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Ozet

Bu arastirmanin amaci;calisanlarin is tatminleri ve orgiitsel bagliliklar1 arasindaki
iliskinin incelenmesidir.Aragtirma teorik bir cerceve ile sunulduktan sonra konuyu
desteklemek amaciyla ampirik bir aragtirma yapilmigtir. Ampirik arastirma ilag sektoriinde
yer alan firmalar arasinda iki sirkette ve toplam 214 calisan1 kapsamaktadir.

Bu kapsamda detayli bir literatiir aragtirmasina dayanarak bir i tatmini soru formu
hazirlanmis ve calisanlarin  orgiitsel bagliliklarini  belirlemek i¢in  M.Sungurlu’nun
Tiirkge’ye ¢evirdigi,Buchanan tarafindan hazirlannms olan “Orgiitsel Baghlik Olgegi”
kullanilmistir. Arastirmada elde edilen veriler “SPSS for Windows 13,0”programindan
yararlanilarak degerlendirilmis,is tatmini ve Orgiitsel baglilik arasindaki iligki bu
bulgularla agiklanarak ¢aligma tamamlanmustir.

Anahtar Kelimeler: Baghlik,Orgiitsel Baglilik,is Tatmini

Abstract

The aim of this research was to examine the relations between employees job
satisfaction and organizational commitment.After explained this research with teoric,an
ampirical research was made for supported the subject. Ampirical research contained two
firms in medical sector and 214 employees.A question form about job satisfaction was
prepared by depending an a detailed literature research and added measuring employees
organizational commitment.

“Organizational Commitment Scale”prepared by Buchanan and translated was
M.Sungurlu is used.

In the assessment of data that were obtimined from this research; frequency
distribution, percentage, mean, standard deviation, correlation, T-test, one way variance
analysis and Tukey-test from statistical methods and “SPSS for MS Windows
13.0”packageprogramme were used.

Keywords: Commitment, Organizational Commitment, Job Satisfaction.
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Giris

Glinlimiiz isletmeleri gittikce daha da belirsizlesen bir ortamda
varliklarini stirdiirmek durumundadirlar. Bu ortamda rekabet edebilmek
ve varliklarimi silirdiirebilmek igin, kaynaklarini ¢ok daha etkin kullanmak
mecburiyetinde olan isletmeler, dikkatlerini yeri doldurulamayan “insan”
kaynagina cevirmek zorunda kalmislardir. insan kaynaklarinin tatminine
verilen Onem, isletmelerin bagarisi ile neredeyse dogrudan orantili bir
hale gelmistir.

Orgiitsel baglilik kavramu ise; orgiitsel psikolojide énemli bir yeri olan
bir kavram olarak karsimiza ¢ikmakta ve is tatmini ile aralarinda iligki
olup olmadig1, varsa ne yonlii bir iligki oldugu pek ¢ok arastirmaya konu
olmaktadir. Bireylerin is yasamlarindaki olumlu tutumlar1 artan
verimlilik, yliksek performans, diisiik is devamsizliklar ve ise gec gelme,
diisiik isgdren devir hiz1 ve is tatminine neden olurken, olumsuz tutumlar
ise tersi sonuglara sebep olabilmektedir. Giiniimiiz is diinyasinda yiiksek
verim, yiiksek performans, diisiik isgéren devri gibi unsurlar isletmelere
rekabet {stlinliigli saglayan konular arasinda karsimiza ¢ikmaktadir.
Isletmelere rekabet iistiinliigii saglayacak bu unsurlar ancak degerli insan
kaynagi ile gergeklestirilebilmektedir. Degerli insan kaynagini tatmin
etmek ve orgiitte kalmasini saglamak orgiitsel basar1 ve etkinlik i¢in son
derece onemli olmaktadir. Sahip oldugu degerli insan kaynaginin kaybi1
ise isletmenin etkinligi ve verimliligini olumsuz yonde etkileyerek,
rakiplerine karsi gii¢siiz kilabilecektir. Bu durumda, orgiitiin amag ve
hedeflerine baglanma, orgiit adina ¢aba harcamayi isteme ve Orgiitte
kalmaktan memnun olma etmenlerinin tamamini biinyesinde barindiran
orgiitsel baglilik olgusunun 6nemi ortaya ¢ikmaktadir.

1. is Tatmini Kavrami ve Onemi

“Tatmin” kavrami, bir bagkasi tarafindan dogrudan gozlenemeyen ve
sadece ilgili kisi tarafindan hissedilerek tanimlanabilen zevki ve i¢ huzuru
anlatmada kullanilir (Mercer,1997:57).

Is tatmini kavramu ile ilgili calismalar olmasina karsilik, bu calismalar
onciiliigiini 1935 yilinda Hoppock’un her zaman ve her yerde kabul
edilebilen bir is tatmini tanim yapmasi ile baslamistir (Ejiogu,1980:75).
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Buna gore is tatmini, ¢alisan kisinin igine karsi bireysel olarak verdigi
duygusal bir tepkidir (Mercer,1997:58).

