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OZET

Calisanlarin yaptiklari isten tatmin olmalari, 6rgitsel baglihgin saglanmasinda kritik bir Sneme sahiptir.
Tekstil sektort calisanlarinin is tatmin diizeyleri ile 6rglitsel baglilik diizeyi arasindaki iliskilerin belirlenmesi
amaciyla tekstil calisanlari Gizerinde bir arastirma yapilmistir. Ayni zamanda ilgili degiskenler ile sosyo-
demografik degiskenler arasindaki iliskiler de aragtirma kapsaminda incelenmistir. Calismada anket teknigi
kullanilmistir. Elde edilen veriler, faktor analizi, gtivenirlik analizi, t testi, ANOVA, korelasyon ve ¢oklu
regresyon analiz ydntemleri kullanilarak degerlendirilmistir.

Arastirma sonucunda ¢alisanlarin is tatmini faktorlerinin 6rgitsel baghhgr artirdigi sonucuna ulasilmistir.
Arastirmada is tatmininin birinci faktori olan isin kendisi ile ilgili maddeler ile 6rgtitsel baghlik diizeyleri
yuksek, is tatmininin diger faktorleri ile 6rgitsel baghlk diizeyleri ise orta seviyede gorilmustir. Arastirma
sonucunda tekstil sektori calisanlarinin 6rgttsel baghliklarini birinci sirada is tatmininin birinci faktord,
sirastyla ikinci, ticlinct ve dordiinci faktorinin anlamli olarak acikladiklar ortaya ¢ikmistir. Demografik
degiskenler ile is tatmininin boyutlari arasinda anlamli bir iliski gdozlenmezken, cinsiyet, egitim durumu ve
mevcut isyerindeki calisma siiresi ile 6rgutsel baglilik arasinda anlamli bir iliskinin oldugu tespit edilmistir.
Ayrica is tatmininin faktorleri arasinda ve is tatmini faktorleri ile 6rgiitsel baghlik arasinda pozitif ve anlaml
iliskiler gdzlenmistir.

Anahtar Kelimeler: Minnoseta Is Tatmini, Orgitsel Baglilik, Tekstil Sektori.

ABSTRACT

Job satisfaction of employees plays a crucial role in maintaining organizational commitment. A research
among textile workers has been conducted to determine the relationship between job satisfaction level
and organizational commitment level. Besides, the relationship between the variables in question and
socio- demographic variables has been studied. Questionnaire technique has been used for the study. The
data obtained have been evaluated by using factor analysis, reliability analysis, t test, ANOVA, correlation
and multiple regression analysis methods.
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Through the study, we have obtained the result that job satisfaction factors of employees increase their
organizational commitment. The study shows that the level of organizational commitment is high for the
items related to the job itself, the very first factor of job satisfaction while the level of job satisfaction is
medium for the other factors of job satisfaction. The study shows that textile employees have explained
their organizational commitment meaningful as the first factor in the first place and the second in the
second place and so on. While there is no meaningful relationship between demographic variables and
job satisfaction dimensions, we have found out that, there is a meaningful relationship between gender,
education and the work time at the current organization and organizational commitment. Moreover,
positive and meaningful relationships within the factors of job satisfaction and between job satisfaction
factors and organizational commitment have been observed.

Key Words: Minnoseta Job Satisfaction, Organization Commitment, Textile Sector.

1- GiRiS

Calisanlar calisma hayati suiresince, yaptigi ise, calistigi firmaya ve is ortamina dair pek ¢cok deneyimler
kazanmaktadir. Calisanlarin calisma hayati suiresince, gordiikleri, yasadiklari, kazandiklari, mutluluklar ve
Uzlntuleri olmaktadir. Tim bu bilgi ve duygularin sonucunda calisanlarin yaptigi ise ya da calistigi firmaya
karsi tutumlari ortaya ¢ikmaktadir. is tatmini tutumlarin genel bir sonucudur. Calisanin fiziksel ve zihinsel
agidan iyi durumda olmasini ifade eder (Oshagbemi, 2000). is tatmini isgéren performansini, isgéren devir
hizini, 6rgiitiin biylime hizini, verimliligini ve nihai olarak da 6rgitiin basarisini etkileyen 6nemli

dgelerden birisidir (Oriicii ve Esenkal 2005: 145).

Orgiitsel baglamda genellikle yaptigi isten tatmin olan calisanlarin daha verimli olabilecegi
disstiniilmektedir. Ote yandan is tatmininin tetikledigi diisiiniilen 6nemli degiskenlerden birisi de érgiitsel
baghliktir. Orgiitsel davranis alaninda en ¢ok calisilan konulardan birisi olarak dikkat ceken &rgiitsel
baghlik, 6rgtit verimliliginin ve performansinin arttirnimasinda gerek birey, gerekse 6rgiit agisindan 6nemli

bir degisken olarak kabul edilmektedir (Mowday vd., 1982).

is tatmini ve drgitsel baglilik arasindaki iliskilerin incelenmesi hususunda cesitli arastirmalar
yapilmasina ragmen tekstil sektorii calisanlar Gzerine bir calismanin yapilmamis olmasi, tekstil sektori
agisindan bir durum degerlendirmesi sonucunu dogurmustur. Bu baglamda yogun ve kesintisiz hizmet
veren tekstil sektorii calisanlarinin is tatmin diizeylerinin belirlenmesi ve bu tatmin diizeyinin 6rgitsel

bagliliga etkisinin belirlenmesi arastirmanin esas amacini olusturmaktadir.

2- KAYNAK iNCELEMESI
2.1.i$ TATMINi

is tatmini, érgitsel davranis alaninda personelin ise karsi olan davranislarindan (ise katilma ve
orgute bagllikla birlikte) en fazla tizerinde durulan konulardan biridir ve personelin ise karsi olan tutumu,

is cevresinin cesitli yonleri hakkindaki olumlu veya olumsuz degerlendirmesi, bir bireyin isini genel olarak
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sevme derecesi olarak tanimlanmaktadir. is tatmini yiiksek olan bir kisi isine karsi pozitif bir tutuma sahip

iken, is tatminsizligi olan kisi negatif bir tutuma sahip olacaktir (Robbins, 1999).

is tatmininin teorik temelleri, Maslow’un 1954'te “insan ihtiyaclar Hiyerarsisi Kurami” ve
Herzberg'in 1959'da “Cift Faktdr Kurami” ile olusmustur (Adler vd., 1985). is tatmini dendiginde, “isten elde
edilen maddi cikarlar ile iscinin beraberce calismaktan zevk aldigi is arkadaslar ve bir eser meydana
getirmenin sagladigr mutluluk akla gelir” (Bingdl, 1997: 270). Davis'e (1988) gore is tatmini, is gérenlerin
islerinden duyduklari hosnutluk veya hosnutsuzluk olarak tanimlanabilir. Vioom ise (1964: 99) is tatminini,
kisinin isini veya is deneyimini degerlendirmesinden kaynaklanan hosa giden veya olumlu duygusal durum
seklinde tanimlamaktadir. is tatmini kisinin belli bir ise karsi pozitif duygusal tepkisi ile ilgilidir. Is tatmini
calisanin isten elde ettigi gercek sonuclarla, isten bekledigi, umdugu ve hak ettigi sonuglarin kendisi

tarafindan karsilastinimasiyla ortaya cikan duygusal bir tepkidir (Oshagbemi, 1997).

is tatmini, is deneyimleri sonucunda olusan bir tutum olup, calisanlarin is deneyimlerine bagl
olarak islerine ve/veya islerinin bazi yonlerine gosterdikleri tepkidir (Mowday vd., 1979). Weiss (2002)e gore
is tatmini bireyin isine, calisma ortamina, karsilastigi davranislara ve aldigr hizmetlere iliskin gosterdigi
olumlu veya olumsuz duygusal tepkiler olarak tanimlanmistir. Organizasyonlarin faaliyetlerini yerine

getirme ve calisanlarina karsi yaklagimlari bu anlamda is tatminini etkileyebilmektedir (Spector, 1997: 2).

is tatmini kavrami her ne kadar farkli sekillerde aciklanmaya calisilsa da genel anlamda isten
duyulan memnuniyetin bir géstergesi oldugu ifade edilebilir. Is tatminin tic nemli boyutu bulunmaktadir

(Luthans 1995: 170-172).
« Is tatmini, bir is durumuna duygusal yanittir. Bu yiizden gériilmez, sadece ifade edilebilir.
« Is tatmini genellikle ciktilarin, beklentileri ne derece karsiladigi ile ifadelendirilebilir.

