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Öz: Bu araştırmanın amacı örgütsel bağlılığın işte kalma niyeti-

ne etkisinde iş tatmininin aracılık rolünü belirlemektir. Bu amaç 

doğrultusunda toplam 156 otel çalışanına anket yapılmıştır. El-

de edilen veriler korelasyon ve regresyon analizleri ile test 

edilmiştir. Korelasyon analiz sonuçlarına göre; örgütsel bağlılık, 

iş tatmini ve işte kalma niyeti değişkenlerinin birbirleriyle ara-

sında pozitif yönde anlamlı bir ilişki olduğu sonucuna ulaşıl-

mıştır.  Regresyon analizi sonucuna göre, örgütsel bağlılığın iş 

tatmini ve işte kalma niyetine pozitif yönde etki ettiği tespit 

edilmiştir. Ayrıca, iş tatmininin, örgütsel bağlılık ve işte kalma 

niyeti ilişkisinde kısmi aracılık rolüne sahip olduğu görülmüş-

tür. 
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The Effect of Organizational Commitment on 
Employees Intention to Stay: The Mediator Role 
of Job Satisfaction 

 

 

Abstract: The aim of this study is to determine the mediation 

role of job satisfaction on the effects of organizational commit-

ment on the intention to stay. For this purpose, a survey has 

been applied to a total of 156 employees in the hotels. The obta-

ined data have been tested by correlation and regression analy-

sis. According to the results of correlation analysis; it has been 

found out that there has been a positive significant correlation 

between organizational commitment, job satisfaction, and in-

tention to stay variables.  According to the results of regression 

analysis, it has been determined that organizational commit-

ment have a positive effect on job satisfaction and intention to 

stay. The results also show that job satisfaction has a partial 

mediating role in the relationship between organizational 

commitment and intention to stay.  

Keywords: Organizational commitment, job satisfaction, inten-

tion to stay, employees, mediator role. 
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Giriş 

İşletmelerin uzun süre varlıklarını sürdürebilmeleri, reka-

bet edebilmeleri, güçlenebilmeleri ve başarıya ulaşabilmeleri, o 

işletmenin en önemli kaynağı olan “yetenekli insan kaynağı”na 

bağlıdır (Yılmaz ve Akgül, 2014: 22). Dolayısıyla, yetenekli in-

san kaynağının işletmeye bağlılığı sağlanmalıdır. Örgütsel bağ-

lılığın, işletmeler açısından en önemli özelliği işletmenin yete-

nekli insan kaynağından en iyi derecede yararlanabilmesine 

olanak tanımasıdır. Örgütsel bağlılık çalışanları sorun oluşturan 

değil, sorunlara çözüm getiren çalışanlar haline getirmektedir 

(Bozkurt ve Yurt, 2013: 126). Bu nedenle, küresel rekabetin yo-

ğun olarak yaşandığı günümüzde hem kâr amacı güden hem 

de kâr amacı gütmeyen tüm işletmeler için çalışanların örgütsel 

bağlılıklarını arttırmak önemli bir faktör haline gelmiştir (Taşlı-

yan ve Pekkan, 2017: 31).  

Örgütsel bağlılığı yüksek olan çalışanların bir yandan iş-

letmedeki uyumu, üretkenliği, performansı, işletmeye olan 

sadakat ve sorumluluk duygusu artarken (Bayram, 2009: 126), 

diğer yandan örgütten ayrılma isteği, işe geç gelme, devamsız-

lık yapma, yüksek düzeyde işten ayrılma, stres gibi istenmeyen 

sonuçlar da azalmaktadır (Tayfun, Palavar ve Yazıcıoğlu, 2008: 

7). Ayrıca, örgütsel bağlılığı olan çalışanlarda işte kalma niyeti 

ve iş tatmin düzeyleri de artmaktadır. Yapılan çalışmalar, ör-

gütsel bağlılığın hem işte kalma niyeti hem de iş tatmini ile 

doğru orantılı olduğu ile ilgilidir. Literatürde örgütsel bağlılık 

ve işte kalma niyeti ile ilgili yapılmış çalışma sonuçları (Nergiz, 

2015; Pham ve Pham, 2016; Zeytinoğlu, Keser, Yılmaz ve Özsoy, 

2010) örgütsel bağlılık ile işte kalma niyeti arasında pozitif bir 

ilişkinin olduğu yönündedir. Benzer şekilde örgütsel bağlılık ile 

iş tatmini arasındaki ilişkiyi inceleyen çalışmalarda (Acar ve 

Türkoğlu, 2017; Gül, Oktay ve Gökçe, 2008; Karahan, 2009; Mo-

hammed ve Eleswed, 2013; Poyraz ve Kama, 2008: 145; Zeynel 

ve Çarıkçı, 2015) örgütsel bağlılık ile iş tatmini arasında pozitif 

yönde bir ilişki olduğu yönündedir.  

Literatürde söz konusu değişkenlerin (örgütsel bağlılık, iş 
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tatmini ve işte kalma niyeti) birbirleriyle olan ikili ilişkilerini 

inceleyen çalışmalar bulunmaktadır. Ancak, örgütsel bağlılık ile 

işte kalma niyeti arasındaki ilişkide iş tatmininin aracılık rolünü 

inceleyen çalışmaya rastlanmamıştır. Bu durum, bu alanda bir 

eksiklik olarak görülmektedir. Hem daha önce böyle bir çalış-

manın yapılmamış olması hem de otel çalışanlarının işten ay-

rılmamalarında örgüte olan bağlılıklarının ne kadar etkili oldu-

ğu ve bu etkide iş tatmininin bir etkisinin olup olmadığını tes-

pit etmek bu çalışmanın yapılmasına temel teşkil etmektedir. 

