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Bu arastirmanin amaci, idari personelin is tatminine ve orgiite bagliligina etki eden faktorlerin
belirlenmesidir. Arastirma Sivas Cumhuriyet Universitesinde calisan idari personele
(N=1556) uygulanmistir. Calismanin verilerini toplamak i¢in Minnesota Is Tatmini Olgegi ile
Allen ve Meyer (1991) tarafindan gelistirilen Orgiitsel Baglilik Olgegi kullanilmustur.

Orgiitsel baglilik diizeylerinden duygusal baglilk faktoriiniin is tatmini tizerine Onemli
derecede etkisi bulunmustur (P<0,000). Coklu regresyon analizi sonucunda duygusal baglilik
is tatmini, i¢sel tatmin ve digsal tatmin diizeylerini etkileyen en miihim bagimsiz parametredir
ve bu parametre ile boyutlar arasinda onemli ve olumlu bir iliski bulunmaktadir. Devam
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ABSTRACT

Purpose of this study is to determine the factors effects of administrative staff’s job
satisfaction and corporate loyalty. The research includes 1556 administrative staff who work
in Sivas Cumhuriyet University. Study data were collected with Minnesota’s Job Satisfaction
Questionnaire and corporate loyalty Questionnaire developed by Allen and Meyyer (1991).
Corporate loyalty levels of emotional commitment factor is determined significant impact on
job satisfaction (P<0,000).

Results of multiple regression analysis; emotional commitments are the most important
independent variables which is affecting job satisfaction, intrinsic satisfaction and extrinsic
satisfaction and there is a significant and positive relationship between the size of this
variable. There is no significant effect on job satisfaction and continued loyalty.

Keywords: Job satisfaction; corporate loyalty; regression analysis.

1. GIRIS

Kurumlarda ¢alisan bireylerin ¢alistiklar1 islerine kars1 gelistirdikleri davraniglar1 bilmede ve
is tatmininin olup olmadigina karar vermede bu davranislarinin gz 6niinde bulundurulmasi
gerekir. Bu davraniglarla ilgili temel kavramlardan ikisini is tatmini ve orgiitsel baglilik

olusturmaktadir (Celen, Teke, Cihangiroglu, 2013: 2).

Kamusal fayda agisindan kamu kurumlar1 6zel sektor isletmelerine gbre nispeten hizmet
amagli oldugundan, sunulan hizmet ve yapilan gorevlerin kalitesi tiim toplum agisindan son
derece onemlidir. Kamu hizmetlerinin kalitesinin belirlenmesinde ise insan faktoriine verilen
deger diger kaynaklara yapilan yatirimlardan daha fazla 6nem arz etmektedir.Bu durumda,
calisanlarin islerine karsi olumlu veya olumsuz duygusal tepkilerini ifade eden is tatmini
olgusunun; orgiitteki amag¢ ve hedefine baglanma, orgiitte kalmak i¢in ¢aba sarf etme ve
orgiitte bulunmaktan memnun olma faktérlerin tamamini i¢inde bulunduran orgiitsel baglilik

kavraminin 6nemini ortaya ¢ikmaktadir (Duygulu ve Abaan, 2007: 62).

Bu aragtirmada is tatmini ve orgiite baglilik kavramlari agiklanmis, daha sonra ise idari
personelin is tatminini ve Orgiite bagliligini etkileyen faktorlerin incelenmesi amaciyla

yapilmis arastirma sonucuna yer verilmistir.
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2. KAVRAM CERCEVESI
2.1. Is Tatmini

[s tatmini, isgérenlerin yaptiklar isten duyduklar1 memnuniyettir. Is tatmini, isin nitelikleriyle
isgorenlerin taleplerinin birbiriyle ortiistiigii Olgtide gergeklesen ve isgdrenin isten
memnuniyet duymasini belirten bir olgudur (Akinci, 2002: 2-3). Yani is tatmini, ¢alisanlarin
isine devam etmesi, bagli olmasi, igini severek yapmasi ve ¢alisanlarin verimliligi i¢in 6nemli
bir etmendir ve kisilerin belirli bir ise karst duydugu pozitif duygusal davraniglardir (Ttimgan,

2007: 34).

Is tatmini isgorenin isine karsi duydufu memnuniyet ve memnuniyetsizlik seklinde veya
isgorenin isine karsi ortaya koydugu genel davranis bi¢ciminde de agiklanabilir. Ayrica is
tatmini insanlarin yaptig1 ise karsi davramiglarinin yani sira bilgi, inang ve duygularimi da

igermektedir (Konuk, 2006: 59).

Is tatmini ve is tatminini etkileyen etmenler hakkinda bir¢ok arastirma bulunmaktadir.
Ozellikle ¢alisanlarmn isleri hakkinda fikirlerini etkileyen unsurlarin ne oldugu ve calisan
personelin isleri hakkindaki degisik duygularin sebebi arastirilmaya baslanmistir (Berry,

1997: 46).

Is tatmini ¢ok yonlii bir olgu oldugundan, bu olgunun var olan sartlardan da etkilendigi
dustiniilmektedir. Bu ylizden tiim i¢sel ve digsal faktorler, sartlarin birbiriyle etkilesimlerinin

neticesinde is tatmini ve tatminsizligine sebep olabilmektedir (Bas ve Ardig, 2002: 73).

2.2. Is Tatmini Ile ilgili Cesitli Kuramsal Yaklasimlar

[s tatmini ile ilgili gesitli kuramsal yaklasimlar kisaca asagidaki agiklanmustir;

Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi Kurami; Motivasyonu yine gereksinimlere dayali
aciklamaya calisan Maslow, iki temel giidii alani (tatmin ve tatminsizlik) belirleyerek bunlarin

altina yerlestirdigi gereksinimler hiyerarsisini gelistirmistir (Acat ve Yenilmez, 2004: 126).

Herzberg’in Cift Faktor Kurami; Herzberg ve arkadaslar1 bu kuramda, is davranislarinin
nedenleri, iligkileri ve sonuglariyla ilgili birgok calismayi inceledikten sonra, dncelikle bir
kisinin isine yonelik pozitif davraniglara yol agcan etmenlerin, negatif is davraniglarina yol
acan etmenlerden farkli oldugu hipotezini gelistirdiler. Bu hipotez, evrimsel bir sekilde is
tatminin basit¢e sadece is tatminsizliginin karsiligir olmadig: ifade edildi. Bunun yerine, daha
sonra, “ig tatmini ve is tatminsizligi hisleri birbirinden bagimsizdirlar” seklinde Herzberg ve
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digerleri bu konuda insanlarin etrafindaki farkliliklarin bilincinde olmasini, arastirmalarin ve

zorluklartyenme egiliminde olmasi ile agiklamiglardir (Kurt, 2005: 288).

David Mc Clelland’in Basarma Ihtiyaci Kurami; McClelland'a gére insanlarin hayatlarinda
cesitli ihtiyaglart bulunmaktadirlar. Bir baska deyisle insanlar bu ihtiyaglarla dogmamakta
aksine yasam tecriibeleriyle bu ihtiyaglart 6grenmektedirler. Mc Clelland'a gore insan
ihtiyaglar1 ii¢ grup altinda toplamistir. Bunlar; basari, baglilik ve giicliik ihtiyag¢laridir (Efil,
1999: 120-121).

