
- 806 - 
 

 

 

Uluslararası Sosyal Ara�tırmalar Dergisi 

The Journal of International Social Research 

Cilt: 8   Sayı: 38           Volume: 8   Issue: 38 

Haziran 2015                June  2015 

www.sosyalarastirmalar.com     Issn: 1307-9581�

ÖRGÜTSEL BA�LILI�IN �� TATM�N� ÜZER�NDEK� ETK�S�NE YÖNEL�K B�R ARA�TIRMA 
THE EMPRICAL RESEARCH TOWARDS IMPACT ON JOB SATISFACTION OF ORGANIZATIONAL 

COMMITMENT 
Ferda ALPER AY1 
Ay�egül ALPER2 

Hüdaverdi B�RCAN3 
Mehmet Sadık ÖNCÜL4 

 

Öz 
Bu ara�tırmanın amacı, örgütsel ba�lılı�ın i� tatminine etkisini belirlemektir. Ara�tırma elektrik-elektronik 

ve telekomünikasyon hizmetleri sunan bir �irketin, 3 il merkezinde (Sivas, Yozgat ve Mu�la) çalı�anlarını (N=450) 
kapsamaktadır.  Çalı�manın verileri ki�isel bilgi formu ve Minnesota �� Tatmin Ölçe�i (Minnesota Job Satisfaction 
Questionnaire) ile Allen ve Meyyer (1991) tarafından geli�tirilen Örgütsel Ba�lılık Ölçe�i kullanılarak toplanmı�tır. 
Normatif ba�lılık ile içsel (r=0.43 ) ve dı�sal (r=0.42) tatmin arasında en yüksek korelasyon saptanmı�tır. Örgütsel 
ba�lılık boyutlarının i� tatmini üzerindeki etkisi önemli bulunmu�tur. Çoklu regresyon analizi sonucunda örgütsel 
ba�lılık boyutlarının i� tatmini üzerindeki etkisi önemli bulunmu�tur (P<0.001). Normatif ba�lılık, i� tatminini 
etkileyen en önemli ba�ımsız de�i�kendir ve bu iki de�i�ken arasında anlamlı ve pozitif bir ili�ki bulunmaktadır 
(ß=0.71, P<0.001). Devam ba�lılı�ı boyutu, i� tatminini negatif yönde etkilemektedir. (ß= -0.39, P<0.05) Duygusal 
ba�lılık boyutunun ise, i� tatmini üzerindeki etkisi önemli bulunmamı�tır (ß=0.37, P>0.05). 

Anahtar sözcükler: Örgütsel Ba�lılık, Duygusal Ba�lılık, Devam Ba�lılı�ı, Normatif Ba�lılık, �� Tatmini.  

 
Abstract 

The aim of this study is to determine the effect of organizational commitment on job satisfaction. The 
research involves the employees (N = 450) of a company that provides electrical - electronics and telecommunication 
services in the centers of three provinces (Sivas, Yozgat and Mu�la). Data of the study were collected by personal 
information form and the Minnesota Job Satisfaction Questionnaire together with Organizational Commitment 
Questionnaire developed by Allen and Meyyer (1991). Between the normative commitment and internal (0.43), and 
external (0.42) satisfaction was found the highest correlation. The effect of the extent of organizational commitment 
on job satisfaction was found to be significant. As a result of multiple regression analysis, the effect of the extent of 
organizational commitment on job satisfaction, were found significant (P<0.001). Normative commitment is the most 
important independent variable which affects job satisfaction, and there is a positive and significant relation between 
these two variables (ß = 0.71, P<0.001). The extent of continuance commitment affects negatively the job satisfaction (ß 
= 0.39, P< 0.05). Finally, the effect of emotional commitment on job satisfaction has not found to be significant (ß = 
0.37, P>0.05). 

Keywords: Organizational Commitment, Emotional Commitment, Continuance Commitment, Normative 
Commitment, Job Satisfaction 

 
G�R�� 
Günümüzde örgütler için, çalı�anlarının örgütsel ba�lılıklarını ve i� tatminlerini sa�lamak önemini 

korumaktadır. Bu nedenle i� tatmini ve örgütsel ba�lılık konuları literatürde geni� yer bulan konulardır. 
Örgütlerin çalı�anlarına sahip çıkmaları, çalı�anların ki�isel ve örgütsel ihtiyaçlarının kar�ılanmasıyla 
mümkün olabilir. Çalı�anların huzur buldukları ve i�lerini severek yapacakları organizasyonlara ihtiyacı 
vardır. Bu nedenle çalı�anların i�ten tatmin olmaları ve örgütlerine ba�lı olmaları ve bu algılamaların 
sürdürülebilir olması için gerekli çalı�maların ve önlemlerin alınmasında büyük yarar vardır. 
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 �� tatminin yüksek olması örgütsel ba�lılı�a neden olmaktadır.  Bununla birlikte örgütsel ba�lılı�ın 
yüksek olması da i� tatminine neden olabilmektedir. Ancak örgütsel ba�lılı�ın i� tatminine etkisi konusunda 
yapılan çalı�maların daha az olması bu çalı�manın önemini artırmakta ve bu çalı�manın literatüre ve 
uygulamaya katkı sa�layaca�ı dü�ünülmektedir. 

Çalı�mada öncelikle i� tatmini ve örgütsel ba�lılık ile ilgili kavramsal çerçeve ortaya konulmu�, 
sonrasında ise örgütsel ba�lılık boyutlarının i� tatmini üzerindeki etkisinin tespitine yönelik yapılan 
ara�tırma bulgu ve sonuçlarına yer verilmi�tir.   

1.  KAVRAMSAL ÇERÇEVE  
1. 1. Örgütsel Ba�lılık 
Son zamanlarda büyük önem verilen örgütsel ba�lılık konusu (Allen ve Meyer, 1990:1) birçok 

ara�tırmacı tarafından çalı�ma konusu olmaya devam etmektedir.  Örgütsel ba�lılık “i�görenin örgütle ve 
örgütün amaçlarıyla kendini özde�le�tirmesi ve örgütün üyesi olarak kalmayı arzulamasıdır”. (Robbins ve 
Judge, 2012:77)    Örgütsel ba�lılı�ı yüksek olan i�görenlerin i�ten ayrılma e�ilimlerinin dü�ük olmakta, 
çalı�anlar daha yüksek performans göstermekte ve bu durum örgütsel ba�lılı�ın önemini arttırmaktadır 
(Karcıo�lu ve Çelik, 2012: 63-64).   Allen ve Meyer’e göre bir ki�inin örgüte ba�lılı�ı, zorunluluk, istek veya 
birtakım ihtiyaçlarından dolayı bireyi örgüte ba�layan farklı psikolojik durumları yansıtmaktadır(Allen ve 
Meyer, 1990:4).  Örgüte ba�lılı�ı belirleyen üç önemli unsur;  örgütün amaç ve de�erlerini kabullenme ve 
bunlara güçlü bir inanç duyma; örgüt yararına beklenenden daha fazla çaba harcama; örgütün bir üyesi 
olarak kalma konusunda güçlü bir iste�e sahip olmadır (Özdevecio�lu, 2007:4: Gül, Oktay ve Gökçe, 2008:3). 