Bu doğrultuda araştırmanın amacı, çalışanların örgütsel bağlılı-

ğının işte kalma niyeti üzerindeki etkisinde iş tatmininin aracı-

lık rolünü ortaya koymaktır. Bu çalışmadan elde edilen sonuç-

ların gelecek çalışmalara katkı sağlayacağı düşünülmektedir. 

1. Örgütsel Bağlılık  

Örgütsel bağlılık, çalışanın psikolojik bir sözleşmeyle işe 

girmesiyle başlar ve işletmenin değer ve amaçları ile ilgili daha 

fazla bilgi edinmesi, çalışanın kendi amaçları ile çalıştığı işlet-

menin amaçları arasında benzerlikler bulması ve işletmenin 

amaçları ile kendini özdeşleştirmesi ile gelişir (Gülova ve De-

mirsoy, 2012: 56). Bu açılardan bakıldığında örgütsel bağlılık 

özünde üç bileşeni içermektedir: Birincisi çalışanın işletmenin 

değerlerine ve amaçlarına olan güçlü inancı ve bunları kabulü, 

ikincisi çalışanın tüm çabasını işletmenin lehine olacak şekilde 

kullanması ve üçüncüsü çalışanın işletmenin bir üyesi olarak 

kalmaya istekli olmasıdır (Bağcı, 2013: 167).  

Örgütsel bağlılık, çalışanın çalıştığı işyerine karşı hissettiği 

psikolojik bağlılığı ifade etmektedir (Doğan ve Kılıç, 2007: 40). 

Başka bir tanıma göre, çalışanın çalıştığı işletmeye karşı olan 

sadakati ve işletmenin başarılı olabilmesi için gösterdiği ilgidir 

(Yalçın ve İplik, 2005: 397). Örgütsel bağlılık; “çalışanın çalıştığı 

örgütle psikolojik olarak bütünleşmesi, örgütün amaç ve hedef-

lerini özümsemesi ve bu doğrultuda kişinin örgütte kalma yo-

lunda duyduğu arzu” olarak tanımlanmaktadır (Gürbüz, 2006: 

58). Örgütsel bağlılık en genel ifadeyle, işletme çalışanlarının 

işletmeye karşı aidiyet duygularının oluşması, işletme ile öz-
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deşleşerek işletmenin ilke, amaç ve değerlerini benimsemeleri, 

işletmenin üyesi olmaktan haz duymaları, gönüllü olarak dış 

çevrede işletmenin tanıtımını yapmaları ve işletmeyi savunma-

ları gibi pek çok olumlu tutum ve davranışın ortaya çıkması 

olarak tanımlanabilir (Erkman ve Şahinoğlu, 2012: 273). 

Örgütsel bağlılık, işletmenin etkinliğini ve çalışanın mutlu-

luğunu etkilemektedir (Poyraz ve Kama, 2008: 148). Yüksek 

düzeyde örgütsel bağlılık çalışanda bir yandan işe geç gelme, 

devamsızlık, işten ayrılma niyeti, işi bırakma ve stres gibi 

olumsuz sonuçların azalmasını (Zeynel ve Çarıkçı, 2015: 219), 

diğer yandan da işte kalma niyetinin, örgütle özdeşleşmenin, iş 

tatmininin, motivasyonun ve performansın artmasını sağlamak-

tadır (Poyraz ve Kama, 2008: 148). Yapılan çalışmalarda bu 

doğrultudadır. Sökmen ve Şimşek (2016: 606) yaptıkları çalış-

mada, örgütsel bağlılık ile örgütle özdeşleşme ve iş tatmini 

arasında pozitif yönde, stres ve işten ayrılma niyeti ile arasında 

negatif yönde anlamlı bir ilişkiye sahip olduğunu tespit etmiş-

lerdir. Buna göre örgütsel bağlılık düzeyi artıkça çalışanlarda 

örgütle özdeşleşme ve iş tatmini artarken, iş stresi ve işten ay-

rılma niyeti düşecektir. Varol (2017: 205) ilaç sektörü çalışanla-

rına yönelik yaptığı çalışmada, duygusal bağlılık ve devam 

bağlılıklarının artmasının işten ayrılma niyetini azaltmakta 

olduğunu, diğer taraftan örgütsel bağlılığın normatif bağlılık 

boyutu ile işten ayrılma niyetini hiçbir şekilde etkilemediğini 

tespit etmiştir. Dolayısıyla, örgütsel bağlılığı (duygusal ve de-

vam) yüksek olan çalışanlar işten ayrılmayı düşünmemektedir-

ler. 

2. İş Tatmini 

İşletmelerin daha etkili ve verimli çalışabilmeleri, başarılı 

olabilmeleri ve piyasada rekabet avantajı sağlayabilmeleri çalı-

şanlarının yüksek performans göstererek verimli bir şekilde 

çalışabilmelerine bağlıdır. Bu ise, ancak çalışanların işlerinden 

tatmin olmalarıyla mümkündür (Akkoç, Çalışkan ve Turunç, 

2012: 105).  

İş tatmini, kısaca çalışanın işi ile ne kadar mutlu olduğunu 
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ifade etmektedir. İş tatmini, bir çalışanın işinden beklediği ile 

işinden elde ettiğini karşılaştırması sonucunda, göstermiş oldu-

ğu olumlu duygusal tepkidir (Akkoç vd., 2012: 105).  Başka bir 

tanıma göre, iş tatmini genel olarak çalışanların çalışma şartları, 

yaptıkları iş, aldıkları ücret, gelişme imkanları, sosyal ilişkiler 

ve iş çevresi gibi faktörlerin etkisinde olumlu duygusal bakış 

açılarının bir sonucu olarak oluşan memnuniyet durumudur 

(Ocak, Güler ve Basım, 2016: 117).  