Alderfer’in ERG Kurami; C.Alderfer, Maslow un modelini modern durumlara uyarlayarak
modeli; “Varligt devam ettirme, iligkilerde bulunma ve Gelisme ihtiyaglar1™ {izerine
kurmustur. Alderfer, (genellikle endiistri sonrasi toplumumuzda g¢alisan) insanlarin hem
varolus hem de biliylime gereksinimlerinin ayn1 anda doyumu i¢in giidiilenebilecegini ifade

etmektedir (Simsek, Akgemci ve Celik, 2005: 143).

Vroom’un Umit Bekleyis Kurami; Bu kuramda bireylerin hedefleriyle c¢alistiklari
kurumdaki tutumlar1 arasindaki iliskiyi ele almaktadir. Bu teoride kisilerin egitime tabi
tutulmasi, orgiit ile ilgili ptirtizlerin kaldirilmasi, gereken gilivenin ve ddiillerin verilmesi
hususunda iizerine diisen gérevi yapmasi gerekmektedir. Boylece bireylerin motivasyonuna

fayda saglayacaktir (Efil, 1999: 124-125).

Adams’in Esitlik Kurami; J.Stacey Adams tarafindan 1965°te ortaya konan esitlik teorisi,
insanlarin performanslar1 karsiliginda aldiklar1 6diillerde adaletli davranildigini gérmek

istedikleri ve bu davranisla motive olduklari varsayimina dayanmaktadir (Daft, 1997: 535).

Tutarsizhk —Farkhhk (Amaclama) Kurami; Edwin Locke tarafindan gelistirilen bu
motivasyon teorisinde, bireylerin belirledigi hedefler motivasyonlarin1 da belirlemektedir.
Erisilmesi zor ve yiiksek hedef belirleyen bir kisi, elde edilmesi kolay hedefler belirleyen bir
kisiye nazaran oldukca yiiksek performans gosterecek ve daha fazla motive olacaktir.
Teorinin ana fikri, bireylerin kendileri i¢in belirledikleri hedefe ulasilabilirlik derecesidir

(Eren, 1993: 378).

Is tatmini ile ilgili bu yaklasimlar incelenerek bu ¢alismamizda Maslow’un Ihtiyaclar
Hiyerarsisi Kurami benimsenerek Sivas Cumhuriyet Universitesindeki gdrev yapan
personelin is tatmini ve tatminsizligi durumlart goézlemlenmistir. Boylece tatminsizligin

nedenleri {lizerine ¢alisma yapilmig, personelin istek ve taleplerinin neler oldugu tespit
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edilmeye calisilmistir. Maslow bu kuraminda kisilerin igerisinde varliklarinin temelinde
"hedeflere" ulagsmasini temsilen bir "ihtiyaclar hiyerarsisi" var oldugunu ileri stirmiistiir.
Bunun i¢in de cevresindeki sartlarin bir kisinin bu amaglar1 gerceklestirmesi i¢in motive
edilmektedir. Maslow, bu amagclarin her birinin kendisiyle alakali oldugunu ve biiylik
ihtimalle bu amacin ya da gereksinimin gereken sartlar kadar ilk 6nce yerine getirilecegi bir
On gorev hiyerarsisinin var oldugunu savunmaktadir. Bir ihtiyacin tatmin edildikten sonra, bir
kisi kendi gereksinimleri hiyerarsisinde bir sonraki hedefini tatmin etmeye c¢alismaktadir. Bu
baglica ihtiyaglari, baskinlik sirasina gore fizyolojik, giivenlik, sevgi, saygi ve kendini

gergeklestirme olarak ifade etmistir (Glizel ve Barakazi, 2018: 3).

2.3. is Tatminine Etki Eden Faktorler

Calisanlarin isleri hakkindaki diistincelerini etkileyen faktorlerin hangileri oldugu ve
calisanlarin igleriyle ilgili neden degisik hisler duyduklar1 hususlar1 arastirilmaya baslanmistir

(Berry, 1997: 46).

Is tatmini isin hem kendisi ile ilgili hem de isgdrenin icinde bulundugu sosyal ¢evre ile
ilgilidir. Is tatminini olusturan faktorler bireysel ve orgiitsel faktorler olmak tizere ikiye ayrilir

(Ozgen v.d., 2002: 327).

2.3.1. Bireysel Faktorler

Isgorenlerin ayirici nitelikleri isyerlerindeki tutumlarini da etkilemektedir. Bireysel veya
biyolojik nitelikler; yas, cinsiyet, medeni durum, bireysel karakteristikler olarak ise; degerler,
inanglar, davraniglar ve genel kabiliyet seviyesi sdylenebilir. Bir birey isyerine katildiginda,
ayirici niteliklerinin birazinin yonetimce degistirilmesine ragmen tamamen degismemektedir

(Baytok , 2001: 82-83).
[s tatminin etkileyen baslica bireysel faktorler asagida agiklanmustir.

e Karakteristik Ozellikler; Yapilan arastirmalarin sonuglaria gére kisisel farkliliklar
is tatmin diizeylerinin degisiklik gdstermesine neden olmaktadir. Is tatminsizligi
yasayan c¢alisanlar genelde sinirli yetenekleri olan ve uyum sorunu yasayan kisilerdir.
Oz giiveni yiiksek calisanlar digerlerine gére daha ¢ok tatmin olurlar. Is tatminini
etkileyen karakteristik 6zellikler; cinsiyet, yas, orgiitte ¢calisma stiresi, egitim durumu

ve benzeridir (Davis, 1982: 96- 100).
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e Yas; yas ile is tatmini arasinda pozitif iliski oldugu saptanmistir. Bireylerin yasi
ilerledikce tatminleri yiikselmektedir. Yasi geng olanlarin ilerleme ve diger sektorlere
iligkin beklentilerinin olmasi, tatminsiz olma ihtimallerini artirmaktadir (Zekeriya
Caligkan, 2005, s. 10; Aktaran; Deniz Derya Aktay, 2010, s. 17. ).Yas1 biiylik olan
calisanlarin daha yiiksek maas almalart sebebiyle yas ilerledik¢e miikafatlarin

artmasinin da is doyumuna neden olan bir etkendir (Yelboga, 2007: 3).

e Cinsiyet; is tatminini etkileyen 6nemli bir faktor cinsiyettir. Personelin cinsiyeti isine
karsi davraniglarinin sekillenmesinde ve ¢alisma ortaminin degerlendirilmesinde
degisiklikler olusturabilir. Cinsiyet ve is tatmini arasindaki ilgiyi inceleyen arastirma
sonuclarina gore, bay ve bayan calisanlarin sartlar ayn1 oldugunda is tatmininde bir

degisiklik olmadig1 da gortilmektedir (Eginli, 2009: 39).

e Egitim; egitim is tatminini etkileyen 6nemli bireysel faktorlerden biridir. Bazi islerde,
tiniversite mezunu ¢alisanlarin, orta-lise ya da ilkokul mezunu c¢alisanlardan daha
dusiik diizeyde is tatminine sahip olduklar1 bilinmektedir. Buna etki eden caligsanin
tecriibesi, deger yargilari, beklentileri gibi faktorler ile yaptigi isten sagladigi olanaklar

arasindaki dengedir (Incir, 1990: 53).

e Tecriibe ve Kidem; arastirmalarda kidem yili ve is doyumu arasinda 6nemli bir
iliskinin oldugu ifade edilmistir. Wright vd’nin yaptiklar1 arastirmalarda; kisilerin ise
baslamasindan sonra is tatmin diizeylerinin fazla oldugunu ve bu diizeyde azalma

oldugunu soylemislerdir. (Ulusoy, 1993: 20)

2.3.2. Orgiitsel Faktorler

[s tatminin etkileyen baslica bireysel faktorler asagida agiklanmustir.