Örgütsel ba�lılık birçok ara�tırmacı tarafından sınıflandırılmaktadır.  Etzioni (1961)’ye göre 
yabancıla�tırıcı, hesapçı (çıkara dayalı yakınla�ma) ve ahlaki ba�lılık; Kanter (1968)’e göre devam, 
kenetlenme ve kontrol ba�lılı�ı; Mowday vd. (1982)’e göre, davranı�sal ve tutumsal ba�lılık;  Wiener (1982)’e 
göre araçsal (güdüleme) ve normatif-moral (örgütsel) ba�lılık; Q’Reilly ve Chatman (1986)’a göre ise uyum, 
özde�le�me ve içselle�tirme ba�lılı�ı �eklinde sınıflandırılmı�tır. Bununla birlikte literatürde en çok 
benimsenen ba�lılık sınıflandırması Meyer ve Allen tarafından geli�tirilen örgütsel ba�lılık 
sınıflandırmasıdır (Karcıo�lu ve Çelik, 2012: 63). Bu sınıflandırmaya göre örgütsel  ba�lılık; duygusal 
ba�lılık, devam ba�lılı�ı ve normatif ba�lılık olarak üç boyuttan olu�maktadır(Meyer vd., 2002  : Allen ve 
Meyer, 1996 )  

 
�ekil 1. Allen ve Meyer Tarafından Yapılan Üç Boyutlu Örgütsel Ba�lılık Modeli (Meyer ve 

di�erleri, 2002: 22) 

Örgütsel ba�lılı�ın ilk boyutu olan duygusal ba�lılık, bireylerin örgüte katılmaları, örgütte 
bulunmaktan mutluluk duymaları ve örgütlerine kar�ı duygusal bir ba� hissetmeleridir. Böylece birey ile 
örgüt özde�le�mi� olmaktadır (Allen ve Meyer, 1990:2).  Duygusal ba�ı yüksek olan çalı�anlar,  örgüt ve i�e 
kar�ı güçlü duygusal ba�lılık hissederek ellerinden gelenin en iyisini yapmaya çalı�ırlar(Buluç, 2009: 17).  

�kinci ba�lılık boyutu olan devam ba�lılı�ı, örgütten ayrılmanın çalı�ana yüksek maliyetler getirmesi 
veya ba�ka i� alternatiflerinin olmaması durumunda ortaya çıkmaktadır(Ba�cı, 2013:167-168). Çalı�anlar 
örgütten ayrılmayı dü�ünmeleri durumunda, örgüte yapmı� oldukları yatırımlar ile maliyetleri 
kar�ıla�tırırlar ve i�ten ayrılmanın i�te kalmaktan daha maliyetli olması durumunda örgüt üyeliklerini sona 
erdirirler. Tersi durumda ise örgütte kalmayı tercih ederler (Ersoy ve Bayraktaro�lu 2010:5).    



- 808 - 
 

Üçüncü ba�lılık boyutu olan normatif ba�lılıkta ise,  çalı�an bir ahlaki görev duygusu nedeniyle 
i�ten ayrılmamak gerekti�ine inanmakta ve kendini örgüte ba�lı olarak hissetmektedir (Meyer ve Allen,1997: 
11).    Normatif ba�lılıkta birey örgütüne ba�lı olmayı bir görev olarak algılamaktadır (Wasti ve Erdil, 2007: 
43). Ki�i örgütüne ve çalı�ma arkada�larına kar�ı kendisini sorumlu hissetmekte ve yapılanın do�ru ve 
ahlaki oldu�unu dü�ünmektedir. Bundan dolayı ki�i kendisini örgütüne ba�lı olmak zorunda 
hissetmektedir (Torun, 2012:37) 

1.2.  �� Tatmini 
�� tatmini ilk kez 1920’lerde ortaya çıkan ve özellikle son yıllarda davranı� bilimcilerin çok önem 

verdi�i davranı�sal konulardan birisi olmaya devam etmektedir (Tözün vd, 2008: 377).  Literatürde i� tatmini 
farklı �ekillerde tanımlanan bir kavramdır. Bunun nedeni ise i� tatminini etkileyen çok fazla faktör 
bulunmasıdır (Bozkurt ve Bozkurt, 2008:2). Bu tanımlardan bazıları �u �unlardır:   �� tatmini, çalı�anların i�le 
ilgili beklentilerinin yöneticileri tarafından kar�ılanması, bu beklentilerin gereksinmeleri ile uyumlu olması, 
çalı�anların i�ten aldı�ı haz veya doyumun ifadesidir (Ayan vd., 2009).  �� tatmini ki�inin i� veya i� ko�ulları 
hakkında pozitif (veya negatif) yargısal de�erlemesi sonucu olu�an tutumudur. Bu tutum, i�görenin i� ve i� 
ko�ullarına kar�ı duygusal tepkisidir (Weiss, 2002: 174-175). 

�� tatmini, bir çalı�anın örgütten ve i�inden beklentileri ile elde etti�i sonuçlar kar�ısında örgütüne 
ve i�ine kar�ı verdi�i duygusal yanıtların toplamıdır (Sönmezer, 2008: 198).  �� tatmini, “��ten elde edilen 
maddi çıkarlar ve i�görenin beraber çalı�maktan zevk aldı�ı i� arkada�ları ile bir eser meydana getirmesinin 
sa�ladı�ı mutluluk” olarak tanımlanabilir (�im�ek vd., 2003:150). Ba�ka bir tanıma göre i� tatmini “çalı�anın 
onun i�inden dolayı memnuniyet derecesi hakkında duygusal ve bili�sel bile�enlerden olu�an bir 
de�erlendirme yargısıdır”(Edwards vd., 2008: 442). Örgütler çalı�anlarının ihtiyaçlarını ve beklentilerini 
kar�ıladı�ı sürece çalı�anlar doyumlu olmaktadırlar (Yavuzyılmaz vd., 2007: 42). Bu tanımlardan yola 
çıkarak i� tatminini, bireyin örgütünde ve i�inde kendisini mutlu hissetmesi, çalı�ma arkada�larından ve 
çalı�ma ko�ullarından memnun olması ve örgütüne ve i�ine katkı sa�lamanın kendisine verdi�i mutluluk 
olarak tanımlanabilir.  

