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J. KAVRAMSAL CERCEVE
I.I. ilTatmlnl 
i� 1atmini, i�in Ozclliklerinin degerlendirilmesi sonucu olu�n is hakkmdaki olumlu histir (Robbin s vc Judge, 2013: 77). 
I; 1atmini, 9ahsanm isinde ne kadar mutlu oldugunu tammlar. Locke'a gOrc (1976), is iatmini, kisinin i s  ve is 
d�neyimleri ile cldc cuigi O<IUI sonucu sahip oldugu h�nutluk ve olumlu duygu diizeyidir. is iatmini ve tauninsizligi 
sndece isin yap1S1nn bagh degil: ayn1 zamanda �al,�nm beklentilerini o i�in ne kadar "3rs1ladigma da baghdar (Susanty 
it Miradipta, 2013: 16). 
Yazinda is ta1minini e1kileyen faktorlerin bireysel ve is ile ilgili fuktOrler olmak ilzere genellikle iki grup13 1oplandlAJ 
g&illmektedir. Bunlardan kisilik, cinsiyet, yas, medcni durum, egitim durumu ve is tecrilbesi gibi faktOrler is tauninini
�I�� b(reysel degiskenler: isin genel goranomu ve zorluk derecesi, ocret, terfi, OdOllendinne. is ortanundaki
ilijijler ":' 1letisim, �hsma kosullan ve is gilvenligi gibi hususlar da is tatminini etkileyen llrgOtsel faktOrler olarak
•lade edalmcktcdir. Bu degiskenlere ilave olarak ba�rma hissi, daha 90k sorumluluk, farkmo vanlma. rol �kh_�•
bnrtara kaulma. Ozerklik. iyi koordine edilmis is gibi faktOrler de is tatminini etkileyen degiskenler olarak sayilab1lir
(Gilrbaz, 2011: 402). . 
�cr�,��irm� vc is 1asanm1, bag1ms1z hareket eune vc kaynaklar ile karar alma silrecinc aktif �oh;a� �atd1m1_ �
�anan, etklleyen faktOrlerdir. Bir�k arasunna. tamnma, �nna, sorumluluk alma, <;8!•$811 geh�nne -��

lllOtavasyon unsurlarmm i�le ilgili faktorler oldugunu ortaya koymustur. Orgiitlerde bu faktOrlerm vnrh!t is tannmms

jglam�k�adir (Munir ve dig., 2013: 14). . . I 1atm1n, sadec • k • • . . k' •1• • d 1- vardi• A-•urmalar pozsn f Oz benlik
deg 1 . � 11 O$Ullan lie 1lgili deg1ld1r. Burada JSI 1gm e ro u . . .. ,_v-, 

·r benlik 
dct cr

l
endinnclenne sahip bireylerin (i�sel d�crlcrine ve temel yeterhklenne mananlar) ncgall_ Oz

Judge. 
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dirmelerine sahip olanlara gOre islerinden daha fazla ta1111in olduklanm ortaya koymlJ$1ur (Robbins ve

� 
• 2-83).

&g�:l

n
�perfor��s, _mii1teri tatmini, devamsazhk, i�gUcO devri, yabanc1l8§ma, Orgiltsel ��dasl� � U: 

l'&lctici Ah! ik g,b, b1r�ok kavramla yakmdan ili$kilidir. Biswas ve Bhatn_a?l �2013), Hmdisi:i
� � IIIIDiD 

d�er· 
O�mde yapttklan ara1tmnalannda, i$i ve OrgOIO ile taahhOt ih$kismde bul��erindcn mcimnncblar;

�lcri��'.� �k�k oldugu sonucuna ulasm1slnrd1r. Basks bir ifadeyle, �u ,;ahpn�
ar I aktachrl& Alaot&...,.

