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İşgörenlerin Örgütsel Bağlılık, 
İşten Ayrılma Niyeti, İş Stresi ve 
İş Tatmininin Örgütsel Performans 
Üzerindeki Etkisi: Enerji Sektöründe 
Bir Araştırma

Özet

Bu çalışmada, enerji sektöründeki çalışanların örgütsel bağlılık, iş tatmini, iş 
stresi, işten ayrılma niyetinin performans üzerindeki etkilerinin ortaya konulma-
sı amaçlanmıştır. Bu amaç doğrultusunda bir model geliştirilmiş ve modeli test 
etmek amacıyla enerji sektöründe çalışanlar üzerine bir araştırma yapılmıştır. 
Araştırmada örgütsel bağlılık, iş stresi, iş tatmini, işten ayrılma niyeti ve örgüt-
sel performanstan oluşan ölçeklerin yer aldığı anketler kullanılmıştır. Bu anketler 
Türkiye Petrolleri Anonim Ortaklığının Batman Bölge Müdürlüğündeki çalışanla-
ra dağıtılmış olup, analizler için 254 anket kullanılmıştır. Araştırma sonucunda, 
örgütsel bağlılık, iş stresi, iş tatmini, işten ayrılma niyeti ve örgütsel performans 
arasında istatistiki olarak anlamlı ilişkiler tespit edilmiştir. Araştırmadaki bir diğer 
değerlendirmeye göre düşük düzey ücretli işgörenler daha yüksek ücretli işgö-
renlere göre daha düşük düzeyde iş tatmini bildirmişlerdir.

Anahtar Kelimeler: Örgütsel Bağlılık, İşten Ayrılma Niyeti, İş Stresi, İş Tatmini, 
Performans, Enerji Sektörü

The Effect of Organizational Commitment, Job 

Turnover, Job Stress and Job Satisfaction on 

Organizational Performance: A Case Study on 

the Energy Sector
Abstract

In this study, we would like to analyze the effects of organizational commitment, 
job satisfaction, job stress, turnover on organizational performance within the 
energy sector. In this context, a model is developed and a survey is conducted 
to the employees in the energy sector to test this model. The questionnaire used 
in the study consists of organizational commitment, job satisfaction, job stress, 
turnover and organizational performance scales. This questionnaire was distri-
buted to employees of Turkish Petroleum Batman Regional Directorate and 254 
of those were used for this analysis. At the end of the study, a statistically signi-
ficant relationship is found between organizational commitment, job satisfaction, 
job stress, turnover and organizational performance. According to another result 
of the study, low paid employees reported lower level of job satisfaction than the 
higher paid employees.

Keywords: Organizational Commitment, Turnover, Job Stress, Job Satisfaction, 
Job Performance, Energy Sector
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İşgörenlerin Örgütsel Bağlılık, İşten Ayrılma Niyeti, İş Stresi ve İş Tatmininin ...

Giriş

Rekabet düzeyinin hızla arttığı günümüz işletme-
ciliğinde en önemli faktör işgörenlerin iş perfor-
manslarının olduğu söylenebilir. İşgörenlerin iş 
performansı düzeyleri iş yerindeki birçok faktöre 
bağlı olarak değişmektedir. Bu faktörler, bireysel 
faktörler (işgörenlere özel) ve örgütsel faktörler 
(yöneticiler, iş ortamı, fiziki koşullar, iş arkadaşla-
rı vb.) şeklinde ortaya çıkmaktadır. Örgütsel dav-
ranışın genel çerçevesini oluşturan bu kavramlar 
genellikle, motivasyon, iş memnuniyeti, işe bağlı-
lık,  örgütsel bağlılık, iş tatmini, iş-aile çatışması, 
iş tatmini, işten ayrılma niyeti, tükenmişlik, işko-
liklik vb. şeklinde karşımıza çıkmaktadır.

Günümüz işletmeciliğinde etkin rekabetin sağla-
nabilmesi, belirlenen hedeflere ulaşılabilmesi an-
cak sağlıklı örgütler ve bunların istihdam ettikle-
ri sağlıklı işgörenlerle mümkündür. İşgörenlerin, 
yaptıkları işten memnun olmaları, örgütsel bağ-
lılıklarının yüksek düzeyde olması, iş stresinden 
uzak bir iş ortamı ya da yüksek performansa sahip 
işgörenlerin varlığı, işletmenin etkinlik ve verim-
liliğini doğrudan etkileyen unsurlardır.

Bu çalışmada örgütsel bağlılık, işten ayrılma niye-
ti, iş stresi, iş tatmini ve örgütsel performans kav-
ramlarının birbirleriyle olan ilişkisini, enerji sek-
töründe faaliyet gösteren bir kurumdaki işgören-
lerin incelenmesi yoluyla tanımlama amaçlanmış-
tır. Araştırmaya konu olan değişkenler, farklı alan-
larda, farklı kombinasyonlarla incelenmesine rağ-
men, bu beş kavramın aynı anda enerji sektöründe  
bir kurumda uygulanmasına pek rastlanmamıştır. 
Elde edilen verilerin özellikle sektördeki benzer 
kurum yöneticilerine, işgörenlere ve akademis-
yenlere faydalı olacağı öngörülmektedir. Bu çalış-
manın araştırma sorusu şu şekildedir: Enerji sektö-
ründe bir kurumdaki işgörenlerin örgütsel bağlılık, 
işten ayrılma niyeti, iş stresi, iş tatmini ve örgütsel 
performans algıları ne düzeydedir?

Araştırmanın birinci kısmında araştırma ile ilgi-
li kavramsal literatüre yer verilmiştir. İkinci kısım 
araştırmanının hipotezleri, yöntemi ve alan araştır-
ması kapsamında elde edilen bulgular ve değerlen-
dirmelerden oluşmaktadır. Araştırmanın son kıs-
mında ise elde edilen bulgularla ilgili tartışma so-
nuç ve önerilere yer almaktadır.