�� tatmininin sa�lanması ile i�inden tatmin olan bir çalı�an, daha etkili ve verimli olan daha iyi bir 
çalı�an olmaktadır (A�ırba� vd., 2005:329). Bu nedenle örgütler için i� tatmini büyük önem ta�ımaktadır. 

�� tatmini, ki�ilik özelliklerini ve çevresel faktörleri içeren çok boyutlu bir kavramdır (Roelen vd., 
2008)   �� tatmini dinamik bir olgu oldu�u için, bireysel ya da ba�ka bir takım faktörlerle i� tatmini ya da 
tatminsizli�ini ortaya çıkarılabilir. Bundan dolayı i� tatminini etkileyen faktörler iki �ekilde 
sınıflandırılabilir. Bunlardan birincisi ki�ilik, inançlar, de�er yargıları, beklentiler, sosyo ve kültürel çevre, 
tecrübe, ya�, aynı i�te kalma süresi, cinsiyet, e�itim düzeyi ve zekâ gibi bireysel faktörlerdir. �kinci ise i�in 
toplum içinde genel olarak algılanması, i�in yapısı ve zorluk derecesi, ücret, terfi olana�ı ve statü, 
ödüllendirme, sosyal olanaklar, örgütsel ortam ve çalı�ma ko�ulları gibi i� ve i� ortamıyla ilgili faktörlerdir  
(Sevimli ve ��can, 2005). 

�� tatmini çok boyutlu bir kavram olmakla birlikte, i� tatmininin durumsal �artlardan da etkilendi�i 
dü�ünülmektedir. Buna göre tüm içsel ve dı�sal faktörler, durumsal �artların birbirleri ile etkile�imlerinin 
sonucunda i� tatmini ve tatminsizli�ine yol açabilmektedir (Ba� ve Ardıç, 2002:73).  Ayrıca i� tatmini 
sa�lamada çalı�anlara belli bir �ahsiyet kazandıracak veya onlara mesleklerini sevdirecek davranı�lar 
sergiledikleri ve çalı�ma ortamını ve yapılan i�i çalı�anlar için özendirici bir hale getirecek yöneticiler ve 
yönetim tarzları da önem ta�ımaktadır (Tanrıverdi, 2006:3). 

��inden tatmin olan çalı�an fiziksel ve ruhsal açıdan do�rudan etkilenir ve örgütün etkinli�i ve 
verimlili�ine de olumlu katkı sa�lar. Verim dü�üklü�ü, �ikâyet ve yakınmaların artması, i�e devamsızlık ve 
gecikme oranının yükselmesi gibi durumlar ise en önemli i� tatminsizli�i göstergeleri olmaktadır (Tözün 
vd., 2008: 377).  

Ara�tırmalarda dü�ük i� tatmininin çalı�anlar üzerinde olumsuz etkilere yol açtı�ı, personel devir 
hızını yükseltti�i, i�e devamsızlı�ı ve i�ten ayrılma e�ilimini arttırdı�ı tespit edilmi�tir (Bacak ve Yi�it, 
2010:35; Çekmecelio�lu, 2005)   

1.3. Örgütsel Ba�lılık ve �� Tatmini �li�kisi 
Örgütsel ba�lılık bireysel özellikler, çalı�ılan örgüt ve örgüt dı�ı nedenlerden etkilenebilmektedir.  

Örgütlerin insan kaynakları uygulamaları da çalı�anlarının ba�lılık düzeyinde etkili olmaktadır(Ersoy ve 
Bayraktaro�lu, 2010:7-8). Bu nedenle çalı�anların örgüte ba�lılık ve i� tatmini düzeylerini artıracak insan 
kaynakları yönetimi uygulamaları hayati önem ta�ımaktadır.  

Ara�tırmalara göre örgütsel ba�lılık ile i� sadakati, performans, stres,  ve i�ten ayrılma, personel 
devri ve i� tatmini arasında önemli ili�kiler oldu�u saptanmı�tır (Kök, 2006:299; Clugston 2000:483)  Ayrıca 
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ara�tırmalara göre i� tatmini ve örgütsel ba�lılık arasında güçlü ili�kiler tespit edilmi�tir. Ba�ka bir deyi�le, 
örgütsel ba�lılıkta artı� olması, i� tatminini de artırıcı yönde etki ederken; i� tatmininin artması da örgütsel 
ba�lılı�ı artırmaktadır (Poyraz ve Kama, 2008:160; Karata� ve Güle�, 2010:86; Testa, 2001; Sı�rı ve Basım, 
2006:132; Feather ve Rauter 2004:88). Örgütsel ba�lılı�ın yetersiz olmasının ba�lıca olumsuz sonuçları ise; 
i�ten ayrılma, devamsızlık ve geç gelme, performansta dü�me, i� stresinde artı�tır (Duygulu ve Aban, 
2007:65). 

  Akıncı’nın (2002:20) ara�tırmasına göre i�görenlere sa�lanan örgütsel olanaklar arttıkça i� 
tatmini düzeyinin ve örgüte ba�lılı�ın arttı�ı ve i�ten ayrılma iste�inin azaldı�ı tespit edilmi�tir.  
Çalı�anların i�lerinden tatmin olmalarında, kendilerini örgütün bir parçası olarak kabul etmeleri ve örgüte 
ba�lı hissetmeleri etkili olabilmektedir (Bakan ve Büyükbe�e, 2004:2). Günlü vd. (2010: 693) ara�tırmalarında 
i� tatmini boyutlarının devam ba�lılı�ı üzerinde önemli bir etkisi olmadı�ını tespit etmi�lerdir.    

