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OZET
T.C.

NECMETTIN ERBAKAN UNIiVERSITESI
SAGLIK BiLIMLERI ENSTITUSU

Saghk Cahsanlarinda Kariyer Tatmini ve Orgiitsel Baghihk Arasindaki Iliski:
Konya Ilinde Bir Uygulama

Pmar ORUC
Saghk Yonetimi Anabilim Dah
YUKSEK LiSANS TEZi/ KONYA - 2019

Kariyer kavrami isi yapmak i¢in gerekli zamandan, iicretten, araclardan,
yapilmasi gerekli gorevlerden, gerekli yetenek ve becerilerden, c¢alisma yerinden,
ifade edilmis bir amagctan, gerekli bilgi unsurlarindan meydana gelmektedir. insanlar
is hayatina girdikleri andan itibaren bazi ihtiyaclarin1 karsilamak, beklenti ve
arzularim1 tatmin etmek, gelecege yonelik planlar yapmak, hiyerarsik yapida
yiikselmek, daha fazla giic ve prestijsaglamak, daha fazla para kazanmak, is
hayatinda ilerlemek ve daha basarili olmak isteyebilirler. Basarili olduklar1 andan
itibaren kendileri i¢in kariyer tatmini de gergeklesmektedir. Orgiitsel bagllik, kisinin
orgilitsel amac ve degerleri benimseyerek, Orgiitsel amaglara ulasilmasi i¢in caba
gostermesi ve Orgiitteki varligini stirdiirme istegidir. Bu arastirmanin amaci, saglik
kurumunda c¢alisanlarin kariyer tatmini ile Orgiitsel baglhilik arasinda iligkiyi
incelemesidir. Calisma, tanimlayici tipte bir arastirmadir. Aragtirmanin evrenini
toplam 3420 saglik calisanindan, 6rneklem biiytikligi ise 400 kisiden olusmaktadir.
Arastirmada kullanilan orgiitsel baglilik 6l¢egiCaliskan’ in  (2006) ¢alismasindan
alinmigtir. Kariyer tatmini 6lgegi ise Cigdem ATASEVER’ in (2008) ait doktora
tezinden yararlanilmistir. ~ Verilerin analizi, SPSS 21.0 programi kullanilarak
yapilmis olup verilerin analizinde Giivenilirlik, Regresyon, Mann Withney U ve

Kruskal Walliis uygulanmistir.

Katilimcilarin %45°1 erkek %355°1 kadindir. Korelasyon analizi sonuglarina
gore; genel oOrglitsel baglilik ile kariyer tatmini arasinda istatistiksel olarak anlamli

bir iliski bulunmamistir (p>0,05). Boyutlar arasindaki iliskiye bakildiginda orgiitsel
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bagliligin alt boyutlarindan olan i¢cten minnet baglilig ile ¢ikar baglilig1 arasinda ¢cok
diisiik diizeyde pozitif yonlii istatistiksel olarak anlamli bir iliski bulunmustur
(r=,167; p<0,01). Cikar baghlig: ile aidiyet baglilig1 arasinda ¢ok diisiik diizeyde
pozitif yonli istatistiksel olarak anlamli bir iliski bulunmustur (r=,151; p<0,01).
Genel boyut ile alt boyutlar1 arasindaki iliskiye bakildiginda orgiitsel baglilik genel
boyutu ile en yiiksek iligski icten minnet bagliligi boyutundadir (r=,753; p<0,01).
Kariyer tatmini genel boyutu ile en yiiksek iliski bilissel tatmin alt boyutundadir
(r=,824; p<0,01).Cikan sonuglara gore; Kariyer tatminin 6rgiitsel bagliliga pozitif bir
etkisi olmadigi ortaya ¢ikmustir.

Anahtar Kelimeler: Kariyer Tatmini, Orgiitsel Baglilik, Saglik Calisanlar
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ABSTRACT
REBUPLIC of TURKEY
NECMETTIN ERBAKAN UNIVERSITY
INSTITUTE OF HEALTH SCIENCES

The Relationship between Career Satisfaction and Organizational Commitment
in Healthcare Professionals: An Application in Konya Province

Pmar ORUC
Department of Health Management
MASTER'S THESIS / KONYA - 2019

The concept of career consists of time, wages, tools, required tasks, necessary
qualities and skills, work place, a stated purpose and necessary information elements
to do the job From the moment people enter the business life, they might want to
meet some of their needs, satisfy their expectations and desires, make plans for the
future, rise in the hierarchical structure, provide more power and prestige, earn more
money, advance in business life and be more successful. From the moment they
succeed, the career satisfaction is also realized for them. Organizational commitment
is the endeavour of the individual to achieve organizational goals and the desire to
continue existing within the organization by adopting organizational goals and
values. The aim of this study is to investigate the relationship between career
satisfaction and organizational commitment of healthcare workers. The study is in
the type of descriptive research. The population of the study consists of a total of
3420 health care workers and the sample size of 400 people. The organizational
commitment scale used in the study was taken from Caligkan's (2006) study. The
career satisfaction scale was taken from the doctoral thesis of Cigdem ATASEVER
(2008). The data obtained from the research were analysed by using SPSS 21.0
program, and Reliability, Regression, Mann Whitney U test and Kruskal Wallis test
were applied in the analysis of the data.
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45% of the participants were male and 55% were female. According to the
results of the correlation analysis; there was no statistically significant relationship
between the general organizational commitment and the career satisfaction (p> 0.05).
When the relationship between the dimensions was examined, it was found that there
was a statically significant relationship at a very low level in a positive way between
the internal gratitude commitment and the interest commitment of the sub-
dimensions of organizational commitment (r=,167; p<0,01). A statistically
significant relationship was found at a very low level in a positive way between the
interest commitment and the belonging commitment (r =, 151; p <0.01). When the
relationship between the general dimension and its sub-dimensions is examined, the
highest relationship with the general dimension of the organizational commitment is
in the internal gratitude commitment dimension (r =, 753; p <0.01). According to the
results obtained; it was found that the career satisfaction did not have a positive

effect on the organizational commitment.

Keywords: Career Satisfaction, Organizational Commitment, Healthcare Workers
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GIRIS ve AMAC

Siirekli degisen ve gelisen kiiresel diinyada is kollarinin g¢esitlenmesi, iletisim
kanallarinin artmasi gibi sebeplerle bireylerin kariyer olanaklar1 ve kariyerle ilgili
beklentileri de fazlalagmistir. Bundan dolay1 kariyer yonetimi ile ilgili uygulamalar
orgiitler i¢in olduk¢a 6nemli bir hale gelmistir. Orgiitler bilhassa calisanlarinin kariyer
tatminini artiracak diizenlemelere daha fazla oncelik vermeye baslamislardir. Ciinki
orgilitsel verimliligin arttirilmasindaki en 6nemli kaynak ¢alisanlardir. Calisanlarin kariyer
tatminlerinin saglanmasi1 demek oOrgiitsel verimligin ve performansin artirilmasi demektir.
Nitekim pek ¢ok insan, ¢alisma hayatina c¢esitli gereksinimlerini karsilamak, arzu ve
beklentilerini gerceklestirmek, gelecege dair planlarini gergeklestirmek, kariyer yapmak,
yilksek konuma gelmek, daha fazla gelir elde etmek, yeteneklerini gelistirmek gibi
amagclarla atilmaktadir. Bu amaclara ulasmada sorun yasamayan bireylerin kariyer
tatminleri de artmaktadir. Dolayisiyla orgiitsel amag ve beklentiler ile ¢alisanlarin amag

ve beklentilerinin uyumlu hale getirilmesi son derece onem arz etmektedir.

Kariyer tatmini; kisinin kariyerinde belirlemis oldugu hedeflere ulasmanin
derecesinden duyulan memnuniyet olarak tanimlanmaktadir. Insanlar is hayatina
girdikleri andan itibaren bazi ihtiyaglarini karsilamak, beklenti ve arzularmi tatmin
etmek, gelecege yonelik planlar yapmak, hiyerarsik yapida ylikselmek, daha fazla giic ve
prestij saglamak, daha fazla para kazanmak, is hayatinda ilerlemek ve daha basarili olmak
isteyebilirler. Basarili olduklar1 andan itibaren kendileri i¢in Kkariyer tatmini de

gerceklesmektedir.

Orgiitsel baghlik, kisinin oOrgiitsel ama¢ ve degerleri benimseyerek, orgiitsel
amaglara ulasilmasi i¢in ¢aba gdstermesi ve orgiitteki varhgini siirdiirme istegidir.Orgiite
baglilik aslinda, kisiyle kurum arasinda gergeklesen karsilikli degisim evresiyle
olusmaktadir. Ornegin, kisi kurumdan yaptig1 ¢aligmalar karsihiginda birtakim &diiller ve
ciktilar aldiginda kendini c¢alistigit kuruma adayabilmektedir. Baska bir deyisle kisi ve
kurum arasindaki karsilikli  degisimde, kisi kendisini ¢alistigt kuruma adamasi

karsiliginda kurumdan 6diil ya da ¢iktilar beklemektedir.