« Is tatmini, birbiriyle ilgili bircok tutumlari da beraberinde getirir. Bunlar genelde is, iicret, terfi olanaklari,

yOnetim tarzi, calisma arkadaslar ve benzerleri ile ilgilidir.

is tatminini etkileyen faktorleri bireysel faktorler ve isle ilgili faktérler olmak tizere 2 grupta
toplamak uygun olabilecektir (Blenegen, 1993:37; Ozgen vd. 2002: 237). Is tatminini etkileyen bireysel
degiskenler olarak kisilik, cinsiyet,yas, medeni dururn, egitim durumu ve iste calisma siresi sayilabilir (King
vd., 1982: 120). Yapilan gesitli arastirmalara gére bu degiskenlerle calisanlarin is tatmini arasin da iliski

bulunmustur.

is tatminin etkileyen érgitsel faktorler isin genel gériinimii ve zorluk derecesi, licret, terfi,
odullendirme, is ortamindaki iliskiler ve iletisim, calisma kosullan ve isgtivenligi olarak sayilabilir. Bu

degiskenlere ilave olarak basarma hissi, daha ¢cok sorumluluk, farkina varilma, rol agikhd), kararlara katiima,
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ozerklik, iyi koordine edilmis is gibi faktorler de is tatminini etkileyen degiskenler olarak sayilabilir

(Seymour vd., 1985: 270; Gibson vd.,1997:106).

2.2. ORGUTSEL BAGLILIK

Orgutsel baglilik érgiitsel davranis alaninda &nemli bir yeri vardir ve drgiitsel davranis ile
orgltsel tutum ve davranislar arasinda cesitli iliskiler bulunmus ve buna binaen de ¢esitli tanimlamalarda
bulunulmustur (Eslami ve Gharakhani, 2012; Natarajan ve Nagar, 2011; Yousef, 2003; Wahn, 1998; Porter ve
digerleri, 1974; Steers, 1977). Orgiitsel baglilik calisanlarin 6rgiit icerisindeki isle ilgili davranilarini
aciklamada ve anlamada bir rehber olarak degerlendirilebilir (Bakhshi ve digerleri, 2009: 147). Porter ve
digerleri (1974) orglitsel baglliktan bahsedilebilmesi icin calisanlarin 6rgitiin amag ve degerlerine yonelik
gliclt bir inanca sahip olmasi; 6rgit icin kaydadeder bir caba sarfetmeye istekli olmasi ve orglit icerisinde
tyeligi strdirme yonelik giiclii bir arzunun olmasindan bahsetmistir. Steers (1977: 46)’ a gore ise, Bir

orglite baglanma ve o 6rgitle kendini tanimlamanin nispi olarak giiclinii ifade etmektedir.

Orgiitsel baglilik tanimlarinin birlestigi noktada érgiitsel baglihgi ifade eden (i baglilik
tlrinden bahsedilebilir. Bunlar duygusal baghlik, devam bagliligi ve normatif bagliliktir. Duygusal Baghlik,
calisanin 6rgit ile arasinda gesitli duygusal baglantilar bulmasi, kendisini 6rgtit ile tanimlamasi ve dahil
olmasi ile duyulan mutluluga yonelik istegi ifade etmektedir (Meyer ve Allen, 1991: 67). Bu anlamda
orgutsel baglilik calisanin bir isletme icin hissettigi destek ve sadakatin derecesini ifade eden tutumsal bir
degiskendir (Baotham ve digerleri, 2010: 74). Devam Baglihg, calisanin bir 6rgltte sunulan kidem, aylk,
beceri aktarimi, 6z-yatinm, kariyer ve diger faydalari 6nemsemesi neticesinde ortaya ¢cikmaktadir (Gl,
2002: 45; Tsai ve Huang, 2008: 566). Bu faydalari diistinen calisanlarin 6rgltten ayrilmasi sonucunda ortaya
cikabilecek maliyet kayiplarini diisiinerek orglitte kalmasi yoniindeki bagliligini ifade etmektedir (Meyer ve
Allen, 1991: 67; Eslami ve Gharakhani, 2012: 86). Normatif bagllik ise 6rgiit icerisinde maliyet ve duygusal
unsurlar disindaki unsurlar nedeniyle calismaya devam etmek i¢in duyulan zorunluluk eksenli baghhk
taradur (Meyer ve Allen, 1991; Eslami ve Gharakhani, 2012). Sosyal normlara uymak icin duyulan

motivasyona dayali baglilik tirtidur (Tsai ve Huang, 2008: 566).

Bazi yazarlar (Meyer ve Allen, 1997; 67-68; Meyer ve Smith, 2000; 328) érgitsel baghligin, iKY
politikalari ve uygulamalari ile yonetilebilen bir tutum oldugunu belirtmislerdir. Buna gore, 6rgtler,
Ucretler, ikramiyeler ve diger tesvik edici 6dlleri kullanarak ve 6rgit ici terfiler, egitim faaliyetleri, is
glivencesi gibi kariyer odakli uygulamalara yer vererek calisanlarin bagliligini artinp, isten ayrilma niyetini

blyuk olctide azaltabilirler.
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2.3.i$ TATMINi VE ORGUTSEL BAGLILIK ARASINDAKI iLiSKi

Orgiitiine bagl olan calisanlarin yaptiklari isten daha fazla tatmin olacaklari ve daha fazla cikti
iretmeye istekli olacaklar beklenmektedir. Orgiitsel baghlik ve is tatmini arasindaki bu iliskiyi agiklamak
lizere bir¢ok arastirma yapilmistir. Bu arastirmalarda genel olarak 6rgutsel bagliligin is tatmini Gzerinde
pozitif ve anlamli etkilerinin oldugu sonucuna ulasiimistir (Martin ve Shore, 1989:625; Samad, 2011:602;
Lumley vd.,2011:100; Eslami ve Gharakhani, 2012:85; Al-Ajmi, 2006:841; Tang ve Sarsfield-Baldwin, 1996:
28; Tsai ve Huang, 2008: 574; Baotham vd., 2010: 73; Bakhshi vd., 2009: 152; Erkus vd., 2011: 261; Lankau
vd., 2006: 314).

Calismanin birinci hipotezi asagidaki gibidir;
Hipotez 1: Calisanlarin is tatmini ile 6rgutsel bagliliklari arasinda pozitif ve anlamli bir iligki vardir.

Demografik degiskenlerle is tatmin iliskisini inceleyen arastirmacilarin sonuglari farkli bulgular
ortaya koymaktadir. Al-Ajmi (2006) tarafindan yapilan calismada cinsiyet ile is tatmini ve orgtitsel baghlik
arasinda anlamli bir iliski bulunmamistir. Baotham vd. (2010: 78) tarafindan yapilan arastirmada cinsiyetin
orgutsel baglihgi etkilemeyen bir degisken oldugu tespit edilmistir. Wahn (1998) tarafindan yapilan
calismada ise cinsiyet agisindan bayanlarin devam baglligi erkeklerinkinden yuiksek ¢ikmistir. Egitim
seviyesi ve hiyerarsik seviye (statil) ile devam bagliligi arasinda ise negatif bir iliski bulunurken, calisma

suresi ile devam bagliligi arasinda ise pozitif bir iliski ortaya ¢ikmistir.

Tang ve Sarsfield-Baldwin (1996: 28) tarafindan arastirmada cinsiyet, yas ve toplam gorev suresi
ile is tatmini ve orgutsel baglilik herhangi bir iliski g6zlenmemistir. Egitim ile 6rglitsel baglilik arasinda
negatif bir iliski gozlenirken, is tatmini ile calisma suresi (6rgltteki) arasinda pozitif bir iliski gozlenmistir.
Buna ragmen Bakhshi ve digerleri (2009: 153-154) tarafindan yapilan arastirmada yasin is tatmini ve
orgutsel bagllik tizerinde dogrusal bir etkisi oldugu tespit edilmistir. Ayni zamanda cinsiyetin ise is tatmini

izerine olan dogrusal etkisi tespit edilmistir.

Natarajan ve Nagar (2011) tarafindan yapilan arastirmada 6rglit tarafindan daha uzun stre
egitilmis (baslangic egitimi) ve daha geng (goreve baslama yasi) calisanlarin normatif bagliliklari daha

yuksek bulunmustur.