Yüksek iş tatmini çalışanlarda olumlu etkiler (örgüte bağlı-

lık, motivasyon ve performans artışı gibi) gösterirken (Akkoç 

vd., 2012: 105), düşük iş tatmini ise çalışanlarda olumsuz etkile-

re (sağlık problemleri, stres, iş kazaları, performans düşüklüğü, 

işe devamsızlık, işten ayrılma niyetinde artış gibi) neden olmak-

tadır (Tekingündüz, Top, ve Seçkin, 2015: 41).  Yapılan çalışma-

larda bu doğrultudadır. Akbolat, Yılmazer ve Tutar (2014: 13) 

otel işletme çalışanlarına yönelik yapılan çalışmada, yüksek iş 

tatmini çalışanların işten ayrılma niyetini azalttığı sonucuna 

ulaşmışlardır. Zincirkıran, Çelik, Ceylan ve Emhan (2015: 67) 

yapılan çalışmada, örgütsel performans ile iş tatmini arasında 

pozitif yönde bir ilişki olduğu sonucuna ulaşmışlardır. Bu so-

nuca göre, çalışanların iş tatmini arttıkça örgütsel performans-

ları da artacaktır. Varol (2017: 205), ilaç sektöründeki çalışanlara 

yönelik yaptığı çalışmada iş tatmini artıkça örgütsel bağlılığın 

tüm boyutlarının da (duygusal, devam ve normatif) arttığı so-

nucuna ulaşılmıştır. 

3. İşte Kalma Niyeti 

İşte kalma niyeti, çalışanların bireysel, örgütsel ve çevresel 

nedenlere bağlı olarak mevcut işyerinde çalışmaya devam etme 

istekliliğidir (Özel, 2014: 264). İşte kalma niyeti, çalışanların 

uzun vadede çalıştığı iş yerinde çalışmaya ve yaptığı işe devam 

etmesi olarak tanımlanabilir (Johari, Yean, Adnan, Yahya ve 

Ahmad, 2012: 398).  

Çalışanların işte kalma niyetinin en önemli özelliği, kişisel 

ve örgütsel hedeflerin gerçekleştirilmesinde ve örgütsel davra-

nışın oluşmasında olumlu sonuçların ortaya çıkmasıdır. Çalı-
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şanların işletme üyesi olarak kalmaya devam etme niyetleri, 

işletme tarafından çalışanların kişisel beklenti ve isteklerinin 

karşılandığını göstermektedir (Demir, 2011: 457). Buna göre, 

işletme yöneticileri işletmeye bağlı çalışanların olmasını ister-

ken, işletmeye bağlılık duyan çalışanların da işletmede kalma 

adına işletmeden beklenti ve istekleri (iyi maaş, ikramiye, iyi 

çalışma koşulları, iş güvenliği, yetenek ve yaratıcılıklarını gös-

terebilme, değer görme, saygınlık kazanma, yükselme imkanı, 

emeklilik hakkı gibi) olmaktadır. Eğer çalışan bir birey sunduğu 

hizmete karşılık, işletmenin de onun bu beklenti ve isteklerini 

karşıladığını/karşılayacağını hissettiğinde işletmede kalmaya 

devam edecektir. Dolayısıyla, çalışan için sadece beklenti ve 

isteklerin karşılanması değil, bunların gelecekte karşılanacağına 

dair algı düzeyi de onun işletmede kalma kararını etkileyecektir 

(Zedef, 2017: 44). 

Çalışanların işte kalma niyeti örgütsel politikalar, motivas-

yon, liderlik, iş etiği, örgütsel bağlılık, iş tatmini, örgüt kültürü 

ve işyerindeki diğer çalışanlarla ilişkiler gibi faktörlerle ilişkili-

dir. Ancak, bu faktörler işletmeden işletmeye, bölgeden bölgeye 

ve bireysel faktörlere göre değişme göstermektedir (Kumar ve 

Govindarajo, 2014: 162). Bu nedenle, işte kalma niyeti çok farklı 

açılardan akademik bir inceleme alanı olmuştur. Ancak, litera-

türde işte kalma niyeti ile ilgili yerli ve yabancı kaynaklara az 

rastlanmıştır. Özel (2014: 272) imalat sektörü çalışanlarına yöne-

lik yapılan çalışmada, iş güvencesinin işte kalma niyeti üzerin-

de pozitif yönde anlamlı bir etkiye sahip olduğu sonucuna ula-

şılmıştır. Aynı şekilde seyahat ve yer hizmeti veren işletmeler-

deki çalışanlara yönelik yapılan çalışmada da iş güvencesi ile 

işte kalma niyeti arasında pozitif yönde bir ilişkinin olduğu 

tespit edilmiştir (Demir, 2011: 460). Otel işletme çalışanlarına 

yönelik yapılan çalışmada, yıldırma davranışları ile çalışanların 

işte kalma niyeti arasında negatif yönde bir ilişki olduğu sonu-

cuna ulaşılmıştır (Çalışkan ve Tepeci, 2008: 145) .  

4. Araştırmanın Hipotezleri ve Modeli 

Örgütsel bağlılık ve iş tatmini birlikte incelendiğinde, bu 
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iki kavram çalışanın hem iş yerine hem de yapmakta olduğu işe 

karşı geliştirdiği duygu ve düşüncelerin bütünü olarak ifade 

edilebilir. Örgütsel bağlılık, çalışanın çalışmakta olduğu işyeri-

ne karşı olan duygu ve düşünceleriyle ilgiliyken, iş tatmini 

çalışanın yapmakta olduğu işi ile ilgili duygu ve düşünceleriyle 

ilgilidir (Yenihan, 2014: 175). 