e Ucret; ¢alisanlar yasamlarini idame ettirebilmek igin belirli bir iicrete ihtiya¢ duyarlar.
Bu sebeple, “licret” ¢alisanlarin en temel ¢alisma gayelerindendir (Keser, 2009: 102).
Calisanlar, calismalarinin karsiligi olarak {icret gibi ¢esitli ddemeler oraninda doyuma
ulagirlar. Lawler (1972) 'e gore gelirin i3 doyumuna etkisi, ¢alisanlarin aldiklar: ticret
ile hak ettiklerine inandiklari gelir arasindaki farkliliga bakarak belirlenir. Alinan
bedelin, 6denmesi gereken bedele esit oldugu durumunda calisan is tatminine ulasir.
Ucret is doyumuna ulasmada biiyiik bir etkiye sahiptir. Gelirin bu kadar 6nemli

olmasinin en biiyiik sebebi paranin c¢alisanlarin temel ihtiyaclarini karsilamalari i¢in
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Onemli bir ara¢ olmasi ve calisanlarin ticreti bir basar1 simgesi olarak algilamasidir.
Calisanlar adil, karisik olmayan ve beklentilerini karsilayan bir gelir sistemi ve kariyer

sistemi isterler. Bu da ¢alisanlarin is tatminlerini arttirir (Davis, 1982: 96- 100).

Yiikselme Olanagy; personelin ¢alisma istegi en uygun diizeye eristiginde biliylime ve
ilerleme imkanina sahip oldugunu bilmesi bu g¢alisma istegini bu diizeyde
stirdiiriilebilmesini saglamaktadir. Tersi durumda terfi imkani olmayan ve gelirinin
artmayacagini diislincesinde olan personel giderek isine karsi negatif bir davranig

sergileyebilmektedir (Eren, 2010: 34).

Calisma Sartlan ve Is Arkadaslar; tatmin {izerinde etkili olan ¢alisma ortam1 sayet
calisanlar agisindan olumlu bulunuyor ise is tatmini seviyesi yiikselmekte olup eger bu
durumun tersine isgorenler acisindan ¢alisma kosullart begenilmiyorsa is tatmin
seviyesinde diisiis gbzlemlenmektedir. Nasil ki mesai arkadaslarinin belli bir oranda is
tatminine etkisi var ise aym sekilde iyi veya kot calisma kosullarinin da tatmin

seviyesinin diismesi ya da yiikselmesi yoniinde etkisi vardir (Ozkalp, 2004: 77).

Meslek ve Isin Nitelikleri; is tatminini etkileyen 6nemli faktorlerden bir tanesi isin
niteligine yonelik yapisal 6zellikleridir. Salt isin kendisi yapilacak olan isten duyulan
is tatmini agisindan 6nemli bir husustur. Calisanin ¢alisma esnasinda sahip oldugu
serbestlik ve yapilan geri bildirim ¢alisan agisindan motivasyon kaynagi olusturur.
Calisan sahip oldugu ise karsi yapilan pozitif yorumlardan ve degerlendirmelerden
olumlu etkilenecek ve tatmin diizeyi yiikselecektir. Ayrica ¢alisanin bireysel karar
alabilme ve inisiyatif kullanabilme serbestisi ¢alisanin motivasyonunu olumlu yonde
etkileyecektir. Yapilan isin ilgi ¢ekici mahiyette olmasi birbirini tekrar eden bir is
olmamast ve yapilan isin ¢alisana bir statii saglamasi calisana goérevini yaparken
kendisini iyi hissetmesini saglayacak ve tatmin duygusunu gii¢lendirecektir (Ozkalp,

2004: 189).

Yoneticiler, Yonetim Tarzi, Orgiit Biiyiikliigii, Denetim; is doyumunda
olabildigince etkili oldugu ifade edilmis bir bagka etmen ise ¢alisanlarin yoneticiler ile
iliskisidir. Ice kapamk ve kendisini kolay anlasilir bir bi¢imde ifade edemeyen
personelle iletisim saglamada yoneticilerin biiyilk mesuliyetleri ve etkileri vardir.
Personelle arasinda mesafeli bir bag kuran yonetici, personelin i¢ diinyasin

anlayamayacaktir, bu durumlarda personelin de gerekli hallerde yoneticiye ulagmasi
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zor olacaktir. Bu mesafeli ve otoriter tutumlar c¢alisan1 yOneticisinden
uzaklastiracaktir. Yoneticinin ¢alisanlara karst davranis ve tavirlarinin = stirekli
degiskenlik gostermemesi aralarinda saglikli bir iletisim kurulmasi bakimindan

olduk¢a 6nemlidir (Keser, 2009: 110).

e Ise Devam Etme Istegi; orgiitsel baglilik, bir kurumun faaliyetini gosteren énemli bir
gostergedir. Orgiitsel baglilik bireyin bir kuruma ruhu ve 6znel olarak kendini kurumla

bagdaslastirmasi seklinde agiklanabilir (Ada, 2008: 19-38-23).

2.4. Orgiitsel Baghihk

Orgiitsel bagliligin tarihgesinde, 1950'li yillardan giiniimiize dek birgok arastirmacinin,
orgiitsel bagliligin farkli boyutlarin1 inceleyen arastirmalar yaptigini gérmek miimkiin
olmaktadir. Bu arastirmalar giinlimiizde de git gide artan bir 6nemlilik kazanmaktadir. Bunun

sebeplerini asagidaki gibi siralamak miimkiindiir:

1. Orgiitsel baglihigin, istenilen ¢alisma davramisiyla alakasi bulunmaktadir,

2. Orgiitsel baghligin isten ayrilma sebebi olarak, is tatmininden daha etkili oldugu
arastirmalarla ortaya konmustur,

3. Orgiitsel baglihg yiiksek olan bireylerin, diisiik olanlarla kiyaslandiginda daha iyi
performansta bulunmaktadir,

4. Orgiitsel baglilik, orgiitsel etkinligin faydal1 bir gostergesidir,

5. Orgiitsel baghlik, fedakarhik ve diiriistlik gibi tutumlarinin bir ifadesi seklinde
aciklanmaktadir (Ozsoy, 2004: 13-19).
Calisma yasaminda is stresi gibi ise baglilik (job involvement) ve is tatmini gibi is
tutumlarnin  da bireysel ve orgiitsel bakimdan mithim neticeleri bulunmaktadir. Is
tutumlarindan birisi olan ise baglilikla (is istekligi) belirtilmeye ¢alisilan sey isgdrenin isini

benimseme derecesidir (Erdogan,1991: 3-64).

Orgiitsel bagliligin simiflandirilmasinda literatiirde degisik yaklasimlar yer almaktadir. Bunlar,
Kanter’in (1968) kurami, OReilly ve Chatman’in (1986) kurami, Etzioni’nin kurami, Penley
ve Gould’in (1988) yaklasimiyla Allen ve Meyer’in (1990) yaklasimlaridir (Gtil, 2002: 42-
45). Kanter yaklasiminda; orgiitsel baglilik, kisilerin enerjilerini ve bagliliklarini sosyal
sisteme atfetmeye goniillii olmalari, taleplerini karsilayacak sosyal iliskilerle kisiliklerini

birlestirmeleridir. O’Reilly ve Chatman’in yaklasiminda; orgiitsel baglilig: tice ayirmaktadir.
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Uyum baghligi, Ozdeslesme bagliligi ve igsellestirme baglihigi. Etzioni’nin yaklasiminda;
Orgiite katilim modelinin orgiitsel bagliligi kavramsallastirma ag¢isindan olduk¢a uygun
oldugunu belirtmektedir. Penley ve Gould’in yaklasiminda; Etzioni'nin (1961) modelinde
orgiite katilim bicimlerini 6l¢ili alarak orgiitsel bagliligin degisik ti¢ boyuttan olustugunu ileri
stirmiistlir. Bunlar; ahlaki baglilik, ¢ikarci baglilik ve yabancilastirma bagliligi (Simsek, 2013:
18-19).