Genel olarak i� tatmininin örgütsel ba�lılı�a sebep oldu�u çalı�malar bulunmaktadır. Bununla 
birlikte örgütsel ba�lılı�ın i� tatminine sebep oldu�unu destekleyen çalı�malar da bulunmaktadır. Örgütsel 
ba�lılık, çalı�anların örgüt hedef ve de�erlerine kuvvetle inandıklarında ve/veya örgütte üyeliklerinin 
devamını çok güçlü bir �ekilde istediklerini göstermeleri durumunda çalı�ma ortamında olumlu ve 
duygusal bir tepki olarak görülebilir. Di�er bir ifadeyle çalı�anlar örgütsel ba�lılık düzeylerinde artı� olması 
ile i� tatminine yönelik çabalarını arttırabilmektedirler(Örücü ve di�., 2010:5; Yenihan 2014:175). Çelen ve 
arkada�larının (2013:406-407) Gülhane Askeri Tıp Fakültesi E�itim Hastanesinde yapılan ara�tırmalarında 
duygusal ve normatif ba�lılı�ı yüksek olan çalı�anların i� tatmin düzeylerinin de yüksek oldu�u, devamlılık 
ba�lılı�ı ile i� tatmini arasında ise bir ili�ki olmadı�ı saptanmı�tır. Bu noktadan hareketle örgütsel 
ba�lılı�ında i� tatminine sebep olaca�ı ve örgütsel ba�lılık boyutları ile i� tatmini arasında anlamlı ili�kiler 
bulundu�u dü�ünülmektedir. Dolayısıyla çalı�manın hipotezleri a�a�ıdaki gibi olu�turulmu�tur. 

H1: Duygusal ba�lılı�ın içsel tatmin üzerinde anlamlı bir etkisi vardır. 

H2: Devam ba�lılı�ın içsel tatmin üzerinde anlamlı bir etkisi vardır. 

H3: Normatif ba�lılı�ın içsel tatmin üzerinde anlamlı bir etkisi vardır. 

H4: Duygusal ba�lılı�ın dı�sal tatmin üzerinde anlamlı bir etkisi vardır. 

H5: Devam ba�lılı�ın dı�sal tatmin üzerinde anlamlı bir etkisi vardır. 

H6: Normatif ba�lılı�ın dı�sal tatmin üzerinde anlamlı bir etkisi vardır. 

H7: Duygusal ba�lılı�ın genel tatmin üzerinde anlamlı bir etkisi vardır. 

H8: Devam ba�lılı�ın genel tatmin üzerinde anlamlı bir etkisi vardır. 

H9: Normatif ba�lılı�ın genel tatmin üzerinde anlamlı bir etkisi vardır. 
2.METODOLOJ�  
2.1.Ara�tırmanın Kapsamı ve Amacı 
Bu çalı�ma elektrik-elektronik ve telekomünikasyon hizmetleri sunan, 3 il merkezinde (Sivas, Yozgat 

ve Mu�la) faaliyet gösteren bir �irketin çalı�anlarını kapsamaktadır. Ara�tırmanın temel amacı; söz konusu 
�irket çalı�anlarının i� tatmini ve örgütsel ba�lılık düzeylerini belirleyerek çalı�anların örgütsel 
ba�lılıklarının i� tatminini ne ölçüde etkiledi�ini tespit etmektir. Bu ara�tırma sonucunda elde edilen 
bulgular, hizmet sektöründe örgütsel ba�lılık ve i� tatmini konularında literatüre ve insan kaynakları 
yönetimi uygulamalarına katkıda bulunaca�ı dü�ünülmektedir.  

2.2.Yöntem ve Gereç 
Bu çalı�manın evrenini elektrik-elektronik ve telekomünikasyon hizmetleri sunan bir �irketin, 3 il 

merkezinde (Sivas, Yozgat ve Mu�la) faaliyet gösteren çalı�anları (N=450) olu�turmaktadır. Ara�tırma 
konusu �irketin tüm çalı�anlarına ula�ılmasının güçlü�ü nedeniyle 250 adet anket çalı�anlara da�ıtılmı�, 
eksik ve geri dönmeyen anketler çıkarılmı�tır. Sonuç olarak �irket çalı�anları arasından tesadüfî olarak 170 
ki�i ile yüz yüze anket uygulaması gerçekle�tirilmi� ve bu 170 ki�i çalı�manın örneklemini olu�turmu�tur. 
Da�ıtılan anketlerin geri dönü� oranı % 68’dir.  

Çalı�anların örgütsel ba�lılık ve i� tatmini düzeylerine bakmak amacıyla ortalama ve standart sapma 
de�erlerine bakılmı�tır. Ara�tırma verileri analiz edilirken de�i�kenler arasındaki ili�ki korelasyon analiziyle 
saptanmı�, hipotezleri test etmek amacıyla (örgütsel ba�lılı�ın ve örgütsel ba�lılı�ın alt boyutlarının i� 
tatmini üzerindeki etkisi) regresyon analizinden yararlanılmı�tır.  

Çalı�anlara ki�isel bilgi formu verilmi� ve iki ölçek uygulanmı�tır.  Bunlardan birisi 20 maddelik 
Minnesota �� Tatmin Ölçe�i (Minnesota Job Satisfaction Questionnaire) dir. Ölçek Weiss, Davis, Ebgland, ve 
Lofquist (1967) tarafından geli�tirilmi�, Türkçe geçerlilik ve güvenilirlik çalı�ması Baycan (1985) tarafından 
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yapılmı�tır. Ölçek genel i� tatmin düzeyini belirlemeye yönelik 5’li Likert tipi 20 maddeden olu�makta ve 1-5 
arasında puanlanmaktadır. Ölçek puanlamasında, Hiç memnun de�ilim;1, Memnun de�ilim;2, Kararsızım;3, 
Memnunum;4, Çok memnunum;5 puan olarak de�erlendirilmektedir. Ölçekte ters puanlanan madde 
bulunmamaktadır. Minnesota �� Tatmini Ölçe�i içsel, dı�sal ve genel tatmin düzeyini belirleyici özelliklere 
sahiptir.   (Yelbo�a, 2007:7).    Ara�tırmamızda �� Tatmini Ölçe�i’nin Cronbach alpha katsayısı 0,865 olarak 
saptanmı�tır. Alt boyutlardaki Cronbach Alpha katsayıları ise içsel tatmin boyutunda 0,866; dı�sal tatmin 
boyutunda ise 0,69 olarak saptanmı�tır.  