Bhuian’in tanimina gore ise is tatmini, bir kimsenin isine iliskin i¢sel
ve/veya digsal durumlarina iliskin pozitif ya da negatif olarak hissettigi
Olciidiir (Shahid,2002:95). Bu tanimdan yola ¢ikarak kisinin isine karsi
tutumunun olumlu ya da olumsuz olabilecegi diisiiniilerek” isgdrenin is
deneyimlerinin sonucunda ortaya ¢ikan olumlu ruh halidir” seklinde
tanimlamak, isgdrenin igine karsi olumsuz tutumuna da is tatminsizligi
demek uygun olacaktir (Erdogan,1996:231). Bu durumda diyebiliriz ki,
tatmin c¢aligsan kisi ile ig ¢evresi arasinda olumlu etkilesim ve algilama
sonucu ortaya cikarken tersi durumda da tatminsizlik ortaya cikar. Is
tatmini, iggorenin kendisi i¢in 6nemli olan geylerin, isinin kendisine nasil
saglayacagini algilamalar1 sonucu olusan duygudur (Luthans,1989:176).

Isgorenler bir orgiite katilmakla yazili olmayan psikolojik bir
anlagsmaya girerler, ancak bunu bilingli olarak algilamayabilirler. Bu
anlagma lcretler ve ¢aligma kosullarina iligkin ekonomik anlagmaya ektir.
Isgorenler bir miktar is ve sadakati kabul ederler, bunun karsihiginda da
sistemden ckonomik odillerden daha fazlasini beklerler. Giivenlik,
insanca davranig, insanlarla doyurucu iligkiler, Onemsenme gibi
beklentilerinin yerine getirilmesinde destek beklerler. Giivenlik, insanca
davranis, insanlarla doyurucu iligkiler, 6nemsenme gibi beklentilerinin
yerine getirilmesinde destek beklerler. Eger orgiit yalnizca ekonomik
anlagsmay1 varsayar ve yazili olmayan psikolojik anlasmaya Onem
vermezse, isgOrenler ise olan ilgilerini yitirmeye baglarlar
(Davis,1988:97).

Orgiitiin sahip oldugu tiim maddi deger ve varliklar, ancak insan
kaynaklar araciligi ile orgiitsel amaglara hizmet edebilirler. Bir orgiitiin
elinde ne kadar gelismis donanim ve nitelikli personel bulunursa
bulunsun, insan kaynaklari isteklendirilip harekete gecirilmedikce orgiite
yarar saglayamaz (Can,Akgiin ve Kavuncubas1,1995:317).

Is tatmini iki nedenden dolayr 6nem tasimaktadir. Birincisi,
calisanlarin isleri hakkinda ne diisiindiikleri ve hissettiklerinin hem
kendileri hem de isleri icin 6nem tasimasidir. Ikincisi, yoneticiler icin
insanlarin islerine kars1 tutumlarinin performans ve verimlilik iizerindeki
etkisi a¢isindan karsimiza ¢ikmaktadir. Ciinki, is tatmininin direkt neden
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oldugu davranislar; isten ayrilma, devamsizlik, performans, ruhsal ve
fiziksel sagliktir (Feldman ve Hugh,1983:192).

Is tatmini konusunda dikkate alinmasi gereken bir husus da farkli
kisilik 6zelliklerine gore is tatmini yaratilmasi gercegidir. Kisilik 6zelligi
ile birlikte zaman unsuru da is tatmini ile ilgili algilar agisindan 6nemli
bir etmendir; ayn1 kisi zamanla degisen ilgi ve beklentileriyle ayn1 sekilde
isinden tatmin olmayabilir. Yine aym sekilde ise yeni baslayan biri ile
kidemli bir ¢aligan da farkli tatmin seviyesinde olabilir. Bununla beraber
kisinin ise girerken beklentilerinin is tarafindan ne derece karsilandiginin
da ig tatminini etkiledigi bir gergektir (Mc Afee ve Champagne,1987:41).

Isletmede gorev alan kisiler, orgiite katkilar1 dogrultusunda esit
muamele gordiiklerini hissederlerse, tatmin olmalar1 kolaylasir. Is tatmini
saglanamayan isletmeler, pek ¢ok sorunla karst  karsiya
kalabilmektedirler. Bunlar asagidaki gibi siralanabilir
(Simgek,Akgemci,Celik,2001:137) :

e Isgoren devrinde yiikseklik,

e Yiiksek devamsizlik,

o Diisiik firma sadakati,

¢ Yabancilagma, stres, catisma ve kirginliklarin artmasi,
e Grevlerin giindeme gelmesi,

e Hirsizlik oranlarindaki artis,

e Makine ve tesislere zarar verme,

¢ Dabha diisiik zihinsel ve bedensel saglik.