Kaya (2007) tarafindan yapilan calismada da evli isgorenlerin bekarlara oranla daha yiksek
seviyede islerinden tatmin olduklari, egitim diizeyi ylksek olan isgorenlerin daha az egitimlilere oranla is
tatmin seviyelerinin dusiik oldugu gorilmektedir.

Calismanin ikinci hipotezi asagidaki gibidir;

Hipotez 2-a: Calisanlarin demografik degiskenleri ile is tatmini arasinda anlamli bir iliski vardir.
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Hipotez 2-b: Calisanlarin demografik degiskenleri ile 6rgiitsel baghlik arasinda anlamli bir iliski vardir.

ilgili literatiir incelendiginde érgiitsel baghligin is tatminini arttirabilmesi olasi oldugu gibi
isinden tatmin olan calisanlarin da érgitlerine olan bagliliklarinin artmasi olasidir. Erkus ve arkadaslari
(2011) tarafindan yapilan calismada calisanlarin is tatmininin 6rgltsel baglihigi etkileyip etkilemedigi
incelenmeye calisiimis. Arastirma sonuglarina gore calisanlarin is tatminleri 6rgutsel baghhklarini pozitif ve

anlamli olarak etkiledigi bulunmustur.

Oriicli, Yumusak ve Bozkir (2006) tarafindan yapilan calismada bankalarda calisan personelin is
tatmini etkileyen faktorler belirlenmeye calisiimistir. Arastirma sonucunda belirlenen yonetim tarzi, ticret
gibi faktorler ile is tatmini arasinda anlamli iliskiler oldugu tespit edilmistir. Yapilan isin ¢alisan ile uyumu ve
yOnetim uygulamalarinin is tatmini ile anlamli bir iligkisi oldugu goriilmektedir. Pepe (2010:105) tarafindan
yapilan ¢alismada da yonetici desteginin orglitsel bagliligi ve is tatminini arttirdigi ve isten ayrilma niyetini
diistirdigii sonucuna ulasilmistir. is rolleri netlestiriimediginde ise algilanan rol stresérleri daha fazla

algilanmakta ve is tatmini ve 6rgitsel baglilik azalmaktadir (Lankau ve digerleri, 2006: 312).

Kaya (2007) tarafindan yapilan calismada ise is tatmini faktor boyutlari arasinda en dusiik
ortalamanin “Terfi Etme” de yer almasi, ¢alisanlarin terfi edebilme olanaklarini pek yeterli gormediklerini
ortaya ¢ikarmistir. En yiiksek ortalamaya sahip olan Amirler boyutu, calisanlarin Ustleriyle iyi iletisimi ve
Ustlerin calisanlara daha ilimli bir yonetim tarzi sergilemesi nedeniyle calisanlarinin amirlerinden
duyduklari memnuniyet diizeyine olumlu bir etki yarattigini gostermektedir. Bozkurt (2008) tarafindan
yapilan bir baska calismada da; is tatminini etkileyen licretten tatmin, kariyer gelisiminden tatmin,
arkadaslik iliskilerinden tatmin, yonetim ve yoneticiden tatmin ve iletisimden tatmin unsurlari
incelenmistir. Ankete katilanlarin blytik cogunlugu ticretlerinden tatmin olmadiklarini, kendilerine en fazla
is tatmini saglayacak unsurun Ucret artisi oldugunu ancak bunun kurum iginde kullaniimadigini ifade
etmislerdir. Kurum icinde is tatmini saglamak icin siklikla kullanilan unsurlar ise arkadaslik iligkilerinin
destekleyici nitelikte olmasi, kurum icinde kararlara katilim imkani verilmesi ve kurumun imajidir.
Goruluyor ki maddi unsurlar yerine manevi unsurlar kullanilarak is tatmini saglanmaya calisiimaktadir.
Ayrica meslekte yeni olanlarin is tatmini diizeyi meslekte daha eski olanlara gére daha yuksektir. Yine
baska bir tatmin unsuru olan kariyer gelisimi ile Gcretten ve yonetimden tatmin olma arasinda pozitif ve
gliclt bir iliski ortaya ¢ikmustir.

Calismanin Gglincl hipotezi asagidaki gibidir;
Hipotez 3: Calisanlarin is tatmini duizeyleri arttikca 6rglitsel baglliklar da artmaktadir.
3- YONTEM

3.1. Aragtirmanin Amaci
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Bu ¢alismanin temel amaci tekstil sektorlinde faaliyet gosteren calisanlarin is tatmini ile 6rgitsel
bagliliklan arasindaki iliskileri incelemektir. Bu baglamda calisanlarin en ¢ok tatmin olduklari faktorlerle en
cok tatminsizlik duyduklari faktorler belirlenecektir. Bunun yaninda calisanlarin 6rgtitsel baghliklarida

belirlenecektir.

3.2. Aragtirmanin Kapsami

is tatmini ve &rgiitsel bagllik konularinin nem arz ettigi, insan iliskilerinin dogrudan is
sonuglarina
yansidiginin gorildigi hizmet sektdriinde calisanlarin uygulama igin elverisli olacadi diistintimastir. Bu
bakimdan, calismanin 6rneklemini Usak'da faaliyet gosteren bir tekstil sektoriinde calisan 210 personel
olusturmaktadir. Arastirma siireci sonunda toplam 148 anket degerlendirilmistir. Bu anketlerin belirli bir
kismi yeterli veri ve anlamliliga sahip olmadigi icin degerlendirmeye alinmamistir. 122 anket formu
lizerinden arastirma analizleri gerceklestirilmistir. Calisma anket yoluyla yapilmistir. Arastirma icin

kullanilan 6lgme araci arastirma grubuna dagitilmis ve doldurulduktan sonra toplanmistir.

3.3. Aragtirmanin Yontemi

Arastirma anket yontemine dayanmaktadir. Bu amacla anket formunun birinci boliminde
calisanlarin sosyo-demografik 6zelliklerini tespit etmeye yonelik sorular bulunmakta ve bu bolimde
toplam 10 (cinsiyet, yas, medeni durum, egitim durumu, mevcut isyerindeki calisma siresi, toplam calisma

suresi, aylik geliri, calisma sekli, pozisyonu ve departmani) soru yer almaktadir.

Anketin ikinci béliimiinde, “Minoseta is Tatmin Olcegi” yer almaktadir. Minnesota is Tatmin
Olcegi (MSQ), 100 maddeli uzun versiyonu ve 20 boyutlu kisa formuyla iki farkli sekilden olusmaktadir. Bu

<y

calismada Is tatmini konusunda “Minnesota Is Tatmin Olcegi”nin (MSQ) 20 sorudan olusan kisa formu
kullanilmistir. Cevaplar 5'li likert 6lcegi ile alinmistir (1=Hi¢ Memnun Degilim, 5=Cok Memnunum). Yaygin
bir sekilde kullanilan (Minnesota Satisfaction Questionnaire) 1967 yilinda Weiss, Dawis, England ve Lofquist
tarafindan gelistirilmistir. Olcegin orijinalinin giivenilirlik katsayisi .83’ tiir. Weiss ve arkadaslari (1967: 2)
genel olarak is tatmini icsel (intrinsic), dissal (extrinsic) ve genel is tatmini olmak Uzere lg¢ boyutta

incelenmistir.

icsel is tatminine iliskin maddelerde (1,2,3,4,7,8,9,10,11,15,16 ve 20. maddeler) basari, taninma,
isin kendisi, isin sorumlulugu, gibi isin i¢sel niteligine ve calisanlarin isin kendisi ile ilgili neler hissettikleri
olctilmeye calisiimaktadir. Bu boyutun maddelerinden elde edilen puanlarinin 12'ye béliinmesi ile i¢sel
tatmin puani elde edilmektedir. Digsal is tatminine iliskin maddeler (5,6,12,13,14 ve 19. maddeler) ise
isletme politikasi, takdir edilme, denetim sekli, ylikselme, licret, yonetici ve astlarla iliskiler, is yerine iliskin

calisma kosullari, gibi isin cevresine ve ¢alisanlarin isletmeyle ilgili neler hissettikleri tespit edilmeye
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calisiimaktadir. Bu boyutun maddelerinden elde edilen puanlarin toplaminin 6'ya bdliinmesi ile digsal
doyum puani bulunur. Tim maddelerden elde edilen puanlarin toplaminin 20’ye bollinmesi ile de genel
doyum puani elde edilmektedir (Weiss ve arkadaglar 1967:4).

