T.C.
GEBZE TEKNIK UNiVERSITESI

SOSYAL BILIMLER ENSTIiTUSU

ALGILANAN KURUMSAL IiTIBARIN, IS TATMINI, GOREV
PERFORMANSI VE ORGUTSEL BAGLILIGA ETKIiSi: EGITIM
SEKTORU CALISANLARI UZERINE BiR ARASTIRMA

Fatma TATLI KALAYCI
YUKSEK LIiSANS TEZi

STRATEJI BiLiMI ANABILIM DALI

GEBZE
2019



T.C.
GEBZE TEKNIK UNIVERSITESI
SOSYAL BIiLIMLER ENSTITUSU

ALGILANAN KURUMSAL IiTIBARIN, IS TATMINI, GOREV
PERFORMANSI VE ORGUTSEL BAGLILIGA ETKIiSi: EGITIM
SEKTORU CALISANLARI UZERINE BiR ARASTIRMA

Fatma TATLI KALAYCI
YUKSEK LiSANS TEZi
STRATEJI BiLIMi ANABILIM DALI

Tez Damsmani

Dr. Ogr. Uyesi Serhat ERAT

GEBZE
2019



P

~

r -

G EBZE\\\ YUKSEK LISANS JURI ONAY FORMU

TEKNIK UNIVERSITESI

GTUS?.UQ!lgfl'l’?‘.@vEnstitﬁsij Yoénetim Kurulu'nun ........ [evenn.. A tarih ve
........... /........... sayili karariyla olusturulan jiiri tarafindan / 9/ OG/JO/ 9 tarihinde

tez savunma smnavi yapilan ﬁ*mg ..... TATLL RACHT o ter caligsmasi

..... SHeoteye A . Anabilim Dalmda YOKSEK LISANS tezi olarak kabul

edilmistir.

JURI

L3
(TEZ DANISMANI)  : Dr. Ogr. Uyesi Serhat ERAT <’ :

UYE : Prof. Dr. Hakan KITAPCI
UYE : Dog. Dr. Fatih KOC
ONAY

Gebze Teknik Universitesi Fen Bilimleri Enstitiisti Yonetim Kurulu'nun

...... [oc.oid.........tarth ve ......./........ say1ll1 karar1.

Form No:FR-0116 Yayin Tarihi:21.06.2017 Degd.No:0 Ded.Tarihi:-




OZET

Algilanan kurumsal itibar, orgiitsel baglilik, gorev performansi ve is tatmini
Oonemle {iizerinde durulan ve oldukca calisilan konularin basinda gelmektedir.
Calisanlarin orgiitleriyle ilgili olan olumlu ve giiglii duygular1 6rgiitlerin devamlilig
ve verimliligi agisindan 6nemlidir.

Bu calisma; Algilanan kurumsal itibarin 6rgiitsel baglilik, gorev performansi ve
is tatmini arasindaki iliskinin yonii ve diizeyini inceleyebilmek amaciyla Istanbul
ilinde devlet lniversitelerinde gorev yapan akademik personel {izerinde kolayda
ornekleme ile elden anket dagitimi yapilarak tamamlanmistir. Arastirmanin amaci ve
hipotezleri kapsaminda saha calismasinda kullanilan anket formu 2 bdliimden
olusmaktadir. Anket formunun ilk boliimiinde katilimcilarin cinsiyet, yas, medeni
durum, akademik unvan ve ¢aligma siiresinin sorgulandig1 demografik 6zelliklere ait
sorular yer almaktadir. Ikinci béliimiinde ise; kurumsal itibar, gérev performanst, is
tatmini ve orgiitsel baglilik 6l¢iimiine iligkin sorular yer almaktadir.

Literatiirden elde edilen 6lgeklere dayanarak olusturulan 27 soruluk anket formu,
ulagilan 400 akademik personele dagitilmis olup bunlardan 287 adedi geri donmiis ve
degerlendirmeye alinmistir. Elde edilen veriler SPSS programi kullanilarak analiz
edilmis ve bu kapsamda arastirma hipotezlerinin test edilmesi amaciyla
gergeklestirilen faktor, giivenirlilik ve gecerlilik, korelasyon, regresyon, bagimsiz
orneklem t testi ve tek yonliit ANOVA analizleri yliriitiilerek sonug¢lar yorumlanmastir.
Bu baglamda yapilan regresyon analizinde 3 adet model kurularak, bu modellerde 7

adet hipotez test edilmistir.

Anahtar Kelimeler: Algilanan Kurumsal Itibar, Is Tatmini, Gérev Performansi,

Orgiitsel Baglilik.



ABSTRACT

Perceived corporate reputation, organizational commitment, task performance
and job satisfaction are among the issues that are emphasized and highly studied.
Positive and strong feelings about employees ' organizations are important in terms of
the continuity and efficiency of organizations.

This study was completed in order to examine the direction and level of the
relationship between organizational commitment, task performance and job
satisfaction of perceived corporate reputation. The survey form used in study within
the scope of the purpose and hypothesis of the research consists of two parts. In the
first part of the questionnaire, questions about gender, age, marital status, academic
title and demographic characteristics of the participants are asked. The second part
includes questions about corporate reputation, task performance, job satisfaction and
organizational commitment measurement.

27 questionnaires based on the scale obtained from the literature were
distributed to 400 academic staff and 287 of them were returned and evaluated. The
data were analysed using SPSS program and the results were interpreted by conducting
factor, reliability and validity, correlation, regression, Independent sample t test and
one-way ANOVA analyses for the purpose of testing the research hypothesis. In this
context, 3 models were set up in the regression analysis and 7 hypotheses were tested

in these models.

Keywords: Perceived Corporate Reputation, Job Satisfaction, Task Performance,

Organizational Commitment
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1. GIRIS

Son yillarda kiiresellesme, teknolojinin gelismesi, iletisim kanallarindaki
cesitlilik ve rekabetin artmasi bilgiye ulasmay1 kolaylastirdigi icin tiiketicilerin ve
calisanlarin beklentilerinde de artis meydana getirmistir. Bu sebeple firmalar, farkli
yonetim ve pazarlama stratejileri uygulayarak tiiketicilerin ve c¢alisanlarinin

beklentilerini karsilamay1 hedeflemektedirler.

Giiniimiizde birgok firmanin devamliliklarii siirdiiriip, buyiiyebilmeleri
rakiplerine gore farkli {irlin ve hizmet sunmaya, calisan performansina ve vasifl i
giiclinii orgiit i¢inde tutmalarina baghdir(Cift¢cioglu, 2008). Firmalarin biiylimesinde
etkili olan bu unsurlar isletmeler agisindan kurumsal itibar kavraminin 6nemini
arttirmustir (Telli ve Unal, 2015). Nitelikli personeli &rgiit icinde tutarak is goren
performansini ve ¢alisanlarin kuruma karsi bagliliklarin1 arttirmak, personelin hem
maddi hem de manevi olarak isinden tatmin olmasini saglamak; isletmelerin sahip
olmak istedigi itibar agisindan ¢ok 6nemlidir. Ciinkii bir toplumdaki bireyler en iyi
iriin ve hizmetin sunulmasini istedigi gibi, ¢alismak i¢in de kurumsal itibara sahip

firmalar1 tercih etmektedirler.

Iyi bir itibara sahip olan firmalarin basarisi calisanlarina verdigi degerle
ortiismektedir. Yapilan arastirmalarda ¢alisanlarini hem egitim hem de sosyal yonden
destekleyen firmalarda orgiitsel bagliligin, is tatmininin ve calisan performansinin
yiiksek oldugu gdzlemlenmistir (Cekmecelioglu, 2006, Ozgen vd., 2010, Bagc1, 2014,
Cekmecelioglu vd., 2014).

Bu ¢aligmanin da amaci devlet {iniversitelerinde gorev yapan akademisyenlerin
kurumsal itibar algilarinin i tatminini, islerindeki performansi ve kurumlarina olan
orgiitsel bagliligi nasil etkiledigi sonucunu ortaya koymaktir. Bu kapsamda ¢alismanin
birinci boliimiinde; kurumsal itibar, Orgiitsel baglilik, is tatmini ve gorev
performansiyla ilgili kaynaklarda yer alan tanimlamalar, bu kavramlarin isletmeler ve

calisanlar agisindan 6nemi ve degiskenler arasi iliskiler incelenmistir.

Calismanin ikinci kisminda da akademik personelin kurumsal itibar algisinin is
tatminini, gorev performansini ve 6rgiitsel bagliligini ne dlgiide etkiledigi sonucuna
ulasabilmek icin Istanbul ilinde devlet iiniversitelerinde gérev yapan akademik

personellerden olusan 6rneklem iizerinde galisma yapilmis ve elde edilen verilerle



akademik personelin kurumsal itibar algisinin is tatminini, gérev performansini ve

orgiitsel baglilig1 olumlu yonde etkiledigi sonucuna ulagilmistir.



2. KURUMSAL ITiBAR KAVRAMI

2.1 Kurumsal itibar ve Kurum

Kurum, calisanlarin tek baslarina gerceklestiremedikleri isleri ve iistesinden
gelemedikleri problemleri ¢dziime ulastirmak icin ¢alisanlarin hareketlerine yon veren

ve kontrol eden orgiit bicimidir (Alp,2010).

Itibar kavram1 hakkinda literatiirde bircok tanimlar mevcuttur. Kelime anlami
itibariyle itibar, saygi gorme ve giivenilir olma anlamina gelmektedir. Bu agidan itibar
kavrami, gliven ortaminin ve inanilirh@in kazanildigr ortak bir catidir. Ciinki
Inamlirhik, bilgi veya yeteneklerin etkin bir sekilde kullanilarak paydaslar1 etkileme
kabiliyeti seklinde ifade edilirken, giiven; bir bireyin diiriistliigiine olan inang¢ olarak

tamimlanmaktadir (Yirmibes, 2010).

Itibar kavramin1 bir sirketin gecmis eylemlerinin ve gelecekteki beklentilerinin
temsil edilmesi olarak da tamimlayabiliriz (Arli ve Avc1,2017). Bu acidan
degerlendirdigimizde itibar, sadece insanlar ig¢in degil kurumlar igin de 6nemli bir
kavramdir ki isletmenin hissedarlarinin  gbziindeki degerinin  gostergesidir

(Aydemir,2008).

Toplum tarafindan itibar kimligi kazanmis kurumlar, toplumu yonlendirme
firsatina sahip olarak, daha genis kaynaklar1 harekete gecirir ve daha ¢ok gelisim
firsatlarina sahip olurlar (Yirmibes, 2010).

Kiiresellesme, teknolojinin gelismesi, iletisim kanallarindaki ¢esitlilik ve
rekabetin artmasiyla tiiketicilerin ve g¢alisanlarin beklentilerinde de artis meydana
getirmistir. Tiketiciler icin artik iirlin ve hizmet kalitesi yeterli olmamakla birlikte,
calisanlarin da tek istedigi iicretlerinin vaktinde yatmasi degildir. Ciinkii tiim paydaslar
kendileri i¢in bir deger yaratilmasini beklerler ve bu asamada da kurumsal itibar

kavrami On plana ¢ikar (Yirmibes, 2010).

Kurumsal itibar kavrami ¢ok yonlii bir bilesen olup, bu bilesenler, paydaslarin o

kurum ile kurdugu iletisimin etkinligine, hizmetlerinin igerigine, kurumun kalite



anlayisina, kurumla ilgili memnuniyete ve bunlarin genis ¢capl etkilerine bagli olusur
(Sezgin,2017). Bu dogrultuda kurumsal itibar kavraminiisletmenin i¢ ve dis
miisterilerinin isletmenin adina iliskin olusturduklari iyi veya kotii, zayif veya giiclii

gibi net duygusal tepkileri olarak tanimlayabiliriz (Charles J,1996).

Kurumsal itibar somut bir kavram olmasina ragmen isletmeye deger kazandiran
bir kaynaktir. Bu yiizden kurumsal itibar yonetimi, en 6nemli varliklarinin itibarlar1 ve
isimlerinin oldugunu diisiinen akademisyenler ve isletme sahiplerinin 6nem verdigi bir
konudur (Yilmaz, 2015).Yapilan arastirmalar iyi bir itibarin, finansal kari arttirdigini,
calisanlarin performansini arttirarak isletmeye baghliklarii sagladigini, miisteri
memnuniyetini arttirdigini, pazarda lider olmayi1 ve paydaslara giiven verdigini
gostermektedir (Almiagik vd., 2010).Arastirmacilarin kurumsal itibar {izerine yapmis
olduklar1 tanimlar teoride farkli gibi goriinse de temelde aymi diisiince iizerine
egilmektedirler (Oztiirk, 2015). Kurumsal itibar, kurallara uygun yonetildiginde
kurumlara ¢ok 6nemli avantajlar sunmaktadir (Telli ve Unal, 2015). Bu avantajlardan

en 6nemlileri;

e Bagsarili insan kaynagina sahip olma

e Rakiplerine kiyasla daha yiiksek fiyat belirleme imkani.

e Giglii bir itibar isletmelerin, pazarda daha saygin olmalarina, ¢calisanlarda isine
baglilik duygusunun gelismesine ve isletmenin piyasa degerinin artmasina
neden olur (Sayli vd., 2009).

e Toplumda itibar kazanan kurumlar toplumu yonlendirme, daha fazla ise sahip
olma ve daha genis miisteri kitlelerine rahat¢a ulagsma firsatlarini yakalarlar

(Atas, 2012).

2.2 Kurumsal Itibarm Olciilmesi

Kurumsal itibarin  Olgiilmesi  ,yOnetilmesi  acisindan  son  derece
onemlidir.Kurumlarinin toplumda iyi bir imaj kazanmasinda itibarin ne derece 6nemli
oldugunu goren isletmeler, 1yi veya kotii taraflarini, giiclii ve zayif yonlerini ,firsat ve

tehditlerini, miisterilerinin goziindeki degerlerini ve itibarlarinin diger rakip
4



kurumlarla karsilastirmasin1 gérmek ve 6l¢mek durumundadirlar. itibarin soyut ama
Olctilebilir bir kavram oldugu noktasinda ayni diisiinceye sahip olan akademisyenler
ve yonetim cevresi daha Once soyut olarak nitelenen bazi degerleri sayabilmenin

yollarin1 gelistirmeye baslamislardir (Ozpinar, 2008).

Fortune dergisinin AMAC (America’s Most Admires Companies) ve GMAC
(Global Most Admires Companies) ¢alismalari bu alandaki en 6nemli yontemlerdir.
Iki derginin de yaptig itibar arastirmasinda kurumsal itibar1 lgmeye yonelik kriterler
yonetim kalitesi, liriin ve hizmetlerin kalitesi, uzun donemli yatirimlarin kalitesi,
inovasyon, finansal acgidan biiyiikliik, yetenekli insanlari gelistirme ve ise alma,
toplumsal ve ¢evresel sorumluluk ve kurum kaynaklarinin akillica kullanimidir (Ural,

2012).
2.3 Kurumsal Itibarin Bilesenleri

Arastirmanin bu kisminda kurumsal itibarin bilesenlerine deginilecektir. Bu
bilesenler; kurum bilgisi,yonetim kalitesi,liriin ve hizmet,liderlik,farklilik,glivenilir

olma ve sosyal sorumluluktur.
2.3.1 Kurum Bilgisi

Kurumsal itibar bilesenlerden en Onemlisi kurum bilgisine sahip
olmaktir.Ciinkii, kurum bilgisine sahip olmayan isletmeler i¢in itibar kavramindan

bahsetmek pek miimkiin degildir (Bozkurt ve Yurt, 2015).

Bagarili bir kurum itibarina sahip olmak i¢in ¢ok calismak kaliteli ve etkili bir
yonetim anlayisina sahip olmak, kalifiyeli personeli biinyesine katmak, i¢ ve dis
cevresiyle etkilesim igerisinde olmak ve bu etkilesimi devam ettirmek icin yeni
iletisim stratejileri olusturmak gerekmektedir (Gecikli vd.,2016). Ayrica, kurum
itibarinda, isletmenin hissedarlariyla, miisterileriyle, calisanlariyla ve is ortaklariyla

kurdugu iligki dnemlidir.



2.3.2 Yonetim ve Cahsan Kalitesi

Yonetim kalitesi bir kurumun itibariin etkin bir sekilde yonetilmesinde ilk
degerlendirilen kriterlerin basinda gelir (Atas, 2012).Bir isletmenin Kkalifiyeli
calisanlara ve etkili bir yonetime sahip olmasi, onu rakiplerine kars1 pazarda farkli
yapmaktadir (Bozkurt ve Yurt, 2015). Aymi sekilde, kurumlarin ¢alisanlarina 6nem
vermesi, sosyal aktiviteler diizenleyerek performansi arttirmasi, yurt i¢i ve yurt disinda
egitsel etkinliklere yoOnlendirmesi ve calisanlarinin egitimlerle gelisimlerini
desteklemesi, isletmenin verimliligini ve etkinligini arttirmakla kalmayacak, ¢alisanin
baglhiligin1 da saglayacaktir. Bunun yaninda oOrgiitiin itibarma katki saglayacak olan
yonetim bilesenleri yani; orgiitteki fiziksel objeler, is¢i sagligy, is giivenliginin yaninda
calisanlarin kendi arasindaki iletisimi, davraniglar1 ve tutumu gibi 6geler de itibar
arttiracaktir (Oztiirk, 2015). Calisanlar agisindan her konuda kurumsal bir isletmede
calismak, calisanin kendini daha iyi gelistirmesine olanak sundugundan bu durum

kuruma da fayda saglayacaktir (Aydemir, 2008).

Miisteri memnuniyeti ile ilgili uygulamalar, yonetim kalitesini etkileyen bir
baska durumdur. Miisteri odakli calisan, miisterinin beklentilerini karsilayan
kurumlarin yonetim kalitesi diger firmalardan her zaman farkli olacaktir (Atas, 2012).
Firmaya kars1 taninmishk ve yakinlik olusturmada firma faaliyetlerinin ve yapisinin
kurumsal itibar yonetimine katkis1 biiyiiktiir. Boylece ¢alisanlarin igletme hakkinda
olumlu duygulara sahip olup ve biiyiik oranda giiven duyulan begenilen is yerlerini
tercih etmeleri saglanmaktadir (Aydemir, 2008).