Daha önce yapılan çalışmalarda örgütsel bağlılığın iş tat-

mini üzerinde pozitif yönde ve anlamlı bir etkisinin olduğu 

tespit edilmiştir. Mohammed ve Eleswed (2013: 49) tarafından 

Bahreyn Krallığında küresel bir bankadaki çalışanlara yönelik 

yapılan çalışmada, örgütsel bağlılığın iş tatmini üzerinde pozitif 

yönde etkisinin olduğu tespit edilmiştir. PTT çalışanlarına 

(Acar ve Türkoğlu, 2017: 98), İran’da hizmet sektöründe ki çalı-

şanlara (Eslami ve Gharakhani, 2012: 88), Afyon Kocatepe Üni-

versite Hastanesindeki hekimlere (Karahan, 2009: 428) yönelik 

yapılan çalışmalarda örgütsel bağlılığın tüm boyutlarının (duy-

gusal bağlılık, devamlılık bağlılığı ve normatif bağlılığı) iş tat-

mini üzerinde pozitif yönde ve anlamlı bir etkisinin olduğu 

bulunmuştur. Buna göre örgütsel bağlılığı yüksek olan çalışan-

ların iş tatmin düzeyleri de yüksek olmaktadır. Literatürde 

daha önce yapılan çalışmalar doğrultusunda bu çalışmada aşa-

ğıdaki alternatif hipotez önerilmiştir. 

H1a: Çalışanların örgütsel bağlılıklarının iş tatmini üzerin-

de pozitif yönde bir etkisi vardır. 

Örgütsel bağlılığı yüksek olan işletme çalışanının, işte kal-

ma niyeti de yüksek olmaktadır. Zeytinoğlu vd. (2010: 7) yap-

tıkları çalışmada örgütsel bağlılık boyutları (duygusal ve nor-

matif bağlılık) ile işte kalma niyeti arasında pozitif yönde an-

lamlı ilişki olduğu sonucuna ulaşmışlardır. Vietnam Bac Lieu 

eyaletindeki üniversite ve kolejde çalışan eğitimcilere yönelik 

yapılan çalışmada, örgütsel bağlılığın işte kalma niyeti üzerinde 

pozitif yönde etkisi olduğu saptanmıştır (Pham ve Pham, 2016: 

1451). Otel çalışanlarının pozitif ve negatif duygusallıklarının 

işte kalma niyetleri üzerindeki etkilerini inceleyen çalışmada, 

pozitif duygusallık ile işte kalma niyeti arasında anlamlı bir 
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ilişki bulunurken, negatif duygusallık ile işte kalma niyeti ara-

sında bir ilişki bulunamamıştır (Nergiz, 2015: 765). Bu doğrul-

tuda, bu çalışmada aşağıdaki alternatif hipotez önerilmiştir. 

H1b: Çalışanların örgütsel bağlılıklarının işte kalma niyeti 

üzerinde pozitif yönde bir etkisi vardır. 

Literatürde iş tatmini ile işte kalma niyeti arasındaki ilişki-

yi inceleyen az çalışmaya rastlanmış ve bu çalışmalarda bu iki 

kavram arasında anlamlı bir ilişki olduğu sonucuna ulaşmıştır. 

Özel (2014: 272) imalat sektörü çalışanlarına yönelik yaptığı 

çalışmada, iş tatmini değişkeninin işte kalma niyeti değişkeni 

üzerinde pozitif bir etkiye sahip olduğu sonucuna ulaşılmıştır. 

İş tatmini ile işte kalma niyeti arasındaki ilişkiyi ve etki düzeyi-

ni incelemek amacıyla banka çalışanlarına (Zeytinoğlu vd., 

2010: 7) ve Vietnam’da akademisyenlere (Pham ve Pham, 2016: 

1451) yönelik yapılan çalışmalarda da iş tatmininin işte kalma 

niyetini pozitif yönde etkilediği bulunmuştur  . Buradan hare-

ketle bu çalışmada aşağıdaki alternatif hipotez önerilmiştir. 

H1c: Çalışanların iş tatminlerinin işte kalma niyeti üzerin-

de pozitif yönde bir etkisi vardır. 

Yapılan çalışmalar ve kavramsal çerçeve doğrultusunda, 

örgütsel bağlılığın işte kalma niyetine etkisinde iş tatminin ara-

cılık etkisinin bulunduğu düşünülerek aşağıda belirtilen araş-

tırma hipotezi önerilmiş ve araştırma modeli Şekil-1’de sunul-

muştur.  

Hipotez 1d: Çalışanların örgütsel bağlılıklarının işte kalma 

niyetine etkisinde iş tatmininin aracılık rolü vardır.  

 

Şekil 1. Araştırmanın Modeli 
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5. Araştırmanın Yöntemi 

Örgütsel bağlılığın işte kalma niyeti üzerindeki etkisi ve bu 

etkide iş tatmininin aracılık rolünü belirlemeye yönelik yapılan 

bu araştırmada, elde edilen veriler SPSS 15.0 programı kullanı-

larak analiz edilmiştir. Öncelikle, örnekleme ilişkin bilgilerde 

tanımlayıcı istatistiklerden yararlanılmıştır. Daha sonra ölçekle-

rin yapısal geçerliliğini test etmek amacıyla Keşfedici Faktör 

Analizi (KFA), ölçeklerin faktör analizine uygunluğunu tespit 

etmek için KMO ve Barlett küresellik testi ve ölçeklerin güveni-

lirliklerini değerlendirmek amacıyla Cronbach Alpha testi uy-

gulanmıştır. Son olarak değişkenler arası ilişkileri saptamak için 

korelasyon analizi, örgütsel bağlılık ile işte kalma niyeti değiş-

kenleri arasındaki ilişkide iş tatmininin aracılık etkisini tespit 

etmek için Baron ve Kenny (1986) tarafından önerilen dört aşa-

malı regresyon analizi yapılmıştır. Elde edilen istatistiksel bilgi-

ler tablolar aracılığıyla ortaya konulmuştur.  