1. Örgütsel Bağlılık

İlgili yazında örgütsel bağlılıkla ilgili farklı tanım-
lamalar yapılmıştır. Yapılan tanımlamalarda işgö-
renin örgüt amaçlarına bağlılığı, işten ayrılmanın 
doğuracağı olası maliyetler ve işgörenin örgüt-
sel bağlılığı durumunda üzerinde yoğunlaşmakta 
olup, bu tanımlamalardan bazıları şunlardır:

Örgütsel bağlılık ile ilgili ilk çalışma Becker tara-
fından yapılmıştır. Becker örgütsel bağlılığı; “bi-
reyin örgütle karşılıklı iki taraf olarak bahse gir-
dikleri bir süreç” olarak tanımlamakta ve örgütsel 
bağlılığı “bilinçli bir taraf tutma davranışı” olarak 
ifade etmektedir (Becker, 1960). Meyer ve Allen 
(1997), örgütsel bağlılığı işgörenin kimliğini ör-
gütle ilişkilendiren bir tutum, örgütün amaçları-
nın işgörenin amaçlarıyla uyum gösterdiği bir sü-
reç, örgütün amaçlarına bağlı kalmanın getirece-
ği faydaların ve örgütten ayrılmanın maliyetlerinin 
algılanması sonucunda sergilenen davranış, örgüt 
amaçlarına bağlı kalma yönündeki normatif baskı-
nın oluşturduğu durum şeklinde tanımlamaktadır 
(Meyer ve Allen, 1997). Mowday vd.’ye göre ör-
gütsel bağlılık, işgörenin örgütsel bağlılığın ayırt 
edici özelliklerini çalıştığı örgütün amaçlarına ve 
değerlerine inanması ve onları benimsemesi, ör-
güt çıkarlarına ulaşılması doğrultusunda hatırı sa-
yılır düzeyde çaba göstermesi, örgüt üyeliğini sür-
dürebilmek doğrultusunda güçlü istek duymasıdır 
(Mowday vd., 1982)

Yapılan araştırmalara genel olarak bakıldığında 
örgütsel bağlılığa; işgören ile örgütün amaçlarının 
uyumlu olması, işgörenlerin örgüte olan sadakat-
leri, parasal bir karşılık beklemeden örgütte kal-
ma isteği, işgörenin kendini örgütle birlikte ifade 
ediyor olması, işgörenin örgütteki üyeliğini devam 
ettirme arzusu şeklinde yaklaşılmaktadır (Sığrı, 
2007). Duygulu ve Abaan örgütsel bağlılığı ortaya 
çıkaran nedenleri kişisel özellikler, rol ve iş özel-
likleri ve çalışma ortamına ilişkin özellikler olarak 
sıralamaktadır (Duygulu ve Abaan, 2007).

İşgörenlerin çalıştıkları örgütte kalma istekleri, iş 
yaşamlarındaki karar, davranış ve değerlerle bun-
lara ilişkin yargılar, çalışma yaşamına ilişkin ba-
kış açıları, örgütsel etkinlik ve verimlilik açısın-
dan büyük önem arz etmektedir. Balay bir işgö-
renin arttırılabilen veriminin örgütün gelişimi için 
yeterli olmayacağı, aynı zamanda bireyin iş yap-
tığı örgüte olan bağlılığının da önemli olduğunu 
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61savunmaktadır. Bu durum işgörenleri duygusal bir 
bağlılığa da götüreceği için gönüllü çalışma duy-
gularını ortaya çıkaracaktır (Balay, 2014). Gönül-
lü işgörenlerden oluşan bir örgütte de yüksek ve-
rimlilikten bahsedilebilir.

“Örgütsel bağlılık, işgörenin çalıştığı örgüte kar-
şı hissettiği bağın gücünü ifade etmektedir. Örgüt-
sel bağlılık duygusunun, örgütsel performansı po-
zitif yönde etkilediğine inanılmakta, bu çerçeve-
de, örgütsel bağlılığın işe geç gelme, devamsızlık 
ve işten ayrılma gibi istenmeyen sonuçları azalttı-
ğı, ayrıca ürün veya hizmet kalitesine olumlu yön-
de katkıda bulunduğu ileri sürülmektedir” (Bay-
ram, 2005). 

İşletme bir bütün olarak ele alınırsa örgütsel bağ-
lılık o bütünü oluşturan alt unsurların tamamı ola-
rak değerlendirilebilir. Bu açıdan bakıldığında alt 
unsurlarda meydana gelen küçük ya da büyük de-
ğişimler bütünü de etkileyecektir. Örgütsel bağlı-
lık, örgütün yaşamını devam ettirebilmesi aynı za-
manda işgörenlerin örgüte daha fazla katkı sunup 
etkin bir performans ortaya koyabilmesi açısından 
önem arz etmektedir.

Örgütsel bağlılık kavramı ülkemizdeki farklı sek-
tör ve meslek gruplarında yapılan araştırmalarda, 
örgütsel destek, örgütsel vatandaşlık, örgütsel ada-
let, örgüt iklimi, iş tatmini, işten ayrılma niyeti, iş 
stresi, performans, iş doyumu, iş-aile yaşam ça-
tışması, eğitim vb. kavramlarla ilişkilendirilmiştir 
(Özdevecioğlu, 2003a; İşcan ve Naktiyok, 2004; 
Gürbüz, 2006; Çekmecelioğlu, 2006; Sabuncuoğ-
lu, 2007; Gül vd., 2008; Yüceler, 2009; Efeoğlu ve 
Özgen, 2013).

2. İşten Ayrılma Niyeti 

Günümüzde işletmeler için işgörenlerin işten ay-
rılma eğilimlerinin belirlenmesi daha fazla önem 
kazanmıştır. Bir işletmedeki işgörenlerin işten ay-
rılma niyetlerinin artması işgören devir hızının art-
masına neden olmaktadır. Bu durum çalışanların 
motivasyonlarının olumsuz etkilenmesi ve sonra-
sında iş performanslarının düşmesine neden ol-
maktadır. Özellikle beşeri sermaye olarak değer-
lendirilen yetenekli işgücünün işten ayrılması ne-
deniyle iş yükünün artması, yöneticiler açısından 
da iş planlaması zorlukları ortaya çıkabilmektedir 
(Kaya ve Abdioğlu, 2010).  