Olcek, faktér analizi yapildiktan sonra giivenirliginin sinanmasi sonucunda genel is tatmininin
Cronbach’s Alpha degeri 0.919 olarak bulunmustur. Bu deger daha 6nce yapilan calismalar incelendiginde
son derece glivenilir bir degerdir (Pepe, 2010; O’'connar ve Srinivasan, 2010; Ceylan ve Ulutiirk, 2006; Kok,

2006; Giirbliz, 2008).

Anket formunun i¢lincii bélimiinde ise “Orgiitsel Baghhk Olcegi” kullaniimistir. Orgtsel
Baglilik Ol¢egi, calisanlarin érgitsel baghlik diizeylerini dlcmek icin Porter ve digerleri (1974) tarafindan ilk
olarak 15 madde olarak hazirlanmis ve daha sonra da Mowday ve arkadaslari (1979: 228) tarafindan 9
maddeye indirgenen Orgiitsel Bagllik Olcegi (Organizational Commitment Questionnaire (0CQ))
kullanilmistir. Olgegin son hali orijinal haliyle biiytik bir i¢csel tutarlilik gdstermektedir (Mowday ve
arkadaslari, 1979: 244). Cevaplar 5'li likert 6lcegi ile alinmistir (1=Kesinlikle katiimiyorum, 5=Kesinlikle

katihyorum).

Olgek, faktor analizi yapildiktan sonra giivenirliginin sinanmasi sonucunda Cronbach’s Alpha
degeri 0.90 olarak bulunmustur. Bu deder daha 6nce yapilan calismalar incelendiginde son derece
glivenilir bir degerdir (Mathieu ve Zajac, 1990; Devenport, 2010: 282, Huselid ve Day, 1991: 383, Efeoglu,
2006: 74).

4- BULGULAR

Anket verileri SPSS programi yardimiyla arastirma faktor analizi, gtivenilirlik analizi, t testi,

ANOVA, korelasyon ve regresyon gibi istatistiki teknikler kullanilarak analiz edilmistir.
Arastirmanin genel amaci ¢ercevesinde toplanan verilerden istatistiksel ¢6ziimlemeler sonucu
elde edilen bulgular bu bélimde verilmektedir. Bulgularin sunulusunda oncelikle arastirma grubunun

genel yapisini tanitici istatistiksel dagilimlara yer verilerek diger bulgular arastirmanin amaglari ve bu

amaclarin sunulus sirasina gére degerlendirilmistir.

Katilimcailarin demografik profili Tablo-1’ de gosterilmektedir.

Tablo.1 Katiimalarin Demografik Ozellikleri



64 Sibel Ozafsarlioglu

Cinsiyet N Gegerli Evlilik Durumu N Gegerli
Ylzde Ylzde
(%) (%)
Bay 65 533 Evli 100 82
Bayan 57 46.7 Bekar 22 18
Toplam 122 100 Toplam 122 100
Yas Pozisyon
25 yas ve alti 25 20.5 Yonetici 13 10.7
26-35 43 35.2 isci 109 89.3
36-45 46 37.7 Toplam 122 100
46 ve Ustl 8 6.6
Toplam 122 100
Aylk Toplam Gelir Egitim
1.000 TL den az 99 81.1 Lise ve alti 13 92.6
1.000-2.500 21 17.2 Yiiksekokul/ Universite 9 74
2.501-3.500 2 1.6 Toplam 122 100
Toplam 122 100
Calisma Departmani Calisma Sekli
Buro 4 33 Gulndiz 72 59
Personel 6 4.9 Vardiyal 50 41
Ar-Ge 3 2.5 Toplam 122 100
Uretim 93 76.2
Pazarlama 2 1.6
Kalite Kontrol 6 4.9
Muhasebe 3 2.5
Satinalma 2 1.6
Glvenlik 1 2.5
Toplam 122 100
Mevcut Is yerindeki Calisma Siiresi Toplam Calisma Siiresi
1 yila kadar 42 344 1 yila kadar 41 336
1-10 yil arasi 62 50.8 1-10 yil arasi 50 41.0
10-20 yil arasi 18 14.8 10-20 yil arasi 28 23.0
Toplam 122 100 20 yil ve Ustl 3 24
Toplam 122
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Katilimailarin genel degerlendirilmesinin yapilabilmesi icin t testi yapilmistir (Tablo 2)

Tablo 2- Genel Degerlendirme

ifadeler 0 | st t s. | p | Cron | Fakto
rt | Sap d. bach r
ma Alfa | Yiikle
ri
Faktor 1- isin kendisi ile ilgili maddeler (ortalama=3.41)
S.14.isimin terfi olanagi saglamasindan 3.1 103 | 157 | 1 N 0.799
15 4 6 2 1
1 8
S.15.isimin aldigim kararlari uygulama 3. 1.02 | 407 | 1 .0 0.720
serbestligi vermesinden 38 3 1 2 | 00 | 0846
1
S.16.isimi yaparken kendi yéntemlerimi 3. |1 1.02 | 686 | 1 .0 0.576
kullanabilme sansini saglamasindan 64 9 2 2 | 00
1
S.19.Isimin bana iyi bir calisma 3. | 1.31 158 | 1 1 0.675
karsihginda takdir edilme olanagi 19 3 6 2 1
saglamasindan 1 5
S.20.Yaptigim is karsiliginda duydugum 3. | 1.16 | 678 | 1 .0 0.697
basari hissinden 71 1 7 2 | 00
1
Faktor 2- Kisilerarasi iligkiler (ortalama= 3.42)
S.5.Ustlerimin yénetim tarzindan 3.0 111 | 396 | 1 .0 0.824
40 8 7 2 | 00
1 0.814
S.6.Amirimin karar vermedeki 3. | 114 | 348 | 1 .0 0.813
yeteneginden 36 3 5 2 | 01
1
S.10.isimin bana kisilere ne yapacaklarini | 3. | .979 | 6.38 | 1 .0 0.617
soyleme sansi vermesi bakimindan 57 1 2 | 00
1
S.18.Calisma arkadaglarimin birbirleriyle 3. 124 | 3.05 | 1 .0 0.577
anlasmalarindan 34 5 4 2|03
1
Faktor 3- isin Ozelligi ile ilgili Hisler (ortalama=3.70)
S.1.isimin beni her zaman mesgul 3.1 123 | 374 | 1 .0 0.571
etmesinden 42 2 8 2 | 00
1 0.773
S.2.isimin bana tek basima calisma 3.1 117 | 549 | 1 .0 0.713
olanagi vermesinden 58 0 3 2 | 00
1
S.4.Isimin bana toplumda saygin bir kisi 3.1 922 | 108 | 1 .0 0.666
olma sansi vermesinden 90 04 2 | 00
1
S.8.simin bana sabit bir is saglamasindan | 3. | .966 | 103 | 1 .0 0.766
90 14 2 | 00
1
Faktor 4- isletme Politikasi ve isyerine iliskin Calisma Kosullari (ortalama=
3.70)
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S.9.isimin bana baskalari icin birseyler 3. | .869 | 105 | 1 .0 0.764
yapabilme olanagi vermesinden 83 22 2 | 00
1
S.11.isimin bana kisisel yeteneklerimi 3. 948 | 945 | 1 .0 | 0809 | 0.588
kullanma sansi vermesinden 81 8 2 | 00
1
S.12.sim ile ilgili alinan kararlarin 3. ] 1.03 | 509 | 1 .0 0.594
uygulamaya konmasindan 48 0 7 2 | 00
1
S.3.isimin bana arasira degisik seyler 3.1 .921 | 816 | 1 .0 0.547
yapabilme sansi vermesinden 68 3 2 | 00
1
Orgiitsel Baghlik (ortalama= 3.98)
S.1.Is yerimin basarili olmasina yardim 4. | 088 | 165 | 1 .0 0.566
etmek icin normal olarak beklenilenin 33 6 63 2 | 00
otesinde blytik bir caba gostermeye 1
istekliyim.
S.2.is yerimi arkadaslarima calisilasi 3. 111 | 892 | 1 .0 0.822
harika bir isyeri olarak anlatirim. 920 6 0 2 | 00
1
S.3.is yerimde calismaya devam etmek 3.1 124 | 6.09 | 1 .0 0.691
icin neredeyse verilecek her gorevi kabul | 69 7 9 2 | 00
ederim. 1 0.900
S.4.Kendi degerlerimi ve isyerimin 3. | 1.04 | 634 | 1 .0 0.783
degerlerine cok benzer bulurum. 60 1 4 2 | 00
1
S.5.Bu isyerini bir parcasi oldugumu 3. 1094 | 115 | 1 .0 0.852
degerlerine anlatmaktan gurur duyarim. | 98 5 01 2 | 00
1
S.6.Bu isyeri is performansi agisindan 3.1 097 | 761 1 .0 0.769
bana gercekten cok iyi ilham veriyor. 67 4 9 2 | 00
1
S.7.Bu isyerine katildigim zamani 4. | 098 | 121 1 .0 0.752
degerlendirdigimde, diger isyerlerinde 09 8 93 2 | 00
calismak yerine bu isyerinde calismayi 1
sectigim icin Memnunum.
S.8.Bu isyerinin gelecegini gercekten 4. | 078 | 186 | 1 .0 0.704
énemsiyorum. 33 7 44 2 | 00
1
S.9.Benim icin bu isyeri diger olasi 4. | 1.01 | 128 | 1 .0 0.790
isyerlerinin en iyisidir. 18 3 77 2 | 00
1