5.1. Araştırmanın Ana Kütlesi ve Örneklemi 

Edirne’de, T.C. Kültür ve Turizm Bakanlığı tarafından veri-

len Turizm İşletme Belgesi’ne sahip bir adet beş yıldızlı, bir 

adet dört yıldızlı, sekiz adet üç yıldızlı, dokuz adet iki yıldızlı, 

bir adet bir yıldızlı ve dört adet özel belgeye sahip toplam 24 

adet otel işletmesi bulunmaktadır. Araştırmanın ana kütlesini 

bu 24 adet otel işletmesindeki tüm çalışanlar oluşturmaktadır. 

Ancak 24 otelden 7’sine sezon dönemi olmamasından ulaşıla-

mamış olması nedeniyle, araştırma 17 otel üzerinden gerçekleş-

tirilmiştir. Ankete konu olan otel işletme yöneticilerinden alı-

nan bilgilere göre, toplam 220 çalışan bulunmaktadır. Araştır-

mada kolayda örnekleme yöntemi kullanılmıştır. Bazı çalışanla-

rın anketi cevaplamak istememeleri nedeniyle %95 güven aralı-

ğında 156 çalışan ile anket yapılmıştır. Bu nedenle, çalışmanın 

örneklemi ankete katılan 156 kişiden meydana gelmektedir.   

5.2. Araştırmanın Veri Toplama Araçları  

Araştırmada kullanılan veriler anket yöntemi ile elde edil-

miştir. Anket formu iki bölümden oluşmaktadır. Birinci bölüm-



Örgütsel Bağlılığının Çalışanların İşte Kalma Niyetine Etkisi: İş Tatmininin Aracılık Rolü  
 

 
 

Iğdır Üniversitesi 

Sosyal Bilimler Dergisi 

Sayı: 18, Nisan 2019 

387 

de çalışanların “cinsiyet, yaş, eğitim durumu, çalıştığı depart-

man ve çalışma süresi” gibi demografik özelliklerini ortaya 

koyacak sorular bulunmaktadır.  

Anket formunun ikinci bölümünde 12 ifadeli 5’li likert so-

ruları yer almaktadır (5- kesinlikle katılıyorum, 1-kesinlikle 

katılmıyorum). Bu bölümde; çalışanların örgütsel bağlılığı, iş 

tatmini ve işte kalma niyeti düzeylerini tek boyutta ölçen üç 

ayrı ölçekten yararlanılmıştır. 

Örgütsel bağlılık ölçeği; çalışanların örgütsel bağlılık dü-

zeylerini belirlemek için Jaworski ve Kohli (1993) tarafından 

geliştirilen ve Şeşen (2010) tarafından Türkçeye çevrilen ölçek 

kullanılmıştır. Bu ölçek, çalışanların genel olarak örgüte olan 

bağlılıklarını ölçmekte ve 6 ifadeden oluşmaktadır (Şeşen, 2010: 

198). 

Bu araştırmada örgütsel bağlılık ölçeğinin faktör analizine 

uygunluğunu tespit etmek için yapılan KMO örneklem yeterli-

lik değerinin 0,79 olduğu ve Bartlett küresellik testi sonucunun 

p<0.000 olarak tespit edilmiştir. Çıkan bu sonuçlara göre veriler 

faktör analizi yapmak için yeterince uygundur. Gürbüz ve Şe-

şen (2014) göre, faktör yük değeri 0,32-0,50 arası düşük, 0,50-

0,60 arası iyi, 0,60-0,70 arası yüksek ve 0,70 ve üzerindeki faktör 

yükleri mükemmel faktör yükü olarak sınıflandırılabilir (Gür-

büz ve Şeşen, 2014: 304). Buna göre, örgütsel bağlılık ölçeğinin 

faktör analizi yapılması neticesinde 9 numaralı ifadenin 0,50 

faktör yükü altında olması nedeniyle ölçekten çıkarılmıştır.  

KFA’nın tüm faktörlerin açıklanan toplam varyansı en az 

%50 olması önerilmektedir (Gürbüz ve Şeşen, 2014: 304). Bu 

araştırmada, KFA sonucunda verilerin tek faktörde toplandığı 

ve maddelerin faktör yüklerinin 0,72-0,80 arasında olduğu tes-

pit edilmiştir. Elde edilen faktörlerle toplam varyansın 

%58,36’sını açıklandığı görülmüş ve ölçeğin yapısal geçerliliğini 

desteklediği tespit edilmiştir.  

Yaygın kabul edilen görüşe göre, güvenirlik katsayısı 

0,40’ın altında ise ölçek güvenilir değil, 041-0,60 arası ölçek 
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düşük güvenirlikte, 0,61-0,80 arası ölçek orta güvenirlikte ve 

0,81-1,00 arası ölçek yüksek güvenirliktedir (Kılıç, 2016: 48). 

Örgütsel bağlılık ölçeğinin güvenilirliğinin (içsel tutarlılığının) 

değerlendirilmesi amacıyla yapılan Cronbach Alpha testi sonu-

cunda güvenilirlik katsayısı 0,81 olarak bulunmuştur.  Bu sonu-

ca göre, örgütsel bağlılık ölçeği yüksek derecede güvenilir oldu-

ğunu göstermektedir.  

İş tatmini ölçeğinde  Hackman ve Oldman (1975) tarafın-

dan geliştirilen ve Şeşen (2010) tarafından Türkçeye uyarlanan 

İş Tatmini ölçeği kullanılmıştır. Bu ölçek, çalışanların genel 

olarak iş tatminlerini ölçmekte ve 5 ifadeden oluşmaktadır (Şe-

şen, 2010: 197).  