Yapilan bu calismada ise saglik kurumlarinda ¢alisan insanlarin kariyer tatmini ve
orgiitsel bagliligin birbiri iizerindeki etkisinin arastirilmas1 amaglanmistir. Bu dogrultuda
calisanin kariyer tatminindeki artis, motivasyonu saglayip verimlilik ve basar1 ile

sonuglanip sonuglanmadigi; kariyer tatminsizligi ile bireyde bir takim psikolojik sorunlar

1



olusarak, bireyin kendisine ve bulundugu orgiite yabancilagmasina kadar birtakim
olumsuz sonuglara yol agip agmadigi ilizerinde durulmustur. Birgok calismada saglik
kuruluglarinda ¢alisanlarin kariyer tatminlerinin yiiksek olmasi, Orgiitler agisindan
istenilen bir durumdur. Tiim bunlar dogrultusunda bu caligmada ilgili konular {izerinde

incelemeler yapilmistir.
KARIYER ve KARIYER TATMINI
1.1 Kariyer Kavrami

Kariyer kelimesi dilimize Fransizca ‘“carriere” kelimesinden ge¢cmis olup,
Fransa’nin giiney kesiminde konusulan Roman kokenli Provencal dilinde “araba yolu”
manasina gelmektedir. Bu kelimenin Fransizca’daki diger karsiliklart ise diplomatik
kariyer, bir meslekteki asilmasi gereken basamaklar, meslek, yasamda belirlenen yondiir.
Ayrica bu sozciik, araba yarisi icin etrafi ¢evrilen alan icin de kullanilmaktadir (Aydin

2007).

Glnliik yasant1 igerisinde ise kariyer sozciigii “bir is” seklinde tanimlanmaktadir.
Halbuki kariyer yalnizca imkanlar, kaydedilen ilerleme ve basarilarla iliskili bir is ya da
istihdam stirecinden ibaret degildir. Kariyer ile ilgili yapilan bu agiklamalar geleneksel
yaklasimlarin bir yansimasidir. Bagska bir tanima gore kariyer; bir kimsenin yasami
stiresince ardisik is deneyimleridir. Bu tanimin ilerleme yoniinden is ve zaman gibi iki

boyutu kapsadigi anlasilmaktadir (Woodd 2000).

Klasik kariyer yaklasiminda kariyer denildiginde, i¢inde bulunulan pozisyon,
seneler boyu doldurulan makam veya vyapilan meslekte yiikselme durumu
anlasilmaktadir. Klasik kariyer yaklasimi iizerine bina edilen glinimiiziin ¢ok yonli
kariyer yaklasimina gore ise kariyer; bireyin yetenekleri ve ilgi alanlarindaki degisimlerin
paralelinde is ortaminda da yasanan degisimler ve degerlendirmelerdir. Cok yonlii kariyer
yaklasiminin klasik kariyer yaklagimindan en 6nemli farki statik bilgi kaliplar1 yerine

ogrenme ihtiyaci ve giidiillenmeye dayanmasidir (Kozak 2001).

Tortop (1994)’a gore kariyer, kisinin calisma hayati siiresince herhangi bir is
kolunda kademe kademe ve devamli sekilde ilerlemesi, beceri ve deneyim edinmesidir.
Calik ve Eres (2006)’ in tanimlamasina gore ise kariyer, kisinin i hayatina atilmasindan

emekliligine kadar gecen siirecte, bulundugu oOrgiitte ayni is i¢in cesitli gorevler alarak



yiikselmeyi veya ¢esitli alanlarinda faaliyette bulunan degisik orgiitlerde gérev almayr da
ifade etmektedir (Calik ve Eres 2006). Aytag (2005)’ 1n ifade ettigine gore ise kariyer;
kisinin kamu veya 0Ozel sektdr alaninda ilerlemesini saglayacak basarilar kazanmasi
amaciyla takip ettigi ve c¢alistigr alandir. Yani kariyer, bireylerin caligma hayatlari
boyunca yaptiklari isler ile ¢alisma hayatlarindaki gelisme ve katettikleri ilerlemeleri
iceren bir kavramdir (Aytag 2005). Can (1999)’ m yaptigi tanima gore ise Kkariyer,
insanlar is hayatlar1 siiresince edindikleri isle ilgili tecriibelerinin toplamidir. Kariyer
kavrami is kavramini kapsamakla beraber, insanlarin ¢alisma hayatlarinin disindaki
hayatlar1 ve bu hayat icindeki rolleri de bu kariyer kavraminin kapsamina girmektedir
(Can 1999). Diger bir tanima gore ise kariyer; ¢alisma hayatinda ilerleme gostermek,
basariya ulasmak ve bireyin caligma hayati siiresince iistlendigi gorevlerle ilgili
deneyimlerinin toplamidir (Tagliyan ve Ar1 2011). Goriilecegi lizere kariyer kavraminin
odaginda insan yer almaktadir. Kariyer ayni zamanda is ve is hayatiyla ilgili bir
kavramdir. Fakat yine de insanlarin ¢alisma yasami disindaki hayati ile bu yasamdaki
rollerini de igermektedir (Aytag 2005).

Kariyer kavrami esnek bir yapiya sahip olup, bir isletmede sadece hizli ylikselme
gerceklestiren, statiisii yiikselen ¢alisanlar1 degil, sz konusu isletmedeki tiim galigsanlari
kapsamaktadir. Kariyer kavrami; meslek olarak kariyer, ilerleme olarak kariyer ve yasam
boyu kariyer olmak {izere incelenebilir. Meslek olarak kariyer; gesitli isler arasindaki
dikey hareketliligi, ilerleme olarak kariyer; cesitli gorevler arasindaki dikey hareketliligi,
yasam boyu kariyer ise; kisinin yaptig1 tim isleri ifade etmektedir. Kariyer kavrami isi
yapmak ic¢in gerekli zamandan, {licretten, araglardan, yapilmasi gerekli gorevlerden,
gerekli yetenek ve becerilerden, ¢alisma yerinden, ifade edilmis bir amactan, gerekli bilgi

unsurlarindan meydana gelmektedir (Salihoglu 2014).

Kariyerle ilgili farkli amaglara yonelik tanimlamalari G6zetle asagidaki sekilde
maddelemek miimkiindiir (Varol 2001)

¢ Gelisme: Bu goriise gore kariyer; bir orglitte ya da profesyonel hiyerarsi icerisinde
devamli olarak yiikselmeyi anlatmaktadir. Bu goriise gore basari kistasi alinan

maas ve terfidir.



e Meslek, 1s: Bu goriise gore bazi meslekler (uzmanlik gerektiren meslekler veya
yoneticilik gibi) kariyer kapsamina girerken bazi meslekler (vasifsiz eleman,

memur, ig¢i gibi) ise sadece is olarak kabul edilir.

e Yasam siiresince birbiri ardinca yapilan isler: Bu goriise gore kisinin tiim yagsami
boyunca yaptig1 isler kronolojik olarak degerlendirilmektedir. Kisinin ne kadar
stirede kac is degistirdigi, hangi pozisyonlarda ¢alistig1 gibi konular 6n plandadir.

o Kisisel olarak isle ilgili edinilen davranig ve tavirlar toplami: Bu goriise gore
kariyer; bireyin is hayati siiresince kendi kisisel Ozelliklerine de bagli olarak
edindigi deneyim, calismalarinin meydana ¢ikardig1 davranis ve tavirlarin bir
bileskesidir. Bu goriis, kisinin deger ve tutumlarini kapsamasi bakimindan
stibjektif, elde ettigi isleri de kapsamasi bakimindan objektif bakisi birlikte ele
almaktadir. Fakat bu anlay1s, gelisme ve ilerleme sdzciiklerini bireyi baskalariyla

kiyaslayarak degil, kendi 6zelliklerine dayanarak izah etmektedir.
1.2 Kariyer ile Ilgili Diger Kavramlar

Kariyer kavramiyla karsilastirilan kavramlarin baginda “kariyer gelistirme” kavrami
gelmektedir. Kariyer gelistirme kavrami her ne kadar kariyer kavramindan tiirese de ayni
manaya gelmemektedir. Bu bakimdan kariyer gelistirme; kisinin kariyer yasantisi
stiresince kariyeriyle ilgili belirledigi hedeflere erisebilmek icin uyguladigir program,
faaliyet ve eylemlerin tiimiidiir (Simsek ve Oge 2009). Kariyer gelistirme siireci ile
birlikte iggorenlerin yetkinligi artirilarak, ortaya ¢ikan potansiyelleri bireysel ve orgiitsel

amagclarin gergeklestirilmesinde kullanilmaktadir (Findikg¢1 2009).