Araştırmalarda işten ayrılma niyeti ile ilgili genel 
kabul görmüş tanımlamalara bakıldığında; mevcut 
işini farklı fırsatları değerlendirme amacıyla bı-
rakma, işgörenlerin yaptıkları işten tatmin olama-
dıkları için yıkıcı ve aktif bir eylem ya da  farklı 
nedenlere bağlı olarak işgörenlerin işten ayrılmak 
için aldıkları bilinçli ve temkinli bir karar şeklin-
dedir (Çelik ve Çıra, 2013; Yıldız vd., 2013).

Son yıllarda yapılan araştırmalara bakıldığında iş-
gören devrinin işletmelerin karlılığını ya da daha 
genel bir ifadeyle finansal yapısını doğrudan etki-
lemesi bakımından işgören devri daha fazla çalışı-
lan ve ilgi duyulan konular arasına girmiştir (Avcı 
ve Küçükusta, 2009). Rusbult vd. (1988) işten ay-
rılma niyetini, iş görenlerin çalıştıkları işyerinin 
şartlarından memnun olmamaları durumunda orta-
ya koydukları negatif ve aktif eylemlerdir şeklin-
de tanımlamaktadırlar. Buna göre işgörenlerin iş-
ten ayrılma niyetinin, örgütün faaliyetlerini olum-
suz etkilediği yönünde görüşler bulunmaktadır. 
Bu durumu tetikleyen unsurlar tespit edilebilirse 
işgörenlerin işten ayrılmalarını önleyecek tedbir-
ler araştırmacılar tarafından ortaya konulabilmek-
tedirler (Hwang vd., 2006). Demirtaş ve Akdoğan, 
(2014) işten ayrılma nedenlerini, bireysel ve ör-
gütsel nedenler olmak üzere iki başlık halinde ele 
almıştır. Buna göre bireysel nedenler; emeklilik, 
ölüm, hastalık, askerlik, eğitim, evlilik ve hami-
lelik, ikamet değişikliği şeklinde sıralanmaktadır. 
Örgütsel nedenler; ücret, kariyer ve terfi olanak-
ları, teşvik ve ödüllendirme, iş tatmini, stres, iş-
yerinde taciz olayları, işyerinin fiziki koşulları, iş 
garantisi ve sosyal güvenlik, yönetim anlayışı, iş-
letmenin etik anlayışı, diğer işgörenlerin işten ay-
rılması şeklinde sıralanmaktadır (Mobley, 1982; 
Vandenberg ve Nelson 1999; Demirtaş ve Akdo-
ğan, 2014).

İşten ayrılma niyetinin araştırmalarda iş stresi, tü-
kenmişlik örgütsel bağlılık, iş tatmini, performans, 
iş güvencesi, iş motivasyonu, etik, liderlik vb. kav-
ramlarla ilişkilendirildiği görülmektedir (Poyraz 
ve Kama, 2008; Sağlam vd., 2010; Çakar ve Cey-
lan, 2011; Onay ve Kılcı, 2011; Demirtaş ve Ak-
doğan, 2014).

3. İş Stresi

Günümüzdeki aşırı iş yoğunluğuna bağlı olarak 
ortaya çıkan stres ile ilgili olarak araştırmalarda 
çok fazla tanım olmasına rağmen, Selye’nin ‘in-
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62 san vücudunun, üzerindeki baskılara verdiği tepki’ 
tanımı stresi özetlemektedir (Selye, 1974). Stres 
araştırmaları genellikle stresin olumsuz etkilerini 
araştırmakla birlikte belirli miktar stresin bireylere 
enerji verdiği ve motive ettiği bilinmektedir. An-
cak, aşırı ve uzun süreli stres bilişsel, fiziksel, dav-
ranışsal ve psikolojik bozukluklara neden olabil-
mektedir. Bu bozukluklar işgörenin performansı-
nı ve örgüte katkısını da olumsuz etkilemektedir. 
Strese maruz kalan birey kişisel çatışmalar ve gö-
revlerini istediği biçimde yapamama gibi sebep-
lerle diğer iş arkadaşlarını da olumsuz etkileyebil-
mektedir (Akdağ ve Yüksel, 2010: 49). 

İşgörenlerin içinde bulunduğu sosyal çevre, aile 
ilişkileri, çalışılan kurumun örgüt yapısı, işin ken-
disi, çalışma arkadaşları, amirleri, astları, toplum-
daki hayat tarzı, sıcaklık, aydınlatma, gürültü, 
amaçlara ulaşamama, karar verememe vb. birçok 
koşul çalışan bireyi sıkıntıya düşüren stres faktör-
leridir. Bu olumsuz koşullara ek olarak kimi olum-
lu koşullar da (başarılı olmak, ödül kazanmak, 
okul bitirmek, mezuniyet vb.) strese neden olabil-
mektedir (Aktaş, 2001).

İş stresi, işgören ile çevresindeki diğer unsurlar 
arasındaki etkileşim sonucunda ortaya çıkan ge-
rilim durumu olarak tanımlanabilir. Buna göre, iş 
çevresinin işgören üzerinde oluşturduğu baskı ile 
işgörenin kapasitesi arasında uyumsuzluk bulun-
ması işgörenin iş stresi yaşamasına neden olur. 
Ancak göz ardı edilmemesi gereken durum; iş ge-
rekleri ve çalışma şartları ile kişinin kapasitesi-
nin durağan değil, değişken özellikler taşıdığıdır. 
Buna bağlı olarak işgören durumsal olarak daha 
fazla ya da daha az iş stresi yaşayabilmektedir (La-
zarus, 1991).