Is tatmininin 6nemi giiniimiizde insancil yaklasimin is hayatina
girmesiyle daha da artmistir. Tatmin unsurlarinin; kisinin ig ¢evresindeki;
O0demeler, promosyon imkanlari, denetim bi¢imi ve teknikleri, igin
kendisi ve is arkadaslar1 gibi 6zel durumlara karsi hissettikleri (Judge ve
Locke,1975:475-476) gerceginden yola ¢ikarak yoneticilerin is tatmini ile
ilgilenmelerinin nedenlerini su sekilde agiklayabiliriz. Birincisi, is tatmini
ile verimlilik arasinda bir bagin olabilirligi, ikincisi , is tatmini ile
devamsizlik ve isgoren devir orani arasinda olumsuz bir iliski bulunmasi
olasilig1 ve son olarak da, yoneticilerin isgorenlere giidiileyici ve igsel
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olarak o&diillendirici isler saglama konusunda insani sorumluluklar
oldugu séylenebilir (Robbins,1996:286-287).

2. Is Tatmininin Boyutlar

Is tatmini biiyiik olciide bireyden bireye, orgiitten orgiite farklilik
gosterir. Bazilan isleri ile ilgili pozitif duygular dile getirilen digerleri
gercek yada hayal iiriini sorunlardan yakinirlar. Nigin bu sekilde
olmaktadir? Bagka bir deyisle “is tatmini” yada “tatminsizligine” ne
katkida bulunur? Bu konuda yapilan ¢aligmalar, bir isgorenin isindeki
0zel kosullara gore farklilik gdsteren tatmin seviyesinin, yapinin temelini
olugturan ¢esitli unsurlart igerdigini gostermektedir. Bu unsurlar
asagidaki gibi siniflandirilabilir (Lopopolo,2002:984):

e s yiikii ile ilgili olanlar (isin yapisi, 6zerklik, sorumluluk),
e Qdiiller (iicret, promosyonlar),
e Diger calisanlar (is arkadaslari, yoneticiler)

e Orgiitsel ortam  (isyeri ve calisma kosullari, prosediir ve
politikacilar),

o Kigisel farkliliklar (motivasyon ve morale iliskin degerler).

Bu baglamda hangi degiskenlerin tatmin iizerinde ne derece etkili
oldugu sorusu arastirmacilarin dikkatlerini ¢eken konulardan olmustur.
Bu kisim caligmalar yas, cinsiyet ve kisisel begeni gibi bireysel
farkliliklar1 esas alan demografik degiskenlere odaklanirken, diger bir
kisim caligmalar iicret kosullari, ikramiyeler, hiyerarsik yapi, egitim,
calisma kosullart gibi orgiitsel degiskenler {izerinde yogunlasmistir
(Taormina,1999:1060).

3.Orgiitsel Baghlik Kavram

Isgorenlerin isle ilgili tutumlarindan biri olan orgiitsel baglilik,
ozellikle 1970’lerden sonra iizerinde olduk¢a fazla durulmus bir konu
olmasina ragmen tanimi hakkinda tam bir fikir birligine varilamadigin
ifade edebiliriz. Bunun nedeni, sosyoloji, psikoloji, sosyal psikoloji ve
orgiitsel davranig gibi farkli disiplinlerden gelen arastirmacilarin konuya
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kendi bakis acilarindan yaklagsmalaridir (Mowday, Porter, Steers,
1982:109).

Orgiitsel baglilik ile ilgili calismalar incelendiginde farkli tanimlarin

bulundugu gériilmektedir. Orgiitsel bagliliga yonelik tamimlar asagida

siralanmistir

Kisinin kimligini orgiite baglayan tutum ve egilimlerdir
(Sheldon,1971:65).

Bireyin belli bir hareket tarzina ve gevresindeki kisilere baglilik
duymasi ile belli davramiglara yonelmede kisinin, kendisini
taahhiit altina koymasidir (Kiesler,1971:139).

Orgiitin amaclar1 ile kisinin amaclarinin biitiinlesme veya
uyusmasi stirecidir (Hall,Schneider,Nygren,1970:176).

Isgorenlerin, elde ettiklerinin yaptiklar1 katkilara orami ile ilgili
algilamalar1 ve orgiitteki yatinmlarinin ve yan yatirimlarinin
birikimine bagli olan bir degis tokus ve birikme olgusudur
(Hrebiniak ve Alutto,1972:555).

Kisinin tatmin edici olsa da olmasa da, bir ige saplanip kalmasi ve
kendini igine psikolojik olarak baglanmig hissetmesidir
(Rusbult,Farrel,1983:429).

Bir orgiitiin ¢oklu unsurlarinin ~ (tepe yOnetimi, miisterileri,
sendikalar1 ve genel alanda toplumu kapsayabilir) amagclariyla
0zdeslesme siirecidir (Reichers,1985,465).

Kisinin orgiite kars1 hissettigi psikolojik baglanma olup, orgiitiin
bakis agilart ile ozelliklerini kabul etme ve kendine uyarlama
derecesini yansitmaktadir (O’Reilly ve Chatman,1986:493).

Orgiitiin amag¢ ve degerlerine tarafli, duygusal bagliligi amag ve
degerler kapsaminda bireyin, roliinii Orgiitiin iyiligi i¢in
yapmasidir (Cotiis ve Summers,1987:446).

Bu tanimlardan orgiitsel bagliliga iliskin olarak asagidaki ozellikler
c¢ikarilabilir (Sagie,1998:156)

1.