Çalı�anlara uygulanan ikinci ölçek Meyer ve Allen (1991) tarafından geli�tirilmi� duygusal, devam 
ve normatif ba�lılık olarak üç boyuttan olu�maktadır(Meyer ve Allen, 1997). Ölçek soruları Ünüvar’ın 2006 
yılında ODTU Sosyal Bilimler Enstitüsü’nde kabul edilmi� olan yayımlanmamı� doktora tezinden alınmı�tır 
(Ünüvar, 2006:144-147).  Örgütsel ba�lılık ölçe�inin Türkçe geçerlili�i Wasti (1999) tarafından yapılmı�tır. 
Ölçekte 32 madde yer almaktadır ve ölçek 5’li Likert tipindedir (kesinlikle katılmıyorum “1”-kesinlikle 
katılıyorum “5”) . Ara�tırmamızda Örgütsel Ba�lılık Ölçe�inin Cronbach alpha katsayısı 0,894 olarak 
saptanmı�tır. Alt boyutlardaki Cronbach Alpha katsayıları ise Duygusal ba�lılık 0, 708; Devam Ba�lılı�ı 0, 
749 ve Normatif Ba�lılık 0,807 olarak saptanmı�tır.  

2.3.Bulgular 
2.3.1. Demografik Özelliklere Ait Bulgular 
Cevaplayıcıların demografik özellikleri ile ilgili veriler Tablo 1’de sunulmu�tur. 

Tablo 1: Demografik Özellikler ile  �lgili Bulgular 

 Frekans Yüzde  Frekans Yüzde 

Ya� 
20-30 
31-40 
41-50 

 
146 
21 
3 

 
85,9 
12,4 
1,8 

Unvan 
Teknik eleman 

��çi 
Memur 

 
141 
23 
6 

 
82.9 
13.5 
3.5 

Cinsiyet 
Kadın 
Erkek 
 

 
2 

168 

 
1,2 
98,8 

 

Deneyim 
1-5 yıl arası 
6-10 yıl arası 
16-20yıl arası 
21 yıl ve üzeri 

 
115 
44 
9 
2 

 
67,6 
25,9 
5,3 
1,2 

Medeni 
Durum 
Evli 
Bekâr 

 
 

84 
86 

 
 

49,4 
50,6 

�ehir 
Sivas 

Yozgat 
Mu�la 

 
81 
39 
50 

 
47.6 
22.9 
29.4 

E�itim 
Durumu 
Lise 
Önlisans 

 
 

131 
39 

 
 

77,1 
22,9 

Yöneticilik görevi 
Var 
Yok 

 
 

34 
136 

 
 

20.0 
80.0 

Toplam 170 100.0 Toplam 170 100.0 

Tablo 1’den izlenece�i gibi katılımcıların yakla�ık olarak % 86’sının 20-30, % 2’sinin 41-50 ya� 
grubunda bulundu�u; % 1’inin kadın, % 99’nun erkek;  % 49’unun evli,  % 51’inin bekâr oldu�u;  %77’sinin 
lise  %23’nün ise ön lisans mezunu oldu�u; % 83’ünün teknik eleman (elektrik teknikeri ve teknisyeni),% 
13’ünün i�çi ve %3’ünün ise memur oldu�u; % 68’inin meslekteki deneyiminin 1-5 yıl arası oldu�u;  % 
48’inin Sivas, %23’ünün Yozgat ve %29’unun Mu�la il merkezinde görev yaptı�ı; % 20’sinin yöneticilik 
görevi oldu�u % 80’inin ise yöneticilik görevi olmadı�ı saptanmı�tır. 

Buna göre ara�tırma kapsamındaki i�letmelerin insan kaynakları tedariki ve seçiminde (faaliyet 
alanına göre �irket çalı�anları arasında) erkeklerin, az deneyimli olanların, genç çalı�anların, lise mezunu 
çalı�anların ve teknik i�lerdeki ara elemanların daha fazla tercih edildi�i söylenebilir.  

2.3.2. Örgütsel Ba�lılık ve �� Tatmini Düzeyleri Bulguları 
Tablo 2’de katılımcıların i� tatmini ve örgütsel ba�lılık ölçeklerinden aldıkları puan ortalamaları 

verilmi�tir. �� tatmini ve örgütsel ba�lılık düzeylerinin belirlenmesinde 5’li Likert tipine uygun olarak 
aritmetik ortalama de�erlendirme aralı�ı: 1.00-1.80 aralı�ı “kesinlikle katılmıyorum” (Çok Dü�ük), 1.81-2.60 
aralı�ı “katılmıyorum” (Dü�ük), 2,61-3.40 aralı�ı “kararsızım” (Orta düzey), 3.41-4.20 aralı�ı “katılıyorum” 
(Yüksek) ve 4.21-5.00 aralı�ı “kesinlikle katılıyorum” (Çok yüksek) olarak de�erlendirilmi�tir.     

Tablo 2: Örgütsel Ba�lılık ve �� Tatmini Düzeylerine �li�kin Ortalama ve Standart Sapmalar 

Boyutlar 
Genel Sonuçlar �ehirlere Göre Ortalamalar 

N X�� SS Sivas Yozgat Mu�la 
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X�� SS X�� SS X�� SS 
�çsel Tatmin 170 3,83 0,68 4,08 0,54 3,47 0,77 3,68 0,65 
Dı�sal 
Tatmin 

170 3,47 0,78 3,66 0,62 2,97 0,73 3,56 0,89 

�� Tatmini 
(Genel) 

170 3,68 0,64 3,91 0,52 3,27 0,68 
 

3,63 
0,61 

Duygusal 
Ba�lılık 

170 3,43 0,64 3,57 0,54 3,17 0,87 3,41 0,54 

Devam 
Ba�lılı�ı 

170 3,32 0,73 3,39 0,75 3,22 0,86 3,30 0,60 

Normatif 
Ba�lılık 

170 3,66 0,62 3,78 0,54 3,49 0,82 3,57 0,55 

Örgütsel 
Ba�lılık 
(Genel) 

170 3,50 0,58 3,61 0,51 3,32 0,78 3,45 0,47 

  

�� tatmini ve örgütsel ba�lılık düzeyi incelendi�inde katılımcıların i� tatmini  (X�� =3.68) ve 
örgütsel ba�lılı�ı (X�� =3.50) yüksek düzeyde oldu�u görülmektedir. Buna göre katılımcıların i� tatmini 
düzeyleri örgütsel ba�lılık düzeylerinden biraz daha yüksek bulunmu�tur. �� tatmini alt boyutları 
incelendi�inde, i� tatmini düzeyleri sırasıyla içsel tatmin(X�� =3.83) ve dı�sal tatmin(X�� =3,47) olarak 
belirlenmi�tir. Örgütsel ba�lılık alt boyutları incelendi�inde ise ba�lılık düzeyleri sırasıyla normatif ba�lılık 
(X�� =3.66),   duygusal ba�lılık (X�� =3,43) ve devam ba�lılı�ı  (X�� =3,32) olarak belirlenmi�tir. 