�e i;i 'ft � b,r_\:Cvre olarak alg1lamak1ad1rlar vc i$1erinde dah? 90k tall11m duygus 
�lamda �i cuma

daV!\n,11 Orgow •le taahhot ili1kisinde bulunmayan ,.ah13nlar 1sc kayitsszhk ve sosya 
��ca. i���ekted.irler (Biswas ve Bhamagar, 2013: 30). . olan bireylerin bulundu&u &gOlkrill
111nc1cn latm· 

101 ve performans arasmda korelasyon bulundugu, isinden 1811111
�

-
inde olduju. � 111111lnlnin yllksct

()jlllas1 duru 
'" olmayan bireylerin bulundugu OrgOllerden daha etkin olma eAs� cllha lizla argcu,el vatec._,i

:�V!\n111 ser'11�nd� . ii!en aynlma oranmm ve devams1z h� �� �•� tir ilifld buhm• mDl(eiilerlocvantJ1 iliikr
•. �i gi, 11 tatmini ve yabanc1la1m11 ile i1gilcil devn ara

sm� uninlerinl. 1111J1in oballl �Mm da
191nde olan 9ah�nlarm mo11crilerin mcmnuniyet inin kendi '' 11 
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■ • ■ caHakafini arthrdığı tespit edilmiştir (Bekmezci ve Mert, 2013: 165). İş tatmini ile

bd—d, b »z , .j■—'»*"* d.sı.d,Slr;>k
devir hızını azalttığını ortayako^ıuştur( umr h’ızmda artış> yüksek devamsızlık, düşük sadak erS°nc|
İş ‘amininin düşük olduğu orgut er e ışge tesisIere zarar verme ya da sabotaj gibi birçok sorıİ^'^'^a, 
grevlerde art ş h sızhklarda m ^ ,ş tatm,m çahşanlar arasında mesai sırasında kişisel

yapmama gibi arzu edilmeyen baz. davranışlara neden olmaktadır (Akanbi ve Mola, 2013: 19). ^pma Ve
Günümüzde çalışanlar, işletmede tutmak zorlaşmaktadır. Araştırmacılar ,ş tatminsizliğinin işi b.rakmaya yönel,. 
tatminsiz çalîşanm işi bıraktığın, ortaya koymaktadırlar. Iş tatmin, yüksek çalışanlar ,se örgütlerde uzCî'^ 

başarıyı ve örgütsel etkinliği sağlamaktadırlar (Zehir ve dıg., _01 . ). n

Örgütsel bağlılık, kişinin çalıştığı kuruma duyduğu hisleri, daha çok çalışma arzusu ve o kurumda çalışmayı süm - 
eğilimidir (Susanty ve Miradipta, 2013: 16). Örgütsel bağlılık, çalışanla firma arasındaki duygusal baSı 
tanımlanmaktadır. Mowday, Porter ve Steers (1979) örgütsel bağlılığı, kişinin örgüt içinde ve örgütle oluşturduğu u- ,k 
tanımlamasında göreli bir güç olarak ifade etmektedirler. Bu güç üç eleman ile karakterize edilebilir (Susa m'k 
Miradipta. 2013: 17): 'lty Ve

■ Örgütün amaç ve değerlerine olan inanç ve kabul
■ Örgüt için daha çok çaba gösterme arzusu
■ Örgütün üyesi olarak konumunu korumada güçlü arzu

Üç bileşenli bağlılık modelini test etmeyi amaçlayan araştırmalar bağlılığın üç boyut ile karakterize edilebile v' ■ 
göstermiştir: Arzu, maliyet ve yükümlülük. Güçlü duygusal bağlılığa sahip çalışanlar öyle istedikleri için Jm - 
devamlılık bağlılığına sahip çalışanlar başka çareleri olmadığı için, güçlü normatif bağlılığa sahip çalışanlar ise öy^ 
yapmak zorunda olduklarını hissettikleri için örgütte kalırlar (Meyer ve Ailen, 2004: 2). Her "boyut diğerleriyle karşılıklı 
ilişki içindedir; çalışanın örgütle ilişkisini gösterir ve her üç bağlılık da çalışanın örgütte çalışmaya devam edin etmeme 
kararında etkilidir (Zehir ve diğ., 2012: 735).
Duygusal bağlılık, bağlılığın genel bir bileşenidir ve hem araştırmacılar hem de uygulamacılar için en popüler 
bileşendir. Çunku duygusal bağlılık olumlu örgütsel çıktıların anahtar göstergesidir. Çok sayıda araştırmacı
SfadÎCG d7gUSal ba^llhğa odaklanmışIardır ve personel devir hızı, devam ve ekstra rol davranışı gibi 
l^^^mhıetk!^ ortaya koymuşlardır (Zehir ve diğ., 2012: 735). Devamlılık bağlılığı, bir örgütte kalmanın

düşündüğündenTu ! ^verene iyi ücret aldığından ve işten ayrılmanın ailesine zarar vereceğini 
bir açılıma öncülük pHp ^ orrnatlf bağlılık ise, ahlaki nedenlerden dolayı bir örgütte kalma zorunluluğudur. Yeni

