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Oz

Giintimiiz is kosullarinda yoneticilerin en biiytik sorunlarindan birkagy; is gorenlerin ¢ok¢a devamsizlik yapmalari, disiplinsiz
olmalar1 ve kolaylikla isi birakabilmeleridir. Bunlar ve benzeri davranislarn temelinde is tatminsizliginin ve ¢alisanlarin kendilerini
kurumun birer ferdi olarak gorememelerinin yer aldigi soylenebilmektedir. Is gorenlerin performanslarmi verimli bir sekilde
kullanabilmesi biiyiik 6l¢tide kurum icinde yasadiklari is tatmini ve o kuruma olan baghliklar ile ilgilidir. Takdir edilmeyen, adil bir
sekilde yonetildigine inanmayan, gereken degeri ve 6nemi gérmeyen ayrica ddiillendirilmeyen is gorenlerin is tatmini ve baglilik
algilarmin azaldig distintilmektedir. Bu asamada is tatmini ve orgiitsel bagllik ile ilgili faktorlerin belirlenmesi ve iyilestirilmesi
isletmelerin misyon ve vizyonlari dogrultusunda devamliliklar1 agisindan biiyiik dnem arz etmektedir. Bu calismada Diizce ilinde
faaliyet gosteren biiyiik olcekli bir tekstil isletmesinde ¢alisanlarin is doyumu, yonetim ve 6diillendirme ile ticret ve sosyal olanaklar ile
ilgili tutumlar ve orgiitsel baghliklar: arasindaki etkilesimlerin incelenmesi amaclanmistir. Arastirma kolayda drnekleme ile secilen 449
calisan {izerinde gerceklestirilmistir. Arastirmada nicel analiz teknikleri kullamilmistir. Arastirma sonuglarina gore ticret ve sosyal
olanaklar ile yonetim ve 6diillendirme yapilarmin is doyumu tizerinde dogrudan etkileri bulunmakla birlikte ticret ve sosyal olanaklar
orgiitsel bagliligl dogrudan agiklayamamakta ancak is doyumu tizerinden dolayli olarak yiiksek derecede etkili goriilmektedir. Yonetim
ve takdir yapisi ise orgiitsel baglilik iizerinde hem dogrudan hem de dolayli bir etkiye sahip oldugu goriilmektedir.

Anahtar Kelimeler: Orgﬁtsel Baglilik, 15 Doyumu, Sosyal Olanaklar, Yonetim ve Odiillendirme, Tekstil Sektorii.

Abstract

Nowadays working conditions are one of the biggest problems of managers; workers are often absent, indisciplined, and able
to quit easily. On the basis of these and similar behaviors, it can be argued that job dissatisfaction and employees' self-involvement are
not part of the organization. The ability to efficiently use the performances of employees is largely related to their job satisfaction and
their commitment to that organization. It is thought that job satisfaction and organizational commitment perceptions of employees,
unrewarded and unappreciated people who do not believe that they are being managed in a fair manner are of less value. In this stage,
factors related to job satisfaction and organizational commitments are of great importance in terms of their continuity in the direction of
their mission and vision. In this study, it is aimed to investigate the interaction between job satisfaction, management and rewarding,
attitudes towards wages and social facilities and organizational commitment of workers in a large scale textile enterprise operating in
Diizce. The survey was conducted on 449 employees selected with easy sampling. Quantitative analysis techniques were used in the
research. According to the results of the research, wage and social facilities and management and rewards have direct effects on job
satisfaction, while wages and social facilities cannot directly explain organizational commitment but indirectly through job satisfaction.
On the other hand, the management and the appreciation structure seem to have a direct or indirect influence on the organizational
commitment.

Keywords: Organizational Commitment, Job Satisfaction, Social Oppurtinities, Management and Rewarding, Textile
Industry.

GIRIS

Yasam, hareketin ve degisimin semboliidiir. Higbir sey sabit degildir yani her sey zamanla degisir.
Stirekli degisen rekabet diinyasinda hayatta kalabilmek icin 6rgiitlere karst yogun bir bask: s6z konusudur
(Igbal, 2016). Guintimiizde kurumlarin basarisinda insan faktorii giderek 6nem kazanmaktadir. Bu stiregte
ozellikle emek yogun sektorlerde kurumlarin en fazla ihtiya¢ duydugu kaynak nitelikli isgiictidiir ki bu
kaynak alternatifi olmayan birincil faktordiir. Son yillarda orgiitlerde etkinlik ve verimliligin artirilmasina
yonelik davranislar literatiirde genis bir bicimde ele 'alinmaktadir. Ancak, ¢alisanlarin belli niteliklere sahip
olmalarmin yaninda, kendilerini kurumlariyla 6zdeslestirmeleri ve kurumun basarisi igin ¢aba gostermeleri
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de dnemlidir. Calisanlarin bilgili olmalar1 yaninda, kurumlarma baghlik duymalar1 ve bireysel niteliklerini
kurumun bagarisina en fazla katk: saglayacak sekilde kullanmaya gayret etmeleri gerekmektedir. Ozellikle
¢ok sayida calisanin istihdam edildigi emek yogun sektorlerden biri olan tekstil ve hazir giyim sektoriinde
calisanlarin kurumlarma duyacaklart bagliligin verimlilik ve kalite tizerinde son derece etkili oldugu
bilinmektedir. Tekstil ve hazir giyim sektorii, diger gelismekte olan tilkelerde oldugu gibi Tiirkiye'de de
gerek tiretim ve istihdama katkis1 ve gerekse ihracat yoluyla ekonomiye déviz kazandirmasi nedeniyle
ekonominin lokomotif sektorii olma 6zelligini tasimaktadir (Kok ve Coban, 2005:78). Bununla birlikte 2016
yilinda diisiis yasamasina ragmen, 2015-2016 rakamlarina gore en fazla ihracat yapan ilk on sektor iginde yer
alan hazir giyim ve konfeksiyon sektorii, otomotiv sektdriinden sonra ilk sirada yer almaktadir (TIM, 2016).
Bu ctimlelerden de anlasildig gibi iilke ekonomisi icin son derece biiytik bir 6neme sahip olan tekstil/hazir
giyim sektoriiniin ayakta kalabilmesinde caligsanlara verilen deger (yonetim, odiillendirme, ticret ve sosyal
olanaklar) ¢n plana ¢ikmaktadir. Degerli oldugunu hisseden ¢alisanin kurumuna olan baghliginin artacag:
bilinmektedir. Ozdevecioglu (2003)na gore bireyler kendilerini orgiitlerine bagli hissettikleri olgtide
isyerinde basarili olabileceklerdir. Aksi takdirde, her an o isletmeden uzaklasmanin yollarini arayacaklar ve
kendilerinden bekleneni veremeyeceklerdir.

1. Orgiitsel Baghilik

Calisanlarin kurumlarma duyacagr giiclii bag, kurumsal aidiyetin yiiksek olmas: ile ilgilidir.
Calisanlarin bu bagin giiciine gore, orgiitiin amag ve degerlerini benimseyerek orgiit icin fedakarlikta
bulunabilecegi, orgiit tiyeliginin devami yoniinde giiglii bir istek duyacagi, orgiit kimligi ile 6zdeslesecegi
belirtilmektedir (Ibicioglu, 2000:14-16).