Katılımcıların faaliyette bulundu�u �ehirlere göre sonuçları de�erlendirdi�imizde, genel i� tatmini 
ve genel örgütsel ba�lılık düzeyleri ve alt boyutlara göre sırasıyla Sivas, Mu�la ve Yozgat �ehirlerinde daha 
fazla görülmektedir. �� tatmini ve örgütsel ba�lılı�ın en yüksek olan �ehir Sivas olmu�tur. Bunun nedeni 
olarak ara�tırma kapsamındaki i�letmenin merkezinin Sivas olmasından kaynaklanabilir. 

2.3.3. Korelasyon ve Regresyon Analizi Bulguları 

Ara�tırmada yer verilen örgütsel ba�lılık ve i� tatmini ölçe�inin tüm sorularına verilen cevaplar 
korelasyon ve regresyon analizine tabi tutulmu�, örgütsel ba�lılık ve i� tatmini ve alt boyutlar arasındaki 
ili�kiler incelenmi�tir.  De�i�kenler arasındaki ili�ki korelasyon analiziyle saptanmı�, hipotezleri test etmek 
amacıyla (örgütsel ba�lılı�ın alt boyutlarının i� tatmini üzerindeki etkisi) regresyon analizinden 
yararlanılmı�tır.    

Tablo 3: Korelasyon Bulguları 

 Duygusal 
Ba�lılık 

Devam 
Ba�lılı�ı 

Normatif 
Ba�lılık 

Ba�lılık 
Genel 

�çsel Tatmin 0,33** 0,094 0,43** 0,34** 
Dı�sal 
Tatmin 

0,38** 0,30** 0,42** 0,43** 

Genel 
tatmin 

0,40** 0,21** 0,48** 0,42** 

 

Örgütsel ba�lılık ile i� tatmini arasındaki ili�kiler incelendi�inde genel olarak pozitif ve anlamlı 
ili�kiler oldu�u görülmü�tür. 

�çsel tatmin ile duygusal ba�lılık (r=0,33); normatif ba�lılık (r=0,43) ve genel ba�lılık arasında 
(r=0.34) pozitif ve anlamlı korelasyon bulunmu�tur. 

Buna göre içsel i� tatmininin artması; duygusal, normatif ve genel ba�lılık düzeyinde de artı�a neden 
olabilmektedir. Ba�ka bir deyi�le duygusal, normatif ve genel ba�lılık düzeyinin artması, içsel i� tatmininde 
de bir artı�a neden olmaktadır. 

Dı�sal tatmin ile duygusal ba�lılık(r=0,38); devam ba�lılı�ı (r=0,30); normatif ba�lılık (r=0,42) ve 
genel ba�lılık arasında (r=0,43) pozitif ve anlamlı korelasyon bulunmu�tur. 

Buna göre dı�sal tatminin artması; duygusal, devam, normatif ve genel ba�lılık düzeyinde de artı�a 
neden olabilmektedir. Ba�ka bir deyi�le duygusal, devam, normatif ve genel ba�lılık düzeyinin artması 
dı�sal i� tatminde de bir atı�a neden olmaktadır. 
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Genel tatmin ile duygusal ba�lılık (r=0,40); devam ba�lılı�ı (r=0,21); normatif ba�lılık (r=0.48) ve 
genel ba�lılık (r=0.42) arasında pozitif ve anlamlı korelasyon bulunmu�tur. 

Buna göre genel i� tatmininin artması; duygusal, devam, normatif ve genel ba�lılık düzeyinde de 
artı�a neden olabilmektedir. Ba�ka bir ifadeyle duygusal, devam, normatif ve genel ba�lılık düzeyinin 
artması genel i� tatmininde de bir artı�a neden olmaktadır. 

Tablo 4:  Örgütsel Ba�lılı�ın �çsel Tatmin Üzerine Etkisi 

Ba�ımsız De�i�kenler 
Ba�ımlı 

De�i�ken 

Modelin 
Özeti 

ANOVA Regresyon Katsayıları 
Hipotez Sonuçlar 

R R2 F P Beta t P 
Duygusal Ba�lılık  
  

 
�çsel tatmin 

0.50 0.25 18,01 0,00 

0,14 1,34 0,18 H1 Red 

Devam Ba�lılı�ı  
 

-0,33 -3,64 0,00** H2 
Kabul 

(negatif) 
Normatif Ba�lılık  0,54 5,13 0,00** H3 Kabul 

*P<0,05,  ** P<0,01 

Regresyon analizi bulgularına göre Tablo 4’ten izlenece�i gibi, örgütsel ba�lılık boyutları ile içsel 
tatmin arasında kurulan çoklu regresyon modeli önemli bulunmu�tur (F=18,01, P=0.00). Bu model, içsel 
tatmin de�i�kenindeki de�i�imin %25’ini (R2=0.25) açıklamaktadır. Beta de�erlerine dayanarak, içsel tatmin 
de�i�kenini etkileyen örgütsel ba�lılık boyutlarını görmek mümkündür.  Normatif ba�lılık içsel tatminini 
etkileyen en önemli ba�ımsız de�i�kendir ve bu iki de�i�ken arasında anlamlı ve pozitif bir ili�ki 
bulunmaktadır (ß=0.54, t=5.13, P=0.00).  Buna göre normatif ba�lılı�ın içsel tatmin üzerinde olumlu etkisi 
vardır.   �çsel tatminini etkileyen di�er önemli örgütsel ba�lılık de�i�keni devam ba�lılı�ıdır. Ancak devam 
ba�lılı�ı boyutu içsel tatminini negatif yönde etkilemektedir(ß=-0.33, t=-3.64 P=0.00). Buna göre devam 
ba�lılı�ının içsel tatmin üzerinde olumsuz etkisi vardır.   Son olarak duygusal ba�lılık boyutunun içsel 
tatmin üzerindeki etkisi önemli bulunmamı�tır (ß=0.14, t=1.34, P=0.18). Dolayısıyla H2 (negatif etki) ve H3 
hipotezleri kabul edilirken, H1 hipotezi reddedilmektedir. 