Ancak literatiirde daha ¢ok kullanilan siniflandirma Allen ve Meyer’in siniflandirmasidir
(Dogan ve Kilig, 2007: 44). Allen-Meyer orgiitsel baghiligr kendi i¢inde sekil 1°de gortldugi
gibi ti¢ farkli alt boyuta indirgemistir (Meyer vd., 2002: 36’den aktaran: Yenihan, 2014: 3).

Duygusal Baghlgm =
Oncelikicr Duygusal 1 fsten Aynima Niveti ve
« Kigisel Ozellikler * Baghfik : dygiicii Devri

+ Is Deneyimleri

Devambihk Baghlygimin / Is Davramslar
. O;uf-lehkh:n 7 / s Devamaizhk
» Kigisel Ozelhikler Devamitlik / e Orgiitsel
. —P | >
s Alternatifler Boglhg /’ Vatandashk
« Yatinmlar Duvmm:‘élan

Narmatif Bagllgnin /

Oncelikleri
« Kisizel Ozellikler Normatif
* Sosyallegme Deneyimleri
* Orgiitzel Y atmmlar

& Calisanlarin Saghg ve
Baglhilk Refah:

¥

Sekil 1: Allen- Meyer tarafindan olusturulan 6rgiitsel baglilik siniflandirmasinda alt boyutlar
(Kaynak: Meyer vd., 2002: 36).

Duygusal baghhk, literatiirde tutumsal baglilik seklinde de adlandirilmaktadir. Calisan
personelin isletmelerinin, kurumlarin ve kuruluslarin amaglarini ve 6z degerlerini benimseme

seviyelerinde goriilen bagliliktir (Bayram, 2005: 132; Dogan ve Kilig, 2007: 44).

Devamhlik baghhgy, is gorenin kidem, kariyer vb. yatirnmlariyla alakalidir. Calisanlar bu
konularda igerisinde bulundugu kurumlarda kendilerine yapilan yatirnmin fazla oldugunu
dustintiyorsa devamlilik bagliligi da yiiksek olmaktadir (Giil, 2002: 45; Dogan ve Kilig, 2007:
46).

Normatif baghhk, is goren, kurumlarda ¢alismay1 kendisine bir gorev olarak kabul etmekte

ve baglilik duygusunun dogru oldugunu diisiinmektedir. Bu baglilik tiirtinde devamlilik
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baghligindaki gibi isinden ayrilmasi, is gérenin kendine yiikleyecegi maliyet miihimdir. Is

gorenin minnettarlik duygusu daha 6nemlidir (Cetin, 2004: 91).

2.5. Is Tatmini ve Orgiitsel Baghlik Arasindaki Tliski

Is tatmini genelde is cevresiyle iliskilendirilmesine ragmen, orgiitsel baglilik orgiitiin genel
durumuna karsi duyulan pozitif duygu ve davranislar seklinde agiklanmaktadir. Birbirleriyle
alakali goziiken bu iki kavram arasinda temel fark, bagliligin genelde 6rgiitiin hedefleri ve
degerlerinin tamamina uygun olmasi iken, is tatmininde yalnizca isin farkli boyutlariyla
alakali olmasindadir. Is tatmini ve orgiitsel baglilik arasindaki alakanin incelenebilmesi igin

dort model olusturulmustur. Bunlar asagidaki gibi siralanabilir(Bayrak, 2006: 300):

1. Is tatmini orgiitsel bagliliga sebep olur.

2. Orgiitsel baglilik is tatminine sebep olur.

3. Orgiitsel baghlik is tatmini karsilikl1 alakalidirlar

4. Orgiitsel baglilik is tatmini bagimsiz bir bigimdedir.

Is tatmini ile orgiitsel baghlik ve ise baglilik arasinda neden-sonug iliskisi yoniinden bir
iliskisi s6z konusudur. Is tatmininin, ¢alisanin isine olan duygusal baglhlig1 seklinde yapilan
tanimla, is tatmini ile ise baglilik arasinda énemli bir iliskinin oldugunu séylemek miimkiin
olabilmektedir. Calisanin isiyle ilgili beklentilerinin karsilanmasi durumunda, isine yonelik
tutumlar1 olumlu hale gelmektedir. Ucret, terfi, is giivencesi, iyi sosyal iliskiler gibi
beklentilerin her birinden duyulan memnuniyet bir biitiin halinde is tatminini olusturmaktadir

(Cakar, 2001: 166).

Bazi arastirmalarda da, is tatmininin ise bagliligi 6nemli sekilde etkiledigi ortaya ¢ikarilmistir.
Davis, is tatminsizliginin gizli bi¢cimlerde isin yavaslamasina, is basarisinin, is verimliliginin

dismesine ve ise bagliligin azalmasina neden oldugunu ortaya ¢ikarmistir (Davis, 1988: 95).

Is tatmini ve orgiitsel baglilik kavramlar1 arasindaki baslica farklilik “isimi seviyorum” ve
“calistigim Orgiitii seviyorum” biciminde &zetlenebilmektedir. Is tatmini ¢alisanin yapmakta

oldugu isine kars1 gelistirdigi davranislarla ilgilidir (Ferik, 2002: 72.).

Bircan ve Giiler’in (2015: 63) Sivas Cumhuriyet Universitesinde yapilan arastirmalarinda
“duygusal bagliligi” ve “normatif baglihigi” fazla olan ¢aligsanlarin is tatmini seviyelerinin de
arttig1 tespit edilmistir. Ayrica orgiitler i¢in en kabul edilmeyen baglilik tiiri olan ve farkli

secenekler olmadiginda s6z konusu olan “devamlilik bagliligi” nin, is tatmini ve Orgiitsel
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baglilik tizerinde bir etkisi bulunmadigi saptanmistir. Bu sebeple orgiitsel bagliligin is
doyumuna neden olacag1 ve orgiitsel baglilik boyutlariyla is tatmini arasinda énemli iligki

goriilmektedir.

2.6. Is Tatmini ve Orgiitsel Baghhkta Kamu ve Ozel Sektér Arasidaki
Mliski

Orgiitsel degerler bakimindan, dzel sektdrde ¢alisanlarin isbirligi icinde calismak igin daha
yatkin olduklari, ¢alisanlara destek verilmesi konusuna dnem gosteren, daha yliksek seviyede
bir giiven ortaminda ¢alismay1 isteyen ve yiiksek diizeyde rekabet¢i bir tutum tarzi sergileyen
nitelikte oldugu saptanmistir. Kamu sektoriinde ise, daha geleneksel orgiitsel degerleri
yansittig1 kabul edildiginde, 6zel sektor ¢alisanlarina gore orgiitlerini oldugundan daha ¢ok

olumlu gérme egiliminde olduklar1 sdylenebilmektedir (S1gr1, 2007: 9).