2.3.3 Uriin ve Hizmet

Bir firmanin {irettigi tirliniin kalitesiyle kurumun itibar1 arasinda yakin iligki
vardir. Insanlar tercih ettikleri iiriinlerin kalitesine bakarak firmalara yakinlik ya da
uzaklik gosterirler (Alp, 2010). Yani tiiketiciler, mal ve hizmetini kaliteli buldugu
isletmeyi itibarl bulurlar (Cekmecelioglu, 2013). Bu da firma ile tiiketiciler arasinda
giiven duygusunun olusmasina sebebiyet vererek firmanin iirettigi yeni iiriinlerde de

On yargiy1 ortadan kaldirir.



Tiketicilere sundugu {iriin ve hizmetlerde kaliteye ve miisteri tatminine dncelik
vermeyen isletme igin itibardan bahsetmek ¢ok miimkiin degildir (Cift¢ioglu,2008).
Bu sebepten firmalar da yogun rekabet ortaminda ayakta kalabilmek i¢in miisterilerin
istek ve beklentileri dogrultusunda iiriinler tiretmeye, miisteri memnuniyetine dncelik
vermeye ve kaliteli tirlinler tireterek rekabet iistiinliigli kazanmay1 saglamaktadirlar.
Bununla birlikte kuruma kars1 duyulan glivenin kalic1 olmasi i¢in miisterilerin kurumla
ilgili diisiincelerinin tespit edilmesi, eksik yanlarinin belirlenerek giderilmesi ya da

yapilan yanlisliklarin farkina varilarak diizeltilmesi gerekmektedir (Oztiirk, 2015).

2.3.4 Liderlik

Liderlik, istenilen hedeflere ulagabilmek i¢in bagkalarini etkileyebilme siireci
olarak tanimlanan ydnetimin ¢ok Onemli bir boyutudur (Yilmaz, 2015). Bu da
Insanlarin istenilen hedeflere ulasabilmeleri icin onlarin yonetilmeleri gerekliligini
dogurur. Ciinkii c¢alisanlar kendi islerinde ne kadar basarili olsalar da kendilerini
yonlendirecek bir lider olmazsa istenilen hedeflere zamaninda ulasilmasi miimkiin

olmamaktadir (Bakan vd., 2014).

Bir bireyin calistigi kurumda lider olarak tercih edilmesi i¢in onun diger
bireylerden daha listlin yeteneklere ve bagkalarii etkileme giiciine sahip oldugunun
kabul edilmesi gerekmektedir. Baskalarin1 etkileme giicii kisinin kendi i¢inde sahip
oldugu bir 6zelligidir, buna sahip olmayan birey kurumda yonetici konumuna sahip

olabilir; fakat lider konumuna asla ulasamaz (Y1lmaz, 2015).

Pazar firsatlarin1 yakalamak ve bu hedeflere ulagmak bir isletmenin vizyon ve
liderlik konusundaki performansini ortaya gikarmaktadir (Gegikli, 2016).1yi bir lider
takimma giliven vermeli ve iyl bir dinleyici olmalidir ki miisteriye yonelik
uygulamalar1 takimiyla birlikte yiiriiterek kurum itibarmi arttirmalidir (Oztiirk,
2015).1yi bir lider tarafindan yonetilen kurumlar her zaman toplumda itibar kazanmis

basarili isletmeler olarak taninirlar.



2.3.5 Farkhihk

Kurumsal farklilik, benzer is kolunda faaliyet gosteren isletmelerin

birbirlerinden iiriin ve hizmet kalitesi bakimindan ayrilmasidir.

Miisteriler i¢in her zaman ilk intiba ¢ok dnemlidir. Tiiketiciler i¢in ilk etapta her
isletme ayn1 Ozelliklere sahipken, personelin tiiketiciye giiler ylizlii davranmasi,
miisteri memnuniyetini saglamasi, tirlin kalitesi gibi etkenler tiiketici gdziinde kurumu

rakiplerinden ayristirarak kurum itibarinin kazanilmasina neden olur.
2.3.6 Giivenilir Olma

Giiven, uzun ¢aba sonucu kazanilan; ancak en ufak bir yanligta da ¢abuk yitirilen

bir olgu oldugu i¢in kirtlgandir (Yilmaz, 2015).

Kurumlarin, giiven olusturabilmeleri i¢in su 5 kriteri mutlaka goéz oniinde

bulundurmalar1 gerekmektedir (Yurt, 2012).
[J Seffaf olmak
] Elestiriler1 dikkate almak ve 6nemsemek
[ Basaril1 bir iletisim uygulamak
1 Agik ve kesin kurallar sergilemek

[1 Kurallara bagli olmak
2.3.7 Kurumsal Sosyal Sorumluluk

Sosyal sorumluluk; nitelikli vatandasligin bir gostergesi olarak, ¢cevreye tahribat
vermeyecek bi¢imde iiretim yapmak ve toplumsal kalkinmay1 da iginde barindiran
islere girismektir. Sosyal sorumluluk; kurumlarin gelismis bir toplum, daha saglikli bir
cevre ve toplumsal yap1 olusturmak maksadiyla kendi istekleriyle gerceklestirdikleri

etkinliklerdir (Oztiirk, 2015). Isletmelerin temel hedefleri sadece ticari bir amag elde



etmek olmamali, kurumsal itibar1 olusturabilmek i¢in toplumun genel ¢ikarlarina da

hizmet vermelidirler (Yirmibes, 2010).

Kurumsal Sosyal Sorumluk, baslangicta c¢ok wuluslu sirketler tarafindan
kullanilan bir kavramken giiniimiizde bir¢cok firmanin énemsedigi bir konu olmustur.
Kurumlara kredi veren finansal kurum ve kuruluslar da son zamanlarda "firma risk

degerlendirme" kontrol listelerine sosyal ve ¢evre kistaslarimi da eklediklerini

gérebiliriz (Yenlig, 2017).



3. IS TATMINI KAVRAMI

Is tatmini, bir isyerindeki calisanlarin yaptiklar: isleri zevkle yapmasi veya
isinde mutlu olmasi olarak tanimlanabilir. Bu is yerinde isin niteligi ile is yapanin
beklentilerinin uymasi ile birlikte elde edilen verimlilik olarak da ifade edilebilir
(Akinci, 2002).

Is tatmini birden fazla yoruma sahiptir. Genelde calisanlarin veya is yapanlarin
psikolojik, fizyolojik durumlarindan kaynakli duygusal durumunun sonucudur. Isten
elde edilen maddiyat ile iste ¢alisanlarin birlikte calismaktan keyif aldigi is arkadaslar
ve ortaya ¢ikan lriiniin kisiye verdigi mutluluk is tatmininin gdstergesidir (Simsek

vd.,2013).

Maslow’a gore, birey davraniglarinin en st lrlinii tatmindir. Buna gore is
tatmini, i5in durumuna gore ortaya ¢ikan davranislar toplami ve elde edilen sonuglarin
gostergesidir (Maslow, 1976). Kisinin isine kars1 olan diisiinceleri ve duygularinin is
tatminindeki rolii biiyiiktiir. Is tatminini etkileyen bazi unsurlar séz konusudur. Bu
unsurlardan bir veya birkacinda bile sorun olustugunda is yapanin isine karsi bakisi
degisir ve sonug olarak da verimlilik diiser. Bu tarz unsurlar siirekli hale geldiginde ise

1§ tatminsizligi ortaya ¢ikar ve sonucunda bu siire¢ isten ayrilmaya kadar gidebilir.

Tatminsizlik durumlarinda problemleri ortadan kaldirmanin ilk yolu mevcut
olan is ortamini en uygun sekle getirmektir. Boylece tekrar is tatmini artacak ve orgiit
acisindan olumlu gelismeler kagiilmaz olacaktir. Is tatmini artan is gdrenini veya
calisanin ise olan yaklasimi, isi sahiplenisi zaman i¢inde performansina yansimakla
birlikte orgiitii basartya ulastiracaktir (Okumus, 2011). Orgiitler is gorenlerin
beklentilerini ne kadar karsilayabiliyorsa, ¢alisanlarin da is tatmini ayni oranda

artacaktir. Is tatmininin derecesi bu durum ile dogrudan orantilidir diyebiliriz
(Basaran, 2000).

Sonug olarak is tatmini kavramima bir¢ok yorum eklenebilir. Is tatminin
degiskenlik gosterdigi yani duragan olmadig: da goz ardi edilmemelidir. Ornegin, is

tatmininin iist diizeyde oldugu bir kurumda bu tatmin seviyesinin korunmasi amaciyla
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yoneticilerin daima bunun farkinda olmasi gerekir. Is tatminini saglayan olumlu
durumlar ortadan kalkabilir bundan otiirii tatminsizlik olusabilir. Orgiitlerdeki
problemlerin en dnemli nedeni is tatminindeki olumsuzluklardir. Is tatminsizliginin
sonuclarindan is yavaslatilmasi, verimsizlik gibi olumsuz bazi durumlar orgiitiin
karsisina ¢ikabilir. Bu gibi meseleleri 6nlemek ve uzun vadede is tatmini saglamak

i¢in Orgiitlerin attig1 her adim oldukga 6nemlidir.
3.1 Is Tatmininin Onemi

Is tatmininin verimlilik, ise karsi yabancilasma, isi birakma, calisanlar arasi
catigsmalar ve is kazalar1 gibi durumlarla dogrudan iliskisi oldugundan orgiitsel agidan
Oonemi biiyiiktiir. Verimlilik ile olan iligskisi hususunda yapilan ¢alismalarda pozitif
iliski bulunmamakla birlikte, tatmin yiiksekliginin bireysel performanstan ziyade 6rgiit
bazinda bir artisa neden oldugu ifade edilmektedir. Carroll ve Tosi (1977) yilindaki
calismalarinda is tatmin diizeyi yiiksekliginin, kisinin isine karsi motive oldugunda
yiiksek verime ulasacagini savunmuslardir. Ozellikle hedefledigi basariya ulasmis bir
calisanin ancak yiiksek verimlilikle giidiileneceklerinin altin1 ¢izmektedir (Carroll and
Tosi, 1977).

Is tatminsizligi ve yabancilasma arasinda da pozitif bir iliskinin oldugu
gbzlemlenmistir. Clinkii kurumuna karsi yabancilasan c¢aligsanlarin isini hayatinin bir
pargasi olarak gormedigi, kendini ¢alistigi kurumun bir {iyesi olarak kabul etmedigi
hatta kendi Oziine yabancilasarak uyum saglamanin tersine kendini geri ¢ektigi

goriilmektedir (Carroll and Tosi, 1977).

[s tatmininin énemini artiran diger kavramlardan biri ise ise devamsizlik ve isi
birakmadir. Yapilan bir¢ok arastirmada calisanlarin ise gelmeleri gerektigi saatlerde
sik sik kisa ya da uzun stirelerle ise gelmemeleri ile i tatminsizligi arasinda 6nemli bir
iliskinin oldugu ortaya konmaktadir. Diger taraftan is tatmini saglamamak ile iggiicii
devri arasinda da yiiksek bir iliski bulunmustur. Isinden ve is ortammdan umdugunu
bulamayan calisanlarda is tatminsizligi ortaya cikmaktadir. Is tatminsizligi ise
yukarida belirtildigi gibi, calisanlarin verimliliginin olumsuz etkilenmesine, ise

devamliliginin azalmasina ve istege bagl isgiicii devrine neden olabilmektedir. Bu
11



kosullarda calisanlarin psikolojileri de olumsuz etkilenmektedir. Yapilan arastirmalar,
is tatmini diislik olan calisanlarda sinirsel (uykusuzluk, bas agris1 vb.) ve duygusal
cokiintiilerin (stres, hayal kiriklig1 vb.) ortaya ¢iktigini ve is tatminsizligi ile aralarinda
anlamli bir iligki oldugunu gostermektedir (Miner, 1992).Biitiin bunlarin 1s18inda, is

tatmininin bireysel ve orgiitsel onemi goz ardi edilemeyecek kadar ytiksektir.
3.1.1 Cahsanlar Acisindan is Tatmininin Onemi

Dinham ve Scott (1998)’a gore is tatmini yliksek olan ¢alisan, isine karsi tutumu
pozitif olmakta, devamsizlik yapmamakta, maksimum katkiy1 saglamaya calismakta
ve uzun siireli calismaktadir. Aksi takdirde calisan devamsizligi, is arkadaglariyla
iletisim bozuklugu ve yeni is arayislar1 bag gostermektedir. Bu durum c¢alisani isten

ayrilmaya kadar gotiirebilecek sonuglara gebedir (Dinham and Scott, 1998).

Is tatmini kavrami bireyin ailevi ve sosyal yasantisin1 ve yasam kalitesini
etkiledigi i¢in olduk¢a dnemlidir. Yani sadece is yasantisina dair bir durum olmamakla
birlikte direk ya da dolayli olarak insanin hayatina tesir etmektedir. Buna dair yapilan
calismalarda, is tatmini ile c¢alisanlarin psikolojik ve bedensel sagliklari arasinda

olumlu bir iliski oldugunu gostermektedir (Seo et al., 2004).

Calisan, isyerinde kabul gordiigii siirece isine devam etme egilimindedir.
Bagarili bir c¢alisan, isletmelerin Oncelik gdsterecegi ve takdir edecegi tipte
calisanlardir. Bazi ¢caligmalara gore takim halinde siirdiiriilen ¢aligmalar, karar verme
yetkinlikleri, O6zerklik, takdir yetkisi durumlardan otiirii gibi motive ederek
verimlilikleri arttirmaktadir (Petrescu and Simmons, 2008). Is tatmin diizeyi yiiksek
olan calisan, karmasikliktan uzak, sakin, isine odakli, maddi ve manevi tatmin ile
normal hayatinda da daha olumlu tutum sergiler. Bu durum bireye hem is hem 6zel
hayatinda stresten ve huzursuzluklardan uzak tutarak yasam kalitesi saglar. Sonucta

bireyin is tatmini sosyal hayata da tesir eden siirecin temelini olusturur.

Bireyler, calistiklar1 yerlerde belli beklentiler cercevesinde hareket ederler. Is
tatminini saglayan tiim faktorler kisiden kisiye farklilik gosteren bu beklentilerden ileri

gelmektedir. Is yerleri bu anlamda kendilerini gelistirir ve ¢alisanim daha iyi
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anlayabilme yolunu segerlerse ayni oranda ¢alisanlarindan azami verimi elde edecektir

ve boylece is tatmini ortaya ¢ikacaktir.
3.1.2 Kurumlar Acisindan Is Tatmininin Onemi

Calisanin c¢alistig1 is yerindeki mevkiinin kendi bireysel beceri ve yeteneklerine
uygun olmas1 kendisinden istenileni yerine getirilmesi agisindan énemlidir. isletmenin
uygun pozisyon i¢in uygun kisiyi gorevlendirmesi veya egitimden gecirildikten sonra
gorevlendirmesi 6nem arz etmektedir. Tabii ki bu mesleki uzmanlasmanin kendi
basina is tatmini saglamaya yetmeyecegi bilinen durumdur. Orgiit agisindan bakacak
olursak, bireyin motivasyonu ve igin tatmin diizeyi verimlilik ve performansta etkilidir
denilebilir. Isletmeler, ¢alisan bireylerin ortaya koyduklar1 performanslar sonucunda

giiclenmekte ve giin  gectikge artan rekabet ortaminda  varliklarin

surdirebilmektedirler.

Tiim teknolojik gelismelere ragmen insan unsurunun Orgiitsel agidan Onemi
biiyiiktiir. Bireyin isteki performansi, isletmelerin devamliligi agisindan temel
faktdrlerden birisi olarak diisiiniilebilir. Is tatmini yiiksek calisanlarin, isletmeye her
bakimdan olumlu etkisi olacagi, tersi durumda ise olumsuz etkisi olacag
goriilmektedir. Bu yiizden is tatmininin 0rgiit ve bireyler agisindan 6nemli yer teskil

ettigi anlasilmaktadir.
3.2 Is Tatminini Etkileyen Faktérler

Terfi olanag1 ve licret, ¢alisanlarin isine karst olan tavirlarini olumlu yonde
etkileyen etkenlerdendir. Calisanin terfi edecegini bilmesi ve bundan zamaninda
yararlanmasi onun is tatminini arttirir. Ayni sekilde kisinin emeginin karsilig1 olan
ticreti alabilmesi de isine kars1 olan tavri olumlu etkiler ve is tatminini arttirmaktadir.
Calisanin isyerindeki arkadaslik ortami is tatminin etkileyen bir diger unsurdur.
Asagida sirasiyla is tatminini etkileyen ¢esitli etkenlerden bahsedilmektedir
(Erdogan,1991). Bu etkenler kisiden kisiye gore degismekle birlikte ortak miisterekle
olusan basliklardir.
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3.2.1 Bireysel Faktorler

3.2.1.1 Yas

Calisma ortamlarinda bulunanlar arasinda yapilan arastirmalarda genelde yasga
biiyiilk olanlarin genclere oranla is tatmin diizeylerinin daha yiliksek oldugu
gorilmektedir. Bunun sebebi olarak yasca biiyiik calisanlarin, is yagsamindan veya
orglitten beklentilerinin gergeklesmis olmasi veya isini gercekci temeller iizerine
oturtmalarindan kaynaklandigi soylenebilir. Yasca geng olanlarin beklentilerinin daha
yiiksek olmasi, daha iyi bir yerde calismaya layik oldugu diisiincesi ve tecriibe
eksikligi gibi durumlardan Gtiirii is tatmininin karsilanmasi daha zor olmaktadir

(Solmus, 2004).

3.2.1.2 Cinsiyet

Cinsiyet ve is tatmini arasindaki iliski birgok ¢alismaya konu olmustur. Is tatmini
veya tatminsizliginin bir¢ok nedeni vardir. Calismalarin ortaya koydugu sonuglara
gore kadin calisanlarin erkek calisanlara gore is tatminlerinin diisik oldugu
belirlenmistir. Bunun sebebi olarak kadinlarin daha vasifsiz isci olarak goriilmeleri ve

daha diisiik ticret almalar1 gosterilmistir (Kilig, 2008).

Yapilan arastirmalar cinsiyetin is tatminini etkileyen 6nemli faktor oldugunu ve
genellikle erkek calisanlarin kadin calisanlara gore is tatminlerinin yiiksek oldugunu

gostermektedir (Keles,2006) .