Orgiitiin hedef ve degerlerine inang ve kabul.

2. Orgiitiin amaglarmi gergeklestirmek icin ¢aba harcama istegi.
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3. Orgiitiin iiyesi olarak kalmak icin duyulan giiclii istek. Orgiite
bagh c¢alisan, zor anlarda da orgiitiin yaninda olan, isine diizenli
olarak devam eden, tam giin calisan, orgiitiin varliklarini1 koruyan
ve hedeflerini paylasan calisan olarak tanimlanabilir.

1984°te Meyer ve Allen, orgiitsel baglilikla ilgili yapilan ¢alismalara
dayanarak “duygusal” ve “siireklilik” baglilig1 olarak iki boyutlu olarak
kavramsallastirilmasini 6nermiglerdir. 1990da “normatif baglilik” olarak
adlandirilan ii¢lincii bir unsur ilave etmislerdir (Allen ve Meyer,1990:63).

3.1. Duygusal Baghhk

Duygusal bagliligin 6zellikle is deneyimlerindeki duygusallikla iligkili
oldugu ele almmaktadir (Meyer ve Powel,2002:163). Insanlarmn
orgiitleriyle olan iliskilerine odaklanan duygusal baglilik, bireyin kendi
deger ve hedeflerinin, Orgiitiin deger ve hedefleriyle ne derece tutarl
oldugu kapsaminda disiiniilebilir (Ceylan ve Demircan,2004). Kisinin
orgiitle 6zdeslesmesi, orgiite baglilik tiiriinde, kisi kendini orgiitiin bir
pargasi olarak gordiiglinden Orgiit onun icin biiyilk anlam tasimaktadir
(Balay,2000:75).

3.2. Devam Baghgi

Bu baglilik, orgiitten ayrilma maliyetinin yiiksek oldugu ve bagka bir
alternatif olmadigi durumlara dayanmaktadir (Heffner ve Rentsch,
1990:67).

Devam bagliligi, yapilan yatirimlarin sayisi veya miktari ile bireylerin
algiladigi  segenek yoklugu olmak {izere baslica iki faktore
dayanmaktadir. Yas, orgiitsel hizmet siiresi, terfi olanaklar ile, orgiitten
ayrilmasi istegi ve is devri bu baglhlik ile ilgilidir. Bu saptama, orgiitte
daha uzun siireyle calisan, daha ileri yastaki iggérenlerin daha fazla
yatirim yapacaklari ve boylece orgiite daha ¢ok baglilik gosterecekleri
goriisine dayanmaktadir. Gergekten isgorenler, terfi olanaklar1 ve
O0demelerden bir dereceye kadar tatmin saglarlar. Ayrica orgiitten ayrilma
durumunda bu tatminin kisiye maliyeti de yiiksektir (Balay,2000:76).

Bu durumda devam bagliligi, bireylerin orgiit ile iliskilerini duygusal
bir baglilik oldugundan degil, isten ayrilmanin verecegi zarardan dolay1
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stirdlirmeyi istediklerine deginmektedir denebilir (Ketchand ve Strawser,
2001:507).

Devam bagliligi daha ¢ok bireylerin iste kalma ihtiyaglarin1 gore
degisecektir. Bu tiir baglilikta, isgdren istese de Orgiitten
ayrilamamaktadir. Ciinkii ayrilmak kendisi i¢in maliyeti olacak ve
zorluklarla karsilasacaktir.

3.3. Normatif Baghhk:

Orgiitte kalmaya kars1 duyulan sorumluluk hissi olarak ifade edilebilir
(Yoash ve Yehuda,1980:85). Allen ve Meyer’e gore; normatif baglilik,
bireyin hem oOrgiite girisi Oncesindeki (ailesel/kiiltiirel sosyallesme) hem
de girisi sonrasindaki (orgiitsel  sosyallesme) yasantilarindan
etkilenmektedir. Bu da kisilerin sahip olduklari 6rgiitsel baglilik normunu
anlatir (Balay,2000:79).

Orgiitsel baglhlik normu; isgdrenin, giiclii kisisel baglilik duygusu ile
orgiitiine baglilik duymasidir.

Normatif baghiliklart giiglii olan iggoérenler, oOrgiitiin kendilerine
sunmus oldugu firsatlar ve yaptigi iyiliklerden dolayr sadakat hissi ile
hareket ederler. Bu baglilik ¢alisanlarin isleri ile ilgili sorumluluklarini
nasil tanimladiklarini da etkilemektedir. Kisi, 6rgiite olan sorumluluguna
inanir ve bu nedenle kendini orgiitte kalmaya zorunlu hisseder. Burada
zorunluluk, devam baghliginda oldugu gibi orgiit ile ilgili ¢ikarlara
dayanmamaktadir. Kisi, sadakatin Onemli oldugunu inanmakta ve
ahlaksal bir zorunluluk hissetmektedir. Yani dogru ve ahlaki olduguna
inand1g1 igin orgiite baglanmaktadir (Ilsev,1997:39).