Herhangi bir organizasyonun veya kurumun basarisi, insan kaynaginin kalitesine ve is gorenlerin
etkinligine baghdir (Igbal, 2016; Cemaloglu, 2007). Yani ¢alisanlar, orgiitsel faaliyetlerin etkin ve verimli bir
sekilde siirdiiriilmesinde onemli bir role sahiptir. Orgiitlerin faaliyetlerindeki etkinlik ve verimlilik, is
gorenin sahip oldugu baglilik duygusunun derecesiyle dogru orantili olarak giiclenmektedir. Aidiyet diger
adiyla bagllik, sahiplik hissini olusturan olguya bagli olarak gelistirilen davramslar seklinde
tanimlanabilmektedir. Orgiitsel bagllik tanimlarina bakildiginda; Salancik (1977) orgiitsel baghilig "bir
bireyin i¢cinde faaliyet ve katilimi siirdiiren inanglara kars1 eylemler ile bagh oldugu bir durum" olarak, Allen
&Meyer (1991) ise "bir calisanin bir organizasyonla olan iliskisini belirleyen ve 6rgiite tiyeligini stirdiirecek
kararda etkileri olan bir psikolojik durum" olarak tammlamaktadir. Orgiitsel baghlik, is gorenin calistigi
orgiiti ile uyum icinde ¢alismasi, orgiit amaclar: yoniinde ¢aba harcamasi, orgiitten de emeginin karsiligini
aldigma inanmasi ve orgiitiin bir tiyesi olarak kalma sorumlulugunu hissetmesidir bigiminde ifade
edilebilmektedir (Giiclii, 2006:12). Orgiitsel baghlik, bir calisanin kendisini belirli bir 6rgiitle ve onun
amaglar1 ile dzdeslestirmesi ve onun tiiyesi olarak kalma isteginin derecesidir (Robbins & Judge, 2012:77).
Orgiitsel baghlik veya tiye kimligi, orgiitsel ortamin davranigsal olarak temeli, kiiltiirel degiskenli bir
degeridir. Is motivasyonunun, c¢alisanlarin davranislarinda kendini gosteren, tutumsal, prestij dolu bir
boyutudur (Sharma, 2016).

Orgiitsel baglilik kavrami, duygusal, zorunlu ve ahlaki bagllik olarak {ic yonden ele
almabilmektedir. Duyussal baglilik, aidiyetin olumlu goriislerini ve bir istihdam orgiitiiniin islerine olan
ilgisini icermektedir (Meyer & Allen, 1984:375). Zorunlu baglilik ise galisanlarin 6rgiitten ayrilma cezasini
dikkate alarak islerine duyduklar1 baglilik derecesi anlaminda yorumlanmaktadir (Meyer & Allen, 1984:375).
Ahlaki baglhilik bir organizasyonda kalma yiikiimliiltigii olarak tanimlanmaktadir (Allen & Meyer, 1996:253).
Duyussal baglilik, calisanlari, kuruma karsi duygusal baghliginin bir sonucu olarak kisisel basarilar1 ve
basarilar1 nedeniyle istthdam organizasyonuna devam etmeye zorlamaktadir. Zorunlu bagliliga sahip
calisanlar isverenle devam ederler, ¢ilinkii orgiitte kalmanin énemli oldugunu diistintirler. Ahlaki baghliga
sahip calisanlar orgtitte kalmaktadirlar, ¢tinkii kalma zorunlulugu hissetmektedirler (Allen & Meyer, 1990).
Orgiitsel bagliligi olan calisanlar orgiitsel amag ve hedefleri belirlemek isterlerken orgiitten ayrilmak
istemezler ve orgiitiin devamlilifr igin gereken fedakarliklari yapmaktan cekinmezler (Hunt, Wood &
Chonko, 1989). Buna karsin eger kurum iyi bir ¢alisma ortamy, iyi ticret 6denegi ve kurumdan memnuniyet
ve is doyumu saghyorsa calisan tim faydalari kaybedecegi icin orgiitten ayrilmanin tehlikeli oldugunu
diisinmekte ve zorunlu baghlig1 acikca artabilmektedir (Allen & Meyer, 1990).

1.1. Duygusal (Duyussal) Baglilik

Duygusal baglilik, isletmede calisan bireylerin duygusal olarak kendi tercihleri ile isletmede kalma
arzusu olarak tanimlanmistir (Allen & Meyer, 1990). Bir calisanin kurumla 6zdeslesmesi ve kuruma dahil
olmas1 duygusal baglilik olarak tanimlanmaktadir. Duygusal baglilik, isi birakma ve devamsizlik
durumlarinda en kesin boyut olmasiyla diger ti¢ boyuttan farkli goriilmektedir (Balay,1999:238). Duygusal
baglihgr yiiksek olan bireyler “istedikleri icin” orgiitte kalirlar ve orgtitin cikarlart icin biiytik caba
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gostermeye istekli olurlar (Mathieu & Zajac, 1990; Uygug¢ & Cimrin, 2004). Bu yiizden duygusal baghlik
orgiitlerde gerceklesmesi en ¢ok arzu edilen ve calisanlara asilanmak istenen baglilik tiirtidiir (Uygug &
Cimrin, 2004:91).

1.2. Devamlilik Baglilig1 (Zoraki Baglilik)

Devamlilik baghligi, calisanlarin isletmeden ayrilmanin beraberinde getirecegi maliyeti, yani
olumsuzluklari, dikkate almasi ve bir zorunluluk olarak isletmeye devam etmesi olarak tanimlanmaktadir.
Bu tiir calisanlar bir 6rgiite baglanmakta ve o orgiitte devam etmektedirler (Meyer & Allen, 1997). Becker
(1960) cahsanlarin degerli yatirimlari (6rn; zaman, emek, para) kullanarak bir kurulusa kendilerini
bagladiklarini belirtmektedir. Bu yatirimlarin bir ¢alisanin gelecekteki faaliyetinde bir dereceye kadar
ozgurlugiini azaltacak maliyetleri vardir. Bunlar; emeklilik plan: giivenligi, firmaya 6zel bilgi vb’dir. Meyer
ve Allen (1997) alternatiflerinin ¢ok az oldugunu diisiinen c¢alisanlarin, daha giiclii bir baghhk
gelistirdiklerini belirtmislerdir. Cogu ¢alisan icin, yaslarmin ve kurulus giictiniin artmasiyla, yatirimlarmin
birikimi (emeklilik para, is giivenligi, statti, kullanilmayan tatiller vb.) nedeniyle ayrilan ve orgiitle iligkili
algilanan maliyetler de artmaktadir (Allen & Meyer, 1993; Abdulla & Shaw, 1999).

Bu baglilik mevcut organizasyonu terk etme ile ilgili masraflar hakkinda kisinin farkindalig ile ilgili
gortilmektedir (Reichers, 1985). Is gorenin drgiitte kalma istegi bagka bir alternatifin olmayisi, yararlarmim
ayrildiktan sonraki maliyetten daha fazla olmasi, bagka bir meslekte bu prestiji elde edememe kaygis1 gibi
etkenlerle bagllik artarken, duygusallik ¢ok az bir paya sahip goriilebilmektedir (Bozkurt & Yurt, 2013:125).
Ayrica devam bagliligi, calisanin yillar1 veya galisanin alabilecegi kurulusa 6zgii yararlari gibi faktorleri
icermektedir (Reichers, 1985).

1.3. Ahlaki (Normatif) Baglilik

Normatif baglilik, calisanlarin ahlaki bir gorev duygusuyla isletmeden ayrilmamalar1 gerektigine
olan inanglar1 dogrultusunda kendilerini 6rgiite bagli hissetmeleri olarak ifade edilmektedir (Meyer & Allen,
1997:11). Ahlaki baghlik, ise devam etme yiikiimliligint yansitmaktadir. Calisan bor¢lu oldugunu ve
orgiitte kalmasi gerektigini diistinmektedir. Bireysel aile sistemi, kiiltiir ve trgiitsel toplumsallasma stireci,
calisanlarin normatif baghlik gelistirmesinde hayati bir rol oynamaktadur. Iyilestirme (6diiller ve cezalar) ve
modelleme (baskalarinin gozlem ve sinirlamalari) sayesinde insanlar bu degerleri 6grenmektedirler (Meyer
& Allen, 1997).

Normatif bagliik, is gorenlerin orgiitlerine karst duyduklari sorumluluga iliskin inanglarini
gostermektedir. Calisanin orgiitiine baglilik gostermesini bir gorev ve sosyal sorumluluk olarak algilamasi
ve orgiite bagliligin dogru oldugunu diisiinmesi sonucunda gelistiginden diger iki tiir bagliliktan farkl bir
boyutu temsil etmektedir (Giil, 2002:45). Weiner (1982) normatif bagliligi, Allen ve Meyer (1991) tarafindan
da desteklenen 'genellestirilmis bir sadakat ve hizmet degeri olarak gormektedir. Kuruma olan baghliginin
normatif oldugu soylenen calisanlar, orgiitte kalmalar1 gerektigini diistiniirler, ¢tinkii orgiite kars: ahlaki bir
yuktumliilik hissederler. Weiner (1982) boyle bir baglhiligin evlilik, aile ve din gibi diger baghliklar tarafindan
aciklanabilecegini belirtmektedir. Bununla birlikte Fuller vd. (2003), Shore ve Wayne, (1993) ve Wheaton,
(1999) orgiitlerin destekleyici uygulamalarinin ¢alisanlarin normatif bagliligina biiytik bir etkisi oldugunu
tespit etmislerdir.