Ozel sektoriin kiiltiirii, is yeri sahiplerinin ya da yoneticilerin olusturacag: kiiltiirle iliskilidir.
Ozel sektorde basarili olamayan kisiler icin dnemli yaptirimlar vardir, yoneticilerin isini
kaybetme riski yiiksektir. Ozel sektoriin ¢alisma kosullarinda yogun rekabet oldugundan
dolay1 agirdir ve degiskendir, buna uyum saglayabilmek i¢in de personelin dinamik olmasi
gerekmektedir. Yani 6zel sektorde atilganlik, girisimceilik, firsatcilik ve yarigma gibi
niteliklerin daha ¢ok oldugu belirtilmektedir (Si1gr1, 2007: 10).

Kamu sektoriinde ise bu durum daha farklidir. Personelin, devlet giivencesine sahip olarak
kamu kurumlarinda calismasi orgiite baglhilii ve is tatmini 6zel sektdre nazaran daha

yiiksektir(Thomas, 1998; Christensen ve Lagreid, 2005).

Isgorenlerde tatmin edilme duygusunun meydana gelmesinde ve ¢ogalmasinda birden gok
etmen bulunmaktadir. Bu etmenlerden birisi de “gliven” duygusu olarak belirtilmektedir. Bu
giinlerde giliven duygusunun konusunda kurumsal ¢alismalarda giderek artan bir alaka s6z

konusu olmaktadir (Mayer vd., 1995: 709).

Orgiitsel bagliligi etkileyen bir unsur da orgiitteki adaletsizliktir. Orgiitte ¢alisan bireyler
adaletsizlik oldugunda, sekle dayanan is tanimlamasinda belirtilen islerin tam tamina
yapilmamasi durumunda sekilsel &diillerden yoksun kalinabilecegi bilindigi icin orgiitsel

vatandaslik tutumlarindan vazgecmektedir (Isbasi, 2000: 84).
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3. METODOLOJI

3.1. Arastirmanin Kapsami, Varsayimlar ve Simirhliklar

Kamu kurumlarinda ¢alisan personelin is tatmini ve oOrgilitsel baglilik diizeyleri son derece
O6nem tasimaktadir. Personelin yaptigi isten duydugu mutluluk, is ortamindaki memnuniyet
kurumda uzun yillar ¢aligma istegini, kuruma duydugu minnettarligi ve kuruma bagliligini
etkilemektedir. Bu ylizden calisanlarin is tatminlerinin artirilarak verimli ¢aligmalarini
saglayacak ortamin olusturulmasi, isindeki basarili ¢aligmalarinin karsiliginin verilmesi ve

boylelikle de orgiite bagliliklarinin artirilmasi gerekmektedir.

Bu calismada Sivas Cumhuriyet Universitesinde 2016 yilinda gorev yapan 1556 idari
personeli kapsamaktadir. Arastirmanm s bu Universitede ¢alisan idari personel

olusturmaktadir.
3.2. Arastirmanin Amaci

[s tatmini ve orgiitsel baglilik, kurumlarda performansin yiiksek tutulmasi ve kurum agisindan
istenilen sonuglarin kazanilmas agisindan ¢ok biiyiik anlam ifade etmektedir. Is tatmini ve
orgiitsel baglilik, kurumlarin varligini siirdirmesi bakimindan ele alinmasi gereken konularin

basinda gelmektedir (Celik, 2015: 45).

Arastirmanin amaci; idari personelin ig tatminine ve orgiitsel baghiligina etki eden faktérlerin

belirlenmesidir.
3.3. Arastirmanin Modeli ve Hipotezi

Calisma i¢in kurulan toplam 9 adet hipotez ise asagidaki gibi olusturulmustur.

H1: Igsel Tatmin ile Duygusal Baglhlik arasinda anlaml bir iliski vardar.

H2: I¢sel Tatmin ile Devam Baglilig1 arasinda anlamli bir iliski vardur.

H3: Igsel Tatmin ile Normatif Baglilik arasinda anlamli bir iliski vardur.

H4: Dissal Tatmin ile Duygusal Baglilik arasinda anlamli bir iliski vardir.

H5: Digsal Tatmin ile Devam Baglilig1 arasinda anlamli bir iliski vardr.

H6: Digsal Tatmin ile Normatif Baglilik arasinda anlamli bir iligki vardir.

H7: Genel Tatmin Diizeyi ile Duygusal Baglilik arasinda anlamli bir iligki vardir.
HS8: Genel Tatmin Diizeyi ile Devam Baglilig1 arasinda anlamli bir iliski vardir.
HO: Genel Tatmin Diizeyi ile Normatif Baglilik arasinda anlamli bir iligki vardir.
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3.4. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Arastirmada ana kiitle olarak segilen Cumhuriyet Universitesi’ndeki 1556 idari personel

bulunmaktadir.

Aragtirmanin 6rnekleminin yontemi kolayli érneklemedir. Kolayli 6rnekleme yonteminde

orneklem arastirmacinin kolaylikla ulasabilecegi kisilerden olugmaktadir. Bu yontem hazir

orneklem olarak da anilmaktadir. Arastirmaci ile 6rneklem arasinda is ya da bireysel iliskiler

s6z konusu olabilir. Uygulamada diisiik maliyet, izin almada kolaylik, zaman kazanma gibi

sebeplerle kolayli 6rnekleme uygulanmaktadir (Karatas, 2016: 23).

Orneklem biiyiikliigiiniin belirlenmesinde asagidaki formiil kullanilmistir (Yamane, 2001:

116).

N-sz';;: *p*qQ
T dZx(N—1) + z:—h,: FP*q

mn

N: Yigindaki birey sayisi
n: Orneklemdeki birey sayist

z: Istenilen giivenirlik diizeyi i¢cin standart normal dagilim tablo degeri
d: Duyarlilik (X —u =d)

p: Yiginda istenilen 6zelligi tastyan bireylerin orani (p+q=1)

Sivas Cumhuriyet Universitesi i¢in formiiliin uygulanisi:

n: Orneklem biiyiikliigi

N: 1556

p: 0,5 ( En biiyiik 6rneklem sayisina ulagsmak i¢in alinmistir)

q: 0,5

z: 1,96 (%95 giiven diizeyi i¢in @ = 0,05 alinmigtir)

d: 0,05

B 1556 +(1,96) 2+ 0,5 * 0,5
©(0,05)% % (1556 — 1) + (1,96)% % 0,5+0,5

mn

n= 308

seklinde 6rneklem biiytikliigii elde edilmistir.
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3.5. Arastirmanin Verileri ve Toplanmasi

2016 yili itibariyle Nisan ve mayis aylar1 i¢inde gerceklestirilen aragtirmada arastirmanin
verilerinin toplanmasinda idari personel olarak toplam 1556 personelden 322 kisiye anket
calismasi yapilmistir. Fakat bu anketlerin 14 tanesi degerlendirmeye uygun olmadigi icin

elenmistir.

Bu arastirma neticesinde bulunan bulgular, 6rgiitsel baglilik ve is tatmini kavramlarinda

literatiire ve insan kaynaklarinda yonetim uygulamalarina fayda saglayacagi diistintilmektedir.
3.6. Arastirmanin Yontemi ve Gerecler

Arastirmada ana kiitle olarak segilen Cumhuriyet Universitesi’ndeki 1556 idari personel
olusturmaktadir. Calismada toplamda 322 adet 6rnek mevcuttur. Anket verileri SPSS Paket
Programi ile analiz edilmistir. Sonug¢ olarak idari personel arasindan tesadiifi olarak 308

kisinin anketi degerlendirmeye alinmis ve bu kisiler ¢alismanin 6rneklemini olusturmustur.