Kariyer kavramiyla iliskili diger bir kavram ise kariyer yonetimi kavramudir.
Kariyer yonetimi, organizasyonun ileride gereksinim hissedecegi isgdrenleri, bulunmasi
gereken vasiflar dogrultusunda cesitli faaliyetler yetistirmesi, bunu yaparken de
organizasyon amaglariyla bireysel amaglar1 géz dniinde bulundurmasi ve bireysel kariyer
hedeflerinin gergeklestirilmesinde organizasyon desteginin saglanmasidir (Diindar 2009).
Bu bakimdan kariyer yoOnetiminin Orgiitlere faydasi oldukca fazladir. Cilinki terfi
kararlarinda, isgorenlerin ne yonde gelistirilmesi gerektigi konusunda, erken emeklilik

gibi konularda érgiitlere faydasi olmaktadir (Giiriiz ve Ozdemir Yaylaci 2009).



Kariyerle iligkili diger kavram ise kariyer planlamasidir. Kariyer planlamasi; kiginin
hayat: siiresince yapacag isle ilgili olarak hedeflerini, gorevlerini, isiyle ilgili gelecegini
planlamasidir. Bagka bir ifade ile, kisinin kariyer seriivenine devam edecegi, meslekleri,
isyerlerini ve yollar1 tayin etmesi, buna uygun adimlar atmasidir (Ergin 2007).

Gortilecegi lizere bu kavramlarin hepsi birbirileriyle iligkili kavramlardir.
1.3 Kariyer Asamalari

Bireyin kariyer yasantisi dogumundan Oliimiine kadar bes farkli yasam
donemlerinden olusmaktadir. Literatiirde kabul géren bu yasan donemleri su sekilde

siralanmustir.

Sekil 1.1 Kariyer Yasam Evreleri

KESIF KARIYER KARIYER KARIYER
BASLANGICI ORTASI SONU
A /_A_\ \ \
[ \ [ | |
* Kurdima i ;
i Blyume i
Yerlesme E SUr’:dUrme
i i Azalma
[%2) i :
Z Deneme - |
§ i llerleme |
& Arastirma E E
g : Durgunluk
a ikise ! | Emeklilik
giris i i
kabullenne :
25 35 45 55 65 YAS

Kaynak: Akademisyenlerin Caligma yagami ve Kariyer Sorunlar: (Bursa 2001)



» Kesfetme-Arama Asamasi (0 - 25 Yas)

Kendini tanima asamasi olarak da adlandirilabilecek olan bu asamada, kisikendini
degerlendirir. Kendinin hangi meslege daha yatkin oldugunu, bir baskadeyisle hangi
islerde basarili olabilecegini tahmin etmeye c¢alisir. Bu siire¢ kolaydegildir ve kisi
acisindan birtakim sorunlara da yol acar. Ulkemizde de geng kusaklarmesleklerini

belirleme asamasinda gesitli zorluklarla karsilasmaktadirlar (Diindar 2015).

Kisi bu donemde cesitli kurslara ve seminerlere katilarak ya da staj yaparak sectigi
meslek icin uygun olup olmadigini anlamaya calisir. Kisi zayif ve giiclii yonlerini
kesfederek sectigi meslekte devam edip etmemesi gerektigine ya da hangi meslek i¢in

daha uygun olduguna karar verebilir (Robbins ve Decenzo 2010).
» KurmaAsamasi (26-35 Yas)

Bu yas araligi, farkli kaynaklardan is aranmasi ile baslamaktadir. Bu donem,
devaminda gergek diinyadaki basar1 ya da basarisizlikla yiizlesmeye sebep olacak ilk isi
bulma, ise yerlesme, yeteneklerini gelistirme, isi iyice kavrama ve kendi akranlari
arasinda kabul gorme siireclerini kapsamaktadir. Bu siire¢ i¢in en az bes yila ihtiyag
vardir (Aytag 2005). “Kurma” olarak isimlendirilen bu kariyer agamasi da kendi iginde

iki agamaya ayrilmaktadir. Bunlar;

e Deneme: Bireyin basladigi meslek i¢in uygun olup olmadigiin degerlendirildigi,
ise adaptasyon evresini iceren ve bireye isini nasil yapmast gerektiginin
ogretildigi asamadir. Bu asamada kisi pek cok is degisikligi yapabilir. Bunun
temel sebebi ise ise baslamadan Once isle ilgili verilen teorik bilgi ile ise
basladiktan sonra yapilan isin birbiriyle ortiismemesidir. Bu ylizden kisi ¢esitli

isler deneyerek, kendisi i¢in en uygun meslegi belirlemeye ¢aligir.

e Yerlesim ve Basarma: Orgiite yeni dahil olan bireye motive olabilmesi ve drgiite
uyum saglayabilmesi i¢in yardimci olunur, kisi orgiite adapte olmaya ve isinde
uzmanlagsmaya baslar. Herkes icin bir isi basarmanin anlami farklhidir. Kimine
gore basarmak; yaptig1 iste uzmanlasmak ve problem durumunda yaratici
coziimler gelistirebilmektir. Kimine gore ise; bulundugu konumdan daha {ist

konumlara yiikselmek basaridir. Dolayisiyla bu donem kisinin kariyer hedeflerini



tam olarak belirledigi ve kariyer hedeflerine ulasabilmek igin yapmasi gereken

seyleri planladigi donemdir (Vural 2015).
» Kariyer Ortas1 Asamasi (36-50 Yas)

Bu yas araligi, ¢iraklik asamasindan ustaliga, 6grencilikten yapici olmaya gecilen
ve basarinin degerlendirildigi donemdir. Kisi bu evrede kariyer planin1 gézden gegirerek,
diizenlemeler yapabilir ya da farkli bir is arayabilir. Bu donmedeki kisinin beklentileri

refah, deger, dogruluk ve katkidir (Mathis ve Jackson 2010).

Blenkinsopp ve Zdunczyk (2005)’ e gore bulundugu iste ylikselemeyecegini
anlayan kisi, isinde duraganlasmaya baslar. Kisi ne kadar becerikli, yetenekli ve tecriibeli
olursa olsun bu ozelliklerini isine yansitmakta zorluk yasar. Is yasamini yalnizca
tamamlanmas1 gereken bir gorev seklinde algilar. Iste bu siirece kariyer platosu

denilmektedir.

Bu donemde kisinin 6zbiling siirecini tamamlayamamas: ya da bulundugu iste
kendisini kanitlayamamasi durumunda kesif donemine gerileyebilir, kariyerde plato ya da
kariyer azalmasi yasayabilir. Ayrica kisinin aile i¢inde veya cevresiyle yasadigi
olumsuzluklar, saglik problemleri, bagimliliklar, bir yakinin kaybi, orgiit iginde
karsilagilan sorunlar kariyerde platoya yol agabilmektedir. Dolayisiyla kisinin
kariyerindeki yiikselisinin duraksadigi, mevcut konumunu korumaya calistigi monoton

doéneme kariyerde plato (diizlesme) denilmektedir (Yaylaci 2006).
» Kariyer SonuAsamasi (51-65 Yas)

Bu yas araligindaki kisi yogun olarak sagligiyla ilgilenmeye baslar. Kisi 15 yasami
boyunca sagladigi sayginligini u donemde korumaya galisir. Bu donemdeki kisi orgiitteki
konulardan ziyade kendisiyle ilgili konulara yogunlasir (Aytag 1998).

Kariyer sonu donem, insanin kariyer hayatindaki en uzun evredir. Bu evredeki
kisinin yas1 ilerledigi icin 6grenmesi yavaslamistir ve genel olarak bilgi, kapasite, yetenek
ve birikimini diger ¢alisanlara aktarmaya caligir (Geylan 2013).Kisi bu donemde kisilige
yonelik islere odaklanirken, kisinin orgiitle ilgili yonelimleri azalmaya baslar. Emekli

oldugunda yapacaklarini planlar. isten yavas yavas ¢ekilme egilimi gosterir (Aytag 2005).



» Azalma-Emeklilik Asamasi (65-75 Yas)

Kisinin kariyerinin son agsamasi bu donemdir. Bu evredeki kisinin emekli olmasinda
ragmen danigsmanlik gibi islere yoneldigine rastlanmaktadir. Azalma-emeklilik donemi
bes asamaya ayrilmaktadir. Bunlar: balayr donemi, hosnutsuzluk donemi, uyum doénemi,
istikrar donemi ve yeni baslangic donemidir. Emekliligin baglangici balayr asamasidir.
Bu agamada birey ¢cogunlukla kendisiyle ilgilenir. Kisi ¢alisirken vakit ayiramadig islere
bu donemde zaman ayirmakta emekliye ayrildigr isine ise siklikla ugrama gereksinimi
duymaktadir. Hosnutsuzluk doénemi ise kisinin balayr doneminde zevk aldigi isleri ve

kendisini sorguladigi duygularinin 6n plana ¢iktigr donemdir (Eryigit 2000).