Duygusal, devam ve normatif baglhiligin ortak noktasi, isi ile Orgiit
arasinda Orgiitten ayrilma olasiligini azaltmasidir. Ancak bu bagin niteligi
yukarida s6z edilen baglilik ogelerine gore degismektedir. Orgiite
duygusal olarak baglananlar; istedikleri i¢in, devam baglilig1 hissedenler;
gereksinimleri oldugu i¢in, normatif olarak baglananlar ise; ahlaki agidan
Oyle olmasi gerektigine inandiklari igin orgiitte kalacaklardir (Heffner ve
Rentsch,1990:66).
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4.Arastirmanin Amaci

Aragtirmanin amaci, isletmelerde galisan personelin is tatmini ile
orgiitsel bagliliklar1 arasindaki iliskiyi ortaya koymaktir. Aragtirmada, is
tatmininin belirleyicileri ile orgiitsel bagliligin belirleyicileri arasinda
varsa iliskiler ve yonleri tespit edilmeye galigilmistir.

5. Arastirmanin Yontemi

Bu baglik altinda, arastirmanmn Orneklemi, verilerin toplanmasi ile
verilerin ¢6ziimi ve yorumlanmasina iligkin bilgiler ele alinmistir.

5.1. Orneklem

Aragtirmamizin  Orneklemi Tiirkiye’de ilag liretim ve dagitim
sektoriinde faaliyet gosteren iki firma c¢alisanlarindan olusmustur.
Aragtirmaya dahil edilen firmalar; Boehringer Ingelheim ilag A.S. ile
Selcuk Ecza Deposu Tic. ve Sanayi A.S.tir. Arastirma igin toplam 250
adet soru formu hazirlanmig olup, 238 adet anket formu doldurulmus
olarak geri gelmis, 24 anket formu ise gecersiz kabul edilmistir. Gegersiz
kabul edilen anket formlarmnin degerlendirmeye alinmamasi, arastirma
icin onemli olan ifadelerin c¢ogunun eksik doldurulmalarindan
kaynaklanmustir.

5.2. Arastirmanin Simirhhiklari

Toplanan nicel verilerin giivenirlik ve gegerliligi, kullanilan anket
tekniginin 6zellikleriyle sinirli olmaktadir. Bu arastirmada elde edilen
tiim bulgular arastirmanin yapildigi iki firmanin sinirliliklar dahilindedir.
Bu c¢alismadan elde edilen bulgularin 6rneklem grubunun disinda
genellemeler yaparak yorumlanmasi dogru olmayacaktir.Bulgular sadece
caligmanin yapildig: firmalardaki rneklem grubunu temsil etmektedir.

5. 3. Veriler ve Toplanmasi

Anket uygulamasi i¢in firmalarin numaralar1 tespit edilmis ve ilgili
kisilerle arastirmaya katilip katilmayacaklar1 aragtirilmigtir. Firmalarda en
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alt diizey calisanlardan en iist kademe yoneticilere kadar kadrolu tiim
caligsanlarin arastirmaya dahil edilmesi esas alinmigtir.

Anketlerin cevaplandirilmalarn yiiz ylize goriisme yoluyla yapilmstir.
Yoneticilerden alinan izinler dogrultusunda 6zellikle iggdrenlerin yemek
aralarinda hepsinin tek baglarina anket formunu cevaplamalar
saglanmigtir. Bunun i¢in Oncelikle anket formuna iligkin agiklamalar
iggorenlere aktarilmis, daha sonra anketlerin doldurulmalari istenmistir.

Anketlerin uygulanmasi ve sonuglarin alinmasi onbes giinliik bir siire
icinde gerceklestirilmistir.

5.4. Verileri Degerlendirme Teknigi

Aragtirmada elde edilen veriler “SPSS for Windows 13.0”
programindan yararlanilarak degerlendirilmistir. Calisanlarin is tatmin ve
orgiitsel bagliliklar ile ilgili verilerin analizlerinde frekans analizleri ve
degisimi gorebilmek i¢in ortalama ve standart sapmalar1 hesaplanmustir.
Cinsiyet, yas, egitim, ¢calisma siiresi degiskenlerinin kategorileri arasinda
ve is tatmini ile Orglitsel baglilik arasinda anlamli farkliliklar olup
olmadig1 Tek Yonlii Varyans Analizi (ANOVA) ve T-Test analizi ile
hesaplanmistir. T testinin kullanilmasinin nedeni; arastirmamizda iki
kategorili degiskenin bulunmasidir.

