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OZET

iS DEGERLERININ ORGUTSEL BAGLILIK VE iS PERFORMANSI
UZERINE ETKIiSi: OSMANIYE KORKUT ATA UNIiVERSITESINDE BiR
ARASTIRMA

Soner CERCI

Osmaniye Korkut Ata Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii

Yiiksek Lisans Tezi, isletme Anabilim Dah
Damisman: Prof. Dr. Murat TURK
Haziran 2013, 141 Sayfa

Bu calismada is degerlerinin Orgiitsel baglilik ve is performansi iizerine etkisi

2 <

incelenmistir. Bu amagla is degerlerinin alt boyutlar1 olan “rahatlik ve giiven”, “yetenek
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ve bliylime”, “statii ve bagimsizlik” ile orgiitsel bagliligin alt boyutlar1 olan “duygusal
baglilik”, “devam baglilig1”, “normatif baghlik” ve is performans: arasindaki iligkiler
incelenmistir. Daha sonra ise, demografik degiskenler ile bagimli ve bagimsiz

degiskenler ve alt boyutlart arasindaki iliskiler belirtilmistir.

Soru formu genis bir literatiir calismasi yapildiktan sonra hazirlanmistir. is degerleri ile
ilgili maddeler Manhardt (1972) tarafindan gelistirilmistir. Yirmi bir maddelik bu 6l¢cek
Manhardt’in yaptigi gibi aslina uygun sekilde ii¢ boyutta ele alinmustir. Orgiitsel
baglilik 6lcegi olusturulurken Meyer ve Allen tarafindan gelistirilen ii¢ boyutlu orgiitsel
baglilik 6l¢eginden yararlanilmistir. Calisanlarin is performansinin dl¢iilmesinde; once
Kirkman ve Rosen (1999), daha sonra ise, Sigler ve Pearson (2000) tarafindan

kullanilan is performansi 6l¢egi kullanilmigtir.

Arastirmanin 6rneklemini Osmaniye Korkut Ata Universitesinde gorevli akademik ve
idari kadrodaki personeller olusturmaktadir. Yapilan anket ¢aligmasi neticesinde elde

edilen bulgular yapisal esitlik modeli kullanilarak analiz edilmistir.

Analiz sonucunda is degerlerinin alt boyutu olan “rahathik ve giiven”, bagiml
degiskenimiz oOrgiitsel bagliligin alt boyutlar1 olan “duygusal baglilik” ve “devam
baglilig1” boyutlarin1 negatif yonde, is performansini ise pozitif yonde etkilemis olup
“normatif baglhlik” ile aralarinda anlamli bir iliskiye rastlanmamustir. Is degerlerinin alt
boyutu olan “yetenek ve biiylime” kavraminin bagimli degiskenimiz orgiitsel bagliligin



alt boyutlar1 olan “duygusal baglilik”, “devam bagliligi” ve “normatif baglilik”
boyutlart ile arasinda bir iliskiye rastlanmamis, ancak calisanlarin performansi ile
pozitif yonde bir iliski igerisinde oldugu tespit edilmistir. Is degerlerinin alt boyutu olan
“statii ve bagimsizlik” kavraminin, bagimli degiskenimiz Orgiitsel baghiligin alt
boyutlart olan “duygusal bagllik” ve “devam baglilig1” ile is performansi arasinda bir
iliskiye rastlanmamis, ancak “normatif baglilik” ile pozitif yonde bir iliski igerisinde

oldugu tespit edilmistir.

Anahtar Kelimeler: Is Degerleri, Orgiitsel Bagllik, Is Performansi.




ABSTRACT

IMPACT OF WORK VALUES ON ORGANIZATIONAL COMMITMENT AND
JOB PERFORMANCE: A STUDY AT OSMANIYE KORKUT ATA
UNIVERSITY

Soner CERCI

Osmaniye Korkut Ata University, Institute of SocialSciences
Master’s Thesis, Department of Business Administration
Advisor: Prof. Dr. Murat TURK
June 2013, 141 pages

This study examines the impact of work values on organizational commitment and job
performance. For this purpose, it examines the relationship between the subdimensions

29 ¢

of work values — “comfort and security,” “competence and growth” and “status and
independence” — on the one hand, and on the other, the subdimensions of organizational
commitment — “emotional loyalty,” “attachment to continuity” and ‘“normative loyalty”
— as well as job performance. It then explains the relationship between demographic

variables and dependent and independent variables as well as their subdimensions.

The questionnaire was prepared after a broad literature review. Items related to work
values were developed by Manhardt (1972). This measure comprised of twenty one
items was handled in three dimensions, faithful to Manhardt’s original. In creating the
organizational commitment measure, the organizational commitment measure
developed by Meyer and Allen was utilized. For employee job performance
measurement, the job performance measure used first by Kirkman and Rosen (1999)

and then later by Sigler and Pearson (2000) was used.

The study sample is comprised of academic officials and administrative staff personnel
at Osmaniye Korkut Ata University. The findings obtained as a result of the survey

study were analyzed using structural equation modeling.

In the wake of the analysis, the “comfort and security” work value subdimension
affected the “emotional loyalty” and “attachment to continuity” subdimensions of our
organizational commitment dependent variable in a negative way, and affected job

performance in a positive way, while having no significant relationship with “normative



loyalty”. No relationship was encountered between the “competence and growth” work

b1

value subdimension and the “emotional loyalty,” ‘“attachment to continuity” and
“normative loyalty” subdimensions of our organizational commitment dependent
variable, yet it was established that the “competence and growth” subdimension has a
positive relationship with employee performance. No relationship was encountered
between the “status and independence” work value subdimension and the “emotional
loyalty” and “attachment to continuity” subdimensions of our organizational
commitment dependent variable or job performance, however it was established that the

“status and independence” subdimension has a positive relationship with “normative

loyalty.”

Key Words: Work Values, Organizational Commitment, Job Performance.
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ONSOZ

Cagimizda orgiitlerin rekabetei yapilarini siirdiirebilmeleri biiyiik dl¢lide sahip olduklar
insan kaynagina bagli bulunmaktadir. insan ise bir degerler sistemidir. Cevresindeki her
sey insan i¢in bir deger ifade eder. Insan i¢in degere sahip olan, sadece madde degildir.
Duygu ve diisiinceler, yargilar, kurallar, madde iistii varliklar da insan i¢in belli bir
degere sahiptir. Orgiitsel bagliligin ve is performansinin sekillenmesinde ise ¢alisanlarin
sahip olduklar is degerleri biiyilk 6nem tasimaktadir. Bu c¢erceveden bakildiginda is
degerlerinin Orgiitsel baglilik ve is performansi iizerine etkisinin, gerek arastirmacilar

tarafindan gerekse de yoneticiler tarafindan incelenmesinin 6nemi anlagilacaktir.

Bu yiiksek lisans tez c¢alismasinin hazirlanmasi siirecinde destegini gordiigiim tez
danismanim Prof. Dr. Murat TURK’e yonlendirmeleri, katkilari, diizeltmeleri ve
tesvikleri igin tesekkiirlerimi sunarim. Ote yandan yiiksek lisans egitimim siiresince
desteklerini gordiigiim Osmaniye Korkut Ata Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisiiniin
degerli 6gretim elemanlar1 Dog. Dr. Biilent OZ’e, Dog. Dr. M.Fedai CAVUS’a, Dog.
Dr. Mehmet CIHANGIR e, Yrd. Dog. Dr. M. Yiiksel AVCILAR ile bu tez ¢alismasinin
analizinde 6nemli Olglide yardimlarimi gordiigiim Yrd. Dog. Dr. Emre YAKUT a ve
Osmaniye Korkut Ata Universitesine geldigim ilk giinden itibaren destegini her zaman
yanimda hissettigim kiymetli hocam Yrd. Dog. Dr. I. Efe EFEOGLU’na tesekkiirlerimi

sunarim.

Osmaniye Korkut Ata Universitesi akademik ve idari personeline anket ¢alismam

sirasindaki yardimlarindan dolay: tesekkiirlerimi sunarim.

Soner CERCI Haziran 2013, Osmaniye

Vil
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BIiRINCi BOLUM

GIRIS

Is degerleri ile ilgili yapilan ilk ¢aligmalar, “Western Electric Company Chicago”
tesislerinde 1924 yilinda baslayan ve literatiirde “Hawthorne Arastirmalari” olarak
bilinen ¢alismaya kadar dayanmaktadir. Mayo bu arastirmalarda, psikolojik, fizyolojik
ve ekonomik 6gelerin tesislerde calisan iscilerin tutumlarina olan etkilerini incelemistir.
Yeni yonetim yaklasimlarinin gelismesi ve giderek O6nem kazanmasi ile deger, is
degerleri, is etigi, orgiitsel baglilik, is performansi gibi daha 6zellikli konulara egilim
artmis ve bu alanlarda yapilan ¢alisma sayilarinda ciddi bir artis gdzlenmistir. Ancak

tilkemizde bu alanda yapilmis ¢alisma sayisi, yabanci kaynaklara oranla fazla degildir.

Is degerleri, deger kavrammin daha &zellikli hale getirilmis seklidir. Genelde is
degerleri, yasam degerlerinin daha spesifik bir bigimde ag¢iklanmis halidir (Elizur,
1984). Genel yasam degerleri, is degerlerinden daha genistir. Yasam degerlerinin
hayatimizdaki tiim alanlarda var oldugu, is degerlerinin ise i aktiviteleri i¢inde ortaya
ciktig1 diisiiniilebilir. Is degerleri, kariyer gelisimi siirecinin en kritik degiskenleri ve
yap1 taslar1 olarak tanimlanmaktadir. Is degerleri, bireyin calisma yasaminda tatmin
olmasini saglayan degerlerdir. Finansal refah, basari, sorumluluk, fedakarlik is
degerlerine ornek olarak verilebilir. Kiiltiirel ¢evre ve is degerleri meslek se¢im siirecini
etkileyen en onemli faktorlerdir. Genel yasam degerleri ise kariyer planlama ve

gelistirme siirecini cok yonlii olarak etkilemektedir (Akt.: Ozmete, 2007: 20).

Gilinlimiizde artan rekabet kosullarindan dolayr isgorenlerin Orgiitte tutulmasi bir
zorunluluk haline gelmistir. Isgdrenin tercihlerini etkileyen faktorler, onun &rgiite olan
baghiligini belirlemektedir. Orgiitlerin hizla degisen rekabet ortaminda daha iyi
performans ortaya koymalarinda kilit rol oynayan iggorenin orgiitteki verimliligi, orgiite
olan baglilikla dogru orantilidir. Orgiitsel baglihgm orgiit ve isgdrenler iizerindeki
etkileri ¢esitli arastirmalarla ortaya konmustur ve bu g¢alismalarda, genelde orgiitsel
baglilig1 yiiksek olan iggdrenlerin, kuruma katkilarinin daha fazla olacagi yoniinde
sonuglar iizerinde durulmustur (Ozmen vd., 1997; Meyer ve Allen, 2004; Cetinel,
2008).



Orgiitsel bagliliga yonelik yapilan arastirmalarda, calisanlarin islerinden ve
gorevlerinden memnun olmalarinin saglanmasi ve bunun i¢in uygun ortamlarin
olusturulmasi Orgiitlerin yOonetim sistemlerinin temel gorevlerinden biri olarak
gorilmekte ve oOrgiitlerin verimliligini de artiran bir unsur olarak ele alinmaktadir

(Eaton, 2003; Mowday, 1998).

Orgiitsel baglihig1 yiiksek olan ¢alisanlarin, daha gayretli olacaklari, islerini basari ile
yerine getirecekleri, istleriyle ve ¢alisma arkadaslariyla olumlu iliskiler kuracaklari
ongoriilmektedir. Buna karsilik, baglilig1 diisiik olanlarin isteksiz, gayretsiz, dolayisiyla

verimsiz olacaklar1 beklenmektedir (Ertan, 2008).

Bilimsel arastirmalar incelendiginde goriilmektedir ki performansi artirmanin birden
fazla yolu vardir. Bunlardan orgiitsel bagliligin saglanmasi en énemli durumlardandir.
Calisanlarin is degerlerinin daha iyi anlasilip baglilik ve performansa pozitif yonde
etkisinin tespit edilmesi kurumlar agisindan 6nem teskil etmektedir. Bu sebeple
calisanlar tlizerinde yapilacak olan bu c¢alismanin konusu; is degerlerinin Orgiitsel

baglilik ve is performansi ilizerine etkisi olarak belirlenmistir.

1.1. Cahsmanin Onemi

Ekonomik hayattaki gelismeler, teknolojideki ilerlemeler ve yeni buluslar ne kadar
ilerlerse ilerlesin, yatirimlara ne kadar biiylik sermayeler ayrilirsa ayrilsin, insana
yatirim yapilmadik¢a diger yatirimlardan elde edilen getiri, istenen kadar olmayacaktir.
Giiniimiiz isletmelerinde rekabette iistin duruma gegmenin yolu, insan kaynagina
gereken Onemi vermekten geger. Bunun i¢in de emege yonelik tiim kararlarda hata
paymi en aza indirmek gerekir. Birbirinden farkli yapida olan ve farkli gorevlerde
calisan insanlar1 etkin ve verimli bir bi¢imde ¢alistirmak, isletmenin yasamini garanti
altina almak demektir. Bu calismada isyerinde calisan bireyin calistigi kuruma olan
bagliliginin ve o kurumda gosterdigi performansinin, is degerleri agisindan iliskisi ele
alinacaktir. Boylelikle calisanlarin en iyi sekilde performans sergilemesi, kuruma olan
baglilik diizeyinin daha iyi bir hale getirilmesi ve 1§ degerleriyle olan iliskinin olumlu
yonde olmasi i¢in ne yapilmasi gerektigi konusunda fikir verme agisindan faydali
olacaktir. Calisma ayn1 zamanda is degerlerinin Orgiitsel baglilik ve performans

tizerindeki etkisi ile ilgili aragtirma yapacak kisilere de bir kaynak niteliginde olacaktir.



1.2. Calismanin Amaci

Bu calismanin temel amaci, is degerlerinin orglitsel baglilik ve is performansi iizerine
etkisini ortaya koymaktir. Ayrica is degerlerinin alt boyutlar1 olan “rahatlik ve gliven”,
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“yetenek ve biiyiime”, “statii ve bagimsizlik” ile orgiitsel bagliligin alt boyutlar1 olan
“duygusal baglilik”, “devam baglilig1”, “normatif baglilik” ve is performansi arasindaki
iligkileri belirlemek de calismanin bir diger amacidir. Bunun yaninda demografik
degiskenlerin, is degerleri ve is degerlerinin alt boyutlar1 ile orgiitsel baglilik, orgiitsel
bagliligin alt boyutlar1 ve is performansini nasil etkiledigi de arastirmanin amaglari

arasinda yer almaktadir.

Literatiirde konuyla ilgili daha 6nce yapilan arastirmalar incelendiginde, is degerlerinin
hem orglitsel baglilik hem de is performansi iizerine etkilerini bir arada degerlendiren
bir calismaya rastlanilmamistir. Genis kapsamli bir c¢alisma olusturma diislincesiyle
cesitli degiskenlerin tek bir c¢alismada degerlendirilmesi yoluna gidilmis ve is
degerlerinin orgiitsel baglilik ve is performansi tizerine etkisi konu olarak belirlenmistir.
Calismanin Osmaniye ilinde olmasinin sebebi, bu alanda yapilan ¢aligmalarin ¢ok az
olmasi sebebiyle bolgeye bilimsel anlamda katki saglayacak olmasidir. Caligmada anket

(Bknz. Ekler) kullanilacak ve ¢ikan sonuglar farkli yontemlerle analiz edilecektir.

1.3. Calismanin Kapsamm

Bu ¢alismanin kapsami Osmaniye Korkut Ata Universitesi ¢alisanlarinin is degerlerinin
orglitsel baglilik ve is performansi iizerine etkisinin incelenmesi olarak belirlenmistir.
Cagdas uygarlik ve egitim-0gretim esaslarina dayanan bir diizen i¢inde, toplumun
ithtiyaclar1 ve kalkinma planlar ilke ve hedeflerine uygun ve ortadgretime dayal ¢esitli
diizeylerde egitim-6gretim, bilimsel aragtirma, yayim ve danigsmanlik yapan Osmaniye
Korkut Ata Universitesi 2007 yilinda kurulmustur. Osmaniye Korkut Ata Universitesi,
merkezi Osmaniye Karacaoglan Yerleskesi’'nde bulunan Fen Edebiyat Fakiiltesi,
Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi, Miihendislik Fakiiltesi, Mimarlik Tasarim ve Giizel
Sanatlar Fakiiltesi ve Ilahiyat Fakiiltesi olmak iizere 5 Fakiilte, Yabanci Diller
Yiiksekokulu, Saglik Yiksekokulu ve Osmaniye Meslek Yiksekokulu’nun yani sira
Bahge, Kadirli, Diizi¢i ve Erzin olmak iizere 5 Meslek Yiiksekokul ile egitim hayatini
siirdiirmektedir. Universite 2011 yilinda Sosyal Bilimler Enstitiisii ve Fen Bilimleri
Enstitiisii biinyesinde yiiksek lisans egitimine baglamis ve 2012 yilinda doktora egitimi

icin ilk Ogrencilerini kabul etmistir. Ge¢gmisi 6 yil olmasina ragmen siiratli bir sekilde
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biliyliyerek calisan sayisini artiran bu kurumda daha oOnce bdyle bir calisma
yaptlmamistir. Kurumun sergilemis oldugu basarinin altinda yatan sebeplerin

anlasilmasi agisindan, ¢alisma 6nem arz etmektedir.

1.4. Cahismanin Yontemi

Bu ¢alismanin hazirlanmasi1 agsamasinda oncelikle arastirma konusu olan is degerleri ile
orgiitsel baglilik ve is performansi kavramlari arasinda ne tiir iligkilerin varligina isaret
edildigi, is degerlerinin s6z konusu kavramlar iizerinde ne tiir etkilerinin bulundugu ve
bu etkilerin hangi yontemlerle smandigini belirlemek amaciyla yazin incelemesi
gerceklestirilmistir. Arastirmanin kapsaminin ve 6rneklem biiyiikliigiiniin belirlenmesi
asamasinda Osmaniye Korkut Ata Universitesi calisanlarinin istatistiki verileri ve
degerlendirmeleri igeren raporlar incelenmistir. Bunun yaninda iiniversitenin hem idari

hem de akademik kadrosunda yer alan bazi ¢alisanlarin goriisleri alinmstir.

Bu silire¢ sonucunda arastirmanin amaci, kapsami, plani konular1 da goz Oniinde
bulundurularak arastirma ornekleminin ana kitleyi kapsayacak sekilde merkez
yerleskede ve ilgelerde bulunan ¢alisanlardan olusmasinin uygun olacagma karar
verilmistir. Universitede kadrolu olarak 481 ¢alisan bulunmaktadir. Anket yontemiyle

yapilan arastirmamizda 244 ¢alisana ulagilmistir.

Daha once yapilan caligmalarin incelenmesi ve yorumlanmasi sonucunda ortaya
konulan yeni hipotezlerin gecerliliklerinin sinanmasi amacina yonelik olarak veri
toplanmast siirecinde arastirma planina uygun olarak hem birinci el verilerden hem de
ikinci el verilerden yararlanilmistir. Birinci el verilerin toplanmasi amaciyla hazirlanan
anket formunda is degerleri, orgiitsel baglilik ve is performans: kavramlari arasindaki
iliskileri stnama amacina yonelik olarak daha once gesitli arastirmacilarin gelistirilmis
olduklari 6lgekler, bunun yaninda da ankete cevap verenlerle ilgili demografik bilgileri

elde etmeyi amaglayan sorular yer almigtir.

Kullanilan anket formu aracilifiyla elde edilen veriler, Sosyal Bilimler Igin istatistik
Programi (SPSS) 18’e aktarildiktan sonra Lisrel 8.7 yazilimindan yararlanilarak analiz
edilmistir. Kurumda ¢alisanlarin is degerleri boyutlarinin, orgiitsel baglilik boyutlari ve
is performansi arasindaki iliskisi “yapisal esitlik modeli” kullanilarak tespit edilmeye

calisilmigtir. Ayrica ¢alisanlarin  is degerlerinin, Orglitsel bagliliklarinin =~ ve



performanslarinin demografik 6zelliklerine gore farklilagip farklilasmadigini belirlemek

amactyla ANOVA analizi yapilmistir.

1.5. Cahismanin Plam

Bu c¢alisma 4 ana bélimden olusmaktadir. Bu boliimler sirasiyla: giris; kavramsal
bilgiler; arastirmanin yoOntemi, arastirma bulgulari ve degerlendirmeler ile sonug
boliimleridir. Calismanin birinci bolimil giris olup, bu bdliimde, ¢aligmanin amaci,

Onemi, kapsami, yontemi ve plan1 hakkinda bilgilere yer verilmektedir.

Ikinci boliimde, oncelikle deger, is degerleri, orgiitsel baghlik ve is performansi
kavramlarinin tanimlar1 yapilmistir. Daha sonra arastirmacilarin is degerleri, orgiitsel

baglilik ve is performansi konusunda gelistirdikleri farkli bakis agilar1 incelenmektedir.

Ugiincii béliimde, daha énce kavramsal bilgiler béliimiinde yapilan kuramsal inceleme
ve degerlendirmeler 1s18inda is degerlerinin orgiitsel baglilik ve is degerleri tizerindeki
etkileri konusunda ¢esitli arastirma hipotezleri kurulmaktadir. Ayrica 6rneklem segimi,
verilerin toplanmasi ve analizi i¢in benimsenen yontem ve metotlar1 agiklamaya yonelik
bilgiler verilmektedir. Arastirma icin saglanan verilerin Sosyal Bilimler igin Istatistik
Program1 (SPSS) 18 ve Lisrel programi yardimiyla analiz edilmesi sonucu elde edilen
bulgular ortaya konulmus, anket grubuna iliskin tanimlayici bilgilere yer verilmis,
gelistirilen arastirma hipotezlerini smamaya yonelik olarak benimsenen arastirma
modeli “yapisal esitlik modeli” kullanilarak ortaya konmus ve yorumlanmistir. Ayrica

uygulama sonuglarina ve ANOVA analizi sonucu elde edilen bilgilere yer verilmistir.

Sonug¢ boliimiinde, genel bulgular ve degerlendirmeler 1s1ginda ¢alismanin Orgiit

kuramina yaptig1 katki tartisilmaktadir.



IKINCi BOLUM
KAVRAMSAL BILGILER

2.1. is Degerleri Kavramu

“Is degeri” kavraminin tanimlanmasindan ve &rgiitsel baglilik ve is performans ile olan
iliskisi tizerinde durulmadan once genel olarak “deger” kavraminin agiklanmasi
gereklidir. Bu sebeple calismanin bu kisminda “deger” kavrami genis anlamda, farkli
yonleriyle incelenmeye calisilmis ve konu hakkinda yazilmis kitap, makale ve dergi gibi
kaynaklardan yararlanilarak kavramin tanimina, degerlerin olusumuna yer verilmis,

sonrasinda is degerleriyle olan baglantisina deginilmistir.

2.1.1. Deger Kavrami ve Degerin Tanimi

Deger kelimesi Tiirk Dil Kurumu tarafindan, “Bir seyin dnemini belirlemeye yarayan
soyut 6l¢ii, bir seyin degdigi karsilik, kiginin isteyen, gereksinim duyan bir varlik olarak
nesne ile baglantisinda beliren sey, bir ulusun sahip oldugu sosyal, kiiltiirel, ekonomik
ve bilimsel degerlerini kapsayan maddi ve manevi Ogelerin biitiinii” olarak ifade

edilmistir (Glincel Tiirk¢e SozIUk).

Degerler ile ilgili ilk ampirik ¢aligma 1928 yilinda Sharp tarafindan yapilmistir. Bu
calismada degerler, toplumsal algilar olarak ele alinmistir. Caligmalar1 sonucunda Sharp
degerleri, heyecan ve tutumlarla ilgili kavramlar olarak gérmistiir. Bu cizgide
aragtirmalarma devam eden Dewey 1930-1960 yillar1 arasinda yaptigi ¢alismalarda ise

degerlerin pratiklerin bir {irtinii oldugu sonucunu ¢ikarmistir (Akt.: Koca, 2009: 62).

Deger konusu davranis ve toplum bilimiyle ilgilenen, ¢cok genis alanda yer alan bilim
adamlar1 tarafindan incelenmistir. Degerlerle ilgilenen bilim adamlarinin basinda
felsefeciler, ilahiyatgilar, antropologlar, siyasal bilimciler, sosyologlar, ekonomistler ve
psikologlar gelmektedir. Bu yaklagimlar arasinda, degerlerin tanimlari, degerlere iliskin
Olctim problemleri ve degerlerin dlgiilme araclari bakimindan biiyiik farkliliklar vardir

(Silah, 2005: 273).

Dose (1997) farkli alanyazinlarda kullanilan bu kavramin temelde neyi igerdigi ya da
bu kavrami neyin olusturdugu tlizerinde neredeyse ortak bir goriis birliginin olmadigini

ifade etmektedir.



Deger kavrami, cok fazla kullanilmig, fakat yeterince gelistirilmemistir. Sosyal
bilimciler deger konusunda farkli anlayislara sahip olup bu konuda bir diisiince birligine
varamamiglardir. Degerler konusunda bireysel, toplumsal ve kiiltiirel agidan yapilan
incelemelerde, degerin bir taraftan kisisel tutumlar1 ve bilissel siirecleri etkiledigi, diger

taraftan da kiiltiir oriintiilerini yansittig1 kabul edilmektedir (Silah, 2005: 274).

Super (1970) degerleri, “insanlarin davranislarinda ¢abaladiklar1 arzu edilen neticeler

veya amaglardir” seklinde tanimlamistir.

Degerler orgiit iiyesinin davraniglarina rehberlik eden genel prensip ve kriterlerdir.

(Lunenburg ve Ornstein, 1991).

Silah (2005) degerleri, “toplumca en iyi, en dogru, en faydali ve en yararli oldugu kabul
edilen seylerdir. Bunlar, insanlarin kisisel istekleri ya da begenileri olmayip, gruplarin
ya da toplumlarin kabul ettikleri, herkes icin iyi, herkes i¢in arzulanir olma 6zelligine

sahip ve toplumlararasi da gegerliligi olan 6zelliklerdir” seklinde tanimlamustir.

Degerlerle, bir orgiitiin temel amaglari, idealleri, standartlar1 yansitilmakta ve bunlar
orgiitsel kimlik ve yonetim felsefesi icinde cesitli bigimlerde dile getirilmektedirler.
Orgiitsel degerlerin kaynagini, drgiit iiyelerinin, insan, ¢evre ve bu ikisinin etkilesimi
sonucu ortaya ¢ikan durumlara iligkin kabul edilen dogrular olusturmaktadir. Degerler,
kisaca orgiitte neyin 6nemli oldugunu gostermektedir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2008: 339).
Genel bir ifadeyle deger, bireylerin toplum icindeki yasamlarinda kabul goren

standartlar ve prensiplerdir.

Degerler; bir kurumun {iyelerince paylasilan, liyelerin davraniglarini yonlendiren, bir
kurumun kendisi ve gevresinde kabul goren temel normlar, varsayim ve inanglar
biitiintidiir. Her kurumun bir degerler seti vardir. Degerler, kurum tiyelerinin anlayisini
ele verir ve kurum igerisinde nasil davranacaklar1 konusunda kendilerine kurallar saglar.
Degerler, bireyin iginin ve giinlik yasaminin temel bir parcasi olan ve onun yagamina
anlam kazandiran idealler olarak; bireyin tercihlerine, kararlarina ve davraniglarina yol
gosteren inanglar ve kanaatlerdir. Degerler, davranisin tanimlayici standartlaridir.
Degerler standartlar olarak ifade edilmesine ragmen emredici degildir ancak, eylemlere

yol gosterirler (Sigr1, 2007).



Degerin; belirli bir davranis bigiminin ya da varligin son durumunun kisisel veya sosyal
olarak karsit ya da ters bir davranis bi¢cimine ya da varligin son durumuna tercih

edilebilir oldugu giiglii bir inangtir (Rokeach, 1973).

Degerler, sosyal yasantilarin dlgiitlerini olusturur. Bir davranis bigimini Obiirline tercih
etmede degerler onemli bir rol iistlenmektedir. Baska bir bakis acisindan, degerler

davraniglarin kaynaklarini olusturdugu gibi 6l¢iitlerini de belirler (Sar1, 2005).

Rokeach (1973: 5-51 ), degerle ilgili tamim yapmak i¢in Oncelikle insani degerlerin
dogasi ile ilgili temel varsayimlar1 dikkate almistir. Bu varsayimlarn su sekilde ifade

edilmektedir.

1. Bir bireyin sahip oldugu degerlerin toplam sayis1 nispeten kiigtliktiir.

2. Bireyler ayn1 degerleri farkli derecede ytiklenirler.

3. Degerlerin organizesi, deger sistemleri icinde gerceklesir.

4. Bireyin degerlerinin gelisiminde, kiiltiir, toplum, kurumlar ve bireyin kisiligi etkilidir.

5. Degerin 6nemi, sosyal bilimlerin ilgi alan1 olan her seyde belirginlesmekte ve agikca

gbzlemlenmektedir.

Bu varsayimlar ayni zamanda, deger kavraminin sosyoloji, antropoloji, psikoloji,
psikiyatri, politika, egitim, ekonomi ve tarih gibi biitlin sosyal bilimlerde merkezi bir

yer aldigim ispatlamak icin sebepler de sunmaktadir (Ozkul, 2007).

Rokeach (1973) ayrica degerin ii¢ bileseninden bahsetmektedir. Bunlarin ilki kisinin
arzu ettigi sonucu veya siireci, daha iyi oldugunu bilerek istedigini gosteren bilissel
bilesenidir. Ikincisi duygusal bilesendir ve kisinin arzu ettigi sonucu veya siireci, daha
onceki tecriibelerinden etkilenerek ve duygusal olarak isteme derecesini gostermektedir.
Son bilesen ise davranigsal bilesen olup degerin bir etkiye tepki olarak ¢ikma yoniinii

gostermektedir.

Rokeach (1973) degerleri ‘ara¢ degerler’ (instumental values) ve ‘amag¢ degerler’
(terminal values) diye ikiye ayirmistir. Rokeach ara¢ degerleri ahlak ve yetenek olarak
ikiye ayirmistir. Ahlaki degerler davranisi belirlerken, yetenek diisiince giicii ile
belirlenir. Amag degerler ise kisisel ve sosyal degerler seklinde ikiye ayrilmistir. Kisisel
degerler bireyin kendini diisiinmesine sebep olurken sosyal degerler toplumu

diisiinmesini saglamaktadir.



Degerlerin incelenmesi hem bireyleri hem de iginde bulunduklar kiiltiirleri ve orgiitleri
anlamakta temel bir yontemdir. Biligsel diizeyde baktigimizda oncelikleri 0 kiginin
inanglarini, tutumlarini, davraniglarini ve neyin istenilir oldugunu anlamamizda anahtar
kavramdir. Kiiltiirel diizeyde ise farkli kiiltiirel gruplarin deger sistemlerini anlamak, bu
kiiltiirin karakteristiklerini anlamakta onemlidir (Akt.: Eksi vd., 2008: 16).

Degerler, insan davraniglarinin yonetilmesi amaciyla insanin amaglarinin veya

motivasyonlarinin bilissel anlamda temsilidir (Schwartz ve Bilsky, 1994).

Degerler, toplumun sosyo-kiiltiirel 6gelerine anlam veren en 6nemli Olgiitlerdir. Bu
yiizdendir ki, toplumsal kisi ve bu kisinin davranis ortintiileri sosyolojik incelemelerin
baslangi¢ noktasini olustururlar. Degerler, sosyolojide, bireylere, gruplara, oriintiilere,
hedeflere ve sosyokiiltiirel nesnelere verilen Onem fiizerindeki degerlendirmelere
dayanan Olgiitlere gore tanimlanabilmektedirler. Bu baglamda ornegin degerin
tammlarindan biri olarak su zikredilebilir: “Ozel eylemleri ve amaglar1 yargilamada
temel bir standart saglayan ve bir grubun iyelerinin giiclii duygusal bagliliklartyla
olusmus soyut, genellestirilmis davrans prensipleridir” (Theodorson & Theodorson,
1979: 455). Bu bakis agisina gore ele alindiginda degerler, yalnizca bir grup iiyesinin
belli onermeleri kabulii olmayip, ayn1 zamanda her bir iiyenin sosyallesme siirecinde
igsellestirmekte oldugu kisisel bagliliklar: olarak da kabul edilmelidir. Clinkii degerler,
sosyal normlar i¢inde daha o6zgiil (specific) ve somut davranisin genellestirilmis

standartlarim saglarlar (Ozensel, 2003).

2.1.2. Degerlerin Olusumu ve Kaynagi

Insan, bir degerler sistemidir. Cevresindeki her sey insan icin bir deger ifade eder. Insan
icin degere sahip olan, sadece madde degildir. Duygu ve diisiinceler, yargilar, kurallar,
madde iistii varliklar da insan igin belli bir degere sahiptir. Insan bu maddi ve madde
dis1 varliklara deger atfederken, siirekli olarak etkilesim iginde oldugu yakin ve uzak
cevresindeki verileri esas alir, bu verileri akil slizgecinden gegirir, kimisini kabul eder,

Kimisini degistirir ve gelistirir (Darende, 2013: 1).

Bireylerin yasam bi¢imini olusturan degerler, sosyal rolleri 6grenmekle gerceklesir.
Degerlerin olusumunda model alma ve taklit dnemlidir. Ornegin; ¢ocuk ebeveyninin
hareketlerini taklit yoluyla 6grenip kendi deger yargisini olusturabilir. Babasinin yash

insanlara yardim ettigini goren ¢ocuk bu davranisi benimseyip kendisinde buna bir



deger atfedebilir. Yine yemek yemeden Once tiim aile bireylerini bekleme davranisi
anne veya babadan 6grenilmis ve uygulanan bir deger olabilir. Degerler genetik olarak

nesilden nesile gegmez ancak sosyal rollerle 6grenilerek diger kusaklara aktarilabilir.

Degerlerin olusumunda sosyal destekler onemli bir yere sahiptir. Toplum tarafindan
onaylanan ve desteklenen degerlerin, bireyler ilizerindeki etkisi yiiksek olur. Destek

gérmeyen ve onaylanmayan degerler ise zamanla etkisini yitirir.

Degerler kiiltiir ve topluma anlam ve 6nem veren Olgiitlerdir. Onlar, insanlarin
cogunlugu tarafindan iizerinde uzlastiklar1 ve paylasilan gercek davranis standartlaridir.
Herhangi bir insanin kisisel yargisina bagh degildirler. Kisiler bu degerleri, ortak huzur

ve basarinin korunmasi ile birlikte goriir ve uygularlar.

“Kaynak olarak, tiim degerli goriilen 6zellikler, bireyi ¢evreleyen kiiltiirden gelmekte,
onun igeriginin bir pargast olmaktadir. Ornegin, sosyal sayginlik kisiye, sadece
kendinden dolay1 degil, iyi bir aileye mensup olmasindan dolay1 gosterilebilir. Clinkii
iyi bir aileden gelmek toplumda yiiksek bir deger olgiitiidiir. Yeterlilik kisiye kendi
disindan aktarilmistir. Sosyal sayginlik kisinin islevsel roliine, egitimine ve hatta sahip
oldugu fizik niteliklerine yakistirilir. Biitiin bunlarin kaynag kisinin kiiltiirel ¢cevresinde

bulunmaktadir” (Silah, 2005: 276).

Toplumsal olaylar bireyin yasaminda onemli bir gilice sahiptir. Giinliik rutin olarak
yasanan bir¢ok olay diisiinceleri, davranislari etkileyerek, 6zel bir ¢aba olmadan bireyin
deger yapisini bigimlendirir. Aile yasami ve toplumsal yasam, is degerlerinin olusmasi
ve gelismesi i¢in kazanimlar saglar. Kiiltiir ve toplumda yasanan olaylar, egilimler
degerleri etkilemektedir. Bu nedenle bireylerin zaman siirecinde genel toplumsal
egilimlerden etkilenmeleri kagmilmaz olmaktadir. Gelismis toplumlarda 1930’lu
yillardan 1980°li yillara kadar genel toplumsal olaylarin deger egilimleri iizerindeki

etkisi asagida aciklanmaktadir (Akt.: Ozmete, 2007: 15).
1930’1ar Koruma “Ekonomik Sikinti;”

1 Issizlik oran1 ¢ok yiiksek,

2 Isci drgiitlenmesi yok,

3. Cocuk isgilere iligkin yasalar yetersiz,
4 Sosyal giivenlik sistemi yok,
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5
6.
5
8

Medya olarak yalnizca radyo var,
Is gelistirme programlari yetersiz,
Grevler,

Dogum kontrolii uygulamalarinin ortaya ¢ikmasi.

1940’lar Vatanseverlik “2. Diinya Savasi;”

© 0o N o g b~ w D P

Kadinlar ve erkeklerin askere alinmasi,

Savunma sistemlerinin gelismeye baslamasi,
Sivillerin mallarinda kisitlama,

Vesika ile satislar,

Kadinin is giicline katilmaya baslamasi,

Ik atom bombasinin kullanilmast,

Cocuklar i¢in giindiiz bakim merkezlerinin agilmasi,

Endiistrinin yeniden yapilanmasi,

Savasin devam etmesi sonucu bosanmalarin, egitim harcamalarinin ve dogum

oranlarinin artmasi, askeri personelin azalmasi.

1950’1er Bolluk/Refah “Tiiketici Uriinleri ve Tiiketim;”

© © N o g bk~ w0 DN E

Yiiksek 6grenime devamin artmasi,
Tiketici tirlinlerinin tiretimi,

Tiiketici refahi,

Niifus artis1,

Medya ortak televizyonun ortaya ¢gikmas,
Ucak seyahatlerinin artmast,

Kadinin is giicline katilmaya devam etmesi,
Kore savasi,

Kente gog.