Bu araştırmada iş tatminin ölçeğinin faktör analizine uy-

gunluğunu tespit etmek için yapılan KMO örneklem yeterlilik 

değeri 0,87 ve Bartlett küresellik testi p<0.000 olarak tespit 

edilmiştir. Bu sonuçlar, verilerin faktör analizine yeterince uy-

gun olduğunu göstermektedir. KFA sonucunda verilerin tek 

faktörde toplandığı ve maddelerin faktör yüklerinin 0,63-0,92 

arasında olduğu tespit edilmiştir. Elde edilen faktörlerle toplam 

varyansın %70,82’sinin açıklandığı görülmüş ve ölçeğin yapısal 

geçerliliğini desteklediği tespit edilmiştir.  

İş tatmini ölçeğinin güvenilirliğinin değerlendirilmesi 

amacıyla yapılan Cronbach Alpha testi sonucunda, Cronbach 

Alpha güvenilirlik katsayısı 0,89 olarak bulunmuştur.  Bu so-

nuç, ölçeğin içsel olarak tutarlı ve yüksek derecede güvenilir 

olduğunu göstermektedir. 

Çalışanların işte kalma niyetlerini ölçmek için Gellatly, 

Meyer ve Luchak (2006) tarafından geliştirilmiş ve Karadeniz 

(2010) tarafından Türkçeye çevrilip kullanılmış 3 ifadeli bir 

ölçektir (Karadeniz, 2010: 140).  

İşte kalma niyeti ölçeğinin faktör analizine uygunluğunu 

tespit etmek için yapılan KMO örneklem yeterlilik değeri 0,66 

ve Bartlett küresellik testi p<0.000 olduğu sonucuna ulaşılmış-

tır. Bu sonuçlara göre veriler faktör analizine yeterince uygun-
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dur. KFA sonucunda verilerin tek faktörde toplandığı ve mad-

delerin faktör yüklerinin 0,85-0,78 arasında olduğu tespit edil-

miştir. Elde edilen faktörlerle toplam varyansın %64,42’si açık-

lanmıştır. Bu sonuca göre, ölçeğin yapısal geçerliliğinin destek-

lendiği tespit edilmiştir.  

İşte kalma niyeti ölçeğinin güvenilirliğinin değerlendiril-

mesi amacıyla yapılan Cronbach Alpha testi sonucunda Cron-

bach Alpha güvenilirlik katsayısı 0,70 olarak bulunmuştur.  Bu 

sonuç, ölçeğin oldukça güvenilir olduğunu göstermektedir. 

6. Araştırma Bulgularının Analizi 

Araştırmaya katılan çalışanların demografik özellikleri 

Tablo 1’de verilmiştir. Tabloya göre, araştırmaya katılan çalı-

şanların %64,7’si (n=101) erkeklerden %35,3’ü (n=55) kadınlar-

dan oluşmaktadır. Çalışanların yaş dağılımına göre, katılımcıla-

rın yaklaşık yarısından fazlasının (%53,8) 20-30 yaş aralığında, 

%23,7’si 31-40 yaş aralığında, %17,3’ü 41-50 yaş aralığında ve 

%5,1’i 51 ve üzeri yaş aralığında olduğu tespit edilmiştir. Bu 

durum, araştırma yapılan hizmet işletmelerinin genç ve dina-

mik bir çalışana sahip olduklarını göstermektedir. Çalışanların 

% 55,8’nin bekâr (n=87) ve %44,2’si (n=69) evlidir. Katılımcıla-

rın % 35,3’ü (n=55) lise, %24,4’ü (n=38) lisans, %19,2’i (n=30) ön 

lisans, %17,9’u (n=28) ilköğretim ve %3,2’si (n=5) lisansüstü 

eğitim derecesine sahiptir. Çalışanların %30,8’i (n=48) ön büro, 

%26,9’u (n=42) resturant, %24,4’ü (n=38) kat ve güvenlik görev-

lisi, %11,4’ü (n=18) insan kaynakları, halkla ilişkiler, muhasebe, 

satış ve pazarlama bölüm çalışanları ve %6,4’ü (n=10) mutfak 

çalışanıdır. Katılımcıların %59’u (n=92) 1-3 yıl, %25,0’i (n=39) 4-

7 yıl ve %16,0’sı (n=25) 8 yıldan fazla süredir çalışmaktadır. 
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Tablo 1. Ankete Katılan Çalışanların Demografik Özelliklerinin Dağılımı 

Değişken Adı Fre-

kans 

Yüz-

de 

(%) 

Değişken Adı Fre-

kans 

Yüz-

de 

(%) 

Cinsi-

yet 

Kadın 55 35,3  

 

 

 

 

Görev 

İKY 1 0,6 

Erkek 101 64,7 Halkla 

İlişkiler 

6 3,8 

Yaş 20-30 84 53,8 Ön büro 48 30,8 

31-40 37 23,7 Muha-

sebe 

8 5,1 

41-50 27 17,3 Kat 

görevlisi 

19 12,2 

51 ve 

üzeri 

8 5,1 Restau-

rant 

42 26,9 

Mede-

ni 

Durum 

Evli 69 44,2 Satış ve 

Paz. 

3 1,9 

Bekâr 87 55,8 Mutfak 10 6,4 

 

 

Eğitim 

Duru-

mu 

İlköğre-

tim 

28 17,9 Diğer 

(…) 

19 12,2 

Lise 55 35,3 Görev-

deki 

Süre 

1-3 yıl 92 59,0 

Ön 

Lisans 

30 19,2 4-7 yıl 39 25,0 

Lisans 38 24,4 8 yıldan 

fazla 

25 16,0 

L. Üstü 5 3,2 

Ankete katılan çalışanların örgütsel bağlılık, iş tatmini ve 

işte kalma niyetlerine ilişkin ortalama puanları, standart sapma 

değerleri ve değişkenler arasındaki ilişkiler Tablo 2’de verilmiş-

tir. Tabloya göre, çalışanların örgütsel bağlılık, iş tatmini ve işte 

kalma niyeti düzeyleri ortalamanın üzerinde değerler almıştır. 