Is tatmini ve orgiitsel baghlik kavramlarmin degiskenleri ile
aralarindaki iliskinin belirlenmesi i¢in faktor analizi kullanilmigtir. Faktor
analizinde is tatmini icin bes kategorili, oOrgiitsel baglilik icin alt1
kategorili puanlama ile elde edilen verilere faktdr analizi yapilarak
karsilasgtirilmistir.  Elde edilen verilerden ‘“Pearson Korelasyon
Katsayilar1”  hesaplanarak, bu katsayilarin  olusturdugu  matris
kullanilmistir. Is tatmini ve 6rgiitsel baglhlik arasindaki iliskiyi test etmek
ve degiskenlerimizden birinde meydana gelen harekete diger
degiskenimizin verdigi tepkinin yoniinii gostermek igin korelasyon
analizi yapilmistir. Korelasyon analizinde dikkat edilen; degiskenlerin
aralarinda anlamhi bir iliskinin bulunmus olmasidir. Korelasyon
analizinin, degiskenler arasinda bir neden-sonug iliskisine 151k tutmadigi
g6z oniinde bulundurulmustur.
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6. Arastirmada Elde Edilen Bulgular
6.1. Is Tatminini Etkileyen Faktorlerin Analizi

Anket puanlarinin toplanabilirliginin 6l¢iilmesi amaci ile Item total
istatistik yapilmistir ve Tukey testi ile toplanabilirligi 6l¢iilmiis ve
anlamlilik  (signum) degeri p=0,000 bulunmustur. Bu deger 0,0,5
degerinden  kiicik oldugu i¢in  anketimizde toplanabilirligin
kullanilabilecegi sonucuna varilmistir.

Is tatminini etkileyen faktdr analizinde dort faktdr tespit edilmistir.
Tutumlara iligkin tespit edilen faktorler asagida sunulmaktadir.

Faktirler
Yiinetsel isveri Isten Katilmah
Uygulamal M iveti | Tatmin Yinetim
Duyma
Ueret sistemini adil bulma 837
Ueretin tatmin edici bulunmas L7186
Objektif performans degerleme 644
Basannm takdin 636
Hizmet igi egitim 630
Keske burada galismasaydim denilen an -, 781
Keske tatl olsa denilen an =741
Gelecedin gilven vaat etmesi 597
Emekli olana dek galisma 1stegi 81
Isin vakina tavsive edilmesi J380 A352
Bilgi ve beeeri kullamm LT8R
Garevlerin belirli olmast 696
Yaplan igin basan hissi vermesi 655
Kendini tatmin olmus hissetme S74
Fikirlerinin sorulmas: 62
Fikirlerin dikkate al 424 662
Digerlerinin isi sevme derecesi 56
Mesai digi arkadaglik 547
Faktor 1:Yonetsel Uygulamalar
Ortalama Standart Sapma N
Ucretin tatmin edici bulunmasi 2,6028 1,12429 214
Ucret sistemini adil bulma 2,7383 1,16148 214
Hizmet i¢i egitim 1,7477 1,14731 214
Basarinin takdiri 2,4439 1,06772 214
Objektif performans degerleme 2,3224 1,10643 214
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Faktor 1. Genel Ortalama

Ortalama | Minimum | Maximum | Range | Maximum/Minimum | Varyans

Tutum 2,371 1,748 2,738 991 1,567 ,146
Ort.

“Yonetsel uygulamalar” olarak adlandirilan ilk faktriin genel
ortalamasi itibariyle, arastirmamiz istatistiki sonuglarina gore is tatmini
ile arasinda kismen anlamli bir iliski oldugu sdylenebilir.

Faktor 2: Isyeri Memnuniyeti

Ortalama Standart Sapma N
Keske burada ¢alismasaydim denilen an 4,0607 ,88336 214
Keske tatil olsa denilen an 4,0935 ,79944 214
Isin yakina tavsiye edilmesi 2,1168 1,07047 214
Gelecegin giiven vaat etmesi 2,6215 ,92524 214
Emekli olana dek ¢aligma istegi 1,7009 ,92147 214

Faktor 2. Genel Ortalama

Ortalama | Minimum | Maximum | Range Maximum / Varyans | N
Minimum

Tutum 2,919 1,701 4,093 2,393 2,407 1,225 5
Ort.

“Isyeri  memnuniyeti”  faktérii genel ortalama  agisindan
degerlendirildiginde; is tatmini ile aralarinda istatistiki olarak anlamli bir
iligkinin bulundugu soylenebilir.

Faktor 3. isten Tatmin Duyma

Ortalama Standart Sapma N
Bilgi ve beceri kullanimi 1,8505 ,35745 214
Gorevlerin belirli olmasi 1,4019 ,59513 214
Yapilan isin bagar1 hissi vermesi 2,2664 ,69815 214
Kendini tatmin olmus hissetme 1,5280 ,78523 214
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Faktor 3. Genel Ortalama

Ortalama | Minimum | Maximum | Range | Maximum / | Varyans | N
Minimum

Tutum 1,762 1,402 2,266 ,864 1,617 ,149 4
Ort.

“Isten tatmin duyma” olarak adlandirilan iigiincii faktoriin genel
ortalama itibariyle istatistiki olarak is tatmini ile aralarinda anlamli bir
iligkinin bulunmadig1 anlasilmaktadir.

Faktor 4. Katilmah Yonetim

Ortalama Standart Sapma N
Fikirlerinin sorulmasi 3,4065 1,02922 214
Digerlerinin igi sevme derecesi 2,1822 ,81041 214
Mesai dis1 arkadaslik 2,6028 1,00524 214
Fikirlerin dikkate alinmasi 2,7056 1,03110 214

Faktor 4. Genel Ortalama

Ortalama | Minimum | Maximum | Range | Maximum/ | Varyans | N
Minimum

Tutum 2,724 2,182 3,407 1,224 1,561 ,258 4
Ort.