3.2.1.3 Egitim

Egitim diizeyi de elbette is tatminini etkileyen faktorlerden biridir. Calisma
sartlarinin uygun oldugu isletmelerde genelde egitim seviyesi yliksek olan ¢alisanlarin
egitim seviyesi diisiik olan ¢alisanlara nazaran is tatmin diizeylerinin daha fazla oldugu
bilinmektedir. Eger ¢alisma sartlar1 uygun degilse egitim diizeyi ile is tatmini arasinda

ters orant1 s6z konusu olur. Uygun sartlardan kastedilen ise ¢alisanlarin almis olduklari
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egitime gore calistirilmasi olabilir. Kisinin kendisi agisindan bakildiginda almis
oldugu egitimden daha yiiksek bir pozisyonda goreve basladigli zaman stres yiikii ve
basarisizlik korkusu kisinin igine karsi olan duygularini degistirebilir ve is tatmin
diizeyinde azalmaya sebebiyet verebilir. Buradan anlasilacag tizere kurumsal olarak
isleyisini siirdiirmekte olan isletmelerde veya orgiitlerde egitim diizeyi is tatminine

olumlu etkimekte tersi durumda ise olumsuz etkimektedir.

Is tatmini ve egitim seviyesi arasindaki iliskiyi bagdastiramayan veya baglant:
kuramayan c¢alismalar da vardir. Egitim seviyesi yiiksek olanlarin yliksek maas

beklentisiyle birlikte is tatminsizligi olusabilmektedir (Korman, 1977).
3.2.1.4 Medeni Durum

Medeni durum ile is tatmini arasindaki iliskinin belirlenmesi icin yapilan
calismalarda ¢ok net bir iliski ortaya konulamasa da evli ¢alisanlarin nispeten is
tatminlerinin fazla oldugu soylenebilir. Ozellikle ¢alisan evli ve g¢ocuk sahibi
kadinlarin sorumlulugunun fazla olmasi hasebiyle ruhsal durumlardan 6tiirii is tatmin

diizeyleri de etkilenmektedir (Lam vd., 2001).
3.2.1.5 Kisilik

Literatiire bakildiginda is tatminini etkileyen diger faktorlerden biri de kisiliktir.
Cocukluk, yetiskinlik ve orta yas doneminde toplanan veriler 1518inda ortaya ¢ikan
duruma gore is tatmini yas ile dogrudan kisilik ile de dolayli olarak iliskisi vardir. Yas
gruplarina gore degisen i1s beklentileri kisilik oturmasiyla birlikte farkli bir hal
alabilmektedir. Bununla birlikte kisilige bagli olarak bir c¢alisan isin belirli

kisimlarindan memnun belirli kisimlarindan ise memnun olmayabilir.
3.2.2 Orgiitsel Faktorler

Orgiitsel faktorler, isyerindeki calisanlardan bagimsiz olarak disaridan veya

cevresel kosullardan kaynaklanan engellenemeyen unsurlar olarak ifade edilir.

15



Calisanlarin is tatmini veya tatminsizliginin nedenlerini olusturur ve bu da c¢alisanin
orgiitiine kars1 bagliligini belirlemesine neden olur (Oztiirkci, 2013). Tatminsizlik var
ise bunu ortadan kaldirmanin yolu 6rgiitlerin ¢alisanlarina verdigi deger ve yarattiklari

calisma ortamlaridir.
3.2.2.1 Isin Kendisi

Orgiitsel faktorlerden olan isin kendisi is tatmini ile dogrudan iliskilidir. Birey
zamaniin onemli kismini is yerinde gecirmesi bakimindan isin kendisinin 6nemi
oldukga fazladir. Bunun disinda birgok 6rgiitsel faktdr vardir. Is, bireylerin yasamlarimi
siirdlirebilmeleri agisindan zamanin1 ve enerjisini faydali bir sekilde kullanarak
psikolojik sagligin korunmasi agisindan onemli bir faaliyettir (Yiksel, 2004).
Calisanlar agisindan igin zevkli goriilmesi is tatmini bakimindan olumlu anlama
gelmektedir. Bu yiizden calisanin isine yonelik algisi, isine karsi olan diislinceleri
olduk¢a onemlidir. Isin sikici ve siradan oldugu durumlarda calisanin is tatmini

azalmakta ve isten ayrilma niyeti bag gostermektedir.

Calisanlara yeri geldiginde geri bildirimde bulunmak kisinin kendisini ne kadar
gelistirdigini gérmesi agisindan onemlidir. Bu, is tatmininin degerlendirilmesi ve
kurumun is verimliligini &lgmesi agisindan onemlidir (Keser, 2011). Orgiitiin
profesyonelce davranarak calisanin isine yonelik performansini grafikler ya da
gorseller yardimiyla tutmasi ve bunu kurum ig¢i paylasmasi calisanlarin ¢ogu

tarafindan olumlu karsilanacaktir ve bu da tatmini arttiracaktir.
3.2.2.2 Ucret

Calisanlarin tiim diinyada iicret kazanma big¢imleri hemen hemen aynidir.
Emekleri karsilig1 hayatlarini idame ettirmektedirler. Fakat bu durum tlkeden iilkeye
farklilik gosterebilmektedir (Er, 2005). Calisanlarin ticrete olan bakisi, gelir elde etme
ve calistigl zamanin, harcadigl emegin karsiligin1 almanin tatmini olmak iizere iki

sebebe dayandirilabilir.
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Ucret, ¢alisanlarin is yeri i¢in harcadiklar1 emegin karsihigidir. Ortaya koydugu
eser bakimindan tatmin edici bir iicret alamayan is gorenin is tatmini 6nemli bir sekilde

azalir (Er, 2007).

Ucret, bireyin temel ihtiyaglari esas olmak iizere tiim ihtiyaglarini karsiladig1 bir
aractir. Bireyin iicret yaninda elde ettigi ilave iicretler de 6nemlidir. Fakat bunlar
ticretin olusturdugu tatmin seviyesi kadar yiiksek degildir. Kimi yoneticiler ilave
licretleri 5Snemsemez ¢iinkii onun uygulamada tasidig1 anlami bilmemektedir (Ozkalp

vd., 2001).

Birgok arastirmaciya gore alinan iicret kadar saglanan diger sosyal imkanlar da
is tatminini etkilemektedir. Ornegin; calisana saglanan saglik yardimi, lojman, iicretsiz
kurslar, kres, yuva vb. sosyal imkanlar is tatminini olumlu etkilemektedir (Minibas,
1990). Saglanan bu sosyal imkan ve yardimlar ¢alisanin motivasyonunu arttirdigi igin
oldukca Onemlidir. Bu motivasyon pek c¢ok is gorenin yaptiklar1 isi sahiplenme

yaklasimina sebep olacaktir.

3.2.2.3 Terfi

Isyerleri igin terfi imkami is tatmini bakimindan iicretten daha etkilidir
denilebilir. Terfi'nin maddi getirisi disinda bireyin sosyal statiisiinii de
degistirmektedir. Yapilan igin karsiligi olarak bireyin terfi etmesi tatmini arttirir.
Basar1 belirleme ve degerleme Olgiitiindeki bir yanlis, yeterli ve yetersiz birlikte
odiillendirilmesi bireyin is tatminini olumsuz yonde etkileyecegi asikardir. Sadece hak
eden bireylerin odiillendirilmesi ise is tatminin olumlu etkileyecektir. Yukaridan
anlasilacag iizere isyerindeki c¢alisanlar arasinda iicret dagilimmin yani sira terfi
mekanizmasinin da adaletli bir sekilde ilerlemesi gerekmektedir. Birey kendi
basarisini diger kisilerle karsilastirip terfi olanaginin kisinin basarisina gére olmasina

onem atfetmekte ve bu da is tatminin etkilemektedir (Can,1987).
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3.2.2.4 Cahisma Arkadaslar:

Gliniin 6nemli bir kismi genelde is hayatinda ge¢mektedir. Dolayisiyla is
arkadaslar1 veya yonetimle olan iliski bireylerin ig tatmini bakimindan 6nem arz eder.
Bir isyeri veya Orgilitiin basariy1 yakalayip siirdiirtilebilir kilabilmesi takim ¢aligmasina
baglhidir. Takim g¢alismasini 6nemli kilan etkenler, yontem olusturma, karar almada
hiz, bilgi paylasimi, fiziki yatkinlik, takim ruhu ve sorumluluk paylasimi olarak
siralanabilir (Aksit, 2010). Ote yandan hosgérii, anlayis ve sevginin karsilikli oldugu
i1 yasaminda bireylerin is tatmini ve verimlilik siirekli artmaktadir. Aileden ¢ok is
ortaminda gecirilen siirenin fazlalifi géz Oniine alinirsa saglam ve pozitif ¢aligma

iligkilerinin is tatminine olumlu yansimasi kaginilmazdir.
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4. ORGUTSEL BAGLILIK KAVRAMI

Baglilik kavrami, birgok arastirmaci tarafindan uzun yillar {izerinde ¢alisilan bir
konu olup, c¢ok eski tabiriyle sadakat ve sadik olma durumlarimi ifade etmektedir
(Yenihan, 2014). Kisaca ¢alisanin ¢alistigi kurumun amaglarini gergeklestirmesindeki

onemli katkilarini agiklayan bir kavramdir (Turan ve Karadag, 2011).

Calisma hayat1 yoniinden baglilik kavrami ilk defa Becker tarafindan arastirilmis
ve Becker bu kavrama “bilingli bir taraf tutma davranis1” olarak diisiinmek gerektigini
sOylemistir. Bu acidan degerlendirildiginde karsimiza ise baglilik, gruba baglilik ve
orgiite baglilik gibi bagliklar ortaya ¢ikmistir. Bunlardan en ¢ok iizerinde durulan
orgiitsel baglilik kavramidir. Bu kavram, yabancilara karsi orgiitii yiliceltme, dis
tehlikelere kars1 koruma ve biitiin kotii sartlar altinda bile orgiite baglh kalma anlamina

gelir (Becker, 1960).

Orgiitsel baglilik giiniimiiz is hayatinda kir amac1 amaglayan veya amaglamayan
tim oOrgiitler i¢in 6nemli bir kavram durumuna gelmistir (Cetin vd., 2011). Ayni
zamanda oOrglitsel baglilik, calisan ile oOrgiit arasindaki cikarlarin Ortlistiigii bir
anlasmadir (Efeoglu ve Ozgen, 2007). Bu ¢ikar 6diil veya ddemeler karsiliginda olusan
bir durum olarak karsimiza c¢ikmaktadir (Karatas ve Giiles, 2010). Kurumlar,
calisanlarin yetenek ve sanatlarini gelistirerek onlardan biiyiik oranda sonug almayi ve
kuruma olan baglhliklarini artirmayr amaglamaktadirlar. Ciinkii kurumlarin basarisi
yetenekli calisanlarla miimkiin olmaktadir. Bu dogrultuda oOrgiitsel baghilig
saglayabilmek i¢in calisanlarin psikolojik ve sosyal ihtiyaclarmin giderilmesi 6nem
arz etmektedir (Karatas ve Giiles, 2010). Calisanlar kuruma ne kadar bagli olursa

kurum da o kadar giiglenir ve rakiplerinden daha iistiin durumda gelir(Yiiceler, 2005).

Baska bir tanima gére Orgiitsel baglilik, orgiitiin diisiince ve degerlerine
duygusal bagliligi, kisinin yalniz kendine fayda saglamasinin yaninda, orgiit i¢in de
faydali olacak rolleri bilip, yerine getirmesidir(Okcu, 2011) . Orgiit ile calisan
arasindaki iliski aktiftir, ¢linkii calisanlar kurumun daha iyi duruma gelebilmeleri i¢in

kendileri ile ilgili birtakim fedakarliklar yapmaya hazirdir (Karcioglu ve Celik, 2012).
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Orgiitsel baglilik ayn1 zamanda ¢alisanla c¢alistigi kurumu birbirine baglayan
psikolojik bir bagdir. Bu bagin meydana gelmesinde, ¢alisanin is ortamina uyum
saglamasi, kisisel kimligini ortaya ¢ikarmasi ve ¢alistigi kurumun degerlerini kendi
degerleri gibi kabullenmesinin etkisi vardir (Efeoglu ve Ozgen, 2007). Ciinkii
kurumda ¢aligsanlarin igyerlerinde ki zamani nasil gegirdikleri baglilik agisindan son
derece onemlidir (Cekmecelioglu, 2006). Personeli kuruma baglayacak pek ¢ok
yontem olmakla birlikte; maas, prim gibi maddi konular, orgiitsel kiiltiir ve liderlik,
0zel yasam ile is yasami arasindaki denge, kisisel 6zellikler, genel yonetim stratejileri,
kurumdaki egitim ve kendini gelistirme imkanlar1 gibi konular bu noktada ¢ok 6nemli
olmaktadir (Durna ve Eren, 2005).

4.1 Orgiitsel Baghlik Yaklasimlar:

Orgiitsel baglilik yaklagimlar1 tutumsal baghlik, davranissal baglhilik ve goklu
baglilik olmak iizere ii¢ grupta incelenmektedir (Sever, 2017). Orgiitsel baglilik
kavraminin agiklanmasinda yasanilan karmasiklik bu kavramin siniflandirilmasinda
da ortaya ¢ikmaktadir (Egriboyun, 2013). Orgiitsel bagliligm tutumsal, davranigsal ve
coklu baglilik olarak ii¢ farkli sekilde siniflandirilmasinin nedeni, sosyal psikologlarin
ve Orgiitsel davranis¢ilarin baglilik konusuna farkli bakis acgilartyla yaklasmis
olmalarindan ileri gelmektedir (Egriboyun, 2013). Arastirmacilar daha ¢ok tutumsal

ve davranigsal yaklagim {izerinde ¢calismaktadirlar.
4.1.1 Tutumsal Baghhk Yaklasim

Tutumsal baglilik; calisanin, kurumun deger yargilari ve amaglarina uyum
saglamasi, bu amaclara ulagsmay1 kolaylastirmak i¢in, kurum i¢in de ¢alismalarina
devam etme istegi olarak tanimlanmaktadir (Samadov, 2006).Tutumsal bagllik,
kisinin Orglitsel amaglarla uyusmasi neticesinde ¢alisma istegini belirtir (Karatas ve

Giiles, 2010).

Tutumsal baghilik da, ii¢ bilesenden bahsedilmektedir. Bunlar; 6rgiit amag ve

degerleri ile uyusma, isle ilgili faaliyetlere yiiksek katilim saglama ve kuruma
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sadakatle baglanmaktir (Erat,2012). Bu bilesenler ¢ercevesinde orgiitsel baglilik,
kisinin ¢aligma sartlarin1 degerlendirmesi sonucu olusan ve bu dogrultu da onu orgiite

baglayan duygusal bir kavramdir (Gtizel, 2009).

4.1.1.1 Kanter'in Yaklasimi

Kanter’in yaklagimi, tutumsal baghlikla ilgili diisiincelerde en Onemli
yaklasimlardan biridir. Kanter, baglilig1 sosyal sistem ve kisilik sistemi olarak agiklar.

Sosyal sistemlerde kisilerin bagliliklar; sosyal kontrol, grup birligi ve sistemin
devamliligindan olusurken kisilik sistemi bilissel, duygusal ve normatif
kavramlarindan olugmaktadir (Kanter,1968). Ancak Kanter, bu iki sisteme yonelik
bagliligi devama yonelik baglilik, kenetlenme bagliligi, kontrol bagliligi olarak ii¢
sekilde ifade etmektedir (Kanter, 1968).

4.1.1.1.1 Devama Yonelik Baghhk

Devama yonelik baghlik, kiginin ¢alistigt kurumda ¢alismalarini siirdiirmesi
olarak aciklanabilmektedir. Daha onceden de belirttigimiz gibi devam bagliligina
sahip calisan, kendisi i¢in fayda maliyet analizleri yaparak kendisi i¢in kurumda

kalmak daha uygunsa orgiit i¢indeki caligmalarina devam edecektir.

4.1.1.1.2 Kenetlenme Baghhgi

Kenetlenme Bagliligi, kisinin bir gruba bagliligi olup bu gruptaki kisilerle
olumlu iligkiler kurmasidir (Giil, 2002). Kenetlenme bagliliginin olusabilmesi igin,
grup lUyelerin kendilerini o grubun pargasi olarak gdrmesi ve biz bilincine sahip
olmalar1 gerekmektedir. Boylelikle gruplarda grup ici rekabet ve kiskanglik azalacak,
grup lyeleri arasindaki birlik artacaktir (Aydin,2008).
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4.1.1.1.3 Kontrol Baghhgi

Kontrol bagliliginda c¢alisanla kurum arasindaki degerler birbirine uymaktadir.
Calisan, kurumun kendisinden bekledigi her seyi dogru ve ahlaka uygun bulur. Bu

sebeple, kurumun isteklerine uyulmasi gerektigini diisiiniir (Samadov, 2006).

Kontrol baghlig1 ile kuruma ve kurumun kurallarina pozitif yonde bir bakis
acistyla bakilmaktadir. Bu sebeple ¢alisanlar kurumun, amag ve degerlerinin kendisi
icin 6nemli bir kilavuz olduguna inandigindan kontrol bagliligi gliglenmektedir

(Bozok, 2016).

4.1.2 Etzioni'nin Yaklasim

Etzioni yaklasimina gore oOrgiit liyeleri kuruma karst ne kadar yakinlik
hissettikge oOrgiitiin {iyeler lizerindeki giic ve yetkisi o Ol¢iide artacaktir. Etzioni
yaklagimina gore baglilik ahlaki, hesapg¢i veya yabancilastirici sekilde olmaktadir
(Etzioni,1975).

4.1.2.1 Ahlaki Baghhk

Moral baglilik olarak da adlandirilan ahlaki baglhilikta, calisan yaptigi isin
oncelikle kendine deger verdigi i¢in yaptigini diisinmektedir (Giil, 2002). Calistigt
kuruma kars1 ahlaki baglilik duyan ¢alisan, kendini kurumuna adamakta, kurumun
sahip oldugu veya olmas1 gerektigi basarisinda kendini sorumlu hissedip kurumunu

her konuda desteklemektedir (Aydin, 2008).

4.1.2.2 Hesapg¢1 (Cikarci) Baghhk

Bu baglhilik tiiriiniin kurali Kanter’in devama yonelik baglilik tiiriinde oldugu
gibi karsilikli yerine getirme s6z konusudur. Kurum calisanina verdigi lcret

karsiliginda calisanindan davranislar beklemektedir. Calisan da kendisine verilen iicret
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karsiliginda bir giinde yapilmasi gereken isi Kurallarina uygun oOlglide yaparak
kurumuna kars1 bagliligin1 géstermektedir (Kanter,1968).