İş stresi konusunda yapılan çalışmaların bir kıs-
mında, iş stresi kavramlaştırılırken iş stresinin iş-
gören ve çevresi arasındaki etkileşim sonucunda 
ortaya çıktığı varsayılmıştır  (French ve Chaplan, 
1970; Van Harrison, 1978). Bu varsayıma göre, iş 
çevresinin işgören üzerinde oluşturduğu baskı ile 
işgörenin kapasitesi arasında uyumsuzluk bulun-
ması, işgörenin iş stresi yaşamasına neden olur 
(Koo ve Hyung, 2006: 84).

Bireyin yaşam alanlarının herhangi birinde ortaya 
çıkan stresin diğer yaşam alanlarını da etkilediği 
varsayılmaktadır. Buna göre aile yaşamında stres, 
gerginlik, huzursuzluk, sıkıntı, yorgunluk vb. hu-

suslar bireyin iş yaşamında da olumsuz sonuçlar 
ortaya çıkarabilmektedir (Çelik ve Turunç, 2009).

4. İş Tatmini

Akademik yazına bakıldığında üzerinde en çok 
tartışılan ve araştırma yapılan konulardan biri ola-
rak iş tatmini karşımıza çıkmaktadır. 1930’lu yıl-
lardan bu yana uluslararası literatürde iş tatmini 
ile ilgili 11.000’den fazla çalışmanın olduğu bilin-
mektedir (Judge vd., 2002).  Bu yönüyle işe katı-
lım ve örgütsel bağlılık kavramları örgütsel dav-
ranışın en çok çalışılan konularından biridir (Lut-
hans, 1992; Robbins, 1998; Dikili ve Bayraktaroğ-
lu, 2013). 

İş tatmininin farklı boyutları olmasına bağlı ola-
rak çok farklı tanımları bulunmaktadır. Bu tanım-
lardan bazıları şu şekilde ortaya konulmuştur. İş 
tatmini işgörenin işinden ne ölçüde mutlu olduğu-
dur. Ya da işgörenlerin işlerine yönelik ortaya koy-
dukları duygusal tepkilerdir. İş tatmini işgörenle-
rin işine karşı olan içsel, dışsal ve genel bakışına 
ilişkin olumlu ya da olumsuz hisleridir. Başka bir 
yaklaşıma göre iş tatmini, bir işgörenin işinden is-
tediği ile işten elde ettiğini karşılaştırması sonu-
cunda göstermiş olduğu duygusal tepkiye verilen 
addır. İş tatmini işgörenin mutluluğunu artırmakla 
beraber, çalışanın işine bağlanmasına, verimli ça-
lışmasına, defolu ve hatalı ürün oranının azalması-
na, işgücü devir oranının düşmesine neden olmak-
tadır (Odom vd., 2000; Querstein vd., 1992 We-
iss, 2002;  Mrayyan, 2005; Samad, 2006 akt.Gül 
vd., 2008).

Araştırmalarda yapılan iş tatmini tanımlarından 
yola çıkarak yeni bir tanım yapılacak olursa; işgö-
renlerin yaptıkları işin farklı boyutları itibariyle iş-
lerinden aldıkları duygusal memnuniyetlerini ifa-
de etmektedir. Ya da başka bir yaklaşımla işgören-
lerin yaptıkları işten zevk alması, işlerinde mutlu 
olmaları ve buna bağlı olarak işlerine bağlanmala-
rı ve verimli çalışma hissi şeklinde ifade edilebilir. 
Bu durumu etkileyen çok farklı boyut ve hususun 
olduğu da göz ardı edilmemelidir. İş tatmini olum-
suz duygular şeklinde ifade edilse de genel mana-
da olumlu bir durumu ifade ettiği de söylenebilir.

Yapılan çalışmalarda iş tatmini kavram olarak 
farklı sektör ve meslek gruplarında, stres, örgüt-
sel bağlılık, işten ayrılma niyeti, iletişim, örgütsel 
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63iletişim, rol belirsizliği, rol çatışması, örgüt ikli-
mi, performans, örgüt kültürü, örgütsel adalet, ya-
şam tatmini, işe bağlılık, denetim odağı, motivas-
yon, ücret, yaratıcılık, kariyer, yönetim tarzı, ça-
lışma koşulları, arkadaşlık ortamı, takdir edilme 
duygusu, verimlilik vb. kavramlarla ilişkilendi-
rilmiştir (Kömürcüoğlu, 2003; Özdevecioğlu vd., 
2003c; Özdevecioğlu, 2003b; Bakan ve Büyükbe-
şe, 2004;İmamoğlu vd., 2004; Ağırbaş vd., 2005; 
Dilek, 2005; Çekmecelioğlu, 2006; Söyük, 2007; 
Yürür, 2008; Yüksel, 2011; Gürbüz ve Yüksel, 
2011; Erdil vd., 2011; Ceylan ve Ulutürk, 2011).

5. Örgütsel Performans

Performans, “belirlenen koşullara göre bir işin ye-
rine getirilme düzeyi veya işgörenin davranış bi-
çimi” olarak tanımlanabilir (Bingöl, 2003: 273). 
Performans kavramı, etkinlik, etkililik, verimlilik, 
amaca ulaşma derecesi gibi kavramlarla ilişkilen-
dirilerek de tanımlanmıştır. Cordero, performansı, 
etkinlik ve etkililik kavramları ile açıklar. Etkili-
lik, hedefe ulaşılıp ulaşılmadığının tespiti için ve-
rilerin ölçümünü, etkinlik ise, kaynakların tümü-
nü ifade etmektedir  (Cordero, 1990). Lebas’a göre 
performans, organizasyonda belirlenen hedeflere 
tam olarak ulaşılmasını sağlayan, madde ve unsur-
ların etkin yönetimi ve dağıtımı ile ilgili bir süreç-
tir (Lebas, 1995).