Buna göre çalışanlar örgütlerine bağlı, yaptıkları işten ve işye-

rinden memnun ve işte kalma niyetleri yüksek olduğu söylene-

bilir. Çalışanların örgütsel bağlılıkları, iş tatminleri ve işte kal-
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ma niyetleri arasındaki ilişkiyi gösteren korelasyon analizi so-

nuçlarına göre, örgütsel bağlılık ile iş tatmini (r = 0,653, 

p<0,001), örgütsel bağlılık ile işte kalma niyeti (r = 0,708, 

p<0,001) ve iş tatmini ile işte kalma niyeti (r = 0,661, p<0,001) 

arasında pozitif yönde anlamlı bir ilişki olduğu tespit edilmiştir 

(Tablo 2).  

Tablo 2. Örgütsel Bağlılık, İş Tatmini ve İşte Kalma Niyetine İlişkin Ortalama, 

Standart Sapma ve Korelasyon Değerleri 

Değişkenler Ortalama Standart 

Sapma 

Örgütsel 

Bağlılık 

İş Tat-

mini 

İşte 

Kalma 

Niyeti 

Örgütsel Bağlılık 3,96 0,865 - - - 

İş Tatmini 3,89 0,983  0,653(**) - - 

İşte Kalma Niye-

ti 

4,03 0,988 0,708(**) 0,661(**) - 

**Korelasyon 0.05 düzeyinde anlamlı (iki yönlü) 

Örgütsel bağlılık ile işte kalma niyeti arasındaki ilişkide iş 

tatmininin aracılık rolünü belirlemek için Baron ve Kenny'nin 

(1986) önerdiği dört aşamalı test sonuçları Tablo 3’de verilmiş-

tir. Birinci aşamada örgütsel bağlılığın işte kalma niyeti üzerin-

de pozitif yönlü ve anlamlı etkisinin (β=0,708, p<0,000) olduğu 

bulunmuş olup, işte kalma niyetinin %70,8’inin örgütsel bağlı-

lık tarafından açıklandığı gözlenmiştir (F=154,868, R2 = 0,501, 

Sig.= 0,000). Bu durumda, H1a hipotezi kabul edilmiştir.  

İkinci aşamada örgütsel bağlılığın iş tatmini üzerinde pozi-

tif yönlü ve anlamlı etkisinin (β=0,653, p<0,000) olduğu tespit 

edilmiş olup, iş tatmininin %65,3’ünün örgütsel bağlılık tara-

fından açıklandığı sonucuna ulaşılmıştır (F=114,239, R2 =0,426, 

Sig.= 0,000). Bu durumda, H1b hipotezi kabul edilmiştir.  

Üçüncü aşamada iş tatmininin işte kalma niyeti üzerinde 

pozitif yönlü ve anlamlı etkisi (β=0,661, p<0,000) olduğu tespit 

edilmiştir. İşte kalma niyetinin %66,1’i iş tatmini tarafından 

açıklandığı sonucuna ulaşılmıştır (F=119,485, R2 =0,437, Sig.= 

0,000). Bu durumda, H1c hipotezi kabul edilmiştir. 



 
Nilüfer Serinlikli 

 

 

Iğdır Üniversitesi 

Sosyal Bilimler Dergisi 

Sayı: 18, Nisan 2019 

392 

Tablo 3. Regresyon Analizi Sonuçları 

 

Model 

 

Bağımsız  

Değişkenler 

Standartlaştırılmış 

Katsayılar 

Std. 

Hata 

 

 

t 

 

 

P Beta (β) 

1. Aşa-

ma 

Sabit 

 

- 0,264 3,111 0,002 

Örgütsel Bağlılık 

 

0,708 0,065 12,445 0,000 

Bağımlı Değişken: İşte Kalma  Niyeti      R= 0,708       R2 =0,501      F=154,86 8     

P=0,000 

2. Aşa-

ma 

Sabit 

 

- 0,281 3,374 0,001 

Örgütsel Bağlılık  

 

0,653 0,069 10,688 0,000 

Bağımlı Değişken: İş Tatmini                   R=0,653      R2 =0,426      F=114,239         

P=0,000 

3. Aşa-

ma 

Sabit 

 

- 0,244 5,916 0,000 

İş Tatmini      0,661 0,061 10,931 0,000 

Bağımlı Değişken: İşte Kalma Niyeti     R=0,661       R2 =0,437       F= 119,485     

P=0,000 

Dördüncü aşamada aracı değişken olan iş tatmini değişke-

ni analize dahil edilmiş ve sonuçları Tablo 4’de verilmiştir. Ör-

gütsel bağlılığın işte kalma niyeti üzerindeki etkisi β=0,708 

değerinde iken, aracı değişken olan iş tatmininin modele dâhil 

edilmesiyle örgütsel bağlılığın işte kalma niyeti üzerindeki etki-

si β =0,482 (p<0,000) değerine düşmüştür. Bu sonuca göre, ör-

gütsel bağlılığın işte kalma niyetine etkisinde iş tatmininin ara-

cılık etkisi söz konusudur. Ancak bu etki kısmi bir etkidir. Ay-

rıca, aracılık etkisini test etmek için Sobel testi yapılmıştır. Sobel 

testinin hesaplanması sonucunda, aracılık etkisinin istatistiksel 
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olarak anlamlı (Z=7,651; p=0,000) olduğu tespit edilmiştir. Buna 

göre, iş tatmini aracı değişken olduğunda, örgütsel bağlılığın 

işte kalma niyeti üzerindeki etkisi azalmaktadır. Bu durum iş 

tatmininin aracılık etkisinin anlamlı olduğunu göstermektedir. 