IŞten ayrlhrsa işvereni bırakacağını düşündüğü için o işverenle
barındıran bir bağlılık türüdür TV, 11 ®rmatJf bağhlık, diğer bağlılık boyutlarına kıyasla içinde kültür unsurlarını
etkilenirken, nomıatif baelılık hirpviamvı< duygusal bağlılık daha çok bireylerin kendilerine dayalı nedenlerden 

ve Meyer’in geliştirdiği Üç Boyutlu Bağhîık m yaŞadl^' t0Plum kültüründen etkilenmektedir. Dolayısıyla Ailen 
güvenilirliği farklı kültürlerde aynı şekilde somı ' nın al‘boyutu olan Normatif Bağlılık Ölçeği’nin geçerliliği ve

■ Mo\vday, Porter ve Steers fl97gr 11 ı!f®llllğma dayanmaktadır.

| O^Reflîy6Oıatman8}!^ örgütsel bağlılık çalışa

■ SineİTnVa'kTatnför ü^^ffi^dSirPSİk0İqİİk °larak ^ almakt3

S?83' ^''h^ ^ÎmıŞtır^11 0lmalannı Ağlamak üzere örgütün çalışanların beklentilerini karşık'

karhk nedeniyle örgütten aynianfayâcİ5,n!>lifeHİyljIIİŞk|li Üç tipe ayınr: Çalışanın işe yaptığı yabrım |

■ Et7in ^ *Ve çallşanın davranışlarında dikkat \a ~ z?runbl yönelim, yakın ilişkisel bağlılık (örgüt ı
OIuitk  D k  örgütsel bağlılığın üc h ^ örgütnonTilarından gelen kontrol bağlılığı- bagllIlK*
lıkta caT a^!Jkta kendini örgüte baai°kUtUna Vurgu YaPmaktadır: Olumsuz, nötr ve olurn^L bağlı- 
tİSvn î\® ÜCrete göre bağhhk göste? Âf ̂  de örgüt üyeliği konusunda baskı görür, mj*

■ W an»çI#on8 ** « '

* bag"hk d«, devamlılık ve normatif bağlılık olmak ü** 

örgütLu^fdaşhkÎS 00 v*’ >ŞyPerformanmt^şTaatmiVe tatminlerinde önemli bir faktör olarak araf^%İ*'’

emli

2010:6).

örgütte kendini tanımlaması 

ve itaat, tanıma ve iç*

nın
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Afzaal, 2013: 220).
(Seya',Ven nraütte çalışmaya devam etmek istiyorsa, büyük bir a™, a ,

£$»kabulüvar” vc bu"lm
735);,Pr istikrar, sağlamak ve maliyetli devir hızını düşürmek için sıklıkla ^ d'8'’ ^
MTn«süte bağlı çalışanların daha çok çalışacaklarına ve örgütsel al , ' ‘8' gül?Iendirmeye çalışırlar r, . 
ÎÎkleSbandır (Meyer ve Ailen, 2004: 2). Bununla birlikteM» daha 

Înr; çahşanlarm işletmede çalışma arzuların, ve örgüt problemlerini çözme^g ^jj^etİigini