Performans, gerek araştırmacıların gerek yönetici-
lerin gerekse işgörenlerin üzerinde sıklıkla durdu-
ğu temel konulardan biridir. İşletmelerin kurumsal 
hedeflerine ulaşabilmeleri ve içinde bulundukları 
sektörde rekabet gücü kazanabilmeleri için yaptık-
ları işte etkin performans gösteren işgörenlere ihti-
yaçları vardır. Etkin performans, işletmeler için ol-
duğu kadar işgörenler açısından da önemlidir. Gö-
revlerini gereği gibi tamamlamak ve işinde yüksek 
başarı göstermek, işgörenler için bir gurur, beceri 
ve tatmin aracı olduğu gibi; performans, daha yük-
sek gelir, daha iyi bir kariyer ve sosyal itibar gibi 
bireyler için önem taşıyan birçok iş sonucunun da 
temel koşuludur (Sonnentag ve Freese, 2002).

İşgörenler iş ortamında genellikle başkaları tara-
fından kendilerine atanan iş rollerine uygun dav-
ranışlar gösterirler. İçinde bulundukları şartlar ta-

rafından sınırlanmalarına rağmen, bu davranış şe-
killeri ve bunlara bağlı iş sonuçları, kişiden kişiye 
önemli farklar gösterebilir. Bir bütün olarak örgüt-
lerin başarısı için büyük önem taşıyan bu farklılık-
ları tespit etmek amacıyla iş ortamında bazı kri-
terler geliştirilir. İş kriterleri, iş ve örgüt psikolo-
jisi alanının başlangıcından itibaren, örgütsel dav-
ranışlarla ilgili teorilerin sınanması, çeşitli insan 
kaynakları uygulamalarının geliştirilmesi ve ça-
lışanların bireysel gelişimlerinin sağlanması gibi 
birçok kuramsal ve uygulamalı konuda araştırma-
cı ve yöneticilerin ilgilendiği öncelikli konulardan 
birisi olmuştur (Austin ve Villanova, 1992).

Örgütsel bağlılık, iş stresi, iş tatmini, işten ayrıl-
ma niyeti, performans ile ilgili yukarıda ortaya ko-
nulan yaklaşımlardan aşağıdaki hipotezler gelişti-
rilebilir. 

H1: İş stresi ile iş tatmini arasında negatif bir iliş-
ki bulunmaktadır.

H2: İş stresi ile örgütsel bağlılık arasında negatif 
bir ilişki bulunmaktadır.

H3: İş tatmini ile işten ayrılma niyeti arasında ne-
gatif bir ilişki bulunmaktadır.

H4: İş stresi ile işten ayrılma niyeti arasında pozitif 
bir ilişki bulunmaktadır. 

H5:Örgütsel bağlılık ile işten ayrılma niyeti negatif 
bir ilişki bulunmaktadır. 

H6: İş tatmini ile performans arasında pozitif bir 
ilişki bulunmaktadır.

H7: İşten ayrılma niyeti ile örgütsel performans 
arasında negatif bir ilişki bulunmaktadır.

H8: Örgütsel bağlılık ile performans arasında pozi-
tif bir ilişki bulunmaktadır.

İlgili yazından yola çıkarak elde edilen hipotezler-
deki kavramlar arasındaki ilişkileri gösteren kav-
ramsal model Şekil 1’deki gibi gösterilebilir.
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64 Şekil 1:Araştırmanın Modeli

6. ARAŞTIRMANIN YÖNTEMİ 

6.1. Araştırmanın Evreni ve Örneklemi: Araş-
tırma Türkiye Petrolleri Anonim Ortaklığının Bat-
man Bölge Müdürlüğündeki kuyu tamamlama hiz-
metleri, sondaj, üretim ve jeoloji bölümlerinde ça-
lışan personeline uygulanmıştır. Anketler, işgören-
lere rastgele dağıtılmış olup, değerlendirmeye uy-
gun 254 anket üzerinde analizler yapılmıştır.

6.2. Veri Toplama Araçları: Hipotezleri ve mo-
deli test etmek amacıyla demografik değişkenler 
dışında 29 ifadeden oluşan bir anket kullanılmıştır. 
Verilerin toplanmasında, demografik bilgiler for-
mu dışında, işgörenlerin örgütsel bağlılık, iş stre-
si, iş tatmini, işten ayrılma niyeti, örgütsel perfor-
mans düzeylerini belirlemek amacıyla beş ayrı öl-
çekten yararlanılmıştır.

a) Demografik Bilgiler Formu: Kurum çalışanları-
na ait demografik bilgileri toplamaya yönelik olan 
bu ankette; yaş, cinsiyet, öğrenim durumu, mede-
ni durum, iş tecrübesi ve eğitim gibi özellikler yer 
almaktadır. 

b) Örgütsel Bağlılık Ölçeği: Çalışanların bağlılık 
düzeylerini belirlemek için Bakiev (2011) tarafın-
dan Nyhan (2000) ve Porter-Smith (1970) anket-
lerinden yararlanılarak adapte edilen ve 5 sorudan 
oluşan bu ankette beş’li Likert tipi ölçek kullanıl-
mıştır. Anketteki sorulara verilen cevaplar 1’den 
5’e kadar değişen puanlarla değerlendirilmiş olup, 
(1) hiçbir zaman, (2) nadiren, (3) bazen, (4) sık-

lıkla ve (5) çok sık şeklinde düzenlenmiştir. Cron-
bach Alpha katsayısı 0.87 olarak bulunmuştur. Ya-
pılan Kolmogrov Smirnov testinde p>0.5 olduğu 
için veriler normal dağılım göstermektedir.

c) İş Stresi Ölçeği: Bu ölçek işgörenlerin iş stresi 
düzeylerini belirlemek için Mc Creary ve Thomp-
son (2006) tarafından geliştirilmiştir. Türkçe’ye 
Kula (2011) tarafından uyarlanan 10 soruluk bu 
ölçeğin derecelendirilmesinde beş şıklı Likert tipi 
derecelendirme kullanılmıştır. Bu ölçekteki soru-
lara verilen cevaplar 1’den 5’e kadar değişen pu-
anlarla değerlendirilmiş olup (1) kesinlikle katıl-
mıyorum, (2) katılmıyorum, (3) kısmen katılıyo-
rum, (4) katılıyorum ve (5) tamamen katılıyorum 
şeklinde düzenlenmiştir. Anket için yapılan güve-
nilirlik analizinde Croncbach Alpha katsayısı 0.89 
olarak bulunmuştur. Yapılan Kolmogrov Smirnov 
testinde p>0.5 olduğu için veriler normal dağılım 
göstermektedir.