Arastirmada is tatmini ve 6rgttsel baglilik ile ilgili verilere faktor analizi uygulanmistir. Faktor
analizine iliskin sonuglar Tablo 2'de yer almaktadir. Minnoseta Is Tatmin Olceginde yer alan 20 sorudan 3'i
(7,13 ve 17. Madde) yapilan fakt6r analizi sonucunda diisiik deger ciktigi icin elenmistir. Minnoseta is
tatmin 6lcegindeki 17 ifadenin 6nemiyle ilgili 4 faktorel boyut belirlenmistir. Bu faktorel boyutlara ait
faktor yiikleri Tablo 2’ de goriilmektedir. Barlett testi sonucu 1052.136 degeri ve p=0.000<0.05 diizeyi ile
Kaiser-Meyer- Olkin 6rneklem degeri 0.896 olarak gerceklesmistir ki; bu degerler kabul edilebilir sinirlar
icinde yer almaktadir (Kalayci, 2010: 321). Verilere uygulanan temel bilesenler analizinde varimax faktor

dondirme secenedi kullanilmistir. 17 degiskenin dort faktor altinda, toplam varyansin %66.284'tini
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aciklamaktadir. Faktor 1'in tanimladigi fark ytizdesi 44.370 diizeyindedir ve 5 madde ile ifade edilmektedir.
Bu faktoriin altinda bulunan maddeler isin kendisi ile ilgili maddelerden olusmaktadir. Faktor 2'nin
tanimladigi fark yiizdesi 8.401 diizeyindedir ve 4 madde ile ifade edilmektedir. Bu faktoriin altinda bulunan
maddeler kisilerarasi iliskilerle ilgili maddelerden olusmaktadir. Faktor 3'Un fark ylizdesi 7.623 diizeyindedir
ve 4 madde ile ifade edilmektedir. Bu faktoriin altinda bulunan maddeler isin 6zelligi ile ilgili hislerden
olusmaktadir. Faktor 4'Gin tanimladigi fark ylizdesi 5.889 diizeyindedir ve 4 madde ile ifade edilmektedir.
Bu faktoriin altinda bulunan maddeler ise isletme politikasi, sorumluluk ve yaraticilikla ilgili maddelerden
olusmaktadir. Minoseta is Tatmin Olcegi Kisa Formu’nun yapisinda bulunan faktérler bu aragtirmada
farklilik géstermistir. is tatmin 6lceginin giivenilirliginin (Cronbach Alfa) test edilmesi amaciyla giivenirlik
analizi uygulanmistir. Is tatmini ile ilgili dlcegin giivenilirlik analizi sonucunda verilerin gtivenilirlik degeri
0.919 olarak tespit edilmistir. Bu sonug is tatmini 6lceginin yliksek derecede glivenirlige sahip oldugunu
go6stermektedir (Kalayci, 2010:405). Is tatmin &lceginin boyutlar ile ilgili olarak her bir boyutta yer alan
6lcek maddelerinin giivenirlik analizleri yapilmistir ve Tablo 2'de gésterilmektedir. is tatmin dlceginin alt
boyutlari ile ilgili olarak glvenilirlik degerleri de kabul edilebilir sinirlar icinde kalmaktadir (Kalayci,

2010:405)

Orgiitsel Baglilik Olceginde yer alan 9 maddeye yapilan faktér analizi sonucu 1 faktérel boyut
belirlenmistir. Bu faktorel boyuta ait faktor yiikleri 0.852 ile 0.566 arasindadir. Barlett testi sonucu 631.118
degeri ve p=0.000<0.05 diizeyi ile Kaiser-Meyer- Olkin 6rneklem degeri 0.852 olarak gerceklesmistir ki; bu
degerler kabul edilebilir sinirlar icinde yer almaktadir (Kalayci, 2010: 321). Verilere uygulanan temel
bilesenler analizinde varimax faktor dondirme secenegi kullanilmistir. 9 degiskenin bir faktor altinda,
toplam varyansin %56.533'linii aciklamaktadir. Orgiitsel baglilik 8lceginin giivenilirliginin (Cronbach Alfa)
test edilmesi amaciyla giivenirlik analizi uygulanmistir. Orgiitsel baglilik ile ilgili 6lcegin giivenilirlik analizi
sonucunda verilerin glivenilirlik degeri 0.900 olarak tespit edilmistir. Bu sonug 6rgutsel baglilik 6lceginin

yuksek derecede glivenirlige sahip oldugunu gostermektedir (Kalayci, 2010:405).

Tablo 2'de calisanlarin is tatmin diizeylerinin ve 6rgutsel baghliklarinin belirlenmesi amaciyla
yoOneltilen sorulara alinan cevaplara iliskin aritmetik ortalama ve standart sapmalari yer almaktadir. Buna
gore faktor 1'in grup degiskeninin ortalamasi (3.40) ve faktor 2'nin grup degiskeninin ortalamasi (3.41)
genel ortalamanin (3.55) altinda bir deger almistir. Burada ankete katilanlar faktor 1'in ve faktor 2'nin is
tatmin duizeyini etkiledigi konusunda kararsiz olduklarini ifade etmektedirler. Faktor 3'Un grup
degiskeninin ortalamasi (3.70) ve faktor 4'lin grup degiskeninin ortalamasi (3.70) ise genel ortalamanin
(3.55) Usttinden bir deger almistir. Yani ankete katilanlar faktor 3 ve faktor 4'de ki ifadelerden (isin 6zelligi

ile ilgili hisler, isletme politikasi, sorumluluk ve yaraticilik) memnun olduklarini ifade etmektedirler.

Hipotez Analizlerine iliskin Bulgular: Orgiitsel baglilik ve is tatmini faktérlerinin birbirleri ile olan

iliskilerini degerlendirmek amaciyla korelasyon analizi yapilmistir. “Hipotez 1: Calisanlarin is tatmini ile
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orglitsel bagliliklan arasinda pozitif ve anlamli bir iliski vardir.” Hipotezine iliskin yapilan korelasyon analizi
sonucuna gore; 6rgutsel baghlik ile faktor 1 (r=0.657; p=0.000< 0.01), faktor 2 (r= 0.614; p= 0.000<
0.01), faktor 3 (r= 0.569; p= 0.000< 0.01) ve faktor 4 (r= 0.598; p= 0.000< 0.01) arasinda pozitif ve anlamli bir
iliski oldugu gériilmektedir. Orglitsel Baghlik ile iliskinin en fazla oldugu faktér isin kendisi ile ilgili
maddelerden olusan faktor 1'dir. (r= 0.657; p= 0.000< 0.01). Ayrica korelasyon matrisinde yer alan is
tatmininin dort boyutu arasindaki iliskiler incelendiginde boyutlar arasinda pozitif ve anlamli iliski oldugu
gorulmektedir. Faktorler arasinda iliskinin en fazla oldugu boyut faktor 1 ile faktor 4'dur (r= 0.684; p=
0.000< 0.01). Bu faktorler arasinda yer alan maddeler; isin kendisi ile ilgili maddeler, isletme politikasi ve is
yerine iliskin calisma kosullarindan olusmaktadir. Tablo 3’e gore calisanlarin is tatmini ile drgutsel
bagliliklan arasinda pozitif ve anlamliiliski vardir. Elde edilen sonuglara gére H1 hipotezi yeterli kanitla

desteklenmistir.