2013 fa Tatmini ve Örgütsel Bağlılık İlişkisi

? tatmini ve örgütsel bağlılık, insan kaynakları, örgütsel davranış ve vönPt,'m , ,
Zehir ve diğ-, 2012: 735). İş tatmini bir kişinin işine karşı duygusal tepkisi ola‘ aktanı^I < î!0pÜler kavramlardır 
itinin örgüte ve örgütün amaçlarına ve hedeflerine bağlı olma derecesi olarak tali .3=, 6"’ örgütsel bağlılık

da •jszssss *
olarak gömlektedir. Lalopa (1997), Dıenhart ve Gregoire (1993) ilk eörüsii tı g ş tatm,nmın belirleyicisi Sîk Markovits ve arkadaşları (2007), Sharma ve Bajpai (2010) vt Buna

araştırmacılardır (Susanty ve Mıradıpta, 2013: 17). b k ıkmcı
İş tatmini ve örgütsel bağlılık konularına duyulan ilgi, iş verimliliğine olan doğrudan etkisinden kavnakl,™ v ■ n- 
yükseltmekle örgütler kendileri için önem taşıyan daha iyi faaliyet gösterme Sdata lgI
Bir başka neden de, yüksek düzeyde iş tatmininin daha iyi bir aile hayat, ve streste azal™ sağlamasıdfÇünküt 
tatminine ilişkin olumlu duygular, bireyin orgut ıçınde ve dışında davranışlarını etkilemektedir (Akanbi ve hiola, 2013

Unz'e göre (2002) iş tatmini işe olan tutum ve örgütsel bağlılık tarafindan etkilenir, işe karşı olumlu tutum ve daha 
yüksek örgütsel bağlılık, bireyde performans artışını sağlayan iş tatmini düzeyini yükseltir (Susanty ve Miradipta, 2013:

Malık ve diğ. (2010), Pakistan devlet üniversitelerindeki 331 akademisyen üzerinde iş tatmini ve örgütsel başlılık 
konularında yaptıkları araştırmalarında iş tatmininin örgütsel bağlılık üzerinde güçlü bir etkisi olduğunu ortaya 
koymuşlardır (Seyal ve Afzaal, 2013:218).
Seyal ye Afeaal (2013: 224) akademisyenler üzerinde yaptıkları araştırmalarında duygusal zeka, iş 
bağlılık arasında anlamlı ilişki bulmuşlardır.
Akanbi ve Itiola (2013: 22) Nijerya’da sağlık çalışanlarını kapsayan araştırmalarında iş tatmini ve örgütsel bağlılık 

katkıSmi Ça !?mişIar; ***> yüksek düzeyde bağlı çalışanların işlerine mevcut işyerinde devam etmek ve işe daha çok 
ko\ V7mfk ıste(kklerini ve bağlılığı olmayan meslektaşlarına göre daha yüksek performans sergilediklerini ortaya 
artnıa^ T k /ıraSllrmanın bulgularına göre, ücretlendirme ve iş koşullarında iyileştirmelerle iş tatmin düzeyinin 
anlamlT" düzeyi de artabilmektedir. Analiz sonuçlarına göre, ödüllendirme sistemi, işle ilgili stres, işin
Giritli VC düşmanlık rolü, örgütsel bağlılıkla ilgili belirleyicilerdir.
basında6»- i- |?^?\Türk inşaat sektöründe 219 çalışanı kapsayan araştırmalarında iş tatmini ile örgütsel bağlılık 

8uçlu bir ilişki bulmuşlardır.

görüşü destekleyen

tatmini ve örgütsel

2‘ YÖNTEM
ÎL AraŞtırm 
Araştımrıuuna anın Amacı ve Kavramsal Modeli

1. ,ara yanıt bulmak üzere yürütülmüştür:
2. Çal,san!arm -? tatm!n düzeyleri nedir?
3. Cali J!ıann !? tatmin ^zeylenni belirleyen faktörler nelerdir? . ,V9
4. Çahsa ,arın *atmin düzeyleri demografik ve iş ile ilgili faktörler itibari ile farklılık gösterme e mı

6 aiSfclan" <""™ düzeyleri ile duygusal, devamlılık »e norm.lif bağlılık düzeyleri <

* V*rÖrnek değerleri bu ilisWyi duyuluyorsa İS lam,ini boyudan bnjl.l.gı «»I etkilemektedir.