1960’1ar Harekete Ge¢me “Toplum ve Birey Icin;”

1
2
3.
4
5

Kadiin statiistiinii gelistirme,
Daha biiytik bir toplum,
Yoksullukla miicadele,

Sivil haklari,

Sanat ve insana odaklanma,
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6. Kent ve konut gelistirme,
7. Okullagma,

8. Ayrimcilig1 6nleme.
1970’ler Arastirma “Gii¢c Olusturma;”

Se¢men yasinin diismesi,

Cevresel sorunlar,

Diinya genelinde enerji krizi,

Grevler, grup gosterileri ve ayaklanmalar,

Bilgisayar teknolojisinin gelismeye baglamasi,

2 e o

Kentlesme.
1980’ler Teknolojik Gelisme “ileri Teknoloji;”

Issizlik oranmin yiiksekligi,

Enerjinin sinirl olmasi,

Enflasyon,

Teknolojinin gelismesi,

Uluslararasi ticaretin yerel ekonomiye etkileri,

Organ nakli, tiip bebek, kalp ameliyatlar1 gibi tibbi ilerlemeler,

N o g s~ wDd e

Alternatif yasam bi¢imlerinin kabul gérmesi.

2.1.3. Deger, Tutum ve Norm iliskisi

Tutumu kavramsal diizeyde ilk ele alanlar ve tanimlayanlar arasinda Alport gelir.
Konuya 6zellikle psikoloji perspektifinden bakma egiliminde olan Alport’a gore tutum,
“bireyin biitiin nesnelere karsi gosterecegi tepkiler ve durumlar iizerinde yonlendirici
veya etkin bir glic olusturan, ussal ve sinirsel bir davranista bulunmaya hazir olma
halidir”. Burada tutum, bireyin tepkisini yonlendirici bir unsur olarak onun davranis

bigimini belirlemektedir (Akt.: Inceoglu, 2010: 8).

Tutum konusunda bir diger kapsamli tanim ise Katz tarafindan yapilmaktadir. Tutumu
toplumsallagma siireciyle iligkilendirerek tanimlamaya c¢alisan Katz’a gore tutum,
“bireyin ¢evresindeki bir simgeyi, bir nesneyi ya da bir olay1 olumlu ya da olumsuz bir
sekilde degerlendirme egilimidir”. Bu tanimda, bireyin i¢inde yasadigi ¢evreye karsi

aldigs tavir, sergiledigi durus 6n plana ¢ikmaktadir (Akt.: inceoglu, 2010: 9).
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Bazi arastirmacilar tutum ve degerleri es anlamli goriirken, diger bazilar1 ya degerlerin
tutumlardan daha temel kavramlar oldugunu ve tutumu etkiledigini savunmakta ya da

degerleri, tutumlarin bir alt boliimii olarak gérmektedir.

Rokeach (1973)'a gore kisiligin olusmasinda ve biligsel sistemde degerler daha merkezi
bir yer isgal ederler ve bu nedenle de davramiglarin oldugu kadar tutumlarin da

belirleyicisidirler.

Rokeach, degerlerin ve tutumlarin birbirinden farkli kavramlar olduklarini gostermek

icin farklarini ortaya koyan yedi nokta iizerinde durmustur (Rokeach, 1973):

1. Deger bir tek inanci agiklarken, tutum belirli bir nesne ve duruma odaklanmis farkli

inanglarin tiimiiniin bir Sriintlistidir.

2. Degerler; nesne ve durumlarin 6tesinde bir nitelikteyken, tutumlar belirli nesne veya

durumlar tizerinde odaklanmislardir.

3. Degerler bir standardi agiklarken, tutum standarttan uzak bir kavramdir. Bir¢ok tutum
nesnesinin olumlu ya da olumsuz degerlendirmeleri, standart olarak islev goren az

sayida degerle ilgili olabilir.

4. Birey istenilen davranis sekilleri ve varliginin son durumuna iliskin 6grenilmis
inanglarin sayisi1 kadar degere sahipken, belirli nesne ve durumlara dogrudan ya da
dolayli olarak karsilastig1 tutuma sahiptir. Bu durumun sonucu olarak birey, sayisi
onlarla ifade edilebilen degerlere sahip olabilirken, binlerle ifade edilebilecek kadar

¢ok tutum sahibi olabilir.

5. Bireyin kisiliginde degerler, tutumlara goére daha merkezi bir yerde bulunmaktadir.

Bu nedenle degerler, tutumlarin belirleyicileri konumundadirlar.

6. Degerler motivasyon ile daha yakin bir iliski i¢indedir ve tutumlardan daha
dinamiktir. Tutumlarin motivasyon ile baglantili oldugu kabul edilse dahi, tutumlar

bir degerin kazanilmasi i¢in aragtan dteye gidemez.

7. Degerler, topluma uyum, benligin korunmasi ve bireyin kendini gergeklestirmesi gibi
islevleri yerine getirirken, tutum bu islevlerle ilgilenmez. Tutum yalnizca

cikarimlarla ilgilenir.

Normlar, ¢ogunlukla degerlerin yansimasi olarak karsimiza ¢ikmakta ve bir grubun

tiyeleri tarafindan paylasilmasi nedeniyle kolektif bir sekil almaktadir. Kimi normlara
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diger normlardan daha ¢ok 6nem verilmesi s6z konusudur. Bunun nedeni, o normlarin

yaptirimlarinin agir olmasindandir (Pehlivan, 1998: 17).

2.1.4. Deger ve Is Degerleri

Alanyazinda, genel degerler ya da genel yasam degerleri olarak bilinen degerler ile
yasamda belirli ilgi alanlari ile ilgilenen degerler arasinda bir fark oldugu belirtilir. Is
alan1 da bu belirli ilgi alanlarindan biri olduguna gore, is degerleri genel degerlerden

daha 6zel bir anlama sahiptir (Roe ve Ester, 1999: 4).

Genel degerler ile is degerleri arasindaki iligki farkli sekillerde algilanabilir. Bir goriis,
degerlerin; genel degerler ile is degerleri arasindaki yapisal benzerlik yaratan O6zel
biligsel bir yapiya sahip oldugunu savunur. Bu goriis Sagie ve Elizur (1999: 503-514)
tarafindan benimsenmektedir. Diger bir goriis ise, genel degerlerin is degerlerini
meydana getirdigini savunur. Yani, is degerleri genel degerlerin is ile ilgili alanlar
lizerinde tasarlanmasindan ortaya cikmistir. Cogu arastirmaci, is degerlerinin genel
degerlerden tiiredigini farz eder ancak bu siirecin nedenini olusturan dogasindan emin
degillerdir (Yiicel ve Karatas, 2009). Asagida is ve yasam arasindaki iligkiyi gdsteren
sekil bulunmaktadir. Sekil 2.1 is degerleri ile yasam degerleri arasinda siki bir iligki
oldugunu gostermektedir. Buradan yasam degerlerinin, is degerlerinin temelini

olusturdugu anlasilmaktadir. Is degerleri yasam degerlerinin daha spesifik olmus halidir.

Sekil 2.1: Is ve Yasam Arasindaki Iliskiyi Gosteren Sekil

Kaynak : Sagie, A. & Elizur, D.: 1999.

Is degerleri, deger kavrammin daha ozellikli hale getirilmis seklidir. Genelde is
degerleri, yasam degerlerinin daha spesifik bir bicimde aciklanmis halidir (Elizur,

1984). Genel yasam degerleri, is degerlerinden daha genistir. Yasam degerlerinin
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hayatimizdaki tiim alanlarda var oldugu, is degerlerinin ise i aktiviteleri i¢inde ortaya
ciktig1 diisiiniilebilir. Is degerleri, kariyer gelisimi siirecinin en kritik degiskenleri ve
yap1 taslar1 olarak tamimlanmaktadir. Is degerleri, bireyin calisma yasaminda tatmin
olmasimi saglayan degerlerdir. Finansal refah, basari, sorumluluk, fedakarlik is
degerlerine ornek olarak verilebilir. Kiiltiirel ¢cevre ve is degerleri meslek segim siirecini
etkileyen en Onemli faktorlerdir. Genel yasam degerleri ise kariyer planlama ve

gelistirme siirecini ¢ok yonlii olarak etkilemektedir (Akt.: Ozmete, 2007: 20).

2.1.5. Is Degerleri
Is degerleri ile ilgili yapilan ilk calismalar Western Electric Company Chicago

13

tesislerinde 1924 yilinda baslayan ve literatiirde “ Hawthorne Arastirmalart * olarak
bilinen ¢alismaya kadar dayanmaktadir. Mayo bu arastirmalarda, psikolojik, fizyolojik
ve ekonomik o6gelerin tesislerde ¢alisan iscilerin tutumlarina olan etkilerini incelemistir.
Yeni yOnetim yaklagimlarinin gelismesi ve giderek onem kazanmasi ile deger, is
degerleri, is etigi gibi daha 6zellikli konulara egilim artmis ve bu alanlarda yapilan
calisma sayilarinda ciddi bir artis gozlenmistir. Ancak iilkemizde is degerleri hakkinda
yapilmis ¢alisma sayisi, yabanci kaynaklara oranla fazla degildir. Yapilan ¢alismalar
neticesinde kesin kabul gormiis ortak bir ifade sekli olusmamis, farkli ifade sekilleri
ortaya ¢ikmistir. Asagida bu alanda yapilan ¢alismalar neticesinde belirlenen tanimlara
deginilmistir.

Is degerleri, kisi agisindan dnemli olan genel degerlerin is ortamima aktarilarak, bu yeni
ortama uygun hale getirilmesidir. Is degerleri, arzu edilen eylemler ile ilgili inanglar ve

kiginin ¢alisma hayati ile ilgili hedefleridir (Lyons, 2003).

Is degeri kavrami, kisisel degerlerin is ortamina uyarlanmasini ¢agristiran bir kavram
olup, bireylerin is ortaminda ulasmak istedikleri ve arzuladiklart durumlar1 temsil
etmektedir. Bunlar bireye, is ortaminda karsilasilan durumlar ve uygulamalar
karsisinda,“iyi veya kotli”, “dogru veya yanlis” gibi yargilara varilmasinda kriter tegkil

ederler (Sigr1, 2007: 59).
Kuruiiziim ve digerleri (2010), is degerlerini “Is degerleri is rollerinin gelisimi,
anlagilmast ve ayarlanmasina elestirel bakis olarak tanimlanabilir. Is degerleri

hareketlere, egilimlere, yargilara ve durumlarla nesneleri karsilastirmaya yon veren

inang veya standartlardir” seklinde tanimlamislardir.
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Ozmete (2007: 19) is yasami ve is degerlerini su sekilde agiklamaktadir: “Is yasamu;
aile yasami, bos zaman, toplumsal iliskiler gibi yasamin en dnemli alanlarindan biridir.
Is, birey icin yalmzca gelir kaynag1 degildir. Ayn1 zamanda toplumsal katilim, aile
yasami, sosyal statii, tiikketim, saglik gibi sosyal yasamin bi¢imlendirilmesinde de
onemli hale gelmektedir. Bu nedenle is degerleri ile yasam degerlerini birbirinden
ayirmak giiclesmektedir. Bu konuya iliskin iki farkli goriis tartisilmaktadir. lk olarak; is
yasaminin genel olarak yasamin bir alan1 oldugu, bu nedenle is degerlerinin yasam
degerlerinden daha spesifik anlamlar igerdigi belirtilmektedir. ikinci olarak; is degerleri,
ancak yasam degerleri ile ortaya ¢ikabilecek sistemlerdir. Diger yandan is degerleri,

yasam degerlerinin gelismesini saglayan bir kaynak olabilmektedir.”

Modern toplumlarm tiimiinde is, temel ve merkezi bir yere sahiptir. Isin merkezi ise
bireyin ise karst sorumluluklar1 iistlenmeleri, is i¢in planladiklar1 zaman, yasamlarinda
ise verdikleri 6nemdir. Is yasaminin hem kurum, hem de toplumsal yasam iizerinde
onemli sosyal ve ekonomik etkileri bulunmaktadir (Ozmete, 2007: 25). Son yiizyilin
ikinci yarisindan bu yana is degerlerinin analizine ve 6l¢iimiine iliskin arastirmalarin
sayist artmistir. Is degerlerinin yapismin anlasilmasina duyulan ihtiya¢c nedeni ile
arastirma ve degerlendirme i¢in kavramlarin gelistirilmesine yardimci olan ve mevcut
kuramlar ile biitiinligiinii saglayabilecek olanaklarin arastirilmasi Oncelikli hale

gelmistir (Elizur, 1984).

Is degerlerini tablo 2.1°de goriildiigii gibi belirleyen, doért genel dénem ortaya
cikmaktadir (Akt.: Ozmete, 2007: 27).
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Tablo 2.1: Is Degerlerini Belirleyen Dénemler

Dénem Bireyin Is Bireyin su anki Onemli is
Yasamina yas grubu degerleri
Baslama Donemi
1. Protestan ig etigi ~ 1940-1950 55-75 Cok caligkan,
muhafazakar,
kuruma sadik olma
2.Varoluscguluk 1960-1975 40-55 Yasam kalitesi,
felsefesi kolay boyun egme,
kendine sadik olma
3.Uygulamaci/pratik  1976-1980 30-40 Basari, hirs, ¢ok
yaklasim caliskan olma
4. Son Kusak 1990-simdiye kadar 30 yas alt1 Esneklik, is tatmini,

bos zaman,
iliskilerde duyarlilik

Kaynak: Akt.: Ozmete, 2007: 27.

Is degerleri genel degerlere benzer olarak, arzu edilen sonuglara ulasmak amaciyla

gelistirilen davranislar ile ilgili inanglardir. Is icinde neyin &nemli olup olmadig

belirlenirken, farkli is alternatifleri arasinda se¢im yapabilmeye ve is sonuglarni

degerlendirilmeye yardimci olan prensiplerden yararlanilmaktadir. Bireyler meslek

secimini gerceklestirirken, kendileri i¢in hayatlar1 icinde 6nemli olan olgularin neler

oldugunu g6z Oniine alarak davranis gelistirirler. Bireyin meslek sec¢imi, aslinda birey

i¢in yasamda neyin énemli oldugunu gosteren bir aynadir. Is degerleri, genel degerlerin

daha 6zellesmis bir versiyonu olarak ele alinabilir (Elizur, 1984).
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Bireysel degerlerin, is yasamindaki beklentileri karsilayan sekli is degerlerinin temelini
olusturmaktadir. Is degerlerini, bireysel degerlerden ayr bir sekilde diisiinmek miimkiin
degildir. Bireylerin bir degerler sistemi vardir ve biitiin degerleri bu sistemin ayrilmaz

bir pargasi seklinde islemektedir (Koca, 2009).

Is degerleri, isgorenlere islerini yerine getirirken rehberlik eden standartlar gibi

algilanan inanglardir (White, 2006: 700).

Is degerleri, kisinin is yasami boyunca elde etmeyi arzuladigi amaglar olarak
tanimlanabilir. Bunlar; para, giivenlik, fedakarlik, kariyer gelisimi, prestij, insan
iligkileri ve arzuladigi is ortami gibi belirli 6zellikler gostermektedir. Kisi bu degerlere

ulastik¢a isinden o derece tatmin olacaktir (Super ve Sverko,1995).

Kisisel degerler, insan davraniglarinin belirlenmesinde énemli bir unsurdur. Bu degerler
her insana gore farklilik gostermektedir. Bireylerin farkli 6zellikleri, farkli degerlere
sahip olmalarina ve dolayisiyla farkli davranislar sergilemelerine neden olmaktadir.
Kisiler arasindaki en onemli farkliliklar; cinsiyet, yas, egitim durumu, aile yapisi,
ailenin 6grenim durumu, yetistikleri ¢evre, genetik oOzellikleri gibi demografik
faktorlerin bir sonucudur. Bu faktdrler, bireylerin is degerlerinin olusmasinda da 6nemli

rol oynamaktadir (Super ve Bohn, 1970).

Super is degerlerini; ‘fedakarlik, estetik, yaraticilik, entelektiiel tesvik, basari,
bagimsizlik, prestij, yonetim, ekonomik getiri, giivenlik, ¢evre, yonetici ile iliskiler, is
arkadaslari ile iliskiler, yasam tarzi, degisiklik olarak belirlemistir (Super, 1970). Super

bu degerleri asagidaki sekilde tanimlamistir:

Fedakarhk: Kisinin sosyal hizmetlere ilgi duymasi ve bagkalarmin refahina katkida

bulunmasi,
Estetik: Bireyin giizel seylere ilgi duymasi ve giizel seylerle ugrastikca mutlu olmasi,

Yaraticihk: Kisinin yeni seyler icat etmesi, tasarlamasi ve yeni diislinceler ortaya

koymasi,

Entelektiiel tesvik: Kisiyi bagimsiz diisiinmeye, profesyonel ve bilimsel konulara ilgi

duymaya yonlendirmesi,
Basar: Kisinin isinde basarili oldugunu hissetmesi,

Bagimsizlik: Bireyin kendi yolunda ve goriisiinde 6zgiirce ¢alismasi,
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Prestij: Kisinin yaptig1 ise baskalarinin saygi duymasi,
Yonetim: Bireye baskalarinin igini tasarlama ve planlama imkani vermesi,

Ekonomik kazan¢: Ucret artisin1 ya da bireyin istedigini almasin1 saglayacak iicreti

elde etmesi,

Giivenlik: Kisinin siirekli ve kesin bir gekilde istihdam edilecegine dair giliven

duygusunun olugmasi,
Cevre: Is cevresinin rahat ve huzurlu bir ortam olmasi,
Yonetici ile iliskiler: Kisinin yoneticisi ile olumlu bir iligkisinin olmast,

Is arkadaslan ile iliskiler: Kisinin is arkadaslar1 ile samimi, eglenceli bir iliskisinin

olmasi,
Yasam tarzi: Kisinin istedigi gibi bir insan olmasi ve istedigi hayati yagsamasi,

Degisiklik: Kisinin farkli gorevlerde performans gostermesini ifade eder.

2.1.6. is Degerlerinin Simiflandiriimasi

Cok cesitli is degeri tiplemesi ile ¢alisilsa da aragtirmacilarin iki temel is degeri tipi
tizerinde goriis birligine vardiklar1 goriilmektedir: (i) isin ilgi ¢ekici olmasi, ¢esitlilik,
zihinsel tesvik, bagimsizlik gibi isin psikolojik tatmin kismiyla ilgili olan igsel is
degerleri, (i1) tlcret, i giivenligi, prestij gibi isin maddi boyutuyla ilgili olan digsal is
degerleri (Lyons vd., 2006: 50).

Wollack (1971), is degerlerini isi basarma arzusu ile ilgili igsel degerler olarak
tanimlamislar ve yiiksek pozisyonlara ulagsma, statii edinme ile licrete kars1 tutumlarin is
degerlerini etkileyebilecegini belirtmislerdir. Yapilan bazi ¢aligmalarda ise is degerleri

kisiyi is yerinde tutan 6diil olarak ifade edilmistir.

Digsal degerler, yapilan bir is ile dogrudan ilgili olmayan, fakat o orgiitte bulunmaktan
dolay1 ve yapilan iste gosterilen performansin sonucu olarak elde edilecek iicret ve licret
dis1 maddi imkénlar, statii itibar ve giicle ilgilidir. Bunun yaninda icsel degerler yapilan
isin igerigiyle ve dogrudan o isi yapiyor olmaktan alinan tatminle ilgilidir. Diger bir
deyisle digsal degerleri 6n planda olan birey, o igin sonugta kendisine getirecegi maddi
imkanlar ve toplumsal degerlerle ilgilenirken, i¢sel degerleri 6n planda olan birey o isi

yapiyor olmaktan alacagi manevi hazla ilgilidir (Kasnak, 1998: 9-10).

19



Tinaz’a (1996) gore is degerlerinin % 40’1 genetiktir. Geri kalan kismini ise toplum,
kiiltiir gibi gevresel faktdrler olusturmaktadir. Is degerleri ve genel olarak degerlerin

tamami toplumsal olaylardan etkilenerek degisebilir.

Dose (1997), is degerlerini iki boyut altinda toplamustir: ki, degerin manevi 63e ya da
genel olarak belirli bir tip meslegin se¢imi olarak tanimlanmasidir. Ikincisi, kisisel ve

sosyal anlasma degeri arasindaki siirecten olugmaktadir.

Oriicii, Asunakutlu ve Oncii (2003), calismalarinda ¢alisanlarin is degerlerini; parasal
degerler, sosyal giivenlik, sosyal gereksinimler, deger gérme, saygi, statii, kendini

gerceklestirme, calisma ortamu, igin 6zellikleri olarak boyutlandirdiklar: goriilmiistiir.

Elizur (1984) is degerlerini iki gruba ayirarak siniflandirmistir. Birinci grup, igsel
(bireyin dogasinda var olan) is degerleridir. Isteki otonomi, ilgi, gelisme ve yaraticilik
gibi degiskenler, degerlerin dogrudan aciklanmasim saglar. Ikinci grup ise dissal
(cevrenin etkisiyle olusan) is degerleridir. Digsal is degerleri, is glivencesi, ¢alisanlarin
ihtiyaglarin1 saglayabilecek bir kazang saglamasi gibi degismeyen sabit degerleri

aciklamaktadir.

Super’in (1970) yaklasiminda is degerleri; i¢sel ve digsal degerler olarak iki alanda
siiflanmustir. Igsel degerler isin dogasiyla ilgili etkinliklerdir. Bunlar; basari, 6zveri,
yaraticilik, bagimsizlik, entelektiiel tesvik, yonetim ve estetikten olugmaktadir. Digsal
degerler ise, gelir ve prestij gibi isten alinan odiillerdir. Bunlar; yasam tarzi, prestij,

giivenlik ve ekonomik getirilerdir.

Rokeach (1973) degerleri, amagsal ve aragsal degerler olarak iki gruba ayirmaktadir.
Rokeach davranig sekillerini agiklamada aragsal degerleri kullanirken, varolus

durumuna iliskin degerleri ise amagsal degerlerle agiklamaktadir.

Rokeach (1973) bu iki yapmin birbirinden farkli oldugunu fakat islevsel olarak
birbirlerine bagl sistemler oldugunu da vurgulamaktadir. Rokeach amagsal degerlerin
sayisal olarak aragsal degerlerden daha az oldugunu belirtirken, bunun nedenini
bireylerin tercih ettikleri yasam bi¢imlerinin yani varolus durumlarinin sayica az
olmasina baglamaktadir. Bununla beraber sayica az olan bu durumlara ulagmak i¢in ise
bireylerin ¢ok sayida yolu, yani aragsal degerleri, kullandiklarini belirtmektedir.
Rokeach amagsal degerleri ulasilmaya c¢aligilan, arzu edilen durumu ve ulasilmasi

gereken hedeflerle ilgili tercihler olarak ifade ederken, amagsal degerleri 18 Ggeye
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ayrrmaktadir (rahat bir yasam, eglenceli bir hayat, basari, giizellik, esitlik, yeterli {icret,
Ozgurliikk, mutluluk...). Aracsal degerler ise, amagsal degerlere ulasmakta araci olarak
kullanilan “arzu edilen davranis kaliplar’” olarak tanimlanirken hirsh, cesaretli,
yardimsever, diirlist, kibar, sadik, mantikli ve kontrollii olma gibi degerleri
icermektedir. Aracsal degerler bu yoniiyle “motivasyonel” bir islev gérmektedir

(Rokeach, 1973).

Bununla beraber Rokeach amagsal degerleri belirli sonuglarin kabul edilir olup olmadigi
hakkindaki inanclar olarak tanimlarken, aragsal degerleri belirli durumlara ait olmayan
genel inanglar olarak nitelemektedir ve bu her iki degeri de kendi iginde ikiye
ayirmaktadir. Aragsal degerler “ahlaki ve yetenek™ degerleri olarak ikiye ayrilirken

amagsal degerler “kisisel ya da sosyal” olarak gruplandirilmaktadir (Rokeach, 1973).

Michigan Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii tarafindan 19721973 yillar1 arasinda
Birlesik Devletler ve Kolombiya bdlgesinde yasayan 1496 kisi ile goriisme yoluyla elde
edilen veriler araciligiyla altt is degeri boyutu saptanmistir. Bu veriler Kkisilerin
kendilerine ve islerine yonelik o6zelliklerini iceren algilarindan olugmaktadir (Akt.:

Ozkan, 2010). Bu boyutlar:

1. T¢sel Boyut: Isin kendisi ile ilgili olan ozellikleri ifade eden bu boyutta; isin ilgi
cekici olmasi, calisanlarin yeteneklerini kullanmasina olanak saglamasi, kisilerin

kendilerini yonlendirebilmelerine izin verilmesi 6nemlidir.

2. Uyum Boyutu: Digsal bir deger olarak uyum boyutunda, uygun ulasim imkénlari,
uygun caligma saatleri olan, is ¢evresinin memnun edici oldugu, isi yapabilecek yeterli
zamani igeren ve bireysel problemleri unutmaya imkan saglayan bir isin 6zelliklerinden

sOz edilmektedir.

3. Finansal Boyut: Bir diger digsal deger olarak diisiiniilen finansal degerler ficret,
ticret disindaki haklar ve is giivenligini icermektedir. Bu boyutta calisanlar islerine
icinde bulunduklar1 siirecte ve gelecekteki is Odiillerini dikkate alarak deger

vermektedirler.

4. Diger Calisanlarla Olan fliskiler Boyutu: Ugiincii bir dissal degisken olarak ele
alian bu boyutta isin arkadas edinmeye firsat saglamasi, is arkadaslarinin sicak kanlh
olmas1 ve arkadaslarinin bireye 6nem vermesi gibi degerler beklenmektedir. Bu

boyuttaki degerler kisilerin sosyal ihtiyaclarin1 doyurmaya yoneliktir.

21



5.Kariyer Boyutu: Her bireye esit yiikselme olanagi saglayan adil bir kariyer olanagi
saglayan iglerdir. Bu boyuta giren degerler de dissal degerler olarak ele alinmaktadir.

6. Kaynaklarin Yeterliligi Boyutu: Calisanlarin islerini iyi yapmalarina olanak
tantyacak yeterli kaynaklar1 igeren bir iste, bu kaynaklar isin performansinin

gerektirdigi yardim ve ekipman durumuna iliskin bilgi saglamaktadir.

Manhardt (1972) “Is Degerleri Envanteri” adinda 25 is degerini i¢cinde bulunduran bir
dlgek gelistirmistir. Olgekte belirlenen is degerlerinden 21 tanesi ii¢ grupta incelemistir.
Ik olarak rahatlik ve giivenlik boyutu; konforlu ¢alisma sartlar, is giivenligi ve diizenli
rutinler gibi is ozelliklerini agiklamaktadir. ikinci olarak yetenek ve biiyiime boyutu;
basar1 hissi, becerileri gelistirme konusunda stireklilik saglama gibi is Ozelliklerini
kapsamaktadir. Ugiincii olarak statii ve bagimsizlik boyutu ise; yiiksek gelir, iist
yonetim basamaklarina yiikselmeye miisaade etme, bagimsiz ¢alisma olanagi saglama

gibi is Ozelliklerini icermektedir.

Is degerlerini belirlemekte kullanilan diger bir model de Schwartz ve Bilsky’nin (1994)
gelistirmis oldugu modeldir. Arastirmacilar, daha ¢ok antropolojik temele dayanarak,
kisisel degerlerin ulusal kiiltiir etkisi altinda gelistigini vurgulamislardir. Bu modelde
degerler sistemini belirleyen 3 genel boyut ve 10 alt boyut bulunmaktadir. Genel
boyutlar: bireysellik-toplumsallik, degisime agik olmak-tutucu olmak, kendini
yiikseltmek-kendini asmaktir. Alt boyutlar1 ise: gili¢, basari, hedonizm, 6zendirmek,
kendini yonetmek, evrensellik, yardimseverlik, geleneksellik, uyumlu olmak ve

giivenliktir (Akt.: Ergeneli ve Temirbekova, 2006).

Bireysellik-Toplumsallik: Bu boyut, bireyin kendine veya kendisinin de i¢inde oldugu
gruba odaklanmasi ile ilgilidir. Bireyselligin alt boyutlari: gii¢, 6zendirme ve kendini
yonetmektir. Toplumsalligin alt boyutlar1 ise: yardimseverlik, geleneksellik ve uyumlu

olmaktir.

Degisime Ac¢ik Olmak-Tutucu Olmak: Degisime agik olmak, bireyin motive olmasi
icin, ne Olgiide kendi ilgi ve duygularim1 esas alarak alisilagelmisin disinda yollar
deneyecegi ile ilgilidir. Bunun karsitt olan tutuculuk ise statliyli korumasina onem
vermesini ve buna iliskin davranislar sergilemesini ve iliskilerde yazili kurallara
baghiligimi ifade eder. Degisime acik olmanin alt boyutlari: 6zendirmek ve kendini

yonetmektir. Tutuculugun alt boyutlar1 ise: giiven, uyumlu olmak ve gelenekselliktir.
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Kendini Yiikseltme-Kendini Asma: Kendini yiikseltme boyutu, bireyin kendi
cikarlarimi elde etmek i¢in cabalarken bagkalarina ne Olgiide zarar verebilecegi ile
ilgilidir. Kendini agsma boyutu ise birey bir caba gostermek isterken baskalarini ve
cevreyi ne Olciide dikkate aldigr ile ilgilidir. Kendini yiikseltme boyutunun alt boyutlari:
basart ve hedonizmdir. Kendini agma boyutunun alt boyutlar1 ise yardimseverlik ve

evrenselliktir.

2.1.7. Ts Degerleri ile iliskili Faktorler

Is degerleri ile ilgili bireysel farkliliklarin incelendigi gesitli calismalarda, demografik
Ozellikler ayirt edici faktorler olarak kullanilmistir. Cinsiyet, yas ve egitim bunlarin
baginda gelmektedir. Cinsiyet belki bu konuda en popiiler demografik degiskendir.

Asagida bu konularla ilgili bazi ¢aligmalara deginilmistir.
Cinsiyet:

Cinsiyet, is degerleri tizerinde 6nemli rol oynamakta olup, etkisini anlamak i¢in yapilan
calisma sonuglar1 degisiklik gostermektedir. Elizur (1994), kadinlarin duygusal is
degerlerini erkeklerin ise kavramsal is degerlerini daha fazla benimsedigini
belirlemistir. Li, Liu ve Wan (2008), yaptiklar1 ¢alisma neticesinde, erkeklerin is

degerlerine kadinlardan daha ¢cok dnem verdigini belirlemislerdir.

“Gelecegi Goriintiileme” isimli bir proje dahilinde ABD’ de lise 6grenimi agamasindaki
ogrencilerin 1§ degerlerinin cinsiyet ile iliskisi incelenmistir. 20 yillik bir siirecte
gerceklesen bu calismada, dissal degerlerde cinsiyetin ¢ok etkin olmadigi, ancak igsel
degerlerde cinsiyetin rolii oldugu vurgulanmistir. Kadinlarin yardimseverlik, arkadaglar

ile iligkiler gibi sosyal degerlere erkeklere gore daha ¢ok 6nem verdikleri goriilmiistiir
(Marini vd., 1996).

Betz ve O’Connell (1989) ise iliskin degerleri inceleyen yirmi iki ¢alismay1 incelemis
ve bir derleme calismasi ortaya ¢ikarmislardir. Calismalar incelendiginde, bunlarin
%87,5’inde erkeklerin is giivenligine kadinlardan ¢ok 6nem verdigi, yine ¢aligsmalarin
%85, 8’inde erkeklerin, maddi konulara kadinlardan daha c¢ok Onem verdigi
goriilmiistiir. Calismalarin %89,5’inde ise kadinlarin yeteneklerini kullanma konusuna

erkeklerden daha fazla 6nem verdikleri gézlenmistir.
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Pilavcr (2007) ¢alismasinda kadinlar i¢in basari ve maddi olanaklarin kariyer kararinda
onemli oldugunu belirtmistir. Ancak kadinlarin aile ve toplumdaki rolleri geregi, ev ve

is yasami arasinda denge saglayacak bir kariyeri tercih etmeyi istediklerine deginmistir.
Yas

Yasin is degerleri iizerine etkisi bugiine kadar pek ¢ok arastirmaci tarafindan incelenmis
olup; arastirmacilar tarafindan farkli yaslardaki ¢alisanlarin igsel ve dissal is degerleri
arasinda farkliliklar oldugu belirtilmistir. Genel olarak, yasin is degerlerine etkisi

oldugu goriilse de bu etkinin yonii ¢esitlilik géstermektedir ve tutarl degildir.

Tiizen (2002) kisilerin yaslarinin ilerlemesi sonucu davranis bigimleri, algilamalari,
beklentileri, amag ve hedeflerinin de degismekte oldugunu belirtmistir. Bu degisimlerin
is degerlerinde de gelisme ve degisimlere yol agtigini, kisinin yasga ilerlemesinin onun
psikolojik gelisim siirecinin de ilerlemesi anlamina geldigini ve bu siirecin, kadin ve
erkeklerde farkli sekillerde yasandigini ifade etmistir. Tiizen ¢alismasinda, erkeklerin
20-30 yas donemlerini kapsayan psikolojik gelisme ¢aglarinda, temel degerlerinin is ve
kariyer gelisimleri oldugunu, aile ve diger alanlarla ilgili rollerini geri planda
tuttuklarini, kadinlarin ise psikolojik gelisim siirecinin, cogunlukla erkeklere gore daha
karmasik oldugunu vurgulamistir. 17-28 yas doneminin kariyer ve aile ile ilgili karar
verme siireci oldugu, bu donemde kadinlar i¢in, hem islerinde basarili olmanin hem de
aile sorumluluklarimi yerine getirmenin 6nemli oldugu, ayrica kadinlarin yaslar
ilerledikge is disindaki sorumluluklarinin azalmasindan dolay1 is degerlerinin degistigi
belirtilmistir. Geng¢ yaslardaki bireylerin, egitim siire¢lerinde 6grenmis olduklar
bilgileri bir an dnce ¢alisma hayatinda uygulamak istemelerinden o6tiirii oldukca idealist

davranabildikleri de ¢alismanin sonuglarindandir.

Egitim

Demografik faktorler ile is degerleri arasindaki iliskinin incelendigi ¢esitli ¢alismalarda
farkli egitim seviyelerindeki kisilerin 15 degerleri arasinda farklilik oldugu
belirlenmistir. Kasnak, hizmet sektoriinde c¢alisanlarin is degerlerini inceledigi
caligmasinda, egitim diizeyiyle degerler arasinda aragsal degerler i¢in anlamli bir iligki

oldugunu, aragsal degerlere lise mezunlarinin {iniversite mezunlarina gore daha ¢ok

onem verdiklerini saptamistir (Kasnak, 1998).
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Super ve Bohn’un (1970) 4500 tiniversite 6grencisi lizerinde yaptigi arastirmaya gore;
farkli boliimlerde okuyan 6grenciler farkli is degerlerine 6nem vermektedirler. Genel
olarak; ticarete yonelik boliimlerde okuyan 6grenciler i¢in daha ¢ok ekonomik kazang,
soysal statii ve prestij 6nemlidir. Tip ve egitim boliimlerinde okuyan 6grenciler igin ise,

topluma faydali olma ve baskalarina hizmet etme gibi unsurlar énemlidir.
2.1.8. is Degerleri ile Orgiitsel Baghhik Arasindaki iliski

Is degerlerinin kisilerin drgiitlerine yonelik drgiitsel bagliliklarimi, 6zellikle de duygusal
baglilik boyutuna yonelik duygularimi sekillendirdigini belirten uluslararasi alanyazinda

yer alan ¢alismalardan s6z etmek miimkiindiir.

Meyer, Irving ve Allen (1998) bireysel degisken olarak ele alinan is degerlerinin ve is
deneyimlerinin baglilik tizerindeki etkisini ortaya koyduklari ¢alismalarinda, 6zellikle is
degerlerinin baglhiligin oncelleri olarak ¢ok fazla dikkat ¢ekmedigini belirtmektedirler.
Bununla birlikte Oliver, bireysel degiskenler ve baglilik arasinda 6nemli bir iligki
oldugunu belirtirken is degerlerinin duygusal, devam ve ahlaki baghligin tizerindeki
temel etkilerine yonelik teorik tartigmalarin azligina dikkat ¢ekmektedir (Akt.: Meyer
vd., 1998). Ozellikle orgiit-birey uyumu calismalarinda ele alman is degerleri
calisanlarin deneyimlerini anlamlandirma bi¢imini sekillendiren 6geler olarak ele

alinmas1 bu degiskenlerin dengeleme islevi oldugunu da ortaya koymaktadir.

Bir ise baglamadan 6nce ya da isin se¢imi sirasinda kisilerin degerleri ile meslegin
degerlerinin uyumlu olmasi1 beklenmektedir (Judge ve Bretz, 1991). Bu durum kisinin
ise girmesi durumunda da gecerlidir. Kisi bir orgiitte gérev almaya basladiktan sonra
bireyin, yoneticinin dolayisiyla da orgiitiin degerlerinin uyumu 6n plana ¢ikmaktadir.
S1gr1 (2007) kisi-orgiit uyumunun gerceklestigi kurumlarda ¢alisanlarin islerinden daha
fazla doyum sagladigin1 ortaya koyarken oOrgiitlerine daha bagli olduklarin1 da

belirtmektedir.

Meyer, Irving ve Allen (1998) ise hizmet 6ncesi bir grup 6grenci ile hizmet yilinin ilk
yillarinda olan 6gretmenleri ele aldiklar1 calismalarinda, is degerlerinin duygusal
baglilikla olan iliskisini ortaya koyarlarken, ayn1 zamanda da bu degerlerin deneyimler
ve baglilik arasinda bir dengeleyici olarak hizmet ettigini de belirtmislerdir. Sonug

olarak orgiitlerinden bekledikleri is deneyimlerine sahip olan ¢alisanlarin duygusal ve
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ahlaki bagliliklarinin arttigi goriilirken bu deneyimler ile devam bagliligi arasinda

negatif bir iliski oldugu da saptanmuistir.