Tum bu orgiitsel baglilik bilesenlerinin her biri, calisanlarin 6rgiitte kalma ihtimalini giiclendirmeye
katkida bulunmakta, ancak her birinin igerigindeki zihniyetin niteligi digerlerinden farkli goriilmektedir.
Giiglu bir duygusal bagliliga sahip calisanlar bunu yapmak istedikleri igin, devam baglilig1 olanlar kalmalar:
gerektigini dustindiikleri i¢in, normatif baglilig1 olan cahsanlar ise ahlaki olarak kalmalari gerektigini
diistindiikleri icin mevcut islerini siirdiirmektedirler (Parish vd. 2008; Rego & Cunha, 2008). Orgiitsel
bagllik seviyesi yiiksek olan kisiler, orgiitiin amag ve faaliyetlerini siirdiirme arzusunu arttiran o6rgiitle
aidiyet ve 6zdeslesme duygusuna ve orgiitiin bir parcasi olma hissine sahiptirler ve o6rgiitlerinden kolay
kolay ayrilmak istemezler(Allen & Meyer, 1991).

2. Is Doyumu ( I Tatmini )

Is tatminine iliskin ilk sistematik bilgiler 1930’'lu yillara dayanmaktadir (Agho vd. 1993). Locke
(1976) is tatminini “kisinin isini degerlendirmesi sonucu ortaya ¢ikan keyifli ve olumlu duygusal durum”
olarak tanimlamaktadir. Is tatmini bir is gorenin isinden istedigi ile elde ettigini karsilastirmasi sonucunda
gostermis oldugu duygusal tepkiye verilen isimdir (Samad, 2006). Is tatminin {i¢ 6nemli boyutu vardir
(Luthans, 1989:170-172):

o s tatmini, bir is durumuna duygusal bir yanittir goriilmez, sadece ifade edilebilir.

e Is tatmini genellikle, beklentilerin ne dlciide karsilandigmin belirlenmesidir.

o Is tatmini, birbiriyle iliskili cesitli tutumlar1 yansitir. Bunlar isin kendisi, ticret, yonetim tarzi, terfi
imkanlari, calisma arkadaslar: vb. dir.
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Is doyumu, bir kisinin belirli bir meslege kars1 takindig1 tutum, bir isteki deneyimlerine kars: verdigi
bir cevaptir (Kalleberg, 1977; Locke, 1969; Mottaz, 1987). Is tatmini, is performansi ve sosyal davranislar ile
olumlu iligkili; zarar verici davranis ve isten vazgecme ile olumsuz iliskili oldugu goz 6ntine alindiginda,
orgiitlerde pratik bir degere sahiptir (Judge vd. 2001). Isler, kisinin istedigi, arzulariin ve beklentilerinin ne
derece yerine getirildigi ile iliskili olarak daha tatmin edicidir (Locke, 1969; Mottaz 1987). Odeme gibi ekstra
etkiler, isin anlamlilig1 gibi 6zsel etkilerden farkl: olarak is tatmini ile hafif bir baglantiya sahiptir (Judge vd.
2010).

Akcamete vd. (2001) ise is tatmini ile ilgili “is gorenin isi ile ilgili degerlerinin is yerinde
karsilanmasidir” seklinde bir tanimlamada bulunmustur. Davis (2004) is tatminini, ¢alisanlarin islerine veya
is durumlarma dogru pozitif bir etki olarak tanimlamistir. Bu tanimlamalarda da goriildiigii gibi is tatmini,
en basit ifadeyle calisanin isinde ne kadar mutlu oldugunu gostermektedir. Is tatmini calisanlarin degerleri
ve onlarin islerindeki hissettikleri duygular ile ilgilidir (Aksu & Aktas, 2005).

Is tatmini elde edemeyen kisinin psikolojik olgunluga erismesi zorlasmakta ve bu durum bireyde
hayal kirikligina sebep olmaktadir. Is tatmini galisanin verimliligini artirirken is tatminsizligi calisanin
verimliligi ve performansini diisiirmektedir. Bu psikoloji igindeki ¢alisan isini sabote edebilmekte ve hatta
isten ayrilabilmektedir (Ardi¢ & Tiirker, 2001). Ayrica is tatmini is goren performansinin yaninda, is goren
devir hizini, orgiitiin bitytime hizini, verimliligini ve nihai olarak da o¢rgiitiin basarisini etkileyen onemli
ogelerden birisidir (Orticii & Esenkal, 2005:145). Bunlarin yaninda is tatminsizliginin is gorende ige gitmede
isteksizlik, orgiitten ayrilma, yetersizlik duygusu, isbirligi saglayamama, iste hata yapma, isten uzaklasma
istegi, isabetsiz kararlar verme gibi olumsuz sonuclar: olabilmektedir (Ardi¢ & Tiirker, 2001). Bununla
birlikte is tatmini orgiitlerde gerceklestirilen faaliyetlerin kalitesinde de 6nemli bir etkiye sahiptir. Yoon ve
Suh (2003) is tatminine ulasmis is gorenlerin daha c¢ok calistiklarini ve daha iyi hizmet sunduklarini ayrica
icinde olduklar1 orgiitlere daha ¢ok ilgili olmaya ve kendilerini daha kaliteli hizmet sunmaya adamaya
egilimli olduklarin ifade etmislerdir.

Is tatmini bircok arastirmaci tarafindan cokca incelenmistir (Akehurst, Comeche & Galindo, 2009). Is
doyumuna ulasmis calisanlarin isleri i¢cin olumlu hisleri vardir. Bu hisler; hem igsel hem de digsal
olabilmektedir. igsel memnuniyet bir kurulusun sagladig: biiytime firsatlarindan gelirken, ticret karsihiginda
memnuniyet veya terfi sansi bir ¢alisanin digsal motivasyonuna katkida bulunmaktadir (Schwepker, 2001).

Yapilan arastirmalara gore; bireysel degiskenler olarak cinsiyet, yas, tecrtibe, ticret, medeni durum,
egitim durumu, kisilik ve iste gegirilen stire is tatminini etkileyen faktorler olarak sayilabilmektedir
(Tutuncti ve Kozak, 2007). Pozitif bir is tutumu olarak is tatmini kisinin is ve is sartlarina kars: gelistirdigi bir
tepki iken, orgiitsel baglilik kisinin ¢rgiitiin biitiintine kars: olan tutumlarini ifade etmektedir (Luthans,
1994:108-113). Is tatmini, orgiitsel bagliligin 6nemli belirleyicilerindendir (Rosa vd. 2001). Bircok yerli ve
yabanci arastirmada ¢ok sayida degisken arasinda(orgiitsel baglilik, orgiitsel adalet vb.) is tatmininin etkisi
incelenmistir. Ornegin, Froese ve Xiao (2012) arastirmalarinda, is doyumunun is degerleriyle orgiitsel
baglilik arasindaki iliskiye aracilik ettigini belirlemislerdir.