22/
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kavramsal modeli şu şekildedir.Araştırmanın

Duygusal Bağllllk
İçsel Tatmin

Örgütsel Bağlılık
İş Tatmini Devaml ıhk 

Bağhhğ,>Dışsal Tatmin

Normatif BağhhkGenel Tatmin

Modelde, içsel iş tatmini işin kendisine ve kişinin işi yaparken ne hissettiğine odaklanmaktadır. Kişinin yeteneklerin' 
işyerinde sergileyebilme imkanı, hareketliliği, amaçlarına ulaşma duygusunu ne kadar yaşayabildiği, insanlar üzerine/ 
otorite kurma imkanı, bağımsız çalışabilme imkanı, örgütün etik değerlerinin kendi değerleriyle bağdaşması 
sorumluluk ve yetki alabilmesi, işyerinin güvenli olması, yaratıcılığını kullanabilmesi, sosyal servis imkanları i^ 
sağladığı sosyal statü, işin içerdiği çeşitlilik gibi etkenler ile ilgili doyum, kişinin içsel iş tatminini ifade etmektedir. 
Dışsal iş tatmini, işle dolaylı olarak bağlantılı olan boyutları içermektedir. Dışsal iş tatmini; yükselme olanakları 
işletme politikalan ve uygulamaları, ücret, teknik ve ilişkisel süpervizyon, onaylanma gibi konularda çalışanın yeterlilik 
hissine sahip olup olmadığı ile ilgilidir. Genel iş tatmini, genel fiziksel iş koşulları ve kişinin birlikte çalıştığı iş 
arkadaşlarıyla uyumu ile açıklanmaktadır.

2.2. Araştırma Hipotezleri
Araştırma hipotezleri yukarıda belirtilen araştırma soruları çerçevesinde şu şekilde belirlenmiştir:
Hı: Çalışanların iş tatmin düzeyleri cinsiyete göre farklılık göstermektedir.
H2: Çalışanların iş tatmin düzeyleri yaşa göre farklılık göstermektedir.
H3: Çalışanların iş tatmin düzeyleri öğrenim düzeyine göre farklılık göstermektedir.
H4: Çalışanların iş tatmin düzeyleri hizmet süresine göre farklılık göstermektedir.
H5: Çalışanların iş tatmin düzeyleri işletmedeki iş pozisyonuna göre farklılık göstermektedir.
Hö : Çalışanların örgütsel bağlılık düzeyleri cinsiyete göre farklılık göstermektedir.
H?: Çalışanların örgütsel bağhhk düzeyleri yaşa göre farklılık göstermektedir.
H : Çalışanların İSİ ZZ' Öğrenİra düzeyine göre farklılık göstermektedir.
H ' • & ÎZn « ^ 1S u düzeylen hizmet süresine göre farklılık göstermektedir.
Hn- Çalışanların tefatmi * 7 .Ü^ey!eri 'şletmedek''? pozisyonuna göre farklılık göstermektedir. 
S"': Çalışanların uZ H*" '7 bağllllk düzeyleri arasında anlamlı bîr ilişki vardır.

H,3: Çalışanların iş tatmin düzeyleH île ÎoZifbasÎd! kd' arasında anlam1' bir vardın

H'4" Çahşanların 4 tatmin boyudan örgütsel ^

2.3. Araştırmanın Yöntemi

yöntemi olarak anke^yönteı^^lanüm.J1 d^strıbutörIÜİünü yapan bir işletmede gerçekleştirilmiştir. Veri

Aktörlere ilişkin sorular yer almıştfr. ’ ' AynC| anket formunda çalışanların demografik özellikleri ve ış lle g

Hipotezlerin testrSSpss^'yâ=^^^3oluPfara sayım yapılmıştır.
aritmetik ortalama testi için ANOVA analizi ilkldTlf1-6 aritmetik ortalama testi için t testi, ikiden fazla

P'sa Şitlık Modeli ile iş tatmini ve örgütsel ha sı 7* ,’?1? korelasyon ve regresyon analizleri kullanılmış 1 •
İ11 1 ışkısini belirleyen modelin analizi de yapılmıştır.

anakütle
Aynca
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3,^|nda veri toplanan 44 çahşana ilişkin tammlayıcı istatistik bilgileri Tabi

0 1 ’de gösterilmiştir.