Ali ve Al-Kazemi (2005) Kuveytli yoneticilerin ve c¢alisanlarin yaninda isgiicii
piyasasinda Onemli sayida yer tutan yabanci g¢alisanlarin is degerlerini ve orgiitsel
bagliliklar1 arasindaki iligkiyi incelemislerdir. Arastirmalarinda, Kuveytli calisanlarin
geleneksel is degerlerine bagl kaldiklarini saptamiglardir. Sonug olarak yoneticilerin
geleneksel is degerlerine ve bagliliga 6nem verdikleri tespit edilmistir. Bu iki 6ge
arasindaki iliski degisen politikalari, sosyal ve ekonomik yapiy1 da etkilemektedir. Bu
calismada yoneticilerin iglerinin degisen dogasinin farkinda olduklar1 da tespit edilmistir
(Ali ve Al-kazemi, 2005). Yabanci ¢alisanlarin daha bagli olmasi ise onlarin islerini
siirdiirme zorunlulugundan kaynaklanmakta olup basari hissi, tatil, saglik ve emeklilik
giivencesi, gurur duyduklart bir kurum/goérev, aktivitelerde tesvik ve cesitlilik gibi
beklentilere sahip olduklar1 saptanmistir. Elizur’un is degerleri siniflandirmasindan
hareketle yapilan bu calismada is degerleri ile sadakat arasinda gilicli bir iliski

bulunmustur.

2.2. Orgiitsel Baghlik

Gilinlimiizde artan rekabet kosullarindan dolayr isgérenlerin Orgiitte tutulmasi bir
zorunluluk haline gelmistir. Rekabet kosullarinda biiyiik bilgi birikimine sahip
isgorenleri orgiitte tutmanin tek yolu maddiyat degildir. Kimi durumlar karsisinda bazi
nitelikli isgiliclinlin orglitten ayrildig1 ve daha az iicretle baska orgiitlerde calismayi
kabullendigi goriilmektedir. Isgdrenin tercihlerini etkileyen faktérler, onun &rgiite olan
baghihigin1 belirlemektedir. Orgiitlerin hizla degisen rekabet ortaminda daha iyi
performans ortaya koymalarinda kilit rol oynayan isgdrenin orgiitteki verimliligi, orgiite

olan baglilikla dogru orantilidir.

Orgiitsel baglilik kavrami, orgiitiin verimliligini biiyiik oranda etkilediginden dolay1 son
donemde orgiitsel davranis, orgiitsel psikoloji ve sosyal psikoloji gibi farkli disiplinlerin

ilgisini ¢ekmis ve pek cok arastirmaci tarafindan farkli bakis acilartyla incelenmistir.

Orgiitsel bagliligin orgiit ve calisanlar {izerindeki etkileri gesitli arastirmalarla ortaya
konmustur ve bu c¢aligmalarda, genelde orgiitsel bagliligi yiiksek olan c¢aliganlarin,
kuruma katkilarmin daha fazla olacag: yoniinde sonuglar {izerinde durulmustur (Ozmen

vd., 1997; Meyer ve Allen, 2004; Cetinel, 2008).
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2.2.1. Orgiitsel Baghlik Kavram ve Orgiitsel Baghligin Tanimi

Orgiit kelimesi Tiirk Dil Kurumu tarafindan “Ortak bir amac1 veya isi gerceklestirmek
icin bir araya gelmis kurumlarin veya kisilerin olusturdugu birlik, tesekkiil, teskilat”
olarak ifade edilmistir. Baglilik ise “Birine karsi, sevgi, saygi ile yakinlik duyma ve

gosterme, sadakat” seklinde belirtilmistir (Gilincel Tiirkge Soz1ik).

Orgiitsel baglilik dzellikle 1970’lerden sonra iizerinde fazlaca durulmus bir kavram
olmasmna ragmen tam bir fikir birligine varilamamistir. Sebep olarak, sosyoloji,
psikoloji, sosyal psikoloji ve OoOrgiitsel davranig gibi farkli disiplinlerden gelen
aragtirmacilarin konuyu kendi uzmanlik alanlar1 temelinde ele almalar1 gosterilebilir. Bu
nedenle orgiitsel baglilik literatiirii incelendiginde bir¢ok baglilik tanimi karsimiza
¢ikmaktadir (Cakar ve Ceylan, 2005).

Orgiitsel baglihik kavramiyla ilgili ilk arastirma yapanlardan biri olan Becker
calismalarinda bireylerin orgiit i¢in verdikleri ¢aba, harcadiklari zaman ve elde ettikleri
odiller gibi yatirimlar araciligiyla orgiite baglandiklarint belirtmistir. Becker orgiite
bagli olan bireylerin 6rgiitle 6zdeslesen tutumlar sergilediklerini belirtmis, degisiklik
yapmanin, bedeli sebebiyle imkéansiz oldugunu vurgulamis ve baglilik kavramina,
“bilingli bir taraf tutma davranigi” seklinde yaklagsmistir (Becker, 1960). Burada bireyin
orgiite baglhiliginin orgiit i¢in verilenlerle dogru orantili oldugu goriilmektedir. Yani
birey orgiit icin nekadar ¢ok zaman harcar, calisir, emek verir ise Orgiite de o derece

bagl kalir.

Ergun (1975) bagliligi toplumsal icgilidiiniin duygusal ifadesi olarak tanimlamistir.
Insanoglunun en giiclii duygularindan biri olan baglilik, ayn1 zamanda bir kisiye, bir
diisiinceye, bir kuruma ya da kendimizden daha biiyiik gordiiglimiiz bir olguya karsi
gosterdigimiz baglhilig1 ve yerine getirmek zorunda oldugumuz bir yiikiimliiliigl ifade

etmektedir.

Orgiitsel bagliligi, kurumun deger yargilar1 ve hedefleri ile 6zdeslesmek, ayn1 zamanda
kurumdan karsilik beklemeksizin bu hedefleri gergeklestirmek i¢in hissedilen
sorumluluk olarak belirten Buchanan 1974 yilinda yaptig1 c¢alismasinda orgiitsel
bagliligi, Orgiitiin yarar1 ile ilgili olan amag¢ ve degerlere ¢alisanin duygusal yonden
taraftar gibi baglanmasi olarak gérmiistiir. Buchanan’a gore metodolojik olarak baglilik,
iic bilesenden olusmaktadir. Bu bilesenler, 6zdeslesme (calisanin kendi hedef ve
degerlerini Orgiitlin hedef ve degerlerine adaptasyonu), biitiinlesme (gorevinin
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faaliyetlerine duygusal yaklasim) ve sadakattir (Orgiite olan diiskiinliik) (Buchanan,
1974).

Orgiitsel bagllik, isgdrenin orgiite karst olan sadakat tutumu ve calistign orgiitiin
basarili olabilmesi i¢in gosterdigi ilgidir (Dogan ve Kilig, 2007).

Bireyin orgiitte kalma istegi duyarak, orgiitiin amag ve degerleriyle birincil hedef olarak

maddi kaygilar giitmeksizin 6zdeslesmesidir (Gaertner ve Nollen, 1989).

Orgiitsel baglilik, bir isgdrenin, orgiitiiniin amag ve degerlerine tarafli ve etkili baglilig
olarak tanimlanmaktadir. Baglilik duyan bir isgdren, orgiitiin amag ve degerlerine giiclii
bir bi¢imde inanmakta, emir ve beklentilere goniilden uymaktadir. Bu isgorenler ayrica
amaglarin istenen sekilde gerceklesmesi icin asgari beklentilerin ¢ok iistiinde g¢aba

ortaya koyar ve orgiitte kalmada kararlilik gosterir (Balay, 2000).

Orgiitsel bagllik, orgiitsel ¢ikarlar1 karsilayacak sekilde hareket etmek igin

igsellestirilmis normatif baskilarin bir toplamidir (Wiener, 1982).

Orgiitsel baglilik, kisinin kimligini orgiite baglayan tutum ve egilimlerdir (Sheldon,
1971).

Mowday, Steers ve Porter’a gore oOrgiitsel baglilik; Orgiitsel amag¢ ve degerler
dogrultusunda caba gosterildiginde ve orgiitle 6zdeslesildiginde ortaya ¢ikmaktadir. Bu
goriis bagliligin {i¢ unsurdan meydana geldigini ifade etmektedir (Mowday vd., 1979:
225).

Orgiitiin amaglar1 dogrultusunda ekstra caba harcama,
Orgiitsel amag ve degerleri benimseme ve bunlara giiclii bir inan¢ duyma,
Orgiit iiyeligini devam ettirme yoniinde gii¢lii bir istegin varligidir.

Orgiitsel baglilik, isgorenlerin 6rgiite kars: hissettikleri psikolojik bagliliktir. Baglilik,
ise duyulan ilgi, sadakat ve orgiitsel degerlere karst duyulan gii¢lii inangtan

kaynaklanmaktadir (Cekmecelioglu, 2006).

Orgiitsel bagliligin temelinde iki onemli kavram bulunmaktadir. Bunlar; sadakat ve
orgiitte kalma egilimidir. Sadakat, gorev ve sorumluluk duygusuna dayanan, bir orgiitle
6zdeslesme ve duygusal sorumluluk duyma anlamina gelir. Orgiitte kalma egilimi ise

duygusal bir yakinlik ve c¢alisanin Orgiitin bir iiyesi olarak kalma niyeti olarak

aciklanabilir (Uygur, 2007).
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Orgiitsel baglilik, drgiitlerin varliklarmi koruma ugraslarinin hem temel etkinliklerinden
hem de nihai hedeflerinden biridir. Ciinkii orgiitsel baglilig1 olan bireyler daha uyumlu,
daha doyumlu, daha iiretken olmakta, daha yiiksek derecede sadakat ve sorumluluk

duygusu i¢inde ¢alismakta, Orgiitte daha az maliyete neden olmaktadir (Balc1, 2003).

Orgiitsel baglilik iizerinde calismalar yapan Meyer ve Allen, orgiitsel baghligin
psikolojik bir boyuta sahip oldugunu belirterek, isgorenlerin oOrgiitle iligkisi ile
sekillenen ve Orgiitiin siirekli bir iiyesi olma karari1 almalarin1 saglayan bir davranis
olarak tanimlamuslar, 6rgiite baglilik alanlarinda duygusal, devam ve normatif baglilik
olmak iizere ii¢ alt degiskenin varligin1 destekleyici ¢aligmalara agirlik vermislerdir

(Meyer ve Allen, 1991).

Yapilan tanimlara ve arastirmalara bakildiginda; orgiitsel baglilik, calisanin Orgiitiine
karsi hissettiklerinin igine ve yasantisina yansimasidir. Bazi tanimlarda psikolojik boyut
onemle ifade edilirken, bazi tanimlarda orgiitle ¢alisanin iliskisi, bazilarinda da ¢alisanin
kendi ¢ikarlarmn karsilanmas iizerinde durulmustur. Orgiitlerine bagli olan ¢alisanlar
orgiitii benimseyip islerine sarilirken, Orgiite bagli olmayan ¢alisanlar Orgiitten
ayrilmay1 diisiinecek noktaya dahi gelmektedirler. Tiim tanimlar 1s181inda, Ozetle
orgiitsel baglilik; calisanlarin kendi istekleri ya da c¢ikarlar1 dogrultusunda orgiitte
kalmak istemeleri, orgiitiin degerlerini kendi degerleri ile 6zdeslestirmeleri, Orgiitiin

basariya ulagmasi i¢in ¢aba harcamaya istekli olmalaridir (Somuncu, 2008).
2.2.2. Orgiitsel Baghligin Onemi

Son yillarda hizla etkisini hissettiren kiiresellesme olgusu her alanda hizli bir degisim
yasanmasina sebep olmaktadir. Yasanan degisim siirecinde diinya giderek kiictilmekte,
ekonomik ve ticari anlamda bugiine kadar varolan sinirlar ortadan kalkmakta ve rekabet
her gecen giin daha da siddetlenmektedir. Bu acimasiz rekabet ortaminda yasamlarini
stirdiirebilmek i¢in degisime ayak uydurmak zorunda kalan orgiitler agisindan “insan”
en énemli deger olarak one ¢ikmaktadir. Egitimli, verimli, orgiitsel amaclarla uyumlu ve
orglite bagl bireylere sahip olmanin, basarili olmak isteyen oOrgiitler i¢in Gnemi
tartismasiz olarak kabul edilen bir gercektir. Bununla birlikte bu hizli degisim insan
ihtiyaglarinda da stirekli bir degisimin yasanmasina neden olmakta ve farklilasan
bireysel ihtiyaglar ¢alisanlar 6rgiitte tutmay1 zorlastirmaktadir. Orgiit icinde yetisen ve

Orglit ortamina uyum saglamis c¢alisanlarin ayrilmasi orgiitte yliksek maliyetlerin ortaya
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cikmasina neden olmaktadir. Biitiin bunlar goz Oniine alindiginda orgiitsel baglilik

davraniginin kritik 6nemi kendiliginden ortaya ¢ikmaktadir (Cetinel, 2008).

Zamanimizda sermayenin her gecen giin 6nem kazanmasi ve artan rekabet kosullarinda
isletmelerin en ayirt edici Ozelliklerinden birisinin, sahip oldugu insan kaynaklar1
olmasi, calisanlarin isletmede tutulmasma yonelik daha etkin politikalara islerlik
kazandirilmasini bir zorunluluk haline getirmistir. Rekabet kosullarinda biiyiik bilgi
birikimine sahip bireyleri orgiitte tutmanin tek yolu ise, elbette maddi olanaklarla
sinirlandirilmamalidir. Pek ¢ok durumda, bazi nitelikli isgiicliniin, isletmeden ayrildigi
ve daha az licretle baska isletmelerde ¢alismay1 kabullendigi goriilmektedir. Bunun en
onemli nedenlerinden biri de isletmenin ve onun yoneticilerinin, ¢alisanlari Orgiite

baglayamamalaridir (Ozdevicioglu, 2003: 115).

Bu kapsamda, 1950°1i yillardan giiniimiize kadar pek ¢ok arastirmaci, orgiitsel bagliligin
degisik boyutlarini inceleyen ¢aligmalar1 yiiriitmektedirler ve bu ¢alismalar giiniimiizde
giderek artan bir dnem kazanmistir. Bunun bircok nedeni vardir. Bunlar (Ozmen vd.,

1997):

. Orgiite bagliligin, arzu edilen ¢alisma davranisi ile iliskisi,

o Orgiite baghligin isten ayrilma nedeni olarak, is doyumundan daha etkili
oldugunun arastirmalarla ortaya konmasi,

. Orgiitsel baglilig1 yiiksek olan kisilerin, diisiik olanlara gore daha iyi performans
gostermeleri,

. Orgiitsel bagliligin, kurumsal etkililigin yararli bir gdstergesi olmasi,

. Orgiitsel bagliligin, fedakarlik ve diiriistliik gibi 6rgiit vatandaslhig davranislarinin
bir ifadesi olarak dikkat ¢gekmesidir.

Orgiitler igin kaynaklari etkin kullanim1 giiniimiizde 6nemli bir sorun teskil etmektedir.
Bu yiizden orgiitler, genellikle calisan devir oranindan kaynaklanan yiiksek maliyeti
azaltmak ve siirekliligi saglamak i¢in ¢alisanlarin bagliligini artirmaya ¢alismaktadirlar.
Orgiitiine bagli ¢alisanlarin daha c¢ok calisacag: ve orgiitsel amaglarin basarilmasi igin
daha fazla kendilerinden fedakarlik yapacaklarina inanilmaktadir. Arastirmalar, yliksek
baglhiligin, ¢alisan devir oranindan kaynaklanan maliyeti azalttigimi gostermektedir

(Meyer ve Allen, 2004).
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Orgiitsel baghlik, olumlu is davranislar1 iizerinde ¢ok &nemli bir degisken olarak
goriilmektedir. Literatiirde orgilitsel baglilik diizeyleri diisiik olan bireylerin, olumlu is
davraniglar1 gostermekten kaginacaklari, kendilerini Orgiitiin bir parcast olarak
gormemelerinin bir sonucu olarak devamsizlik, ise ge¢ kalma gibi olumsuz is
davraniglarina  yonelecekleri ve isten ayrilma egilimlerinin yiiksek olacag
belirtilmektedir. Orgiitsel baglilik, ¢alisanlarm kendilerini orgiitiin bir parcasi olarak
gormelerini saglayarak devamsizlik, ge¢ kalma ya da isten ayrilma gibi olumsuz
davraniglarin azalmasii saglamaktadir. Kendilerini orgiitiin bir pargasi olarak goéren
calisanlarin performanslarinin da daha yiiksek olacagi bir gercektir. Bu baglamda
orgiitsel baglilik davranisi, bireylerin kendilerini orgiitiin bir pargasi olarak gormelerini
saglayarak insan faktoriiniin orgiitsel ¢iktilar tizerindeki etkinligini artirmasi agisindan

onemlidir (Cetinel, 2008).

Orgiitsel baglilik, calisanin 6rgiite kars: hissettigi bagim giiciinii ifade etmektedir. Bu
nedenle calisanlarin yaptiklar1 isten ve calistiklar1 Orgiitten memnun olmalarini
saglamak, artik Orgiitler tarafindan liretim yapmak ya da satist artirmak kadar dnemli
hale gelmistir. Clinkii 6rgiitsel baglilik duygusunun orgiitsel performansi pozitif yonde
etkiledigine inanilmaktadir. Bu c¢ergevede, Orgiitsel bagliligin ise ge¢ gelme,
devamsizlik ve isten ayrilma gibi istenmeyen sonuglart azalttigi, kisinin ve Orgiitiin
performansina olumlu etkileri oldugu ileri siiriilmektedir. Calisan baghiliginin Grgiite
giiveni, giivenin de verimliligi artirdifi ortaya konulmustur. Baghilik olugmamasi
sonucu artan ¢alisan devir orani, orgiitlere maliyet olarak da yansimaktadir. Calisanlarin
orgiitli benimsemeleri ve orgiitle uyumlu hale gelmeleri orgiitiin isleyisini ve yonetimin
aldig1 kararlarin uygulanmasini kolaylastirmaktadir. Ayn1 zamanda, ¢alisanlarin orgiit
igerisinde sosyal uyumu da saglanmis olmaktadir. Boylece hem ¢alisan hem de igveren

acisindan oOrgiit uzun siire ¢alisilabilir ve yasanabilir hale gelmektedir (Somuncu, 2008).

Sonug olarak, orgiitsel baglilig1 yiiksek olan c¢alisan, orgiitte kalmaya devam etmekte,
orglitsel amaclarin gergeklestirilmesi i¢in normalden daha fazla caba harcamakta ve
ayrilmay1 diisinmemektedir. Yiiksek performansl, nitelikli bir caliganin Orgiitte
kalmaya ve katki saglamaya devam etmesi ise verimlilik artis1 anlamima gelmektedir.
Ayrica, bu sayede oOrgiit, yiiksek calisan devir oranindan kaynaklanan maliyetlere de

katlanmamaktadir (Dolu, 2011).
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2.2.3. Orgiitsel Baghlik ile Tlgili Yaklagimlar

Orgiitsel baglilik iizerine yapilan biitiin tanimlar, baghiligin ya tutumsal ya da
davranigsal bir temele dayandigi fikrinde birlesmektedir. Diger bir ifadeyle isgorenler
tutumsal ve davranigsal bir sebep gelistirerek orgiit tiyeligini devam ettirmektedirler. Bu
nedenle baglilik, davranigsal ve tutumsal olmak flizere iki ana baslik altinda
incelenmektedir (Col, 2004). Yapilan arastirmalarda c¢oklu bagliliktan da soz
edilmektedir. Sekil 2.2’de bu yaklagimlar bir biitlin olarak gosterilmektedir.

ORGUTSEL
BAGLILIK YAKLASIMLARI

!

!

Davramsgsal Baghhk
Yaklasimi

*Becker’in Yan Bahis
Siniflandirmast
*Salancik’in Siniflandirmasi

Tutumsal Baghhk
Yaklasimi

*Allen ve Meyer Siiflandirmasi
*Kanter’in Siniflandirmasi
*Etzioni’nin Siniflandirmasi

Coklu Baghlik Yaklasim

*O’Reilly ve Chatman
Siniflandirmasi

*Penley ve Gould’un
Siniflandirmasi

Sekil 2.2: Orgiitsel Baghlik Yaklasimlar

Kaynak: Giil, 2002: 40.

2.2.3.1. Davramssal Baghhk Yaklasim

Davranigsal baglilik yaklagimi, bireylerin gecmis deneyimleri ve orgiite uyum saglama
durumlarina gore orgiitlerine bagl hale gelme siireci ile ilgilidir. Davranigsal baglilik,
bireylerin belli bir orgiitte ¢ok uzun siire kalmalar1 sorunu ve bu sorunla nasil basa
ciktilartyla ilgili bir kavramdir. Davranigsal baglilik gdsteren birey, orgiitiin kendisinden
ziyade, yaptig1 belli bir faaliyete baglanmaktadir (Col, 2004). Bu yaklasima gore
orglitsel baglilik, bireyin sadece orgiite degil, kendi faaliyetlerine de baglilik duygusu

gelistirdikleri bir siire¢ olarak ele alinmaktadir.
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Davranigsal baghilik siireci sekil 2.3’te Gzetlenmistir. Buna gore, birey bir davranista
bulunduktan sonra bazi etmenler nedeniyle davranigini siirdiirmekte ve bir siire sonra da
stirdiirdiigi bu davranisa baglanmaktadir. Zaman gectikce de, s6z konusu davranisa
uygun veya onu hakli gosteren tutumlar gelistirmekte, bu da davranisin tekrarlanma

olasiligini artirmaktadir.

Etmenler
l Tutum
Davranis /
\ Psikolojik
Durum

Sekil 2.3: Davranigsal Baglilik Yaklagimi

Kaynak: Meyer ve Allen, 2004.
2.2.3.1.1. Becker’in Yan Bahis Siniflandirmasi

Becker’a (1960) gore baglilik, bireyin bazi yan bahislere girerek tutarli bir davranis
dizisini, o davranislarla dogrudan ilgili olmayan ¢ikarlari ile iliskilendirmesi durumunda
ortaya ¢cikmaktadir. Dolayisiyla Becker’a gore birey, calistigi orgiite duygusal olarak
baglilik hissetmemekte, orgiite baglanmadig: takdirde kaybedeceklerini diisiindiigii i¢in

orgiitte calismaya devam etmektedir (Giil, 2002: 48).

Becker’a (1960) gore, bireyin mevcut davranis ¢izgisi i¢inde tutarli olan bir davranisi, o
davranigla dogrudan ilgisi olmayan ¢ikarlari etkilemektedir. Buna gore orgiitsel baglilik,
calisanlarin Orgiitle karsilikli iki taraf olarak bahse girdikleri bir siirectir. Birey
gosterdigi davraniglarla tutarli olma konusunda kendisi i¢in 6nemli olan seyler iizerine
bahse girer. Sonugta tutarsizligin sonuglar1 baska sekilde davranmak konusunda bir
alternatif birakmayacak kadar biiyiik olacaktir. Birey, deger verdigi seyleri ortaya

koyarak orgiitiine yatirim yapar. Ortaya koyduklari kendisi i¢in ne kadar degerli ise
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bagliligi da o derece artar. Bireyin yatirimlari zaman igerisinde arttikga alternatif is

olanaklarinin ¢ekiciligi azalmaktadir (Cetinel, 2008).

Becker’e gore calisanlarin baglilik gostermesine neden olan yan bahis kaynaklar1 dort

tanedir (Ilsev, 1997):

Toplumsal beklentiler: Kisi ait oldugu toplumun beklentilerinin sosyal ve manevi
yaptirimlart nedeniyle davraniglarint sinirlayan bazi yan bahislere girebilir. Bu tiir
toplumsal baskilara, siklikla is degistiren kimselere toplumda giivenilir gozle

bakilmamasi 6rnek olarak verilebilir.

Biirokratik diizenlemeler: Yan bahislerin ikinci kaynagi, biirokratik diizenlemelerdir.
Burada diizenlemelerden dolayr isten ayrilmanin getirecegi olumsuzluklara maruz
kalmamak i¢in isgérenin caligmaya devam etmesi s6z konusudur. Kidem ve ihbar

tazminatini hak etmeden iggérenin isten ¢ikmamasi buna 6rnek olarak verilebilir.

Sosyal etkilesimler: Isgoren iliski icerisinde oldugu kisiler iizerinde, kendisiyle ilgili
bir kanaatin yerlesmesini saglamistir. Bu kanaatin bozulmamasi i¢in ona uygun

davraniglar sergilemesi isgdrenin sosyal etkilesim altinda oldugunu gosterir.

Sosyal roller: Yan bahisler kisinin i¢inde bulundugu sosyal duruma alismis ve uyum
saglamig olmasindan da kaynaklanabilir. Boyle bir durumda kisi, i¢inde bulundugu
sosyal roliin gereklerini yerine getirmeye o kadar alismistir ki, artik bagka bir role uyum

saglayamayacaktir.
2.2.3.1.2. Salancik’in Siiflandirmasi

Salancik orgiitsel bagliligi, “bireylerin baghilik tutumlarinin sonucunda ortaya ¢ikan
davranigsal eylemlerdir” seklinde tanimlamaktadir (Reichers, 1985). Salancik’in
yaklagimi tutumlar ile davranislar arasindaki uyuma dayanmaktadir. Kisinin tutumlari
ile davraniglart uyumsuz oldugu zaman kisi, gerilim ve strese girecektir. Tutumlar ile
davraniglar arasindaki uyum ise bagliligi getirecektir. Salancik her davraniga aym
sekilde baglanilamayacagindan s6z etmektedir. Kisinin davraniglarinin bazi 6zellikleri

bu davranislara olan baglilig: etkiler (O’Reilly ve Caldwell, 1981: 560).

Becker ve Salancik ¢aligmalarinda bagliligi, davranislar1 devam ettirme egilimi olarak
ele almaktadirlar. Ancak Becker’in yaklagiminda kisinin davraniglarina karsi baglilik
gosterebilmesi i¢in o davranistan vazgectigi zaman kaybedecegi yatirimlarin farkinda

olmasi gerekmektedir. Ancak Salancik’in yaklagiminda davranisa yonelik bagliligin
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olusabilmesi i¢in kisi ile orgiit arasindaki iligkiyi yansitan psikolojik durumun, diger bir

ifadeyle davranisi devam ettirme arzusunun olmasi gerekmektedir (Giil, 2002).
2.2.3.2. Tutumsal Baghhk Yaklasimi

Bu tiir baglilik, genellikle kisinin orgiitle 6zdeslesmesinin ve orgiite katilimimnin giicii
olarak ifade edilmektedir. Orgiitle 6zdeslesme, orgiit ile kisinin amag ve degerlerinin
zaman i¢inde uyusmasit ve biitlinlesmesi siirecidir. Kisi, orgiitiin amag¢ ve degerlerinin
kendi amag ve degerleri ile uyustugunu gorerek bunlar1 kabul eder ve kendine uyarlar,
diger bir ifadeyle benimser ve boylece orgiitle 6zdeslesmeye baslar (Dolu, 2011). Bu

ifadenin ti¢ 6nemli unsuru bulunmaktadir:

Orgiitiin amag ve degerlerine duyulan giiglii bir inang ve kabullenme,
Orgiit yararina daha fazla ¢aba sarfetmeye goniillii olma,

Orgiit iiyeligini siirdiirme arzusu.

Bir calisganin oOrgiitle arasindaki iliskiye yonelik tutumlari, belli davraniglarda
bulunmasina veya bu davranislara egilimli olmasina neden olacaktir. Tutumsal baglilik

stirecini sekil 2.4’te oldugu gibi 6zetlemek miimkiindiir.

Kosullar Tutum

T

Psikolojik Durum

\ 4

\ 4

Sekil 2.4: Tutumsal Baglilik Yaklagimi

Kaynak: Meyer ve Allen, 1991.

2.2.3.2.1. Allen ve Meyer Siniflandirmasi

Allen ve Meyer’e gore tutumsal baglilik, calisanlarin Orgiitle aralarindaki iliskiyi
yansitan psikolojik bir durumdur. Bu durum bireylerin orgiitlerdeki davraniglariyla
karakterize edilmektedir. Belirtileri ise bireyin, oOrgiitte kalmaya devamlilik

gostermesidir (Meyer vd., 1993).

Allen ve Meyer, orgiitsel baglilikla ilgili yapilan ¢aligmalara dayanarak bagliligin,
"duygusal baglilik" ve "devam baglilig1" olmak iizere iki boyutlu olarak
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kavramsallastiriimasin1 6nermislerdir. Ancak, daha sonra "normatif baglilik" olarak

adlandirilan {igiincii bir boyut ilave etmislerdir (Meyer ve Allen, 1991).

Duygusal Baghhgin

Oncelikleri Duygusal Isten Ayrilma Niyeti ve
* Kisisel Ozellikler — | Baghlik - Isgiicii Devri
* Is Deneyimleri

Devam Baghhiginin

Zovalll bag Is Davramslar
Oncelikleri . | Devam sDevamsizlik

» Kisisel Ozellikler Bagliligi » Orgiitsel

« Alternatifler Vatandaslik

* Yatirimlar Davranislari

Normatif Baghliginin

Oncelikleri Normatif Caligsanlarin Sagligi ve
« Kisisel Ozellikler _ < —_— Refahi

* Sosyallesme Deneyimleri Baghlik

» Orgiitsel Yatirimlar

Sekil 2.5: U¢ Boyutlu Orgiitsel Baglilik Modeli

Kaynak : Meyer ve Allen, 1991.

a) Duygusal Baghhk

[sgdrenin orgiite duygusal bagliligmi, onunla biitiinlesmesini yansitir. Duygusal
baglilikta ¢alisanlarin orgiitte kalma nedeni, duygusal baglilik ve orgiitiin amaglariyla
O0zdeslesmedir. Glgclii duygusal baglilikla oOrgiitte kalanlar, buna gereksinim

duyduklarindan degil de istedikleri i¢in orgiitte kalmaya devam ederler (Balay, 2000).

Literatiirde en ¢ok ele alinan baglhlik tirii duygusal baghiliktir. Allen ve Meyer,
duygusal baglilig1 kisinin kendisini 6rgiitiin bir parcasi olarak gormesinden dolay1 ¢ok
onemli gormektedir. Duygusal bagliligin gii¢lii olmasi, bireylerin orgiitte kalmasi ve
orgiitin ama¢ ve degerlerini kabullenmesi anlamina gelmektedir (Meyer ve Allen,
1991).

Duygusal baglhilig1 yiiksek olan calisanlar, ekonomik nedenleri goz ardi ederek, sadece

orgiitiin temsil ettigi degerleri uygun bulduklar1 ve onun misyonunu gergeklestirmesine
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yardimcr olmay1 istedikleri i¢in oOrgiitlerinde kalmak istemektedirler. Bu durumda
Orgiitiin performansi 6n planda olup, birey orgiit basarisin1 veya zararini kendisininmis
gibi kabullenmektedir. Bu nedenle, orgiitlerin ¢alisanlarinda ger¢eklesmesini en ¢ok

arzu ettikleri baglhlik tiirii, duygusal bagliliktir (Dolu, 2011).

Yapilan arastirmalar Allen ve Meyer’in ileri slirdiigii baglilik tiirlerinin, ¢alisanlarin
performanslar1 acisindan farkli sonuglar dogurdugunu ortaya koymustur. Duygusal
baglilikta kisiler, orgiitiin {iyesi olmaktan mutlu olduklari, orgiit amag, hedef ve
degerlerini kabullendikleri i¢in orgiit yararina ekstra ¢aba sarf etmektedirler. Bu da

performanslarinin yiiksek olmasina sebep olmaktadir (Giil, 2003: 102).

Allen ve Meyer’e gore duygusal bagliliga etki eden faktorler asagida agiklanmistir
(Meyer ve Allen, 1991):

Isin zorlugu: Isgorenin yaptigi isin zor ve ugras gerektiren bir is olmas.
Roliin acikhig: Orgiitiin, calisandan beklentiler noktasinda seffaf olmas.

Amacin agikhgi: Calisanlarin, yaptiklart islerin nedenleri konusunda agik bir fikre

sahip olmasi.

Yonetimin oOneriye acikhigi: Yoneticilerin, astlardan gelen her tiirli Oneriye agik

olmasi.
Arkadas baghhgi: Calisanlar arasinda yakin ve samimi iliskilerin olmasi.
Esitlik ve adalet: Gorev ve kaynaklarin dagitiminda adaletin olmas.

Kisisel 6nem: Calisan tarafindan yapilan isin, Orgiitin amaglarina 6nemli katkilar

bulundugunun calisana hissettirilmesi.

Katihhm: Calisanin, orgiit ve isle ilgili her tiirlii konu ve karara katiliminin saglanmasi.
Geri bildirim: Calisana, performansi ile ilgili stirekli bilgi verilmesi.

b) Devam Baghhg:

Orgiitte kalmaya kars1 duyulan sorumluluk hissi ya da 6rgiitten ayrilmanin getirecegi
maliyetlerin farkinda olma anlamina gelen devam baglilig: literatiirde, rasyonel baglilik

veya algilanan maliyet olarak da ifade edilmektedir.

Balay ¢aligmasinda devam bagliligi hakkinda sunlar1 belirtmistir. “Orgiitten ayrilmanin

maliyetini goze almayir ve bunu kabul etmeyi anlatir. Buna goére devam bagliligi,
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isgdrenin bir orgiitteki yatirimlari, 6rnegin kidemi ve yararlanmalari, oradan ayrilmanin
maliyetini ¢ok yliksek tutuyorsa c¢alisan kisi o Orgiite baglanir. Bu yaklagim aymni
zamanda Orgiitsel baglilig, odiil-maliyet bakis agisindan irdelemektedir. Burada
tizerinde durulan 08e, pazarlik veya Orgilitle birey arasindaki iligkilerin karsilikli
degisebilir olmasidir. Baglanan agisindan daha yiiksek diizeyde bir degisim iligkisi onun
sisteme daha fazla bagliligi demektir. Daha acik bir ifadeyle, maliyete gore daha fazla
odiil gormek, daha fazla orgiitsel baglilik demektir” (Balay, 2000).

Allen ve Meyer’e gore devam bagliligina etki eden faktorler sunlardir (Meyer ve Allen,

1991):

Yeteneklerin transferi: Calisanin sahip oldugu yetenek ve deneyimlerin, bagka bir

orgiite transfer edebilme durumudur.

Egitim: Calisanin sahip oldugu egitimin baska bir Orgiite yararli olup olmamasi

durumudur.

Kendine yatirnm: Calisanin ¢aba ve zamaninin biiyiik bir bolimiinii mevcut orgiitiine

vermis olmasidir.

Emeklilik primi: Calisanin, orgiitten ayrilmasi durumunda basta emeklilik primi olmak

tizere hak ettigi ¢esitli kazanimlar1 kaybetme korkusudur.

Alternatif is olanaklari: Calisanin orgiitten ayrilmasi durumunda, benzer ya da daha

1yi bir ig bulma durumudur.
c) Normatif Baghhk:

Allen ve Meyer’e gore normatif baglilik, bireyin orgiitte kalmanin ahlaki agidan dogru
oldugunu diistinmesi, orgiitiine giliclii bir kisisel baglilik duygusu ile bagli olmas1 ve bu
nedenle de oOrgiitte kalmasini ifade etmektedir. Normatif baglilik {izerinde bireylerin
hem orgiite girisinden 6nceki hem de oOrgiite dahil olmalarindan sonraki yasantilarinin
etkili oldugunu diisiiniilmektedir. Personelin karakteri, sosyal sinif, statii, gorev algisi,
yiikiimliiliik duygusu ve kabullenme, normatif baglhiliga etki eden faktorlerdir. (Meyer
ve Allen, 1991: 18-66)

Bu baglilik tiiri, bir zorunluluk unsurunu i¢cermektedir. Calisanlarin baglilik duymalari,
kisisel yararlar1 i¢in bu sekilde davranmalari istendiginden degil, yaptiklarinin dogru ve

ahlaki olduguna inanmalarindan kaynaklanmaktadir. Normatif bagliligin gelismesinde,
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sosyal baskilarin 6nemli bir yeri bulunmaktadir. Normatif baglilik, bireyin orgiitte
calismay1 kendisi i¢in bir gorev olarak goérmesi ve Orgiitiine baglilik gostermesinin
dogru oldugunu diisiinmesi yoniiyle duygusal bagliliktan; orgiitten ayrilma sonucunda
ortaya cikacak kayiplardan etkilenmedigi icin de devamlilik baghiligindan farklidir.
Normatif bagliliktaki zorunluluk, devamlilik bagliliginda oldugu gibi ¢ikara degil,
erdemlilik ve ahlaki duygulara dayanmaktadir (Dolu, 2011).

Bu {i¢ baglilik tiirtiniin ortak yonii, kisi ile orgiit arasinda orgiitten ayrilma ihtimalini
azaltan bir bagin olugsmasina sebep olmasidir. Ancak bu bagin niteligi anilan baglilik
tiirlerine gore degisik olmaktadir. Duygusal baglilik, kisiler istedikleri i¢in, devamlilik
bagliligr c¢ikarlar baglanmayr gerektirdigi i¢in ve normatif baglilik ise, ahlaki
gerekeelerle ortaya ¢ikmaktadir (Meyer ve Allen, 1991: 61-89).