Tablo 3- Korelasyon Analizi Sonuclan

Orgiitsel
Faktor1 Faktor2 Faktor3 Faktor4 Baghhk
Faktér1  Pearson Korelasyon 1 615" ,532" 684" 657"
Anlamli ,000 ,000 ,000 ,000
Faktér2  Pearson Korelasyon 615" 1 ,569” ,594" 614"
Anlamli ,000 ,000 ,000 ,000
Faktér3  Pearson Korelasyon 532" 569" 1 618" 569"
Anlamli ,000 ,000 ,000 ,000
Faktér4  Pearson Korelasyon 684" ,594" 618" 1 ,598"
Anlamli ,000 ,000 ,000 ,000
Orgiitsel  Pearson Korelasyon 657" 614" ,569 ,598" 1
Baghlik Anlamli ,000 ,000 ,000 ,000
** Korelasyon 0,01 diizeyinde istatistiki olarak anlamlidir .
N=122

Calismanin bu boliimiinde arastirma grubunu olusturan personelin is tatmini ve érgitsel
baglilik 6lceginden elde ettikleri puanlarin demografik degiskenlere gore anlamli bir sekilde farklilagip
farklilasmadiginda ve aralarindaki iliskilere iliskin analiz sonuglarina yer verilmistir.

Tablo 4- is tatmininin faktorlerinin ve Orgiitsel bagliigin Cinsiyet Degiskenine Gore Farklilagip
Farkhlasmadigini Belirlemek Uzere Yapilan Bagimsiz Grup t test Sonuclan
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t degeri Anlamli (Cift
Cinsiyet N Ortalama | Std.Sapma yonli)
Faktor1  ERKEK 65 3,3415 ,85127 -.961 339
BAYAN 57 3,4947 ,90956
Faktor2 ~ ERKEK 65 3,3462 1,03427 -.940 .338
BAYAN 57 3,5000 , 72117
Faktor3  ERKEK 65 3,7231 ,90584 -314 754
BAYAN 57 3,6754 ,74995
Faktor4  ERKEK 65 3,6654 ,73591 -522 .603
BAYAN 57 3,7368 ,77549
Baghhk  ERKEK 65 3,8205 ,76242 -2.470 .015*
BAYAN 57 4,1501 ,70288
*p<,05

Tablo 4'de goriildugu tizere, aragtirma grubunu olusturan personelin is tatmini faktorlerinin ve
orgutsel baghligin cinsiyet degiskenine gore anlamli bir farklilik gsterip géstermedigini belirlemek
amaciyla yapilan bagimsiz grup t-testi sonucunda, is tatminin dort boyutu ile cinsiyet degiskeni arasindaki
fark istatistiksel olarak anlamli bulunmamistir. Ama 6rgutsel baglilik ile cinsiyet degiskeni arasinda fark
oldugu gorilmektedir. Bu sonuca gore kadin ve erkek personelin is tatmini faktorleri diizeylerinin birbirine
oldukga yakin oldugu ama 6rgutsel baglilik diizeyleri arasinda bayanlar erkeklerden daha yiiksek baglilik
diizeyine sahip oldugu gorilmektedir. Buradan Hipotez 2-a: Calisanlarin demografik degiskenleri ile is
tatmini arasinda anlamli bir iliski vardir. Ve Hipotez 2-b: Calisanlarin demografik degiskenleri ile érgtitsel
bagllik arasinda anlamli bir iliski vardir. Elde edilen sonuglara gore hipotez 2-a desteklenmemistir ama

hipotez 2-b yeterli kanitla desteklenmistir.

Tablo 5- is tatmininin faktorlerinin ve Orgiitsel bagliligin Medeni Durum Degiskenine Gore
Farkhlasip Farklilasmadigini Belirlemek Uzere Yapilan Bagimsiz Grup t test Sonuglari

Medeni Anlamli (Cift
Durum N Ortalama Std. Sapma tdegeri yonli)
Faktor1  BEKAR 22 3,2909 ,92113
EVLI 100 3,4400 ,87155 =719 473
Faktor2 ~ BEKAR 22 3,3750 1,00223
EVLI 100 3,4275 ,88284 -.246 .806
Faktor3  BEKAR 22 3,5455 ,91168
EVLI 100 3,7350 ,81636 -.965 336
Faktor4  BEKAR 22 3,5455 ,82605
EVLI 100 3,7325 ,73534 -1.056 293
Baghhk BEKAR 22 3,7424 ,66259
EVLI 100 4,0256 ,76212 -1.612 .109
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*p<,05

Tablo 5'de goriildiigu lizere, arastirma grubunu olusturan personelin is tatmini faktorlerinin ve
orgutsel bagliligin medeni durum degiskenine goére anlamli bir farklik gosterip gostermedigini belirlemek
amaciyla yapilan bagimsiz grup t-testi sonucunda, is tatminin dort boyutu ve baglilik ile medeni durum
degiskeni arasindaki fark istatistiksel olarak anlamli bulunmamistir (p>0.05). Elde edilen sonuclara gore

hem hipotez 2-a hemde hipotez 2-b desteklenmemistir.

Tablo 6- is tatmininin faktorlerinin ve Orgiitsel bagliligin Yas Degiskenine Gore Farklilagip
Farkhlasmadigini Belirlemek Uzere Yapilan Tek Yénlii Varyans Analizi (ANOVA) Sonuglan

Kareler Serbestlik Kareler
Toplami Derecesi | Ortalamasi F Anlamhihk
Faktor1 Gruplar Arasi 1,088 3 ,363 ,463 ,708
Gruplar Ici 92,331 118 ,782
Toplam 93,419 121
Faktor2 Gruplar Arasi 3,926 3 1,309 1,636 ,185
Gruplar Ici 94,380 118 ,800
Toplam 98,305 121
Faktor3 Gruplar Arasi 2,423 3 ,808 1,167 ,325
Gruplar ici 81,657 118 ,692
Toplam 84,080 121
Faktor4 Gruplar Arasi 2,554 3 ,851 1,523 212
Gruplar ici 65,939 118 ,559
Toplam 68,492 121
Baglilik Gruplar Arasi 3,298 3 1,099 2,000 ,118
Gruplar ici 64,869 118 ,550
Toplam 68,168 121

ANOVA tablosu is tatmini faktorleri ile 6rgutsel baghlikta gruplar arasinda bir farkligin olup
olmadigini test etmektedir. Burada ki p degeri (Sig.) 0.05'den biyuktir. Yani yas gruplari arasinda baglilik
ve is tatmin faktorlerinde herhangi bir farkliligin olmadigi sdylenebilir. Elde edilen sonuglara gére hem

hipotez 2-a hemde hipotez 2-b desteklenmemistir.
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Tablo 7- is tatmininin faktorlerinin ve Orgiitsel baghhgin Egitim Degiskenine Gore Farklilagip
Farkhlasmadigini Belirlemek Uzere Yapilan Bagimsiz Grup t test Sonuclar

t Degeri Cift yonlu
Egitim yeni N Ortalama| Std.Sapma p degeri
Faktor1 lise ve alti 113 3,4478 ,85952 1.553 224
lisans ve lisanststi 9 2,9778 1,05093
Faktor2 lise ve alti 113 3,4469 ,89483 1.257 .266
lisans ve lisansUsti 9 3,0556 ,95833
Faktor3 lise ve alti 113 3,7168 ,84085 .750 428
lisans ve lisanststi 9 3,5000 , 75000
Faktor4 lise ve alti 113 3,7389 ,73980 2.119 .070
lisans ve lisanststi 9 3,1944 ,76830
Baglilik lise ve alti 113 4,0236 ,73739 2.662 .018*
lisans ve lisanststi 9 3,3580 ,66846
*p<,05