Tablo 1: Çalışanların Tanımla 

__________ Cinsiyet
[ÇLlstatistikBil^ii^

----------- - Öğrenim
— 5 İlköğretim

Lise
Üniversite

Yaş
15 Kadın0-30

2415 Erkek31-40 39
10841-50
10651- +

Çalışma Süresi Görev
0-2 yıla kadar 19 Satış 17
2-6 yıla kadar 12 Dağıtım 14
6-10 yıla kadar 6 Ofis 13

710-+

üsrssr
çalışanlarının az olması not mal bir sonuç olup satış ve dağıtımda çalışanlarının oranı %70,5’tir.
İş tatmini hipotezlerine ilişkin test sonuçlan Tablo 2’de gösterilmiştir. İş tatminine ilişkin hipotezlerin tümüyle 
doğrulanmadığı görülmektedir. İçsel tatmin, öğrenim düzeyine göre farklılık göstermektedir. Üniversite mezunlarının 
içsel tatmin düzeyleri, ilköğretim ve lise mezunlarına göre daha düşüktür. Eğitim seviyesi yükseldikçe beklentilerin 
artması ve bu beklentilerin örgüt tarafından karşılanıp karşılanmama derecesi bu sonuç üzerinde etkili olabilmektedir. 
Örgütsel bağlılık hipotezlerine ilişkin test sonuçları Tablo 3’te gösterilmiştir. Örgütsel bağlılığa ilişkin hipotezlerin 
tümüyle doğrulanmadığı görülmektedir. 51 yaş ve daha üstü çalışanların normatif bağlılık düzeylerinin diğer yaşlardaki 
çalışanlara göre daha yüksek olduğu saptanmıştır. Bu yaş grubundaki çalışanlar örgütten ayrılmayı ahlaki bir durum 
olarak görmemekte; böyle bir durumda işverenlerine haksızlık ettiklerini düşünmektedirler.

ofis

223



isletme Fakültesi, İşletme Bölümü
Marmara Üniversitesi, İş

UTatminPü^lenninÇeşit11 Faktörler İtibariyle Farkhhk^,. , 

Karar__________________

Cinsiyete göre farklılık yoktur.

Cinsiyete göre farklılık yoktur.

Tablo 2: Çalışanların, 
Değişken 

İçsel 
Tatmin 

Dışsal 
Tatmin 
Genel 
Tatmin

Tatmin Ort.

Analiz Sonuçları

^0269 
p= 0.739 
t=-1,019 
P 0.314 
t=-1,664 
p 0.104
t=-1,218
p= 0,230

Hipotezler

H,

Cinsiyete göre farklılık yoktur.

Cinsiyete göre farklılık yoktur.

F= 0,726
P 0,543
F= 0,912 
p= 0,444

Yaşa göre farklılık yoktur.İçsel
TatminH2
Dışsal
Tatmin

Yaşa göre farklılık yoktur.

F= 2,351
p= 0,087

Genel
Tatmin

Yaşa göre farklılık yoktur.

F= 1,343
P 0,274

Yaşa göre farklılık yoktur.Tatmin Ort.

Öğrenim durumuna göre farklılık vardır. 
Üniversite mezunlarının iç tatmin düzeyleri 
diğerlerine göre daha düşüktür.

F= 4,554
P 0,016İçsel

TatminH3

F= 2,567
p= 0,089

Dışsal
Tatmin

Öğrenim durumuna göre farklılık yoktur.

F= 0,786 
p= 0,463

Genel
Tatmin Öğrenim durumuna göre farklılık yoktur.

F= 3,004
P 0,061

Öğrenim durumuna göre farklılık yoktur.Tatmin Ort.

içsel F= 0,726
p= 0,543

H4 Hizmet sürelerine göre farklılık yoktur.Tatmin
Dışsal
Tatmin

F= 0,912
p= 0,444 Hizmet sürelerine göre farklılık yoktur.

Genel
Tatmin

F= 2,351
p= 0,463 Hizmet sürelerine göre farklılık yoktur.

F= 1,343
p= 0,274

Tatmin Ort. Hizmet sürelerine göre farklılık yoktur.
içsel
Tatmin

F= 0,576
p= 0,567

Hs İş pozisyonuna göre farklılık yoktur.
Dışsal
Tatmin

F= 0,830
p 0,443 îş pozisyonuna göre farklılık yoktur.