Calisanlarin orgiitsel baglilik ve is tatmini seviyelerine bakmak i¢in ortalama ve standart
sapma degerlerine bakilmistir. Arastirmada veriler ¢oziimlenirken degiskenlerdeki iliski
korelasyonla saptanmis, hipotezlerin test edilmesi igin (Orgiitsel bagliligin ve orgiitsel

bagliligin alt boyutlarinin is tatmini {izerindeki tesiri) regresyon analizinden yararlanilmistir.

Calisanlara kisisel bilgi formu verilmis ve iki 6l¢ek uygulanmistir. Birincisi 20 maddelik
Minnesota Is Tatmin Olgegidir. Olgek Weiss, Davis, Ebgland, ve Lofquist (1967) tarafindan
gelistirilmis, Tirkee gecerlilik ve giivenilirlik calismasi Baycan (1985) tarafindan yapilmistir.
Olgek genel is tatmin seviyesini tespit etmeye yonelik 5°1i Likert tipi 20 maddeden olusmakta
ve 1 ile 5 arasinda puanlanmaktadir. Olgegin puanlanmasinda, Cok Memnunum;l,
Memnunum;2, Kararsizim;3, Memnun Degilim;4, Hi¢ Memnun Degilim;5 puan olarak
degerlendirilmektedir. Minnesota Is Tatmini Olgegi icsel, dissal ve genel tatmin diizeyini
belirleyici ozelliklere sahiptir (Yelboga, 2007: 7). Is Tatmin 6lceginin Cronbach Alpha
katsayist 0,912 olarak saptanmistir. Alt boyutlarindaki Cronbach Alpha katsayilari ise igsel
tatmin boyutunda 0,873; dissal tatmin boyutunda ise 0,825 olarak tespit edilmistir.

Orgiitsel baglilign 6lgmeye yonelik Meyer ve Allen tarafindan gelistirilen ve 18 maddeden
olusan orgiitsel bagllik anketi kullanilmistir (Karim ve Noor, 2006: 93). Calismada anketin
Wasti tarafindan yapilmis Tiirkce cevirisi uygulanmistir (Wasti, 2000: 5). Ug¢ boyutlu bir

Olcektir. Ayrica literatiirde ¢ok¢a benimsenen baglilik smiflandirmast Meyer ve Allen
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tarafindan gelistirilen 6rgiitsel baglilik siniflandirmasidir (Karcioglu ve Celik, 2012: 63). Bu

siniflandirmada orgilitsel baglilik; duygusal baglilik, devam bagliligi ve normatif baglilik

seklinde ti¢ boyuttan olusmaktadir (Allen ve Meyer, 2002).

Olgek 18 sorudan olusup ilk 6 soru duygusal bagliligi, ikinci 6 soru devam bagliligi, son 6

soru ise normatif baglihigi olgmeye yonelik sorulmustur. Olcekte yer alan ifadeler 1:

Kesinlikle katiliyorum, 2: Katiliyorum, 3: Kararsizim, 4: Katilmiyorum, 5: Kesinlikle

Katilmiyorum’a kadar bes asamali likert tipi 6l¢ekle degerlendirilmektedir.

4. BULGULAR

4.1. Demografik Bulgular

Sivas Cumbhuriyet Universitesinde ankete katilan idari personele ait demografik bulgular -

Tablo 1°de gosterilmektedir.

Tablo 1: Demografik Ozellikler

Kisi Yiizde Kisi Yiizde

Sayisi (%) Sayisi (%)
Cinsiyet Medeni durum
Bay 187 60,7 Evli 233 75,6
Bayan 121 39,3 Bekar 75 24.4
Yas IKa¢ cocugunuz var?
18-25 arast 19 6,2 Yok ]7 28,2
26-30 arasi 60 19,5 "1" tane 66 21,4
31-35 arasi 79 25,6 "2" tane 111 36,0
36-40 arasi 16 14,9 "3" tane o8 9,1
41 ve Ustii 104 33,7 "4 ve yukaris1" 16 5,2
[Esiniz calistyor mu ? Memleket
Evet 123 52,7 Sivas 242 78,6
Hayir 110 47,3 Diger 66 21,4
Yonetim sorumlulugunuz var mi? Cahistigimiz birim

Fakiilte/Yiiksekokul/ Enstitii
Evet 77 25,0 78 25,3
Rektorliik/Daire Bagkanliklary/

231 75,0 /Arastirma Merkezleri/Bagl 230 74,7
Hayir Birimler
Hizmet Sinifi \Uzun vadede mesleki planiniz?
IAvuk. Hiz. Siifi 4 1,3 IEmeklilik 97 31,5
Din Hiz. Simifi 1 0,3 Kariyer 64 20,8
Genel Idare Hiz 167 54.0 Kurum Degistirme 19 6.2
Sinifi
Saglik Hiz. Sinifi 74 24,0 istifa 7 2.3
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Teknik Hiz. Siifi 30 9,7 Goreve Devam 101 32,7
'Yard. Hiz. Smifi 32 10,4 Meslek Degisimi 20 6,5
Mesleki kideminiz? Bu kurumdaki hizmet yilimz?

1-5 arasi 73 23.7 1-5 arasi 97 31,5
6 ve lizeri D35 76,3 6 ve lizeri 211 68,5
Egitim durumunuz? Bulundugunuz kurumda nicin calismaktasiniz?
[lkokul/Ortaokul 11 3,6 IEkonomik ve Zorunlu nedenlerle 206 66,9
Lise ve dengi 64 20,8 Sevdigim Igin 88 28,6
Fakiilte/Yiiksekokul (198 64,3 Diger 14 4.5
ILisansiistii 35 11,4

TOPLAM 308 100 TOPLAM 308 100

Tablo 1°’de goriildiigii gibi, arastirmaya katilan personelin %60,7’sinin bay, %39,3’{iniin
bayan oldugu; personelin %3,6’s1 ilkokul veya ortaokul mezunu, %20,8’i lise ve dengi okul
mezunu, %64,3°1 fakiilte veya yiiksekokul mezunu ve %11,4’1 lisansiistii mezunu oldugu ;
%78.,4’1 Sivasli, %21,4°1 diger illere mensup oldugu ; %1,3’linlin avukatlik hizmetleri
sinifinda, %0,3’tinlin din hizmetleri sinifinda, %54,2’sinin genel idare hizmetleri sinifinda,
%24’ lintin saglik hizmetleri siifinda oldugu, %9,7’sinin teknik hizmetleri sinifinda ve
%10,4’tinlin yardimci hizmetler sinifinda oldugu %23,7°si 1-5 yillik, %76.,3’1 6 ve {izeri
yillik mesleki kideme sahip oldugu ; %31,5’i 1-5 yildir Cumhuriyet Universitesinde, %68,5’i
6 ve iizeri yildir Cumhuriyet Universitesinde gorev yapmakta oldugu ; %25,3’i fakiilte,
yiiksekokul ve enstitiilerde gorev yapmakta olup, %74,7’si ise Universitemiz rektdrliigiinde,
daire baskanliklarinda, arastirma merkezlerinde ve bagli birimlerde ( Hastane vs. ) gorev
yapmakta oldugu ; %31,5°1 emeklilik plan1 yapmakta oldugu, %20,8°1 kariyer hedeflemekte,
%6,2°si kurum degistirme diislincesinde, %2,3°1 istifa diistinmekte, %32,8’1 goreve devam
etme isteginde, %6,5’1 meslek degisimi diisiincesinde oldugu goriilmektedir. Buna gore,
calisan personelin %85°1 uzun vadede kurumda kalmak istemekte oldugu ; %66,9’unun
ekonomik ve zorunlu nedenlerle kurumda ¢alistigi, %28,6’sinin sevdikleri i¢in ve %4,5’inin

ise diger nedenlerle bu kurumda calistig1 tespit edilmistir.