4.1.2.3 Yabancilastiric1 Baghhk

Yabancilastirici bagliliga sahip calisanda, diger iki baghiligin aksine kuruma
kars1 baglilik duygusu kalmamistir ancak kendisini zorunlu hissettiginden kurumda
calismay1 stirdiirmektedir. Bu baglilik tiirtinde ¢alisanin davranislart kisitlanmaktadir

(Bozok, 2016).

4.1.3 O’Reilly ve Chatman’in Yaklasim

99 e

O’Reilly ve Chatman bagliligi “uyum”, “6zdeslesme” ve “igsellestirme” olmak

tizere li¢ boyutta incelemislerdir (O’Reilly and Chatman, 1986).
4.1.3.1 Uyum

Bu boyutun temel amacinda, belirli digsal kazanimlara ulasmak vardir. Ciinki
insanlar hal ve davranislarini, belirli odiillere hak kazanma ve belirli cezalardan
kaginma dogrultusunda gerceklestirirler (O’Reilly and Chatman, 1986). ilk baslarda
calisanin degerleri kurumun degerleri ile ortiismese de calisan birey bu duruma saygi
gostererek grubun parcast olmay1 kabul eder ve zaman igerisinde bireyin hal ve
davraniglart kurumla uyusur. Boylelikle uyum baglhiligi olusarak ¢alisanlarin
davraniglart kurumun amaglar1 dogrultusunda standartlagir (Siiriicii ve Maglaket,

2018).
4.1.3.2 Ozdeslesme Baghhg

Ozdeslesme, Bireyin calisma arkadaslariyla iyi iligkiler gelistirme istegine
dayanir. Bireyler, hal ve davranislarini, kendilerini ifade etmek i¢in, diger calisanlarla
iliski kurarak gergeklestirdiginde “6zdeslesme” bagliligi olusur (O’Reilly and
Chatman, 1986).
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4.1.3.3 I¢sellestirme Baghhig

Bu baglilik boyutunda, calisanla kurum arasindaki degerler uyusmaktadir.
Calisan, kurumun ¢alisma ortamindaki bir davranisa, goriise ya da uygulanan kurala,
gercekten inandigi ve benimsedigi i¢in uymaktadir. Bu sebeple kurumla kendini

igsellestirir ve igsellestirme bagliligi olusur (O’Reilly and Chatman, 1986).
4.1.4 Penley ve Gould’un Yaklasim

Penley ve Gould, Etzioni’nin orgiite katilim modelinin Orgiitsel baglilig
aciklamasi bakimindan olduk¢a uygun oldugunu, ancak bu modelin literatiirde gerekli

ilgiyi gérmedigine dikkat ¢ekmislerdir (Penley and Gould, 1998) .

Penley ve Gould’a gore Etzioni’nin modeli karmagiktir. Onlara gore {i¢ boyutta
incelenen ahlaki baglilik ve yabancilastirilmis baghiligin her ikisi de duygusal
yaklasimin iki boyutunu olusturmaktadir. Penley ve Gould, bu kavramlarin birbirinden
bagimsiz oldugunu savunarak orgiitsel baglilig1 Etzioni’nin yaklasimindaki gibi ahlaki
baglilik, hesapg1 baglilik ve yabancilastirict baglilik olmak iizere ii¢ ayr1 boyutta tekrar
ele almiglardir (Kiligaslan, 2010).

4.1.4.1 Ahlaki Baghlik

Bu baglilik tiiriinde ¢alisan, kendisini ¢alistig1 kurumuna baglamakta, kurumun
basaris1 veya basarisizligindan kendisini sorumlu tutmaktadir (Erdogruca, 2011).
Penley ve Gould’a gore ahlaki baghlik, calisanin kurumunda caligmasini
siirdiirmesiyle ilgilidir. Isine kars1 asir1 diiskiin olmak, ¢alisma saatlerinin disinda bile

calismak ya da eve is tasimak gibi davranislari igermektedir (Penley and Gould, 1998).
4.1.4.2 Hesap¢1 Baghhk

Penley ve Gould, hesapg¢t baglilig: iiyelerin yaptiklar isler karsiliginda 6diil ve

tesvik elde etmelerine dayandigin1 savunmaktadir. Uyeler bu 6diil ve tesvike ulasmak
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i¢in Orgiitii, bir arag olarak goriirler. Bu sebepten kendilerine verilen gorev ve yetkileri
en iyi sekilde yerine getirerek iistlerinin goziine girecek davranislar sergileme yoluna

giderler (Penley and Gould, 1998).

4.1.4.3 Yabancilastiric1 Baghhk

Kisinin, alternatif is olanaklarinin olmadig1 diisiincesine dayanmaktadir. Bu
baglilik tiiriinde ¢alisan, kurum iginde verilen terfi ve ikramiyelerin performansa gore
degil de rastgele verildigini diisiinmektedir. Bdyle bir diislincenin olugsmasiyla birlikte

calisan ve kurum arasinda olumsuz bir duygusal bag olusmaktadir (Penley and Gould,
1998).

4.1.5 Allen ve Meyer’in Yaklagim

Orgiitsel baglilikla ilgili yapilan c¢alismalarin ¢ogunda 3 farkli ozellikteki
orgiitsel bagliliktan bahsetmektedir. Bunlar ; ¢alisanlarin kuruma duygusal yonden
bagli olmasi ve kendilerini kurum ile kaynagtirmak olarak agilanan duygusal baglilik,
kurumda c¢alisanlarin kurumdan ayrilmalart durumunda katlanmalar1 gereken
maliyetten dolayr kurumda ¢aligmayi tercih ettikleri devam bagliligi ve son olarak
calisanlarin, vicdani ve ahlaki agidan, kurumda g¢alismaya kendilerini zorunlu

hissetmeleri olarak tanimlana normatif bagliliktir (Meyer and Allen, 1991).

Bu ¢ orgiitsel baglilik boyutunun ortak o6zellikleri; psikolojik durumu
yansitmasi, ¢alisan ile kurum arasindaki iliskileri gostermesi, orgiit iyeligini siirdiirme

karar1 ile ilgili olmas1 ve ¢alisanin giiciinii azaltmada etkili olmasidir.

4.1.5.1 Duygusal Baghhk

Allen ve Meyer tarafindan ortaya atilan duygusal baglilik, literatiirde en fazla
ilgi goren baglilik unsurudur. Duygusal baglilik, insanlar1 kuruma duygusal olarak
baglayan ve bu kurumun ¢alisan1 olmaktan 6tiirii mutlu olmalarini saglayan, kisisel ve

orglitsel degerler arasindaki bir anlagsmadan ortaya ¢ikar.
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Duygusal baglilik, orgiitsel hedeflere ulasma konusunda ¢alisanlarin isteklilik
esasina dayanir (Durna ve Eren, 2005). Bu sebeple ¢alisanlar, ise karsi pozitif bir tavir
sergilerler ve gerektigi zaman ek ¢aba gostermeye isteklidirler. Bir bagka tanima gore
duygusal baglilik, kisinin duygusal olarak orgiitle kaynagmasini, orgiitiin amag ve
degerlerini kabullenmesi anlamina gelmektedir (Kaya, 2008). Meyer ve Allen, kisinin
kendisini orgiitiin bir pargasi olarak gérdiigiinden bu baglilik tiiriinli cok 6nemli olarak
gormektedirler. Kurumlarin da en cok tercih ettigi ve olusturmak istedikleri baglilik

¢esidi duygusal bagliliktir (Allen and Meyer, 1991).

Kurumdaki duygusal baglilik, ¢alisanin ahlaki bir sorumluluk olarak kurumda
calismay1 siirdiirdiigiinii ifade eder. Bu da calisanin kurumla iligkilerinin 1yi oldugu
diisiincesini yaratarak ¢alisanin kuruma karsi hizmet verme sorumlulugu duymasini

saglar (Okgu, 2011)

4.1.5.2 Devam Baghhgi

Devamlilik bagliligi, c¢alisanin kurumdan ayrilma ile iligkili maliyetleri
kavramas: ile ilgilidir. Is ile ilgili maliyetler ve is disindaki maliyetler, calisanin
kuruma baglanmasinda Oncelikle dikkate aldigt konulardir (Karcioglu ve
Celik,2012).Ciinkii ¢alisanlar kurumda ¢alistiklart siirece belirli bir yatirnm yapmis
olurlar ve bu baglilik tiirli, kisaca kurumdan ayrilmanin maliyetini kabullenmeleri
anlamina gelir. Eger ¢alisan kisi kurumdan ayrilmanin maliyetinin kurumda ¢alismaya
devam etmenin faydalarindan daha yiiksek oldugunun farkina varirsa tercihini orgiitte

kalmaktan yana kullanacaktir (Egriboyun, 2013).

Insanlar, ¢alistiklar1 kurumlarda bilgi birikimi, yetenek gibi kendisine y&nelik
yatirimlar elde ederler. Ancak kurumdan ayrildiklart durumda bu kazanimlar1 baska
bir kuruma tasimalari kolay olmayacagindan devam baghligina sahip calisanlar
kurumda c¢aligmaya devam etmeyi tercih ederler. Bunun yaninda c¢alisanin isinden
ayrilmasi halinde, simdiki isine benzer ya da simdiki isinden daha iyi bir i bulabilme
konusunda kaygilar1 vardir. Bundan dolay1 devam bagliligina sahip bir ¢alisan isinden

ayrilmak istemeyecektir (Karaaslan, 2016).
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Devam Baglilig1 calisanlarin tekrar is bulma konusunda seceneklerinin zayif
olmast sonucu olusan zorunluluk sebebiyle kurumda c¢alismaya devam etmeleri
biciminde de tanimlanmaktadir. Bir¢cok is imkanina sahip, kendilerini gelistirmis,
yetenekli olduklarini diisiinen kisiler, daha az bagliliga sahiptir (Allen and Meyer,
1991).

4.1.5.3 Normatif Baghhk

Normatif baglilik, ¢alisanla kurum arasinda bulunan bir psikolojik anlagmadir.
Normatif bagliliga sahip ¢alisanlar kurumda kalmalar1 gerektigini diisiiniirler ve ahlaki
acidan kurumda kalmak icin kendilerini mecbur hissederler. Normatif bagliligin
seviyesi, kurumda calisanlarin kisisel, ailevi, sosyal ve kiiltiirel gelisimlerindeki

farkliliklara gore degisebilmektedir (Kursunoglu vd., 2010).

Bir bagka deyimle, Normatif baglilik, kurumda calisan kisinin yaptig1 isten
dolay1 orgiite kars1 kendini sorumlu olarak gérmesi ve bu dl¢iide ¢alistigi kuruma karsi
baglilik gostermenin dogru oldugunu diistinmesi, isten ayrilma sonucunda ortaya
cikacak her tiirlit maddi ve manevi kayiplardan etkilenmemesi olarak agiklanmaktadir

(Okgu, 2011).

Allen and Meyer’in orgiitsel baglilik bilesenlerinde dikkat ¢eken nokta, bu tig
bilesenin birbirinden tamamen farkli oldugudur. Bu anlamda bir ¢alisanin kuruma
karst duygusal bir bag olusturmasi, kisinin ayni zamanda kuruma kars1 normatif ve

devam baglilig1 gosterecegi anlamina gelmez (Gtizel, 2009).
4.2 Davramssal Baghhk Yaklasim

Orgiitsel davranigcilarin “tutumsal baglilik” kavramini savunmalarina karsin,
sosyal psikologlar “davranigsal baglilik” kavramin1 savunmuslardir. Sosyal
psikologlar bu kavrami baghiligin disa vurumu olarak ele almiglardir. Davranigsal
baglilik, calisanlarin gegmis deneyimleri sonucunda elde ettikleri tecriibeyle kuruma

uyum saglayip, bagimli hale gelme siireciyle ilgilidir (Eren, 2015). Calisan kurumda
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kaldig: siire ig¢erisinde kendisini hakli ¢ikaran davranislar gelistirir ve bu davraniglar

stire i¢erisinde kalic1 hal alarak siirekli tekrarlanir (Siirticti, 2018).

Meyer ve Allen'e gore davranigsal baglilik, bireylerin ¢aligtiklart kurumda nasil
uzun siire kalmalar1 ve karsilagtiklart sorunlarla nasil basa ¢iktiklar: ile ilgili bir
kavramdir. Kurumda davranigsal baglilik gdsteren ¢alisanlar, kuruma baglanmaktan

cok, yaptiklari belli bir ¢alismaya baglanmaktadirlar (Bayram, 2005).

Salancik ve Becker yaklagimlari davranigssal baglilikta genel kabul gormiis

yaklagimlardir.

4.2.1 Salancik Yaklasim

Salancik'te orgiitsel bagliligi davranigsal ve tutumsal agidan degerlendirerek
incelemistir. Davranigsal baglilik yoniinden c¢alisanin kurumdan ayrilmasi iizerinde
kuruma kars1 baglilik sergilemesi mi yoksa diger calisanlarin etkisinde mi kaldig
tizerinde durmustur. Tutumsal acidan da paylasilan degerlerden ve amaclardan

meydana geldigini ileri siirmistiir.

Bireyin tutumlar1 ile davraniglari birbiriyle ortiismediginde c¢alisanda stres
olusacaktir. Tutumlar ile davranmiglar arasindaki uyum oldugunda kiside baglilik

duygusu meydana gelecektir (Salancik, 1977).

Salancik'in yaklasiminda baglhilik, c¢alisanin kurum igindeki sergiledigi
davraniglarina baglanmasi olarak tanimlanmaktadir. Salancik yaklagimini su sekilde
aciklamaktadir: "Baghlik, kisinin davraniglarina ve davraniglart aracilifiyla
faaliyetlerini ve orgiite olan ilgisini gii¢lendiren inanglarina baglanmasi durumudur"

(Salancik, 1977).

4.2.2 Becker Yaklasim

Howard Becker yaklasiminda da tutarli davranislarin iizerinde durmustur.
Calisan bireyin tutarli davramglar sergilemesiyle orgiitsel bagliligin olusacagini

vurgulamastir.
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Becker yaklagiminda oOrgiit iiyesinin Orgiite katilirken yan bahisler yaptigini ve

bundan dolay1 ilerideki ¢alismalarini sinirladigini agiklamaktadir (Becker, 1960).
Becker, yan bahislerin olusmasini 5 nedene baglamaktadir. Bunlar;

(1) Genellestirilmis kiiltiir beklentileri,

(2) Emeklilik ve kidem hiikiimleri gibi kisisel olmayan biirokratik diizenlemeler,
(3) Kisinin yeni is veya orgiite uygun olmasi i¢in, toplumsal kabul edilmesi,

(4) Kisisel veya toplumsal kosullara uygun yasama konusundaki endiseler,

(5) Aile ve toplum katilimi gibi is dis1 endiselerden kaynaklanmaktadir.

Bu yan bahis yaklasiminin temelinde yazili ya da kurallar1 olmayan soyut bir
bahis s6z konusudur. Calisanlar bir nevi bahse girerek ¢alistiklar1 yere yatirim yaparlar

ve bu bahsi kaybetmemek i¢gin tutarli davraniglar sergilemektedirler (Becker, 1960).

Becker’a gore calisanda, kurumuna karsi duygusal bir bag olusmamakta sadece
isini kaybetmemek i¢in kurumuna baglanarak, kurumda ¢alismaya devam etmektedir

(Becker, 1960).

4.3 Coklu Baghhk Yaklasim

Orgiitsel bir ortamda c¢alisanlar, birbirleriyle etkilesim icinde olduklar diger
gruplarla coklu baglilik kurabilirler. Ornek olarak sendikaya sahip kurumlarda

calisanlarin géstermis olduklar1 baglilig1 verebiliriz.

Reichers (1985) ¢oklu baglilik yaklagimina gore, kuruma duyulan baghiligin
nedenleri ¢alisandan calisana degisebilmektedir. Bu yaklasimda kurumlar, genellikle
birden fazla grubun amaclarina ulagsmalarin1 kolaylastirmay: saglamaktadirlar (Eren

vd,2015).

Coklu baglilik yaklagimi, bir birey tarafindan duyulan baglilikla baska bir birey
tarafindan duyulan bagliligin birbirinden farkli oldugunu savunmaktadir. Yani, bir

kisinin kuruma kars1 bagliliginin sebebi, kaliteli iirtinlerin uygun bir fiyatla tiiketicilere
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sunulmasi olabilirken, bir baskasina gore bagliligin sebebi Orgiitiin ¢alisanlarina

sundugu imkanlar olabilmektedir (Simsek, 2013).
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5. GOREV PERFORMANSI KAVRAMI

5.1 Performans Kavram

Performans, bircok kaynakta da yer aldigi gibi en genel anlamiyla verimin
Olciilmesidir. Yani yapilan calismalardan elde edilen ¢iktilarin karsilagtirilmasi
sonucunda hedeflere ne Ol¢iide ulasildiginin kaniti olarak tanimlanabilir. Kisacasi
calisanlarin yaptiklart isin karsilastirilmas1t ve Olgililmesiyle alakalidir. Bazi
arastirmacilar da performans kavramini personelin aldigi maas karsilifinda isinde
sergiledigi ¢aba olarak tanimlamaktadir (Kayar, 2015). Performans kelimesi

sozliklerde,

1.Yapilan is, icraat;

2.Hedefe ulasma istegi;

3. Kisinin gelebilecegi en yiiksek seviye;

4. Herhangi bir yapiti, oyunu veya isi vb. ortaya koyarken gosterilen basar1” olarak

kullanilmaktadir (Yavuz, 2018).

Calisan performansi, ¢alisanin kariyerinde elde etmek istedigi hedeflere ulasmak
i¢in ¢alistig1 kurumda gorev ve sorumluluklar iistlenerek zaman ve emek harcamasidir.
Calisan personelin egitim diizeyi, bilgisi, yetenekleri, kuruma baghhg, fiziksel

ozellikleri gibi birgok etken performansi etkilemektedir (Yavuz, 2018)

Uretim  yapan isletmelerde gdrev performansmna bakilarak  basari
degerlendirilirken, hizmet alaninda faaliyet gosteren isletmelerde, hedeflenen miisteri
talepleri dogrultusunda hizmet kalitesi iyilestirilir. Bu dogrultuda, ¢alisan personelin
kurum i¢indeki bireysel performansinin 1yi ya da kotii olmasi kurumun performansini

da etkiledigi gozlenmektedir (Arikan, 2018)

Performans, her kurumun belirledigi goérev, vizyon ve stratejilere gore
farkliliklar gosterebilmektedir. Biitlin bu agiklamalar dogrultusunda performans
kavrami bazi 6zellikler tasimaktadir. Bunlar; (Hacioglu, 2018).

a) Caliganlar, islerini yapma asamasinda gerektigi gibi ¢caba gostermelidirler.
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b) Calisanlar, lizerlerine diisen gorevleri istenilen sekilde yapmalidirlar.
¢) Is, calisan tarafindan yapilmalidir,

d) Isveren, ¢alisanlarina kisisel destek saglayarak, olusacak uyusmazliklarda énceden

Onleyebilecek ortami olusturmalidir.
e) Calisanlar, her tiirlii piyasa kosullarina hazirlikli olacak bi¢imde 6rgiitlenmelidir.