2.2.3.2.2. Kanter’in Simiflandirmasi

Tutumsal baglilikla ilgili en meshur yaklasimlardan birisi Kanter’e aittir. Kanter’e
(1968) gore orgilitsel baglilik, bireylerin enerjilerini ve sadakatlerini sosyal sisteme
vermeye istekli olmalari, istek ve ihtiyaclarini karsilayacak sosyal iliskilerle kisiliklerini
birlestirmeleridir. Bir sosyal sistem olarak orgiitlerin belirli istek, ihtiya¢ ve beklentileri
bulunmaktadir. Calisanlar Orgiitlerinin bu beklentilerini, orgilite olumlu duygular

besleyerek ve kendilerini orgiitlerine adayarak gergeklestirebilirler (Giil, 2003: 92).

Kanter'e gore orgilitsel baglilik, sosyal sistem ve kisilik sistemi olmak iizere iki ayri
sistem igerisinde ortaya ¢ikar. Sosyal sistemlerde, kisilerin bagliliklar {i¢ temel alandan
olusur. Bunlar sosyal kontrol, grup birligi ve sistemin devamliligidir. Kisilik sistemi ise
biligsel, duygusal ve normatif yonelimlerden olusur. Bu yonelimlerin her biri belli bir
sosyal sistemi destekler. Bununla birlikte, Kanter anilan iki sisteme gore, bagliligin {i¢
esas tipinden s6z etmektedir: Devama yonelik baglilik, kenetlenme baglilig1 ve kontrol

baglilig: (Kanter, 1968: 501).
a) Devama yonelik baghhk

Devama yonelik baglilik, kisinin tiyeligini siirdiirerek oOrgiitte kalmasi ve orgiitiin
stirekliligine kendini adamasidir. Diger bir ifadeyle bir iiyenin orgiitiin kaliciligini
saglamaya kendini adamasi olarak tanimlanir. Ayrilmanin maliyetinin, kalmanin

maliyetinden daha biiyiik oldugu fikrine dayanmaktadir.
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Bu baglilik iiyenin orgiitsel roliine bagliligi olup, bilissel yonelimleri igermektedir.
Biligsel yonelim, nesneleri inceleyerek herhangi bir duygusal veya normatif
degerlendirmeye tabi tutmaksizin onlara olumlu veya olumsuz degerler bigmektir.
Bunun i¢in de sistemin odillendirici olarak algilanmasi gerekmektedir. Bagliligin
gerceklesebilmesi i¢in iiye agisindan maliyetinin yiiksek olmasi veya kendisinden

ayrilmayi zorlagtiracak degerde kisisel
fedakarliklar ve yatirimlarin istenilmis olmasi gerekmektedir (Giil, 2002).
b) Kenetlenme Baghhg::

Isgorenlerin orgiit i¢indeki sosyal iliskilere baglanmalaridir. Grup iiyeleri arasindaki
dayanigma gelistirilerek kenetlenme bagliligi olusturulur. Bu tiir gruplarda grup igi
cekismelere ve kiskangliklara ¢ok az rastlanmasi, grup bilinci ve grup birliginin ise
oldukga yiiksek olmasi beklenmektedir. Bu durumda grup, disaridan gelen ve varliginm
tehdit eden giiclere kars1 gelebilecek, tiyeleri arasindaki birlik ve beraberligi muhafaza

edebilecek kadar giiclii hale gelecektir.
c) Kontrol Baghhg:

Uyelerin davramglarini istenilen yonde sekillendirmek igin orgiit {iyelerinin orgiit
normlarina baglanmasidir. Isgérenlerin orgiitteki faaliyetlerinde rgiit normlarma ve
degerlerine uygun davranislarda bulunmalar1 ile orgiit normlar1 ve degerlerini temsil

ettiklerine inandiklar1 zaman kontrol baglilig: olusur (Kanter, 1968: 501).
2.3.3.2.3. Etzioni’nin Simiflandirmasi

Etzioni orgiitiin  idyeler iizerindeki giic veya yetkilerinin, {iyenin Orgiite
yakinlasmasindan kaynaklandigini ileri siirmektedir. Orgiitsel bagliligi, iiyelerin orgiite
yakinlagsmalar1 acisindan ahlaki acidan yakinlasma, ¢ikara dayali yakinlasma ve

yabancilastirici yakinlasma olmak iizere lige ayirmaktadir (Balay, 2000).
a) Ahlaki Baghhk:

Orgiitiin amaglari, degerleri ve normlarini igsellestirme ile otoriteyle &zdeslesme
temeline dayanmaktadir. Bireyler toplum igin faydali amaglar1 takip ettiklerinde

orgiitlerine daha ¢ok baglanmaktadirlar.
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b) Hesapc¢1 Baghhk

Hesapg1 baglilik tiirii, orgiit ile liyeleri arasindaki aligveris iliskisini temel almaktadir.
Uyeler, orgiitlerine katkilar1 karsiliginda elde edecekleri odiillerden dolayr baglilik
duymaktadirlar.

C) Yabancilastiric1 Baghhk:

Yabancilastiric1 baglhilik tiirii, bireyin orgiite karst kuvvetli olumsuz bir yonelimi olarak
belirtilebilir. Birey, ortaya cikabilecek kayiplar ve bagka secenek olmamasi gibi
nedenlerden dolay1 istemedigi halde isinden ayrilamazsa yabancilastirici katilimla karsi

karsiyadir (Gtiglii, 2006).
2.2.3.2.4. O’Reilly ve Chatman Siniflandirmasi

O’Reilly ve Chatman orgiitsel bagliligi, kisinin orgiite psikolojik olarak baglanmasi
seklinde ele almiglardir. Bu iki arastirmaciya gore oOrglitsel baghligin iic boyutu

bulunmaktadir (O’Reilly ve Chatman, 1986: 492-493).

a) Uyum:

Bu boyutta temel amag, belli dis ddiillere ulagmaktir. Bireyler tutum ve davranislarini,
belli kazanimlar1 elde etme ve belli cezalar1 savusturma temeline oturtarak
gerceklestirirler (Balay, 2000).

b) Ozdeslesme:

Uyenin Orgiitiin bir pargasi olarak kalma istegine dayanir. Uye digerleriyle yakin
iligkiler i¢ine girmektedir. Boylece bireyler, tutum ve davranislarini, kendilerini ifade
etmek ve tatmin saglamak i¢in diger liye ve gruplarla iliskilendirdiginde 6zdeslesme
meydana gelmektedir. Birey Orgiitiin amaclarini, degerlerini ve 6zelliklerini kabul eder
ve bunlarla 6zdeslesirse baglilik gerceklesmektedir. Bu durumda orgiitsel baglilik,
bireyin oOrgiitin bakis agilarm1 ve Ozelliklerini kabul etme ve kendine uyarlama

derecesini yansitmaktadir (ilsev, 1997: 12).
C) Icsellestirme:

Biitiiniiyle kisisel ve orgiitsel degerler arasindaki uyuma dayanmaktadir. Orgiitsel
baglhiligin igsellestirme veya benimsemeye dayanan {iglincli boyutu, bireyin tutum ve
davraniglarin1 orgiitiin ve orgiitteki diger insanlarin degerler sistemiyle uyumlu kilmasi

halinde ortaya ¢ikmaktadir (Giil, 2002).
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2.2.3.2.5. Penley ve Gould’un Yaklasim

Penley ve Gould (1988: 43-59), Etzioni’nin orgiite katilim modelinin 6rgiitsel baglilig
kavramsallastirma acisindan oldukc¢a uygun oldugunu, ancak bu modelin literatiirde
yeteri kadar ilgi ¢ekmedigini dile getirmislerdir. Bunun nedenlerinden biri, modelin
karmagik olmasidir. Modelde, ahlaki ve yabancilastirici olmak iizere iki tiir duygusal
temelli katilim sdzkonusudur. Ancak, bunlarin birbirlerinden bagimsiz m1 yoksa
birbirine zit kavramlar m1 olduklar1 tam olarak anlasilamamaktadir. Bunlar birbirlerinin
tersi kavramlarsa, yabancilastirict katilim kavramina gerek olmayacaktir. Ciinki
yabancilastirict katilim, ahlaki katilim kavraminin olumsuzu olacaktir. Bu goriisten
hareketle Penley ve Gould (1988), bu iki katilim seklini birbirinden bagimsiz kavramlar
olarak ele almislar ve Etzioni'nin modelindeki orgiite katilim sekillerini baz alarak

orgiitsel bagliligin birbirinden farkli {i¢ boyutu oldugunu ileri siirmiislerdir.
a) Ahlaki Baghhk:

Orgiitiin amaglarim kabul etme ve onlarla 6zdeslesmeye dayanan bagliliktir. Bu baglilik
seklinde, kisi kendini Orgiite adamakta, oOrgiitiin basarist i¢in kendini sorumlu

hissetmekte ve orgiitii desteklemektedir (Giindogan, 2009).
b) Cikarci1 Baghhk:

Calisanlarin katkilar1 karsiliginda odiiller ve tesvikler elde etmelerine dayanmaktadir.

Bu baglilik tiirtinde o6rgiit, belirli 6diillere ulagsmak i¢in bir arag olarak goriilmektedir.
c) Yabancilastiric1 Baghhk:

Kisinin, orgiitiin i¢ c¢evresi lizerinde kontroliiniin olmadig1 ve alternatif is veya
orgiitlerin bulunmadig1 konusundaki algilamalarina dayanmaktadir. Orgiite bu sekilde
bagli olan bir kisi, orgiitteki 6diil ve cezalarin, yapilan isin niteligi ve niceliginden
ziyade tesadiifi olarak verildigini diisiinmektedir. Bu da, kisi i¢in oOrgiitiin i¢ ¢evresi
lizerinde kontroliiniin olmadig1 hissini dogurmaktadir. Ote yandan, alternatif is veya
orgiitlerin bulunmamasi da yabancilastirict baghligin artmasina neden olabilir. Bu
durumda kisi, orgilitiin dis cevresi lizerinde kontroliiniin olmadigini algilamaktadir.
Kisinin orgiitiin i¢ ve dis ¢evresi lizerinde kontroliiniin olmadigini algilamasi, orgiit ile
arasinda olumsuz bir duygusal bagin olusmasina neden olacaktir. Biitlin bunlar, kiside,

orgiitte kapana kisildig1 hissini dogurmaktadir (Penley ve Gould, 1988: 47).
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2.2.3.3. Coklu Baghhk Yaklasim

Reichers tutumsal bagliligr biraz daha gelistirerek c¢oklu baglilik yaklagimini ileri
siirmiistiir (Reichers, 1985: 465). Orgiitsel bagllikla ilgili smiflandirmalar genellikle
baghiligin Orgiitiin biitliinline duyuldugu mantigina dayanmaktadir. Coklu baglilik
yaklasimi ise, orgiit iginde bulunan farkli unsurlarin, farkli diizeylerde baglilik tiirlerinin
ortaya ¢ikabilmesine sebep olabilecegini ileri siirdiiglinden diger iki bagllik tiiriinden

ayri olarak ele alinmaktadir.

Coklu baghlik yaklagimi, kisilerin  Orgiitlerine, mesleklerine, miisterilerine,
yoneticilerine ve is arkadaglarina farkli diizeylerde baglilik gdstereceklerini kabul
etmektedir. Dolayisiyla ¢oklu baglilik kaynaklarini belirlemek i¢in, bir orgiitle ilgili
cesitli gruplarin belirlenmesi gerekmektedir. Bu gruplari, c¢alisanlar, miisteriler,
yoneticiler, sendikalar ve genel anlamda kamuoyu olarak siralamak miimkiindiir.
Orgiitlerin varlik sebeplerinin, genellikle birden fazla grubun amaglarina ulasmalarini

kolaylastirmak oldugu kabul edilmektedir (Dolu, 2011).

Coklu baglilik yaklasimi, bir kisi tarafindan duyulan bagliligin, bir bagkas1 tarafindan
duyulan bagliliktan farkli olabilecegini 6ngormektedir. Bu nedenle, bir kisinin orgiite
bagliliginin kaynagi, kaliteli iirtinlerin uygun bir fiyatla piyasaya sunulmasi olabilirken,
bir baskasinin baglilik kaynagi ise oOrgiitin ¢alisanlarma gosterdigi yakin ilgi
olabilmektedir (Riechers, 1985).

Coklu baghlik yaklasiminda orgiitsel baglilik, orgiitii olusturan c¢esitli i¢ ve dis
unsurlarin baghiliklarinin bir toplami olarak ortaya cikmaktadir. Kisiler, orgiitiin i¢
cevresini olusturan yoneticilerine, caligma arkadaglarina, bireyin heniiz gergek iiyesi
olmadig1r ancak liye olmak istedigi, bunun icin ¢esitli cabalar gosterdigi referans
gruplarina ve orgiit dis ¢evresini olusturan miisterilere, mesleki kuruluslara, sendikalara

ve topluma farkli baghlik gosterebilmektedirler.

Orgiitlerin  varlik sebeplerinin birden fazla grubun amaclarma ulasmalarini
kolaylastirmak oldugu genellikle kabul edilmektedir. Orgiitlerin koalisyonlar ve
taraflardan olusan yapilar1 hakkinda yapilan ¢aligmalar, yoneticilerin orgiit iiyelerinin
coklu rol yonelislerinin farkinda olduklarini gostermektedir. Ayni sekilde pek ¢ok orgiit
tiyesinin de ¢coklu amag ve degerler setinin farkinda olduklar1 6rgiitsel baglilik yazininda

kabul edilmektedir (Giil, 2002). Coklu baglilik modeli sekil 2.6’da gosterilmistir.
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Sekil 2.6: Coklu Bagliliklar Modeli

Kaynak : Akt.: Balay, 2000.
2.2.4. Orgiitsel Baghlik Kavraminin Benzer Kavramlarla iliskisi

Literatiirde baz1 kavramlar orgiitsel baglilik kavrami yerine kullanilmakta ya da orgiitsel
baglilik kavramiyla karistirilmaktadir. Bu kavramlar ¢ogu kez orgiitsel baglilik kavrami
ile anilmakta ve anlam acisindan benzerlik gostermektedir. Bu nedenle orgiitsel baglilik
kavramimin agiklanmasinda, ona yakin olan kavramlarin iligkisinin belirtilmesi,

konunun anlagilmasi i¢in daha saglikli olacaktir.
2.2.4.1. Meslege Baghhk

Meslege baglilik bireyin belirli bir dalda beceri ve uzmanlik kazanmak {izere yaptigi
caligmalar sonucunda mesleginin yagsaminda ne kadar merkezi bir yere sahip oldugu ile
ilgilidir. Meslege baglilik, meslegi severek yapmayi, onunla 6zdeslesmis olmay1 ifade
etmektedir. Orgiite baglilik ise, o orgiitle dzdeslesme ve o orgiite ait oldugunu

hissetmeyi ifade eder (Celebi, 2009).

Meslege baghlik ile orgiitsel baghiligin karsilastirilmast baglaminda, genellikle bu iki
kavramin birbirinin karsitt oldugu goriisii hakimdir. Bunun nedeni, meslege bagliligin

daha ¢ok isgdrene yonelik, orgiitsel bagliligin ise orgiite yonelik niteliklerinin olmasidir.
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Meslege baglilik, isgdrenin bizzat kendi memnuniyetini daha yogun bir sekilde iceren
bir kavram oldugundan, bu tiir bagliliga yonelik ayricalikli davraniglar sergilenmesi

olasidir (Dolu, 2011).
2.2.4.2. Is Arkadaslaria Baghhk

Is arkadaslarmna baglilik, isgdrenin orgiitte ¢alisan diger kimselerle dzdeslesmesi ve
onlara baglilik duygusu hissetmesidir. Isgoren yeni ¢alismaya basladig: bir orgiitte,
kidemli ¢alisanlar ona bir ¢esit kilavuzluk yaparak, bireyin ihtiyaglarini giderir ve onun
orgilite iliskin tutumunda kalic1 etkiler meydana getirmesine yol agar (Randall ve Cote,

1991).
2.2.4.3 Ise baghhk

Orgiitsel bagliliga benzer diger bir kavram da ise bagliliktir. Cakir (2007) ise bagliligt
“Is ile 6zdeslesme derecesi” olarak tanimlamstir. Ince ve Giil’e (2005) gore ise baglilik,
personelin calismakta oldugu isine yonelik olarak edindigi duygusal bir bag ve inangtir.
Ise baglilik konusunda yapilan arastirmalarda, bu kavram ile ilgili olan &zellikler su

sekilde siralanmaktadir.

Bir kimsenin kendi hakkinda sahip oldugu imajla is arasindaki iliski,

Kisinin isine sarilma derecesi,

Kisinin kendisine verdigi degerin algiladig1 performans diizeyinden etkilenme derecesi,
Kisinin psikolojik olarak kendisini isiyle 6zdeslestirme derecesidir.

2.2.4.4. itaat

Itaat, kaynagim birey disindan alan bir gérev duygusudur ve tartisilmaz bir otorite
tarafindan verilen tek kaynakli bir emre dayalidir. Bireyler genellikle verilen emirlere
uymama sonucu karsilasacaklar1 yaptirrm ve cezalardan ¢ekindikleri ig¢in itaat
gostermektedirler (Col, 2004). Orgiitsel baglilik igsel bir gérev duygusundan
kaynaklanmaktadir. Itaat ise tersine dis cevre kaynakhidir. Itaat dissal emirlerle

olusturulurken, baghlik i¢in bu durum gecerli degildir.
2.2.4.5. Sadakat

Sadakat, bagliliga gore daha dar bir kavramdir ve genellikle bagliligin bir alt boyutu

olarak kabul edilmektedir. Baglilik ise orgiite duyulan pasif bir sadakatin 6tesinde,
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bireyin Orgiitin amaclarma ve refahina bilin¢li olarak katkida bulunmak {izere

kendisinden bir seyler vermek istemesi durumudur (Cetinel, 2008).

Sadakat orgiitsel bagliligin bir boyutunu olusturmaktadir. Bu baglamda orgiitsel baglilik
sadakate gore daha genis kapsamli bir kavramdir. Orgiitsel sadakat, ait olma
duygusunun oOrgiit iiyesi olma seklinde disa yansimasidir ve Orgiit iyeliginin
siirdliriilmesi ile ilgilidir. Ayn1 zamanda gelecek odakli olduguna da dikkat c¢ekilen
orglitsel sadakat kavrami, daha ¢ok yonetsel, teknik ve profesyonel mesleklerde goze
carpmakta, kariyer ve gelecek beklentilerinden olumlu yonde etkilenmektedir (ince ve
Gil, 2005).

2.2.5. Orgiitsel Baghhig1 Etkileyen Faktorler

Literatiir incelendiginde, orgiitsel baglilig1 etkileyen faktorlerin ¢ok farkli sekillerde
simiflandirildigr goriilmektedir. Bu calismada orglitsel bagliligr etkileyen faktorler
kisisel faktorler, orgiitsel faktorler ve Orgiit dis1 faktorler olmak iizere iic grupta

incelenmistir.
2.2.5.1. Kisisel Faktorler:

Orgiitsel baglihig etkileyen kisisel-demografik faktorlerden genel olarak yas, cinsiyet,

medeni durum, egitim diizeyi, ¢calisma siiresi lizerinde durulmaktadir.

Yas: Yas ile orgiitsel baglilik arasinda iligki s6zkonusu oldugunda pozitif bir durum
karsimiza ¢ikmaktadir. Yas ilerledikce orgiitsel baglilik artmaktadir. Yas1 biiyiik olan
isgorenler, genglere gore oOrgiitte daha fazla tecriibe yasarlar. Yasanan bu tecriibelere
bagl olarak, isgdrenlerin Orgiitsel bagliliklar1 da yiikselebilir (Allen ve Meyer, 1993:
51).

Isgorenler, belli bir yas grubundan sonra yeni bir is arama siirecine girmektense, ayni is
yerinde gerek ayni pozisyonda gerekse farkli bir pozisyonda kalmayi tercih edecekler,
farkli arayiglara ya da beklentilere girmek istemeyeceklerdir, ¢iinkii bu yas gruplar
icerisinde caliganlar artik igyerinin kiiltiiriine, normlarina alismislardir. Yeni bir
baslangig, bu galisan grubu i¢in, ciddi riskleri de beraberinde getirebilir. Bir baska
kurumda, ayni haklari, pozisyonu ve belki de ayn1 rahatlig1 bir daha yasamasi miimkiin
olamayabilecektir. Burada dikkat edilmesi gereken nokta bu unsurlarin devamlilik

bagliligini etkileyen unsurlar olmasidir (Akt.: Ozkaya vd., 2006: 80).
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Cinsiyet: Orgiitsel baglilik literatiiriinde erkeklerin mi yoksa kadinlarin m1 &rgiitlerine
daha ¢ok baglilik gosterdigi konusunda goriis ayriliklari bulunmaktadir. Arastirmacilar
farkli gerekgeler gostererek erkeklerin veya kadinlarin orgiitsel baglilik diizeylerinin
daha yiiksek oldugunu iddia etmektedirler. Bir grup arastirmaci kadin ¢alisanlarin,
ailesel rollere verdikleri 6nem ve isgiicline katilimlarnin 6niindeki engeller nedeniyle
orgiitsel baglilik diizeylerinin erkeklere gore daha diisiik oldugunu savunmaktadirlar.
Diger bir grup ise kadin ¢alisanlarin, sik sik orgiit degistirmeyerek daha istikrarl
olmalar1 ve karsilastiklar1 engellerin motivasyonlarin1 artirmasi nedeniyle oOrgiitsel
baglilik diizeylerinin erkeklere gore daha yiiksek olacagimi savunmaktadirlar (ince ve
Giil, 2005). Ayrica Hrebiniak ve Alutto (1972), calismalarinda kadinlarin erkeklerden

daha az derecede is kurumlarini degistirme egilimi tasidiklar1 sonucuna varmistir.

Egitim: Orgiitsel baglilik ile egitim seviyesi arasindaki iliski incelenmis ve elde edilen
sonuglara gore yliksek egitim diizeyine sahip calisanlarin, orgiitsel bagliginin daha az
oldugu tespit edilmistir. Bunun en biiyiik nedeninin, daha iyi egitim diizeyine sahip
olanlarin daha kolay is bulabildikleri ve bunun sonucu olarak da bulunduklar1 mevkiye

daha az adapte olduklar1 diisiiniilmektedir (Mowday, vd., 1979: 224).

Medeni durum: Medeni durum, orgiitsel baglilikla iliskisi agisindan sik sik tartismalara
konu olmustur. Ince ve Giil’e gére medeni durumun baghilik gelistirmede kritik bir
degisken oldugu kabul edilmektedir. Evli bireylerin ekonomik sorumluluklarindan
dolay1 Orgilitten ayrilmay1 daha riskli gorecekleri ve bagliliklarinin daha yiiksek olacag:
varsayllmaktadir. Tiirkiye’de kadinlarin ev i¢i rollerinin daha agirlikli olmasi ve
erkeklere yiiklenen “aile babas1” rolii evli erkeklerin orgiitte kalma karar1 iizerinde etkili
olmakta ve orgiitsel baglilik diizeylerini arttiran bir faktor olarak karsimiza ¢ikmaktadir.
Sahip olunan ¢ocuk sayis1 da orgiitsel baglilik {izerinde etkisi olan faktdrler arasindadir

(Cetinel, 2008).

Calisma Siiresi: Orgiit icinde herhangi bir iinvanda ya da pozisyonda calisilan siire ve
orgiitte ¢alisilan toplam siire orgiitsel baglhiligin belirleyicisi olarak ele alinmaktadir.
Uzun yillar sonunda elde edilen deneyimlere sahip ¢alisanlarin, drgiitlerine daha bagh
olacag: diistiniilmektedir ¢linkii emekli ayliklar, tatil imkanlar ve diger pek ¢ok faktor,
calisanlarin orgiit icinde kalmalarini1 saglayan énemli etmenlerdendir (Mathieu ve Zajac,

1990).
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2.2.5.2. Orgiitsel Faktorler

Ince ve Giil (2005) diisiik statiilii calisanlar i¢in yas, medeni durum, egitim gibi bireysel
faktorlerin orgiitsel baglhiligi daha ¢ok etkiledigini, yiiksek statiilii ¢alisanlar igin ise
orgiitsel 6zelliklerin orgiitsel baglilig1 daha ¢ok etkiledigini belirtmektedir. Bu boliimde
baglilig1 etkileyen orgiitsel faktorler iizerinde durulacaktir. Bunlar; isin niteligi ve
Onemi, iicret politikasi, yonetim ve liderlik stili, rol ¢atismasi ve rol belirsizligi, orgiit

kiltirii, orgiitsel adalet ve orgiitsel iletigimdir.

Isin Niteligi ve Onemi: Tekin’e (2002) gore isin sahip oldugu nitelikler ve isin 6nem
derecesi oOrglitsel bagliligi etkilemektedir. Bunlar isin igerdigi bakis agisi, zorluk
derecesi gibi genel Ozelliklerinin yani sira is konusuyla 6zdeslesme, geri bildirim,

sorumluluk ve yetki sahibi olma gibi unsurlardir.

Ucret Politikasi: Ucretin baglilik iizerinde etkili olmasinda, gegim ve yasam standard:
etkili olmakla beraber, iicret dagitimindaki adalet de 6nemli bir etkendir. Bireyler
orgiitte uygulanan ticret politikasinin adil ve dengeli oldugunu diisiindiikleri takdirde
bagliliklar1 da bundan olumlu yonde etkilenecektir (Cetinel, 2008). Pieffer (1995),
icretin birey tarafindan algilanan adilliginin, oOrgiitsel baglilik agisindan ticret
miktarindan ¢ok daha 6nemli bir belirleyici olabilecegini ileri siiren bazi arastirmalar
bulundugunu belirtmektedir. Bu arastirmalara gore bireyin iicret sisteminde adil
olmayan bir durum hissetmesi durumunda orgiite olan giivenin kaybolacag1 ve orgiite

olan baghiliginin giderek zayiflayacagi ileri siiriilmektedir.

Yonetim ve Liderlik Tarzi: Orgiitler, biinyelerinde barindirdiklari iiyelerin drgiitsel
deger ve amaclart benimsemelerini, Orgiit yararina goniillii olarak fazladan ¢aba sarf
etmelerini ve orglitte kalmaya devam etmelerini isterler. Liderler, izleyicilerini etkileme
giliciine ve is ortamin1 sekillendirme yetenegine sahip kisilerdir. Liderlik tarzi bireylerin
davraniglar1 iizerinde O©nemli bir etkiye sahiptir. Bu nedenle olumlu liderlik
davraniglarinin, yiiksek diizeyde oOrgiitsel baghlik sagladigi varsayilmaktadir. Esnek,
katilimc1 yonetim ve liderlik tarzi orgiitsel bagliligi olumlu yonde etkilerken, otokratik

yonetim tarzi katilmayi engelleyerek baglilik duygusunu zedelemektedir (Cetinel,
2008).

Rol Catismasi ve Rol Belirsizligi: Role iliskin degiskenler, isgérenler arasinda orgiitsel
baglilig1 belirlemede 6nemli olabilir. Bunlardan biri mesleki rol catigmasidir. Rol
catigmasinin oOrgiit ortaminda baglhilik iizerindeki olumsuz etkileri, davranigsal olmasa
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bile ¢ogunlukla psikolojik olarak kendi kabuguna c¢ekilme ve ilgisizlik seklinde
olmaktadir. Boyle zamanlarda rol ¢atismasi deneyimi yogundur ve is doyumu ayni
oranda dustiktiir. Bu deneyimi yasayan isgorenler, duygusal olarak bosluk duygusu
yasarlar ve is arkadaslarindan umutsuz bir uzaklasma girisiminde bulunurlar (Katz ve

Kahn, 1977).

Giimiistekin ve Oztemiz’e (2005) gore bireyin bir sosyal grup icindeki haklari ve
sorumluluklarinin belirlenmesiyle birlikte, ayni zamanda onun rolii de belirlenmis
olmaktadir. Bazi durumlarda bu rollerin smirlarinin belirsiz olmasi nedeniyle kafa
karistirict olabilmekte veya baska sosyal gruplar iginde belirlenmis olan rollerle
catisabilmektedir. Bireyin ayn1 anda birden fazla rolii gerceklestirmek durumunda
kalmasi ve bu rollerden birini digerine oranla daha fazla benimsemesi, bireyin iistlendigi
rol ile Kisilik ozelliklerinin uymamasi gibi durumlarda rol ¢atismasi meydana
gelmektedir. Roliin agik¢a tanimlanmadigi veya iistlenilen roliin yeterince bilinmedigi

durumlarda ise rol belirsizligi goriliir.

Orgiitsel Odiiller: Orgiitsel 6diiller, baghlig1 etkileyen ¢ok onemli bir orgiitsel
faktordiir. Clinkii 6rgiitsel baghilik bir calisan igin gelecege yonelik beklentilerin bugiin
ile degistirilmesidir. Isveren igin ise bugiin gdsterilen caba ve baglilik karsiiginda
ddenen iicrettir (Ince ve Giil, 2005: 79).

Calisan1 odiillendirme, orgiitler igin ¢alisana deger verdigini ve ¢alisanin yaptigi isi
takdir ettigini gostermenin bir yoludur. Odiiller, iicret dis1 yan gelirler gibi maddi
olabilecegi gibi takdir, tesvik, taninma, 6vgii, gii¢, aidiyet, giivenlik ve statii gibi i¢sel
de olabilir. Dogal olarak bireylerin elde etmek istedigi odiiller faklilik gostermektedir.
Ancak bireysel farkliliklar ne olursa olsun tiim calisanlar, orgiit i¢in degerli olduklarin
ve yaptiklari igin takdir edildigini hissetmek isterler. Maddi igerikli odiiller kadar igsel
odiiller de orgiitsel baglilik tizerinde 6nemli etkilere sahiptir (Cetinel, 2008).

Orgiit Kiiltiirii: Orgiit kiiltiirii kavrami, kurum kiiltiirii, sirket kiiltiirii ya da isletme
kiiltiirii ile es anlamlidir. Bir organizasyonda ya da isletmede, insanla ilgili her sey orgiit
kiiltiiriidiir. Isletmelerde amaglar1 destekleyen ve hedeflere ulasmay1 saglayan bir ortam,
bir sistem olusturulmaya calisilir. Politika ve stratejiler, ¢calisma ilkeleri, roller, tutum ve
davraniglar, normlar ve gelenekler bu sistemin parcalaridir. Bunlar isletme igin bir
kimlik olusturur. Isletmenin her bir iiyesinin uyum gdstermesinin beklendigi bu kimlik,

orgiit kiiltiiriidiir. Her isletme ve organizasyon bir kimlige, yani bir orgiit kiiltiiriine

49



sahiptir. Orgiit kiiltiiriiniin olusturdugu kimlik, calisanlar iizerinde, yazili kurallardan ya
da iistlerin yetki kullammindan c¢ok daha etkili olabilir. Orgiit kiiltiirii, isletme ve
amaclarinin anlagilmasini, benimsenmesini, bunlara yonelik biitlinlesik davranislar

iginde olunmasini saglar (home.anadolu.edu.tr).

Orgiitsel Adalet: Orgiitsel adalet; calisanlarin gorev dagilimi, mesaiye uyma, yetki
verilmesi, iicret diizeyi, 0dil dagitimi gibi degiskenlere yonelik, yonetsel kararlari
degerlendirme siirecidir. Bu acidan degerlendirildiginde orgiitsel adaletin, Orgiit
yonetiminin karar ve uygulamalarinin ¢aligsanlar tarafindan nasil algilandigi ile ilgili bir

kavram oldugu ifade edilebilir (ince ve Giil, 2005: 76).

Orgiitlerde adil bir durumun algilanmasmin pozitif tutum ve davranislara sebep
olabilecegi; adaletsiz bir durumun algilanmasi durumunda ise; olumsuz davranisglara yol

acabilecegi ifade edilebilir.

Orgiitsel Tletisim: Tletisim kisinin i¢ iletisiminden baslamak iizere kisiler arasi, kisiler
ile grup aras1 olmak iizere pek ¢ok sekilde ortaya g¢ikarken ayni zamanda orgiitlerin
yasamlarini siirdiirmesinde de ok énemlidir. Orgiitlerin faaliyetlerinde koordinasyonun
onemi ne derece biiyiik ise bu koordinasyonun saglanmasinda iletisimin de onemi o

derece biiyiiktiir (Erogluer, 2011).

Bakan ve Biiylikbese (2004) ¢alisanlarin orgiitle ilgili konularda bilgi sahibi olmasinin,
calisanlarin yoneticileriyle islerini ilgilendiren konularda o6zgiirce tartisabilmesinin,
kararlara katilmalarinin, ¢alisanlarda kendilerine deger verildigi inancini giiglendirdigini
ileri stirmektedir. Bu sebeple iletisim, calisanlar {izerinde olumlu etkiler olusturarak
onlarin kendilerine olan glivenlerini pekistirici bir 6zellik tagimaktadir. Boylece orgiit

amagclarin1 benimseme ve orgiite baglilik hissi artacaktir.
2.2.5.3. Orgiit Dis1 Faktorler

Bireysel ve orgiitsel 6zelliklerin haricinde orgiit disindaki faktorler de orgiitsel baglilik
tizerinde etkili olmaktadir. Bunlarin baglicalar; alternatif 1is imkanlarnn ve

profesyonelliktir.
Alternatif Is Imkanlar:

Orgiitsel baghlik iizerinde etkili olan 6rgiit dis1 faktdrlerden en dnemlisi alternatif is
imkanlaridir. Alternatif is imkanlarinin varliginin bireyin orgiite olan bagliligini azaltici

etkisi vardir. Alternatif is imkanlar bireyin yetenekleri ile ilgili oldugu kadar 6rgiitiin
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bagli bulundugu sektor ve iilkenin sosyo-ekonomik durumu gibi degiskenlerden de
etkilenmektedir (Cetinel, 2008).

Profesyonellik: Profesyonellik meslege baglilikla ilgili bir kavramdir ve bireyin
meslegi ile o6zdeslesmesini, mesleki degerleri kabul edip igsellestirmesini ifade
etmektedir. Profesyoneller icin baglilik zaman zaman celiskili bir durum ortaya
cikarmaktadir. Profesyoneller igin ya meslege baglik ya da orgiitsel baglilik 6nem
kazanmaktadir. Profesyonellerin, c¢alistiklari oOrglitlerin mesleki gelisimine destek
olduklar1 zaman, calisanlarin mesleki bagimsizliklarinin olumsuz yonde etkilendigi,
orgiitsel baghliklarinm ise olumlu ydnde etkilendigi sdylenebilir (Ince ve Giil, 2005:
84).

2.2.6. Orgiitsel Baghhk Diizeyleri

Orgiite bagliligin sonuglari, bagliligm derecesi ile ilgili olarak olumlu ya da olumsuz
olabilmektedir. Orgiitsel amagclar kabul edilebilir olmadiginda, iiyelerin yiiksek
diizeydeki bagliligr orgiitiin dagilmasini hizlandirabilirken, amaglar makul ve kabul
edilebilir oldugunda yiiksek diizeyde bir bagliligin etkili davraniglarla sonuglanmasi
ihtimali bulunmaktadir. Orgiitsel bagliligin sonuglarma iliskin olarak, davranissal
sonuclarin baglilikla en giiclii iliskiler i¢inde oldugu bulunmustur. Bunlardan 6zellikle
is doyumu, giidiilenme, katilim ve orgiitte kalma arzusu orgiitsel baglilikla olumlu, is

degistirme ve devamsizlik ise baglilikla olumsuz bir iligki icerisindedir (Balay, 2000).
2.2.6.1. Diisiik Diizeyde Orgiitsel Baghlik

Diisiik diizeyde baglilik, hem bireysel hem de orgiitsel diizeyde olumlu ya da olumsuz
etkiler birakabilmektedir. Diisiik diizeyde oOrgiitsel baglilikta isgoren, kendisini Orgiite
baglayan gii¢lii tutum ve egilimlerden yoksun olmakla birlikte, isgorenin yaraticiligi ve
gelismeye acikligi ortaya c¢ikabilmektedir. Ayrica isgoren, orgiite disik diizeyde
baglilikk duydugu igin alternatif is olanaklarini arastiracagindan bu durum, insan
kaynaklarinin daha etkili kullanimini saglayabilecektir (Randall, 1987: 461). Orgiit,
icten gelen ve bigcimsel olmayan bu iletisim sisteminden zamaninda yararlanabilirse,

kendisine pahaliya mal olabilecek sorunlarin iistesinden gelebilecektir (Balay, 2000).
2.2.6.2. Orta Diizeyde Orgiitsel Baghlik ( Ihmh Diizeyde Baghhk )

Birey deneyiminin giiclii, fakat Orgiitsel 6zdeslesmenin ve bagliligin tam olmadig

baglilik diizeyidir. Ilimli baghlik diizeyinde yer alan isgdrenler, sistemin kendilerini
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yeniden sekillendirmesine karsi ¢ikmakta ve bu ylizden birey olarak kimliklerini
korumak i¢in caba gostermektedirler. Bu diizeydeki isgdrenler, orgiitiin biitiin degil
ancak bazi degerlerini kabul etmekte olup, orgiitiin beklentilerini karsilarken, bir yandan

orgiitle biitiinlesmeyi bir yandan da kisisel degerlerini korumay siirdiirmektedirler.

Bunun yaninda orgiite 1limli diizeyde baglilik, her zaman olumlu sonuclar ortaya
cikarmayabilir. Bu diizeydeki isgorenler, topluma sorumluluk ile Orgiite sadakat
arasinda bir ¢catisma yasarlar. Bu durum, kararsizliga ve orgiitiin verimsiz isleyisine yol

acabilir (Bayram, 2005).
2.2.6.3. Yiiksek Diizeyde Orgiitsel Baglhihk

Bu baglilik diizeyinde isgorenler, orgiite giiclii tutum ve egilimlerle baglilik gosterirler.
Yiiksek orgiitsel baglilik isgdrene, meslekte basar1 ve iicrette doyum saglayabilecegi
gibi orglit, isgdrenin sadakatine karsilik ona yetki devrederek ve onu {ist pozisyonlara

getirerek bir sekilde diillendirmektedir (Balay, 2000).