Emeklilik asamasi bireyin karsmna iki sekilde ¢ikmaktadir. Birincisi erken
emeklilik, ikincisi ise normal calisma siirecinde ulasilan emekliliktir. Erken emeklilik
genellikle orgilitiin kiigiilmeye gitmesi ya da ekonomik krizden etkilenmesi durumunda

kisinin karsisina ¢gikmaktadir (Mathis ve Jackson 2010)
1.4 Kariyer Kavraminin Teorik Gelisimi

Kariyer kavraminin ortaya ¢iktigit donem 16. yiizyilla kadar uzansa da bilimsel
manada i§ diinyasinda yaygin kullanimi 1956 senesinde Anne Roe’nin kaleme aldigi
“Meslekler Psikolojisi” isimli kitapla baglamistir. Ardindan 1957 senesinde kariyer ile
ilgili Donald E. Supper’in “Kariyer Psikolojisi” adl1 eseri, 1963 senesinde ise Triedeman
ve Ohara’nin “Kariyer Gelisimi, Se¢imi ve Uyarlanmasi ile Bireysel Kariyer Gelisim
Teorisi” isimli eseri, 1966 senesinde de John Holland’in yazmis oldugu “Meslek Tercihi
Teorisi” isimli eseri ortaya ¢ikarmasi kariyer kavramimin kullanimini daha da yaygin hale
getirmistir. 1970’11 yillarda ise insan hayat1 ve kariyerindeki degisim ve gelisimlerin nasil
bir ¢izgide ilerledigi bilim insanlarinin merakini cezp etmistir ve bu yonde yapilan

aragtirmalar artmistir (Arifoglu 2015).

Bu baglamda bilhassa kariyer yonetimi kavrami 1970°1i yillarda is hayatinda
kullanilmaya baslanan bir kavram olup meslekte ilerleme ve orgiitsel hiyerarside iist
basamaklara dogru yiikselme anlamina gelmektedir. ilerleyen zamanlarda bu kavram, bir
motivasyon unsuru seklinde de kullanilmistir. 1980°lerde ise globallesmenin de etkisiyle
yeni yonetimsel yaklagimlar ortaya ¢ikarken bunun paralelinde kariyer konusu da yine 6n
planda olmay1 stirdirmiistiir 1990’11 yillara gelindiginde ise yonetim anlayisinda meydana

gelen degisimlerle birlikte kariyer kavraminin algilanisinda da degisiklikler olmustur
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(Kirg¢1 2007). W.H. Ireland’in “biiyiik devlet adaminin kamu kariyeri” baslikl1 siirinde bu
kavrama yer vermesi ile kariyer kavrami zamanla ilerleme olanagi sunan profesyonel bir

yasam ya da istthdam bi¢imi anlami1 kazanmistir (Cakmak 2011).
1.4.1 Kariyer Yaklasim

Gliniimiiz diinyasinda kiiresellesmenin de etkisiyle orgiitlerin yonetim yapilarinda
da degisiklikler olmakta, bundan dolay1 da orgiitlerde is giivencesi pek olmamaktadir.
Baz1 isletmelerde kisa stireli calisacak geng¢ yastaki kisiler ise alinmaktadir. Bilhassa
bilisim sektdriindeki firmalarda bu duruma rastlanmaktadir. Bu da calisanlarin isletmeye
bagli olmadiklar1 her bireyin kendine ait bir kariyerinin olmasi gerektigi fikrini

dogurmustur (Vural 2015).

Yeni kariyer yaklasimlarinin en énemli 6zelliklerinden birisi, bireyin tiim kariyer
gelisimini tek bir oOrgiite baglamamasidir. Yeni yaklasimlar, daha esnektir. Yeni
yaklasimlarda kiginin kariyerine iliskin sorumlulugu daha fazladir ve kisi yalnizca
calistig1 orgiit icin kendisini ve becerilerini gelistirmek yerine, o orgiitten ayrilinca bagka
orgiitlerde de calismasini saglayacak beceriler ve bilgiler elde etmeye calismaktadir

(Erdogmus 2003).

Asagidaki tablo 1.1 de kariyer yaklasimlari ve bunlar hakkinda bilgiler
Kabadayr’nin 2013 yilinda yaptig1 calismadan uyarlanarak tablo haline getirilmistir.

Tablo 1.1 Kariyer Yaklasimlari

Klasik

(Geleneksel) Ayn1 meslek alaninda bir isten bagka bir ige, dikey olarak ilerlemektir.
Kariyer

Sinirsiz Kariyer Birimler arasinda, is yerleri arasinda hatta cografi bélgeler arasinda yatay
Yaklasim gecisleri, is degistirmeyi ya da atanmayi ifade eder.

Esnek Kariyer

Kisiler, orgiite bagl sekilde devamli 6grenme ve degisikliklere uyum saglama
cabasindadir. Dolayisiyla Orgiitler, isgorenlere kariyerlerine katki saglayacak

Yaklasim olanaklar tanimali, kisilerin farkli iglerde calisabilme esnekliginin olmasini
saglamali, boylece esnek kariyerli bireylerin yetismesi gergeklestirilmelidir.
Portfoy Kariyer Is gorenler bir isletmede tam zamanli ¢aligmaktan ziyade bagimsiz sekilde
Yaklasim yaptiklari isin karsiligin1 almaktadirlar.
Cift Basamakh Cift basamakli kariyer yaklagimina gore; teknik islerde bagar1 saglamis kisilere
Kariyer yonetim kademesinde de kariyer gelistirme imkani sunulmaktadir. Boylece kisi
Yaklasim teknik ve yonetsel kariyeri birlikte yapma firsat1 bulmaktadir.
Ag Tipi Kariyer ¥$g9ren hem dlvkey hem Qe yatay karl'yer 1mk’anlar1'ndar1 faydalangbllmektedlr.
Isgorenlere dogrusal sekilde sinirl bir terfi sistemindense, mevkiler arasinda
Yaklasim . . .
degisik terfi segenekleri vermektedir.
Cok Yonlii Cok yonlii kariyer yaklagiminin baglica 6zellikleri s6yle siralanabilir;

Kariyer

o Kisiler kendi kendilerini yonlendirecek davraniglara sahiptirler.




Yaklasimi Boylece kisilerde basar1 odakli motivasyon olugmaktadir.

e Isgoren, kendi hedeflerine, kariyerine ve prensiplerine uygun sekilde
davranarak motivasyonunu saglamaktadir. Bu durum, kariyerin
degerlere gore yonlendirildigini anlatmaktadir.

e Kisinin biyolojik yasindan ziyade kariyer yas1 onemlidir.

e Bir iggdrenin basarty1 yakalayabilmesi i¢in teknik bilgiden 6grenme
bilgisine, is giivenliginden istihdam edilebilirlige, 6rgiitsel kariyerden
cok yonlii kariyere dogru degisimi gerceklestirmesi gereklidir.

e Kariyer yasam boyu siiren kisisel bir yolculuktur.

Kaynak: Kabaday1 S. (2013).

1.5 Kariyer Kavraminin Onemi ve Amaclari

Gegmiste kariyer konusu yalnizca yonetim kademesindekiler ile profesyoneller i¢in
gecerli bir konuydu. Fakat 1980’11 yillardan itibaren pek ¢ok orgiit kariyer gelistirmeye
yonelik faaliyetlerini sadece profesyoneller ve yonetim kademesindekilerden daha genis
bir ¢alisan grubuna yaymislardir. Bununla beraber orgiitteki tiim calisanlar terfi etme
imkanina sahip olsa dahi, oOrgiitsel hiyerarsideki kademelerin en (istlerine terfi
edemeyebilir. Siirekli ¢alisanlara sunulacak kisisel gelisim ve deneyim imkanlari ile
kisilerin kariyer gelisimleri Oniindeki engeller ortadan kalkacak, kariyerde gelisim
faaliyetleri biiylik is goren gruplarina ulastirilabilecektir. Glinimiizde ge¢mise nazaran
tim c¢alisan gruplarma yonelik kariyer gelisim faaliyetlerine daha fazla ©Onem

verilmektedir (Kozak 2001).

Bir insanin hayatinda kariyer bir¢ok nedene bagl olarak énem kazanir. Bireyin
toplumdaki yerini ve statiisiinii belirlemede yardimci olmaktadir. Bireyin psikolojik
olarak i3 doyumunu saglanmasindan, Kisiliginin gelismesine ve insanlarla etkili
iletisimine kadar her seyde kariyerin ¢ok biiyiik 6nemi s6z konusudur. Kariyer, insan
yasaminin odagi ve anlamidir. Ciinkii pek cok meslegi yaparken insanlarla sosyallesmek
de gerektiginden dolay1 sosyal bir anlam tagimaktadir. Ayrica meslek hayatinin devam
ettirilebilmesi i¢in gerek duyulan maddi gilice kavusmada da etkili bir aractir. Psikolojik
acidan ise kisiligin olusumu ve is doyumunun olusmasinda da Onemli oldugu
belirtilmektedir. Kisinin ihtiyaclari1  karsilama istegi, kariyerinin kapsamini
belirlemektedir. Bu kapsam herkese gore degiskenlik gosterse de c¢ogunlukla belli

ihtiyaglarin giderilmesine dayanmaktadir (Bilici 2015).