d) İş Tatmini Ölçeği: Bu ölçek çalışanların iş 
memnuniyet düzeylerini belirlemek için Spector 
(1985) tarafından geliştirilmiştir. Türkçe’ye Kula 
(2011) tarafından uyarlanan 9 soruluk bu ölçeğin 
derecelendirilmesinde beş şıklı Likert tipi derece-
lendirme kullanılmıştır. Bu ölçekteki sorulara ve-
rilen cevaplar 1’den 5’e kadar değişen puanlarla 
değerlendirilmiş olup (1) kesinlikle katılmıyorum, 
(2) katılmıyorum, (3) kısmen katılıyorum, (4) ka-
tılıyorum ve (5) tamamen katılıyorum şeklinde dü-
zenlenmiştir. Ölçek için yapılan güvenirlilik ana-
lizinde Cronbach Alpha katsayısı 0.79 olarak bu-
lunmuştur. Yapılan Kolmogrov Smirnov testinde 
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65p>0.5 olduğu için veriler normal dağılım göster-
mektedir.

e) İşten Ayrılma Niyeti Ölçeği: Walsh, Ashford ve 
Hill (1985) tarafından geliştirilen 4 soruluk işten 
ayrılma niyeti ölçeği kullanılmıştır. Anketteki so-
rulara verilen cevaplar 1’den 5’e kadar değişen 
puanlarla değerlendirilmiş olup, (1) hiçbir zaman, 
(2) nadiren, (3) bazen, (4) sıklıkla ve (5) kesinlikle 
şeklinde düzenlenmiştir. Croncbach Alpha katsa-
yısı 0.83 olarak bulunmuştur. Yapılan Kolmogrov 
Smirnov testinde p>0.5 olduğu için veriler normal 
dağılım göstermektedir.

f) Örgütsel Performans: Örgütsel performansın 
ölçülmesinde Bakiev (2011) tarafından Nyhan 
(2000) ve Şahin (2010) ölçeklerinden yararlanıla-
rak adapte edilen ve 6 sorudan oluşan bu ölçek-
te beş’li Likert tipi ölçek kullanılmıştır. Ölçekteki 
sorulara verilen cevaplar l’ den 5’e kadar değişen 
puanlarla değerlendirilmiş olup, (1) hiçbir zaman, 
(2) nadiren, (3) bazen, (4) sıklıkla ve (5) çok sık 
şeklinde düzenlenmiştir. Anket için yapılan güve-
nilirlik analizinde Croncbach Alpha katsayısı 0.75 
olarak bulunmuştur. Yapılan Kolmogrov Smirnov 
testinde p>0.5 olduğu için veriler normal dağılım 
göstermektedir.

6.3. Verilerin Analizi: Verilerin analizi için SPSS 
18.0 istatistik programı kullanılmıştır. Elde edilen 
verilerin analizinde, frekans analizi, korelasyon, 
regresyon, ANOVA ve Mann Whitney U testle-
ri kullanılmıştır. Verilerin değerlendirilmesi, katı-
lımcıların her bir soruya verdikleri cevapların top-
lam puanları üzerinden yapılmıştır. İstatistiki an-
lamlılık düzeyi p<0.05 olarak kabul edilmiştir. 

7. BULGULAR

Araştırma hipotezlerini test etmek için demogra-
fik değişkenler, (Tablo 1); korelasyon testi (Tab-
lo 2) ve regresyon analizi (Tablo 3) kullanılmıştır.  

Araştırmaya katılanlarla ilgili demografik bilgi-
ler Tablo 1’de gösterilmiştir. Bu tabloda görüldü-
ğü gibi araştırmaya 254 kişi katılmış olup katılım-
cılardan sadece 10’u (% 4) kadın, 244’ü (% 96) er-
kektir. İşgörenler enerji sektöründe faaliyet göste-
ren işletmenin sondaj, kuyu tamamlama, üretim, 
jeoloji vb. bölümlerinde çalışmaktadırlar. Araş-
tırmaya katılan işgörenler işletmede şef, ustabaşı, 
teknisyen, operatör ve işçi gibi farklı düzeylerde 
görev yapmaktadırlar.
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Tablo 1: Demografik Değişkenler (TABLO İKİLİ OLARAK DÜZENLENEBİLİR(

 Frekans %  Frekans %
Yaş 
20-30 34 13,4
31-40 60 23,6
41-50 120 47,2
51ve üzeri 40 15,7
Cinsiyet Aylık Gelir Düzeyi
Kadın 10 4,0 1000 ve altı 17 6,70
Erkek 244 96,0 1000-2000 175 68,9

2000-3000 56 22,0
3000-4000 6 2,40
4000-5000 1 0,43

Medeni Durum Çalışılan Birim
Evli 224 88,2 Sondaj 32 12,6
Bekar 30 11,8 Kuyu Tamamlama 42 16,5

Üretim 100 39,4
Jeoloji 13 5,1
Diğer 67 26,4

İş Tecrübesi Göreviniz
1-5 yıl 56 22,0 Şef
6-10 yıl 32 12,16 Ustabaşı 22 8,7
11-15 yıl 29 11,4 Teknisyen 43 16,9
16-20 yıl 58 22,8 Operatör 45 17,7
21yıl ve üzeri 79 31,1 İşçi 112 44,1

Diğer 32 12,2
Eğitim

 
 
 