Analizimiz kapsaminda elde edilen son faktdr olan, “katilmali
yonetim” ile is tatmini arasinda genel ortalamalar dikkate alindiginda
istatistiki olarak orta derecede anlamli sayilabilecek bir iligkinin
varligindan s6z edilebilir.

Is Tatminine Iliskin Tiim Faktorlerin Genel Ortalamasi

Ortalama | Minimum | Maximum | Range | Maximum | Varyans | N
/ Minimum

Tutum | 2,448 1,397 4,093 2,696 2,930 498 | 18
Ort.
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Analiz sonuglarina gore; is tatminini olusturan faktorlerin istatistiki

olarak is tatmini ile orta diizeyde anlamli iliski iginde olduklar

sOylenebilir.

6.2. Orgiitsel Baglih@ Etkileyen Faktorlerin Analizi

Faktorler
Isyeri ise isten -
Baghh@ Baghhk Ayrilma
Isyerinin sicak duygular uyandirmasi ,841
Burada ¢aligmaktan gurur duyma ,790
Isyerinden seneler gegtikge hoglanma 177
Kariyer i¢in dnerme ,743
Tekrar segme sanst olsa yine bu , 742
igyerini segme
Mesleki gelisimden memnun 737
Bundan sonra bu isyerinde ¢aligmayi ,713
isteme
Kendini igine adayanlara 6rnek ,677
Yasamak ve calismak i¢in burasi kadar ,607
uygun az yer vardir
Isime bagliligim giiglii S11
Isyeri sorunlar kendi sorunlari gibi
Isimle yasar isimle nefes alirim ,786
flgilenilen en &nemli sey is , 725
Isime bagliyim, isyerine degil ,523
Isten alinan zevkin tatmini
Mesai saatinin asmasi 6nemli degil
Isimi seversem, sirket dnemli degildir. , 748
Daha fazla {icret teklifini kabul etme ,697
Isyerine karsi 6zel duyguya sahip
olmama
Isimden 6nemli seyler vardir.
Is dis1 sorumluluk almama ,623
Halka hizmet gelenegi
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Faktor 1: Isyeri Baghihg
Ortalama Standart N
Sapma
Burada ¢aligmaktan gurur duyma 5,1869 1,09314 214
Isyerinin sicak duygular uyandirmasi 4,7570 1,22449 214
Isyerinden seneler gegtikge hoslanma 4,6682 1,27718 214
Calisma ortam1 soguk 2,1495 1,41623 214
Mesleki gelisimden memnun 4,5000 1,41006 214
Tekrar se¢gme sansi olsa yine bu igyerini segme 4,9065 1,20665 214
Kariyer i¢in 6nerme 4,3738 1,53227 214
Kendini igine adayanlara 6rnek 4,7150 1,33500 214
Yasamak ve caligmak i¢in burasi kadar uygun az 4,1729 1,44801 214
yer vardir
Bundan sonra bu igyerinde ¢aligmayi isteme 4,7243 1,22328 214
Isime bagliligim giiclii 5,1916 1,06842 214
Faktor 1. Genel Ortalama
Ortalama | Minimum | Maximum | Range | Maximum | Varyans | N
/
Minimum

Tutum 4,486 2,150 5,192 3,042 2,415 ,695 11
ort.

Bu faktor genel ortalama itibariyle degerlendirilecek olursa; “isyeri

bagliligr” ile orgiitsel baglilik arasinda istatistiki olarak anlamli bir

iligkinin varligindan s6z etmek miimkiindiir

Faktor 2: ise Baghhk

Ortalama Standart Sapma N
flgilenilen en &nemli sey is 4,0140 1,44534 214
Isimle yasar isimle nefes alirim 3,1776 1,53098 214
Isime bagliyim, isyerine degil 3,5280 1,80158 214
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Faktor 2. Genel Ortalama

Ortalama | Minimum | Maximum | Range | Maximum / | Varyans | N
Minimum

Tutum | 3,573 3,178 4,014 ,836 1,263 ,176 3
Ort.

“Ise baghlik” olarak adlandirilan bu faktdriin genel ortalamasi
itibariyle; oOrgiitsel baglilik ile arasinda istatistiki olarak anlamli bir
iliskinin bulundugu goriilmektedir.

Faktor 3. isten Ayrilma

Ortalama Standart Sapma N
Isimi seversem, sirket &nemli 2,9439 1,64349 214
degildir.
Daha fazla ticret teklifini kabul 2,3037 1,23192 214
etme

Faktor 3. Genel Ortalama

Ortalama | Minimum | Maximum | Range | Maximum / | Varyans | N
Minimum

Tutum | 2,624 2,304 2,944 ,640 1,278 ,205 2
Ort.

“Isten Ayrilma” faktorii genel olarak degerlendirildiginde; orgiitsel
baglilik ile arasinda istatistiki olarak diisiik diizeyde anlaml bir iliskinin
varligindan bahsedilebilir.