Yiiksek orgiitsel baglilik bazen, isgdrenin gelismesini ve hareketlilik firsatlarini
sinirlamaktadir. Bu durum, ayni zamanda yaraticiligi ve yenilenmeyi bastirmakta,
gelismeye kars1 direng olusturmaktadir. Yiiksek baglilik diizeyi, bazen de yaraticiligin
yok olmasi, is dist iliskilerde fazla stres ve gerilim, zorlamayla saglanan uyum, insan
kaynaklarmin etkisiz kullanimi gibi olumsuz sonuglari beraberinde getirmektedir
(Randall, 1987: 466).

2.2.7. Orgiitsel Baghlik ve Is Performansi Arasindaki iliski

Orgiitsel baglihig: yiiksek olan calisanlarin, daha gayretli olacaklari, islerini basar1 ile
yerine getirecekleri, lstleriyle ve calisma arkadaslariyla olumlu iliksiler kuracaklar
ongoriilmektedir. Buna karsilik, baglilig1 diisiik olanlarin isteksiz, gayretsiz, dolayisiyla

verimsiz olacaklar1 beklenmektedir (Ertan, 2008).

Orneklem olarak 4.637 kiigiik isletmenin secildigi bir arastirmada, orgiitsel baglilikla
sirket performansi arasinda anlamli ve pozitif bir iliski saptanmigtir (Muse vd., 2005:
97). Orgiitsel baglhilig yiiksek olan ¢alisanlardan olusan &rgiitiin performansi da yiiksek
olmaktadir. Isgérenlerin is performanslari ile drgiit performans: arasinda siki bir iligki

oldugundan, bu sonug is performansi hakkinda da bir fikir vermektedir.

Orgiitsel baglilik, isgdrenin calistigi orgiite karsi hissettigi bagin giiciinii ifade

etmektedir. Orgiitsel baglilk duygusunun, orgiitsel performans: pozitif yonde
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etkiledigine inanilmakta, bu cercevede, orgiitsel bagliligin ise ge¢ gelme, devamsizlik
ve isten ayrilma gibi istenmeyen sonuglari azalttigi, ayrica iiriin veya hizmet kalitesine

olumlu yonde katkida bulundugu ileri siiriilmektedir. (Dogan ve Kilig, 2007).

Orgiitsel bagllik ve is performansi konusunda calismalar yapan Hay Group tarafindan
yapilan bir arastirmada ise, orgiitsel baglilig1 yiiksek olan bes biiroda kisi basina 238 bin
dolar gelir elde edilirken, digerlerinde kisi basina 166 bin dolar gelir edildigi
gorilmistiir (Gozler, 2007: 212).

Arastirmalar gOstermistir ki, orgiitsel baglilik bir¢ok faktore bagli olup her durum igin
ayn1 sonuglar1 vermeyebilir. Orgiitsel bagliligin sonuglari, bagliligin derecesi ile ilgili
olarak olumlu ya da olumsuz olabilmektedir. Orgiitsel amagclar kabul edilebilir
olmadiginda isgoérenlerin  yiiksek diizeydeki bagliligi, Orgiitin  dagilmasini
hizlandirabilmektedir. Diger taraftan amaglar akilci ve kabul edilebilir oldugunda ise,
yiiksek diizeyde bir bagliligin etkili davranislarla sonuglanmasit olanagi bulunmaktadir.
Baghilik oOrgiitten ayrilma davranisi ile disiik diizeyde, diisiik performans, artan
devamsizlik ve gecikme gibi geri ¢ekilme davraniglariyla ise, daha yiiksek diizeyde

iligki i¢indedir (Balay, 2000).

Gouldner’in yaptig1 bir arastirmada elde edilen bulgular, orgiitsel baghilik ile
performans arasindaki iligskinin bireyin sehir ya da kirsal bolgelerde yasama durumuna
gore degisiklik gosterecegini ortaya koymustur. Buna gore, sehirlerde yasayan
caliganlar oOrgiitlerine daha az baglilik gosterirlerken, uzmanlastiklari islerine daha fazla
ilgi gostermekte ve bu dogrultuda performanslarimi artirmaktadirlar. Yani, orgiitsel
baglilik ile performans iligkisi negatif yondedir. Ancak kirsal alanda g¢alisan bireyler,
calistiklar orglite gerek daha yiiksek bir baglilik gostermekte, gerekse bu yonde yiiksek
performans sergilemektedirler. Buradaki orgiitsel baglilik-performans iliskisi pozitiftir
(Akt.: Uygur, 2007).

Uygur’un (2007) yaptig1 bir arastirmada Tiirkiye Vakiflar Bankasi’nin Ankara, Istanbul
ve Izmir’de faaliyet gosteren 118 subesindeki 323 isgdrenin orgiitsel baghliklari ile
performanslari arasindaki iligkiyi incelemistir. Aragtirma sonucunda orgiitsel baglilik ile
performans arasinda diisiik seviyede zayif bir iliski oldugunu tespit etmis olup,
isgorenlerin Orgiitlerine bagli olmalarina ragmen yaptiklar: ise daha ¢ok bagli olduklar

tespitine varmistir.
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2.3. is Performansi
2.3.1. is Performansi1 Kavram

Giliniimiizde orgiitlerde karsilagilan en Onemli sorunlardan biri, ¢alisanlara verilen
gorevlerin ne Olgiide gerceklestirildiginin ya da onlarin is gorme yeteneklerinin ne
oldugunun belirlenmesidir. Bu sorun, orgiitlerde 6zellikle performans kavraminin hizla
onem kazanmasina yol agmistir (Calik, 2003). Performans ile ilgili yapilan tanimlar

asagidaki gibi siralanabilir:

Is performansi, isin bir parcasi olarak ¢alisanlarin ise yonelik aktiviteleri ile ilgilidir

(Borman ve Motowidlo, 1993: 71-98).

Is performans: tipik olarak, calisanlarin alacaklari {icret karsihginda gostermeleri

gereken ¢aba olarak da degerlendirilmektedir (Rousseau ve McLean, 1993: 1-43).

Kasnakli (2002) performans kavramini, “amacin gerceklestirilme derecesi” seklinde
tanimlamaktadir. Yazara goOre performans bir isi yapan bireyin, grubun, calisma

biriminin ya da firmanin o ig araciligiyla, hedefe gore nereye ulasabildigini gosterir.

Isgorenin gereksinimlerini tatmin etmek igin bir isletmede gorev ve sorumluluklar
iistlenmesi sonucunda, istediklerini elde etmek icin zaman ve ¢aba harcamasidir. Bir
basarinin tanimlanabilmesi i¢in 6nce kisinin tanimli bir isle kars1 karsiya kalmasi ve s6z
konusu basarinin belirli bir standardinin tespit edilmesi gereklidir. Bu limite ulagma
veya listlinde bir performans, basar1 olarak degerlendirilirken, standardin altindaki bir
performans diizeyi, basarisizlik olarak degerlendirilecektir. Bu performans; kabul

edilemez, kabul edilebilir, iyi, ¢ok iyi veya miikkemmel olabilir (Barutgugil, 2002: 40).

Birey ve grup performansi, orgiitiin o isle ulasmak istedigi ama¢ yoniinde bireyin ya da
grubun kendisi i¢in belirlenen hedeflere ve standartlara ne oOl¢iide ulasabildiginin
gostergesidir. Orgiitsel performansla da sistemin toplam performans: anlatilmaktadur.
Orgiitler igin 6ncelikli 5neme sahip olan performans bireysel performanstir. Ciinkii bir
orgiit ancak personelinin gosterdigi performans kadar iyi olabilir (Benligiray, 2004:

141).

Performans, bir kisinin sahip oldugu potansiyel veya reel bilgi-maharet ve
kabiliyetlerini hedeflerine veya beklentilerine ulasabilmek icin ne Olcilide

kullanabildigini tanimlayan bir kavramdir. Bir baska ifadeyle insanin sahip oldugu
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kapasitesini, bir isi belli zaman dilimi i¢inde basariyla tamamlamak i¢in kullanabilme

yiizdesidir (Y1ldiz vd., 2008).

Performans, "bir isi yapan bireyin, bir grubun ya da bir tesebbiisiin, o isle amaglanan
hedefe yonelik olarak neye ulasabildigi ve neyi saglayabildiginin nicelik ve nitelik
olarak ifadesidir" (Akal, 1992: 1).

Isgorenin kendisinden beklenen performansi gergeklestirebilmesi icin gii¢lii bir moral
ve motivasyona sahip olmasi zorunludur. Bunun igin ¢alisana isletme tarafindan iyi
ticret ve firsatlar saglanmasi, kendisini tatmin edebilmesi, terfi etmesine destek
olunmasi1 ve diger calisanlar tarafindan ilgi, yakinlik ve samimiyet gosterilmesi
gerekmektedir. Cilinkii calisanlarin isin yapilmasiyla ilgili gerekli istek ve c¢abayi
gostermesi, ilerleme yoniinde isletmenin sundugu mevcut firsatlarin algilanmasina ve
maddi bakimdan ihtiyaca yonelik iicret ve Odiillerin saglanmasina baglidir (Gupta,

1982: 135-136).

Is performansi, arastirmacilar igin oldugu kadar orgiitler, yoneticiler ve calisanlar igin
de temel bir olgudur. Nitekim Orgiitlerin kurumsal hedeflerine ulasabilmeleri ve iginde
bulunduklar1 sektorde rekabet giicli kazanabilmeleri ig¢in, yaptiklar1 iste yiiksek
performans gosteren c¢alisanlara ihtiyaglart vardir. Yiiksek is performansi, orgiitler igin
oldugu kadar calisanlar i¢inde 6dnemlidir. Gorevlerini geregi gibi tamamlamak ve iginde
yiiksek basar1 gostermek, kisiler i¢in bir gurur, beceri ve tatmin kaynagi oldugu gibi; is
performansi, daha yiiksek gelir, daha iyi bir kariyer ve sosyal itibar gibi bireyler igin

Onem tasiyan bir¢ok is sonucunun da temel kosuludur (Sonnentag ve Freese, 2002).

Ozgen vd. (2005: 227), performansin belli bir dsnem smir1 i¢inde elde edilen sonuglar
oldugunu vurgulamig ve performansi; bir ¢alisanin belirli bir zaman kesiti igerisinde
kendisine verilen gorevi yerine getirmek suretiyle elde ettigi sonuglar olarak
tanimlamiglardir. Bu sonuglar olumlu ise, personelin goérev ve sorumluluklarini
basariyla yerine getirdigi ve yiiksek bir performansa sahip oldugu ortaya ¢ikmaktadir.
Sayet bu sonuglar yetersiz ise, calisanin basarili olmadigi ve diisiik bir performansa

sahip oldugu kabul edilir.

Performans; kisilerin belirlenen hedefler dogrultusunda yaptiklar1 ¢alismalarin, belirli
bir donem iginde, belirli dlgiitlere gére degerlendirilmesi sonunda ulastiklar1 sonuglardir

(Tural, 2007).
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Performans, amacin gerceklestirilme derecesidir. Bir isi yapan bireyin, grubun ya da
orgiitin o is araciligiyla, hedefe gore nereye ulasabildigini gosterir. Dolayisiyla
performans, isgorenin gorevinde ne yapmasi gerektigine iliskin beklentilerle, gergekte
ne yaptig1 arasindaki iliskinin bir fonksiyonudur. Isgdrenin gorevini gerceklestirmek

icin yaptig1 her islem ve eylem bir performans davranisidir (Argon, 2004).
2.3.2. Performans Degerlendirme

Performans degerlendirme, insan kaynaklar1 yOnetiminin en 6nemli islevlerinden
birisidir. Performans degerlendirme kisinin herhangi bir konudaki etkinliginin ve basar1
diizeyinin belirlenmesine yonelik ¢aligmalar1 ifade eder. Etkinlik diizeyi ve basariyi
Olemek ise oldukca zor bir istir. Bu zorlugun baslica nedeni, s6z konusu olanin, bir
insana yonelik degerlendirme olmasidir. Diger bir zorluk ise performans veya basarinin
siibjektif bir kavram olmasidir. Ancak siibjektifligine ve insana yonelik bir
degerlendirme olmasimna ragmen performans degerlendirme, insan kaynaklar

yonetiminin vazgecilmez uygulamalarindan biridir (Findikg1, 1999).

Performans degerlendirme, isgorene isteki basarisi ve eksiklikleri hakkinda geribildirim
saglamakta; ise alma, terfi, 6diillendirme ve ise son verme gibi ¢esitli insan kaynaklar
yonetimi faaliyetlerine temel olusturmaktadir. Bu agidan performans degerlendirme
faaliyetlerinin, isletmelerin insan kaynaklar1 yonetimi tarafindan mutlaka uygulanmasi
gerekmektedir (Yiiksel, 2000: 161). Uygulanan performans degerlendirme yonteminin
ne derecede basarili oldugunun bilinmesi, isletmenin gelismesine katki saglamaktadir.
Isletme icinde, yoneticilerin ve yonetilenlerin basar1 derecelerinin bilinerek,
basarisizliklarinin nedenlerinin ortaya konulmasi, gelecekte isletmenin basarisini

artirabilmesi acisindan biiyiik 6nem tagimaktadir.

Performans degerlendirme, kisilerin, birimlerin ya da kurumlarin performanslarinin
onceden belitlenmis bazi kriterlere gdre 6lgme islemini igeren bir siiregtir. Insan
kaynaklar1 yonetimi alanindaki bazi arastirma ve uygulamacilarin vurguladigi gibi
performans degerlendirmesi en zor, karmagik ve ilgili herkesi memnun etmesi miimkiin

olmayan bir insan kaynaklari faaliyetidir (Mohrman vd., 1989).

Genel anlamda performans degerlendirme, isgorenin yeteneklerini, potansiyelini, is
aliskanliklarini, davranislarini ve benzer niteliklerini digerleriyle karsilastirarak yapilan

sistematik bir 6l¢timdiir (Yiicel, 1999).
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Erdogan (1991) performans degerlendirmeyi, kisinin ozelliklerine ve yeteneklerine
uygun olan isi, kabul edilebilir sinirlar i¢cinde yerine getirmesi olarak tanimlanmaktadir.
Nitekim iggorenin performansindan s6z etmek i¢in, once kisinin tanimlanmis bir isle
kars1 karsiya gelmesi gerekmektedir. Bununla birlikte, bu isin de isgdérenin 6zellik ve
yeteneklerine uymasi1 ve kisinin isini yerine getirme derecesinin gostergesi olan
standardin da bulunmasi1 gerekmektedir. Tanimlanan standarda ulasma kisinin iyi
performansin1 ifade ederken, standardin altinda kalma da basarisiz performansin

gostergesi olarak kabul edilmektedir.

Is performansinin degerlendirmesinde dikkat edilecek nokta degerlendirmenin yansiz,
dogru ve nesnel olmasi ve performans iizerinde yogunlagmasidir. Degerlendirme
sonuclar ilgiliye acik¢a aktarilmalidir. Boylece birey, degerlendirmenin sagladigi geri
bildiriminden yararlanir, giiclii ve eksik yanlarin1 6grenir. Ast-ilist iliskilerinin ve
yonetsel otoritenin yipranmamasi agisindan degerlendirme sonuglariin gizli kalmasi
gerektigi ileri siiriiliiyorsa da, bilgilerin agiklifi personel moralinin yiikselmesine ve
kurumun amaglarinin benimsenmesine daha ¢ok yardimci olacagi goriisli giiniimiizde

agirlik kazanmaktadir (Yelboga, 2006).

Performans degerlendirme siirecinin planlanmasi ve uygulanmasina yonelik farkli
yontemlerden bahsetmek miimkiindiir. Onemli olan, isletmenin yapisina ve kiiltiiriine
uygun olan bir degerlendirme siirecinin planlanmasidir. Performans degerlendirme
stireci, degerlendirmede kullanilacak kriterlerin belirlenmesi ile baslayip sonuglarin
uygulanmasi ile sonuglanan bilimsel bir siirectir. Bu slirecte isgbéren ve isletme
cikarlarinin eg diizeyde gerceklesmesinin gerekliligi de iizerinde durulmasi gereken bir
konudur. Isgéren ve isletme ¢ikarlarinin es diizeyde ve uyumlu olarak gergeklesmesini
saglamak i¢in gerekli diizenlemeleri yapmay1 kolaylastirmanin yolu da, isletmeye ve
isgorene geri bildirim saglamaktan ge¢mektedir. Bu bilgiler 1s18inda performans

degerlendirme siireci sekil 2.7°de gosterildigi gibi ifade edilebilir (Y1ldiz vd., 2008).
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Performans Standartlarinin Belirlenmesi

VA

Performans Beklentilerinin Calisanlara Bildirilmesi

WV

Gergeklesen Performansin Olgiilmesi

U

Gergeklesen Performansin Standartlar ile Karsilastirilmasi

V4

Sonuglarin Calisanlarla Birlikte Degerlendirilmesi

V

Gerekliyse Diizeltici Onlemlerin Alinmasi

Sekil 2.7: Performans Degerlendirme Stireci

Kaynak: Yildiz vd., 2008.

Isletmeleri performans degerlendirme c¢alismalarma zorlayan nedenler ya da

degerlendirmeden beklenen amaglar soyle siralanabilir (Sabuncuoglu, 1994):

Ucret standartlarini saptamak ve basar1 artislarim ddiillendirmek,

Yiikselme ve bagka ise gegme (transfer) i¢in kaliteli elemanlar1 segmek,
Isgorenin isine son vermek veya bulundugu durumun gozden gecirilmesi
bakimindan basarisiz olanlar1 segmek,

Isgiicii planlamas igin personel envanterini hazirlamak,

Isgorenin egitim gereksinimlerini saptamak,

Uyeler arasindaki iligkileri gézden gegirmek ve diizelterek ekip ¢aligmasini
artirmak,

Yonetici ile iggdren arasindaki iletisimi artirmak ve isin amaci bakimindan belli
bir anlayis diizeyine ulagmalarini saglamak,

Isgdrenin is hakkinda ilgi duydugu konular1 saptamak ve bu ilgi ile orgiitiin
amaglar1 arasinda bir uyum saglamak,

Isgoreni yaptig1 iste ne dl¢iiye kadar basarili oldugu konusunda uyarmak.

2.3.2.1. Performans Degerlendirmenin Yararlari ve Sakincalari

Performans degerlendirmenin, isgérenin ve Orgiitin performansinin iyilestirilmesi,

iletisimin ve dolayisiyla iliskilerin iyilestirilmesi, isgorenin zayif ve gli¢siiz yonlerinin
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belirlenmesi, varolan ve muhtemel olabilecek sorunlarin ortaya konmasi, isgdéren egitim
ihtiyaclarinin, gelisme gereksinimlerinin belirlenmesi gibi yararlar1 vardir (Oriicii ve
Koseoglu 2003: 27). Bunlarin disinda performans degerlendirmenin dolayli yararlari da

vardir. Bunlardan bazilar1 sunlardir (Canman, 1993: 35) :

. Hizmet birimlerine 6rgiit hedeflerini anlatmaya imkan verir,

o Degerlendirme sonucu, diizeltici 6nlemlerin alinmasina yardime olur,

o Isgdren tutumlarma iliskin daha gegerli bilgi kaynagidur,

o Orgiitiin karliligmin ve verimliligin artmasini saglar,

. Hizmet kalitesinin yiikselmesine yol acar,

o Ucret skalalarmi planlamakta ve gercege uyumlu kilmakta daha yetenekli hale

gelinmesine yol agar.

Performans degerlendirmenin yukarida sayilan muhtemel yararlari yaninda potansiyel

sakincalar1 da vardir. Bunlar asagidaki gibidir (Cigek, 1993: 8-9):

o Adil  bir performans degerlendirme sisteminin olmamasi isgérenin
motivasyonunu bozar,

o Degerlendirme, 6zellikle de elestiriyi kabul etmek istemeyen isgoren s6z konusu
oldugu durumlarda, giinliik calisma iliskilerine zarar verebilir,

o Isgoren, geemiste iyi planlanmamus sistemlerle ilgili kotii deneyimlere sahipse
degerlendirme islemine siiphe ile bakabilir,

o Degerlendirme yapan insanlar ¢ogu kez kotii puan vermekten kaginmakta ve bu
da dnemli bir sorun yaratmaktadir,

o Ayni1 zamanda degerlendirmeyi etkileyen tarafli veya irk¢i davraniglar da
olabilmektedir,

o Degerlendirme programlarinin uygulanmasi hem vakit almakta hem de g¢ok

pahaliya mal olmaktadir.
2.3.2.2. Performans Degerlendirme Yontemleri

Isgorenlerin performans diizeylerinin belirlenmesi amaciyla kullanilan pek ¢ok
performans degerlendirme yontemi bulunmaktadir. En ¢ok kullanilan performans

degerlendirme yontemleri sunlardir:
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2.3.2.2.1. Grafik Ol¢iim Yéntemi

En eski ve en ¢ok kullanilan performans degerleme yontemidir. Degerlendirmeci, is
niteligi, teknik bilgi, takim ruhu, dakiklik ve girisimcilik gibi kriterlere birden bese
kadar puan vererek en iyi ve en kotii kriterleri saptamaya ¢alisir (Mckenna ve Beech,
2002: 174).

Bu olgekler, dlgtiikleri performans boyutlarina gore degisiklik gostermektedir. Grafik
dereceleme Olgekleri gelistirilirken ilk Once is analizi yoluyla 6nemli bulunan
performans boyutlarinda, isin kalitesi, isin miktari, is bilgisi, ise devam, disiplin veya
kisilik o6zellikleri, giivenilirlik, caliskanlik, iletisim, diiriistlik bigiminde belirlenir ve

(13 (13

daha sonra boyutlar kendi i¢inde “yetersiz®“ “yeterli, ve “miilkemmel®“ gibi bir
derecelendirmeyle belirtilir. Bu dereceler say1 veya harfle ifade edilebilir. Derecelere
sayisal agirliklar (puanlar) verilerek de isgorenlerin performans dereceleri sayisal olarak
saptanabilir. Degerleyiciler, ol¢ekte belirlenen boyutlar agisindan isgdrenin nitelik ve
davraniglarinin hangi derece icine girdigini saptayarak degerlendirmeyi yapar. Ayrica

her derecenin bir puan degeri bulundugundan, degerlendirme sonucu isaretlenen derece

puanlarinin toplanmasiyla basar1 puani bulunur (Helvaci, 2002: 163).
2.3.2.2.2. Kritik Olay Yontemi

Kritik Olay Yontemi, genellikle rutin isgoren faaliyetlerinin degerlendirilmesi yerine
iggorenin yaptig1 olaganiistii olumlu ya da olumsuz davraniglarin tespit edilmesi ve
degerlemenin sadece bu kritik ya da ilging olaylarin temel alinarak yapilmasi esasina
dayamir. Oncelikle, kalite kontrolii, isgoren denetlemesi, orgiitleme faaliyetleri gibi
cesitli degerleme kategorileri belirlenir ve her bir kategori i¢in olumlu ve olumsuz
davraniglarin neler olabilecegi saptanir. Degerleme siirecinde, degerleyici her bir
kategorideki olaganiistii 1yi ya da kotii davranislart olus aninda kaydeder ve bu kayitlar

belirli siire sonunda degerlendirilir (Yiiksel, 1998).

Degerlendirme  sonuglarinin  degerlendirilen  personelle  tartisilmasi,  bircok
organizasyonda amirler igin {iziicii tecriibelere yol agmaktadir. Iste bu nedenle,
personelin kritik olay yontemiyle degerlendirilmesi yoluna gidilmektedir. Ciinkii bu
yontemde, gerceklere uyan bir takim olgularin, bizzat iginde yasamis olan ve
degerlendirmeye tabi tutulan kisilerle tartisilmasi olanaklidir. Kritik olay yonteminde,
iistiin, emir ve goOzetimi altindaki personel hakkinda kiigiik birer defter tutmasi,
personelin olumlu ve olumsuz nitelikteki tutum ve davraniglartyla ilgili bir takim gergek
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olaylar1 bu deftere kayit etmesi istenmektedir. Bu yontemde tlizerinde durulan nokta,
Kisinin huylar1 ve karakteri olmayip, ¢alisma yasamindaki davranislaridir. Yani kisinin
is basarisinin tartisilmasini amaclamaktadir. Kisi goriisme sirasinda eksikliklerini,
yanlighiklarmi 6grendigi gibi, degerlendirmede kullanilan standartlarin neler oldugunu

ve niteliklerini de tanimis ve 6grenmis olacaktir (Canman, 2000: 175-176).
2.3.2.2.3. Zorunlu Secim Yoéntemi

Kisileraras1 karsilastirmalara dayali yaklasgim kapsamina giren bu ydntem
degerleyicilerin degerledikleri personeli 6znel yargilarla degerleme 6lgeginin herhangi
bir yerinde kiimelendirmelerini ve bu nedenle ortaya g¢ikacak tutarsizliklarin Oniinii
almak icin gelistirilmistir. Stireklilik gdsteren beseri olaylarin normal dagilim 6zelligi
gostermelerine karsin, baz1 degerleyiciler, cok merhametli iseler, isgérenleri dlgegin en
yiiksek noktasinda veya orta noktalarda kiimelendirebilirler. Iste, zorunlu dagilim
yontemi, bu egilimleri 6nlemek amaciyla degerlemelerin 6nceden belirlenmis ve normal

siklik dagilimina uyan bir kaliba gore dagitilmasini ongérmektedir (Bingol, 1990).

Grafik 6l¢iim yontemindeki olumlu degerleme egiliminin engellenmesi i¢in
degerlendiriciye hangisinin yiiksek puana sahip oldugu kolay kolay kestirilemeyecek
bazi ifadeler verilir ve degerlendirici bunlardan birini segmeye zorlanir. Yontem, diisiik
maliyetli, kolay ve pratiktir. Bu yontemin en olumsuz yani ise ifadelerin bazen

calisanlar siipheye diistirmesidir (Seker, 2011).
2.3.2.2.4. Tanimlayic1 Metin Tipi Degerlemeler

Degerlemeci degerleyecegi kisinin basarili ve basarisiz yonlerini yazarak ifade
etmektedir. Grafik degerlemeler kadar eski bir yontem olup bir¢ok isletmede
kullanilmaktadir. Ustler, astlar ve calisma arkadaslar1 tarafindan kullanilabilir. Kimi
isletmeler degerleme yapan kisiden 6zellikle kimi 6lgiitler iizerinde aciklama yapmasini
istemekle birlikte, biiyiik bir ¢ogunlukla degerleme Olgiitleri timiiyle degerlemeci

tarafindan saptanmaktadir (Stingti, 2004).
Onemli sakincalar1 sunlar olabilir (Aldemir vd., 2001):

. Her degerleyici degisik oOlciitler kullanacagindan genelleme ve kiyaslama
yapabilme olanag1 yoktur.
. Kimi durumlarda son derece oznel olabilmektedir. Oznelligi onlemek icin

herhangi bir 6nlemi yoktur.
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. Her degerleyici iyi bir yazar olmayip olumlu bir durumu bile olumsuz anlamlar

verecek bicimde kaleme alabilmektedir.
2.3.2.2.5. Kiyaslama Yontemleri

Bu yontemlerde isgdrenler birbirleriyle karsilikli olarak kiyaslanir. Sonugta, isgdrenler,
en iyiden en kotliye dogru siralanir. En ¢ok kullanilan kiyaslama yontemleri siralama

yontemi, alternatif siralama yontemi ve adam adama kiyaslama yontemidir.
a) Siralama Yontemi

Dogrudan siralama yontemi en kolay ve en ekonomik basar1 degerlendirme yontemidir.
Bu yontemde bir personelin diger personel ile karsilastirilmasi s6z konusudur.
Dogrudan siralama yonteminde yonetici, tim personeli en basarilidan en basarisiza

dogru siraya koymaktadir (Siingii, 2004).
b) Alternatif Siralama Yontemi

Bu yontemde degerleyici 6nce en basarili ve en basarisiz, daha sonra ikinci en basaril
ve basarisiz olan personeli saptayarak siralama islemini ortaya dogru ilerletir. Ancak, bu
yontemde de ortada yer alan personelin durumu sorun yaratabilmektedir. Ornegin, “14.
ile 15. kisiler arasinda ayirim nasil yapilacaktir, bu ayirim ne dereceye kadar sagliklidir”

tiiriinden sorulara kolaylikla yanit verilememektedir.

Siralama tipi degerleme ¢ogunlukla iistler tarafindan yapilmaktadir. Calisma arkadaslari

ve astlarin bu tip degerleme yaptiklarina pek rastlanmamaktadir (Aldemir vd., 2001).
C) Adam Adama Kiyaslama Yoéntemi

Bu yontemde liderlik, girisimcilik yetenegi, ise baglilik gibi oSlgiitlerden bir ya da
birkagma en iyi bigimde sahip olan personel belirlenir. Oteki personel ©nceden
belirlenmis bu kisilere gore siralanir. Bu yontem {istler, ¢alisma arkadaslar1 ve astlar

tarafindan kullanilabilir (Aldemir vd., 2001).
2.3.2.2.6. 360 Derece Degerleme Y dntemi

360 derece performans degerlendirme yontemi, ¢alisanin performansinin; c¢alisanin is
arkadaslarindan, yoneticilerinden, iistlerinden, kendisine dogrudan rapor verenlerden
(astlar), i¢ ve dis miisterilerinden, pargasi oldugu proje takimlarinin diger iiyelerinden
ve de kendisinden derlenen spesifik i3 performans:t bilgilerinin 15181nda

degerlendirilmesi siirecidir (Ludeman, 2000; Vinson, 1996).
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Organizasyonda bu yontem ile performans mimarisinin olusturulmasiin avantajlari su

sekilde siralanabilir (Oriicii ve Kdseoglu, 2003: 56) :

o Calisanlarin performansinin iyilestirilmesine yonelik ¢ok yonlii bir geri besleme
saglar,

. Calisanlar ile miisteriler arasindaki iletisim seviyesi hakkinda bilgi edinilmesini
saglar,

o Orgiite kisisel iliskilerin gelismesi dogrultusunda zemin hazirlar,

o Cok sayida degerlendiriciye imkan verir,

. Calisanlarin  yaptiklar1 isin  ¢evredekiler tarafindan nasil algilandiginin

goriilmesini saglar,
o Amirler ¢alisanlarin yetenekleri hakkinda daha genis bilgi sahibi olur,

. Ise gore calisanin yerine, ¢alisana gore isin yaratilmasina hizmet ederler.
2.3.2.3. Performans Degerlendirmede Karsilasilan Sorunlar

Performans degerlendirme c¢alismalari 6zneldir ve ¢ok c¢esitli faktorler tarafindan
etkilenmektedir. Yoneticilerin, performans degerlendirmelerini adil bir bigimde yiiriitme
ve eksiksiz bir bicimde gerceklestirmede hata ihtimalini artiran faktorleri tanimasi bu

tiir hatalar1 minimize eder (Woods, 1997: 193).
2.3.2.3.1. Olcme Aracindan Kaynaklanan Hatalar

Performans degerlendirme araglari, degerlendirilecek performansin ozelligine gore
farklilik gosterir. Somut 6gelerden olusan isin degerlendirilmesi kolay olmasina karsin,
soyut Ogelerden olusan isin degerlendirilmesi zordur. Bu durumlarda, gelistirilen
performans degerlendirme araglarinin igerigini olusturan sorular hazirlanirken, 6lgmek
istenilen ozelligi ne derece Olgtiigiine ve tekrar dlgme sonucunda ayni degerleri alip
almadigina, yani dlgme aracinin gegerlilik ve giivenirlik diizeyine ¢ok dikkat etmek
gerekmektedir. Olgme aracinin gegerlilik ve giivenirlik diizeyinin diisiik olmas1 halinde

performans degerleme sonucu hatali ¢ikabilir (Woods, 1997: 193).
2.3.2.3.2. Asir1 Hosgoriilii ve Asir1 Kati Olmaktan Kaynaklanan Hatalar

Asirt hosgori, degerlendiricilerin ¢alisana hak ettiginin {izerinde puan vermesidir.
Hosgort eksikligi ise degerlendiricinin galisana hak ettiginin altinda puan vermesidir.
Fazla hosgoriilii degerlendirici; astlar ile ¢atisma yasamamak, astlarini motive edip

verimliliklerini artirmak, kendi emri altindaki astlarin diger bdliimlere kiyasla daha
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istiin olduklarint gostermek icin yliksek puanlar verir ve bu hataya diiser. Hosgorli
eksikligine sahip yoOneticinin bu hataya diisme sebepleri ise, astin kendi yerini

alabilecegi endisesi ve kendini zor begenen yonetici gibi gosterme diirtiistidiir (Tinaz,
1999: 393).

2.3.2.3.3. Merkezi Egilim (Standart Ol¢iim) Hatalar1

Bu tiir hatalar, yoneticilerin degerlendirme esnasinda herkesi, performansini géz 6niinde
bulundurmaksizin degerlendirme oOlgeginin  orta noktasina yakin bir yerlerde
degerlendirmesidir. Bu, insana yonelik oOlglimlerin ¢ogunda Kkarsilasilabilecek bir
sorundur. Genelde insana yonelik Olglimlerde kisiyi, ne kadar farkli olursa olsun
ortalama veriler ¢ercevesinde diislinmek, onu ortalamaya yakin gérmek, hatali sonug
verebilmektedir. Standart 6l¢iim hatasi, herkesi ortalama veya vasat Olgiilerde gérme
egiliminden kaynaklanir. Bu nedenle son derece de sakincali durumlar dogurur. Ciinkii
performans degerlendirme siirecinin isletilmesinde Onemli bir amag¢ da Kisilerin

aralarindaki is basarisina yonelik farkliliklarini belirleyebilmektir (Helvaci, 2002).
2.3.2.3.4. Yakin Zaman Etkisi Hatalar

Yakin zaman etkisi hatalari, yoneticilerin isgdren hakkinda karar verirken, iggérenin
sergilemis oldugu performanslardan son zamanlarda olanlar1 hatirlamasidir. Yoneticiler
bu hataya diismemek icin, iggorenlerin sergiledikleri performanslari kayit altina

almalidirlar ve bu kayitlardan faydalanarak karar vermelidirler.
2.3.2.3.5. En Son Ol¢iime Bagh Kalma Hatalar

En son 6lgiime bagli kalma hatalar1 yoneticilerin, isgorenlerin performansini bir 6nceki

degerlendirmeye benzer bir sekilde degerlendirmelerinden kaynaklanmaktadir.
2.3.2.3.6. Baskin Ozellik (Halo Etkisi) Hatasi

Bu tiir hatalar, yoneticinin iggéreninin ozellikle tek bir pozitif Kisilik ozelligini,
davranigini ya da eylemini temel alarak degerlendirmesinden kaynaklanir. Literatiirde
“halo etkisi” olarak da adlandirilmaktadir. Bu hatanin performans degerlemede etkili
olmasimi Onlemek igin kiginin bir biitiin olarak ele alinmasi ve degerlendirilmesi

gereklidir.
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2.3.2.3.7. Tek Yonlii Ol¢iim Hatalar

Degerlendirilen kisinin sadece bir yonden degerlendirilmesi sonucu ortaya ¢ikan bir
hata tiiriidiir. Ornegin sadece iistlerin goriisleri veya sadece miisteri goriislerinin
kullanilmasi, performans belirlemede tek yonliiliige neden olur. Kisinin yalmz bir
yoniiniin ve yalnizca bir kisi tarafindan degerlendirilmesi ulasilan sonuglarin yanlis
olmasia neden olabilir. Performans degerlemede amag Kisiyi bir biitiin olarak ve tiim
yonleri ile degerlendirecek sekilde ¢ok yonli bir bakisi saglayabilmektir (Helvaci,
2002).

2.3.2.3.8. Tarafh Ol¢iim Hatalar

Tarafli Olglim, degerlemenin tarafli yapilmasidir. Degerlendiricinin degerlendirdigi
Kisiyi sevmesi ya da sevmemesi, kendine yakinhigmma gore davranarak bunu
degerlendirmeye yansitmasi tarafli 6lgiime neden olmaktadir. Bu durum performans
degerlendirme c¢aligmalarinin isgdren tarafindan gilivenilir bulunmamasina sebep

olabilir.
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UCUNCU BOLUM

iS DEGERLERININ ORGUTSEL BAGLILIK VE iS PERFORMANSI
UZERINE ETKIiSi: OSMANIYE KORKUT ATA UNIVERSITESINDE BIiR
ARASTIRMA:

Calismanin bu boliimiinde arastirma yontemine iliskin bilgilere ve agiklamalara yer
verilmistir. Bu boliimde arastirma amaci ve kapsamui ile ilgili agiklamalar ve kurulan
hipotezler yer almaktadir. Daha sonra arastirma Olgegine, arastirma evreni ve

orneklemine ve son olarak verilerin analizine iliskin aciklamalar yapilmistir.
3.1. Arastirmanin Amaci

Cagimizda orgiitlerin rekabetei yapilarini siirdiirebilmeleri biiyiik 6l¢lide sahip olduklar
insan kaynagina bagli bulunmaktadir. Insan, bir degerler sistemidir. Cevresindeki her
sey insan icin bir deger ifade eder. Insan icin degere sahip olan, sadece madde degildir.
Duygu ve diisiinceler, yargilar, kurallar, madde iistii varliklar da insan igin belli bir
degere sahiptir. Orgiitsel bagliligin ve is performansinin sekillenmesinde ise ¢alisanlarin

sahip olduklar1 is degerleri biiylik 6nem tagimaktadir.