3. Yonetim Tarz1 ve Odiillendirme

Orgiitiin 6zellikleri de is doyumu tizerinde etkili olan faktorlerin bir kismini kapsamaktadir. Orgiitte
yonetsel ve teknolojik gelismelerin varligi, orgiit yapisinin ilerlemeye olanak tamimasi ve calisanlar
arasindaki etkilesimin olumlu olmasi gibi nedenler is doyumuna olumlu katkida bulunmaktadir (Carikgi,
2000:157). Yonetim tarzi ve yonetici calisanlarin isten tatmin saglayip saglamamasinda ¢nemli birer
faktordiir. Yapilan arastirmalar gostermistir ki, ticret gibi 6nemli bir motivasyon kaynaginin yetersiz oldugu
is ortamlarinda bile sirf yonetici ve yonetim tarzinin iyi olmasi ¢alisanlarin is tatminini artiric1 etkiye sahip
olabilmektedir. Bu da yonetim tarzinn is tatmini {izerinde ne derecede 6nemli bir etkiye sahip oldugunu
gostermektedir (Feldman & Hugh (1986:196) akt. Erdil vd. 2004). Is siireclerinde calisanlarin fikirlerini
almayan, onlarin sorunlariyla ilgilenmeyen ve is bilgisi diizeyi diisiik olan yoneticiler personelde
tatminsizlik duygularina yol agmaktadirlar. Scheinder ve Bowen (1985) c¢alismalarinda, is gorenler
odiillendirildiginde, yeni ise baslayanlar is egitiminden gegirildiginde, ¢alisma kosullar: calisma amaglarina
uygun oldugunda, orgiit yapilanmasi is gorenlerin kariyer beklentilerine karsiik verdiginde ve orgiit
icindekiler daha iyi ozelliklere sahip olduklarmi diistindiiklerinde is tatmininin artirdigr sonuglarina
ulasmislardir. Bununla birlikte yapilan arastirmalar, is 6diillerinin is tatmini icin gticlii bir belirleyici
oldugunu gostermektedir. Ornegin, Gerald ve Dorothee (2004) ve Clifford (1985), édiillerin profesyonellik ve
is tatmini ile 6nemli derecede iliskili oldugunu bulmuslardar.
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Insanlar genellikle calistiklar1 islerde basarili olmak ve bir iist gorev basamagma terfi etmek
istemektedirler. Terfi, elde edilen ticreti arttirdig: gibi kisinin sosyal statiistinii ve toplumdaki konumunu da
olumlu yonde etkileyebilmektedir (Karadal, 1999:83). Terfi insani calismaya sevk eden dnemli 6diillendirme
yontemlerinden birisidir. Terfi ayn1 zamanda ihtiras: tatmin eden bir ara¢ olarak karsimiza ¢ikmaktadir
(Eren, 1993:151). Ise alinan bir kimse is yerinde, ilerleme olanagmmn bulunmadigina ve {icretinin
artmayacagina dair bir duyguya kapildiginda her tiirlii cabanin gereksiz olduguna inanip ise karsi olumsuz
bir tutum sergileyebilmektedir (Erdogan, 2002). Bu asamada tatminsizligin ortaya ¢ikmasi muhtemeldir.
Calisan isinde basarili oldugu takdirde yiikselme beklentisi igine girmektedir. Isletme iginde kariyer
yollarmin belli olmas1 ve adil bir terfi sisteminin varligi olumlu bir ¢alisma ortami meydana getirecektir
(Bozkurt & Bozkurt, 2008).Bununla birlikte galisanlarin kurumlarina karst gelistirdikleri olumlu tutumlar,
kurumsal kararlarin alinmasinda son derece 6nemli goriilmektedir (Tiryaki, 2005:91).

4. Ucret Politikalar1 ve Sosyal Olanaklar

Ucret, bir yandan isletmede tiretkenlik ve verimi arttiran bir arac rolii oynadig: gibi, diger yandan da
is goreni isletmeye baglayan ekonomik motivasyon aracidir. Bir bakima {icret, is gorenin isletmeye giris
nedeni oldugu gibi ayni1 zamanda onun isletmede siirekli ¢alisma nedenini de olusturur. (Ergiil,2006). Her ne
kadar isletmeler igin bir maliyet unsuru olarak goriilse de {icret calisan ig¢in 6nemli bir tatmin aracidir.
Ucretin kisinin ihtiyaclarim gidermekte yeterli olup olmamasi is tatminini etkilemektedir (Bozkurt &
Bozkurt, 2008). Ucret politikalari ile ilgili olarak baslca sorun ticretin adil bir bigimde saptanip 6denmesidir
(Eren, 1998). Cok az kisi aldig1 ticreti yeterli bulmaktadir. Genelde calisanlar nadiren aldiklari ticret
nedeniyle yiiksek tatmine sahip olmaktadirlar. Ulkemizde ticret diizeyi, erkekler icin kadinlardan, mavi
yakalilar igin beyaz yakalilardan evliler icin bekarlardan daha 6nemli bir degisken olarak goriilmektedir
(Erdogan, 1996:239). Ucret tatmini saglamasi ve dolayisiyla is basarisini artirmast igin ticret; yapilan isin
miktar ve niteligi ile ilgili uyumlu oldugu kadar, bireyin beklentisine, performansma ve piyasa {icret
sistemine dayali olarak adil bir sekilde belirlenmelidir. Ucretlerin yaninda yine islerin miktar ve niteligi ile
ilgili olarak prim ve ikramiye tutarlarinin saptanmas: da onemli bir unsurdur (Eren, 1998; Bozkurt &
Bozkurt, 2008).

Gtvenlik duygusu is goren igin ekonomik garanti olmaktan ziyade daha kapsaml bir duygudur.
Giivenlik duygusu belirli bir isi benimseme ile is gevresi ve is kosullarina uymaktan dogan kendine giiven
duygusunu icermektedir. Bu duygu calisanlara iistleri tarafindan benimsetilmektedir. Is gorenin yaptig1 is
karsilig1 olarak aldig: ticret ile birlikte kendine olan giiveni, verimlilik artisinda dogrudan etkili degildir.
Fakat gtivensizlik duygusu yasayan is gorenlerin emegini sunmada ¢ok istekli olmamalar1 normaldir.
Guvenlik duygusu ile calisanlar, enerjik ve gayretli gortinmekte, doyum ve performanslar1 da
artmaktadir(Ozgen vd. 2005:357; Eren, 2001:508). Is gorenlerin, is yerlerinde is garantisi altinda calismalars,
sigortalarinin olmasi, emeklilik ve sosyal haklarinin oldugunu bilmeleri de kendilerini giivende
hissetmelerini saglamaktadir. Yani alinan {icrete ve kendine giivenme disinda isletmenin is gorenlere
sagladig1 sosyal olanaklarda giivenlik duygusunu arttirmakta, yaptiklari ise ve orgiitlerine baglanmalarimi
saglamakta ayni1 zamanda is doyumlarini arttirmaktadir. Maslow’un ihtiyaclar hiyerarsisi kuramina da bagl
olarak ihtiyaglar1 karsilanmayan kendini giivende hissetmeyen is gorenlerden galisma motivasyonu, yiiksek
performans ve kalite beklemek ¢ok dogru olmamaktadir.

5. Calismanin Amaci

Guntimuiz is kosullarinda galisanin performansini verimli kullanabilmesi biiyiik 6lgiide kurum
icinde yagadig is tatmini ve o kuruma olan baglilig ile ilgilidir. Son dénemlerde isletmelerde yasanan isten
ayrilma, disiplinsizlik, devamsizlik vb. davranislarin temelinde is tatminsizliginin ve ¢calisanlarin kendilerini
kurumun birer ferdi olarak gorememelerinin yattigi soylenebilmektedir. Ozellikle yonetim ve
organizasyonlardaki sikintilar, calisanlara gereken degerin verilmemesi, ddiillendirme ve takdir edilme
hatalari ile eksiklilerinin is tatmini ve baghlik ile ilgili algilar1 zayiflattig1 diistintilmektedir. Bu asamada is
tatmini ve orgtitsel baghlik ile ilgili faktorlerin belirlenmesi ve iyilestirilmesi bir zorunluluktur. Calismada
Diizce ilinde faaliyet gosteren biiytik 6lgekli bir tekstil isletmesinde ¢alisanlarin is doyumu, yonetim ve
odiillendirme ile ticret ve sosyal olanaklar ve orgiitsel baghliklar1 arasindaki iliskilerin ortaya gikartilmasi
amaclanmastir.

Arastirma icin kurulan toplan 5 hipotez asagida siralanmustir:

Hi: Yonetim ve 6diillendirme algilar: 6rgiitsel baghlik tizerinde pozitif bir etkiye sahiptir.

H: Ucret ve sosyal olanaklar ile ilgili algilar érgiitsel baghlik tizerinde pozitif bir etkiye sahiptir.

Hs: Yonetim ve odiillendirme algilar is doyumu tizerinde pozitif bir etkiye sahiptir.

Ha: Ucret ve sosyal olanaklar ile ilgili algilar is doyumu iizerinde pozitif bir etkiye sahiptir.