Genel olarak performans kavrami gérev performansi ve baglamsal performans olarak

iki boyutta karsimiza ¢ikmaktadir.

5.1.1 Bireysel Performans

Bireysel performans kavrami glinimiizde kurum yoneticileri kadar
akademisyenleri de ilgilendiren Onemli bir kavram olmustur. Ciinkii kurum
performansinin  dlgliilmesinde c¢alisanlarin  bireysel performanslart  biiyiik rol

oynamaktadir.

Bireysel performans kavramini, kurumlarin hedeflerini gerceklestirebilmeleri
icin ¢alisanlarin kullandig1 yetkinlikler olarak tanimlayabiliriz. Bireysel performans
degerlendirilirken ¢alisanin sadece ise yonelik gorev ve davranislarina bakilmaz is

disindaki davraniglar1 da performans agisindan son derece énemlidir (Hacioglu, 2018).

Bireysel performansin yiiksek ¢ikmasi i¢in odaklanma, yetkinlik ve adanma
faktorlerinin liciinlin de birlikte gergeklesmesi gerekmektedir. Yani; ¢alisan personel
yapacagi isin ne oldugunu iyi bilmeli, bu isi yapacak isgiicii ve yetkinlige sahip olup

kuruma katkida bulunmalidir (Hacioglu, 2018).

5.1.2 Gorev Performansi ve Baglamsal Performans

Bir kurumda ¢alisan biitiin personelin gostermis oldugu performansin toplami o
kurumun is performansini gdstermektedir. Is performansi ¢alisanlarin davranislarinin
anlasilmas1 agisindan son derece Onemlidir (Giinaydin, 2018). Birgok literatiir
taramasinda i performansi; gérev performansi ve baglamsal performans boyutu olarak
iki kisimda incelemistir.
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Gorev performansi, yapilan isler arasindaki farkliliklar1 agik bir sekilde ortaya
koyan ve ise iliskin degismeyen gorev ve sorumluluklart belirtmektedir. Bu sebeple
gorev performansinda verilen gdrevi yerine getirebilmek i¢in teknik bilgi ve beceriye
sahip olmak gerekmektedir. Calisanlarin sahip oldugu bu yeterlilikler, ¢alisma
kosullarinin uygun olmasi ve her personelin gérev taniminin net olmasi gorev

performansinin yiiksek ¢ikmasinda etkili olan unsurlardir (Bagc1, 2014).

Gorev performansi, iki tiir davranis igermektedir. Birincisi, bir malin iiretilmesi
veya bir hizmetin sunulmasi esnasindaki gorevlerin yerine getirilmesinde ortaya ¢ikan
davramlardir. Ikincisi ise kurum igerisindeki planlama, organizasyon, koordine,
denetleme islevlerine iliskin gorevleri yerine getirmek igin ortaya koyulan
davraniglardir (Akbiyik, 2016). Yani, birinci tiir gérev performansini teknik gorev
performansi; ikinci tlir gorev performansi ise liderlik gorev performansi olarak
tanimlayabiliriz (Giigercin, 2015). Liderlik gorev performansi, orgiitsel amaglara
ulasmak icin calisanlar1 desteklerken; baglamsal performans, kisilerin sosyal

ozelliklerinin ve bireysel hedeflerinin saglanmasini destekler (Akga vd,2017).

Baglamsal performans, kurumun teknik merkezi gorevini yerine getirmesini
saglayan faaliyetlerle birlikte; ¢aligma ortamiin sosyal ve psikolojik havasini
zenginlestiren calismalar1 icermektedir (Unlii vd,2011). Aym zamanda vatandashk
performansi olarak da adlandirilir. Baglamsal faaliyetler arasinda, isin par¢ast olmayan
gorev etkinliklerini karsilama ve gorevlerin hizli bir sekilde tamamlanmasi i¢in diger

calisanlarla birlikte goniillii olarak ¢aligmak yer alir (Giinaydin, 2018).
Campbell performans 6gelerini;

1) meslegiyle ilgili davraniglardaki uzmanlik,

2) meslegiyle ilgili olmayan davranislardaki uzmanlik

3) sozlii ve yazili iletisim yetkinligi,

4) emek gosterme, baglilik,

5) bireysel disiplini saglayabilme,

6) diger calisanlara yardimci olma,

7) 1dari isleri yapabilme, liderlik
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8) yoneticilik olarak belirtmektedir(Campbell, 1990).

Mohammed ve Bartlett bu performans 06gelerinden ilk iigliniin gorev
performansiyla ilgili olduklarini, digerlerinin de baglamsal performansla ilgili

olduklarini ifade etmislerdir (Mohammed et al., 2002).

Baglamsal performansta isle birlikte psikolojik ve sosyal icerigi de destekleyen
davraniglar s6z konusudur. Bu davranislar is konusunda herkese yardimda bulunma,
stratejik planlar gerceklestirerek orgilitsel siireclerin gelistirilmesi i¢in Onerilerde
bulunmak, ist yonetimle is birligi yapmak gibi unsurlari kapsamaktadir (Aslan

vd,2017).

Baglamsal performansi calisma ortami etkilemektedir. Ciinkii calisanlarin
calistiklar1 ortamdan memnun olmalar1 bireylerin gorev performansiyla birlikte
baglamsal performansinin da artmasina etki gosterecektir. Boyle bir durumda

calisanlarin sosyal iliskileri de gelismis olacaktir.

Gorev performansmi baglamsal performanstan ayiran dort unsur vardir. Tlki,
gorev performansi daha dnce de belirttigimiz gibi ¢alismalara teknik olarak katki
saglarken baglamsal performans calismalara sosyal ve psikolojik yonden katki saglar.
Diger unsurda, gorev performansi ayni organizasyonda g¢aligip, farkli igler yiiriiten
calisanlar acisindan degisiklikler gosterirken, baglamsal performans 6Slgiitleri biitiin
isler i¢in hemen hemen aynidir. Bir diger unsurda gérev performansi maas odakli iken
baglamsal performans davranigsal gorevlere sahiptir. Son unsurda ise gorev
performansinda en onemli ¢alisan davranislar1 bilgi, beceri, yetenek iken baglamsal
performans da davramslar yetenek ve iradeye gore ortaya ¢ikmaktadir (Ibrahimoglu
ve Aydingelebi, 2013).

5.1.3 Gorev Performansim Etkileyen Faktorler

Calisanin performansinin Olgiilmesi i¢in gorev taniminin net bir sekilde

belirtilmesi gerekir. Gorev performansina etki eden faktorler asagidaki gibidir;

e Hedeflerin belirgin bir sekilde ortaya konmasi.
e Hedeflere ulasacak uygun kaynaga sahip olmak.
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Durumun yapist hakkinda bilgi sahibi olmak.
Isleyen bir geribildirim déngiisiiniin olmast.
Uygun zihinsel modeller olmali

Yeterli tesvik olmali.

Destekleyici ve elverigli bir gérev ortaminin olmast.
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6. DEGISKENLER ARASI ILISKILER

6.1 Kurumsal Itibar ve is Tatmini Iliskisi

Bir¢ok bilim adami kurumsal itibara sahip isletmelerin itibar1 nasil
kazandiklarini arastirmislardir. Ilk olarak bu sirketlerin kurumsal itibar1 kazanmak icin
kaliteli irlin ve hizmet sunarak miisterilerine dncelik verdikleri gézlenmistir. Ancak
son yillarda bu sirketler baska bir yon degistirerek i¢ paydaslarina yonelik egilim
gostermislerdir. Bu ylizden kurumsal itibarin isletmelerin i¢ paydaslarindan biri olan

calisanlar tizerinde nasil etki ettigi incelenmistir.

Kurumsal itibarla ig tatmin arasindaki iliskide isletmelerin iyi bir isme sahip
olmalar1 ¢alisanlarinin memnuniyet seviyesini arttirarak kurumda uzun yillar
kalmalarini saglar. Ayrica ¢ok giiclii itibara sahip isletmeler, yetenekli ve kaliteli
personelleri biinyesinde barindirarak rakiplerinden daha avantajli duruma geldikleri
sOylenebilmektedir. Ayni dogrultuda c¢alisanlarinin da saygin bir kurumda g¢alisma
diisiincesi isteki performanslarini arttirarak kendilerini daha 1yi gelistirmelerine neden

olmustur.

Herman ve Hulin, i tatminin ¢alisanlarin sergiledikleri orgiitsel 6zelliklerden ve
kurumsal itibardan giiglii bir sekilde etkilendigini savunarak algilanan kurumsal
itibarin is tatmini tizerinde bir etkisi olmasi gerektigini agiklamislardir (Herman and

Hulin, 1972).

Kurumlarin sahip olduklar1 giiclii itibar algisi, isletmeler i¢in ileriye doniik
gelisim gosteren avantajlar saglarken, ayn1 zamanda rakipleri i¢in de taklit etmesi zor

olan, ender bir stratejidir.

Isletmelerin maddi olmayan degerler arasinda en kiymetlisi kurumsal itibardur,
Bu degeri saglayabilmek i¢in de isletmelerin i¢ miisterileri olan c¢alisanlarinin
memnuniyeti saglanmalidir. Ciinkii itibar kavrami kurum icinde baslayan bir
durumdur. Eger isletmeler i itibar1 olusturamazlarsa dis itibara da sahip olamazlar. I¢
itibarin kazanilmas1 icin de kurum yoneticilerinin, c¢alisanlarin ise yonelik

memnuniyetlerini arttiracak ve c¢alisanlart motive edecek is ortamini saglamalar
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gerekmektedir. Iyi bir itibara sahip basarili bir kurumun calisan1 olma diisiincesi
calisanlar agisindan kuruma karst baghiliklarini ve ise yonelik memnuniyetlerini
arttirmaktadir (Isik, 2016). Calisan is ve ise iliskin durumlarda gerekli tatmini
goriiyorsa, kuruma ve isine karst pozitif bir tutuma sahip olacaktir. Bu agidan is
tatmini, ¢ok yonlil bir yapiya sahiptir. Bunlar; ¢alisanlarin yaptig1 is ve yaptiklar is
karsiliginda aldiklar1 maas, kurumda yoneticileri tarafindan gordiikleri davranis ve
anlayis gibi bir¢ok unsur is tatminini etkilemektedir (Cekmecelioglu ve Dingel, 2014).

Bu durumda igletmelerin inan kaynaklar1 sisteminin iyi calismasina sebep olacaktir.

Helm, Kurumsal itibar ile is tatmini arasindaki iligskiyi iki yonlii olarak
aciklamugtir. Ik olarak sosyal kimlik boyutunda degerlendirerek, iyi itibarin
calisanlara giiclii bir statii ve taninma duygusunu kazandirarak is tatmininin artacagint;
Ikinci olarak da kuruma itibar1 kazandiracak en énemli unsurun ¢alisanlar olacagini ve
kurumun gerek miisteri gerekse diger paydaslar nezdinde iyi bir itibar kazanmasina

aracilik edecegini savunmustur (Helm, 2005).

Dowling’e gore iyi bir kurumsal itibara sahip olmak, kuruluslar i¢in operasyonel
ve finansal deger yaratmakta ve kazanilan bu degerin de ¢alisanlarin i memnuniyetini

arttirdigini sdylemektedir (Dowling, 2001).

Albinger ve Freeman, kurumsal itibar ve is tatmini iliskisi i¢in orgiitlerin sosyal
sorumluluk davranisinin, ¢alisan motivasyonunu ve sadakatini arttirdigi gibi ¢alisan

cirosunu da azaltict yonde etkiledigini savunmuslardir (Albinger and Freeman, 2000).

Burada, kurumsal sosyal sorumluluk kavrami kurumsal itibarin bir pargasi
olarak kabul edilmistir. Biitiin bu calismalarin 15181nda iyi ve giiglii bir kurumsal
itibarin olumlu sonuglari literatiirde bir¢ok akademisyen tarafindan ele alinmistir. Yine
calisanlar1 etkileyen kurumsal itibarin i¢ yonii de son yillarda degerlendirilmeye ve

analiz edilmeye baglanmistir (Akyan, 2012).

Yukaridaki aragtirmalarda goriildiigli gibi kurumsal itibar ile i tatmini arasinda
iligki bulunmaktadir. Bu kapsamda ¢alisanlarda kurumsal itibarin is tatmini tizerindeki

etkilerini test etmek iizere gelistirilen hipotez asagida sunulmustur:

H1: Kurumsal itibar, is Tatminini olumlu etkilemektedir.
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6.2 Kurumsal itibarla Orgiitsel Baghlik iliskisi

Kurumsal itibar ile orgiitsel baglilik iliskisi, orgiitte var olan herhangi bir
Ozelligin bireysel acidan nasil degerlendirildigini arastirmakta ve birey ile Orgiit
arasindaki etkilesimin Orgiitsel bagliliga etkisi gozler oniine serilmeye caligilmaktadir.
Bu baglamda, Kurumsal itibarin c¢alisanlar agisindan o6nemini ve ¢alisanlarin
calistiklar orglite ne derece baglandiklarini davranislarina, bireysel ihtiyaclarina ve bu
ihtiyaclarin bireyler acisindan 6nemine bakilarak degerlendirmek miimkiindiir. Bu
calismada akademik personelin kurumsal itibar1 nasil algiladiklar1 ve bu algi ile
orgiitsel baglilik arasindaki pozitif iligki Onermesi kapsaminda incelenmektedir

(Karaali, 2013).

Biitiin kurumlarin piyasadaki varliklarini devam ettirebilmeleri i¢in yetkin insan
giicline sahip olmalar1 ve bu insan giiciiniin devamlili§in1 saglamalar1 gerekmektedir.
Stiphesiz ki giiniimiiz rekabet kosullarinda, isletmelerin sahip olduklart en 6nemli
varlik bilgi ve bilgiyi olusturan insandir. Basarili personele sahip yetkin kisilerle
calismak isletmelere verimlilik ve karlhilik agisindan olumlu sonug¢ saglarken ayni
zamanda orta ve uzun vadede rakiplerine kiyasla stratejik farklilik yaratarak sektorde
avantaj saglayacaktir. Bu sebeple nitelikli personele sahip olmak kurumlar agisindan
¢ok Onemlidir (Cift¢ioglu, 2008). Alaninda gerekli donanima sahip ¢alisani
biinyesinde barindirmak ve bu ¢alisanlarin devamliligini saglamak isteyen isletmeler
farkli insan kaynaklar1 politikas1 da uygulamaya baslamiglardir. Kurumsal itibar
yonetimi bu stratejik politikalarin uygulanmasinda etkili bir kavram olabilir. Kurumun
marka isme sahip olmasi, itibarnin biiyiik olmasi kaliteli ¢alisanlarin tercihlerini

kolaylastirabilir (Bozkurt ve Yurt, 2015).

Isciler, yoneticiler, kurum iginde iiretim, hizmet, idare gibi farkli fonksiyonlarda
bulunanlarin hepsi birbirinden farkli yeteneklere sahip kurumun calisanlaridir. Bu
calisanlarin ¢alistiklar1 kurumla saglam bir iliski kurarak orgiitsel baglilik davranisi

gelistirmesi olumlu kurumsal itibarla iligkilidir (Sinan ve Kavas.,2015).

Arastirmaya katilan akademisyenlerin kurumsal itibar algilarinin ve orgiitsel

baglilik diizeylerinin ortaya konulmasinda kuruma olan bagliliklarim1 riske atacak
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alanlarda 1iyilestirme yapilmasi igin tavsiyelerde bulunulmasi, kurumsal itibarin
akademik boyutta Olgiilmesi ve degerlendirilmesinde bir model olusturmak icin

calismamiz biiyiikk 6nem arz etmektedir (Bozkurt ve Yurt, 2015).

Yukaridaki arastirmalarda goriildiigli gibi kurumsal itibar ile orgiitsel baglilik
arasinda iliski bulunmaktadir. Bu kapsamda ¢alisanlarda kurumsal itibarin orgiitsel

baglilik tizerindeki etkilerini test etmek lizere gelistirilen hipotez asagida sunulmustur:

Has: Kurumsal itibar, Orgiitsel Baglilig1 olumlu etkilemektedir.
6.3 Kurumsal Itibarla Goérev Performansi Iliskisi

Is gorenler ile kurumsal itibar arasindaki etkilesim c¢ift yonlii olarak
aciklanabilmektedir. Calisanlar, kurumlarindaki itibarin olusmasinda Oncii rol
oynadiklar1 kadar isletmeleri ile ilgili algiladiklar1 kurumsal itibardan da
etkilenebilmektedirler. Bu kapsamda, literatiirde c¢alisanlarin kurumsal itibar
algilarinin daha cok oOrgiitsel 6zdeslesme, orgiitsel baglilik, orgiitsel vatandaglik
davranisi, Orgiitsel iletisim, Orgiitsel giiven, Orgiitsel iklim, insan kaynaklari
uygulamalar1 ve is tatmini gibi degiskenlerle iliskisinin incelendigi goriilmiis ve bu
degiskenlerle aralarinda pozitif iliski bulunmustur. Bu sonuglardan 6tiirii kurumsal
itibar ile gorev performansi arasinda da iliski olacagr diistiniilmektedir (Tokmak vd.,

2013).

Iyi bir itibara sahip isletmelerde calismak, birgok insanin isteyecedi bir
durumdur. Kendini kanitlayacak imkanlara sahip olarak toplum tarafindan saygi
duymak isteyen personeller itibarli, isim yapmis kurumlarda ¢alismak isterler. Boyle
kurumlarda ¢alismaya baslayan kisiler ise o kurumun sahip oldugu sayginligi ve
giiveni bildiklerinden, davranislarini ve gorev performanslarini ona gore diizenlemeye

caligirlar (Diri, 2013).