Bu calismanin amaci; c¢alisanlarin is degerlerine iliskin bir alan arastirmasi
gerceklestirmek ve arastirmaya konu olan kurumda calisanlarin is degerlerinin Grgiitsel
baglhilik ve is performansi iizerine etkisini belirleyerek yorumlamaktir. Bu amagla,
Osmaniye Korkut Ata Universitesinde, ¢alisanlarin is degerlerinin orgiitsel baglilik ve is
performansi lizerine etkisini belirlemek hedeflenmistir. Calismada is degerleri “rahatlik
ve giivenlik”, “yetenek ve biiyiime”, “statii ve bagimsizlik” olmak iizere li¢ boyutta ele
alimmustir. Ayrica Orgiitsel baghlik da “duygusal baglilik”, “devam baghlig1” ve
“normatif baglilik” olmak iizere ii¢ boyutta ele almmustir. Is degerlerinin ve &rgiitsel
bagliligin alt boyutlar1 ve is performansi arasindaki iligkiler ayr1 ayr1 incelenmistir. Ayni

zamanda ¢alisanlarin is degerleri, orgiitsel bagliliklar1 ve is performanslar1 demografik

ozelliklere gore de degerlendirilmistir.
3.2. Arastirma Evreni ve Orneklem

Calismanin evrenini Osmaniye Korkut Ata Universitesi calisanlar1 olusturmaktadir.
Cagdas uygarlik ve egitim-0gretim esaslarina dayanan bir diizen iginde, toplumun
ihtiyaclar1 ve kalkinma planlar1 ilke ve hedeflerine uygun ve ortadgretime dayal gesitli

diizeylerde egitim-6gretim, bilimsel arastirma, yayim ve danigmanlik yapan Osmaniye
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Korkut Ata Universitesi 2007 yilinda kurulmustur. Osmaniye Korkut Ata Universitesi,
merkezi Osmaniye Karacaoglan Yerleskesi’'nde bulunan Fen Edebiyat Fakiiltesi,
Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi, Mithendislik Fakiiltesi, Mimarlik Tasarim ve Giizel
Sanatlar Fakiiltesi ve Ilahiyat Fakiiltesi olmak {iizere 5 Fakiilte, Yabanci Diller
Yiiksekokulu, Saglik Yiiksekokulu ve Osmaniye Meslek Yiiksekokulu’nun yani sira
Bahce, Kadirli, Diizi¢i ve Erzin olmak iizere 5 Meslek Yiiksekokul ile egitim hayatini
siirdiirmektedir. Universite 2011 yilinda Sosyal Bilimler Enstitiisii ve Fen Bilimleri
Enstitiisii biinyesinde yiiksek lisans egitimine baglamis ve 2012 yilinda doktora egitimi

icin ilk 6grencilerini kabul etmistir.

Osmaniye Korkut Ata Universitesi Misyonu “Ulkemizin temel degerlerine duyarls,
Ozgliven sahibi, siirekli gelisimi hedefleyen liderlik ruhuna sahip nitelikli insan kaynagi
yetistirmek, akademik ve idari personelin memnuniyet diizeyini artirmak, egitim-
Ogretim, bilimsel arastirma, yayim ve danmigsmanlik hizmetleriyle bulundugu sehrin,

bolgenin ve lilkenin deger yaratma giiciinii artirmaktir” seklinde belirlenmistir.

Osmaniye Korkut Ata Universitesi Vizyonu “Nitelikli insan kaynaklarimizla iiniversite-
sanayi-toplum isbirligini siirekli hale getirerek, uluslararasi diizeyde rekabet edebilen

onder bir tiniversite olmaktir” seklinde belirlenmistir.

Osmaniye Korkut Ata Universitesi 244 idari, 237 akademik olmak iizere 481 personele
sahiptir. Calisanlara uygulanan anketler neticesinde 132 idari ¢alisana ve 112 akademik
calisana ulasilmistir. Toplamda 250 adet anket doniisii olmasina ragmen 6 tanesi cesitli

sebeplerden degerlendirmeye alinmamastir.
3.3. Arastirmada Kullanilan Ol¢gme Aracinin Tanitilmasi

Arastirma i¢in veri toplama yontemlerinden anket kullanilmistir. Hazirlanan anketler
orneklem kiitlesine elden dagilip elden toplanmistir. Ankete verilecek olan cevaplar
likert yontemine gore hazirlanmistir. Cok maddeli o6lcekler iginde en c¢ok
kullanilanlardan biri olan likert; maddelere gosterilen tepkilere verilen agirliklarin
(puanlarin) toplamindan olusan bir modeldir (Tezbasaran, 1997). Bu model uyarinca,
Olcekte yer alan ifadeler “kesinlikle katilmiyorum” (1), “katilmiyorum” (2), “ne
katiltyorum ne katilmiyorum” (3), “katiliyorum” (4) ve “kesinlikle katiliyorum™ (5)
degerine karsilik gelmektedir. Ankette ‘“kesinlikle katilmiyorum” dan “kesinlikle
katiliyorum” a kadar uzanan begli likert Olceginin yer aldigi soru tipinden
yararlanilmigtir.
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Aragtirma 0l¢egi iki temel boliimden olusmaktadir. Birinci boliimde demografik
degiskenleri iceren maddeler yer almaktadir. ikinci bélimde ise calisanlarin is
degerlerini, orgiitsel bagliliklarin1 ve is performanslarini 6l¢meye yonelik 43 maddeden

olusan ifadeler vardir.

Ankette yer alan demografik degiskenler ve bunlarin 6l¢iimleri sdyledir:
Cinsiyet degiskeni “1= Kadmn”, “2= Erkek” se¢eneklerinden olusmaktadir.
Medeni durum degiskeni “1= Evli”, “2= Bekar” se¢eneklerinden olugsmaktadir.

Calistigmiz birim degiskeni “1= Idari birim”, “2= Akademik birim” seceneklerinden

olusmaktadir.

Yas degiskeni “1= 18-22 aras1”, “2= 23-27 aras1”, “3= 28-32 aras1”, “4= 33-37 aras1”,

“5=38-42 aras1”, “6=43-47 aras1” ve “7= 47 ve lizeri” seceneklerinden olusmaktadir.

Egitim diizeyi degiskeni “1= Ilkdgretim”, “2= Lise”, “3= On lisans”, “4= Lisans”, “5=

Yiiksek Lisans” ve “6= Doktora” se¢eneklerinden olusmaktadir.

Hizmet y1l1 degiskeni “1= 0-1 yil aras1”, “2= 2-3 yil aras1”, “3= 4-5 yil aras1”, “4= 6-7

yil aras1”, “5= 7 yil ve lizeri” se¢ceneklerinden olugsmaktadir.

Is degerleri ile ilgili maddeler Manhardt (1972) tarafindan gelistirilmistir. Yirmi bir
maddelik bu 6lcek Manhardt’in yaptigi gibi aslina uygun sekilde lic boyutta ele
alimmustir. Bunlar rahathik ve giliven, yetenek ve biiyiime, statii ve bagimsizlik
boyutlaridir. Rahatlik ve giiven maddeleri; rahat calisma sartlarina sahip olma, is
giivenligi ve diizenli rutinler gibi ifadeleri kapsamaktadirlar. Yetenek ve biiylime
maddeleri; yeteneklerin gelisiminde siireklilik, basar1 hissi gibi ise iliskin ozellikleri
kapsamaktadir. Statii ve bagimsizlik maddeleri ise; yiiksek gelir, diger isgileri
yonlendirme, organizasyon i¢in Onemli olan problemler iizerinde c¢alisma gibi
ifadelerden olusmaktadir. Daha Onceki ¢alismalarda o6lcegin giivenilirlik testleri
yapilmis ve rahatlik ve gliven maddeleri i¢in 0,63 — 0,72, yetenek ve biiylime i¢in 0,65 -
0,80, statii ve bagimsizlik i¢in 0,62 — 0,68 arasinda degisen degerler bulunmustur
(Meyer vd., 1998). Ayrica bu ¢alisma i¢in hesaplamalar yapilmis olup, giivenilirlik
testleri sonuglari; rahatlik ve giiven maddeleri i¢in 0,85, yetenek ve biiylime maddeleri
icin 0,89, statii ve bagimsizlik maddeleri igin 0,76 olarak bulunmustur. Olgegin

orijinalindeki gibi 5°li likert 6lgegi kullanilmistir.
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Orgiitsel baglilik dlgegi olusturulurken Meyer ve Allen tarafindan gelistirilen ve Arzu
Wasti (2000) tarafindan gegerlilik ve giivenilirlik analizleri yapilan {i¢ boyutlu 6rgiitsel
baglhilik 6lgeginden yararlanilmistir. Olgegin giivenilirlik testleri yapilmis ve sonuglar
duygusal baghlik i¢in 0,45, devam baglhlig1 i¢in 0,72 ve normatif baglilik i¢in 0,74

olarak bulunmustur. Arastirmada cevaplar 5°1i likert 6lcegi ile alinmustir.

Calisanlarin i performansinin dl¢iilmesinde; once Kirkman ve Rosen (1999), daha
sonra ise, Sigler ve Pearson (2000) tarafindan kullanilan is performansi Olgegi
kullanilmistir. Dort sorudan olusan Olgegin giivenirlik katsayisi her iki ¢alismada da
0,70’in tstliindedir. Tirkiye’de Col (2008) tarafindan akademisyenler iizerinde
uygulanan o6l¢egin giivenirlik katsayisi 0,82 olarak tespit edilmistir. Calismada is
performansi Ol¢eginin giivenilirlik katsayis1 0,80 olarak tespit edilmistir. Aragtirmada

cevaplar 5°1i likert 6lgegi ile alimmustir. Bu degiskenler tablo 3.2°de verilmektedir.
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Tablo 3.2: Arastirmada Kullamilan Degigkenler

is Degerlerine Yonelik Onermeler Modeldeki Kisaltma
Calistigim kurum diizenli bir ¢alisma yeri ve zamani sunar. RG1
é % Calistigim kurum is giivenligi saglar. RG2
g: 3_>| Caligtigim kurumun kurallar1 ve prosediirleri ¢ok agik ve belirgindir. RG3
% % Calistigim kurum bana yeterli derecede bos zaman tanir. RG4
Calistigim kurum bana rahat ¢alisma ortam saglar. RG5
< Yaptigim is baska kisilerle tanigma ve konusma gerektirir. YB1
ﬂ Yaptigim is entelektiielligimi artirir. YB2
g Yaptigim is 6zgiinliik ve yaraticilik gerektirir. YB3
g Yaptigim is sayesinde topluma bir katkida bulunurum. YB4
|'<r| Yaptigim is kiiltiirel ve estetik beklentilerimi karsilar. YB5
g: Calistigim kurum siirekli olarak, yetenek ve bilgi gelisimini destekler. YBG6
é: Calistigim kurum isimle ilgili kendi yontemlerimi gelistirmeme izin verir. YB7
E Yaptigim is bana bir is bagarmis olma hissini tattirir. YBS8
Calistigim kurum vazifelerde degisim ve ¢esitlilik saglar. YB9
Calistigim kurum idari sorumlulukta gelismeye izin verir. SB1
§ " Yaptigim is bana maddi olarak yiiksek bir gelir elde etme imkani1 saglar. SB2
2% ; Yaptigim is bagkalarini idare etmeyi gerektirir. SB3
E g: Calistigim kurum bagimsiz ¢alismama izin verir. SB4
E é Insanlar yaptigim ise saygi duyar. SB5
~ Yaptigim is kurumla ilgili nemli sorunlar {izerinde ¢alismay1 gerektirir. SB6
Yaptigim i bana risk alma sorumlulugu verir. SB7
Orgiitsel Baghhga Yonelik Onermeler
Meslek hayatimin geri kalanini bu kurumda gecirmekten mutluluk duyarim. DB1
§ 8 Calistigim kurumun sorunlarini kendi sorunlarim gibi gortirim. DB2
C.;)‘ 5 Bu kurumda kendimi "ailenin bir pargasi1" gibi hissetmem. DB3
= % Kendimi, ¢alistigim kuruma kars:1 “duygusal olarak bagli” hissetmem. DB4
= |:(2 Bu kurum benim i¢in ¢ok fazla kisisel anlam tagir. DB5
Calistgim kuruma kars: giiclii bir “aidiyet”” duygusu hissetmem. DB6
Su an ¢aligtigim kurumdaki isimden ayrilmak istesem bile bu gii¢ olurdu. DV1
E 5 Cal_lstlglm kurumdan su anda ayrilsam, hayatimdaki pek ¢ok sey bundan olumsuz DV2
Q;‘ g Bu kurumda ¢alistyor olmam bir arzudan ¢ok mecburiyettendir. DV3
E 3§> Bu kurumdan ayrilmayi goze alabilecek kadar segenegim yok. DVv4
& Calistigim kurumdan ayrilmanin ortaya ¢ikaracagi az sayidaki olumsuz sonuglardan DV5
Bu kurumda caligmaya devam etmemin 6nemli nedenlerinden biri, ayrilmamin biiyiik DV6
Bu kurumda ¢alismaya devam etmem konusunda herhangi bir zorunluluk hissetmem. NR1
E % Benim lehime olsa bile isten ayrilmamin dogru olacagini diiginmem. NR2
Q;JK E Calistigim kurumdan su anda ayrilirsam kendimi suglu hissederim. NR3
E 5 Bu kurum benim sadakatimi hak ediyor. NR4
A~ = | Kurumuma duydugum sorumluluk duygusu sebebiyle su anda ayrilmayi diisiinmem. NR5
Calistigim kuruma ¢ok sey bor¢luyum. NR6
is Performansina Yonelik Onermeler
- Gorevlerimi tam zamaninda tamamlarim. IP1
J§> o — Is hedeflerime fazlasiyla ulagirim. IP2
5 § e Sundugum hizmet kalitesinde standartlara fazlasiyla ulastigimdan eminim. IP3
' Bir problem giindeme geldiginde en hizli sekilde ¢6ziim {iretirim. 1P4
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3.4. Arastirmanin Hipotezleri
Bu c¢aligma kapsaminda olusturulan ve test edilen hipotezler sunlardir:

Hi. Calisanlarin is degerlerinin alt boyutu olan “rahatlik ve giiven” ile orgiitsel

baghligin alt boyutu olan “duygusal baglhlik” arasinda anlamli bir iligki vardir.

H2. Calisanlarin is degerlerinin alt boyutu olan “rahatlik ve giiven” ile orgiitsel

baglhiligin alt boyutu olan “devam bagliligi” arasinda anlamly bir iliski vardir.

H3. Calisanlarin is degerlerinin alt boyutu olan “rahatlik ve giiven” ile orgiitsel

baghligin alt boyutu olan “normatif baglhilik” arasinda anlaml bir iligki vardir.

H4. Calisanlarin iy degerlerinin alt boyutu olan “rahatlik ve giiven” ile “is

performanst” arasinda anlaml bir iliski vardir.

H5. Calisanlarin is degerlerinin alt boyutu olan ‘“yetenek ve biiyiime” ile orgiitsel

baghilhigin alt boyutu olan “duygusal baglhilik” arasinda anlamh bir iligki vardir.

H6. Calisanlarin is degerlerinin alt boyutu olan “yetenek ve biiyiime” ile orgiitsel

baghligin alt boyutu olan “devam baghligi” arasinda anlaml bir iliski vardur.

H7. Calisanlarin is degerlerinin alt boyutu olan “yetenek ve biiyiime” ile orgiitsel

baghilhigin alt boyutu olan “normatif baghlik” arasinda anlaml bir iliski vardur.

HS. Calisanlarin is degerlerinin alt boyutu olan “yetenek ve biiyiime” ile “is

performanst” arasinda anlaml bir iligki vardir.

H9. Calisanlarin is degerlerinin alt boyutu olan “statii ve bagimsizlik” ile orgiitsel

baghilhigin alt boyutu olan “duygusal baglhilik” arasinda anlamh bir iligki vardir.

H10. Calisanlarin is degerlerinin alt boyutu olan “statii ve bagimsizlik” ile orgiitsel

baghligin alt boyutu olan “devam baghligi” arasinda anlaml bir iliski vardir.

H11. Calisanlarin is degerlerinin alt boyutu olan “statii ve bagimsizlik” ile orgiitsel

baghhigin alt boyutu olan “normatif baghlik” arasinda anlamh bir iligki vardur.

6

Hi12. Calisanlarin is degerlerinin alt boyutu olan “statii ve bagimsizlik” ile “‘is

performanst” arasinda anlamli bir iligki vardir.

H13. Calisanlarin orgiitsel baghliklarimin alt boyutu olan “duygusal baghlik” ile “is

performanst” arasinda anlaml bir iliski vardir.
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Hi4. Calisanlarin orgiitsel baghliklarimin alt boyutu olan “devam baghligi” ile “is

performanst” arasinda anlaml bir iliski vardir.

H15. Calisanlarin orgiitsel baglhiliklarimin alt boyutu olan “normatif baghlik” ile “is

performanst” arasinda anlamli bir iligki vardir.
3.5. Verilerin Analizi

Orneklem kitlesinden saglanan anketler bilgisayara girilmis ve analize hazir hale
getirilmistir. Bu siirecte ankette kullanilan cinsiyet, medeni durum, ¢alistig1 birim, yas,
egitim dilizeyi ve hizmet yilina ait demografik veriler ankette verildikleri sekliyle

kullanilmamis olup tekrar kodlanarak analize dahil edilmistir.
Cinsiyet degiskeni “1= Kadin”, “2= Erkek” se¢eneklerinden olugsmaktadir.
Medeni durum degiskeni “1= Evli”, “2= Bekar” se¢eneklerinden olusmaktadir.

Calistigimiz birim degiskeni “1= Idari birim”, “2= Akademik birim” seceneklerinden

olusmaktadir.

Yas degiskeni “1= 18-22 aras1”, “2= 23-27 aras1”, “3= 28-32 aras1”, “4= 33-37 aras1”,

“5=38-42 aras1”, “6=43-47 aras1” ve “7= 47 ve lizeri” seceneklerinden olusmaktadir.

Egitim diizeyi degiskeni “1= Ilkdgretim”, “2= Lise”, “3= On lisans”, “4= Lisans”, “5=

Yiiksek Lisans” ve “6= Doktora” segeneklerinden olusmaktadir.

Hizmet yil1 degiskeni “1= 0-1 y1l aras1”, “2= 2-3 yil aras1”, “3= 4-5 yil aras1”, “4= 6-7

yil aras1”, “5= 7 yil ve lizer1” se¢ceneklerinden olugmaktadir.

Yapisal Esitlik Modeli karmasik modellerin testinde basarili oldugu, bir¢ok analizi bir
defada yaptig1, incelenen modeldeki iliskiler agina yonelik varsa yeni diizenlemeler
tavsiye ettigi, aracilik ve diizenleyicilik etkilerini incelemeyi kolaylastirdigi, 6l¢tim
hatalarin1  hesaba katiyor olmasit gibi nedenlerden dolayi, bircok teorinin test
edilmesinde ve yeni modellerin gelistirilmesi siirecinde kullanilmakta olan bir
yontemdir. Yapisal esitlik modellemesi yontemiyle analiz edilen bir model, geleneksel
regresyon analizi yontemleriyle yapilabilse de, regresyon analizlerinde her bir iliski i¢in
bir regresyon analizine gerek duyulurken, Lisrel vb. programlarla gerceklestirilen
analizlerde, degiskenler arasinda belirlenen tiim iliskiler tek bir analizle ortaya
konmakta, ayrica ek olarak yol analizinde (path analysis) 6l¢gmeden kaynaklanan hata

miktar1 elimine edilebilmektedir. Hatanin devre dis1 birakilmasi, yapisal esitlik
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modellemesine dayali olan tiim analiz yontemlerinin en 6nemli avantajlarindan birisidir

(Akt.: Yener, 2007: 60).

Yapisal esitlik modelleri gozlenen degiskenler (observed variable) ve ortiik degiskenler
(latent variable) arasindaki nedensel iliskilerin ve korelasyon iliskilerinin bir arada
bulundugu modellerin test edilmesi i¢in kullanilan istatistiksel bir teknik olup bagimlilik
iligkilerini tahmin etmek icin, varyans, kovaryans analizleri, faktor analizi ve coklu
regresyon gibi analizlerin birlesmesiyle meydana gelen ¢ok degiskenli bir yontemdir.
Yapisal esitlik modellemesi 6zellikle psikoloji, pazarlama vb. bilimlerde degiskenler
arasindaki iligkilerin degerlendirilmesinde ve modellerin testinde kullanilmaktadir

(Tiifekei ve Tiifekgi, 2006).

Tiim bu sebeplerden dolayi, verilerin analizinde “Yapisal Esitlik Modeli” kullanilmistir.
Ayrica bu calismada nedensel arastirma yontemi uygulanmistir. Nedensel arastirma,
ortaya ¢ikmig, var olan bir durumun ya da olayin nedenlerini, bu nedenleri etkileyen
degiskenleri ya da bir etkinin sonuclarint belirlemeye yonelik bir arastirma tiirtidiir.
Nedensel arastirma yonteminin tercih edilmesindeki sebep, belirlenen arastirma
konusuna iligkin yapilacak olan uygulamanin toplanan veriler neticesinde bir neden

sonug iliskisinin olmasidir.

3.6. Is Degerlerinin Orgiitsel Baghhk ve is Performans1 Uzerine Etkisini inceleyen

Arastirma Bulgulan

Calismanin bu boliimiinde verilerin analizi sonucu elde edilen bulgular agiklanacaktir.
Bu baglamda 6nce &rneklem grubuna iliskin tanimlayici bilgilere deginilmistir. Is
degerlerinin alt boyutlar1 olan “rahatlik ve gliven”, “yetenek ve bliylime”, “statii ve
bagimsizlik” ile oOrgiitsel bagliligin alt boyutlar1 olan “duygusal baghlik”, “devam
baglilig1”, “normatif baglilik” ve is performansi arasindaki iligkiler incelenmistir. Daha
sonra ise, demografik degiskenler ile bagimli ve bagimsiz degiskenler ve alt boyutlari

arasindaki iligkiler belirtilmistir.
3.6.1. Orneklem Grubuna iliskin Tanimlayic1 Bilgiler

Ankette yer alan alti demografik degisken vardir. Bu degiskenler ankette kullanilan
cinsiyet, medeni durum, c¢alistigi birim, yas, egitim diizeyi ve hizmet yilma ait
demografik verilerdir. Tablo 3.3, orneklemi olusturan ¢alisanlarin demografik

ozelliklerine ait say1 ve oranlar1 gostermektedir.
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Tablo 3.3: Demografik Degiskenlere Ait Sayisal Bilgiler

Say1 Oran % Say1 Oran %
Cinsiyet Egitim Diizeyi
Kadin 94 38,5 Hkégretim 1 0,4
Erkek 150 61,5 Lise 14 57
Toplam 244 100 On Lisans 55 22,5
Medeni Durum Lisans 78 32
Evli 147 60,2 Yiiksek Lisans 52 21,3
Bekar 97 39,8 Doktora 44 18
Toplam 244 100 Toplam 244 100
Calistigr Birim Hizmet Y1l
Idari Birim 132 54,1 0-1 42 17,2
Akademik Birim 112 45,9 2-3 72 29,5
Toplam 244 100 4-5 29 11,9
Yas 6-7 13 53
18-22 5 2 7 ve Uzeri 88 36,1
23-27 75 30,7 Toplam 244 100
28-32 59 24,2
33-37 40 16,4
38-42 25 10,2
43-47 18 74
47 ve tizeri 22 9
Toplam 244 100

Tablo 3.3 incelendiginde su sonuglar ortaya ¢ikmustir;

Orneklemin biiyiik ¢ogunlugunu %61,5 ile erkek calisanlar olusturmaktadir. Kadimlarin
orani ise toplam Orneklem igerisinde %38,5°tir. Ankete cevap verenlerin %60,2’si evli
olup %39,8°1 bekarlardan olusmaktadir. Ankete cevap verenlerin %54,1°1 idari birimde
calismakta olup %45,9’u akademisyenlerden olugsmaktadir. Ankete cevap verenlerin yas
araligina bakildiginda 22-27 yas aras1 olanlar %30,7’lik bir oranla en biiyiik pay1, 18-22
yas aras1 olanlar ise %2’lik bir oranla en kiigiik pay1 olusturmaktadirlar. Ankete cevap
verenlerin egitim diizeylerine bakildiginda 6n lisans ve yukar1 derecede egitim gormiis
olanlarin oran1 %93,9’dur. Yani ankete cevap verenlerin 229’u en az bir 6n lisans
egitimi almistir. Oranin bu kadar yiiksek olmasi, anketin uygulama alaninin tiniversite
olmasindan dolayr anlamhidir. Ankete cevap verenlerin hizmet yillarina bakildiginda 7
y1l ve iizeri olanlar %36,1’lik bir oranla en biiyiik pay1, 6-7 yil aras1 olanlar ise %5,3’liik

bir oranla en kii¢iik pay1 olusturmaktadir.
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Giivenirlik katsayist; 0,00-0,40 arasi giivenilir degil, 0,41-0,60 arasi diistik giivenirlikte,

0,61-0,80 arast oldukca giivenilir, 0,81-1,00 arasi1 yiiksek derecede giivenilir olarak

degerlendirilmistir. Tablo 3.4’te giivenilirlik katsay1 degerleri verilmistir.

Tablo 3.4: Giivenilirlik Katsayilari

Degisken Alt Boyut Giivenilirlik Katsayisi
Rahatlik ve Giiven 0,85
I$ DEGERLERI Yetenek ve Biiylime 0,89
Statii ve Bagimsizlik 0,76
Duygusal Bagimlilik 0,45
ORGUTSEL BAGLILIK Devam Bagimlilig 0,72
Normatif Bagimlilik 0,74
IS PERFORMANSI Is Performansi 0,80

Giivenirlik katsay1 degerleri yiiksektir. Bu degerler anketin yiiksek seviyede giivenilir

oldugunu gostermektedir. Ayrica bu yiikseklikteki giivenirlik katsayilar1 anketin

gecerliligine de isaret etmektedir (Anastasi, 1990).

Faktor analizi ile 6l¢gme aracini olusturan sorularin kendi aralarinda nasil kiimelendikleri

tespit edilir. Bulunan her faktdriin (soru kiimesinin) bir teorik yapiyr temsil ettigi

diisiiniiliir. Faktor analizi, ¢cok sayida degiskenden (maddeden) az sayida tanimlanabilen

anlamli yapilara ulasmay1 hedeflemektedir. Madde faktor yiik degerlerinin 0.45 ve daha

yiiksek olmasi istenmektedir. (Biiyiikoztiirk, 2002).

Veriler igin anketin gegerliligini tespit etmek amaciyla yapilan faktor analizi sonuglar

Tablo 3.5’te sunulmustur.

Tablo 3.5: Faktér Analizi Sonucu Olusan Faktor Yiikleri

Faktor Faktorii olusturan sorular Faktor yiikii
I1S1 (Rahatlik ve Giiven) RG1-RG2-RG5 0,63
1S2 (Yetenek ve Biiyiime) YB3-YB5-YB6 0,55
1S3 (Statii ve Bagimsizlik) SB1-SB4-SB5 0,41
OB1 (Duygusal Baglilik) DB3-DB4-DB6 0,41
OB2 (Devam Baglilig) DV4-DV5-DV6 0,45
OB3 (Normatif Baglilik) NR4-NR5-NR6 0,48
IP (is Performansi) IP2-1P3-I1P4 0,63

Tablo 3.5’te goriildiigii gibi faktor degerleri yiiksektir. Ancak 1S3 (Statii ve

Bagimsizlik) ve OB1 (Duygusal Baglilik) faktorleri olmasi gerekenden biraz daha az bir
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degerle sonuclanmigtir. Burada faktor yiikii degerlerine bakarak, anketin veriler igin iyi

seviyede gecerli oldugunu sdyleyebiliriz.

Korelasyon katsayisi, degiskenler arasindaki iliskinin diizeyini ya da miktari ve
yoniinii aciklayan bir sayidir. Bu katsayilar O ve 1 arasinda degerler alirlar. Korelasyon
katsayisinin 1,00 olmasi, mitkkemmel pozitif bir iliskiyi; -1,00 olmasi, miikemmel
negatif bir iliskiyi; 0,00 olmasi, iliskinin olmadigin1 gosterir (Yilmaz, 2004).
Korelasyon katsayisinin; 0,00-0,30 arasinda olmasi1 Diistik, 0,31-0,70 arasinda olmasi

Orta, 0,71-1,00 arasinda olmas1 Yiiksek diizeyde bir iliski olarak tanimlanmustir.

Verilerin, sosyal bilimler igin istatistik programi olan SPSS 18 paket program ile;
Giivenirlik analizi, Pearson korelasyon (two-tailed) katsayisi analizleri yapilmustir.
Giivenirlik katsayis1 hesaplama tekniklerinden I¢ tutarlilik yontemi secilmistir. Bunun
icinden de Cronbach Alfa Giivenirlik Katsayis1 yontemi kullanilmigtir. Tablo 3.6’da

bagimli ve bagimsiz degiskenler arasindaki pearson korelasyon katsayilari verilmistir.

Tablo 3.6: Arastirmadaki Tiim Degiskenler Arasindaki Pearson Korelasyon Katsayilar

OB1 0B2 OB3 1S1 1S2 1S3 IP . OB I§
(Duygusal (Devam (Normatif (Rahathik ve | (Yetenek ve (Statii ve (s (Orgiitsel (s
Baghhik) Baghhg) Baghhik) Giiven) Biiyiime) Bagimsizhk) | Performansi) | Baghk) | Degerleri)
OBI (Duygusal _ Pearson Correlation 1 201 362 134 304 420 276 | 735 354
Baghlik)
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,037 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
N 244 244 244 244 244 244 244 244 244
OB2 Pearson Correlation 12917 1 1133 -,070 -,096 ,024 071 684" -,064
(Devam
Baghligr) Sig. (2-tailed) ,000 ,038 278 136 708 272 ,000 316
N 244 244 244 244 244 244 244 244 244
OB3 Pearson Correlation ,3627 133" 1 3737 4827 5757 2467 7167 576"
(Normatif
Baghhk) Sig. (2-tailed) ,000 ,038 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
N 244 244 244 244 244 244 244 244 244
IS1 Pearson Correlation 1347 -,070 3737 1 494 4107 4317 207" 7167
(Rahatlik ve
Giiven) Sig. (2-tailed) ,037 278 ,000 ,000 ,000 ,000 ,001 ,000
N 244 244 244 244 244 244 244 244 244
1S2 Pearson Correlation ,3047 -,096 4827 ,494™ 1 ,632" 4357 ,318™ ,914™
(Yetenek ve
Biiyiime) Sig. (2-tailed) ,000 ,136 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
N 244 244 244 244 244 244 244 244 244
1S3 Pearson Correlation 424™ ,024 575" 4107 6327 1 12927 AT47 818"
(Statii ve
|Bagimsizhik) Sig. (2-tailed) ,000 ,708 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
N 244 244 244 244 244 244 244 244 244
P Pearson Correlation 2767 071 2467 4317 4357 2927 1 2717 4697
(Is Performansi)
Sig. (2-tailed) ,000 272 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
N 244 244 244 244 244 244 244 244 244
OB Pearson Correlation 7357 6847 7167 2077 3187 4747 2717 1 4027
(Orgiitsel
Baghlik) Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,001 ,000 ,000 ,000 ,000
N 244 244 244 244 244 244 244 244 244
IS Pearson Correlation ,3547 -,064 576" 7167 9147 8187 4697 4027 1
(Is Degerleri)
Sig. (2-tailed) ,000 ,316 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
N 244 244 244 244 244 244 244 244 244
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Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) ve Bartlett Test sonuglari tablo 3.7’de yer almaktadir.

KMO degerleri faktdr analizi yapabilmek i¢in orneklemin yeterli olup olmadigim

gostermektedir. Bartlett Kiiresellik testi ise, degiskenler arasinda faktér analizi

yapilabilecek gilicte bir iliski olup olmadigini gostermektedir.

KMO degerlerinin 0,60’tan biiyiik olmasi1 6rneklemin yeterli oldugunu anlamina gelir.

Bartlett testi degerleri de degiskenler arasinda faktor analizi yapilabilecek iliski

oldugunu gostermektedir (Sig. Degeri 0,05 ten kiigiiktiir).

Tablo 3.7: Verinin Modele Uygunlugu Testi

(RG) Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy 839
Bartlett's Test of Approx. Chi-Square 511,728
Rzihathk ve Sphericity Df 0
Giiven
~ Sig. ,000
wn
;7)’. (YB) Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy ,880
g Yetenek ve garr]tle_tt st Test of Approx. Chi-Square 1093,802
g( Biiyiime phericity Df 36
E Sig. ,000
Z. | (SB) Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy 178
.. Bartlett's Test of | Approx. Chi-Square 374,471
Statdl ve Sphericit
Bagimsizlik P y Df 21
Sig. ,000
(DB) Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy ,696
Bartlett's Test of | Approx. Chi-Square 400,208
Duygusal Sphericit
/g): Baglilik phericity Df 15
E- Sig. ,000
g (DV) Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy 731
t ; -
‘Z’ Devam Baglihig Sarr]teltreit(t: Is:[ Test of | Approx. Chi-Square 432,789
= P y Df 15
5 Sig. 000
E( (NB) Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy 167
= - -
= | Normatif Earr]telf_t;_st Test of | Approx. Chi-Square 412,332
Baglilik phericity Df 15
Sig. ,000
o Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy ,784
=
2 | (IP) Bartlett's Test of | Approx. Chi-Square 292,364
Q1. Sphericit
g Is Performansi P y Df 6
> Sig. ,000
wm
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Calismanin bu kisminda ankete cevap veren ¢alisanlarin is degerlerinin orgiitsel baglilik

ve is performansi iizerine etki diizeyleriyle ilgili olarak tanimlayici istatistiklere yer

verilecektir. Calisma igin verilerin toplanmasi amaciyla hazirlanan anket formunda

calisanlarin is degerlerinin, orgiitsel baglilik ve is performansi lizerine etkisini 6lgmek

amaciyla daha once gesitli arastirmacilarin gelistirmis olduklar1 6lgekler kullanilmistir.

Ankete cevap veren katilimcilardan bu Olgeklerde yer alan yargi climleleri hakkinda

diisince ve tutumlarmm 5°1i Likert Olcegi iizerindeki segenekleri isaretleyerek

belirtmeleri istenmistir. Elde edilen verilerin analizi sonucunda ulasilan tanimlayici

bulgular tablo 3.8’de yer almaktadir.

Tablo 3.8: Katilimcilarin Anket Sorularina Verdikleri Cevaplarla Ilgili Tanmimlayici Istatistikler

N Minimum Maximum Mean Std. Deviation

IS (is Degerleri) 244 1,43 5,00 3,3607 ,66764
IS1 (Rahathik ve Giiven) 1,00 5,00 3,6270 ,85457
IS2 (Yetenek ve Biiyiime) 1,00 5,00 3,4180 ,84217
1S3 (Statii ve Bagimsizlik) 1,00 5,00 3,0966 , 710472
OB (Orgiitsel Baghlik) 244 1,56 5,00 3,0556 ,48889
OBI1 (Duygusal Baghlik) 1,00 5,00 3,0533 ,59864
OB2 (Devam Baghhg) 1,00 5,00 3,0355 ,73056
OB3 (Normatif Baghhk) 1,00 5,00 3,0779 , 73646
IP (is Performansi) 244 1,50 5,00 3,8176 , 72118
Valid N (listwise) 244
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3.6.2. Demografik Degiskenler ile Bagimh ve Bagimsiz Degiskenler Arasindaki
Hiski

Tablo 3.9’da demografik degiskenlerden olan “Cinsiyet” ile Bagimli ve Bagimsiz
degiskenler arasindaki iligskiyi test eden ANOVA sonuglar1 verilmistir. Cinsiyet ile is
degerleri  (p=0,758>0,05), baghlik (p=0,135>0,05), is
(p=0,195>0,05), rahatlik ve giiven (p=0,639>0,05), yetenek ve biiyiime (p=0,786>0,05),
statii ve bagimsizlik (p=0,386>0,05), duygusal baglilik (p=0,187>0,05), devam baglilig1

orgiitsel performansi

(p=0,418>0,05), normatif baglihik (p=0,273>0,05) degiskenler arasinda istatistiksel

olarak anlamli bir iliski olmadig1 goriilmektedir.

Tablo 3.9: Cinsiyet ve Degiskenler Arast ANOVA Testi Sonuglari

CINSIYET VE DEGISKENLER ARASI ANOVA TESTI
Karelerin Karelerin .
Toplami1 df Ortalamasi F Anlam Diizeyi

OB Gruplar Arasi Farklilagma ,534 1 534 2,246 ,135
(Orgiitsel | Gy fci Farklilasma 57,546 242 238
Baglilik)

Toplam 58,080 243
1P Gruplar Arasi Farklilagma 874 1 874 1,685 ,195

rup I¢i Farklilagma , .

(s Grup Igi Farklil 125,510 242 519
Performansi)

Toplam 126,384 243
RG Gruplar Arasi Farklilasma ,162 1 ,162 221 ,639
(R"ahatllk Ve | Grup lgi Farklilasma 177,300 242 733
Giiven)

Toplam 177,461 243
IS Gruplar Arasi Farklilagma ,043 1 ,043 ,095 , 758
(s . . Grup l¢i Farkhilasma 108,274 242 447
Degerleri)

Toplam 108,317 243
YB Gruplar Arasi Farklilagma ,052 1 ,052 ,074 ,786
(Yetenek Ve | Gup jci Farklilasma 172,296 242 712
Biiylime)

Toplam 172,348 243
SB Gruplar Arasi Farklilagma 375 1 375 , 753 ,386
(Stiitﬁ ve Grup I¢i Farklilagma 120,308 242 497
Bagimsizlik)

Toplam 120,682 243
DB Gruplar Arasi1 Farklilagma ,625 1 ,625 1,748 ,187
(Duygusal ]
Baglilik) Grup I¢i Farklilasma 86,460 242 ,357

Toplam 87,085 243
DV Gruplar Arasi Farklilagma ,351 1 ,351 ,657 418
(Devam Grup I¢i Farklilagma 129,341 242 534
Baglilig1)

Toplam 129,692 243
NR Gruplar Arasi Farklilagma ,655 1 ,655 1,209 273
(Normatif | .1 jci Farklilasma 131,143 242 542
Baglilig1)

Toplam 131,798 243

79



Literatlirde cinsiyetin is degerleri iizerine etkisi konusundaki ¢aligmalarin oldugu ve
bunlarin farkliliklar gosterdigi goriilmektedir. Elizur (1994) ve Velasco (1998),
kadinlarin duygusal is degerlerini erkeklerin ise kavramsal is degerlerini daha fazla
benimsedigini belirlemislerdir.