Tablo 5:  Örgütsel Ba�lılı�ın Dı�sal Tatmin Üzerine Etkisi 

Ba�ımsız De�i�kenler 
Ba�ımlı 

De�i�ken 

Modelin 
özeti 

ANOVA 
Regresyon 
katsayıları Hipotez Sonuçlar 

R R2 F P Beta t P 

Duygusal Ba�lılık   
 

Dı�sal tatmin 
0,439 0,192 13,188 0,00 

0,17 1,61 0,11 H4 Red 

Devam Ba�lılı�ı  0,01 0,15 0,88 H5 Red 
Normatif Ba�lılık 0,29 2,67 0,01* H6 Kabul 

*P<0,05, ** P<0,01 

Tablo 5’den izlenece�i gibi, örgütsel ba�lılık boyutları ile dı�sal tatmin arasında kurulan çoklu 
regresyon modeli önemli bulunmu�tur (F=13,18, P=0.00). Bu model, dı�sal tatmin de�i�kenindeki de�i�imin 
%19’unu (R2=0.19) açıklamaktadır. Normatif ba�lılık dı�sal tatmini etkileyen en önemli ba�ımsız de�i�kendir 
ve bu iki de�i�ken arasında anlamlı ve pozitif bir ili�ki bulunmaktadır (ß=0.29, t=2.65, P=0.01). Buna göre 
normatif ba�lılı�ın dı�sal tatmin üzerinde olumlu etkisi vardır. Duygusal ve devam ba�lılı�ı boyutlarının 
dı�sal tatmin üzerindeki etkisi önemli bulunmamı�tır. Dolayısıyla H6 hipotezi kabul edilirken, H4 ve H5 
hipotezleri reddedilmektedir. 

Tablo 6:  Örgütsel Ba�lılı�ın �� Tatmini (Genel �� Tatmini) Üzerine Etkisi 

Ba�ımsız De�i�kenler 
Ba�ımlı 

De�i�ken 

Modelin 
özeti 

ANOVA Regresyon katsayıları 
Hipotez Sonuçlar 

R R2 F P Beta t P 
Duygusal Ba�lılık  

 
�� Tatmini 

Genel 
0,51 0,26 19,413 0,00 

0,37 1,69 0,09 H7 Red 

Devam Ba�lılı�ı -0,39 -2,26 0,02* H8 
Kabul 

(negatif) 
Normatif Ba�lılık  0,71 4,67 0,00** H9 Kabul 

*P<0,05, ** P<0,01 

Tablo 6’dan izlenece�i gibi, örgütsel ba�lılık boyutları ile genel i� tatmini arasında kurulan çoklu 
regresyon modeli önemli bulunmu�tur (F=19,41, P=0.00). Bu model, i� tatmini de�i�kenindeki de�i�imin 
%26’sını (R2=0.26) açıklamaktadır. Normatif ba�lılık i� tatminini etkileyen en önemli ba�ımsız de�i�kendir 
ve bu iki de�i�ken arasında anlamlı ve pozitif bir ili�ki bulunmaktadır (ß=0.71, t=4.67, P=0.00). Buna göre 
normatif ba�lılı�ın genel i� tatmini üzerinde olumlu etkisi vardır.   �� tatminini etkileyen di�er önemli 
örgütsel ba�lılık de�i�keni devam ba�lılı�ıdır. Ancak devam ba�lılı�ı boyutu i� tatminini negatif yönde 
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etkilemektedir(ß=-0.39, t=-2.26, P=0.02).  Buna göre devam ba�lılı�ının i� tatmini üzerinde olumsuz etkisi 
vardır.   Son olarak duygusal ba�lılık boyutu i� tatmini üzerindeki etkisi önemli bulunmamı�tır (ß=0.37, 
t=1.69, P=0.09). Dolayısıyla H9 ve H8(negatif etki) hipotezleri kabul edilirken, H7 hipotezi reddedilmektedir. 

 

 

SONUÇ  
Örgütsel ba�lılı�ın i� tatminini ne ölçüde etkiledi�ini saptamak amacıyla yapılan bu çalı�ma, tek bir 

�irket çatısı altında, üç farklı ilde faaliyet gösteren bir �irketin çalı�anlarını kapsamaktadır. Çalı�mada 
katılımcıların  % 86’sının 20-30 ya� grubunda bulundu�u,  % 2’sinin 41-50 ya� grubunda bulundu�u;   % 
1’inin kadın,  % 99’nun erkek;  %49’unun evli,  % 51’inin bekâr oldu�u;  %77’sinin lise  %23’nün ise önlisans 
mezunu oldu�u; % 83’ünün teknik eleman (elektrik teknikeri ve teknisyeni),%13’ünün i�çi ve %3’ünün ise 
memur oldu�u; % 68’inin meslekteki deneyiminin 1-5 yıl arası oldu�u;  % 48’inin Sivas, % 23’ünün Yozgat 
ve % 29’unun Mu�la il merkezinde görev yaptı�ı; %2 0’sinin yöneticilik görevi oldu�u % 80’inin ise 
yöneticilik görevi olmadı�ı saptanmı�tır. Bu ara�tırmada, ara�tırma kapsamındaki i�letmenin insan 
kaynakları tedariki ve seçiminde (faaliyet alanına göre �irket çalı�anları arasında) erkeklerin, az deneyimli 
olanların, genç çalı�anların, lise mezunu çalı�anların ve teknik i�lerde ara elemanların daha fazla tercih 
edildi�i söylenebilir.  

Çalı�mada i� tatmini ve örgütsel ba�lılık düzeyi incelendi�inde katılımcıların i� tatmini  (X�� =3.68) 
ve örgütsel ba�lılı�ı (X�� =3.50) yüksek düzeyde oldu�u görülmektedir. Buna göre katılımcıların i� tatmini 
düzeyleri örgütsel ba�lılık düzeylerinden biraz daha yüksek bulunmu�tur. �� tatmini alt boyutları 
incelendi�inde, i� tatmini düzeyleri sırasıyla içsel tatmin (X�� =3.83) ve dı�sal tatmin (X�� =3,47) olarak 
belirlenmi�tir. Örgütsel ba�lılık alt boyutları incelendi�inde ise ba�lılık düzeyleri sırasıyla normatif ba�lılık 
(X�� =3.66),   duygusal ba�lılık (X�� =3,43) ve devam ba�lılı�ı  (X�� =3,32) olarak belirlenmi�tir.  