Hs: Is doyumu orgiitsel baglilik tizerinde pozitif bir etkiye sahiptir.
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6. Arastirmanin Yontemi

Arastirma Diizce ilinde faaliyet gosteren biiytik 6lcekli bir hazir giyim isletmesinde galismakta olan
449 is goren uzerinde gerceklestirilmistir. Isletmenin calisan sayist yaklasik 1100 kisidir. Calismada is
gorenlerin 3/1’ine ulasilmas1 hedeflenmistir. Arastirmanin amaci orgtitsel baglilik, is doyumu, yonetim ve
odiillendirme, {icret ve sosyal olanaklar faktorleri arasindaki etkilesimleri belirlemektir. Bununla birlikte
isletmedeki calisanlarin is doyumuna ulasip ulasmadiklari, yonetim ve 6diillendirme ile iicret ve sosyal
olanaklar igin diistincelerini ve drgiite karsi bagliliklarini belirleyerek firma yoneticilerine sunmak ve gerekli
iyilestirmelerin yapilmasinda yol gostermektir. Calisma hipotezler {izerinden gerceklestirilmistir.

6.1. Arastirma Modeli

Arastirmada benimsenen tahmini model Sekil 1'de goriildiigi gibidir. Modelde etkilenici degisken
olarak yer alan orgiitsel baghlik yapisinin is doyumu, yonetim ve ddiillendirme sistemleri ile ticret ve sosyal
olanaklar bakimindan degisime ugrayacag: tahmin edilmektedir. Burada, orgiitsel baglilik yapist duygusal,
zoraki ve ahlaki baglilik olmak tizere tig alt degisken yapisindan olusmaktadir.

Duygusal
Baghhk

Yonetim ve

Odiillendirme

Zoraki
Baghhk

Orgiitsel
Baghhk

Ucret ve

Ahlaki

Sekil 1. Arastirmanin Modeli Baghhik

Sosyal

6.2. Modelde Yer Alan Degiskenlerin Olciimii

Arastirma kapsaminda calisanlarin is doyumlarim 6lgmek itizere Weiss, Davis, England ve Lofguist
(1967) tarafindan gelistirilen Baycan (1985) tarafindan Tiirkgeye uyarlanan ve daha once gecerlik ve
giivenirlik calismalar1 yapilmis olan (cronbach alfa = 0,77) “Minnesota Is Doyum Olgegi”ni calismaya adapte
edilmistir. Calisanlarin orgiitsel bagliliklarini belirlemek tizere Allen ve Meyer (1990) tarafindan gelistirilmis
olan orgiitsel baglilik olcegi uyarlanarak uygulanmistir. Yonetim tarzi, odiillendirme, ticret politikalar1 ve
sosyal olanaklar ile ilgili Olcekler ise 6 tekstil isletmesi yoneticisiyle gerceklestirilen birebir miilakat
neticesinde belirlenmistir. Farkli tekstil firmalarinda calisan 424 kisi tizerinde gergeklestirilen bir 6n test
calismasiyla bu degiskenler sinanarak elde edilen veriler gercevesinde degiskenlerin gegerlilik ve
guivenilirlikleri analiz edilmistir. Bu analiz neticesinde beklenen icsel tutarliliklar saglanmistir. Ayrica bu
calismada da agimlayici ve dogrulayici faktdr analizleri yardimmyla degiskenlerin ait olduklar: boyutlar:
temsiliyetleri test edilmistir. Bunlarin yaninda calisanlarin demografik 6zelliklerini belirlemek tizere bazi
sorulara da yer verilmistir.

6.3. Arastirmanin Evreni ve Orneklem

Arastirma, Diizce ilinde faaliyet gosteren yaklasik 1100 calisani olan biiytik olgekli bir tekstil
firmasinin galisanlar1 tizerinde gergeklestirilmistir. Firmanin tim calisanlar1 calismaya dahil edilmistir.
Calisanlarin tamamina uygulanan anketlerin geri doniisleri ve ictenlikle doldurulma durumlar1 géz oniine
almarak sadece 449 tanesi arastirma kapsamina almmistir. Bu firmamin arastirma konusu olarak tercih
edilmesinin sebebi ise Diizce ilinde bulunan 3 biiytiik 6lcekli tekstil isletmesinden biri olmas1 ve bu calisma
icin goniilli olmasidir.

6.4. Verilerin Analizi ve Yontem

Arastirmada nicel analiz yontemleri kullanilmis olup, literatiirde ortaya konulan o6rgiitsel baglilik
yaklagimlar1 bazinda iligkiler incelenmeye ¢alisilmistir. Arastirmada tahmini olarak gelistirilen model test
edilmekte ve orgiitsel baglilig1 etkileyen yapilarin dogrudan veya dolayl etkileri ile bunlarin etki dereceleri
ortaya konulmaktadir. 1100 calisan tizerinde gergeklestirilen calismada elde edilen verilerin eksiksiz
olabilmesi adina 449 anket verileri analize dahil edilebilmistir. Verilere agimlayici ve dogrulayic: faktor
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analizleri ile baz1 gegerlilik ve giivenilirlik analizleri ve yapisal esitlik modelleme analizi uygulanmustir.
Analizler, SPSS 16.0 ve AMOS 20.0 programlar1 yardimiyla gerceklestirilmistir.

6.4.1.Demografik Ozellikler
Tablo 1. Demografik Ozellikler

| n | % | » | %
Cinsiyet Medeni Hal
Fadin 136 735 Belkar 184 41
Erkek 113 25 Sazla 10 Z
Yas Nigank 15 3
18-24 180 40 Evli 240 34
23-31 163 37 Ueret
32-38 4 19 1.300 TL (Asgar ficret) 433 %6
39453 13 3 1.301 TL-1.500 TL b 2
46 ve iistil 3 1 1.501 TL ve Ustii 9 2
Egitim Firma Calisma Siiresi
Okula Gitmemis 3 1 |16ay 117 26
Tik& gretim 237 53 7-12 ay 53 12
Ortab gretim (Lise) 168 37 |12y 81 18
Viiksekokul (On Lisans) 30 7 2 vl ve tizeni 198 4
Universite 11 3 TOPLAM 449 100
TOPLAM 449 100

Tablo 1’e bakildiginda; arastirma grubunun 4’te 3 tiniin bayanlardan olustugu, yas grubu olarak
%77 sinin 18-31 yas araliginda oldugu, %50 den fazlasinin ilkokul mezunu oldugu, %44 tiniin 2 yildan daha
fazla zamandir calistiklar: ve neredeyse hepsinin asgari ticret aldiklar1 goriilmektedir.

6.4.2.Faktor Analizi

Arastirma modelinde yer alan yapilarin incelenebilmesi i¢in 5li Likert olgegi ile olglilmiis
degiskenler faktor analizine tabi tutulmaktadir. Orgiitsel bagliligin alt yapilarmna ait degiskenler ayni anda
analize dahil edildiginde arzu edilen sekilde bir araya gelebildigi goriilmektedir. is doyumu ve diger
kurumsal kosullar ile ilgili yapilara ait degiskenler ayr1 ayr1 faktor analizine tabi tutulmaktadir. Kurumsal
olanaklar bazinda yonetim tarzi ve ¢alisma kosullar ile ddiillendirme ve takdir edilme yapilar1 birbiriyle
ayni yap1 olarak bir araya gelmektedir. Degiskenlerde yer alan ifadeler incelendiginde 6diillendirme ve
takdir edilme yapilar1 da bir yonetim sekli anlayisi olarak goriilmesi benzer algilar olarak karsimiza
¢ikmaktadir. Dolayisiyla Allen ve Meyer (1990)'in calismasindan adapte edilen tlcege gore ti¢ alt yapida
degerlendirilen kurumsal olanaklar yapist bu ¢alismada yonetim ve odiillendirme kosullar: ile ticret ve
sosyal olanaklar olarak iki ayri baglikta degerlendirilmektedir. Is doyumu yapisi ise kendi bagina ayr1 bir
yap1 olarak faktor analizine tabi tutulmaktadir.