Ayrica, Angle ve Perry (1981) tarafindan yapilan bir arastirmada, kadinlarin isglerini ve
calistiklar1 kurumu degistirmekten hoslanmamalar1 nedeniyle, erkeklere oranla orgiite
daha fazla bagli olduklar1 belirlenmistir. Balay (2000) erkek ogretmenlerin kadin
o0gretmenlerden daha yiiksek baglilik gosterdiklerini belirtirken bir takim arastirmalarda
ise orgiitsel baglilik ile cinsiyet degiskeni arasinda iligski olmadigini saptanmistir (Boylu

vd., 2007; Topaloglu vd., 2008).

Yapilan baska bir calisma ise Ogretmenlerin cinsiyet degiskenleri agisindan is
performanslarinda bir farkliligin olmadigini tespit etmistir (Kog¢ vd., 2009). Bizim
yaptigimiz ¢alisma da bunu destekler nitelikte olup, performans ile cinsiyet arasinda bir

iligkiye rastlanmamustir.

Tablo 3.10’da demografik degiskenlerden olan “medeni durum” ile, bagimli ve
bagimsiz degiskenler arasindaki iliskiyi test eden ANOVA sonuglari verilmistir. Medeni
durum ile is degerleri (p=0,620>0,05), orgiitsel baglilik (p=0,524>0,05), is performansi
(p=0,611>0,05), yetenek ve biylime (p=0,891>0,05), statii ve bagimsizlik
(p=0,924>0,05), duygusal baglilik (p=0,611>0,05), devam baghlig1 (p=0,197>0,05),
normatif baglilik (p=0,686>0,05) arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iliski olmadig:

gorilmektedir.
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Tablo 3.10: Medeni Durum ve Degiskenler Arast ANOV A Testi Sonuglari

MEDENI DURUM VE DEGISKENLER ARASI ANOVA TESTI

Karelerin Karelerin Anlam
Toplami df Ortalamasi F Diizeyi

OB Gruplar Aras1 Farklilagma ,098 1 ,098 408 524
(Orgiitsel | Grup ici Farklilasma 57,983 242 ,240
Baglilik)

Toplam 58,080 243
IP Gruplar Arasi Farklilagma ,135 1 ,135 ,259 611
I(:’I:r forman Grup I¢i Farklilasma 126,249 242 522
s1) Toplam 126,384 243
RG Gruplar Arasi Farklilasma 2,881 1 2,881 3,994 ,047
(Rahatlik | Grup Ici Farklilasma 174,580 242 721
ve Giiven)

Toplam 177,461 243
IS Gruplar Arasi Farklilasma ,110 1 ,110 247 ,620
(s Grup I¢i Farklilasma 108,206 242 447
Degerleri)

Toplam 108,317 243
YB

Gruplar Arasi Farklilagma ,013 1 ,013 ,019 ,891
\(/:ete”e" Grup lgi Farklilagma 172,335 242 712
Biiyiime) | Toplam 172,348 243
SB Gruplar Arasi Farklilagma ,005 1 ,005 ,009 ,924
(Statiive | Gryp jci Farklilagma 120,678 242 499
Bagimsizli
K) Toplam 120,682 243
DB

Gruplar Arasi Farklilasma ,093 1 ,093 ,259 ,611
(Duygusal | Gryp ici Farklilasma 86,992 242 359
Baglilik)

Toplam 87,085 243
DV Gruplar Arasi Farklilagma ,892 1 ,892 1,677 197
(Devam Grup ici Farklilasma 128,800 242 532
Baglilig1)

Toplam 129,692 243
NR Gruplar Arasi Farklilagma ,089 1 ,089 ,163 686
(Normatif | Grup i¢i Farklilasma 131,709 242 544
Baglilig1)

Toplam 131,798 243

Sadece medeni durum ile is degerlerinin alt boyutu olan “rahatlik ve giiven"

(p=0,047<0,05) arasinda iliski tespit edilmistir. Aralarinda istatistiksel olarak anlamli

bir farkliligin oldugu sdylenebilir.
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Tablo 3.11°de demografik degiskenlerden olan “calisilan birim” ile bagimli ve bagimsiz

degiskenler arasindaki iligkiyi test eden ANOVA sonuglar1 verilmistir. Calisilan birim

ile orgiitsel baghlik (p=0,215>0,05), is performanst (p=0,648>0,05), ve normatif

baglilik (p=0,068>0,05), duygusal baglilik (p=0,754>0,05), arasinda istatistiksel olarak

anlamli bir iliski olmadig1 goriilmektedir. Ancak calisgilan birim ile is degerleri

(p=0,00<0,05), ve is degerlerinin alt boyutlar1 olan “rahatlik ve giiven” (p=0,02<0,05),

“yetenek ve biliyiime” (p=0,00<0,05), “statii ve bagimsizlik” (p=0,00<0,05), ve orgiitsel

bagliligin alt boyutu olan “devam bagliligi” (p=0,000<0,05), arasinda iliski tespit

edilmistir. Aralarinda istatistiksel olarak anlamli bir farkliligin oldugu s6ylenebilir.

Tablo 3.11: Calisilan Birim ile Degiskenler Arast ANOVA Testi Sonuglar

CALISILAN BIRIiM iLE DEGISKENLER ARASI ANOVA TESTI SONUCLARI

Karelerin

Karelerin

Toplam1 df Ortalamast F Anlam

OB Gruplar Arasi Farklilagma ,368 1 ,368 1,543 ,215
(Orgiitsel | Grup I¢i Farklilasma 57,712 242 238
Baglilik)

Toplam 58,080 243
P Gruplar Arasi Farklilasma ,109 1 ,109 ,210 ,648
(s Grup I¢i Farklilasma 126,275 242 522
Performan
s1) Toplam 126,384 243
RG Gruplar Arasi Farklilasma 6,984 1 6,984 9,914 ,002
(Rahatlik | Grup ici Farklilasma 170,478 242 , 704
ve Giliven)

Toplam 177,461 243
IS Gruplar Arasi1 Farklilagma 14,842 1 14,842 38,424 ,000
(Is Grup ici Farklilasma 93,475 242 ,386
Degerleri)

Toplam 108,317 243
YB Gruplar Arasi Farklilagma 25,914 1 25,914 42,826 ,000
\(/\e(ete”e" Grup I¢i Farklilagma 146,434 242 605
Biiyiime) | Toplam 172,348 243
SB

Gruplar Arasi Farklilagma 9,764 1 9,764 21,304 ,000
(Statii ve | Gryp fci Farklilasma 110,018 242 458
Bagimsizli
k) Toplam 120,682 243
DB

Gruplar Arasi Farklilagma ,036 1 ,036 ,099 754
(Duygusal | G jci Farkhilasma 87,050 242 360
Baglilik)

Toplam 87,085 243
DV Gruplar Aras1 Farklilagma 8,841 1 8,841 17,704 ,000
(Devam Grup ici Farklilasma 120,851 242 ,499
Baglilig1)

Toplam 129,692 243
NR Gruplar Aras1 Farklilagma 1,801 1 1,801 3,352 ,068
(Normatif | Grup I¢i Farkhilagma 129,998 242 537
Baglilig1)

Toplam 131,798 243
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Tablo 3.12°de demografik degiskenlerden olan “yas” ile, bagimli ve bagimsiz
degiskenler arasindaki iliskiyi test eden ANOVA sonuglart verilmistir. Yas ile is
degerleri  (p=0,604>0,05), baghlik (p=0,121>0,05), is
(p=0,433>0,05), rahatlik ve giiven (p=0,822>0,05), yetenek ve biiyiime (p=0,547>0,05),
(p=0,288>0,05), duygusal baghlik (p=0,252>0,05), normatif
baglilik (p=0,346>0,05) degiskenler arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iligki

orgiitsel performansi

statli ve bagimsizlik

olmadig1 goriilmektedir. Sadece Yas ile orglitsel baghligin alt boyutu olan “devam
bagliligr” (p=0,003<0,05) arasinda iligki tespit edilmistir. Aralarinda anlamli bir

farkliligin oldugu sdylenebilir.
Tablo 3.12: Yas ile Degiskenler Arast ANOVA Testi Sonuglari

YAS ILE DEGISKENLER ARASI ANOVA TESTI
Karelerin Karelerin Anlam
Toplami df Ortalamasi F Diizeyi
OB
Gruplar Arasi Farklilagma 2,398 6 ,400 1,701 121
Orgiitsel -
§3agg1111k) Grup I¢i Farklilasma 55,682 237 ,235
Toplam 58,080 243
IP
Gruplar Arasi Farklilasma 3,087 6 515 ,989 ,433
(s -
Performanst) Grup I¢i Farklilasma 123,297 237 ,520
Toplam 126,384 243
RG
Gruplar Arasi Farklilasma 2,139 6 ,356 ,482 ,822
Rahatlik ve .
éﬁven) Grup I¢i Farklilagma 175,323 237 ,740
Toplam 177,461 243
IS
Gruplar Arasi Farklilagma 2,038 6 ,340 757 ,604
(I Degerler) | 5, 1 f¢i Farklilasma 106,279 237 448
Toplam 108,317 243
YB
Gruplar Arasi Farklilagma 3,550 6 ,592 ,831 547
(Y.Et? fekve Grup I¢i Farklilagma 168,798 237 712
Biiylime)
Toplam 172,348 243
SB
Gruplar Arasi Farklilagma 3,667 6 ,611 1,238 ,288
(Statii ve i .
Bagimsizlik) Grup I¢i Farklilasma 117,015 237 ,494
Toplam 120,682 243
DB
Gruplar Arasi Farklilagma 2,802 6 467 1,313 ,252
Duygusal -
](BaQi?lk) Grup I¢i Farklilagma 84,283 237 ,356
Toplam 87,085 243
DV
Gruplar Arasi Farklilasma 10,298 6 1,716 3,407 ,003
Devam i .
l(saghhgl) Grup I¢i Farklilagma 119,395 237 ,504
Toplam 129,692 243
NR
Gruplar Arasi Farklilasma 3,663 6 ,610 1,129 ,346
Normatif i .
](Baghhgl) Grup I¢i Farklilasma 128,136 237 541
Toplam 131,798 243
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Tablo 3.13’te demografik degiskenlerden olan “egitim diizeyi” ile bagimli ve bagimsiz

degiskenler arasindaki iligkiyi test eden ANOVA sonuglari verilmistir. Egitim diizeyi ile

i performansi (p=0,439>0,05), rahatlik ve giiven (p=0,105>0,05), normatif baglilik

(p=0,187>0,05), duygusal bagllik (p=0,163>0,05), arasinda istatistiksel olarak anlamli

bir iligki olmadigi goriilmektedir.

Ancak “egitim diizeyi” ile “is degerleri”

(p=0,00<0,05), is degerlerinin alt boyutu olan “yetenek ve biiylime” (p=0,00<0,05),

“statii ve bagimsizlik” (p=0,008<0,05), ile orgiitsel baglilik (p=0,049<0,05), ve orgiitsel

bagliligin alt boyutu olan “devam bagliligi” (p=0,00<0,05), arasinda iliski tespit

edilmistir. Aralarinda anlamli bir farkliligin oldugu soylenebilir.

Tablo 3.13: Egitim Diizeyi ile Degiskenler Arasi ANOVA Testi Sonuglar
EGITiM DUZEYI iLE DEGISKENLER ARASI ANOVA TESTi
Karelerin Karelerin Anlam
Toplami df Ortalamasi F Diizeyi
OB
Gruplar Arasi Farklilagma 2,636 5 527 2,263 ,049
Orgiitsel -
§3agg1111k) Grup I¢i Farklilasma 55,444 238 ,233
Toplam 58,080 243
IP
Gruplar Arasi Farklilasma 2,515 5 ,503 ,966 ,439
(Is -
Performanst) Grup I¢i Farklilasma 123,870 238 ,520
Toplam 126,384 243
RG
Gruplar Arasi Farklilasma 6,621 5 1,324 1,845 ,105
Rahatlik ve .
éﬁven) Grup I¢i Farklilagma 170,841 238 ,718
Toplam 177,461 243
IS
Gruplar Arasi Farklilasma 13,027 5 2,605 6,508 ,000
(I Degerler) | 1 f¢i Farklilasma 95,289 238 400
Toplam 108,317 243
YB
Gruplar Arasi Farklilasma 26,069 5 5,214 8,483 ,000
(Y.Et? nek ve Grup I¢i Farklilagma 146,279 238 615
Biiylime)
Toplam 172,348 243
SB
Gruplar Arasi Farklilagma 7,627 5 1,525 3,211 ,008
(Statii ve i .
Bagimsizlik) Grup I¢i Farklilasma 113,055 238 475
Toplam 120,682 243
DB
Gruplar Arasi Farklilasma 2,821 5 ,564 1,593 ,163
Duygusal -
](BaQi?lk) Grup I¢i Farklilagma 84,265 238 ,354
Toplam 87,085 243
DV
Gruplar Arasi Farklilasma 12,897 5 2,579 5,256 ,000
Devam i .
l(saghhgl) Grup I¢i Farklilagma 116,795 238 ,491
Toplam 129,692 243
NR
Gruplar Arasi Farklilagma 4,055 5 811 1511 187
Normatif i .
](Baghhgl) Grup I¢i Farklilasma 127,743 238 537
Toplam 131,98 243
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Tablo 3.14’te demografik degiskenlerden olan “hizmet yili” ile bagimli ve bagimsiz
degiskenler arasindaki iligkiyi test eden ANOVA sonuglart verilmistir. Hizmet yil1 ile is
degerleri (p=0,379>0,05), orgiitsel baghlik (p=0,784>0,05), 1is performansi
(p=0,887>0,05), rahatlik ve giiven (p=0,147>0,05), yetenek ve biiyiime (p=0,185>0,05),
statii ve bagimsizlik (p=0,347>0,05), duygusal baglilik (p=0,705>0,05), devam baglilig1
(p=0,890>0,05), normatif baglilik (p=0,216>0,05) arasinda istatistiksel olarak anlamli
bir iligki olmadig1 goriilmektedir.

Literatiirde yapilan baz1 ¢alismalar da bu bulguyu destekler niteliktedir (Yal¢in ve Iplik,

2005).
Tablo 3.14: Hizmet Yili ile Degiskenler Arast ANOVA Testi Sonuglari

HIiZMET YILI iILE DEGISKENLER ARASI ANOVA TESTI
Karelerin Karelerin Anlam
Toplami df Ortalamasi F Diizeyi
OB
Gruplar Arasi Farklilagma ,419 4 ,105 ,435 , 784
Orgiitsel -
§3agg1111k) Grup I¢i Farklilasma 57,661 239 241
Toplam 58,080 243
IP
Gruplar Arasi Farklilasma ,603 4 ,151 ,286 ,887
(Is Performanst) Grup I¢i Farklilagma 125,781 239 526
Toplam 126,384 243
RG
Gruplar Arasi Farklilasma 5,025 4 1,256 1,741 ,142
Rahatlik ve .
éﬁven) Grup I¢i Farklilagma 172,436 239 721
Toplam 177,461 243
IS
Gruplar Arasi Farklilagma 1,883 4 AT71 1,057 379
(Is Degerleri) Grup l¢i Farklilasma 106,434 239 445
Toplam 108,317 243
YB
Gruplar Arasi Farklilagma 4,389 4 1,097 1,561 ,185
g{ﬂ? fekve Grup Igi Farklilagma 167,959 239 ,703
lylime)
Toplam 172,348 243
SB
Gruplar Arasi Farklilasma 2,222 4 ,556 1,121 ,347
(Statii ve : .
Bagimsizlik) Grup I¢i Farklilagsma 118,460 239 ,496
Toplam 120,682 243
DB
Gruplar Arasi Farklilagsma ,783 4 ,196 542 , 705
Duygusal .
](BaQi?lk) Grup I¢i Farklilagma 86,302 239 ,361
Toplam 87,085 243
DV
Gruplar Arasi Farklilagma ,607 4 ,152 ,281 ,890
Devam -
l(saghhgl) Grup I¢i Farklilagma 129,085 239 ,540
Toplam 129,692 243
NR
Gruplar Arasi Farklilagma 3,139 4 ,785 1,458 ,216
Normatif .
](Baghhgl) Grup I¢i Farklilagma 128,659 239 ,538
Toplam 131,798 243
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Tablo 3.15’teki ANOVA sonuglarina gore “Medeni Durum” ile “Rahatlik ve Giiven”
arasinda iliski tespit edilmistir. Aralarinda istatistiksel agidan anlamli bir farkliligin
oldugu soylenebilir. Cikan sonuglara gore bekarlarin evlilerden daha yiliksek derecede
“rahatlik ve giiven” boyutuna sahip olduklar1 goriilmektedir. Bekar insanlarin evli
insanlardan daha az sorumluluklarinin oldugunu ve sadece kendilerinden sorumlu

olduklarmi diistinecek olursak ¢ikan sonu¢ anlamlidir.

Tablo 3.15: Rahatlik ve Giiven Boyutunun Medeni Durum Degiskenine Gore ANOVA Sonuglart

Degisken Gruplar N Ort. ss df F P
Evli 147 3,54 0,932

g,REG()}gQEQTLIK Bekar 97 3,76 0,703 1 3,994 0,047
Toplam 244 3,63 0,854

Demografik degiskenlerden olan “calisilan birim” ile is degerleri (p=0,00<0,05), ve is
degerlerinin alt boyutlar1 olan “rahatlik ve giiven” (p=0,02<0,05), “yetenek ve biiyiime”
(p=0,00<0,05), “statii ve bagimsizlik” (p=0,00<0,05), ve orgiitsel bagliligin alt boyutu
olan “devam baglilig1” (p=0,000<0,05), arasinda iligki tespit edilmistir. Aralarinda

istatistiksel olarak anlamli bir farkliligin oldugu sdylenebilir.

Tablo 3.16: RG-IS-YB-SB-DV Boyutlariin Caligilan Birim Degiskenine Gore ANOVA Sonuglari

Degiskenler Gruplar N Ort. SS df F P
Idari 132 3,47 0,859

(RG) RAHATLIK .

VE GUVEN Akademik 112 3,81 0,816 1 9,914 0,002
Toplam 244 3,63 0,855
Idari 132 3,13 0,63

(18) s .

DEGERLERI Akademik 112 3,63 0,61 1 38,424 0
Toplam 244 3,36 0,668
idari 132 3,12 0,782

(YB) YETENEK .

VE BUYUME Akademik 112 3,77 0,773 1 42,826 0
Toplam 244 3,41 0,842
Idari 132 2,91 0,754

(SB) STATU VE .

BAGIMSIZLIK Akademik 112 331 0,572 1 21,304 0
Toplam 244 31 0,705
idari 132 321 0,734

(DV) DEVAM .

BAGLILIGI Akademik 112 2,83 0,674 1 17,704 0,0
Toplam 244 3,04 0,731
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Arastirmamiz neticesinde ¢ikan sonuglara gore yas ile orgiitsel bagliligin alt boyutu olan
“devam baglhilig1” arasinda anlamli bir iliskiye ulagilmigtir. Devam baghilig: ile yas
arasindaki iliskiye bakildiginda en yiiksek deger 43-47 yas gurubundadir. Literatiirde
orgiitsel baglilik ile yas arasinda iliskinin oldugunu tespit eden ¢alismalar mevcuttur.

(Ketchand ve Strawser, 1998: 110; Meyer ve Allen, 1987: 60; Al-Meer,1989: 74).

Tablo 3.17: Devam Bagliligi Boyutunun Yas Degiskenine Gore ANOVA Sonuglari

Degisken Gruplar N Ort. ss df F P
18-22 5 2,93 0,838
23-27 75 3,08 0,67
28-32 59 3,18 0,662
(DV) DEVAM 33-37 40 2,7 0,752
BAGLILIGI 6 3,407 0,003
38-42 25 2,83 0,78
43-47 18 3,47 0,708
47 ve iizeri 22 3,02 0,781
Toplam 244 3,04 0,731

Egitim diizeyi ile orgilitsel baglilik ve orgiitsel bagliligin alt boyutu olan devam baglilig
arasindaki iligski incelenmis ve elde edilen sonuglara gore egitim seviyesi yiikseldik¢e
orgiitsel bagliligin ve orgiitsel baghligin alt boyutu olan devam bagliliginin azalma
yoniinde oldugu tespit edilmistir. Bunun en biiylik nedeninin, daha 1yi egitim diizeyine
sahip olanlarin daha kolay is bulabildikleri ve bunun sonucu olarak da bulunduklari
mevkiye daha az adapte olduklar1 diisliniilmektedir. Bu alanda yapilan ¢aligmalardan
bazilar1 da ayni sonuca ulagmis ve egitim seviyesinin artmasmin Orgiitsel baglilik
tizerinde negatif etkisi oldugunu tespit etmistir. (Mowday vd., 1979: 224; Abdullah ve
Shaw, 1999: 78; Balay, 2000). Ancak diger yandan, bu sonuca ulasmayan ¢aligmalar da
bulunmaktadir (Al-Qtaibi, 1993: 109; Al-Meer, 1989: 75).
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Tablo 3.18: OB-IS-YB-SB-DV Boyutlarinin Egitim Diizeyi Degiskenine Gore ANOVA Sonuglari

Degisken Gruplar N Ort. SS df F P
[lkdgretim 1 3,61 -
Lise 14 3,27 0,584
On Lisans 55 3,19 0,552
(oB) ORGUTSEL Lisans 78 2,99 0,463
BAGLILIK 5 2,263 0,049
Yiiksek Lisans 52 2,98 0,377
Doktora 44 3,02 0,501
Toplam 244 3,06 0,489
[lkdgretim 1 3,19 -
Lise 14 3,17 0,615
On Lisans 55 3,15 0,745
(1s) is Lisans 78 2,25 0,572
DEGERLERI 5 6,508 0
Yiiksek Lisans 52 3,43 0,674
Doktora 44 3,8 0,529
Toplam 244 3,36 0,668
Tlkogretim 1 2,67 -
Lise 14 3,13 0,741
On Lisans 55 3,13 0,897
(YB) YETENEK  Lisans 78 3,28 0,735
VE BUYUME 5 8,483 0
Yiiksek Lisans 52 3,48 0,853
Doktora 44 4,06 0,63
Toplam 244 3,42 0,842
leégretim 1 3,43 -
Lise 14 3,01 0,68
On Lisans 55 2,97 0,867
(SB) STATU VE  Lisans 78 2,95 0,631
BAGIMSIZLIK 5 3,211 0,008
Yiiksek Lisans 52 3,23 0,683
Doktora 44 3,39 0,527
Toplam 244 31 0,705
[lkogretim 1 4,17 -
Lise 14 34 0,989
On Lisans 55 3,27 0,728
(DV) DEVAM Lisans 78 3,08 0,642
BAGLILIGI 5 5,256 0
Yiiksek Lisans 52 2,91 0,59
Doktora 44 2,67 0,777
Toplam 244 3,04 0,73
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Egitim seviyesi ile is degerleri ve is degerlerinin alt boyutlar1 olan “yetenek ve
biliylime”, “statii ve bagimsizlik” arasindaki iliski incelenmis ve elde edilen sonuglara
gore yiiksek lisans ve doktora egitimi almis ¢alisanlarin is degerlerinin sonuglar1 daha
yiiksek ¢ikmistir. Yine aym sekilde is degerlerinin alt boyutu olan “yetenek ve biiyiime”
ile egitim seviyesinin pozitif iligkili oldugu, egitim seviyesi yiikseldik¢e “yetenek ve
biiyiime” sonucunun da yiiksek degerlere ulastigi goriilmiistiir. Ancak is degerlerinin
alt boyutu olan “statii ve bagimsizlik” ile egitim seviyesi karsilastirildiginda en yiiksek
iliskinin ilkokul mezunu isgdrenle oldugu goriilmektedir. Ankete cevap verenlerden
yalnizca bir kiginin ilkokul mezunu olmasini goz oniinde bulundurup, diger en yiiksek
iki degere bakarsak yine yiiksek lisans ve doktora egitimi almis ¢alisanlarin en yiiksek
degere sahip oldugunu gérmekteyiz. Bu da is degerleri ve is degerlerinin alt boyutu olan
“yetenek ve biiyiime” gibi, “statii ve bagimsizlik” ile egitim seviyesinin pozitif yonde
iligki igerisinde oldugunu gostermektedir.

Timnaz (1996) yapilmis oldugu calismasinda ayni sonuca ulasmis, c¢alisanlarin is
degerlerinin egitim seviyesine gore farklilik gosterdigini tespit etmistir. Yine egitim
diizeyi ile is degerleri arasindaki iliskinin incelendigi ¢esitli caligmalarda farkli egitim
seviyelerindeki kisilerin is degerleri arasinda farklilik oldugu belirlenmistir (Kasnak,

1998, Super ve Bohn 1970).
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3.6.3. Bulgular ve Yorumlar

Anketin gecerlilik calismasinda yap1 gegerliligine bakilmigtir. Olgegin yapr gecerliligi

icin faktdr analizi uygulanmistir. Lisrel programi bu konuda kendiliginden bir kolaylik

saglamaktadir. Yapisal Esitlik Modeli zaten faktor analizini kapsamaktadir. Sekil 3.8

faktor analizini gostermektedir. Yapisal Esitlik Modeli’nin en temel 6zelligi tamamen

teoriye dayali olmasidir. Temel olarak yapisal esitlik analizlerinin amaci, dnceden

belirlenen iliski Oriintlisiiniin veri tarafindan dogrulanip dogrulanmadigin1 ortaya

koymaktir. Tiim analizlerde sonuglar 0,05 anlamlilik diizeyinde test edilmistir.

0.4z = RG1
0.4z = RGZ
0.3z RiGH
o.34%= YHJ
o.zz= YHS
0. 48 = k=1
0. 52 = 3B1
0.57 = 3B4
0.57 % BBA

Chi-Sguare=314.94,

Sekil 3.8: Faktor Analizinin Yapisal Esitlik Modeli Uzerindeki Gosterimi
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DE3 -0

DEA4

-7

-

Durulastirilmis sayilmalardan elde edilen korelasyon matrisi Lisrel (dogrusal yapisal

iligkiler) programima girdi olarak verilmis ve modelin uyum degerleri kontroliinden

sonra ¢iktis1 degerlendirilmistir. Modelin Lisrel programinda ifade edilmis hali sekil

3.9°da sunulmustur. Kare seklindeki ifadeler dlgiilebilen degiskenleri, elips seklindeki

ifadeler ol¢lilemeyen degiskenleri, oklar da iligkinin yoniinii gostermektedir.
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- RG1
—= RGZ
—= RG5
—=1 TH3
- THS
—=1 THb
—= 3E1
—= 2EA4
—= 3B5

Sekil 3.9: Modelin Lisrel Programinda ifade Edilmis Bigimi

Modelin bagimli ve bagimsiz yapisal degiskenlerin kendi aralarindaki iliskilerinin Lisrel
programinda ifade edilmis hali sekil 3.10°da sunulmustur. Bunlar aslinda

hipotezlerimizin kendisidir. Her bir ok bir hipotezi ifade etmektedir.

Is52

I53

Sekil 3.10: Modelin Yapisal Degiskenlerinin Lisrel Programinda ifade Edilmis Hali
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Modelin yalnizca bagimsiz (X, Endogeneous) degiskenlerinin Lisrel programinda ifade
edilmis hali sekil 3.11’de sunulmustur. Bu bolim aslinda bir faktor analizidir.
Gozlenemeyen degiskenleri Olgmeye karar verdigimiz gozlenebilen degiskenlerin

Olcmeye calistig1 degiskeni ne kadar temsil ettigini ortaya ¢ikartacak bir boliimdiir.

— RG1

—— R3S

—— VYB3

e ?
-  ¥Bs

- sl |

—=|  3B4

-~  3BS

Sekil 3.11: Modelin Yalnizca Bagimsiz Degiskenlerinin Lisrel Programinda ifade Edilmis Hali
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Modelin yalnizca bagimli (Y, Exogeneous) degiskenlerinin Lisrel programinda ifade
edilmis hali sekil 3.12°de sunulmustur. Bu boliim yine bir faktor analizidir. Gézlenen
degiskenlerin gozlenemeyen degiskenleri ne kadar temsil ettiklerine dair bilgi

verecektir.

DE3 -

DE4 -———

Oé: |-
D4 -——

OB2 = Dve ———

NE4  |=

2
:

/]

NERE

NEE  |=+
IF2 -
IF3 -——
P4 -——

Sekil 3.12: Modelin Yalnizca Bagimli Degiskenlerinin Lisrel Programinda ifade Edilmis Hali
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Bagimsiz (X, Endogeneous) degiskenlerinin Lisrel ¢iktis1 sekil 3.13°te sunulmustur.

VL

\ /'

'\-:I-\.._\_\_

.7
1.0/

(=11

(i3]

o.51= RGI
o.41-=f  RG2
0.4z  RGE
0.43=  ¥HJ
o.33™ YB3
o.70*= Y¥H&
o.s4={  OHI1
o.73+=  GH{
o.s4=  ORE

N

Chi-Square=314.94, df=171, P-value=0.00000, BMSEAR=0.058

Sekil 3.13: Bagimsiz Degiskenlerinin Lisrel Ciktis1

Sekil 3.13’lin bir faktor analizi oldugunu hatirlamak gerekir. Eger ongoriilen iliskiler

gecerli olmamis olsaydi oklar uygun olan degiskenlere yonlendirilecekti. Anlamli

olmayan iligkiler koyu renk yerine agik renkli olacakti.
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Bagimli (Y, Exogeneous) degiskenlerinin Lisrel ¢iktist sekil 3.14’te sunulmustur. Sekil
3.14 de bir faktor analizidir.

DE3 =074

'82,—-"’"’ D'E4 - 41

DEE .85

0.0
-3.1&.4_00 e :-’.‘1.85 D¥h -0 51
0.74

T DVE |=e0os3

-0.a7 1.-::-:. = 20.93 HE4 - 25
0.85
\“\ ""'--._\_h

0.38 o.08 0.735 HERA —*0. 54

IF: = 4E

4\\
\\ IP3 -0 23
IP4 ]

.38

Sekil 3.14: Bagimli Degiskenlerin Lisrel Ciktist

Yapisal degiskenlerinin Lisrel ¢iktist sekil 3.15°te sunulmustur.

Sekil 3.15: Yapisal Degiskenlerin Lisrel Ciktisi

Sekil 3.15 literatlirden yola ¢ikarak tasarladigimiz modelin gézlenemeyen degiskenleri

arasinda iliskilerin oldugunu gostermektedir.
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Modelin uyum standart degerleri ve gergeklesen degerleri tablo 3.19°da sunulmustur.

Tablo 3.19: Modelin Uyum Standart Degerleri ve Gergeklesen Degerler

Uyum Olgiileri Iyi Uyum Kabul Edilebilir Uyum | Onerilen Uyum
RMSEA 0<RMSEA<0.05 0.05<RMSEA<0.10 0,059

NFI 0,95<NFI<1 0,90<NFI<95 0,93

NNFI 0,97<NNFI<I 0,95<NNFI<0,97 0,95

CFl 0,97<CFI<1 0,95<CFI1<0,97 0,96

GFI 0,95<GFI<1 0,90<GFI<0,95 0,89

AGFI 0,90<AGFI<1 0,85<AGFI<0,90 0,85
KIKARE/DF <3 <5 1,84

RMR Enaz Enaz 0,092

KIKARE Enaz Enaz 314,94

Kikare testi; gergeklesen ve gozlenen degerlerin birbirlerine yakin olup olmadigin
anlamamiza yarar. Standart degerlere gore degerlerin kabul edilebilir sinirlar iginde
oldugu goriilmektedir. Ayrica modelin biitiiniiniin degerlendirilmesinde bir kriter olan
KIKARE/DF oraninin 1,84 gibi bir seviyede olmasi dikkat ¢ekicidir. Modelimizin bu
degerleri sagladigin1 gordiikten sonra degiskenler arasi dogrudan ve dolayli etkiler

degerlendirilebilir.
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3.6.4. Hipotezlerin Yorumlanmasi

Alfa %1 onem diizeyinde Zyiik deger 2,58 olarak ele alinmistir. Hesaplanacak olan
Zistatistik degerler Zy ik degerler ile karsilagtirilacaktir.

OBl = - 0.41*ISsl - 0.093*IsS2 + 0.14*Is3, Errorvar.= 0.87,R? = 0.13
(0.14) (0.106) (0.22) (0.106)
-3.03 -0.59 0.62 5.42

OB1 (DUYGUSAL BAGLILIK) = -0,41*IS1 (RAHATLIK VE GUVEN)

Bagimsiz degiskenimiz olan “Rahatlik ve Giliven” boyutu, bagimli degiskenimiz olan
“Duygusal Baglilik” boyutunu negatif yonde etkilemis olup bagimsiz degiskenimizdeki
bir birimlik bir artis duygusal baglilik boyutunda 0,41 birim azalisa sebebiyet
verecektir. Dolayisiyla “Calisanlarin is degerlerinin alt boyutu olan ‘“rahatlik ve
giiven” ile orgiitsel baghligin alt boyutu olan “duygusal baglilik” arasinda anlamli bir

iliski vardir” seklinde ifade edilen H1 hipotezi kabul edilir.

OB1 (DUYGUSAL BAGLILIK) =-0,093*1S2 (YETENEK VE BUYUME)

Bagimsiz degiskenimiz olan “Yetenek ve Biiyiime” boyutu ile bagimli degiskenimiz
olan “Duygusal Baglilik” boyutu arasinda iligki yoktur. Dolayisiyla “Calisanlarin is
degerlerinin alt boyutu olan “yetenek ve biiyiime” ile orgiitsel bagliligin alt boyutu olan
“duygusal baghlik” arasinda anlamli bir iliski vardir” seklinde ifade edilen HS5
hipotezi reddedilir.

OB1 (DUYGUSAL BAGLILIK) =-0,093*1S3 (STATU VE BAGIMSIZLIK)

Bagimsiz degiskenimiz olan “Statii ve Bagimsizlik” boyutu ile bagimli degiskenimiz
olan “Duygusal Baglilik” boyutu arasinda iliski yoktur. Dolayisiyla “Calisanlarin is
degerlerinin alt boyutu olan “statii ve bagimsizlik” ile orgiitsel baglhligin alt boyutu
olan “duygusal baglilhik” arasinda anlamli bir iligki vardir” seklinde ifade edilen H9
hipotezi reddedilir.

Bagimsiz degiskenimiz olan is Degerleri, bagimh degiskenimiz Orgiitsel

Baghhigin alt boyutu olan duygusal baghhg: %13 oraninda aciklamaktadir.
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OB2 = - 0.34*IS1 - 0.20*IS2 + 0.19*IS3, Errorvar.= 0.90,R? = 0.10
(0.14) (0.17) (0.23) (0.15)
-2.50 -1.20 0.85 5.96

OB2 (DEVAM BAGLILIGI) = -0,34*IS1 (RAHATLIK VE GUVEN)

Bagimsiz degiskenimiz olan “Rahatlik ve Gliven” boyutu, bagimli degiskenimiz olan
“Devam Baglilig1” boyutunu negatif yonde etkilemis olup bagimsiz degiskenimizdeki
bir birimlik bir artis devam baglilig1 boyutunda 0,34 birim azalisa sebebiyet verecektir.
Dolayisiyla “Calisanlarin is degerlerinin alt boyutu olan “rahatlik ve giiven” ile

orgiitsel baghligin alt boyutu olan “devam baghligi” arasinda anlamly bir iliski vardir

seklinde ifade edilen H2 hipotezi kabul edilir.

OB2 (DEVAM BAGLILIGI) = -0,20*IS2 (YETENEK VE BUYUME)

Bagimsiz degiskenimiz olan “Yetenek ve Biiylime” boyutu ile bagimli degiskenimiz
olan “Devam Baglilig1” boyutu arasinda iliski yoktur. Dolayisiyla “Calisanlarin is
degerlerinin alt boyutu olan “yetenek ve biiyiime” ile orgiitsel bagliligin alt boyutu olan

“devam baghlig1” arasinda anlamly bir iliski vardir” seklinde ifade edilen H6 hipotezi
reddedilir.

OB2 (DEVAM BAGLILIGI) = 0,19*1S3 (STATU VE BAGIMSIZLIK)

Bagimsiz degiskenimiz olan “Statii ve Bagimsizlik” boyutu ile bagimli degiskenimiz
olan “Devam Baglilig1” boyutu arasinda iliski yoktur. Dolayisiyla “Calisanlarin is
degerlerinin alt boyutu olan “statii ve bagimsizlik” ile orgiitsel baghligin alt boyutu
olan “devam baghlig1” arasinda anlamli bir iliski vardir” seklinde ifade edilen H10

hipotezi reddedilir.

Bagimsiz degiskenimiz olan is Degerleri, bagimh degiskenimiz Orgiitsel Baghihgin

alt boyutu olan devam baghhgimi %10 oraninda aciklamaktadir.
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OB3 = - 0.0038*IS1 + 0.0043*IS2 + 0.75*IS3, Errorvar.=0.44,R? = 0.56
(0.13) (0.106) (0.22) (0.089)
-0.030 0.027 3.37 4.87

OB3 (NORMATIF BAGLILIK) = -0,0038*IS1 (RAHATLIK VE GUVEN)

Bagimsiz degiskenimiz olan “Rahatlik ve Gliven” boyutu ile bagimli degiskenimiz olan
“Normatif Baghilik” boyutu arasinda iliski yoktur. Dolayisiyla “Calisanlarin is
degerlerinin alt boyutu olan “rahatlik ve giiven” ile orgiitsel baghligin alt boyutu olan

“normatif baglhlik” arasinda anlaml bir iliski vardir” seklinde ifade edilen H3 hipotezi
reddedilir.