Calisanlarina her konuda giiven veren isletmeler bu giiven ve inanci bosa
cikarmayacak sekilde hareketler sergilerlerse yiliksek performansa sahip c¢alisanlar

istidam edebilirler. Calisanlarin ¢alistiklari isyerine hakkinda kurumsal itibar algilar
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ne kadar yiiksek olursa performanslar1 da o 6l¢giide yiiksek olacaktir (Tokmak vd.,
2013).

Calisanlar, kurumlarina kars1 pozitif diisiinceye sahip olup, yaptiklari isi de
severek yaparlarsa Orgiitiin hedeflerini kendi hedefleri gibi gorebilirler. Bu sebeple
biitiin giicleriyle yonetime ve diger calisma arkadaslarina katkida bulunarak
kurumlarmin giiglii bir itibara sahip olarak biiyiimesine yardimci olurlar. Burada
kurumun c¢alisanlarina iyi bir ¢alisma ortami sunmasi biiyilk 6nem arz etmektedir.
Kurum ne kadar iyi itibara ve iyi ¢alisma sartlarina sahipse bu durum caliganlarin

gorev performansini arttiracaktir (Bagei, 2014).

Yukaridaki arastirmalarda goriildiigii gibi kurumsal itibar ile gérev performansi
arasinda iliski bulunmaktadir. Bu kapsamda calisanlarda kurumsal itibarin gorev
performansit iizerindeki etkilerini test etmek {lizere gelistirilen hipotez asagida

sunulmustur:

H2: Kurumsal itibar, Gorev Performansini olumlu etkilemektedir.
6.4. Is Tatmini ve Gorev Performansi Arasindaki Iliski

Son yillarda ¢alisma ortaminda yasanan is tatmini ve is tatminsizligi ¢alisanlarin
performansini oldukca etkilemektedir. Yiiksek is tatminine bagl ¢alisanlarin, dikkatli
ve etkin calisarak daha basarili olduklar1 gézlemlenmistir. Bu agidan is tatmini
kavrami kurumlarin iizerinde durdugu en 6nemli konularin basinda gelmektedir.
Ciinkii bir kurumun rakiplerinden daha basarili olmasi islerin planli, programli,
diizenli ve en oOnemlisi isin ciddiye alinarak yapilmasina baglidir. Bu agidan
degerlendirildiginde isletmelerin en 6nemli paydaslarindan biri olan personellerine
cok is diismektedir. Ciinkii yaptig1 isten ve ig ortamindan memnun olan ¢aligsan kendini
o kurumun bir pargas1 gibi gorerek isini sahiplenecek ve isini kaybetmemek igin

yiiksek performans gosterecektir.

Is tatminiyle calisan, ¢alisma hayatinda olumlu etkilere sahip olurken, is
tatminsizligiyle ¢alisanin is giicii devir hiz1 diiser, ¢alisan bulundugu ortamdan kagma

hissi yasayacagindan isi terk etmeyi bile diisiiniir (Ozpehlivan, 2015).
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Kurumun basarisini etkileyen is tatmini ve gorev performansi arasinda dogru bir
orantt vardir. Yani tatmin diizeyi ne kadar yiiksekse calisanin isinde gosterdigi
performans da o Ol¢iide yiiksek olmaktadir. Bu yonde yapilan bir¢cok arastirma da

konuyu destekler niteliktedir (Aydemir, 2008).

Funmilola, Sola ve Olusola (2013) tarafindan incelenen is tatmini ve gorev
performansi arasindaki iliskide, kiiciik ve orta biiyiikliikteki firmalarda calisan

personellerde is tatminiyle gérev performansi arasinda yiiksek bir iliski goriilmiistiir.

Scotter (2000), gorev performansi ve baglamsal performans arasindaki iliskide
ciro, is tatmini veefektif bagliligin roliinii inceledigi ¢aligmasinda is tatmini ile gorev

performansi arasinda dnemli bir iligkiye rastlamistir.

Edwards vd.,(2008) yapmis oldugu ¢alismalarinda biiyiik dlgekli isletmelerde
calisan personellerin yliksek ig tatmininin ¢alisanlarin hem gorev performansinit hem

de baglamsal performansini arttirdig1 sonucuna ulagmislardir.

Bagc1 (2014), calisanlarin is doyumunun gorev ve baglamsal performanslari
tizerindeki etkisi aragtirmasinda is tatmininin performanst arttirdigi sonucuna

ulagmustir.

Yukaridaki arastirmalarda goriildiigii gibi is tatmini ile gérev performansi
arasinda iligki bulunmaktadir. Bu kapsamda calisanlarda is tatmininin gorev
performansi lizerindeki etkilerini test etmek iizere gelistirilen hipotez asagida

sunulmustur:

Ha: Is tatmini, Gorev Performansini olumlu etkilemektedir.
6.5. Orgiitsel Baghlik ve Gorev Performansi Arasindaki iliski

Gilinliimiizde kuruluslarin rekabet avantaji1 yakalayip, bu avantaji siirdiirebilmesi
icin c¢alisanlarindan yiiksek diizeyde performans almalar1 gerekmektedir. Ciinkii
calisanlarin bireysel olarak sergiledikleri performanslarin toplami kurumlarin
basarisin1  gostermektedir. Firma yoneticileri basarili olabilmek i¢in 6ncelikle

personelin c¢alisma sartlarmi 1yilestirmeli ve c¢alisanina gerekli motivasyonu
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saglamalidir. Calisan isinde kendine rahat bir sekilde ifade edip, isini sevdigi takdirde
kurumuyla arasinda bag olusacaktir. Bu sebeple, Calisanin gorevinde performansinin

iyi olmas1 kurumuna kars1 hissettigi baglilikla yakindan iligkilidir.

Kurumuyla arasindaki bagi giliclii olmayan ¢alisan, kendini o kuruma ait
hissetmeyeceginden siirekli baska kurumlarda is arayislarina girecektir. Personelin
isinde sergiledigi bu tutum, isini aksatmasina hatta ¢alisma ortamindaki arkadaglarinin

da huzurunu bozacak davraniglar sergilemesine yol agacaktir (Bage1, 2014).

Steers (1977), Wiener ve Vardi(1980) tarafindan yapilan ¢aligmalarda, orgiitsel
baglilikla gorev performansi arasindaki iliskinin ¢ok belirgin olmadig1 sonucuna

varilmigtir.

Uludag (2018) Orgiitsel Baglilik ile Isgéren Performans iliskisini Incelemeye
Yonelik Bir Alan Arastirmasi ¢alismasinda ¢ok yiiksek olmasa da orgiitsel baglilik

arttiginda performansinda ayni yonde arttig1 sonucunu ortaya ¢ikarmistir.

Yukaridaki arastirmalarda gortildiigii gibi orgiitsel baglilik ile gorev performansi
arasinda iligki bulunmaktadir. Bu kapsamda calisanlarda orgiitsel bagliligin gorev
performansi tizerindeki etkilerini test etmek iizere gelistirilen hipotez asagida

sunulmustur:

Hs: Orgiitsel Baglilik, Gérev Performansini olumlu etkilemektedir.
6.6. Orgiitsel Baghlik ve is Tatmini Arasindaki Iliski

Herkesin farkli kisilik 6zellikleri vardir. Bazilar gercekten c¢alistigi kuruma
sadik olmak ister bazilarii da kurumuna baglayan tek sey ise baslarken yapmis oldugu
sozlesmesidir. Is tatmini de organizasyonda en énemli faktdrlerden biridir. Ciinkii
calisanlar kurulusun politikalarindan memnun kalirlarsa, organizasyonla uzun siire
caligsarak kurumlarina sadik bir ¢alisan durumuna gelebilirler (Mathur, 2013). Bu
sebeple orgiitsel baglilik daha aktif ve davranissal yapiya sahipken, i tatmini ise daha

pasif bir yapiya sahiptir(Hos ve Aksoy, 2015).
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Orgiitsel baglilik ve is tatmini arasindaki iliski birlikte incelendiginde,
personelin hem ¢alistigr kuruma hem de yapmis oldugu ise karsi tutumunu ifade eden
duygu ve diisiinceyi kapsar (Yenihan, 2014). Mathur (2013), Gwalior'daki iiretim
kuruluglarinin ¢alisanlar: iizerine yaptigi ¢alismasinda is memnuniyetinin kararl bir
isgiicline ulagsmada 6nemli bir rol oynadigi sonucuna ulagmistir. Karahan (2009)da
Afyon Kocatepe Universitesi Hastanesi’nde gdrev alan doktorlarin rgiitsel baglilik
ve 1s tatmini iliskisini inceledigi c¢alismasinda, orgiitsel bagliligin hekimlerin is

tatminleri tizerinde olumlu etkilere yol agtig1 sonucuna ulagmistir.

Yukaridaki arastirmalarda goriildiigii gibi orgiitsel baglilik ile is tatmini arasinda
iliski bulunmaktadir. Bu kapsamda c¢alisanlarda orgiitsel baglhiligin is tatmini

tizerindeki etkilerini test etmek {izere gelistirilen hipotez asagida sunulmustur:

H7: Orgiitsel Baglilik, Is Tatminini olumlu etkilemektedir.
6.7. Is tatmini ve Orgiitsel Baghhk Arasindaki iliski

Kendini g¢alistigi kuruma ait hisseden calisandan, is tatmin diizeyinin daha
yiiksek olmasi ve daha aktif calisarak basarili olmasi beklenmektedir. Bunun i¢in de
personelde is tatmininin olusmasinda oncelikle orgiitsel baglilik kavrami biiyiik 6nem
arz etmektedir (Yumusak ve Ozafsarlioglu, 2015). Calistiklar1 kuruma kars1 baglilig:
yiiksek olan ¢alisanin, ¢aligmalarinda ve orgiitsel hedeflere ulasmada normalden daha
fazla caba gosterdigi goriilmektedir (Kok, 20006).

Tang ve Sarsfield-Baldwin (1996) da yapmis olduklari ¢aligmalarinda is tatmini
ve Orgiitsel baglilik arasinda iliski bulamamislardir. Bennet ve Durkin (2000)
tarafindan yapilan ¢alismada, is tatmini ve orgiitsel baglilik arasinda pozitif bir iliskiye
rastlanmustir. Clubrik vd., (2018)’de yapmis olduklar1 Is Memnuniyeti, orgiitsel
baglilik ve is katilim1: is katiliminin aracilik rolii calismalarinda is tatminiyle baglilik

arasinda pozitif yonlii iliski bulmuslardir.

Yukaridaki arastirmalarda goriildiigii gibi is tatmini ile orgiitsel baglilik arasinda
ilisgki bulunmaktadir. Bu kapsamda caligsanlarda is tatmininin Orgiitsel baglilik

tizerindeki etkilerini test etmek iizere gelistirilen hipotez asagida sunulmustur:
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He: Is Tatmini, Orgiitsel Baglilig: olumlu etkilemektedir.
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7. ARASTIRMANIN YONTEMI VE BULGULARI

7.1 Arastirma Modeli

Algilanan kurumsal itibarin, is tatmini, gorev performansi ve orgiitsel baglilik
tizerindeki etkilerinin arastirilldigi bu calisma ¢ercevesinde gelistirilen arastirma

modeli asagidaki sekilde gosterilmistir.

IS TATMINI
H
1
H4
.. H, i H,
KURUMSAL IiTIBAR GOREV PERFORMANSI
H
H3 5
ORGUTSEL BAGLILIK

Sekil 1: Arastirma Modeli

7.2. Arastirma Orneklemi ve Veri Toplama Yéntemi

Arastirma Istanbul ilinde Devlet Universitelerinde gérev yapan akademik
personel lizerinde kolayda oOrnekleme ile elden anket dagitimi ile yapilmistir.

Literatiirden elde edilen dlgeklere dayanarak olusturulan 27 soruluk anket formu,
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ulasilan 400 akademik personele dagitilmis olup bunlardan 287 adedi geri donmiis ve

degerlendirmeye alinmistir.
7.3. Kullanilan Olgekler

Arastirmanin amaci ve hipotezleri kapsaminda saha calismasinda kullanilan
anket formu 2 boliimden olusmaktadir. Bu anket formu, ilk boliimde katilimcilarin
cinsiyet, yas, medeni durum, akademik unvan ve galisma siiresinin sorgulandigi
demografik o6zelliklere ait sorular yer almaktadir. Ikinci béliimiinde ise; kurumsal
itibar, gorev performansi, is tatmini ve orgiitsel baglilik 6lgtimiine iliskin sorulardan
olusturulmustur. S6z konusu degiskenleri 6l¢iimlemek maksadiyla kullanilan 6lgekler

asagidaki gibidir.
7.3.1. Kurumsal itibar Olgegi

Fombrun ve Shanley tarafindan soru ifadesi haline doniistiiriilmesi yoluyla
gelistirilen, 8 ifadeden olusan Kurumsal itibar 6lgegi kullanilmistir (Fombrun and
Shanley, 1990).

7.3.2. Is Tatmini Olgegi

Is tatmini dl¢limiinde Schwepker’in gelistirdigi 6 soruluk is tatmini 6lcegi

kullanilmigtir (Schwepker, 2001).
7.3.3. Gorev Performans: Ol¢egi
Booth-Butterfield ve Booth-Butterfield tarafindan aktarilan Goodman ve

Svyantek’in gelistirdigi 9 ifadeden olusan Goérev Performansi 6lcegi kullanilmistir

(Booth-Butterfield and Booth-Butterfield, 1991, Goodman and Svyantek, 1999).
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7.3.4. Orgiitsel Baghihk Olgegi

Son olarak Babin, Barry J. ve James S. Boles (1998, s. 77-91) tarafindan
gelistirilen tek boyutlu 4 ifadeden olusan Orgiitsel Baghlik olgegi kullanilmistir
(Babin and Boles, 1998).

7.4. Verilerin Analizi ve Bulgular

Elde edilen veriler SPSS programi kullanilarak analiz edilmis ve bu kapsamda
arastirma hipotezlerinin test edilmesi amaciyla gergeklestirilen faktor, giivenirlilik ve
gecerlilik, korelasyon, regresyon, bagimsiz t testi ve tek yonlii ANOVA analizleri

yiiritiilerek sonuglar yorumlanmastir.
7.4.1 Demografik Bulgular

Ankete katilan akademisyenlerin % 48 i erkek, % 52 si ise kadin ¢aligandir.
Ankete katilanlarin %54 1, 23-33 yas, %26 s1 34-41 yas, %12 si 42-49 yas, %6 s1 50-
57 yas ve %2 siise 57 yas ve lizeri arasindadir. Ankete katilanlarin %43 i bekar olup,
% 57 si ise evlidir. Ankete katilan akademisyenlerin %4t Prof. Dr., %8“1 Dog. Dr.,
%]14ii Dr. Ogretim Uyesi unvanli dgretim iiyesinden olusmaktadir. Yine ankete
katilan akademisyenlerden %25%i Ogretim Gorevlisi, %42si Arastirma Gorevlisi,
%7si ise diger o6gretim yardimcilarindan olusmaktadir. Ankete katilanlarin %351 1
ila 15 yil aras1 meslekte bulunduklarini ifade etmislerdir. Bunu %26 ile 6-10 yil, %22
ile 15 yildan fazla, %10 ile 11-15 y1l ve %7 ile de 1 yildan az ¢alisan akademisyen
takip etmektedir.
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Tablo 1: Katilimeilarin Demografik Ozellikleri

Frekans Yiizde %
Cinsiyet Erkek 139 48
Kadin 148 52
Toplam 287 100
23-33 154 54
34-41 76 26
Yas 42-49 36 12
50-57 16 6
57+ 5 2
Toplam 287 100
Medeni Durum Evli 163 57
Bekar 124 43
Toplam 287 100
Prof. Dr. 12 4
Dog. Dr. 22 8
Akademik Unvan Dr. Ogr. Uyesi 40 14
Ogr. Gorevlisi 73 25
Ar. Gorevlisi 122 42
Diger 18 7
Toplam 287 100
1 yildan az 16 7
. 1-5yil 102 35
Calisilan Siire 6-10 yil 76 26
11-15 yil 29 10
15 yildan fazla 64 22
Toplam 287 100

7.4.2. Faktor Analizi

Faktor analizi yapisal gecerliginin incelenmesinde kullanilan belli bagh
yontemlerden birisi olarak kabul edilmektedir. Faktor analizi sonucunda dlgiilen
maddeler bir araya gelerek ¢esitli gruplar (faktorler) olusturur. Her faktor grubu, i¢inde
bulunan maddelerin ortak 6zelliklerine gore, belli bir faktor adi ile belirtilir (Karasar,

2005). Faktor analizi gergeklestirmenin veriye uygunlugunu dlgmek amaciyla Kaiser-
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Meyer-Olkin (KMO) olgiitii ve Bartlett Kiiresellik Testi kullanilmaktadir. KMO
Orneklem yeterliligi 6lgiitii 0 ile 1 arasinda degisen bir katsayidir. Bu katsayinin
0,5'den kiiciik olmas1 durumunda faktor analizi uygulanamaz (Field, 2006). Bartlett
kiiresellik testi ise verilerin ¢ok degiskenli normal dagilan ana kiitleden geldigi
gostermektedir. Bartlett test de aym1 KMO gibi degiskenler arasi iligki giliciinii
Olctimler. Faktor analizi i¢in uygun olabilmesi i¢in Bartlett testte sig<0.05 olmalidir.
Faktor analizinden elde edilen sonuglar dogrultusunda kullanilan 6lgeklerin
giivenilirliginin Sl¢iilmesi amaciyla Cronbach o katsayilar1 hesaplanmistir. Orgiitsel
davranig aragtirmalarinda sik¢a kullanilan Likert tipi olgekle oOlgiilen sorularin
giivenilirligini belirlemek amaciyla kullanilan Cronbach’in alfa (o) katsayisinin 0,01—
0,20 araliginda olmasi dlgegin hi¢ giivenilmez oldugunu, 0,21-0,40 arasinda olmasi
giivenilmez oldugunu, 0,41-0,60 arasinda olmasi nispeten giivenilir oldugunu, 0,61—
0,80 arasinda olmasi giivenilir oldugunu ve 0,81-1,00 arasinda olmasi ise ¢ok
giivenilir oldugunu gostermektedir (Nunnally, 1978).

Yapilan analiz sonucunda KMO degerinin 0,50’nin iizerinde 0,886 oldugu
bulunmustur. Ayrica Bartlett’in Kiiresellik Testi sonuglar1 (p=0.000<0.05), verinin
faktor analizi yapmak i¢in uygun oldugunu gdstermektedir. KMO ve Bartlett’in

Kiresellik Testi sonuglar1 Tablo 2°de sunulmustur.