Acimlayic1 faktor analizi sonucu degiskenlere ait baglanti degerleri, ortalamalari ve standart
sapmalar1 Tablo 2'de gosterilmektedir. Ayrica her bir analize ait KMO 6rneklem yeterlilik degerleri, toplam
agiklanan varyanslar1 ve Cronbach alpha giivenilirlik degerleri de bu tabloda yer almaktadir. Tablodan da
goriilecegi tizere faktor analizi neticesinde arastirma modelinde yer alan yapilar admna arzu edilen kalite
seviyesinde tatminkar sonuclar gozlenmektedir. Ancak, agimlayici faktor analizinde elde edilen sonuglara
gore yapilarin degiskenler bazinda temsiliyetlerinin test edilebilmesi adina dogrulayic: faktor analizi de
uygulanmasi gerekmektedir.
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Tablo 2. A¢gimlayici Faktor Analizi Sonucu Degiskenlere Ait Baglanti Degerleri, Ortalamalari ve Standart Sapmalar:

Faktdr Std.
Faktirler Yiikii | Ortalama| Sapma
Orgiitsel Baghilik
L17 |Eendimi bu fabrilcanin bir pargas olarak gbrivorsm 0.78 3.40 1.20
142 |Bu fabrikada kendimi ailenin bir pargass gibi hissedivormm 0.74 3,00 120
DuyegusalBagliile L14 |Bu fabrikada ol mutlvyvem 01,66 3,10 1,18
L44 |Bu fabrilcanin bir galizam olmanin gemsr veriel oldufune diginivorsm 390 130
0,60 i 7
L39 | Bagka izverlerinin buradan daha 131 olacafinin garantisi vol, burayy .78 3.70 1,10
L40 | Bu fabrileadan avrilip baglka bir verde 2n bagtan baglamal: istemezdim 3 40 170
Zoraki Baghikc 0.71 : o
L37 |Bu fabrilca difer calizacafum fabrilcalar iginde en ivisidic 0.71 350 1.20
L36 | Bu igvennden avnlmam benim igin sbonty varat (.63 3,20 1.30
L 38 |Dzha ivi imkanlar pilctifinda fabrikadan aynlmamin avip oldsiune ) 170 130
diiginizorem 0.83 il :
Ahlalei Baglilide L41 |Dzha fazla para igin fabrikaru defistirmend dizinmem 0,65 2,90 1,30
1L 43 | Bu fabrikava vefa boren hissedivoruem 0.65 2 40 1.20
Agiilanan Varvans: 0,65, EMO: 0,92 | Cronbach Alpha: 0,89
Kurumsal Olanaklar
L22 | Ustlerim sileaseat we istelclarimi dildeate alirlar 0.76 3 (M) 1.32
L4% |Isverimds, calisanlar v= is il= ilzili kararlardz flrimiz sorslmalktader
0.73 2.60 1.30
127 |Basardarm takdir edilivor, odillendinilivor 0.72 270 1.20
Yoaetion ve Talodic L21 1Iv1 galisarsam bu fabrilcada vitkeselabilirim 0,71 300 1,30
125 | Yénstim ¢alizanlann ihtivaglarina kars dovarludir 0,68 3.10 1.20
L2% |Tst=ditim zaman fstlerimle sorissbilivim. Ustlerimle iletizimimde
son dersce rahatim 0,66 3,10 1,30
L23 |15 verimds istlerim = i3 arkadaslarm nasl calistifom bilir ve beni
taledir adarler 0.86 3.40 1.20
L33 |Fabrilcanin siporta, servis, vemels imbkanlarm veterli bulusvonsm 0.36 3 80 1.10
Calsgu K ogaliars L24 | Calistizum fabrilea i3 igin gerekli efitimlen vermelktedir 0,355 3.80 1.10
L34 |Calizanlara saflanan sosyal aktivite ve sosval tesislen waterh
buluvorsm 0.53 2,70 1.20
Agvdanan Vapans: 0,50, EMO: 0,92, Cronbach Alpha: 0.87
118 |Bu fabrilcada kendimi verimli gbrivorsm 0,76 4.0 0.0}
120 | Isimé= bilzi va becerilerimi kullanabilivorsm 0.73 3.70 1.00
1z Dovumo Li4 | Yaptifim 151 kendi i5im gibd Svinersl vapanm 0,70 410 1.00
L4535 | Yaptifim iz sevivorsm ama bagka izler de vapabilirim 0,63 3,80 1,10
L20 | Telerar 132 girmem geralesewdi wine bu 15t seperdim 0,58 3.00 1.30
Agiklanan Varvars: 0,47 | EMO: 0.77, Cronbach Aipha: 0.70

6.4.2.1. Birinci ve Ikinci Dereceden Dogrulayici Faktor Analizleri
Arastirma modelinde yer alan yapilarla ilgili olarak oncelikle her bir yapinn ayr1 ayri kendi alt
degiskenleri bakimindan temsiliyetleri 6l¢tilmektedir. Her bir yapiya ait birinci dereceden dogrulayici faktor

analizi sonuglar1 model giivenilirlik degerleri asagidaki tabloda gosterildigi gibidir.
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Tablo 3.Tiim Yapilar DFA Model Uygunluk Degerleri

vapilar X/sl NFIRFITU CFl_RMSEA
Zoraki Baghhk 1,19 099 0,88 0,99 0,88 0,02
Duygusal Baghihk 26 0,5 0,5 09 09 0,06
Ahlaki Baglik 2,87 0,97 0,97 0,88 0,98 0,06
‘yonetim ve Takdir 1,3 088 0,97 0,99 0,99 0,03
calisma Kogullan 23 024 024 0,5 0,97 0,05
i5 Doyumu 2,48 09 0,8 0,9 0,8 0,05

Tum yapilarin dogrulayict faktor analizi model uygunluk degerlerinin kabul edilebilir sinirlar
icerisinde oldugu goriilebilmektedir?.

Orgiitsel baghlik yapisi ii¢ alt kategoride incelendiginden bu alt yapilarin iist yapiyr temsiliyet
derecelerinin de incelenmesi gerekmektedir. Bu cercevede ikinci dereceden dogrulayici faktor analizi

uygulanmaktadir. Asagidaki sekilde orgiitsel baglilik ikinci dereceden dogrulayici faktor analizi sonuglar:
yer almaktadir.
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Sekil 2. Orgiitsel Baglilik 2.Dereceden DFA3

Ikinci dereceden dogrulayici faktor analizi sonucu alt yapilarin orgiitsel baglilik tist yapisin
temsiliyetleri kabul edilebilir diizeydedir. Ancak degiskenlerin baglant: degerleri agisindan bazi gegerlilik ve
guivenilirlik analizlerinin de yapilmasi gerekmektedir. Bu cercevede bu alt yapilara ait AVE ve CR degerleri
ile ilgili hesaplamalar gerceklestirilmektedir. Burada o¢rgiitsel baghlik yapis1 bir gizil degisken olarak
karsimiza ¢ikmaktadir. Gizil degiskeni temsil eden her bir alt yapimin icsel tutarliliklarinin ve ayirt edici
gegerliliklerinin ol¢tilmesinde, ¢ikartilan ortalama varyans (AVE)* ve komposit gegerlilik (CR)® teknikleri de
kullanilmaktadir (Fornell ve Larker, 1981). Hata terimi katsayisinin da dikkate alinarak hesaplamalarin
yapildig1 bu iki hesaplama cesidinde elde edilen degerler asagidaki tabloda gosterildigi gibidir.

2Arzu edilen deger araliklar: 2 / sd < 5 (Marsh, Balla & Hau, 1996), 0 < GFI, AGFI, TLI, CFI <1, 1: Miikemmel (Byrne, 1994), RMSEA <
0,08 (Hu ve Bentler, 1995)

3 Model uygunluk degerleri: y2 / sd; 4,5 NFI:0,88, RFI: 0,87, CFI: 0,91, TLI: 0,99, RMSEA: 0,08
4AVE:ZZ.Z/(ZAZ+Z£)
5 2 2
CR = (X 4) /[(Zz) +zg}
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Tablo 4. Alt Yapilar Ortalama Varyans ve Giivenilirlik Degerleri

Gosterge
Boyutlar Sayis1 AVE CR
Orgiitsel Bag Alt Yapilar1
Bilgisayar

Duygusal

Bag 4 0,70 0,75
Zoraki

Bag 4 0,46 0,77
Ahlaki

Bag 3 0,60 0,67

CR degerleri 0,70'nin {iizerinde ve AVE degerleri ise 0,50'nin {iizerinde olup, arzu edilen
diizeydedirler (Fornell ve Larker, 1981, Carmines ve Zeller, 1988). Zoraki bag yapisinin AVE degeri ve ahlaki
bag yapisinin CR degeri arzu edilen diizeyde bulunamamustir. Ancak, ayn1 yapilarin diger degerleri tatmin
edici diizeyde bulundugundan bu deger de tatmin edici sayilabilmektedir (Berthon vd. 2005,164).