İlköğretim 36 14,4
Lise 153 60,2
Üniversite 63 24,8
Lisansüstü 2 0,8

                 n=254 
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Aşağıda Tablo 2’de görüldüğü üzere, performans, 
örgütsel bağlılık ve iş tatmini arasında güçlü po-
zitif doğrusal ilişki içindedirler (p<0.001). Örgüt-
sel bağlılık ve iş tatmini, işten ayrılma niyeti ve iş 
stresi arasında negatif doğrusal bir ilişki söz konu-

sudur (p<0.001; p<0.05). İş stresi ve işten ayrıl-
ma niyeti arasında ise pozitif doğrusal bir ilişki bu-
lunmaktadır (p<0.001).Bu sonuçlar yukarıda orta-
ya atılan araştırma hipotezlerinin kabul edildiğini 
göstermektedir.
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67Tablo 2: Örgütsel Bağlılık, İş Tatmini, İş Stresi, İşten Ayrılma Niyeti ve Örgütsel Performans 
Arasındaki İlişki

1 2  3 4             5
1. Örgütsel Performans Spherman 

Korelasyon 
Katsayısı

1
2. Örgütsel Bağlılık ,388** 1
3. İş Tatmini ,519** ,603** 1
4. İşten Ayrılma Niyeti -,075 -,274** -,274** 1
5. İş Stresi -,042 -,146* -,254** ,322**        1

**Korelasyon 0.01 düzeyinde anlamlıdır (2-kuyruklu). 
*Korelasyon 0.05 düzeyinde anlamlıdır (2-kuyruklu).
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Yukarıda Tablo 2’de görüldüğü gibi performans, 
işten ayrılma niyeti ve iş stresi dışındaki değişken-
ler arasında istatistiki olarak bir ilişki olduğu tespit 

edilmiştir. Dolayısıyla araştırmanın yedinci hipo-
tezi dışındaki tüm hipotezler desteklenmiştir.

Tablo 3. İşgörenlerin Örgütsel Bağlılık, İş Tatmini, İş Stresi, İşten Ayrılma Niyeti ve Örgütsel 
Performans Düzeyleri

Değişkenler Minimum Maksimum
Aritmetik 
Ortalama

Standart Sapma

Örgütsel Performans 6,00 30,00 19,44 4,69
Örgütsel Bağlılık 5,00 25,00 18,57 4,96
İş Tatmini 9,00 43,00 27,06 6,50
İşten Ayrılma Niyeti 4,00 20,00 11,31 4,47
İş Stresi 9,00 45,00 28,26 8,31

Yukarıda Tablo 3’te işgörenlerin örgütsel bağ-
lılık, iş tatmini, iş stresi, işten ayrılma niyeti ve 
örgütsel performans düzeyleri ile ilgili ölçekle-
rin ortalamaları görülmektedir. Tabloya göre iş-
görenlerin örgütsel performans düzeyleri 19,44 
(Min.6.00-Max.30.00) olarak hesaplanmış olup 
orta düzeyde örgütsel performans ortaya koyduk-
ları söylenebilir. Örgütsel bağlılık düzeyleri 18,57 
(Min.5.00-Max.25.00)  olarak hesaplandığından 
işgörenlerin bağlılık düzeylerinin de orta seviye-
de olduğu ifade edilebilir. Aynı şekilde iş tatmini 
27,06 (Min.9.00-Max.43.00)  olarak tespit edilmiş 

olup iş tatmini konusunda orta düzeyde iş tatmi-
ni bildirdikleri görülmektedir. İşten ayrılma niye-
ti 11,31 (Min.4.00-Max.20.00), iş stresi ise 28,26 
(Min.9.00-Max.45.00) olarak tespit edilmiş olup 
orta düzeyde işten ayrılma ve orta düzeyde iş stre-
si bildirdikleri söylenebilir.

Aşağıda Tablo 4’te görüldüğü üzere (örgütsel per-
formansta), örgütsel bağlılık, iş stresi, iş tatmini, 
işten ayrılma niyeti ve çalışılan birim değişkenleri 
toplam varyansın %34’ünü açıklamaktadır.



68 Tablo 4: Örgütsel Bağlılık, İş Tatmini, İşten Ayrılma Niyeti, İş Stresi, Performans ve Çalışılan Birim 
Regresyon Analiz Sonuçları

Bağımlı değişken R2 Bağımsız değişken B β t p VIF

Örgütsel Performans 0.34

Örgütsel Bağlılık 0.15 0.162 2.44 0.15 1.66

İş Tatmini 0.34 0.47 6.90 0.00 1.74

İşten Ayrılma Niyeti 0.09 0.09 1.58 1.15 1.20

İş Stresi 0.041 0.07 1.30 1.93 1.82
Çalışılan Birim 0.43 0.20 2.33 0.20 1.01

Bu modelde Durbin Watson: 1.5<d=2.04<4 olduğu için otokorelasyon yoktur.
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Yukarıdaki sonuçların yanı sıra çalışılan birime 
göre yapılan analiz sonucunda üretim bölümünde-
ki işgörenlerin performans algısının diğer birim-
lerdeki işgörenlere göre daha yüksek olduğu tespit 
edilmiştir(p<0.05; F: 3.04). Ayrıca ücret durumla-
rına göre yapılan değerlendirmede 1000 TL‘nin al-
tında ücret alan işgörenler, daha yüksek ücret alan 
işgörenlere göre, daha düşük düzeyde iş tatmini 
bildirmişlerdir. Yine benzer şekilde aynı ücret gru-
bu daha yüksek gelir gruplarına göre daha yüksek 
düzeyde iş stresi bildirmişlerdir (p< 0.05; Z: 2.33).