Buna gore erkeklerin, genel idare hizmetleri alaninda calisanlarin, fakiilte veya yiiksekokul
mezunu olanlarin, mesleki ve kurumdaki hizmet yili fazla olanlarin, evli olanlarin ve

memleketi Sivas olanlarin tercih edildigi sdylenebilir.
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Tablo 2: Verilerin Normallik Testi

Tanmimlamalar Istatistik Std. Hata
Is Tatmini Carpikhk | ,353 ,139
Is Tatmini Basiklik -,192 277
Orgiitsel Bagllik Carpiklik ,056 ,139
Orgiitsel Baghlik | Basiklik -,146 277

Tablo 2’ye bakildiginda, ¢arpiklik ve basiklik katsayilar1 +1,0 ve -1,0 arasinda oldugu igin

verilerin normal dagilima uygun oldugu soylenebilir (Hair vd., 2014:116).
4. 2. Is Tatmini ve Orgiitsel Baghlik Seviyeleri Sonuclar

Tablo 3’e bakildiginda katilimeilarin is tatmini ve orgilitsel baghlik Slgeklerinden elde edilen
puanlarda ortalamalar verilmistir. Is tatmini ve orgiitsel baglilik seviyelerinin tespit
edilmesinde 5°li Likert 6l¢egine uygun olarak aritmetik ortalama degerlendirme araligi: 1.00-
1.80 araligi -kesinlikle katilmiyorum- (Cok Disiik), 1.81-2.60 araligi —katilmiyorum-
(Diistik), 2,61-3.40 aralig1 -kararsizim- (Orta diizey), 3.41-4.20 araligi —katiliyorum- (Yiiksek)
ve 4.21-5.00 aralig1 -kesinlikle katiliyorum- (Cok yiiksek) olarak degerlendirilmistir.

Tablo 3: Is Tatmini ve Orgiitsel Baglilik Seviyelerine iliskin Ortalama ve Standart Sapmalar

Boyutlar Genel Sonuclar
N X SS

icsel Tatmin 308 2,32 0,66
Digsal Tatmin 308 2,63 0,85
[s Tatmini (Genel) 308 .45 0,68
Duygusal Baglilik 308 2,46 0,90
Devam Bagliligi 308 3,00 0,73
Normatif Baglilik 308 2,86 0,76
Orgiitsel Baghlik (Genel) 308 0,77 0,60

Tablo 3 incelendiginde, is tatmininin (X;. =2,45) ve orgiitsel bagliligin (Xsr5qz = 2,77) oldugu
goriilmektedir. Buna gore orgiitsel baglilik diizeyinin is tatmininden daha yiiksek oldugu
tespit edilmistir. Is tatminin alt boyutlar1 incelendiginde i¢sel tatmin diizeyi 2,34; dissal tatmin
diizeyinin 2,65 oldugu goriilmiistiir. Orgiitsel bagliligin alt boyutlar1 incelendiginde duygusal
baghlik diizeyinin 2,46; devam bagliliginin 3,00 ve normatif baglilik diizeyinin 2,86 oldugu
tespit edilmistir.
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4.3. Korelasyon ve Regresyon Analizi Sonuclari

Katilimcilarin sorulara verdigi cevaplar korelasyon ve regresyon analizi yapilmis, Is tatmini
ve orgiitsel baghlik diizeyleri ile alt boyutlar1 arasinda bir iligski olup olmadig1 incelenmistir.

Korelasyon analizi sonuglar1 Tablo-4’te a¢iklanmustir.

Tablo 4: Korelasyon Bulgular

Orgiitsel Euygusal [Devam  [Normatif
\Boyutlar Baghhig aghihgi  [Baghhg [Baghhg
(Genel)
is Tatmini (Genel)  |,509™ ,600” 1090 1420
li¢sel Tatmin 486" 559 ,095 1409”
Dissal Tatmin 456" 553" 071 367"

Tablo 4’e bakildiginda, is tatmini ve Orgiitsel baglilik arasinda genel olarak anlamli iligkiler

tespit edilmistir.

Genel is tatmini ile genel orgiitsel baglilik (r=0,50) ; duygusal baglilikla(r =0,60) normatif
baglilik(r =0,42) arasinda pozitif(olumlu) ve 6nemli bir korelasyon bulunmustur.

I¢sel tatmin diizeyi ile genel orgiitsel baglhilik (= 0,48) ; duygusal baglilikla (=0,55) normatif
baglilik (r=0,40) arasinda pozitif(olumlu) ve anlamli bir korelasyon tespit edilmistir.

Digsal tatmin diizeyi ile genel orgiitsel baglilik (r= 0,45) ; duygusal baglilikla (r=0,55)
normatif baglilik (r=0,36) arasinda pozitif(olumlu) ve anlamli bir korelasyon tespit edilmistir.
Ayrica devam baghligi ile is tatmini ve is tatmini boyutlar1 arasinda herhangi bir

pozitif(olumlu) ve anlamli bir korelasyon bulunamamustir.
Regresyon analizi sonuglar1 asagidaki tablolarda agiklanmustir.

Tablo 5: Orgiitsel Bagliligin I¢sel Tatmin Uzerine Etkisi

agimsiz agimh MOd?lin ANOVA Regresyon

g. g Ozeti [Katsayilari .

egiskenler [Degisken 5 {HipotezSonuclar

R R F P Beta |t P

Duygusal 498 [7,895 000+ HI  [Kabul
Baghhik
[Devam icsel - 033 974 [H2 Red
Baghliz: Tatmin 0,564 0,318 44,286 (0,000 002
Normatif ,097 (1,467 144 [H3 Red
Baghhik

27



Tablo 5°te regresyon analizi sonuglarina gore, orgiitsel baglilik boyutlariyla i¢sel tatmin
diizeyi arasinda kurulmus c¢oklu regresyon modeli anlamli bulunmustur ( F=44,286, P =
0,000). Bu model igsel tatmin degiskenindeki degisimin %31’ini ( R* =0,31) agiklamistir.
Beta degerlerine bakildiginda, duygusal baglilik degiskeni i¢sel tatmini etkileyen énemli bir
parametredir ve iki boyut arasinda 6nemli olumlu bir iliski vardir (f=0,49), t=7,89, P=0,00).

Duygusal bagliligin i¢sel tatmin tizerine olumlu bir etkisi vardir.

Sonug¢ olarak, H1 hipotezi kabul edilmekte, H2 (P> 0,05) ve H3(P> 0,05) hipotezleri
reddedilmektedir.

Tablo 6: Orgiitsel Bagliligin Dissal Tatmin Uzerine Etkisi

- 5 Modeli ANOVA R
Bagimsiz gaglmll OUCKI egresyon Hipotez [Sonuclar

Degiskenler [Degisken (Ozeti Katsayilar
R R* [F P Beta [t P

[Dugfgusal ,532 18,356 |,000** [H4 Kabul

Baghhk

[Devam Dissal N ed

Bashhs: Tatmin 0,554 10,307 42,084 10,000 011 -,205 1838  [HS5

Normatif Red

Baghilik ,037 |,556 |,578 [H6

Tablo 6’da regresyon analizi sonuglarina gore, orgiitsel baglilik boyutlariyla digsal tatmin
diizeyi arasinda kurulmus ¢oklu regresyon modeli anlamli oldugu goriilmektedir (F=42,084,
P=0,000). Bu model digsal tatmin parametresindeki farkliligin %30’unu (R* =0,30)
aciklamaktadir. Beta degerlerine bakildiginda, duygusal baglilik degiskeni digsal tatmini
etkileyen onemli bir parametredir ve iki boyut arasinda 6nemli olumlu bir iliski vardir

(B=0,53), t=8,35, P=0,00).