Tablo 2: KMO and Bartlett's Test

Kaiser-Meyer-OlkinMeasure of SamplingAdequacy. ,886
Bartlett's Test of Sphericity ~ Approx. Chi-Square 4836,696
Df 325
Sig. ,000

KMO andBartlett's Test sonuglarina gore yapilan faktor analizi sonuglarina gore
Gorev Performansi degiskeninin bir numarali sorusu bagimsiz olarak dagildiklar igin
cikarilarak analize devam edilmistir. Devam edilen analiz sonuglarina gore
beklenildigi gibi dort faktor olarak ve dlcek ifadelerinde ilgili faktorlere yiiklendigi
goriilmektedir. Agiklanan varyans degeri % 60,305 olarak bulunmustur. Degiskenlere
ait faktor analiz sonuglar1 Tablo 3’°te verilmistir.
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Tablo 3: Degiskenlere Ait Faktor Analizi Sonuglari

Faktor Agiklanan | CrA
Algilanan Kurumsal itibar vikd Varyans
Isletmem, rakiplerine kiyasla daha biiyiik sermaye giiciine sahiptir 769
Sirketim, rakiplerine kiyasla daha iyi iirtin/hizmet kalitesine sahiptir. 807
Sirketim, rakiplerine kiyasla daha iyi ¢cevresel sorumluluga sahiptir 815
Sirketim, rakiplerine kiyasla daha etkin bir finansal yapiya sahiptir. 802
Sirketim, rakiplerine kiyasla daha iyi yonetim kalitesine sahiptir. 802 67,30 891
Sirketim, rakiplerine kiyasla daha yenilik¢idir. 544
Sirketim, rakiplerine kiyasla daha nitelikli is giicline sahiptir. 774
Isletmem, rakiplerine kiyasla daha iyi uzun vadeli yatirim degerine sahiptir. 815
Is Tatmini
Isim tatmin edicidir. 726
Isimde calismaya deger bir sey yapryorum. 699
Amirim genellikle konular hakkinda fikirlerimizi almaya calisir. 535
Amirim benimle ilgili konularda daima diiriist olmustur. 425 44901 749
Amirim 1iyi yapilan is karsiliginda bize olan giivenini belirtir ve dver. 627
Calisma arkadaslarimla iligkilerim iyidir. 735
Gorev Performansi
Boliimiimden sorumlu amirin performans kriterlerine uygunum ve uygun 533
calisirim.
Isle 1lgili biitlin gorevlerde, meslegimin gerektirdigi uzmanlikla is gortirim. 701
Isimin gerektirdigi biitiin goérevleri yerine getiririm. 646
Verilen gorevden daha fazla sorumluluk {istlenebilirim. 493
Dabha iist bir pozisyon i¢in uygun goriinmekteyim. 610 4690| 823
Isin kapsadig1 biitiin alanlarda yetenekliyim. Biitiin gorevlerle profesyonel 762
bir sekilde basa ¢ikarim.
Verilen gorevleri istenilen sekilde yerine getirerek, isin genelinde iyi bir 835
performans sergilerim.
Isimin amagclarina ulagmasini planlar ve verilen gorevi, tamamlanmasi 723
gereken zamanda tamamlarim.
Orgiitsel Baghhk
Bu Kurum benim ig¢in kisisel bir anlam ifade etmektedir. 831
Bu kuruma kars1 giiclii bir baglhilik duyuyorum. 844
Bu kurumda kendimi ailenin bir pargas1 gibi hissediyorum. 817 88,32 ,956
Bu kuruma kendimi duygusal olarak bagli hissediyorum. 844

ACIKLANAN TOPLAM VARYANS %60,305
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7.5 Korelasyon Analizi

Korelasyon analizi, iki degisken arasindaki veya bir degiskenin iki veya daha
cok degiskenle olan iliskisini test etmek ve bu iliskilerin derecesini 6lgmek icin
kullanilan bir yontemdir ve amaci bagimsiz degisken degistiginde, bagimli degiskenin
ne yonde degistigini belirlemektir (Kalayci, 2018: 115). Bu analiz kapsaminda
kurumsal itibar, is tatmini, gorev performansi ve orgiitsel baglilik degiskenlerinin
Pearson korelasyon katsayilar1 ve ortalama degerleri asagidaki tablo 4’de verilmistir.
Korelasyon analiz sonuglarina gore, tiim degiskenler arasinda pozitif yonlii bir iliski
bulunmaktadir. Ortalamalara bakildiginda, ankete cevap veren 287 6grencinin 1’den

5’e¢ Likert Olgeginin ortanca degeri olan 2,5’in iizerinde degiskenleri oldugu

goriilmektedir.
Tablo 4: Korelasyon Analizi Sonuglari
ort SS 1 2 3

1 |Kurumsal itibar 3,134 927

2 i§ Tatmini 3,667 ,666 ,398**

3 |Gorev Performansi 4,177 ,535 ,265™ ,286™

4 (")rg[]tsel Baglihk 3,103 1,147 ,591** ,406™ ,281**
**P<0.01

7.5.1 Arastirma Degiskenlerine Ait Hipotez Testi

Bu bdliimde arastirmaya dahil edilmis olan degiskenler arasindaki iligkilere ait
hipotezlerin istatistiksel olarak analiz edilmesine yer verilmistir. Bu cercevede
degiskenler arasi etkilerin sinanmasi ve neden sonug iligskisinde kullanilan c¢oklu

regresyon analizi kullanilmistir.

51



7.5.1.1 Kurumsal itibar ve Orgiitsel Baghihgin is Tatmini Uzerindeki
Etkisi

Model 1°de iki hipotez test edilmektedir. Model anlamlidir (F:36.249, P<0.01).
Bagimsiz degiskenlerin modeldeki bagimli degiskenin varyansini agiklama orani olan
R? degeri 0.197 olarak bulunmustur. Yapilan regresyon analizi sonucunda kurumsal
itibar ile is tatmini(f=0,242; p<0,01) ve oOrgiitsel baglilik ile is tatmini (f=0,262;
p<0,01) arasinda istatistiksel agidan anlamli ve pozitif yonlii bir etkinin oldugu
anlasilmistir. Bu sonuglara gore Hipotez 1 ve Hipotez 7 desteklenmistir. Modele iliskin

coklu regresyon analizi sonuglar1 tablo 5’de verilmistir.

Tablo 5: Kurumsal Itibar ve Orgiitsel Bagliligin Is Tatmini Uzerindeki Etkisi

Model 1 is Tatmini
Beta t Sig.
Kurumsal itibar ,242 3,695 ,000**
Orgiitsel Baghlik ,262 4,001 ,000**
R? 197
F 36.249
Sig .000

**p<0.01

7.5.1.2 Kurumsal Itibar ve Is Tatminin Orgiitsel Baghlik Uzerindeki
Etkisi

Model 2°de iki hipotez test edilmektedir. Model anlamhidir (F:88.937, P<0.01).
Bagimsiz degiskenlerin modeldeki bagimli degiskenin varyansini agiklama orani olan
R? degeri 0.380 olarak bulunmustur. Yapilan regresyon analizi sonucunda kurumsal
itibar ile orgiitsel baghlik (p=0,511; p<0,01) ve is tatmini ile oOrgiitsel baglilik
(B=0,203; p<0,01) arasinda istatistiksel agidan anlamli ve pozitif yonlii bir etkinin
oldugu anlasilmistir. Bu sonuglara gore Hipotez 3 ve Hipotez 6 desteklenmistir.

Modele iligskin ¢oklu regresyon analizi sonuglari tablo 6’da verilmistir.
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Tablo 6: Kurumsal Itibar ve Is Tatmininin Orgiitsel Baglilik Uzerindeki Etkisi

Model 2 Orgiitsel Baghhk
Beta t Sig.
Kurumsal Itibar 511 10,084 ,000%*
is Tatmini ,203 4,001 ,000%*
R? .380
F 88.937
Sig .000

**pP<0.01

7.5.1.3 Kurumsal itibar, is Tatmini ve Orgiitsel Baghhgin Gorev

Performansi Uzerindeki Etkisi

Model 3’de ii¢ hipotez test edilmektedir. Model anlamlidir (F:13.096, P<0.01).
Bagimsiz degiskenlerin modeldeki bagimli degiskenin varyansini agiklama orani olan
R? degeri 0.112 olarak bulunmustur. Yapilan regresyon analizi sonucunda is tatmini
ile gorev performansi arasinda ($=0,185;p<0,01) ve orgiitsel baglilik ile gorev
performansi arasinda ($=0,143; p<0,05) istatistiksel agidan anlamli ve pozitif yonli
bir etkinin oldugu anlagilmistir. Kurumsal itibar ile gorev performansi arasinda ise
anlamli bir iliski bulunamamustir. Bu sonuglara gore Hipotez 4 ve Hipotez 5
desteklenmis, Hipotez 2 ise desteklenmemistir. Modele iliskin ¢oklu regresyon analizi

sonuglar1 tablo 7°de verilmistir.
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Tablo 7: Kurumsal Itibarin, Is Tatmini ve Orgiitsel Baghiligin Gorev Performansi
Uzerindeki Etkisi

Model 3 Gorev Performansi
Beta t Sig.
Kurumsal Itibar ,107 1,520 ,150
**
is Tatmini ,185 2,975 ;001
*
Orgiitsel Baghlik ,143 2,012 022
R? 112
F 13.096
Sig .000

**P<0.01, *P<0.05

7.6 Demografik Degiskenler Acisindan Arastirma
Degiskenleri Arasindaki Farklilhik Analizleri

Bu béliimde c¢alisanlarin bireysel 6zelliklerinin, arastirmanin degiskeleri olan
algilanan orgiitsel destek, psikolojik sahiplenme, kabul edilmis sessizlik, savunma
amagch sessizlik, orgiit yararina sessizlik ve gorev performans: degiskenlerine gore
istatistiksel farklilik analiz sonuglarina yer verilmistir. Bu analiz kapsaminda iki grup
altinda toplanan kontrol degiskenleri i¢in “bagimsiz grup t testi” ve ikiden fazla grup
altinda toplanan kontrol degiskenleri icin ise “tek yonlii varyans (ANOVA) testi”

yontemleri kullanilmistir.

7.6.1 Arastirma Degiskenleri ile Cinsiyet Arasindaki Farkhilik Analizi

Aragtirmaya katilan akademisyenlerin cinsiyet farklilig1 ile Kurumsal itibar, Is
Tatmini, Orgiitsel Baglilk ve Gorev performansmin istatistiksel olarak farklilik
olusturup olusturmadigini incelemek i¢in uygulanan t-testi sonucunda farklilik anlamli
bulunmamustir (p>0,05).Cinsiyet ile Degiskenler Arasindaki t Testi sonuglari Tablo

8’de verilmistir.
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Tablo 8: Cinsiyet ile Degiskenler Arasindaki t Testi

. Std. .
Cinsiyet N Mean - t Si
y Deviation g
Erkek 139 4,1583 ,51243
Gorev Performansi -,555 ,519
Kadin 148 4,1934 55775
. Erkek 139 3,0665 1,09948
Orgutsel Baglilik -,493 ,162
Kadin 148 3,1334 1,19502
) Erkek 139 3,6211 ,64137
Is Tatmini -1,151 ,295
Kadin 148 3,7117 ,68913
) Erkek 139 3,1250 ,92751
Kurumsal Itibar -,185 ,943
Kadin 148 3,1453 ,93201

7.6.2 Arastirma Degiskenleri ile Medeni Durum Arasindaki Farkhihk

Analizi

Arastirmaya katilan akademisyenlerin medeni durumlari ile Kurumsal itibar,

Gorev Performansi, Is Tatmini ve Orgiitsel Bagliliklarinin istatistiksel olarak farklilik

olusturup olusturmadigini incelemek i¢in uygulanan t-testi sonucunda farklilik anlamli

bulunmamistir (p>0,05). Tablo 9, medeni durum ile degiskenler arasindaki t testi

sonuglarii géstermektedir.

Tablo 9: Medeni Durum ile Degiskenler Arasindaki t Testi

. Std. )
Cinsiyet N Mean . t Si
y Deviation g
Evli 163 4,1771 ,48008
Gorev Performansi ,027 ,052
Bekar 124 4,1754 ,60295
) Evli 163 3,1181 1,10635
Orgutsel Baglilik ,288 ,246
Bekar 124 3,0786 1,20524
) Evli 163 3,6166 ,65135
Is Tatmini -1,496 ,587
Bekar 124 3,7352 ,68340
Kurumsal Itibar Evli 163 3,1204 ,83598 -,315 ,062
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Bekar | 194 3,1552 1,04039

7.6.3 Arastirma Degiskenleri ile Yas Gruplar: Arasindaki Farkhihik

Analizi

Katilimcilarin yas gruplar1t bazinda arastirma degiskenlerinin anlamhi bir
bicimde farklilasip farklilasmadigin1i test etmek amaciyla istatistiksel test
tekniklerinden parametrik bir test olan tek yonli varyans (ANOVA) analizi
kullanilmistir. Yas Gruplari ile Degiskenler Arasindaki ANOV A Testi sonuglari Tablo
10’da verilmistir. Yas gruplar ile degiskenler arasindaki ANOVA testi sonuglarina

gore ise istatistiksel olarak anlamli farklilik bulunamamistir(p>0,05).

Tablo 10: Yas Gruplari ile Degiskenler Arasindaki ANOVA Testi

Ya Std. i

Gruplsarl N Mean Deviation F Sig

26-33 154 4,1818 ,51669 ,788 ,534
34-41 76 4,1563 ,57559
Gorev Performansi 42-49 36 4,2778 ,48469
50-57 16 4,0000 ,66144
57+ 5 4,1500 ,40889

26-33 154 3,1607 1,11462 ,635 ,638
34-41 76 3,1283 1,26260
Orgutsel Baglilk 42-49 36 2,9375 1,03919
50-57 16 2,7656 1,15639
57+ 5 3,1000 1,24499

26-33 154 3,7056 ,67068 1,428 ,225
] 34-41 76 3,6842 ,68615

Is Tatmini

42-49 36 3,6574 ,58682
50-57 16 3,3021 ,66727
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57+ 5 3,5000 ,66667
26-33 154 3,1956 ,96253 ,644 ,632
34-41 76 3,1020 ,92617
Kurumsal itibar 42-49 36 3,1076 ,98930
50-57 16 2,8594 ,37880
57+ 5 2,8750 ,65551

*p<0,01

7.6.4 Arastirma Degiskenleri ile Meslekte Gecen Siire Arasindaki
Farkhhk Analizi

Arastirmaya katilan akademisyenlerin meslekte gecgen siire acisindan arastirma
degiskenlerinin anlamli bir bicimde farklilagip farklilasmadigini test etmek amaciyla
istatistiksel test tekniklerinden parametrik bir test olan tek yonlii varyans (ANOVA)
analizi kullanilmistir. Meslekte gecen siire ile Degiskenler Arasindaki ANOVA Testi

sonuclar1 Tablo 11°de verilmistir.

Tablo 11: Meslekte gecen siire ile Degiskenler Arasindaki ANOVA Testi

Meslekte Std. .
. N Mean L F Sig
Gegen Siire Deviation
1 yildan az 20 4,1875 ,715274 ,830 ,507
1-5yil 102 4,1397 ,52219
6-10 yil 76 4,1776 ,50302
Gorev Performansi
11-15yil 25 4,3550 ,50348
15 -20 yil 64 4,1602 ,53055
20 yil Gzeri 20 4,1875 , 75274
1 yildan az 20 3,0875 1,39613 ,878 ATT
1-5yil 102 3,1078 1,17393
) 6-10 yil 76 3,2796 1,06534
Orgutsel Baglilik
11-15 yil 25 2,9300 1,12620
15-20 yil 64 2,9492 1,13142
20 yil uzeri 20 3,0875 1,39613
Is Tatmini 1 yildan az 20 3,6583 , 75602 1,194 314
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1-5yil | 102 3,7729 ,66905
6-10 yil 76 3,6513 ,68377
11-15 yil 25 3,56533 ,64857
15 -20 yil 64 3,5677 ,61486
20 yil Gzeri 287 3,6678 ,66681
1 yildan az 20 3,2438 1,31632 1,499 ,203
1-5yil 102 3,1752 ,90332
) 6-10 yil 76 3,2664 ,89381
Kurumsal ltibar
11-15 yil 25 2,8350 1,01018
15 -20 yil 64 3,0000 ,81223
20 yil Gzeri | 287 3,1355 ,92826

Arastirma degiskenleri ile meslekte gecen siire arasindaki ANOVA testi

sonuclarina gore ise istatistiksel olarak anlamli farklilik bulunamamaistir(p>0,05).

7.6.5 Arastirma Degiskenleri ile Egitim Durumu Arasindaki Farkhihik

Analizi

Arastirmaya katilan akademisyenlerin egitim durumu agisindan arastirma

degiskenlerinin anlamli bir bigimde farklilagip farklilagmadigini test etmek amaciyla

istatistiksel test tekniklerinden parametrik bir test olan tek yonlii varyans (ANOVA)

analizi kullanilmistir. Meslekte gecen siire ile Degiskenler Arasindaki ANOVA Testi

sonuglar1 Tablo 12°de verilmistir.

Tablo 12: Egitim Durumu ile Degiskenler Arasindaki ANOVA Testi

Egitim Std. .
Dirumu N | Mean Deviation F Sig
Lisans 25 4,1750 41143 344 ,710
Gorev Performansi Yiksek Lisans | 115 4,2076 ,53774
Doktora | 147 4,1522 ,55412
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Lisans 25 3,1100 1,00021 ,148 ,862
Orgiitsel Baglilik Yuksek Lisans | 115 3,0565 1,18934
Doktora | 147 3,1344 1,14500
Lisans 25 3,6867 ,60538 ,688 ,503
is Tatmini Yiksek Lisans | 115 3,7203 ,66723
Doktora | 147 3,6236 ,67745
Lisans 25 2,8900 , 712288 3,344 | ,037**
Kurumsal itibar Yiksek Lisans | 115 3,2989 ,95667
Doktora | 147 3,0493 ,92118
P<0.05

Arastirmaya katilan akademisyenlerin egitim durumlar1 ile arastirma
degiskenleri arasinda istatistiksel olarak farklilik olusturup olusturmadigini incelemek
icin uygulanan t-testi sonucuna gore akademisyenlerin kurumsal itibarin egitim
durumlar gruplarina gore istatistiksel olarak anlamli farklilik bulunmustur (F=3,344;
p=0,000<0,01).Diger degiskenler ile egitim durumlar1 arasindaki ANOVA testi
sonuglarina gore ise istatistiksel olarak anlamli farklilik bulunmamustir (p>0,05).