6. SONUÇ ve TARTIŞMA

Araştırma sonuçlarına göre, örgütsel bağlılık, iş 
stresi, iş tatmini, işten ayrılma niyeti ve perfor-
mans arasında istatistiki olarak anlamlı ilişkiler 
tespit edilmiştir. Ortaya çıkan sonuçlar konuyla il-
gili daha önceki araştırmaların sonuçlarıyla ben-
zerlik göstermektedir (Çekmecelioğlu, 2005; Gül 
vd., 2008; Avcı ve Küçükusta, 2009; Erkuş ve Fın-
dıklı, 2013; Kitapçı vd., 2013).  Günümüz işletme-
lerinde etkin bir rekabet için işgörenlerin işyerin-
de gösterdikleri örgütsel davranış özellikleri çok 
büyük önem arz etmektedir. Bundan dolayıdır ki 
örgütsel bağlılık, iş tatmini, iş stresi, işgören de-
vir hızı, performans vb. konular gerek araştırma-
cılar gerekse işletme yöneticileri tarafından daha 
sıklıkla ve önemle takip edilen konular arasında-
dır. Örgütsel davranışın genel çerçevesini oluştu-
ran kavramlarla ilgili yapılan araştırmaların çoklu-
ğu da konunun önemini ortaya koymaktadır. Zira 
başarılı işletmelerin belirledikleri hedef ve strateji-
lere ulaşmalarındaki en önemli etkenin sağlıklı iş-
görenler olduğu unutulmamalıdır.   

Araştırmadaki bir diğer sonuca göre işletmenin 
üretim bölümünde çalışan işgörenlerin performans 
algılarının diğer bölümlere oranla daha yüksek ol-

duğu görülmüştür. Bu durum üretim bölümündeki 
iş yoğunluğu ve etkili denetime bağlı bir iş anlayı-
şından kaynaklanıyor olabilir. 

Ayrıca düşük ücretle çalışan işgörenlerin iş tat-
min düzeylerinin yüksek ücret alanlara göre daha 
düşük olduğu görülmüştür. İşgörenlerin iş tatmin 
düzeylerinin yüksek olmasını sağlayan en önem-
li faktörlerden birisi yüksek ücrettir. Yapılan araş-
tırmalara bakılırsa yüksek ücret alan işgörenlerin 
iş tatmin düzeylerinin düşük ücretli işgörenlere 
göre daha yüksek olduğu anlaşılacaktır. İş tatmini-
nin bir boyutu da işgörenin yaptığı işin karşılığını 
yeterli düzeyde alması şeklinde değerlendirilebilir. 

Araştırmaya katılan işgörenlerdeki aynı ücret gru-
bunun iş stresi düzeylerinin diğer ücret grupları-
na göre daha yüksek olduğu görülmüştür. İşgö-
renlerde strese neden olan en önemli hususlardan 
biri geçimini sağlayamama ya da bilindik ifade-
siyle “ayın sonunu getirememe endişesi”dir. İşlet-
melerin verimliliği, etkililiği ve belirlenen hedef-
lere ulaşabilmesi bakımından işgörenlerin iş per-
formansları çok önemlidir. İşgörenlerin işletme-
ye etkin bir şekilde katkı sunabilmeleri ve yüksek 
performans ortaya koyabilmeleri stresten uzak, ra-
hat ve huzurlu bir çalışma ortamına bağlıdır. Araş-
tırma örneklemini oluşturan işgörenlerin örgütsel 
bağlılık, iş stresi, iş tatmini, işten ayrılma niyeti ve 
örgütsel performans düzeyleri bütün olarak orta-
lama düzeyde tespit edilmiştir. Bu sonuç, işgören-
lerin araştırmaya esas teşkil eden konularda riskli 
bir çizgide oldukları şeklinde yorumlanabilir. Zira 
yöneticiler bu hususta önlem almadıkları takdirde 
stres düzeyi yüksek, tatminsiz, yaşadığı en küçük 
problemden dolayı işten ayrılma eğilimli, düşük 
performanslı ve örgütsel bağlılığı zayıf işgörenler-
le karşı karşıya kalabilirler. 
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69Konuya daha geniş bir perspektiften yaklaşıldı-
ğında güçlü ekonomiler güçlü işletmelerden olu-
şur. Güçlü işletmeler ise güçlü işgörenlerden olu-
şur. Konuya hangi sektör açısından bakılırsa bakıl-
sın işgörenlerin örgütsel davranış anlamındaki ve-
rimliliği işletmenin ekonomik verimliliği anlamı-
na gelir. Gelişmiş ekonomiler ise verimli işletme-
lerden oluşan verimli sektörlerden oluşur. Bu açı-
dan bakıldığında daha fazla verimlilik ve etkinlik 
için yöneticilerin, araştırmada ortaya konulan iş-
gören problemlerine yönelik olarak daha somut ve 
sürdürülebilir önlemler almaları gerektiği söylene-
bilir.

Sonuç olarak örgütsel bağlılık, iş stresi, iş tatmini, 
işten ayrılma niyeti ve örgütsel performans arasın-
da istatistiki olarak önemli düzeyde anlamlı iliş-
kiler tespit edilmiştir. Ayrıca işgörenlerin örgüt-
sel performanslarının, örgütsel bağlılıklarının ve 
iş tatminlerinin orta seviyede olduğu ifade edile-
bilir. Aynı şekilde işten ayrılma niyetlerinin ve iş 
streslerinin de orta düzeyde oldukları söylenebi-
lir. Araştırma hipotezlerinden sadece birinin des-
teklenmediği (H7: İşten ayrılma niyeti ile perfor-
mans arasında negatif bir ilişki bulunmaktadır) gö-
rülmüştür. Hipotezde belirtilen ilişkinin yönü doğ-
ru tahmin edilmesi ve istatistiki olarak bir ilişki 
tespit edilememesi örneklem büyüklüğü ile açık-
lanabilir. Örneklemin arttırılması durumunda ista-
tistiki bir ilişkinin görülmesi kuvvetle muhtemel 
bir durumdur.  

Araştırmanın Güney Doğu Anadolu bölgesi Bat-
man ili ile sınırlı kalması ve sınırlı sayıda anket 
uygulanmış olması temel kısıtlardan sayılabilir. 
Ayrıca diğer anket çalışmalarında olduğu objek-
tif değerlemelerden çok,  çalışanların algısına da-
yanması diğer bir kısıttır. Araştırma, gerek enerji 
sektörü bağlamında gerekse daha geniş kapsamda 
daha fazla işgören üzerinde yapılabilirse daha ob-
jektif sonuçlar elde edilebilir. 
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