Bu baglamda kariyer planlamasinin insan hayatinda 6nemli rol oynadig

sOylenebilir. Buna gore kariyer amaglari asagidaki sekilde siralanabilir (Tuncer 2012):

¢ Calisanlarin yiikselme ihtiyaglarinin tatmin edilmesi i¢in gelistirilmesi.
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e Isletmede ileride olusabilecek bos pozisyonlara eleman hazirlamak.

e Calisana iyi verilen egitim ve kariyer imkanlarinin neticesinde oOrgiitsel basariy1

artirmak.
e Calisanin oOrgiitsel baghiligini ve sadakatini saglamak
¢ Calisanlarin potansiyellerini meydana ¢ikarmak.
¢ Degisik ve yeni bir alana giren ¢alisanin degerlendirilmesi.
e insan kaynaklarin1 verimli sekilde kullanmak.

o Kisisel gelisme ve egitim gereksinimlerini daha iyi tespit etmek.
1.6 Kariyer Tatmini

Glinlimiizde sanayinin ve teknolojinin gelismesiyle birlikte yeni is kollar
acilmistir. Diger yanda insanoglu arasinda rekabet baslamistir. Fazla firma ve fazla
calisan olmasindan dolay1, insanlar mesleklerinde iist kademeye ¢ikmak i¢in gerekli olan

her seyi yapmaktadirlar.

Insanlar is hayatina girdikleri andan itibaren baz1 ihtiyaglarmi karsilamak, beklenti
vearzularin1 tatmin etmek, gelecege yoOnelik planlar yapmak, hiyerarsik yapida
yiikselmek, daha fazla gii¢ ve prestij saglamak, daha fazla para kazanmak, is hayatinda
ilerlemek ve daha basarili olmak isteyebilirler (Ayan 2011). Basarili olduklar1 andan

itibaren kendileri i¢in kariyer tatmini de gerceklesmektedir.
Bu konu bagliginin altinda kariyer tatminini etkileyen faktorlere deginilecektir.

1.6.1 Kariyer Tatminini Etkileyen Sosyo-Demografik Faktorler

o Yas ve Kariyer Tatmini Etkilesimi

Kariyer tatminini etkileyen unsurlararasinda olan yas faktorii, kisisinin kariyer
tatminini olusturma ve saglama agisindan 6nemli bir yer teskil etmektedir. Yaslarina gore

evre gruplarinda olan kisiler ona gore hayatlarini sekillendirebilecektirler.

Yas donemleri bireyin hem zihinsel hem de fiziksel performansim etkileyen bir

husustur. Ayrica bireyin bulundugu yas donemleri hayata bakis agisini, ¢alisma yasamina
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bakisini ve is hayatina dair beklentilerini ve tutumlarini da etkilemektedir (Colakoglu vd.
2009).

o Cinsivet ve Kariyer Tatmini Etkilesimi

Is hayatinda her iki cinsiyetin de birbirinden normalde farki yoktur. Ancak
kariyer hayatinda kadinlarin erkeklere nazaran 6nlerinde daha fazla engel bulunmaktadir.
Kadinlarin karsilastiklar1 bu engeller; ¢cevre baskisi, toplumsal roller ve psikolojik yonden
yasanan degisimler sebebiyle ortaya ¢ikan ¢ikmazlar seklinde siralanabilir ve bu daha da
cogaltilabilir. Giiniimiiz diinyasinda is hayatinda yer edinmeye ¢alisan kadin, agikca ifade
edilmese de, gormezden gelinse de etkisi hissedilen cam tavan olarak isimlendirilen
engelle karsilasmaktadirlar. Toplum yapisinda meydana gelen degisim ve doniisiim ile
birlikte kadinin is hayatinda daha fazla yer almasi, iiretken ve calisan kadin imajinin
benimsenmesi, hissedilen engellerin ortadan kaldirilmasi daha miimkiin hale gelecektir.
Ayrica aile igerisinde is boliimii yapilmasi ile kadin aile i¢inde kendine yiiklenen
sorumluluklarin baskisiyla kariyerinin olumsuz yonde etkilenmesinden kurtulacaktir

(Bayram 2008).

Giiniimiiz is diinyasinda her iki cinsin kariyer amaclar1 bulunmaktadir. Is
hayatinda cinsiyete dayali engellerin ortadan kaldirilmas: ile bilhassa kadinlarin kariyer
yapma fikirleri canlilik kazanacak ve kariyer tatmini saglamalar1 gergeklestirilmis
olacaktir. Toplumumuzda erkekler, kadinlara nazaran kariyer planlamasi, mesleki basari

ve kariyer yonetimi gibi konular1 daha ¢ok dnemsemektedir (Kaynak 1996).

o [Egitim ve Kariyer Tatmini Etkilesimi

Egitim seviyesi yiiksek bir kisinin is yasamindan beklentileri ve gereksinimleri
egitim seviyesi diisiik birisine gore daha iist diizeydedir. Ciinkii egitim seviyesinin
yiikselmesiyle birlikte kisinin, ¢alisma yasamina dair algisi, iicret ve ¢aligma kosullart ile
ilgili beklentileri, meslegine ve kariyerine dair beklentileri de yiikselecektir. Kariyer
yasamiyla ilgili beklentilerini netlestirmis bir kisi, kendisini hangi yonde gelistireceginin
bilincinde olarak bilgi ve beceri yoniinden gelisime daha agik olmaktadir. Boylece kisinin

kisa siirede kariyer tatmini saglamas1 miimkiin hale gelecektir(Demirdelen 2013).
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o Orgiit Icindeki Unvan ve Kariver Tatmini Etkilesimi

Isveren tarafindan is tamimlar geregi calisana hangi niteliklerin kazandirilacagmin
onceden belirlenerek, gerekli tedbirlerin alinmasi olduk¢a Onemlidir. Bu dogrultuda
caliganlara verilmesi gereken egitimlerin planlanmasi, kisa ve uzun vadede c¢alisana
kazandirilacak bilgi, 6grenim, yeteneklerin, sosyal yapi ve teknik yapiya dair fonksiyonel
niteliklerin  tespit edilmesi gereklidir (Kaynak 1996).Tespit edilen bu bilgiler
sayesindegalisanlarin kariyer tatminleri gerceklesir. Terfiler, odiiller, tebrikler isveren

tarafindan tespit edilen fonksiyonel niteliklere gore yapilir.
1.7 Kariyer Tatmini Boyutlar

Kisilerin kariyerleri siibjektif algilamalar ile objektif algilamalar olmak iizere iki
boyuttan meydana gelmektedir. Siibjektif boyut, i¢sel boyut olarak da isimlendirilirken,
objektif boyut dissal boyut olarak da isimlendirilmektedir (Simsek ve Celik 2004).

Stibjektif boyut bireyin kisiliginde olugmaktadir. Birey, i¢inde yer aldig1 calisma
kosullarini, konumunu, mesleki yeterliligini siirekli sorgulama, algilama, anlama ¢abasi
icerisinde gelecekte kendisini nasil ve nerede gormek istedigini tespit etmeye
caligmaktadir. Bu dogrultuda birey, kendini tanima ve sorgulama yoluyla gelecege
yonelik rotasini ¢izmeye ¢abalamaktadir. Dolayisiyla psikolojik yonden saglikli bir birey,
bu sorgulama, irdeleme ve anlama asamalarini daha iyi yoneterek kariyerinde gelisme
saglamaya, yiikselmeye, hedefledigi amaglara ulasmaya, yanlislarindan ders alarak
kariyerini yeniden planlamaya c¢alisacaktir. Bdylece kariyer c¢izgisinde kendini

gerceklestirmis, mutlu bir birey olarak ilerleyebilecektir (Soylu 2002).