Genel
Tatmin

F= 1,086
P= 0,347 
F= 0,995

İş pozisyonuna göre farklılık yoktur. 

İş pozisyonuna göre farklılık yoktur.Tatmin Ort.
0,378
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Tablo S^Ça^nlan" örgütsel Baghhk Dü^lerininÇgifliFakWrler itibariv. _

SÎ^S^TD^ğişken Analiz pK^ ----- ------- L__
**lV ______  Sonuçları

arklıhk Analizi

t= -0,360
p= 0,720

Duygusal Bağlılık Cinsiyete göre farklılık yoktur.

Cinsiyete göre farklılık yoktur. 

Cinsiyete göre farklılık yoktur.

Yaşa göre farklılık yoktur.

tic
Devamlılık
Bağlılığı

t= -0,585 
p= 0,562 
t= -0,781 
p= 0,439 
F= 0,612
p= 0,611

Normatif Bağlılık

Duygusal Bağlılık
H7

Devamlılık
Bağlılığı

F= 2,641
p= 0,062 Yaşa göre farklılık yoktur.

F= 2,905 
p= 0,046

Yaşa göre farklılık vardır. 51 yaş ve üstündeki
grubun değerleri diğer yaş gruplarına göre daha 
yüksektir.______

Öğrenim durumuna göre farklılık yoktur.

Öğrenim durumuna göre farklılık yoktur.

Normatif Bağlılık

F= 2,771
p= 0,074

Duygusal BağlılıkH8

Devamlılık
Bağlılığı

F= 2,515
p= 0,093
F= 0,668
p= 0,518 Öğrenim durumuna göre farklılık yoktur.Normatif Bağlılık

F= 0,419 
p= 0,741

Duygusal Bağlılık Hizmet sürelerine göre farklılık yoktur.H9

Devamlılık
Bağlılığı

F= 0,478
p= 0,699 Hizmet sürelerine göre farklılık yoktur.

F= 0,868
p= 0,466

Normatif Bağlılık Hizmet sürelerine göre farklılık yoktur.

F= 0,362 
p= 0,699

İş pozisyonuna göre farklılık yoktur.Duygusal BağlılıkHıo

Devamlılık
Bağlılığı

F= 0,179 
p= 0,837

İş pozisyonuna göre farklılık yoktur.

F= 0,465 
p= 0,631

İş pozisyonuna göre farklılık yoktur.Normatif Bağlılık

iş tatmini ve örgütsel bağlılık arasında anlamlı bir ilişki olduğu şeklindeki hipotezlerin testi için korelasyon analizi 
uygulanmış olup sonuçlar Tablo 4’te gösterilmiştir. İş tatmininin örgütsel bağlılığın her üç boyutu ile anlamlı ve aynı 
yönde bir ilişkiye sahip olduğu görülmektedir. Ancak korelasyon katsayıları incelendiğinde, iş tatmini ile normatı 
b!ğ!l,hk arasındaki ilişkiyi gösteren korelasyon katsayısının, diğer ilişkilere göre daha yüksek olduğu (r=0,669 
gömmektedir. Aynı şekilde genel örgütsel bağlılık ortalaması ile de yüksek bir ilişki düzeyi olduğu (t-0,650) 
görülmektedir. İş tatmini ile duygusal bağlılık ve devamlılık bağlılığı ile ilişkileri veren korelasyon katsayılarının Od 

ancak zayıf bir ilişki gösterdiği söylenebilir. Bununla birlikte, önem derecesinin %5’ın altında olması sonucufarklı

Tablo 4: İş Tatmini ve Örgütsel Bağlılık İlişkisi Analizi
Normatif

Bağlılık

Genel
Örgütsel

Bağlılık

Devamlılık

Bağlılığı
İş Tatmini Duygusal

Bağlılık

İŞjatmini
0,6500,6690,390r 1 0,355

0,018
0,000

0,009 —----- ---------77-----
44______ 44 _——-----—

. i - «*> •
Hu,ü ———İL. 44__________ [44_________ Lf

°lduğu Ü2ere regresyon analizi uygulanmıştır. Tablo .
Siliğinin o/m/oktf.İr\Buna göre hipotezi kabul edilmiştir. Iş tatmini s z 