Farklilik kaynagini tespit etmek amaciyla yapilan Tukey testi Post Hoc

sonucuna gore;

Kurumsal itibar ile egitim durumu gruplarina gore yiiksek lisans ile doktora
egitim durumu gruplari arasinda anlamli farkliliklar bulunmustur. Bu durum kurumsal
itibarin yiiksek lisans ve doktora egitim gruplariin diger egitim gruplarina gore daha

fazla oldugunu gostermektedir.

7.6.6 Arastirma Degiskenleri ile Unvan Durumu Arasindaki Farkhilik

Analizi
Arastirmaya katilan akademisyenlerin unvan durumlar1 agisindan arastirma

degiskenlerinin anlamli bir bigimde farklilasip farklilasmadigini test etmek amaciyla

istatistiksel test tekniklerinden parametrik bir test olan tek yonlii varyans (ANOVA)
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analizi kullanilmistir. Unvan durumu ile Degiskenler Arasindaki ANOVA Testi

sonuclar1 Tablo 13’de verilmistir.

Tablo 13: Unvan Durumu ile Degiskenler Arasindaki ANOVA Testi

Meslekte Std. .
N N | Mean . F Sig
Gegen Siire Deviation
Aras.Gor. | 123 | 4,1626 54273 1364 238
Ogr. Gér. | 73 4,1969 54761
Dr. Ogr. Uyesi | 38 4,0625 ,49384
Gérev Perf
orevirerformans Doc.Dr. | 22 | 44148 45380
Prof. Dr. | 13 4,0769 ,62404
Diger | 18 4,2083 51806
Aras.Gor. | 123 3,1484 1,15537 466 801
Ogr. Gér. | 73 2,9692 1,11644
Dr. Ogr. Uyesi | 38 3,1842 1,24754
Orgiitsel Baglilik
routset Bagit Doc.Dr. | 22 | 32955 196250
Prof. Dr. | 13 2,9423 1,11875
Diger | 18 3,0139 1,31303
Aras.Gor. | 123 3,7005 ,64513 334 892
Ogr. Gér. | 73 3,6826 71046
Dr. Ogr. Uyesi | 38 3,6228 71312
is Tatmini
% fatmin Doc.Dr. | 22 | 3,6667 57505
Prof. Dr. | 13 3,4744 ;70332
Diger | 18 3,6204 ,66864
Aras.Gor. | 123 3,2348 ,90104 1,338 248
Ogr. Gér. | 73 3,1729 ,95938
Dr. Ogr. Oyesi | 38 2,9967 87499
Kurumsal itibar
Doc. Dr. | 22 3,1648 1,06443
Prof. Dr. | 13 2,7019 ,65855
Diger | 18 2,8750 1,03078
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Arastirmaya katilan akademisyenlerin unvan durumlar1 ile arastirma
degiskenleri arasinda istatistiksel olarak farklilik olusturup olusturmadigini incelemek
icin uygulanan ANOVA testi sonuglarina gore ise istatistiksel olarak anlamli farklilik

bulunamamustir (p>0,05).
7. 7. Hipotezlere Iliskin Sonuclar

Modellere ait regresyon analizleri sonucunda kabul edilen ve reddedilen
hipotezler Tablo 14’de gosterilmistir.

Tablo 14: Hipotezlerin Sonuglari

HIPOTEZLER SONUC

H: | Kurumsal itibar, Is Tatminini olumlu etkilemektedir. Desteklendi

Kurumsal itibar, Gorev Performansini olumlu

etkilemektedir. Desteklenmedi

H>

Hs | Kurumsal itibar, Orgiitsel Bagliligi olumlu etkilemektedir. | Desteklendi

Hs | Is tatmini, Gérev Performansimi olumlu etkilemektedir. Desteklendi
Orgiitsel Bagllik, Gorev Performansini olumlu Desteklendi
Hs ; .
etkilemektedir.
He | Is Tatmini, Orgiitsel Bagliligi olumlu etkilemektedir. Desteklendi
H7 | Orgiitsel Baglilik, Is Tatminini olumlu etkilemektedir. Desteklendi
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8. SONUC

Son yillarda artan rekabetin etkisiyle kurumlarin biiyiiylip, devamliliklarini
stirdiirebilmeleri i¢in iyi bir kurum itibarina sahip olmalar1 kaginilmazdir. Ancak bu
kavram beraberinde iyi bir kurum itibarinin ¢alisanlarin performansini kuruma karsi
bagliliklarin1 ve is tatminini ne yonde etkileyecegi sorusunu akillara getirmektedir. Bu
acidan arastirmamizda ¢alisan bazindan kurumsal itibar algilamasinin is tatminini,
orgiitsel bagliligi ve gorev performansimni nasil etkiledigi incelenmistir. Yapilan
analizler sonucunda Akademisyenlerin ¢alistiklar1 iiniversiteye iligkin itibar
algilamalarinin, kurumlarina yonelik gelistirdikleri tutumlar arasinda istatistiksel

olarak anlamli bir iliskinin oldugu sonucuna varilmstir.

Calisma iki boliimden olusmaktadir. Birinci boliimde kavramlar arasinda iliski
kurmay1 saglayacak yerli ve yabanci akademik c¢alismalar incelenmistir. Ikinci
boliimde ise, anket calismasindan elde edilen tespitlere dayanan sonuglara yer

verilmigtir.

Calismamizda Istanbul ilinde devlet iiniversitelerinde gorev yapan Akademik
personele kolayda drneklem yoluyla diizenlenmis anket formlar1 dagitilarak Algilanan
Kurumsal itibarin, is tatmini, gorev performansi ve orgiitsel bagliliga etkisinin olumlu
ya da olumsuz yonde etkilerinin olup olmadigi incelenmistir. Dagitilan 400 anketten
toplam 287 adet gecerli anket elde edilmistir. Ankete katilan akademisyenlerin %48’
erkek, %52’si kadin ¢alisandan olusmaktadir. Yine katilimcilarin %57°si evli olup, %
54 23-33 yas arasindaki gen¢ akademisyenlerden olusmaktadir. Ankete katilan
akademisyenlerin unvan ve ¢alisma siireleri incelendigin de %15°1 1 ile 15 y1l arasinda

calisma stiresine sahipken %42’si arastirma gorevlilerinden olugsmaktadir.

Calismamizda yapilan faktér analizi sonucunda agiklanan toplam varyans
%60,305 olarak bulunmustur. Faktorlere iliskin elde edilen giivenilirlik katsayilari
0,425 ile 0,844 arasinda degigmektedir. Korelasyon katsayr degerleri incelendiginde
tiim degiskenler arasinda pozitif bir iligki ortaya ¢ikmistir. Tiim degiskenler arasinda
en gii¢lii korelasyon iliskisi kurumsal itibarla is tatmini arasinda gergeklesmistir (
r=0,398 p <0,01).
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Arastirmamizdaki hipotezleri test etmek amaciyla 3 adet regresyon modeli
kurularak, 7 adet hipotez test edilmis ve bagimli degiskenler ile bagimsiz ve ara
degiskenler arasindaki iliski incelenmistir. Ayrica aralarinda anlamli bir iligkinin olup
olmadigi testler ile ortaya konmus olup bu iligkilerde hangi faktorlerin etkili olduklari

arastirilmistir.

Model 1’de, Kurumsal itibar ve orgiitsel bagliligin is tatmini lizerindeki etkisi
incelenerek bu modelde 2 hipotez test edilmistir. Yapilan regresyon analizi sonucunda
kurumsal itibar ile is tatmini(f=0,242; p<0,01) ve orgiitsel baghlik ile is tatmini
(B=0,262; p<0,01) arasinda istatistiksel a¢idan anlamli ve pozitif yonlii bir etkinin
oldugu anlagilmistir. Bu sonuglara gore Hipotez 1ve Hipotez 7 desteklenmistir. Bu
alanda yapilan bir¢ok arastirma da bizimle ayni sonucu elde etmistir. Alniagik
vd.,(2011) tarafindan yapilan calismada kurumsal itibarin is tatminini arttirdig
sonucuna varilmistir. Ayni sekilde Helm (2011) tarafindan yapilan calismada da
kurumsal itibarin is tatminini pozitif yonde etkiledigi sonucuna varilmistir. Bir bagka
calismada Riordan et al.(1997) kurumsal itibarin ig tatminine pozitif etkisinin
oldugunu agiklarken, isten ayrilma niyeti lizerinde negatif etkisinin oldugunu ortaya
koymuslardir. Yang ve arkadaslar1 (2015) kurumsal itibarin i memnuniyeti ve
finansal performans ftizerindeki etkisi calismalarinda da kurumsal itibarla is
memnuniyeti arasinda pozitif yonlii iliskiye rastlanilmistir. Mathur(2013) ve
Karahan(2009) yapmis olduklar1 g¢alismalarinda oOrgiitsel baglhiligin is tatminini

arttirdig1 sonucuna ulagmislardir.

Model 2°de, Kurumsal itibar ve is tatmininin orgiitsel baglilik tizerindeki etkisi
incelenerek bu modelde 2 adet hipotez test edilmistir. Yapilan regresyon analizi
sonucunda kurumsal itibar ile orgiitsel baglilik ($=0,511; p<0,01) ve is tatmini ile
orgiitsel baghlik (=0,203; p<0,01) arasinda istatistiksel agidan anlamli ve pozitif
yonlii bir etkinin oldugu anlasilmistir. Bu sonuglara gore Hipotez 3 ve Hipotez 6
desteklenmistir. Bu konuda ulusal ve uluslararasi yapilan birgok ¢aligmada kurumsal
itibarm ve is tatmininin Orgiitsel bagliligi pozitif yonde etkilemesi hipotezimizin
sonucunu destekler niteliktedir.(Carmeli and Freund(2002), (Behistifer and
Allahyary.2013, Yurt 2012., Bozkurt ve Yurt 2015, Cift¢ioglu, 2008). Bennet ve

Durkin (2000) yaptiklar1 ¢alismada is tatmini ve oOrglitsel baglilik arasinda pozitif
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yonlii bir iliski bulmuslardir. Clubrik vd. (2018) ve Yumusak vd.(2015) da yapmis
olduklar1 c¢alismalarinda iki degisken arasinda pozitif, anlamli bir iliskiye
rastlamiglardir. Ancak Tang and Sarsfield-Baldvin (1996) yapmis olduklari

calismalarinda is tatmini ile orgiitsel baglilik arasinda iligki bulamamiglardir.

Model 3°de, Kurumsal itibar, is tatmini ve orgiitsel bagliligin gérev performansi
tizerindeki etkisi incelenerek bu modelde de 3 adet hipotez test edilmistir. Yapilan
regresyon analizi sonucunda kurumsal itibar ile gorev performansi arasinda (f=0,107,;
p<0,05) istatistiksel olarak iliski bulunmamstir. Is tatmini ile gérev performansi
arasinda (B=0,185;p<0,01) ve Oorgiitsel baghlik ile gorev performansi arasinda
(B=0,143; p<0,01) istatistiksel agidan anlamli ve pozitif yonlii bir etkinin oldugu
anlasilmistir. Bu sonuglara gore Hipotez 4 ve Hipotez 5 desteklenirken, Hipotez 2
desteklenmemistir. Hipotez 2 de bulmus oldugumuz sonug literatiirle uyumsuzdur.
Kurmus oldugumuz Hipotez 4 ve Hipotez 5 literatiirde yapilmis bir¢ok ¢aligma ile
uyumludur. Karadal ve Diri (2013), Saygin(2015) yapmis olduklar1 ¢aligmalarinda
kurumsal itibarla performans arasinda pozitif iliski bulmuslardir. Uluslararasi bazdaki
calisanlar daha ¢ok kurumsal itibarla finansal performans arasindaki iliskiyi anlamaya
yoneliktir. Scotler (2000) yaptig1 ¢alismada is tatmini ile gorev performansi arasinda
onemli bir iligkinin varligina rastlamistir. Edwards vd.,(2008) yapmis olduklari
caligmalarinda yiiksek is tatmininin hem gorev performansini hem de baglamsal
performansi arttirdigi sonucuna varmislardir. Bagci (2014) calisanlarin is doyumunun
gorev ve baglamsal performanslart ilizerindeki etkisi arastirmasinda is tatmininin
performans: arttirdigi sonucuna ulagmistir. Uludag (2018) c¢alismasinda orgiitsel
baglilik arttiginda performansin da ayni yonde artti§i sonucuna ulagsmigslardir. Steers
(1977), Wiener and Vardi (1980) tarafindan yapilan ¢aligmalarda 6rgiitsel baglilikla

gorev performansi arasinda iliskinin ¢ok belirgin olmadig1 sonucuna ulagilmistir.
ARASTIRMACILARA ONERILER

Arastirmada kullanilan degiskenler; kurumsal itibar ile is tatmini, kurumsal
itibar ile gorev performansi ve kurumsal itibar ile 6rgiitsel bagliligi ayr1 ayr1 inceleyen

arastirmalara literatiirde rastlanilmaktadir. Ancak arastirmada kullanilan tiim
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degiskenleri birlikte inceleyen bir arastirmaya Ozellikle ulusal literatiir de bilgimiz
dahilinde rastlamazken uluslararasi literatiirde benzer calismalar ise kisitlidir. Bu
nedenle arastirmada kullanilan degiskenlere farkli degiskenler de eklenerek etkisi
incelenebilir. Ayrica arastirma egitim sektorii izerine yapilmistir. Bu nedenle farkli

sektorlere de uygulanarak sonuglarin karsilastirilmasi yararlt olacaktir.
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Devlet {iniversitelerin 6zel iiniversitelere gore daha kurumsal olduklari
diisiiniildiglinden bu calisma sadece devlet (iiniversitesinde gorev yapan
akademisyenleri kapsamaktadir. Ayrica benzer bir ¢alisma 6zel tiniversitelerde gorev

yapan akademisyenler lizerinde de uygulanarak farkli sonuglar elde edilebilir.
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EK1: ANKET SORULARI

Sayin Katilimci;

Bu anket formu, “Algilanan Kurumsal Itibarin, Is Tatmini, Gorev Performansi Ve Orgiitsel
Baglhihiga Etkisi: Egitim Sektorii Galisanlari Uzerine Bir Arastirma” ya yonelik gerceklestirilen
ylksek lisans tez calismasinda veri toplamak amaciyla hazirlanmistir. Elde edilen veriler, bilimsel amaci
disinda “KESINLIKLE KULLANILMAYACAK” tir. Katkilarinizdan dolayi tesekkiir ederiz. Saygilarimizla...

B Danisman
Dr. Ogr. Uyesi Serhat ERAT

Yiiksek Lisans Ogrencisi
Fatma KALAYCI

Cinsiyetiniz () Erkek ( ) Kadin

Yasiniz ( )23-33 ( ) 34-41 ( )42-49 |( )50-57 |( )57+

Medeni ( ) Evli ( ) Bekar

Durumunuz ( ) Lisans ( ) Yuksek ()

Egitim ( ) 1yldan | Lisans Doktora ( )11-15 | ( ) 15 yildan fazla
Durumunuz az ( )1-5wl ( )6-10 yil

Calisma Siireniz il

Akademik ( ) Prof. Dr. () Dog.Dr. ( ) Yrd.Dog.Dr.

Unvaniniz () Ogretim Goérevlisi( ) Arastirma Gérevlisi () Diger (Okutman, Uzman vb.)

1.Kesinlikle Katilmiyorum
2.Katilmiyorum
3.Kararsizim
4.Katihyorum
5.Kesinlikle Katihyorum

Isim tatmin edicidir.

isimde calismaya deder bir sey yapiyorum.

Amirim genellikle konular hakkinda fikirlerimizi almaya calisir.

Amirim benimle ilgili konularda daima dirist olmustur.

Amirim iyi yapilan is karsiliginda bize olan glvenini belirtir ve over.

Calisma arkadaslarimla iligkilerim iyidir.

Bu Kurum benim igin kisisel bir anlam ifade etmektedir.

Bu kuruma kars! gliclt bir baglilik duyuyorum.

Bu kurumda kendimi ailenin bir parcasi gibi hissediyorum.

Bu kuruma kendimi duygusal olarak bagli hissediyorum.

Isimin bitiin amaclarina ulaginm.

Bélimimden sorumlu amirin performans kriterlerine uygunum ve uygun galisirm.

Isle ilgili biitin gérevlerde, mesledimin gerektirdigi uzmanlikla is géririm.

Isimin gerektirdigi bitiin gérevleri yerine getiririm.

Verilen gbrevden daha fazla sorumluluk Ustlenebilirim.

Daha (st bir pozisyon icin uygun goriinmekteyim.

isin kapsadigi biitiin alanlarda yetenekliyim. Biitiin gérevlerle profesyonel bir sekilde basa

=== =11 =1 1 e 12 121212 |2 KKesinlikle Katilmiyorum

Verilen gorevleri istenilen sekilde yerine getirerek, isin genelinde iyi bir performans sergilerim.

Isimin amaclarina ulasmasini planlar ve verilen gérevi, tamamlanmasi gereken zamanda
tamamlarim.

I\)NNNNNI\)I\)I\)I\)I\)I\)NI\)I\)NNNNIKat||m|yorum
v jujujujuju ]y (p ju jujuju v juju o Ju ul KKesinlikle Katiliyorum

S IDIDIMNIDIMIDMIANIAEDNIDIDNIDEDNIDNIDIDIDID

[ay

isletmem, rakiplerine kiyasla daha biiyiik sermaye giiciine sahiptir

Sirketim, rakiplerine kiyasla daha iyi lGriin/hizmet kalitesine sahiptir.

Sirketim, rakiplerine kiyasla daha iyi cevresel sorumluluga sahiptir

Sirketim, rakiplerine kiyasla daha etkin bir finansal yapiya sahiptir.

Sirketim, rakiplerine kiyasla daha iyi yonetim kalitesine sahiptir.

Sirketim, rakiplerine kiyasla daha yenilikgidir.

Sirketim, rakiplerine kiyasla daha nitelikli is glcline sahiptir.

wlwlwlwlw|w]w|wl w wwwwwwwwwwwwwwwwwwIKarar5|z,m
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isletmem, rakiplerine kiyasla daha iyi uzun vadeli yatinm dederine sahiptir.
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