Kariyerin objektif boyutunu icinde bulunulan isletme ya da organizasyon
meydana getirmektedir. Burada kisisel kariyerin isletme yoniinden de sorgulanarak
yonlendirilmesi gerekmektedir. Bu bakimdan isletmeler kendi amag¢ ve yonelimleri ile
calisanlarin bireysel amag ve yonelimlerini uyumlu hale getirmek durumundadirlar. Bunu
yaparken ise kendi felsefe ve ilkelerinden taviz vermemelidirler. Literatiirde “amaclarin
biitlinlestirilmesi” olarak adlandirilan bu durum isletme amaglari ile kisisel amaglarin
Ozdeslestirilmesini ifade etmektedir. Bir isletmede bu saglanamadig takdirde o6zellikle
iist kademelerde basarma giidiisii fazla, isinde yetkin, kendini gelistirmis, ne yapmasi
gerektigi ve ne istediginin bilincinde yoneticilerle c¢alisabilme firsati ortadan

kalkmaktadir (Arifoglu 2015).
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1.8 Kariyer Tatminini Etkileyen Faktorler

Isgorenlerin kariyer tatminine ulasabilmeleri acisindan, asagidaki bes temel
hedefe ulasmalarinin mithim oldugu savunulmaktadir (Greenhaus vd. 1990). Bu hedefler

asagidaki sekilde siralanabilir:
o Gelire dair hedefler,
e Meslekte basari,
e Meslekte ilerleyebilme,
e Mesleginde yeni beceriler kazanma,
e Mesleki genel hedefler

Kariyer tatminini etkileyen faktorler ile bu faktorlerin kariyer tatmini ile

arasindaki iliskiye asagida yer verilmistir.

1.8.1 Mesleki Basar: ve Kariyer Tatmini Etkilesimi

Mesleki basari, bireyin is tecriibeleri sonrasit kazandig isle alakali ya da psikolojik
acidan olumlu ¢iktilar seklinde ifade edilebilir (Ng vd. 2005). Kariyer; kisinin 6zel veya
kamu is hayatinda yiikselmesini gergeklestirecek bir basar1 kazanmak i¢in takip ettigi yol,
slireg ve ¢alistigi alani ifade etmektedir (Demirbilek 1994). Tanim, “yiikselme” agisindan
ele alindiginda “meslek” ve “zaman” olmak ftizere iki boyutu kapsamaktadir (Woods
2000). Bireyin kisisel kariyerini yonetebilmesi ise, kariyer ve yasam tatmini, kigisel
gelisim ve bireysel rahatlama gibi pozitif yonlii psikolojik sonuglar olusturmaktadir (King
2004).

1.8.2 Genel Mesleki Hedefler ve Kariyer Tatmini Etkilesimi

Hedefler psikolojik ¢alismalarda sik bir sekilde kullanilan unsurlardir. Bireyin elde
etmek istedigi neticelerin i¢sel bir tanimi seklinde ifade edilebilen hedefler, hem fiziksel
gereksinimlerin bir ifadesi olarak hem de kariyer basarisi gibi kavramlara iligskin arzulanan

neticeleri agiklamakta kullanilmaktadir (Austin vd. 1996).

Hedefler yalniz gelecege dair beklentilerden miitesekkil degildir. Hedefler ayrica

kisinin erismeye calistig1 neticeleri anlatan, tercihlerine yon veren, kisiligi ile iliskili
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arzuladiklaridir. Bu bakimdan bireysel genel hedefler, kisiyi digerlerinden farkli kilan
ozelligini ifade etmektedir (Diener ve Lucas 2000).

Bireyin gereksinim ve giidiilerinin, duygusalliginin boyutunun farkinda olmasi,
kariyer hedeflerini bu yonde insa etmesi bireyin Kkariyer basarisina yonelik

motivasyonunu arttirmaktadir (Deshon ve Gillespie 2005).

1.8.3 Gelire iliskin Hedefler ve Kariyer Tatmini Etkilesimi

Kariyer tatmini bireysel olarak isgdrenlerin kariyer hedef ve beklentilerindeki
basariya ulagsmalarini igermektedir. Burada isgorenlere sunulan kaynaklar ve o6zellikle

maddi anlamdaki destekler biiyiik 6nem arz etmektedir (Conley ve Muncey 2005).

Isgorenlerini diisiik gelir politikasiyla calistiran orgiitlerde kariyer tatmininde
eksiklik yasanmakta, bunun sonucunda da is giicli devri yiiksek olmakta ve siklikla yeni
isgbren alim zorunlulugu dogmaktadir. Dolayisiyla gelir diizeyi ve gelire iliskin hedefler
isgdren agisindan &nemli bir tatmin ve motivasyon aracidir (Cavus ve imadoglu 2017).
Nitekim Nguyen vd. (2003), kariyer tatmini iizerinde etkisi bulunan baslica unsurlari
kariyer olanaklari, Orgiitsel ortam, is giivenligi ve gelir diizeyi seklinde siralamigtir.
Opkara (2002) ise etkili unsurlar1 isgorenler arasindaki iliskiler, yapilan is, kariyer
olanaklar1, yénetim ve gelir diizeyi seklinde siralamistir. Cavus ve Imadoglu (2017) da
gerceklestirdikleri calismada kariyer tatmini ile gelir arasinda pozitif yonde anlamli bir
iliskinin oldugunu belirlemislerdir. Buradan hareketle gelir diizeyi ve gelire iliskin

hedefler calisanlarin kariyer tatminini etkilemektedir denilebilir.

1.8.4 Mesleki Ilerlemeler ve Kariyer Tatmini Etkilesimi

Kariyer tatminini etkileyen bir diger unsur ise mesleki ilerlemedir. Mesleki ilerleme
ya da kariyer gelistirme olanaklari, bir orgiit i¢in énemli olan ¢alisanlarin gelistirilmesini,
yeteneklerinden daha iyi istifade edilmesini, orgiitsel verimliligin yiikseltilmesini ve isten
ayrilma niyetlerinin en az seviyeye diisiiriilmesini saglar (irmis ve Bayrak 2001). Orgiitlerde
mesleki ilerleme olanaklar 6rgiit icin oldugu kadar calisanlar i¢in de 6nem tasimaktadir.
Clinkii mesleki ilerleme olanaklarmin kistliligi ¢alisanlarin kariyer tatminini disiirerek isten
ayrilma niyetlerini artirmaktadir. Bunun sonucunda da iggdren devir hizi yilikselmektedir.

Dolayisiyla isgorenlerin orgiitte kalma niyetleri, kariyerlerinden memnuniyet duymalarina ve
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kariyer tatminlerinin yiiksek olmasina baglidir. Bu da orgiitte mesleki ilerleme olanaklarinin

gelistirilmesiyle saglanabilir (Giirkan ve Kogoglu2014).

1.8.5 Yeni Beceriler Edinme ve Kariyer Tatmini Etkilesimi

Glinlimiiz ¢alisma yasami siirekli degisim iginde olup, kisilerin tizerinde devamh
beceri ve bilgi acisindan kendilerini gelistirme, yeni orgiit kosullarma ayak uydurabilme
baskis1 yaratmaktadir. Dolayisiyla daha c¢ok kisinin ¢abasi ve direnci iizerinde
odaklanilmaktadir. Fakat temeli egitim psikolojisine dayanan hedef yonelimi ile alakali
arastirmalar ise beceri ve bilgi edinilmesi gibi daha girift siireglere odaklanarak, yetkinlik

kavramini temele almaktadir (Deshon ve Gillespie 2005).

Yeni ve degisik beceri ve bilgi isteyen karmasik islerde belli bir performans
hedefi belirlemektense ‘“elinden gelenin en iyisini” yap tarzinda hedefler koymak
performans ve dgrenme lizerinde daha etkili sonu¢ vermektedir (Brett ve WandaWallle
1999).
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ORGUTSEL BAGLILIK: KAVRAMSAL CERCEVE
2.1 Orgiitsel Baghhk Kavram

Orgiitiin  siirekliligi, personellerin orgiitte kalmasma baghdir. Personeller,
calistiklar1 yere ne Olgiide baghlar ise orgiit de o seviyede giiclenmektedir. Orgiit,
varhigim siirdiirmek icin personellerin orgiitte kaliciligini saglamak ister. Bu olurken de
ticret arttirma, terfi edebilme olanagi saglama, tesvik edici yollar sunma gibi teknikler
izlemektedir (Cetin 2004). Modern yonetim unsurlar1 arasinda en ¢ok ilgi ¢eken
unsurlardan birisi de oOrgiitsel baglilik kavramidir. Calisanlarin is ile alakali tutumlar
arasinda sayilabilecek oOrgiitsel baglilik konusu iizerinde bilhassa gegtigimiz 50 senede
cok durulmasina ragmen, arastirmacilarin goriis birligi icerinde oldugu genel bir tanimi

yapilamamistir (Ince ve Giil 2005).

Orgiitsel hedeflere baglilik, yalnizca belli bir isin basar1 lgiisiinii somut ve soyut
acidan artirarak devamsizligin ve is goren devrinin diismesine katki saglamakta ve bunun
yaninda kisiyi, sistem basarisi ve oOrglitsel yasam i¢in goOniillii davraniglara sevk

etmektedir (Katz ve Kahn 1977).