Tablo 7'de goruldigl Uzere, arastirma grubunu olusturan personelin is tatmini faktorlerinin ve
orgutsel baglihgin egitim degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek
amaciyla yapilan bagimsiz grup t-testi sonucunda, is tatmini faktorleri ile egitim degiskeni arasindaki fark
istatistiksel olarak anlamli bulunmamistir. Ancak 6rgutsel baglilik ile egitim degiskeni arasinda fark oldugu
gorilmektedir (p=0.018). Bu sonuca gore, egitim degiskeni ile 6rgltsel bagllik diizeyleri arasinda lise ve
altt mezunlarinin, lisans ve lisansiistii mezunlara nazaran daha yiksek ortalamaya ve anlamlilik diizeyine
(p< 0.05) sahip oldugu goriilmektedir. Yani, lise ve alti mezunlari, lisans ve lisanslisti mezunlara nazaran
calistiklan 6rgiite daha bagl olduklar goriilmektedir. Elde edilen sonuglara gore hipotez 2-a

desteklenmemistir ama hipotez 2-b yeterli kanitla desteklenmistir.
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Tablo 8- is tatmininin faktorlerinin ve Orgiitsel bagliligin Mevcut is yerindeki Calisma Siiresine Gore
Farkhlasip Farkhilasmadigini Belirlemek Uzere Yapilan Tek Yonlii Varyans Analizi (ANOVA) ve Coklu
Karsilagtirma Sonuclari

ANOVA
Coklu Karsilastirma Tablosu
F p degeri
Bagimli
degiske Calisma_Sur | Ortalama Anlamlili
n Calisma_Sure e fark Std. Hata k
Faktor1 1 YILA KADAR 1-10 YIL ,65300° ,16654 ,000*
ARASI
10-20 YIL ,46984 ,23477 116
ARASI 7.758 | 0.001
1-10 YIL ARASI 1YILA -65300" | ,16654 ,000%
KADAR
10-20 YIL -,18315 ,22312 ,691
ARASI
10-20 YIL ARASI 1YILA -,46984 ,23477 116
KADAR
1-10 YIL ,18315 ,22312 ,691
ARASI
Faktor4 1 YILA KADAR 1-10YIL ,41398" ,14666 ,015%
ARASI
4.091
10-20 YIL ,33333 ,20674 ,244 0.019
ARASI
1-10 YIL ARASI 1YILA -41398" | ,14666 ,015%
KADAR
10-20 YIL -,08065 ,19648 911
ARASI
10-20 YIL ARASI 1YILA -,33333 ,20674 244
KADAR
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1-10 YIL ,08065 ,19648 911
ARAS|
Baghlik 1 YILA KADAR 1-10 YIL ,37276" 14682 | ,033*
ARASI

1020vIL | 39506 | 20697 | 141

ARASI 3648 | 0.020

1-10YILARASI  1YILA 37276 | 14682 | ,033*
KADAR

10-20 YIL ,02230 ,19670 ,993
ARASI

10-20 YIL ARASI TYILA -,39506 ,20697 141
KADAR

1-10 YIL -,02230 ,19670 ,993
ARASI

Tablo 8'e gére, is tatmininin birinci, dérdiincii faktérii ve drgiitsel bagllik ile mevcut is yerindeki
calisma suresi gruplari arasinda bir farkliligin oldugu soylenebilir (p<0.05). Hangi gruplar arasinda farklihgin
oldugunu Post Hoc (Tukey) testleri ile belirleyebiliriz. Tablo 8'de yanlarinda asterisk (¥) imgesi olanlarin
ortalamalar arasinda 0.05 diizeyinde anlamli bir farkin oldugu sonucuna ulasilir. Bu sonuglara gére; 1-10 yil
arasi calisanlar, 1 yila kadar calisanlara gore 6rgutsel baghliklan daha fazladir. Aralarindaki ortalama farki,
0.37276'dir ve anlamlilik diizeyi 0.05'in altindadir. Benzer sekilde 1-10 yil arasi ¢alisanlar, 1 yila kadar
calisanlara gore is tatmini faktorlerinin birinci ve dordiinci faktorleri daha ylksektir. Elde edilen sonuglara

gore hem hipotez 2-a hemde hipotez 2-b yeterli kanitla desteklenmistir.

Tablo 9- is tatmininin faktorlerinin ve Orgiitsel baghiligin Aylik Gelire Gore Farklilagip
Farkhilasmadigini Belirlemek Uzere Yapilan Tek Yonlii Varyans Analizi (ANOVA) Sonuglar

Serbestlik
Derecesi F p degeri
Faktor1 Gruplar Arasi 2 ,814 445
Gruplar ici 119
Toplam 121
Faktor2 Gruplar Arasi 2 612 ,544
Gruplarici 119
Toplam 121
Faktor3 Gruplar Arasi 2 ,680 ,509
Gruplarici 119
Toplam 121
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Faktord Gruplar Arasi 2 ,304 ,739
Gruplarici 119
Toplam 121
Baglilik Gruplar Arasi 2 977 ,380
Gruplarici 119
Toplam 121
*p<,05

Tablo 9'da ki ANOVA tablosu is tatmini faktorleri ile 6rgtitsel baglilikta gruplar arasinda bir
farkhihgin olup olmadigini test etmektedir. Burada ki p degeri (Sig.) 0.05'den buyuktir. Yani aylik gelir
gruplari arasinda baglilik ve is tatmin faktorlerinde herhangi bir farkliigin olmadigi séylenebilir. Elde edilen

sonuglara gore hem hipotez 2-a hemde hipotez 2-b desteklenmemistir.

is tatmini faktorlerinin érgiitsel bagliiga olan etkilerini belirlemek amaciyla Coklu Dogrusal
Regresyon analizleri yapilmistir. “Hipotez 3: Calisanlarin is tatmini diizeyleri arttik¢a érgtitsel baglliklar da
artmaktadir.” Hipotezine iliskin yapilan regresyon analizi sonucuna gore; 6rgiitsel bagliligin %53.9'unun is
tatmininin dért boyutu tarafindan agiklanmaktadir (R*= 0.539, Diizeltilmis R>= 0.523, p=0.000). Yine tablo
da 6nemli bir test de Durbin-Watson testidir. Modelimizde otokorelasyon olup olmadigini gosterir. Deger 0
ile 4 arasinda degisir. 0" a yakin degerler asiri pozitif korelasyonu, 4’e yakin degerler asiri negatif
korelasyonu, 2'ye yakin olan degerler otokorelasyon olmadigini gosterir. Durbin-Watson degerinin 1.5 ile

2.5 arasinda olmasi arzulanir (Kalayci, 2010: 264).

Tablo 10- Model Ozeti

Tahmin Degisim Istatistikleri
in F
Mo Dizeltilmis | standar R? Degis|Sd.|Sd| p |Durbin-
del] R R? R? tHatasi| Degisim | im | 1 |.2|degeri|Watson
1 1.,73] ,539 ,523 ,51828 ,539 34,19( 4 |11 ,000 | 1,679
42 5 7

a. Belirleyiciler: (Sabit), faktor4, faktor2, faktor3, faktor1
b. Bagimh degisken: Orgiitsel baglilk

Tablo 11- ANOVA

Serbest
lik
Kareler |Derece| Kareler Anlamlil
Model Toplami si Ortalamasi F 1k
1 Regressi 36,740 4 9,185 34,195 | ,000°
on
Residual 31,427 117 ,269
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I Total | 68,168 | 121 | | | I

a. Belirleyiciler: (Sabit), faktor4, faktor2, faktor3, faktor1
b. Bagimh degisken: Orgiitsel baglilik

ANOVA tablosu modelimizin bir biitiin olarak anlamli olup olmadigini test etmemize yarar.