OB3 (NORMATIF BAGLILIK) = 0,0043*I1S2 (YETENEK VE BUYUME)

Bagimsiz degiskenimiz olan “Yetenek ve Biiylime” boyutu ile bagimlhi degiskenimiz
olan “Normatif Baglilik” boyutu arasinda iliski yoktur. Dolayisiyla “Calisanlarin is
degerlerinin alt boyutu olan “yetenek ve biiyiime” ile orgiitsel bagliligin alt boyutu olan
“normatif baghlik” arasinda anlamli bir iliski vardir” seklinde ifade edilen H7 hipotezi
reddedilir.

OB3 (NORMATIF BAGLILIK) = 0,75*IS3 (STATU VE BAGIMSIZLIK)

Bagimsiz degiskenimiz olan “Statli ve Bagimsizlik” boyutu, bagimli degiskenimiz olan
“Normatif Baglilik” boyutunu pozitif yonde etkilemis olup bagimsiz degiskenimizdeki
bir birimlik bir artis normatif baglilik boyutunda 0,75 birim artisa sebebiyet verecektir.
Dolayisiyla “Calisanlarin is degerlerinin alt boyutu olan “statii ve bagimsizlik” ile
orgiitsel baghligin alt boyutu olan ‘“normatif baghlik” arasinda anlamh bir iliski

vardir” seklinde ifade edilen H11 hipotezi kabul edilir.

Bagimsiz degiskenimiz olan Is Degerleri, bagimh degiskenimiz Orgiitsel Baghihgin

alt boyutu olan Normatif Baghhgi %56 oraninda agiklamaktadir.
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IP=0.10*0OB1 + 0.14*OB2+0.083*0OB3+0.61*IS1 + 0.55*I82-0.39*IS3, Errorvar=0.57,R?= 0.43
(0.080) (0.080) (0.14) (0.16) (0.18) (0.30) (0.12)
1.29 1.73 0.59 3.79 3.10 -1.30 4.66

IP (IS PERFORMANSI) = 0,10*OB1 (DUYGUSAL BAGLILIK)

Orgiitsel Baglihigin alt boyutu olan “Duygusal Baglilk” boyutu ile bagiml
degiskenimiz olan “Is Performansi” boyutu arasinda iliski yoktur. Dolayisiyla
“Calisanlarin orgiitsel baghliklarimin alt boyutu olan “duygusal baglhihk” ile “is

performanst” arasinda anlamli bir iliski vardir” seklinde ifade edilen H13 hipotezi
reddedilir.

IP (i3S PERFORMANSI) = 0,14*OB2 (DEVAM BAGLILIGI)

Orgiitsel Bagliligin alt boyutu olan “Devam Baglilig1” boyutu ile bagimli degiskenimiz
olan “Is Performansi” arasinda iliski yoktur. Dolayisiyla “Calisanlarin Orgiitsel
baglhiliklarinin alt boyutu olan “devam baglihig1” ile “is performanst” arasinda anlaml

bir iliski vardwr” seklinde ifade edilen H14 hipotezi reddedilir.

IP (i3 PERFORMANSI) = 0,083*OB3 (NORMATIF BAGLILIK)

Orgiitsel Bagliligin alt boyutu olan “Normatif Baglilik” boyutu ile bagimli degiskenimiz
olan “Is Performans1” boyutu arasinda iliski yoktur. Dolayisiyla “Calisanlarin érgiitsel
baghliklarimin alt boyutu olan “normatif baglhhik” ile “is performansi” arasinda

anlamly bir iligki vardir ” seklinde ifade edilen H15 hipotezi reddedilir.

IP (IS PERFORMANSI) = 0,61*1S1 (RAHATLIK VE GUVEN)

Is Degerlerinin alt boyutu olan “Rahatlik ve Giiven”, bagimli degiskenimiz olan “Is
Performans1” boyutunu pozitif yonde etkilemis olup bagimsiz degiskenimizdeki bir
birimlik bir artis is performansi boyutunda 0,61 birimlik artisa sebebiyet verecektir.
Dolayisiyla “Calisanlarin is degerlerinin alt boyutu olan “rahathik ve giiven” ile “ig
performanst” arasinda anlaml bir iligki vardir” seklinde ifade edilen H4 hipotezi kabul
edilir.
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IP (IS PERFORMANSI) = 0,55*1S2 (YETENEK VE BUYUME)

Is Degerlerinin alt boyutu olan “Yetenek ve Biiyiime”, bagimli degiskenimiz olan “Is
Performans1” boyutunu pozitif yonde etkilemis olup bagimsiz degiskenimizdeki bir
birimlik bir artis is performansi boyutunda 0,55 birimlik artisa sebebiyet verecektir.
Dolayisiyla “Calisanlarin is degerlerinin alt boyutu olan “yetenek ve biiyiime” ile “is
performanst” arasinda anlamli bir iligki vardir” seklinde ifade edilen H8 hipotezi kabul

edilir.
IP (YETENEK VE BUYUME) = -0,39*1S3 (STATU VE BAGIMSIZLIK)

Is Degerlerinin alt boyutu olan “Statii ve Bagimsizlik” ile bagimli degiskenimiz olan “Is
Performans1” boyutu arasinda bir iligski yoktur. Dolayisiyla “Calisanlarin is degerlerinin
alt boyutu olan “statii ve bagimsizlik” ile “is performansi” arasinda anlamly bir iliski

vardir” seklinde ifade edilen H12 hipotezi reddedilir.

Is Degerleri ve Orgiitsel Baghlik, bagimh degisken olan is Performansim %43

oraninda aciklamaktadir.
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Yapilan bu modelden hareketle anlamsiz olan degiskenler arasindaki iligkiler gozardi

edilerek yeniden model kurulmustur. Cikan tim ifadeler istatistiksel olarak anlamli

cikmistir. Yeni modelimiz asagidadir.

Genel Modelimiz:
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Chi-Sgquare=323.12, df=181, P-value=0.00000, BRMSEZ=0.037

Sekil 3.16: Faktor Analizinin Yapisal Esitlik Modeli Uzerindeki Tkinci Gosterimi
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Olusan Yeni Degerler:

df=181, P-value=0.00000, BMSER=0.037

Sekil 3.17: Z Degerleri

OBl = - 0.35*ISl, Errorvar.= 0.88,R?2 = 0.12
(0.079) (0.106)
-4,38 5.47

OB1 (DUYGUSAL BAGLILIK) = -0,35*1S1 (RAHATLIK VE GUVEN)

Bagimsiz degiskenimiz olan “Rahatlik ve Giliven” boyutu, bagimli degiskenimiz olan
“Duygusal Baglilik” boyutunu negatif yonde etkilemis olup bagimsiz degiskenimizdeki
bir birimlik bir artis duygusal baglilik boyutunda 0,35 birim azalisa sebebiyet
verecektir. Dolayisiyla “Calisanlarin is degerlerinin alt boyutu olan “rahatlik ve
giiven” ile orgiitsel baghlhigin alt boyutu olan “duygusal baglilik” arasinda anlaml bir
iligki vardwr” seklinde ifade edilen H1 hipotezi kabul edilir.

Bagimsiz degiskenimiz olan Is Degerlerinin alt boyutu rahathk ve giiven, bagimh
degiskenimiz Orgiitsel Baghhgin alt boyutu olan duygusal baghihg %12 oraminda
aciklamaktadir.

103

5.0%

.54

-13

]

-&0

.51



OB2 = - 0.28*IS1l, Errorvar.= 0.92,R%2 = 0.080
(0.078) (0.15)
-3,01 6,01

OB2 (DEVAM BAGLILIGI) = -0,28*1S1 (RAHATLIK VE GUVEN)

Bagimsiz degiskenimiz olan “Rahatlik ve Giliven” boyutu, bagimli degiskenimiz olan
“Devam Baglilig1” boyutunu negatif yonde etkilemis olup bagimsiz degiskenimizdeki
bir birimlik bir artis duygusal baglhilik boyutunda 0,28 birim azalisa sebebiyet
verecektir. Dolayisiyla “Calisanlarin is degerlerinin alt boyutu olan “rahatlik ve
giiven” ile orgiitsel baghligin alt boyutu olan “devam baglhligi” arasinda anlamli bir

iligki vardir” seklinde ifade edilen H2 hipotezi kabul edilir.

Bagimsiz degiskenimiz olan Is Degerlerinin alt boyutu rahathk ve giiven, bagimh

degiskenimiz Orgiitsel Baghh@m alt boyutu olan devam baghlhigim %8 oraninda

aciklamaktadir.
OB3 = 0,75*1I83, Errorvar.= 0.43,R2 = 0.57
(0.071) (0.081)
10,69 5,34

OB3 (NORMATIF BAGLILIK) = 0,75*1S3 (STATU VE BAGIMSIZLIK)

Bagimsiz degiskenimiz olan “Statii ve Bagimsizlik” boyutu, bagimli degiskenimiz olan
“Normatif Baglilik” boyutunu pozitif yonde etkilemis olup bagimsiz degiskenimizdeki
bir birimlik bir artig normatif baglilik boyutunda 0,75 birim artisa sebebiyet verecektir.
Dolayisiyla “Calisanlarin is degerlerinin alt boyutu olan “statii ve bagimsizlik” ile
orgiitsel baghlhigin alt boyutu olan “normatif baghlk” arasinda anlamli bir iliski
vardir” seklinde ifade edilen H11 hipotezi kabul edilir.

Bagimsiz degiskenimiz olan is Degerlerinin alt boyutu statii ve bagimsizhk,
bagimh degiskenimiz Orgiitsel Baghligin alt boyutu olan normatif baghhig %57

oraninda aciklamaktadir.
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IP = 0,38*IS1, + 0,34*IS2 Errorvar.= 0.64,R2 = 0.36
(0.083) (0,081) (0.12)
4,58 4,13 5,32

IP (IS PERFORMANSI) = 0,38*1S1 (RAHATLIK VE GUVEN)

Bagimsiz degiskenimiz olan “Rahatlik ve Giiven” boyutu, bagimli degiskenimiz olan
“Is Performans1” boyutunu pozitif yénde etkilemis olup bagimsiz degiskenimizdeki bir
birimlik bir artis Is Performans1 boyutunda 0,38 birim artisa sebebiyet verecektir.
Dolayisiyla “Calisanlarin is degerlerinin alt boyutu olan “rahatlik ve giiven” ile “‘is
performanst” arasinda anlaml bir iligki vardwr” seklinde ifade edilen H4 hipotezi kabul

edilir.
IP (IS PERFORMANSI) = 0,34*1S2 (YETENEK VE BUYUME)

Bagimsiz degiskenimiz olan “Yetenek ve Biiylime” boyutu, bagimli degiskenimiz olan
“Is Performans1” boyutunu pozitif yonde etkilemis olup bagimsiz degiskenimizdeki bir
birimlik bir artis Is Performans: boyutunda 0,34 birim artisa sebebiyet verecektir.
Dolayisiyla “Calisanlarin is degerlerinin alt boyutu olan “yetenek ve biiyiime” ile “is
performansit” arasinda anlamli bir iligki vardir” seklinde ifade edilen H8 hipotezi kabul
edilir.

Bagimsiz degiskenimiz olan Is Degerlerinin alt boyutlar1 “rahathk ve giiven” ile
“yetenek ve biiyiime”, bagimh degiskenimiz olan “is performans1” boyutunu %36

oraninda aciklamaktadir.

Yapilan bu modelden hareketle anlamsiz olan degiskenler arasindaki iligkiler goz ardi

edilerek yeniden model kurulmustur ve olusan yeni degerler tablo 3.20°de

gosterilmektedir.
Tablo 3.20: Yeri Uyum Degerleri _ “

Uyum Olgiileri Iyi Uyum Kabul Edilebilir Uyum Onerilen Uyum
RMSEA 0<RMSEA<0.05 0.05<RMSEA<0.10 0,057
NFI 0,95<NFI<1 0,90<NFI<95 0,92
NNFI 0,97<NNFI<1 0,95<NNFI<0,97 0,96
CFlI 0,97<CFI<1 0,95<CFI<0,97 0,96
GFlI 0,95<GFI<1 0,90<GFI=<0,95 0,89
AGFI 0,90<AGFI<1 0,85<AGFI<0,90 0,86
KIKARE/DF <3 <5 1,78
RMR Enaz Enaz 0,092
KIKARE Enaz Enaz 323,12
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DORDUNCU BOLUM
SONUC

Glinlimiliz is diinyasindaki kurumlarin ya da orgiitlerin calisma prensipleriyle ilgili
gelismelerini anlamak i¢in gecmise baktigimizda, son donemde yapilan arastirmalarin
agirhikli olarak insan kaynagi iizerine yogunlastigi goriilmektedir. Kurum ya da
oOrgiitlerin basarilarina en fazla katkis1 olan faktor insan kaynagidir. Fakat insanin ¢ok
yonlii ve birbirinden farkli bir yapiya sahip olmasi onun anlasilabilmesi i¢in birgok
calisma yapilmasina neden olmustur. Bu ¢ercevede kurum ya da orgiit iyelerinin daha
iyi performans sergilemelerinin nedenlerinin belirlenmesi, c¢alistiklar1 ya da {yesi
olduklar1 kuruma bagliliklarinin anlasilmasi, kendi degerlerinin is yasamiyla uyumlu
olup olmadiginin anlasilmasi ve bunlarin ¢alisma ortamina etkilerinin belirlenmesi
amaciyla birgok arastirmaci calismalarda bulunmustur (Roe ve Ester, 1999; Ozmete,
2007; Manhardt, 1972; Meyer ve Allen, 1991). Birbirinden farkli yapida olan ve farkli
gorevlerde ¢alisan onca insani etkin ve verimli bir bigimde ¢alistirmak ¢ok onemlidir.
Bunu basarabilmek i¢in Orgiitsel bagliligin saglanmasi en 6nemli durumlardandir.
Calisanlarin is degerlerinin daha iyi anlasilip baglilik ve performansa pozitif yonde
etkisinin tespit edilmesi kurumlar ag¢isindan Onem teskil etmektedir. Bu sebeple
calisanlar iizerinde yapilacak olan bu ¢alismanin konusu, farkli disiplinlerden
calismacilarin  gergeklestirdikleri arastirmalarin bulgular1 da dikkate alinarak; is

degerlerinin orgiitsel baglilik ve is performansi iizerine etkisi olarak belirlenmistir.

Bu ¢alismanin amaci; Osmaniye Korkut Ata Universitesi calisanlarinin is degerlerinin
orgiitsel baglilik ve is performans: iizerine etkisinin incelenmesidir. Universitede
kadrolu olarak 481 calisan bulunmaktadir. Anket yontemiyle yapilan arastirmamizda
250 calisana ulasilmistir, ama bunlardan 244’1 dikkate alinmistir. Bu inceleme
yapilirken is degerlerinin alt boyutlar1 olan; “rahatlik ve giiven”, “yetenek ve biiylime”,
“statii ve bagimsizlik” ile orgiitsel bagliligin alt boyutlar1 olan “duygusal baghlik”,
“devam baglilig1”, “normatif baglhlik” ve is performansi arasindaki iliski de ortaya
konmaya calisilmigtir. Bunun yaninda demografik degiskenlerin, is degerleri ve is
degerlerinin alt boyutlar1 ile orgiitsel baglilik, orgiitsel baglhiligin alt boyutlar1 ve is
performansini nasil etkiledigi de arastirmanin amaglar1 arasinda yer almaktadir. Bu

amagcla 15 adet hipotez kurulmus ve bunlarin dogruluklar1 ispatlanmaya caligilmistir.
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4.1. Arastirmanin Uygulamaya Yonelik Sonuclari

Literatiire gore olusturulan modeli test etmek icin anket metodu ile veri toplanmis olup
istatistiksel olarak degerlendirilmistir. Anketin giivenirlik katsayis1 hesaplama
tekniklerinden I¢ tutarliik ydntemi segilmistir. Bunun i¢inden de Cronbach Alfa
Giivenirlik Katsayis1 yontemi kullanilmistir. Giivenirlik katsayilar1 sosyal bilimler igin
istatistik programi olan SPSS.18 paket programi ile belirlenmis olup tablo 3.4’te
belirtildigi gibi yiiksek bir glivenirlik saglanmistir. Anketin gecerlilik ¢alismasinda yap1
gecerliligine bakilmustir. Olgegin yap1 gegerliligi icin faktér analizi uygulanmustir.
Yapilan faktor analizine gore tablo 3.5’te goriildiigii gibi faktor yiikleri yiiksek bir
seviyede gerceklesmistir. Analiz ve yorumlarin yapilmasinda oransal karsilagtirmalar
yaninda kurumda calisanlarin is degerleri boyutlarinin 6rgiitsel baglilik boyutlar1 ve is
performansi arasindaki iliski “yapisal esitlik modeli” kullanilarak tespit edilmeye

calisiimastir.

Katilimeilarin demografik o6zellikleri incelendiginde erkek calisanlarin (%61,5), evli
olanlarin (%60,2), idari birimde ¢aliganlarin (%54,1), 23-27 yas aras1 olanlarin (%30,7),
lisans mezunu olanlarin (%32), hizmet yili 7 ve flizeri olanlarin (%36,5) kendi

kategorilerinde ¢ogunlugu olusturduklar1 goriilmektedir.

Arastirma sonuglarina gore, ¢alisanlarin is degerlerinin alt boyutlar1 olan ; “rahatlik ve

2 ¢c

glven”,

99 e

yetenek ve biiylime”, “statii ve bagimsizlik” kavramlarinin orgiitsel bagliligin

alt boyutlar1 olan “duygusal baghlik”, “devam baglilig1”, “normatif baglilik” ve is

performansi iizerindeki etkileri su yondedir:

Is degerlerinin alt boyutu olan “rahatlik ve giiven”, bagimli degiskenimiz &rgiitsel
bagliligin alt boyutlar1 olan “duygusal baglilik” ve “devam baglili§i” boyutlarin1 negatif
yonde, is performansini ise pozitif yonde etkilemis olup “normatif baglilik” ile
aralarinda anlaml bir iliskiye rastlanmamistir. Elde edilen bulgulara gore ¢alisanlarin is
degerlerinin alt boyutu olan “rahatlik ve giiven” arttik¢a, “duygusal baglilik” ve “devam
baglilig1” boyutlarinda azalma, performansta ise tam tersine artma goriilecektir.
Literatiirde bu alanda yapilan ¢alisma sonuglar1 farklilik gdstermektedir. Ozcan (2008)
caligmasinda rahatlik ve giiven boyutu ile orgiitsel baglilik arasinda anlamli bir iligkiye
rastlanmamisken, Meyer ve digerleri rahathk ve giiven maddeleri ile devam

bagliliginin, olumlu iligskisinden bahsetmislerdir (Meyer vd., 1998). Calismada elde
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edilen sonuclar ise bunlardan farklidir ve rahatlik ve giiven ile duygusal baglilik ve

devam baglilig1 arasinda negatif yonlii bir iliski oldugudur.

Calisanlar iizerindeki bazi yaptirnmlar igyeri ciddiyetinin saglanmasi, gorevlerin
layikiyla yerine getirilmesi ve kurumun basarili bir sekilde hayatin1 devam ettirmesi
acisindan olmasi zorunlu durumlardir. Her ¢alisanin ayn1 6zellikte olmadigi ve yapilan
ise karsit tutumlarimin farklilik gosterdigi diisiiniiliirse, kurumun disiplini agisindan
calisanlar iizerinde adil bir sistemin uygulanmasi gerekir. Calisana fazla serbest
davranma firsatinin sunulmasi ya da c¢alismasindaki ciddiyetsizlikler neticesinde
tepkisiz kalinmasi, ¢alisanda isine dnem gostermeme olgusunun olusmasina sebebiyet
verebilir. Yaptirim eksikligi ise disiplinin saglanmasimi giiclestirir. Bu g¢erceveden
bakildiginda g¢alisma neticesinde bulunan sonug isabetlidir. Asir1 rahatlik ve giiven
olgusunun olusmasi hem duygusal baglilikta, hem de devam bagliliginda olumsuz
sonucglar doguracagi i¢in bunlarin bir denge icerisinde ele alinarak degerlendirilmesi

kurum agisindan 6nem arz etmektedir.

Is degerlerinin alt boyutu olan “yetenek ve biiyiime” kavraminin bagimli degiskenimiz
orgiitsel bagliligin alt boyutlari olan “duygusal baglilik”, “devam baglilig1” ve “normatif
baglilik” boyutlari ile arasinda bir iligskiye rastlanmamis, ancak ¢alisanlarin performansi
ile pozitif yonde bir iliski i¢erisinde oldugu tespit edilmistir. Calisanlarin is degerlerinin
alt boyutu olan “yetenek ve biiylime” arttikga performanslarinda yiikselis goriilecegi

sonucuna ulagilmistir.

Literatiirde is degerlerinin kisilik, is tatmini, motivasyon, is performansi, orgiitsel
baglilik, kariyer se¢imi ve ise uyumla ilgili oldugunu belirten ¢alismalar vardir (Berings
vd., 2004; Meglino ve Ravlin, 1998). Meyer ve digerleri yetenek ve biiylime maddeleri
ile duygusal bagliligin olumlu iligkisinden bahsetmiglerdir (Meyer vd., 1998). Bu
calismada ise is degerlerinin alt boyutu olan “yetenek ve biiylime” kavraminin orgiitsel
baglilikla bir iligkisi bulunamamis, ancak is performansi ile pozitif yonde iliski i¢inde
oldugu tespit edilmistir. Yetenek ve kabiliyeti yiiksek olan c¢alisanlarin performanslari
da ytiksektir. Yaptiklar1 isi daha cabuk kavrayarak hizli bir sekilde basaran calisanlar,
kurumlar agisindan onemlidir. Baz1 kurumlarda personel se¢imi yapilirken kabiliyet
testlerinin yapildigi bilinmektedir. Bu ¢erceveden bakildiginda ¢alismadan ¢ikan sonug,

bu alanda yapilan calismalarin bazilari ile benzerlik géstermektedir.
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Is degerlerinin alt boyutu olan “statii ve bagimsizlik” kavraminin, bagimli degiskenimiz
orgiitsel bagliligin alt boyutlar1 olan “duygusal baglilik” ve “devam baghhig1” ile is
performansi arasinda bir iliskiye rastlanmamis, ancak “normatif baghilik” ile pozitif
yonde bir iliski igerisinde oldugu tespit edilmistir. Calisanlarin is degerlerinin alt boyutu
olan “statii ve bagimsizlik” arttikca “normatif baglilik” boyutunda da artis goriilecegi
sonucuna ulasilmistir. Normatif baglilik, kendini kuruma adamay1 ve sadakati tesvik
eden bir kiiltiir i¢inde sosyallesme saglamasi nedeniyle, kurum ve orgiitlere bagh ve
sadik olma egilimine vurgu yapar. Buradan hareketle g¢alisanlarin daha rahat bir
ortamda caligmasi, statiilerindeki olumlu yonde diizenlemeler neticesinde orgiitlerine
kars1 baglilik gelistirdikleri soylenebilir. Koslowsky ve Elizur’un c¢alismalarinda da
benzer bulgular elde edilmis ve bagimsiz sekilde calismaya imkén taniyan ve
yeteneklerini kullanmaya da olanak saglayan bir isin, ¢alisanlarin 6rgiitsel bagliliklarini

pozitif yonde etkiledigi saptanmistir (Sagie vd., 1996).

Yoneticilik davraniglart ile 6gretmenlerin orgiitsel bagliliklar1 arasinda bir iliski olup
olmadigina yonelik arastirmalarinda Terzi ve Kurt (2005) yoneticinin demokratik bir
yOnetici olmasinin yani “tarafsiz ve adil” olmasinin ¢alisanlarin orgiitsel bagliliklarin
artirdigin1  belirtirken, otoriter ve ilgisiz yoneticilik davranislarinin ise g¢alisanlarin
orgiitsel bagliliklarin1 azaltacagii ifade etmektedirler. Tiirkiye’de yapilan bir diger
calismada Sabuncuoglu (2007) yonetici desteginin caliganlarin oOrgiitsel bagliligini
artirdigin1 belirtmektedir. Duygusal baglilik 6rgiitiin saglam temeller iizerinde olmasi
icin gereklidir ¢linkii ¢aliganlarin Orgiite karsi giiclii duygusal baglilik duymalari,
orgiitle ilgili tiim iligkilerinde, gereksinim duyduklarindan degil, istedikleri i¢in orgiitte
kalmaya devam etmelerinden kaynaklanmaktadir (Wasti, 2005). Dolayisiyla bagliligi
kuvvetli caliganlara sahip olan orgiitler hem daha uzun siire hayatta kalir hem de
performanslar1 yiiksek olur. Calisma neticesinde elde edilen bulgular sadece is
degerlerinin alt boyutu olan “rahatlik ve giiven” ile “duygusal baghilik” arsinda anlamli
bir iligki oldugunu ama bunun negatif yonde oldugunu gostermektedir. Kurum agisindan
olumlu ve olumsuz yonleri olan bu sonug farkli sekillerde yorumlanabilir. Literatiirdeki
baz1 ¢alismalar Ornek alinarak yorum yapilacak olursa, (Terzi ve Kurt, 2005;
Sabuncuoglu, 2007), yoneticilerin, ¢alisanlarin bagliliklarin1 artirmak igin birtakim
caligmalar yapmasi, calisanlarla belirli gercevelerde daha yakin iligkiler kurmasi

kurumdaki ¢alisanlarin bagliliklarinin artmasi agisindan faydali olacaktir.
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Arastirma sonuglarina gore, 6ne siirdiiglimiiz hipotezlerden 5 tanesi kabul edilmistir.

Hi. Calisanlarin is degerlerinin alt boyutu olan “rahathik ve giiven” ile orgiitsel

baghligin alt boyutu olan “duygusal baghlik” arasinda anlamli bir iligki vardir.

H2. Calisanlarin is degerlerinin alt boyutu olan ‘“rahatlik ve giiven” ile orgiitsel

baglhilhigin alt boyutu olan “devam baglilig1” arasinda anlamly bir iliski vardir.

H4. Calisanlarin is degerlerinin alt boyutu olan “rahathik ve giiven” ile “is

performanst” arasinda anlamli bir iligki vardir.

€6

H8. Calisanlarin is degerlerinin alt boyutu olan “yetenek ve biiyiime” ile “is

performanst” arasinda anlaml bir iliski vardir.

H11. Calisanlarin is degerlerinin alt boyutu olan “statii ve bagimsizlik” ile orgiitsel

baglhilhigin alt boyutu olan “normatif baghlik” arasinda anlaml bir iliski vardur.

Demografik degiskenlerden olan “cinsiyet” ile bagimli ve bagimsiz degiskenler
arasindaki iligkiyi test eden ANOVA sonuglarina gore aralarinda iligki bulunamamustir.
Literatiirde cinsiyetin is degerleri iizerine etkisi konusundaki ¢aligmalarin oldugu ve
bunlarin farkliliklar gosterdigi goriilmektedir (Elizur, 1994; Velasco, 1998; Boylu vd.,
2007; Topaloglu vd., 2008). Bu ¢alismada degiskenler arasinda istatistiksel olarak

anlamli bir iliski olmadig1 goriilmektedir.

Demografik degiskenlerden olan “medeni durum” ile sadece is degerlerinin alt boyutu
olan “rahatlik ve giiven" (p=0,047>0,05) arasinda iliski tespit edilmistir. Aralarinda
istatistiksel olarak anlamli bir farkliligin oldugu sdylenebilir. Cikan sonuglara gore
bekarlarin evlilerden daha yiiksek derecede “rahatlik ve giiven” boyutuna sahip
olduklar1 goriilmektedir. Bekar insanlarin evli insanlardan daha az sorumluluklarinin
oldugunu ve sadece kendilerinden sorumlu olduklarini diisiinecek olursak ¢ikan sonug

anlamlidir.

Demografik degiskenlerden olan “calisilan birim” ile is degerleri (p=0,00>0,05), ve is
degerlerinin alt boyutlar1 olan “rahatlik ve giiven” (p=0,02>0,05), “yetenek ve biliylime”
(p=0,00>0,05), “statii ve bagimsizlik” (p=0,00>0,05), ve orgiitsel bagliligin alt boyutu
olan “devam baglilig1” (p=0,000>0,05), arasinda iliski tespit edilmistir. Aralarinda
istatistiksel olarak anlamli bir farkliligin oldugu sOylenebilir. Sonuglar akademik
kadroda calisanlarin is degerleri ortalamalarinin idari kadroda ¢alisanlardan daha fazla

oldugunu gostermektedir. Burada dikkat edilmesi gereken husus kurumun bir liniversite
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olmasidir. Is degerlerine bakildiginda egitim seviyesi ile dogru orantili sonuglarin
ciktigini, bagliligin ise egitimle negatif yonli bir iliskiye sahip oldugu sonucunu
bulmustuk. Calisilan birim nazarindan degerlendirecek olursak akademisyenler egitim
seviyeleri yiiksek kimselerdir ve is degerleri ortalamalarinin da egitim seviyeleri ile
dogru orantili olarak yiiksek olmasi anlamlidir. Idari personelin egitim seviyesi
akademisyenlere gore daha geride olmasindan dolayr devam baglilig1 idari personelde

daha yiiksek ¢ikmustir.

Demografik degiskenlerden olan “yas” ile sadece orgiitsel bagliligin alt boyutu olan
“devam baglilig1” (p=0,003>0,05) arasinda iliski tespit edilmistir. Aralarinda anlamli bir
farkliligin oldugu sdylenebilir. Sonuglar incelendiginde 43-47 yas arast grubun
bagliligmin en fazla oldugu goriilmektedir. Daha yasl olan calisanlar arzu edilen is
kosullartyla var olan is kosullar1 arasindaki karsilastirmay1 daha iyi yapabilmektedirler.
Yas1 daha biiyiikk olan calisanlar daha yiiksek maas almaktadirlar. Daha yasl olan
calisanlar, genclerden daha uzun siiredir o iste ¢aligmaktadirlar (Spector, 1996). Yas
ilerledik¢e odiillerin artmasi da i doyumuna yol agan bir etken olabileceginden sz

edilmektedir (Mortimer, 1979). Dolayisiyla bagliligin da yas ile artmasi anlamlidir.

Demografik degiskenlerden olan “egitim diizeyi” ile is degerleri (p=0,00>0,05), is
degerlerinin alt boyutu olan “yetenek ve biiylime” (p=0,00>0,05), “statii ve bagimsizlik”
(p=0,008>0,05), ile orgiitsel baglilik (p=0,049>0,05), ve orgiitsel baghligin alt boyutu
olan “devam baghlig” (p=0,00>0,05), arasinda iliski tespit edilmistir. Aralarinda
anlamli bir farkliligin oldugu sdylenebilir. Is degerlerine bakildiginda egitim seviyesi ile
dogru orantili sonuglar ¢ikmistir. Baglilik ise egitimle negatif yonlii bir iliskiye sahiptir.
Diisiik egitim seviyesine sahip olanlarin bagliliklar1 daha fazladir. Bunun en biiyiik
nedeninin, daha iyi egitim diizeyine sahip olanlarin daha kolay is bulabildikleri ve
bunun sonucu olarak da bulunduklar1 pozisyona daha az adapte olduklari
distintilmektedir (Mowday, vd., 1979: 224; Abdullah ve Shaw, 1999: 78).

Demografik degiskenlerden olan ‘“hizmet yili” ile bagimli ve bagimsiz degiskenler
arasindaki iliskiyi test eden ANOVA sonuglarma gore iliskiye rastlanmamistir.
Literatiirde yapilan bazi calismalar da bu bulguyu destekler niteliktedir (Yal¢in ve Iplik,
2005).
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Tablodaki demografik degiskenlerin korelasyon katsayilarina bakildiginda en kuvvetli
iligkinin “egitim diizeyi” ile “calisilan birim” arasinda oldugu anlasilmaktadir. Bu iliski

yiiksek diizeydedir, anlamlidir ve pozitif yondedir.

Gen¢ ve dinamik bir kadroya sahip olan Osmaniye Korkut Ata Universitesinin
akademik yasamina baslamasiyla birlikte sehir-toplum-iiniversite kaynasmasi baslamas,
Osmaniye’de ekonomik, sosyal, kiiltiirel ve bilimsel anlamda bir hareketlilik yasanmaya
baslanmistir. Bu gergeveden bakildiginda Osmaniye Korkut Ata Universitesi tiim
kadrosuyla birlikte yalnizca kendi kurumuna degil, ayn1 zamanda bulundugu ile ve yeni
nesil olarak niteleyebilecegimiz ogrencilerine karst da sorumludur. Uzun yillar
bulundugu bolgede hizmet verecegi de diisiiniiliirse, iniversitenin ¢aliganlariyla birlikte
bulundugu boélgenin ilerlemesinde lider kurulus olma 6zelligini en iyi sekilde yerine
getirmesi gerekir. Bunu basarabilmesi i¢in biinyesindeki ¢alisanlarla birlikte, en iyi
performanst sergileyecek sekilde calisilmalidir. Caligma neticesinde elde edilen
sonuglar iiniversitenin ¢alisanlartyla birlikte en iyi performansi sergilemeleri i¢in
yardimc1  kaynak olarak degerlendirilebilir. Osmaniye Korkut Ata Universitesi
calisanlarinin 1§ degerlerinin orgiitsel baglilik ve is performansi iizerine etkisini
inceleyen bu calisma ileride yapilacak olan arastirmalara kaynak niteliginde
degerlendirilebilir. Ileride yapilacak olan benzer calismalarda “is tatmini” boyutunun da
ele alinmasi, durumun daha genis c¢erceveden bakilarak degerlendirilmesi agisindan

faydali olacaktir.
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1 Calistigim kurum diizenli bir ¢aligma yeri ve zamani sunar.

2 Calistigim kurum is giivenligi saglar.

3 Caligtigim kurumun kurallar1 ve prosediirleri ¢ok agik ve belirgindir.

4 Calistigim kurum bana yeterli derecede bos zaman tanir.

5 Calistigim kurum bana rahat galisma ortami saglar.

6 Yaptigim is baska kisilerle tanisma ve konusma gerektirir.

7 Yaptigim is entelektiielligimi artirir.

8 Yaptigim i 6zgiinliik ve yaraticilik gerektirir.

9 | Yaptigim is sayesinde topluma bir katkida bulunurum.

10 | Yaptigim is kiiltiirel ve estetik beklentilerimi kargilar.

11 | Calistigim kurum siirekli olarak, yetenek ve bilgi gelisimini destekler.

12 | Calistigim kurum isimle ilgili kendi yontemlerimi gelistirmeme izin verir.

13 | Yaptigim is bana bir ig bagarmis olma hissini tattirir.

14 | Calistigim kurum vazifelerde degisim ve gesitlilik saglar.

15 | Calistigim kurum idari sorumlulukta gelismeye izin verir.

16 | Yaptigim is bana maddi olarak yiiksek bir gelir elde etme imkani saglar.

17 | Yaptigim is baskalarini idare etmeyi gerektirir.

18 | Calistigim kurum bagimsiz ¢aligmama izin verir.

19 | Insanlar yaptigim ise saygi duyar.

20 | Yaptigim is kurumla ilgili nemli sorunlar lizerinde ¢alismay1 gerektirir.
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21 | Yaptigim is bana risk alma sorumlulugu verir.

22 | Meslek hayatimin geri kalanini bu kurumda gecirmekten mutluluk duyarim.

23 | Calistigim kurumun sorunlarini kendi sorunlarim gibi goriirim.

24 | Bu kurumda kendimi "ailenin bir parcas1” gibi hissetmem.

25 | Kendimi, ¢caligtigim kuruma kars1 “duygusal olarak bagli” hissetmem.

26 | Bu kurum benim igin gok fazla kisisel anlam tasir.

27 | Cabshgmkuruma karsi giighii bir “aidiyet” duygusu hissetmem.

28 | Su an calistigim kurumdaki isimden ayrilmak istesem bile bu gii¢ olurdu.

29 Calistigim kurumdan su anda ayrilsam, hayatimdaki pek ¢ok sey bundan
olumsuz etkilenir.

30 | Bu kurumda galisiyor olmam bir arzudan ¢ok mecburiyettendir.

31 | Bukurumdan ayrilmayi géze alabilecek kadar secenegim yok.

Calistigim kurumdan ayrilmanin ortaya ¢ikaracagi az sayidaki olumsuz

32 sonuglardan birisi, bagka yerlerde mevcut is imkanlarinin azlhigidir.

Bu kurumda ¢alismaya devam etmemin 6nemli nedenlerinden biri, ayrilmamin

3 biiytik kisisel fedakarlik gerektirmesidir.

34 | Bukurumda ¢alismaya devam etmem konusunda herhangi bir zorunluluk

35 | Benim lehime olsa bile isten ayrilmamin dogru olacagini diisinmem.

36 | Calistigim kurumdan su anda ayrilirsam kendimi suglu hissederim.

37 | Bu kurum benim sadakatimi hak ediyor.

38 | Kurumuma duydugum sorumluluk duygusu sebebiyle su anda ayrilmayi

39 | Calistigim kuruma ¢ok sey borgluyum.

40 | Gorevlerimi tam zamaninda tamamlarim.

41 | Is hedeflerime fazlasiyla ulagirim.

42 | Sundugum hizmet kalitesinde standartlara fazlasiyla ulagtigimdan eminim.

43 | Bir problem giindeme geldiginde en hizli sekilde ¢oziim tiretirim.

Goriis ve Onerileriniz:

Anketimiz Sona Ermistir.
Anketimize Katildiginiz I¢in Tesekkiir Ederiz.
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