Orgiite baghlik ashinda, kisiyle kurum arasinda gerceklesen karsilikli degisim
evresiyle olusmaktadir. Ornegin, kisi kurumdan yaptig1 ¢alismalar karsiliginda birtakim
odiiller ve ¢iktilar aldiginda kendini ¢alistigi kuruma adayabilmektedir. Baska bir deyisle
kisi ve kurum arasindaki karsilikli degisimde, kisi kendisini ¢alistigi kuruma adamasi

karsiliginda kurumdan 6diil ya da ¢iktilar beklemektedir (Balci 2003).

Literatiir incelendiginde, farkli birgok Orgiitsel baglilik tanimina ulagsmak
mimkiindiir; “Col (2004) ise konuyla ilgili gerceklestirdigi calismalarda Orgiitsel
bagliligi, ¢alisanin iginde bulundugu kurum ile biitiinleserek, kurumun ilke, hedef ve
deger yargilarin1 6ziimsemesinin, kurumsal kazanimlar agisindan gayret sarf etmesinin ve

kurumda ¢aligmay1 devam ettirme arzusunun derecesi” seklinde ifade etmistir.

Orgiitsel baglilik konusunda bir¢ok tanim bulunmakla birlikte Porter, Mowday ve
Steers’in yaptigi tanim daha c¢ok ragbet gormiistiir. Bu tanimlamaya gore orgiitsel
baghlik, kisinin orgiitsel amag ve degerleri benimseyerek orgiitsel amaglara ulagilmasi
i¢in caba gdstermesi ve orgiitteki varligin siirdiirme istegidir. Orgiirsel baglilik asagidaki

ti¢c unsurdan olusmaktadir. Bunlar (Vanderberg 1994);
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e Orgiit amaclarina ulasilmasi igin ekstra ¢aba gdsterme,
e Orgiitteki varligini siirdiirme konusunda giiclii bir arzu duyma,

e Orgiit amag ve degerlerini benimseyerek, bunlarin gergeklesecegine dair giiglii

bir inanca sahip olma.

2.2 Orgiitsel Baghhkla ilgili Diger Kavramlar

Orgiitsel baglilik kavraminin kimi zaman bu kavram ile alakali ya da yakin anlam
tasiyan diger kavramlarla karistirilabildigi, hatta bu kavramin yerine dahi kullanilabildigi
goriilmektedir. Bunun temel sebebi ise kavramin degisik sekillerde ele alinmasidir.

Dolayisiyla asagida orgiitsel baglilik kavrami ile ilgili kavramlar agiklanacaktir.

2.2.1 Meslege Baghhk

Meslege baglilik, bireyin bir alanda beceri ve uzmanlik kazanmasi neticesinde,
hayatinda mesleginin ne kadar 6nemli oldugunu kavramasiyla alakalidir (Baysal ve
Paksoy 1999). Ayrica meslege baglilik, ¢alismaya bagliligin degisik bir sekli olarak
degerlendirilmekte ve bireyin meslegiyle saglam sekilde biitiinlesmesi olarak ifade
edilmektedir (Morrow ve Wirth 1989).

Morrov (1988) ise mesleki baglilig1 ise ya da orgiite duyulan hislerden daha fazla
tutkulu bir 6zellik seklinde a¢iklamistir.

Meslege baglilik konusu, {i¢ baglik altinda incelenmektedir:
o [se Yonelik Genel Tutum:

Ise yonelik genel tutum; yargilar1 ve degerleri kapsamaktadir. Birey calisma
hayat ile 6zel hayatim 6zdeslestirmektedir. Kisi, Isinden ya da yaptigi meslekten
memnuniyet duymadigr takdire hayattan keyif alinmayacagi, isin kendisi i¢in ¢ok fazla
anlam tasidigi, diinyaya tekrar gelmesi halinde yine bulundugu isi sececegi gibi ifadeleri

siklikla kullanir (Ince ve Giil 2005).
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e Mesleki Planlama Diistincesi.

Sahsin, mesleginde yiikselebilmek ve kendisini gelistirebilmek adina gelecege
dair planlar yapmasidir. Meslekleriyle alakali gelismeleri ne siklikta takip ettikleri,
meslekleriyle ilgili dernek etkinlikleri ile toplantilara katilma oranlar: tespit edilerek bu

tiir gayretlerin olgiilebilmesi miimkiin hale gelebilmektedir (Blau 1985).
o Isin Goreceli Onemi:

Is ile is disindaki faaliyetler arasinda yapilan tercihlerin meydana konulmasidir.
Ornegin bireyin etrafindan olumsuz tepki almasina ragmen kendi tercih ettigi iste
caligmay1 siirdiirmesi bu duruma ornektir. Morrow (1988)’a gore, meslegine baglilig
fazla olan kisiler, meslekleriyle alakali arastirmalara ve diizenlenen etkinliklere daha ¢ok
zaman ayirmakta, digsal bir 06diil beklentisi olmaksizin islerini ig¢sel d&diille
degerlendirmekte ve isleri ile aileleri arasinda daha ¢ok catisma yasamaktadirlar. Orgiitsel
baglhlik kavrami ile meslege baglilik kavrami kiyaslanmasinda, genel olarak bu iKi
kavramin birbirine zit oldugu diisiiniilmektedir (Parasuraman ve Nachman 1987). Bunun
nedeni ise, meslege baghligin is gorene hitap eden, orgiitsel bagliligin ise orgiite hitap
eden ozelliklerden olugmasidir. Meslege baglilik, is gérenin kendi tatminini daha fazlaca
igeren bir kavram olmasindan dolay1, boyle bagliliga yonelik spesifik tutumlar géstermesi

olasidir.
2.2.2 Calisma Arkadaslarina Baghhk

(Calismaarkadaslarina baglilik, kisinin oOrgiitte calisan diger kisilerle 6zdesim
kurarak onlara kars1 baglilik hissi gelistirmesidir. Birey, orgiite yeni dahil oldugunda
orglitteki diger c¢alisanlar ona ona bir nevi Onciililk ederek, ihtiyaclar1 konusunda
yardimet olarak orgiite dair davraniginda kalici etkiler olusturmaktadir (Randall ve Cote
1991). Calisma arkadaglarina baglilik, kimi zaman bazi yararlar saglamak i¢in arag, kimi

zaman da direk kendisi bir amag seklinde meydana ¢ikabilmektedir (Ertekin 1978).

Yiiksek baglilik hissi olan kisiler, arkadaslariyla ve g¢evreleriyle olan iligkilerini
cok onemserler. Gelecekleriyle ilgili ¢esitli planlarla ugrasmaktansainsanlarla bir arada,
paylasim ve yardimlagma igerisinde ¢alisabilecekleri ortamlar1 tercih ederler. Bu
ozellikteki kisiler i¢in arkadas baglilig1 bir amag teskil etmektedir (Reichers 1985). Bu tiir

kisilere gore bulunduklar1 orgilitten ayrilmak, baghilik hissi duyulan c¢alisma
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arkadaslarindan da ayrilmak manasina geldiginden ve bagka bir oOrgiitte bulunan
calisanlarla gelistirilecek arkadasliklar da bir risk sebebi olarak algilandigindan, kisilerin
kurumdan ayrilmalar1 oldukca zordur. Kisinin ¢alisma arkadaslarima duydugu bagliligin

bireysel ve orgiitsel birtakim neticeleri vardir.

Bireysel agidan, kisinin calisma arkadaslarina duydugu baglilik, isle ilgili
zorluklart kolaylikla agmasini saglamaktadir. Bundan dolayr Wallace (1995), ¢alisma
arkadasma bagli olmanin, is gorenleri mesleki ve oOrgiitsel bagliliga ulastirabilecegini
ongormektedir. Bdylece sosyal katilim, yardimlasma ve dayanigma hissiyatini
yiikselterek, saglam bir oOrgiitsel baglhiligin gelismesi adma gerekli zemini

olusturmaktadir.

2.2.3 Sadakat

Orgiitsel baglilik kavramiyla siklikla karistirilan ve kimi zaman da orgiitsel
bagliligin yerine kullanilabilen kavramlardan birisi de sadakat kavramidir. Sadakat
kavraminin anlami bagliliga nazaran anlami daha dardir ve ¢ogunlukla bagliligin bir alt
boyutu seklinde degerlendirilmektedir. Roehling ve arkadaslar1 (2000), orgiitsel baglilik
ile sadakat kavramlarimin orgiitte kalma siiresinin uzun siirebilmesini saglayan kavramlar
olmasma karsin, oOrgiitsel baghiligin isteki basariya endeksli, sadakatin ise kiiltiirel
degerlere endeksli oldugunu ifade etmektedirler. Harvey ve arkadaslart (1999) ise, uzun

stireli baglilik neticesinde sadakatin ortaya ¢iktigini belirtmislerdir.

Kang ve arkadaslar1 (2004) ise sadakati, kisisel menfaatlerden ¢ok Orgiit
menfaatlerini koruyan ve bu menfaatlere bagli kalmay1 ihtiva eden iiye tutumlar1 seklinde
aciklamaktadirlar. S6z konusu tutumlar, c¢alisanindahil oldugu Orgiitiin pozitif bir
perspektif olusturmasina katki saglayacak sdylemlerde bulunarak oOrgiit ¢ikarlarini

gozetmek i¢in gayret gdstermeyikapsamaktadir (Kang ve digerleri 2004).