Böylece araştırmanın H1d hipotezinin kısmen kabul edildiği 

söylenebilir. 

Tablo 4. Değişkenler Arasındaki Çoklu Regresyon Analizi Sonuçları 

 

Model 

Bağımsız De-

ğişkenler 

Standartlaştırılmış 

Katsayılar 

Std. 

Hata 

 

t 

 

P 

4. Aşama  

(Aracı De-

ğişken İş 

Tatmininin 

Dahil Edil-

diği Model) 

Beta (β) 

Sabit 

 

- 0,254 1,924 0,056 

Örgütsel Bağlı-

lık 

 

0,482 0,080 6,892 0,000 

İş Tatmini 

 

0,346 0,070 4,953 0,000 

Bağımlı Değişken: İşte Kalma Niyeti           R= 0,755     R2 =0,570      F=101,530     

P=0,000 

Sonuç ve Öneriler 

Çalışmada, otel çalışanlarının örgütsel bağlılığının işte 

kalma niyetine etkisi incelenmiş ve bu etkide iş tatmininin ara-

cılık rolünün olup olmadığı araştırılmıştır. Bu amaç doğrultu-

sunda Edirne’de, Turizm İşletme Belgesi’ne sahip otel işletme-

lerinde çalışanlara yönelik bir araştırma yürütülmüştür. 

Analiz sonucunun ilk aşamasında otel işlemelerinde çalı-

şanların örgütsel bağlılık düzeyleri işte kalma niyeti düzeylerini 

pozitif yönde etkilediği tespit edilmiştir. Buna göre, çalışanların 

işletmeye olan bağlılıklarının artması işte kalma niyeti düzeyle-

rini artıracaktır. Literatürde daha önce yapılmış çalışmalar 

(Nergiz, 2015: 765; Pham ve Pham, 2016: 1451; Zeytinoğlu vd., 

2010: 7) da bu çalışmayı desteklemektedir.  
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Analizlerin ikinci aşamasında otel çalışanlarının örgütsel 

bağlılıkları iş tatminlerini pozitif yönde etkilediği tespit edil-

miştir. Buna göre, işletmede örgütsel bağlılığın artması iş tat-

mininin artmasına neden olabilecektir. Daha önce farklı sektör-

lerde yapılan başka çalışmalarda (Acar ve Türkoğlu, 2017: 98; 

Eslami ve Gharakhani, 2012: 88; Gül vd., 2008: 7; Karahan, 2009: 

428; Mohammed ve Eleswed, 2013: 49; Zeynel ve Çarıkçı, 2015: 

235) da çalışanların örgütsel bağlılıkları arttıkça iş tatminleri 

artış göstermiştir.  

Araştırmanın üçüncü aşamasında, iş tatmininin işte kalma 

niyeti üzerinde pozitif yönlü ve anlamlı etkisinin olduğu tespit 

edilmiştir. Daha önce yapılmış benzer çalışmalarda (Özel, 2014: 

272; Pham ve Pham, 2016: 1451; Zeytinoğlu vd., 2010: 7) da iş 

tatmini işte kalma niyetini pozitif olarak etkilediği sonucuna 

ulaşılmıştır. Buna göre çalışanların iş tatminin artması duru-

munda işte kalma niyetleri de o doğrultuda artacağı söylenebi-

lir.  

Araştırmanın son aşamasında, örgütsel bağlılığın işte kal-

ma niyeti üzerindeki etkisinde iş tatmininin aracılık rolü ince-

lenmiştir. Elde edilen sonuçlara göre, örgütsel bağlılığın işte 

kalma niyeti üzerindeki etkisinde iş tatminin kısmi aracılık rolü 

olduğu sonucuna ulaşılmıştır. Çalışanların örgüte olan bağlılık-

ları arttıkça iş tatminleri artmakta ve bu durum aynı doğrultu-

da, çalışanların işte kalma niyetlerini artırmaktadır. Dolayısıyla, 

örgütsel bağlılığın işte kalma niyetine etkisini araştırmak üzere 

yapılacak başka çalışmalarda da iş tatmininin aracılık rolü göz 

önüne alınmalıdır. Otel işletme sahipleri ve yöneticilerinin çı-

kan bu sonucu göz önüne alarak uygun iş koşullarının ve örgüt 

yapısının oluşturulması yönünde çaba harcamaları, çalışanların 

örgütsel bağlılıklarını ve tatmin düzeylerini artıracak faaliyet-

lerde bulunmaları gerekmektedir. Böylece çalışanların perfor-

mansı, verimliliği, işte kalma niyetleri ve başarısı artabilecektir. 

Literatür incelemesinde çalışmanın konusunu oluşturan 

değişkenler (örgütsel bağlılık, iş tatmini ve işte kalma niyeti) ile 

ilgili ikili olarak yapılan çalışmalar bulunmaktadır. Ancak, ya-
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pılan çalışmalarda örgütsel bağlılığın işte kalma niyetine etki-

sinde iş tatmininin aracılık etkisini inceleyen çalışmaya rast-

lanmamıştır. Çalışmanın, bu yönüyle ilgili literatüre katkı sağ-

layacağı düşünülmektedir. Bu çalışmanın bazı kısıtları bulun-

maktadır: ilk kısıtı araştırmanın örneklemi sadece Edirne ilin-

deki otel işletme çalışanlarından oluşması ve araştırmaya sınırlı 

sayıda (N=156) çalışanın katılması genellenebilirlik açısından 

bir kısıttır. Diğer bir kısıtı ise, ankete katılanlar vermiş oldukları 

cevapların işverenlerinin ya da yöneticilerinin eline geçme ih-

timaline karşı içinde bulundukları durumu tam olarak yansıt-

mamış olabilirler.  
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