyor.      

Ö17. Buradaki insanlara karĢı yükümlülük hissettiğim için 

kuruluĢumdan ayrılmak istemezdim. 
     

Ö18. KuruluĢuma çok Ģey borçluyum.      
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EK 3: AraĢtırma Anketi Ġçin Alınan Ġzinler 
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ÖZGEÇMĠġ 

 

Seher GÜNEġ 07.03.1988 yılında Ankara’da doğdu. Ġlk, orta ve lise öğrenimini 

Ankara’da tamamladı. 2005 yılında girdiği Abant Ġzzet Baysal Üniversitesi 

Akçakoca Turizm ĠĢletmeciliği ve Otelcilik Yüksekokulundan 2009 yılında 

birincilikle mezun oldu. Aynı yıl EskiĢehir Osmangazi Üniversitesi tezli iĢletme 

yüksek lisans programına baĢladı. Ġyi derecede ingilizce, baĢlangıç seviyesinde 

Almanca ve Rusça bilen GÜNEġ, evlidir.  