Her bir alt degiskenin ait oldugu tist yapiyr temsiliyetleri disinda diger yapilarla olan
kovaryanslarina da bakilmas: gerekmektedir. Bu kovaryans degerlerine gore, orgiitsel baglilikta kullanilan
her bir alt yapinin birbirlerinden farkli olduklar1 goriilmiistiir. Ancak yine de, bu farkliligin ayirt edici
gegcerliliginin Olgtilmesi gerekmektedir. Bunun i¢in, Bagozzi vd. (1991)nin ortaya atmis olduklari
kisitlandirilmis model teknigi uygulanmaktadir. Bu teknige gore her bir alt yapiun birbiri ile olan
kovaryanslar1 1'e esitlenerek kisitlandirilan modelin y2 degeri ile serbestlik derecesi degerleri,
kisitlandirilmamis modelin ayni degerleri ile karsilastirilmaktadir. Asagidaki tabloya gore, ki-kare farklar
%5 anlamlilik 3 serbestlik derecesinde kritik tablo degeri 7,85 olup karsilastirmadan ¢ikan ki-kare fark degeri
bu degerden fazla oldugundan null hipotezi reddedilmektedir. Dolayisiyla yapilar birbirinden farkli kabul

edilmektedir.
Tablo 5. Orgiitsel Bag Alt Yapilar Ayirt Edici Farkliliklar Tablosu

Kisitlandirilmis | Kisitlandirilmamis Farkl Kritik
Model Model aridar Deger
Boyutlar Sonug
x? sd. |x2 sd. |y sd. %5
Orgiitsel Bag 133,08 >
(Duygusal-Zoraki- 122,83 44 25591 47 133,08 3 7,85 7 85’
Ahlaki) !

6.4.3.Tiim Yapilar Ol¢iim Modeli

Arastirma modelinde yer alan yapilarin analiz 6ncesinde birbirleriyle olan kovaryans iligkilerinin de
incelenmesi gerekmektedir. Bu amagla gergeklestirilen tim yapilarin 6lgtim modeli analizi sonuglari

asagidaki sekilde goruldiigu gibidir.
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Sekil 3.Ttim Yapilar Olgtim Modeli

Tablo 6.0l¢iim Modelleri Uygunluk Degerleri
x2/sd NFI RFI TLI CF1 RMSEA
4,3 0,84 0,81 0,85 0,87 0,08

Burada yine kisitlandirilmis model tekniginin uygulanmas: gerekmektedir. Bu gercevede yapilan
analiz sonucu asagidaki tabloda goriildugii gibidir.

Tablo 7. Tiim Yapilar Ayrt Edici Farkliliklar Tablosu

Boyutlar
Kisitlandirilmis Kisitlandirilmami Kritik | Sonu¢
Model s Model Farklar Deger
X2 sd. x? Sd. |x? Sd. | %5
Tum Yapilar
567,52 131 669,27 136 101,75 5 11,07  101,7 > 11,075

Yine burada modelde kullanilan her bir yapiun alt degiskenleri bazindaki igsel tutarhiliklarmin
incelenmesi gerekmektedir. Asagidaki tabloya gore is doyumunun AVE degeri tatmin edici diizeyin
altindadir. Ancak bu yapinin CR degeri yiiksek oldugundan bu deger kabul edilebilmektedir.

Tablo 8. Tiim Yapilar Ortalama Varyans ve Giivenilirlik Degerleri

Boyutlar AVE CR
USO (Ucret ve Sosyal Olanaklar) 50 0,74
YOD (Yonetim ve Odiillendirme) 0,60 0,91
ISDOY (ig. Doyumu) 0,42 0,79
BAG (C)rgiitsel Bag) 0,67 0,85

Ayrica, bu olgim modelinin, yapisal esitlik modellemelerinde sikga kullanilan giivenilirlik ve
gegerlilik testleri de gergeklestirilmistir. Bu degerler, asagidaki tabloda gosterildigi sekildedir.
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Tablo 9. Ol¢iim Modelleri Uygunluk Degerleri
x2/sd NFI RFI TLI CFI RMSEA
4,32 0,84 0,81 0,85 0,87 0,08

6.4.4. Yapisal Esitlik Modellemesi

Buraya kadar olan kisimda arastirma modelinde yer alan yapilarin modifikasyonu gerceklestirilmis
ve gecerlilik ve giivenilirlikleri hesaplanmistir. Bu kisimda ise arttk tahmini modelin test edilmesi
gerceklestirilebilmektedir. Arastirmanin basinda ortaya konulan tahmini modelin testi icin uygulanan
yapisal esitlik analizinin sonuglarina gore ¢ikan degerler asagidaki sekilde gosterildigi gibidir:

Sekil 4. Arastirma Model Analizi

Tablo 10. Arastirma Modeli Standart Regresyon ve Model Uygunluk Degerleri

Std.
Etkilesim Deger H. P
ISDOY <-- UsoO 0,66 0,079 il
ISDOY <-- YOD 0,28 0,07 0,022*
ORBAG <-- UsoO 0,1-2 0,177 0,492*¢
ORBAG <--- YOD 0,33 0,091 x
ORBAG <--- ISDOY 0,78 0,336 x
* %5 diizeyinde anlamli, *** %1 diizeyinde anlaml
x2/sd GFI AGFI TLI CFI RMSEA
4,00 0,85 0,82 0,86 0,88 0,08

Goruldugii tizere arastirma modeli verilerle yeterli bir uyum igerisindedir. Tablo10 incelendiginde
ticret ve sosyal olanaklar yapisinin (USO) is doyumu (ISDOY) tizerinde 0,66 diizeyde etkisi goriiliirken
orgiitsel baglilik (ORBAG) tizerinde dogrudan bir etkisi gortilmemistir (p>0,05). Yonetim ve 6diillendirme
yapistnin (YOD) is doyumu tizerinde 0,28 ve orgiitsel bag tizerinde 0,33 diizeyde etkisi gortilmektedir.
Ayrica, is doyumu orgiitsel bagliligi 0,78 diizeyde agiklayabilmektedir.
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Tablo 11. Arastirma Modeli Sonucu Dogrudan ve Dolayli Etkiler

Standart Toplam Etkiler

Yapilar YOD UsoO ISDOY ORBAG
ISDOY 0,275 0,662 0 0
ORBAG 0,547 0,396 0,779 0

Standart Dogrudan Etkiler
ISDOY 0,275 0,662 0 0
ORBAG 0,332 -0,12 0,779 0

Standart Dolayl1 Etkiler
ISDOY 0 0 0 0
ORBAG 0,218 0,526 0 0

Ayrica, arastirma modelinin standart toplam etkileri ile dogrudan ve dolayli etkileri bakimindan
ticret ve sosyal olanaklar yapisinin orgtitsel baglilik tizerinde dogrudan bir etkisi bulunmamasina ragmen is
doyumu {izerinden 0,53 diizeyde dolayli etkisi goriilmektedir. Yonetim ve &diillendirme yapist ise 0,22
derecede dolayli olarak orgiitsel baghlig1 agiklayabilmektedir.

Dolayisiyla, yonetim ve ddiillendirme yapisiun orgiitsel baglilik {izerinde dogrudan etkisi ytiksek
iken ticret ve sosyal olanaklarin dogrudan bir etkisi bulunmamasina ragmen dolayl olarak etkisi oldukga
yiiksektir.

Tum sonugclar 1s5181nda arastirmada yer alan hipotezlerden Hi, H3,Hi, Hs hipotezleri kabul edilirken,
H> hipotezi reddedilmis olmaktadir.