�ehirlere göre örgütsel ba�lılık ve i� tatmini düzeyleri sırasıyla Sivas, Yozgat ve Mu�la olarak 
saptanmı�tır. Bunun nedeni olarak ara�tırma kapsamındaki i�letmenin merkezinin Sivas olmasından 
kaynaklanabilir.  

Korelasyon analizi sonucunda, i� tatmini(genel) ile ba�lılık (genel) arasında pozitif korelasyon 
(r=0.42) bulunmu�tur. Normatif ba�lılık ile (genel) i� tatmini arasında en yüksek korelasyon bulunmu�tur 
(r=0.48). �� tatmininin iki, örgütsel ba�lılı�ın üç alt boyutu arasında korelasyonların ço�unlu�u pozitif 
bulunmu�tur. Bunlardan,  normatif ba�lılık ile içsel tatmin(r=0.43 ) ve dı�sal tatmin(r=0.42) arasında en 
yüksek korelasyon bulunmu�tur.  Duygusal ba�lılık ile dı�sal tatmin (0.38) ve içsel tatmin (r=0.33) arasında 
pozitif korelasyon bulunmu�tur. Devam ba�lılı�ı ile dı�sal tatmin (r=0.30) arasında pozitif korelasyon 
bulunurken, devam ba�lılı�ı ile içsel tatmin arasında korelasyon anlamlı bulunmamı�tır. Ara�tırmamızla 
paralel olarak Açıkalın  (2011:248) ara�tırmasında dı�sal tatmin ile devam ba�lılı�ı arasında pozitif yönlü bir 
ili�ki saptamı� ancak içsel tatmin ile devam ba�lılı�ı arasında negatif yönlü bir ili�ki saptamı�tır.  Ayrıca 
Uyguç ve Çımrın’da (2004:97)  ara�tırmalarında, devam ba�lılı�ı ile i� tatmini arasında, çok güçlü olmayan 
negatif bir ili�ki (r= -.145) oldu�u saptanmı�tır.  Korelasyon sonuçlarımıza göre genel olarak i� tatmini 
artı�ına ba�lı olarak örgütsel ba�lılıkta artmakta oldu�unu söylenebilir. Ba�ka bir ifade ile örgütsel ba�lılık 
artı�ına ba�lı olarak i� tatmini de artmakta oldu�u söylenebilir. 

Regresyon analizi sonucunda, örgütsel ba�lılık boyutlarının içsel tatmin üzerine etkisi 
incelendi�inde, normatif ba�lılı�ın içsel tatmin üzerinde önemli bir etkiye sahip oldu�u saptanmı�tır. Di�er 
bir ifadeyle normatif ba�lılık algısı yüksek olan çalı�anların içsel tatminleri de yüksektir.   Duygusal ba�lılık 
boyutunun içsel tatmin üzerindeki etkisi ise istatistiksel olarak önemli bulunmamı�tır. Devam ba�lılı�ı 
boyutunun içsel tatmin üzerinde negatif etkisi oldu�u saptanmı�tır. Di�er bir ifadeyle devam ba�lılı�ı algısı 
yükseldikçe içsel tatmin dü�mektedir.     

Örgütsel ba�lılık boyutlarının dı�sal tatmin üzerine etkisi incelendi�inde, normatif ba�lılı�ın dı�sal 
tatmin üzerinde önemli bir etkiye sahip oldu�u saptanmı�tır.  Di�er bir ifadeyle normatif ba�lılık algısı 
yüksek olan çalı�anların dı�sal tatminleri de yüksektir. Duygusal ba�lılık ve devam ba�lılı�ı boyutlarının 
dı�sal tatmin üzerindeki etkisi ise istatistiksel olarak önemli bulunmamı�tır.   

Örgütsel ba�lılık boyutlarının genel i� tatmini üzerine etkisi incelendi�inde, normatif ba�lılı�ın i� 
tatmini üzerinde önemli bir etkiye sahip oldu�u saptanmı�tır. Di�er bir ifadeyle normatif ba�lılık algısı 
yüksek olan çalı�anların i� tatminleri de yüksektir. Duygusal ba�lılık boyutunun i� tatmini üzerindeki etkisi 
ise istatistiksel olarak önemli bulunmamı�tır. Devam ba�lılı�ı boyutunun içsel tatmin üzerinde ters (negatif) 
etkisi oldu�u saptanmı�tır. Di�er bir deyi�le devam ba�lılı�ı algısı yükseldikçe genel i� tatmini dü�mektedir.   
Çelen ve arkada�ları (2013: 403-404) ara�tırmalarında ise i� tatmini üzerinde örgütsel ba�lılı�ın, duygusal 
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ba�lılı�ın ve normatif ba�lılı�ın anlamlı ve pozitif yönde bir etkisinin oldu�u, buna kar�ın devam 
ba�lılı�ının i� tatmini üzerinde anlamlı bir etkisinin olmadı�ını saptamı�lardır. Yousef (2002)  ise 
ara�tırmasında i� tatmininin duygusal ve normatif ba�lılık do�rudan etkiledi�ini ve devam ba�lılı�ını ise 
negatif etkiledi�ini saptanmı�tır.   Di�er bir ifadeyle Çelen ve arkada�ları ile Yousef çalı�masında duygusal 
ba�lılı�ında i� tatmini üzerinde etkisi bulunmu� olmasına ra�men ara�tırmamızda bu boyut açısından bu 
sonuca ula�ılamamı�tır.  

Genel olarak de�erlendirdi�imizde ara�tırmadan elde edilen sonuçlara göre; normatif ba�lılı�ın içsel 
tatmini, dı�sal tatmini ve i� tatminini (genel) pozitif etkiledi�ini, devam ba�lı�ının içsel tatmini ve i� 
tatminini (genel) negatif etkiledi�i görülmü�tür. Ba�ka bir ifadeyle normatif ba�lılık arttıkça, i� tatmini ile 
içsel ve dı�sal tatmin artmakta, devam ba�lılı�ı arttıkça genel i� tatmini ve içsel tatmin azalmaktadır.  

Bu çalı�ma, ara�tırma kapsamındaki i�letme çalı�anlarından elde edilen verilerle ve kullanılan 
yöntemlerle sınırlıdır. Bu kapsamda söz konusu i�letme yöneticilerine normatif ba�lılı�ın artırılması ve 
devam ba�lılı�ının azaltılmasına veya yok edilmesine yönelik uygulamalara önem vermeleri önerilebilir. 
Ara�tırmacılara farklı örgütlerde benzer çalı�maların yapılması önerilebilir. 
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