Sonug¢ olarak, H4 hipotezi kabul edilmekte, HS (P> 0,05) ve H6 (P> 0,05) hipotezleri
reddedilmektedir.

Tablo 7: Orgiitsel Bagliligin Is Tatmini (Genel) Uzerine Etkisi

. . Modelin ANOVA Regresyon
gig;‘l‘;‘iler gig:?ll(l;n Ozeti Katsayilari Hipotez Sonuglar
R R* ¥ P Beta |t P
IDuygusal Baghhk 554 9084 [000% [H7 Kabul
Devam Baghhig: zgg;‘ggm‘ 0,603 0,363 [54,15500,0001006 127 [go9 g  [Red
Normatif Baghhk 075 [1.167 |244 [HO Red
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Tablo 7’ye bakildiginda, orgiitsel baglilik boyutlar1 ile genel is tatmin diizeyi arasinda kurulan
coklu regresyon modeli 6nemli bulunmustur (F=54,155, P=0,000). Bu model genel is tatmini
degiskenindeki degisimin %36’sin1 (R* =0,36) a¢iklamaktadir. Beta degerlerine bakildiginda,
duygusal baglilik degiskeni genel is tatminini etkileyen 6nemli bir parametredir ve iki boyut
arasinda 6nemli olumlu bir iliski vardir (f=0,55), t=9,08, P=0,00). Buna goére, duygusal

baglilik genel is tatmin diizeyi tizerinde olumlu bir etkisi vardir.

Sonu¢ olarak, H7 hipotezi kabul edilmekte olup, H8 (P>0,05) ve H9 (P>0,05) hipotezleri
reddedilmektedir.

5. SONUC

Bu calismada, Sivas Cumbhuriyet Universitesindeki idari personelin is tatmini ve orgiitsel
baghligimi etkileyen faktorler incelenmistir. Cumhuriyet Universitesinde calisan idari

personeli kapsamaktadir.

Calismada, arastirmaya katilan personelin  %60,7’sinin  bay, %39.,3’linlin bayan
olusturmaktadir. Arastirmadaki katilimeilarin %3,6°s1 ilkokul veya ortaokul mezunu, %20,8’i
lise ve dengi okul mezunu, %64,3’1i fakiilte veya yiiksekokul mezunu ve %11,4°i lisansiistii
mezunudur. Ayrica bunlarin %78,4°t Sivashi, %21,4’t4 diger illere mensup oldugu;
%1,3’tintin avukatlik hizmetleri siifinda, %0,3’tintin din hizmetleri sinifinda, %54,2’sinin
genel idare hizmetleri sinifinda, %24 iintin saglik hizmetleri sinifinda oldugu, %9,7’sinin
teknik hizmetleri sinifinda ve %10,4’tnitin yardimci hizmetler sinifinda oldugu, %23,7’si 1-5
yillik, %76,3°1 6 ve tizeri yillik mesleki kideme sahip oldugu ; %31,5°1 1-5 yildir Cumhuriyet
Universitesinde, %68,5’i 6 ve tizeri yildir Cumhuriyet Universitesinde gérev yapmakta
oldugu ; %25,3°1 fakiilte, yiiksekokul ve enstitiillerde gérev yapmakta olup, %74,7’si ise
Universitemiz rektorliigiinde, daire baskanliklarinda, arastirma merkezlerinde ve bagh
birimlerde ( Hastane vs. ) gorev yapmakta oldugu ; %31,5°1 emeklilik plani yapmakta oldugu,
%20,8’1 kariyer hedeflemekte, %6,2°si kurum degistirme diisiincesinde, %?2,3’1 istifa
dusiinmekte, %32,8’1 goreve devam etme isteginde, %6,5’1 meslek degisimi diigiincesinde
oldugu goriilmektedir. Buna gore, ¢alisan personelin %85°i uzun vadede kurumda kalmak
istemekte oldugu ; %66,9’unun ekonomik ve zorunlu nedenlerle kurumda calistigi,
%28.,6’simin sevdikleri i¢in ve %#4,5’inin ise diger nedenlerle bu kurumda c¢alistif1 tespit

edilmistir.
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Buna gore erkeklerin, genel idare hizmetleri sinifinda ¢alisanlarin, fakiilte veya yiiksekokul
mezunu olanlarin, mesleki ve kurumdaki hizmet yili fazla olanlarin, evli olanlarin ve

memleketi Sivas olanlarin tercih edildigi séylenebilir.

Genel olarak bakildiginda is tatmininin (Xistatmini =2,45) ve orgiitsel bagliligin (X6baglhilik =
2,77) oldugu goriilmektedir. Buna gore orglitsel baglilik diizeyinin is tatmininden daha
yiiksek oldugu tespit edilmistir. Is tatminin alt boyutlar1 incelendiginde i¢sel tatmin diizeyi
2,34, dissal tatmin diizeyinin 2,65 oldugu goriilmiistiir. Orgiitsel bagliligin alt boyutlari
incelendiginde duygusal baglilik diizeyinin 2,46, devam bagliliginin 3,00 ve normatif baglilik
diizeyinin 2,86 oldugu tespit edilmistir. Buna gore, arastirmaya katilanlarin i¢sel tatmin

diizeyinin daha diisiik oldugu goriilmektedir.

Korelasyon sonuglarina bakildiginda, genel is tatmin diizeyi, igsel tatmin ve digsal tatmin
diizeyleri ile genel oOrglitsel baghilik diizeyi, duygusal baglilik ve normatif baglilik diizeyleri
arasinda onemli bir iligki bulunmaktadir. Fakat devam bagliligiyla genel is tatmin diizeyi,

icsel tatmin ve digsal tatmin diizeyleri arasinda bir iligki tespit edilememistir.

Hipotez sonuglar1 degerlendirildiginde, duygusal baglilik degiskeni ig¢sel tatmini, dissal
tatmini ve genel is tatminini etkileyen 6nemli bir parametredir ve bu boyutlar arasinda énemli
olumlu bir iligki vardir. Duygusal baghiligin bu tatmin diizeyleri {izerine olumlu bir etkisi

vardir. Duygusal baglilik arttik¢a diger tatmin diizeyleri de artmaktadir.

Ayrica kurumda c¢alisan personelin yaklasik %85’ uzun vadede kurumda kalmak
istemektedir. Boylece personelin kuruma olan duygusal baghiliklarimin yiiksek oldugu
sOylenebilir. Kurumda kalmak isteyen ¢alisanlar kurumun sadakat gosterilebilecek bir kurum

oldugu diistincesindedirler.

Kurumda gorev yapan personelin oOrgiite bagli kalmalari, kendisinden beklenilenlerin de
tistinde caba ve yiiksek performansla c¢alismalar1 kurumlarin var oluslarinidevam

ettirebilmeleri i¢in muhakkak biiylik 6nemlilik arz etmektedir.

Bu calisma, arastirma kapsamindaki idari personelden elde edilen verilerle ve kullanilan
yontemle sinirlidir. Katilimeilarin kuruma olan duygusal bagliliklar1 hemen hemen tiim tatmin
diizeylerini olumlu yonde etkilemistir. Bu yiizden duygusal baglilik faktodriine Onem
verildiginde diger degiskenler de artacagi, boylelikle is yerinde verimin ylikselecegi ve

personelin refahinin artacagi goriilmektedir.
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