7. Sonug ve Tartisma

Diizce ilinde faaliyet gosteren biiyiik olgekli bir tekstil isletmesinde calismakta olan 449 is goren
tizerinde gergeklestirilmis olan bu ¢alismada orgiitsel baglilik, is doyumu, yonetim ve ddiillendirme, ticret
ve sosyal olanaklar arasindaki iliskinin belirlenmesi amaglanmistir. Arastirmada 5 hipotez test edilmis ve bu
hipotezlerden 4'ti kabul edilmistir. Buna gore yonetim ve ddiillendirmenin orgiitsel bagliliga dogrudan
etkisi oldugu belirlenmistir. Buradan yerinde ve dogru sekilde takdir edilip, odiillendirilen, yonetim
tarafindan desteklenen, adil yonetilen is gorenlerin orgiitsel baglhiliklariin daha fazla oldugu
soylenebilmektedir. Bunun tam aksine ticret ve sosyal olanaklarin orgiitsel baghlik tizerinde dogrudan
etkisi olmadig1 sonucuna ulasilmistir. Dolayisiyla is gorenin, yeterli ticret ve sosyal olanaklari, isletmenin
zaten bir gorevi olarak karsilamasi gerektigine inandig1 sonucu ¢ikartilabilmektedir.

Is tatminini etkileyen faktorler genel olarak, kisisel (yas, cinsiyet, medeni durum, egitim diizeyi, is
tecriibesi) ve orgiitsel (ticret, unvan, terfi, yonetici davranislari, calisma kosullari, is arkadaslar1) faktorler
olarak smuflandirilmaktadir (Ttirkoglu, 2011). Sabuncuoglu ve Tiiz (1998)’e gore ise, yiiksek ticret, yeterli
yiikselme olanaklari, is arkadaslari ile olumlu iletisim, degisik gorevler, ¢alisma yontemi ve denetim is
tatminini etkileyen faktorler arasinda yer almaktadir. Aragtirmanin {iiciincii ve dordiincii hipotezlerinde
goriildiigu tizere yonetim ve odiillendirme ile is doyumu arasinda ayrica ticret ve sosyal olanaklar ile is
doyumu arasinda anlamli bir etki bulunmaktadir. Watson ve Meiksins, (1991) calismalarinda,
odiillendirmenin is doyumu ile kuvvetli bir sekilde iliskili oldugunu ve erkekler ile kadinlar arasinda
anlaml bir fark olmadigini tespit etmislerdir. Fakat Kalleberg vd. (1983), kadinlarin erkeklerden ¢ok daha az
is oduli aldigmi saptamuslardir. Ayrica Rehman vd. (2010) is odiillerinin is tatmini yoniinden giiclii bir
belirleyici oldugunu kanitlanmislar ve calisanlar igin dissal ddiillerin is doyumunda, igsel ddtillerden daha
¢ok etkili oldugunu belirlemislerdir. Yonetim acisindan ele alindiginda; Camphell, vd.(2004) gorevler yerine
getirilirken ast ve tistlerin birbirine danisabildigi ve calisanlarin alinan kararlara ve de is tanimlarinin
olusturulmas: stirecine dahil olabildigi orgtitsel yapilarda is tatmin diizeyinin daha yiiksek oldugu
sonucuna ulasildigini belirtmektedirler. Calisanlarin is durumu tizerinde kontrol ve etki etme firsatinin
olmasi, giivenlikten emin olma, iste ve is yoluyla sosyal iligkiler gelistirme, fiziksel ¢alisma kosullarinin iyi
olmasi ve stressiz bir calisma ortamy, is tatminini olumlu yonde etkilemektedir (Edvardsson & Custavsson,
2000:149). Giiven vd. (2005)'nin yaptig1 bir arastirmada is tatmini, ticret ve galisanlarin demografik 6zellikleri
arasindaki iligkiler incelenmis, is gorenlerin is tatmin dereceleri ile egitim diizeyi arasinda, ticret tatmini ile
yas ve egitim diizeyi arasinda istatistiksel agidan anlaml iliskilerin oldugu sonucuna ulasilmistir. Tum bu
calismalarin gosterdigi gibi is tatmini ile calisanlarin egitim diizeyi, verimliligi, {icretler, kararlara katilim,
saglik vb. konular arasinda giiclii bir iliski vardir. Tatmin olan bir kisi kendini 6rgiite adamuistir ve yiiksek
morale sahiptir. Is tatminsizligi, performansa, verimlilige personel iliskilerine ve yonetsel politika ve
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prosediirlere, ise devamsizliga, personel devir hizina yansiyacaktir (Snarr ve Krochalk, 1996). Ttiittincti (2000)
yapmis oldugu bir calismada is tatmini yiiksek olan ¢alisanlarin is tatmini diisiik olanlara gore isten ayrilma
egilimlerinin daha az olduguna deginmistir. Yoneticilerin, is gorenin is tatminini etkileyen faktorleri bilmesi
ve Orgiitiin yapisina uygun ¢oziimler tiretmeye ¢alismast agisindan son derece onemlidir (Ttirkoglu, 2011).

Hem orgiitsel baglilik, hem de is tatmini literatiirde tizerinde ¢okga calisilmus orgiitsel davranis
degiskenleridir. Literattirdeki genel kabule paralel bir sekilde aralarinda olumlu yénde oldukca giiclii bir
iliskinin varlig1 s6z konusudur. Yapilan bu ¢alismada da is doyumu ile drgiitsel baghlik arasinda anlamli bir
iliski oldugu belirlenmistir. Bu sonug, hem ilgili literatiir hem de yapilan calismalar tarafindan
desteklenmektedir. Ornegin Mathieu ve Zajac (1990) da her iki degisken arasinda onemli bir iligki
bulmuslardir. Knoop (1995) ise benzer calismasinda is tatmini ile 6rgtitsel baghilik arasinda 6nemli derecede
iliski oldugunu ortaya koymustur, Kim ve vd.(2005) servis isletmeleri {izerine yaptiklar1 calismalarinda
benzer sonuclara ulasmislar ve her iki degisken arasinda giiclii bir iliski bulmuslardir. Benzer sekilde Keles
(2006) is gorenlerin is tatmini boyutlar1 ve 6rgtitsel bagliliklar: arasindaki iliskiyi sorguladigi calismasinda is
tatminlerini etkileyen, yonetsel uygulamalar, isyeri memnuniyeti, isten tatmin duyma ve yonetime katilma
seklinde dort faktor belirlemistir. Asan ve Ozyer (2008) calismalarinda, is gorenlerin 6rgiitlerine kars: sahip
olduklar1 duygusal baghlik ile genel olarak is tatminleri arasinda olumlu yonde giiclii bir iligki s6z konusu
oldugunu belirtmislerdir. Changa vd. (2010) hizmet odakl isletmelerin yasamlarini siirdiirebilmeleri ve
basarili olabilmeleri icin is tatmini ve baghligin ¢ok 6nemli oldugunu ifade etmisler ve galisanlarin is
tatmininin gticlenmesinin ekip calismast ve yonetim liderligi ile miimkiin olabilecegini ve calisan
baghliginin artirilabilir oldugunu ileri sturmiislerdir. Jha ve Pandey ( 2015) orgiitsel baghlik ve is
doyumunun igle ilgili énemli davranislar oldugunu ve is tatminin orgiitsel baghlig:1 belirledigini ileri
stirmiislerdir.

Genel olarak orgiite baglanmis is gorenlerin is doyumuna ulasmalarini saglamak ya da diger bir
ifadeyle is doyumuna ulagmis is gorenlerin orgiite baglanmalarmi saglamak orgiit agisindan son derece
onemli bir durumdur. Dolayisiyla orgiit yoneticilerinin bu degiskenlerin en az biri {izerinde 6nemle
durmalar1 diger tim degiskenleri olumlu yonde etkileyecek ve orgiit igin son derece avantajli sonuglar
dogurabilecektir. Burada dikkati ¢eken 6nemli bir mevzu, ticret ve sosyal olanaklardaki basar1 is doyumunu
yeterli diizeyde saglayabilmekte ancak orgtitsel bagliligr dogrudan saglayamamaktadir. Tam aksine yonetim
tarz1 ve odiillendirme bicimleri orgiitsel bagliligi dogrudan ve yiiksek diizeyde etkileyen bir unsur olarak
karsimiza cikmaktadir. Dolayisiyla isletmelerin bir orgiit kilttirti olusturabilmeleri adma sadece is
doyumunun saglanmas: tek basina yeterli olamamaktadir, 6zellikle, takdir ve ¢diillendirme sistemleri ile
deger katma stirecinin karsilikli olarak islemesi kurumsallasma yolunda 6nemli bir adim saglayabilecektir.
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