0 >2 sini açıklamaktadır.
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Tablo 5: Örgütsel Bağbbgm İş Tatminine Bağl, Regresyon Modeli Dcğc,-,e,.i

Düzeltilmiş

Marmara Üniversitesi, İş

Tahminin
Standart
Hatası
039856

R2RModel R2

0,4090,4220,6501

6. örgütsel n»9l.1.ğ.n İs Tatminine Bağl. RegresyonModelininUyum Analiz
Karelerin fSerbestlik Karelerin F

Ortalaması

Tablo
Model

Derecesi Derecesi
0300

Toplamı
30,7204,88014,880Regresyon

159426,672Artık
4311,552Toplam

Tablo 7: Örgütsel Bağlılığın İş Tatminine Bağlı Regresyon Denklemi 
Olmayan Standardize 

_____  Katsayılar
Standardize
Katsayılar

TBeta Önem

Derecesi
0,000

StandartB
Hata

4,5030,3301,485Sabit
0,650 5,5430,0920,510İş Tatmini 0,000

Söz konusu model yapısal eşitlik modeli ile de test edilmiştir.

| ITO |
0,11 > 

0,22 > | DTP | < İş Tatmini \1,42

|~GTO |0,43 > 0,93 0,16

Örgütsel
Bağlılık j

0,25 ■> Ul

0,63 > 

0.19» [ NOB |

E 'Z d “ver"' 8 P= 0,05474 °’152
Bunakarşıbk.GFl^SL^ofFhS^n'ss61^01'^06’ Örneğin’ W <yu™11 veren Ki-kare/ser.der değeri 

Yukarıdaki değerler regresyon modeli rWri’ • ı° 'î? kabul edilebilir iyi uyum eşiğine çok yakındır. sl
da iş tatmininin örgütsel bağlılığı sınırlı a^kladığî sonu'^ de®erlendiSinde’ determinasyon katsayısının 0,422 Ç'

4. SONUÇ

<insan ’ unsuru, bu değişime' uyum sağlamadü h'Zİ" bir ortamda faaliyetlerini sürdürmeye çalışan örg ^ 

başan. olması öncelikle çalıJma le nî < °nemlİ faktörle™ başında gelmektedir. Şüphesiz k. br ^ 

d .Zeydel'|5 tatm*n' ile yakından ilişkilidir v-T", performanslanna bağlıdır. Çalışanların performansı ise, \ 
daVran,ŞI ser8’ledikleri, «jahaliz -2? IŞ tatminine sahip çalışanların örgütlerinde daha Ç<* gsahip 

Çalışanları sonuÇİan ile ortaya kon m n* t Ve ^bancılaşma yaşadıkları ve daha çok örgütsel^ bag! 0|aıı
niyetlerin" ’ .8°rev’er‘n* yerine getirmede ve ör "tUti P'8er taraftan, araştırmalar örgütsel bağlılığı yü ima

| r8'*Sel b’S,"k ">m*n ”î,lr,l<"® Çalışanların içsel «cinlerinin *-» ^

i 1,903’tür.

ütler iÇ>n
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daha l»1'^ bu sonuçta etkili olabilmektedir. Ote yandan, örgütsel bağî.1,1 .^,^kJ<tl,en.nin farklılaşması gibi 
Pek Ç°a ha üstü çalışanların normatif bağlılık düzeylerinin diğer yaş grupLındaki^h^T^"' ‘t,barİ İle farkllla5‘'ğı,

*■ **-^J2'BSSÎ£ffSî[£±

SS^Örgütte3 tutmak yeterli değildir. Dolayısıyla ^tari^ZZTSSS;'^* Sa'^ate alarak

•««s *
lamaları, kariyer geliştirme programlar, vb. ış tatmin, ve örgütsel bağlılığın sağlanmasında olumlu etkil 

Ancak en önemlisi, bu uygulamalar hayata geçirilirken örgütlerde tüm çalışanların bireysel 
farklılıklara sahip olduğu unutulmamalı; çalışanların istek, ilgi ve beklentileri dikkate alınmalıdır.
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