Tablo 5'de ki 34.195 F degeri, modelimizin bir bitin olarak her diizeyde anlamli oldugunu gésterir ( p=

.000).
Tablo 12- Katsayilar Tablosu®
Standartlastiriimamis Standartlastiriimig
Katsayi Katsayi
Model Beta Std. Hata Beta t Anlamhlik
1 (Sabit) 1,286 ,252 5,097 ,000
faktor1 ,287 ,079 ,336 3,638 ,000
faktor2 ,194 ,072 234 2,690 ,008
faktor3 ,169 ,076 ,188 2,221 ,028
faktord 113 ,096 113 1,180 241

a. Bagimli degisken: Orgiitsel bagllik

Tablo 6'da modelin tahmini sonucu elde edilen parametre degerleri ve bunlara iliskin t degerleri
gosterilmektedir. Tablodan gorilecedi gibi sabit terim 1.286 olarak bulunmustur. Bunun anlami is
tatmininin boyutlarinin her bir maddesi sifir bile olsa ¢alisanlar ¢alistiklar firmaya 1.286 birimlik bir
baghliklari mevcuttur. Faktor 1'e ait parametre degeri 0.287 dir. Faktor 1'de ki bir birimlik artis 6rgutsel
bagliligi 0.287 birim artirmaktadir. Diger faktorlerde ki bir birimlik artis ise sirasiyla 6rgtisel baglihg
3=0.194, 3=0.169, B8=0.113 birim artirmaktadir. Tabloda standartlastirilmis katsayi bashgi altinda yer alan
Beta, bagimsiz degiskenlerin dnem sirasini gosterir. En ylksek beta degerine sahip olan degisken, goreli
olarak en 6nemli bagimsiz degiskendir (Kalayci, 2010:269). Bu calismada da en 6nemli bagimsiz degiskenin
faktor 1 (8=0.336, p=0.000<0.05) oldugunu goriiyoruz. Elde edilen sonuglara gore H3 hipotezi yeterli

kanitla desteklenmistir.

5- SONUC VE ONERILER

is glictiniin etkinligini ve verimliligini saglamanin yollarindan biri, tatmin olmus, motivasyonu yiiksek,
isletmenin temel prensiplerini benimsemis, ise ve isletmeye bagl calisan bireyler yaratmaktir. Calisanlarin
is tatmin diizeyleri isletmeler agisindan son derece 6nemli bir konudur. Clinkii islerinden tatmin olmayan
calisanlarin 6rgitsel anlamdaki bagliliklar zedelenecektir. Bu durumda calisanlardan beklenen yiiksek
etkinlik ve verimlilik saglanamayacaktir. Calisanlar baghlik duymadidi isletmeye sadakat gosterme
bakimindan da genellikle uzak durma egiliminde olacaklardir. Sonug olarak isletmeler baghlik duymayan

calisanlarin zamansiz bir sekilde isletmelerinden ayrilmalar sonucunda hem calisanlarina harcadigi ve
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kazandirdigi bilgi ve becerilerden yoksun kalabilecek hem de yeni bir ¢alisan istihdam edene kadar gecen
sure zarfinda bir maliyet kaybina ugrayacaklardir. Calisanlarin is tatmin diizeyleri bu agidan ayri bir 5neme
haizdir. Clinki isletme icerisinde islerinden tatmin olan ¢alisanlarin isletmenin kendisine sundugu bu
calisma ortamindan dolayi isletmenin kurumsal ilkelerini benimsemesi ve boylece 6rgtitsel baghhiginin

artmasi beklenmektedir.

Calisma sonuglarina gore orgutsel baglilik diizeylerinin ylksek, is tatmini faktorlerinin diizeylerinin ise
orta seviyede oldugu ortaya ¢ikmistir. is tatmini ile ilgili iliskinin en fazla oldugu maddeler; sorumluluk,
yaraticilik ve isin 6zelligi ile ilgili hislerden olusmaktadir. Calisanlarin en fazla doyum sagladiklari is tatmini
maddesi yaraticilik, orijinal 6lcekte “isimi yaparken kendi yontemlerimi kullanabilme sansini bana
saglamas!”, “isimin bana kisisel yeteneklerimi kullanma sansi vermesinden”, “isimin bana arasira degisik
seyler yapabilme sansi vermesinden” maddesine karsilik gelmektedir. Bu durumda calisanlar isini yaparken
kendi yontemlerini kullanabilmesi, yaraticiidgini kullanarak herhangi bir sorun karsisinda hizl ve dogru bir
sekilde ¢6ziim Uretmesi, yaptiklari isten memnun olmalarini saglayacaktir ki bunun sonucunda ¢alisanlar
yaptiklari isten daha fazla tatmin olacaklardir. Bununla birlikte yaraticilik, basar gtiduisti ve kendini
gelistirme ile birlikte Maslow’un ihtiyaclar hiyerarsisinin en tst noktasinda yer almaktadir ve insan
ihtiyaclarinin doruk noktasi olarak gériilmektedir. Bu sonu¢ Maslow'un ihtiyaclar hiyerarsisi kuramini da
destekler niteliktedir. Bununla birlikte arastirmada is tatmini ile iliskinin en az oldugu maddeler ise,
ylikselme olanag, takdir edilme ve calisma kosullari ile ilgili maddelerdir. Calisanlarin bu faktérlerden
diisiik diizeyde doyum sagladiklan saptanmustir. is tatmini faktér boyutlari arasinda en diisiik ortalamanin
“Terfi Etme” ve “takdir edilme” de yer almasi, calisanlarin terfi edebilme olanaklarini pek yeterli
gormediklerini ve yaptiklari is karsiiginda takdir edilme olanaginin yeterli olmadigini ortaya ¢ikarmistir. Bu
sonug¢ Kaya (2007) tarafindan yapilan calismada da gorilmektedir. Calisanlarin terfi etme ve takdir edilme
konusunda sorun yasamalari is tatmini seviyesini distirmektedir. Calisanlar ¢alistiklari kurumdaki
yonetimden ve amirlerinden memnun olmalarina ragmen yiikselme ve takdir edilme doyumsuzlugunun
dogdurabilecegi sonuglar dikkate alindiginda calisanlarin ayni organizasyonda uzun siireli calismadiginin
nedeni de ortaya ¢ikmis olmaktadir. Arastirma sonucunda calisanlarin cogunlugunun mevcut isyerinde 1
ila 10 yil arasi ve 1 yildan az calistiklari gériilmekte ve is yeri ile calisilan yil sayisi arttik¢a calisanlarin
sayllarinda dusus oldugu gézlemlenmektedir. Buna gore calisanlarin terfi ve takdir edilme
doyumsuzlugunun is yerinde uzun sireli calismamalarina boylelikle de calistiklari organizasyona olan
baglihgin azalmasina neden oldugu sonucu cikarilabilir. is tatmini diizeyini diisiiren diger madde ise is
arkadaslaridir. Bunun icin de, calisanlarin birbirleri ile calismalari 6zendirilmeli, birbirleri ile stirekli bilgi

aligverisi yapmalari saglanmalidir.

Orgutsel baglilik ile iligkinin en fazla oldugu maddeler; “ is yerimin basarili olmasina yardim etmek icin
beklenilenin Gstlinden ¢aba gdsteririm”, “bu is yerinin bir parcasi oldugumu degerlerine anlatmaktan

gurur duyarim”, “bu is yerinde ¢alismayi sectigim icin memnunum?”, “bu is yeri olasi diger is yerlerinin en
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iyisidir”. Sonuclara bakildiginda calisanlarin is yerlerine bagli olduklari ve memnun olduklari gérilmektedir.
Bu arastirmanin sonuglarina gore, calisanlarin is yerlerine olan 6rgutsel bagliigin artirilabilmesi igin, terfi
olanaklarina ve takdir edilme gibi maddelere agirlik verilmelidir. Boylece terfi olanaginin saglanmasi ve
takdir edilme gibi degerler calisanlarin devamsizlik ihtimalini ve isten ayrilma niyetini azaltmasi
bakimindan 6nem tasimaktadir. Ayrica bu calisma da 6rgutsel baglilik diizeyleri arasinda bayanlar
erkeklerden daha yiiksek baghhk diizeyine sahip oldugu goriulmektedir. Egitim diizeyi bakimindan ankete
katilanlarin cogu ilkogretim ve lise mezunudur. Bu durum katilimcilarin egitim seviyesinin orta diizeyde
oldugunu ama lisans ve lisaniistli mezunlarina nazaran daha yiiksek érgtitsel baghliga sahip oldugu
gorilmektedir. Bunun sebebini de egitim diizeyi yliksek olan isgorenlerin islerinden ve isletmelerinden
beklentilerinin yiiksek olmasindan dolayi daha az egitimlilere oranla baglilik seviyelerinin disik oldugu

soylenebilir.

isletme icerisindeki etik iklim saglanarak calisanlarin is tatmini ve érgiitsel baghliklar arttirilabilir. Ayni
zamanda yoneticiler ve isin kendisi ile ilgili tatmin orgltsel bagliligi arttirmaktadir. Burada etkili iletisim
kanallari kurmak ve planl egitim destegi sunmak calisanlarin isten tatmin olmalarina bunun sonucunda da

orgutsel baghliklarina katki saglayici uygulamalardir.
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