Orgiitsel Baghhga iliskin Tiim Faktorlerin Genel Ortalamasi

Mean | Minimum | Maximum | Range | Maximum | Variance | N of
/ Minimum Items

Item 4,103 1,967 5,318 3,350 2,703 1,041 23
Means

Aragtirmamizdan elde edilen istatistiki sonuglara gore; Orgiitsel
baglilik kapsaminda yer alan {i¢ faktor genel ortalamalari itibariyle
anlamli iliski iginde olmaktadir.
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SONUC

Giiniimiiz is diinyasinda rekabet kavramini geldigi nokta, isletmeleri
daha verimli ve etkin olmaya zorlamaktadir. Kaynaklarini ¢ok daha etkin
kullanmak durumunda olan isletmeler i¢in degerli insan kaynagina sahip
olmak yeterli olmamakta, degerli insan kaynagmin isletmede kalmasini
da  saglamak, isletmeye Onemli Olgiide rekabet  istiinligi
kazandirmaktadir. Bu ise; isinde tatmin olan ve Orgiite bagl isgorenlerle
gerceklesebilmektedir.

Ise gec gelme, devamsizlik ve isten ayrilma gibi bir takim davranislara
sebep olarak orgiit verimliligini olumsuz etkileyebilen is tatmini ve
orgiitsel baglilik kavramlarini, artan rekabet ile birlikte daha ¢ok Gnem
kazanacagi tahmin edilmektedir.

Bu caligsmada, arastirma kapsamindaki is tatmini boyutlar1 ve orgiitsel
baglilik arasindaki iliskinin nasil gerceklestigi ve hangi degiskene gore bu
iligkinin farklilik tasidig: incelenmistir.

Arastirmanin amaglart ve varsayimlart dogrultusunda tespit edilen
sonuglar asagida sunulmustur:

1. Arastirma kapsamindaki iggorenlerin % 85’1 erkek, % 15’1 ise
kadin isgdrendir. Kadin ve erkek orami arasindaki bu farklilik
aragtirmanin yapildigi firmalardaki isgéren sayis1 ile dogru
orantilidir. Arastirmaya katilan isgdrenlerin yas dagilimi; % 71,5
oranda 26-35 yas arahgindadir. Ilag sektdriinde calisan
iggorenlerin biiyiilk bir ¢ogunlugu bu yas araliginda olup, daha
ileriki yillarda isgorenlerin ila¢ sektoriinde yer almadiklar
anlagilmaktadir. Egitim  seviyeleri  degerlendirildiginde;
aragtirmaya katilan iggdrenlerin % 65,4 oranda tiniversite mezunu
oldugu belirlenmistir. Calisma siirelerinin  degerlendirilmesi
sonucu, 0-5 yil arasi kideme sahip iggérenlerin oram1 % 60,3
olarak belirlenmekte olup, 6-10 yil aras1 kideme sahip iggérenlerin
oraninin ise % 31.8’¢ distligli tespit edilmistir. Bu noktadan
hareketle; 5 yildan sonra ila¢ sektoriinde yer alan isgérenlerin
firma ve/veya sektor degistirdikleri sonucu ¢ikarilabilmektedir.

2. Arastirma kapsamindaki isgorenlerin is tatminleri etkileyen
faktorlerin analizi sonucunda dort faktér belirlenmistir. Bu
faktorlerden ilki olan; “yonetsel uygulamalar” m is tatmini ile
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arasinda istatistiksel olarak kismen anlamli bir iliski oldugu
belirlenmistir. Ikinci faktdr olan; “isyeri memnuniyeti”nin is
tatmini ile istatistiksel olarak anlamli bir iligkinin oldugu tespit
edilmistir. “Isten tatmin duyma” olarak belirlenen iiciincii faktor
ile is tatmini arasinda istatistiki olarak anlamli bir iliskinin
bulunmadigi anlagilmaktadir. Dordincii faktor ise “katilmali
yonetim” olarak belirlenmis olup; is tatmini ile aralarinda
istatistiki olarak orta derecede anlamli sayilabilecek bir iliskinin
varligindan bahsedilebilir.

Aragtirmada orgiitsel baghlik ile ilgili yapilan faktor analizinde {i¢
faktor belirlenmis olup; bunlardan ilki; “igyeri baghligi” olarak
karsimiza ¢ikmaktadir. Bu faktor ile oOrgiitsel baglilik arasinda
istatistiki olarak anlamli bir iliskinin varligindan séz edilebilir.
ise

(13

Orgiitsel baglihiga iliskin olarak belirlenen ikinci faktor;
bagliik” olmaktadir. Istatistiki olarak degerlendirildiginde,
orgiitsel baglilik ile “ise baglilik” faktorii arasinda anlamli bir
iliskinin bulundugu belirlenmektedir. Ugiincii faktdr olarak
belirlenen “isten ayrilma” ifadesi ile orgiitsel baglilik arasinda ise
istatistiksel olarak diisiik diizeyde anlaml bir iliskinin varligindan
bahsedilebilir.
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