Morris ve arkadaslar1 (1993), gelecege ve kariyere dair beklentilerin orgiitsel

sadakati olumlu yonde etkiledigini ifade etmislerdir.

2.2.4 Ttaat

Itaat kelime olarak verilen emri yerine getirmek, verilen gorevi yapmak veya

yapmamak olarak ifade edilmektedir. Bu sebepten Orgiit i¢inde meydana gelebilecek
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otorite, ig gorenlerin verilen emirleri yapmasi ve orgiitsel bagliliklariyla alakalidir (Celebi
2009).

Itaat, bireyin disindan kaynaklanan bir gérev hissi olup, otoritenin verdigi emrin
tartismasiz yerine getirilmesidir. Kisi, c¢ogunlukla kendisine verilen emri yerine
getirmemesi durumunda maruz kalacagl yaptirrmdan cekindigi i¢in itaat eder. Diger
taraftan orgiitsel baglihigin kaynag dissal degil igseldir. Bagliligin kaynagi otoritenin
verdigi emirlerden kaynaklanmamaktadir, kisinin degerlerinden, inanglarindan ve
yargilarindan kaynaklanmaktadir. Baghilik kaynagini ig¢sel siire¢lerden aldigindan dolay1

da distan verilen emirlerle olusturulmasi s6z konusu degildir (Gal 1983).

ftaat  etmek, baglillk  kavrammin  bilesenlerinden  birisi  olarak
degerlendirilmektedir. Fakat bagliligi itaatkarligin igerisinde gorebilmek séz konusu
degildir. Bagliliktan yoksun olarak calisanin itaat gostermesi ise, Orgiitii ileriye tasiyacak

adimlarin atilmasinda yetersiz kalacaktir (Varoglu 1993).

2.2.5 Goreve Baghhk

Lodahl ve Kejner (1965) goreve bagliligi, isgoren i¢in isin onem ve degeri ile
ilgili algilamalar1 6ziimsemesi ve kisinin kimligini isiyle bagdastirmasini saglayan ise

iligkin egilim ve tutumlar olarak ifade etmislerdir (Chusmir 1982).

Orgiitsel Baglilik ile gdreve baglilig: karsilastirmak gerekirse, cogunlukla bu iki
kavramin birbirinin tersi oldugu goriisii yaygindir. Nitekim goreve baglilik ve orgiite
baglilik kural ve degerleri temelde uyumsuz bir 6zellik gdstermektedir. Faydaci orgiitlere
bagliligin, bilhassa daha 6nce bir ise bagh olan isgorenler agisindan ¢ok gii¢ oldugu, bu
tarz isgorenlerin islerine bagliliklarinin oOrgiitlerine bagliliklarindan ¢ok daha kalici

oldugu belirtilmektedir (Giil 2003).

Icerisinde profesyonelleri barindiran drgiitler agisindan gorev ve rgiitsel baglilik
iliskisi 6nem arz etmektedir. Islerine ve amaclarina bagl olan profesyonellerin ortaya
koyduklar1 érgiitsel baglilik diisiiktiir. Obiir taraftan da hem islerine hem de 6rgiitlerine
bagli olan kisilerin Orgiitiin Orgiitiin aktifligini yiikselten tutumlar gosterdikleri

belirlenmistir (Cl 2004).

Isgorenlerin tutumlarini tespit etmek amaciyla gerceklestirilen calismalar goz

Oniine alindiginda ise baglilik konunun Orgiitler agisindan olduk¢a 6nemli oldugu
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anlasilmaktadir. Bilhassa Orglitteki pozisyona uygun yetenek ve Ozellikteki bireylerin
isttihdam  edilmesi, bireylerde i3 tatmini saglayarak Orgiitsel bagliliklarini

giiclendirmektedir. Boylece orgiit verimliligi de artmaktadir (Glindogan 2009).

2.2.6 Yonetime Baghhk

Yénetime baglilik, yoneten kesime ve yasalara duyulan baghliktir. Isgdren,
hazirlanan tasar1 ve metinlere hazirlandigi donemdeki ve gelecekteki neticelerini de
hesaba katarak destek verir, bunu diger isgorenlere anlatir ve gelebilecek elestirilere karsi
savunur ve bunlar1 kendisinden beklendigi seklide uygulayarak bagliligini sergiler
(Gilmer 1968).

Yonetime baglilik sunma egilimindeki is gorenlerin, orgiitsel tutum gostererek
daha da baglandigi, bu tutum gercevesinde davranmis sergiledigi ve bu davranislarin,
yonetimin daha yiiksek kademelerini hedefledikleri miiddetce siirdiigii belirtilmektedir
(Biggart ve Hamilton 1984).

2.2.7 Is Tatmini

[s tatmini, personellerin zihinsel ve fiziksel sagliklarmin yaninda ruhsal, fizyolojik

ve bireysel hissiyatlarinin da bir gostergesidir (Simsek ve Dig. 2001).

Is tatmini, isgdrenin isi ile alakali tutumlarini yansitmaktadir. Orgiitsel baglilik ise
isgdrenin orgiitle alakali tutumlarmi yansitmaktadir (Kaya 2007). Orgiitsel baghligin is
tatmininin tersine, zaman igerisinde gelistigi ve giinliik is akislarindan etkilenmedigi
belirtilmektedir. Is tatmini ise bu tiir durumlardan oldukga kolay etkilenebilmektedir

(Bulut 2003).

Belli bir yastan sonra insanlarin yagaminin biiyilk bir kismi is ortaminda
ge¢mektedir. Dolayisiyla sadece maddi durumu degil psikolojik iyi olus halini de olumlu
yonde etkileyerek maddi ve manevi beklentilerin karsilandigi ise sahip bireyler daha

mutlu olmaktadirlar (Celebi 2009).

Orgiitsel baghilik daha ziyade orgiitsel degerler ve orgiit hedeflerinden
etkilenmekte, 1§ tatmini ise gorev ¢evresinden etkilenmektedir. Bu baglamda, bireyin,
orgiitsel bagliliginin olup isiyle ilgili belli boliimlerden rahatsiz olmasi s6z konusu

olabilir. Diger taraftan son zamanlarda is tatmini ve orgiitsel baglilik arasindaki iliskiyle
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alakali olarak farkli bulgulara rastlanmasi, is tatmini ve oOrgiitsel bagliligin birlikte

degerlendirilmesine sebep olmustur (Gokmen 1996).

2.3 Orgiitsel Baghhigim Onemi

Orgiitlerin rekabet igerisinde yaristig1 giiniimiizde orgiitsel bagliligin énemi de
artmistir. Cilink{i Orgiitlerin rekabet edebilirligi lizerinde c¢alisanlar oldukca etkilidir.
Orgiitte iizerine aldig1 mesuliyeti sikdyet etmeden yerine getiren, ¢alistig1 orgiit icin
fedakarliklarda bulunan ve ¢aba sarf eden personeller 6rgiitsel basariya ulagmakta Kilit rol
istlenmektedirler (Kiling 2013).

Glinlimiiz modern ¢agin insani, sosyal hayata ve bilhassa ¢alisma hayatina daha
fazla kisilik katmak arzusundadir. Nitekim bir isin insani yonii artik daha 6dnemli hale
gelmistir. Ayrica iste kisinin insani vasiflari, gilidiileri, ilgileri daha fazla dikkat c¢eker
olmustur. Bu sebepten 6tiirlii modern insan, ekonomik problemleri halledilmis, teknolojik
olanaklar1 olan orgiitsel ¢evrelere dahil olmak istemektedirler. Bu baglamda modern
insanin aldig1 iicretten ziyade oOzgiirlik, Ozerklik ve bireysel secimi Onemsedigi

belirtilmektedir (Balay 2000).

Orgiitler, genelde isgdren devir hizindan kaynaklanarak ortaya ¢ikan maddi kiilfeti
en aza indirebilmek icin is gdrenlerin bagliligini artirmaya ¢alismaktadirlar. Orgiite bagl
1s gorenlerin kendini daha fazla ise verecegi ve orgiitsel hedeflerin yerine getirilmesi i¢in
fedakarliklarda bulunacaklart diistiniilmektedir. Yapilan arastirmalara gore baglilik,
yiiksek isgoren devir oranindan kaynaklanan maliyeti diisiirmektedir (Meyer ve Allen
2004).

Orgiitler gelecekte varligim siirdiirebilmek, rekabet avantaji elde edebilmek, drgiit
icinde huzurlu bir ¢alisma ortami saglamak adina c¢alisanlarinda oOrgiitsel baglilig
giiclendirecek c¢aligmalar yapmalidirlar (Savery ve Syme 1996). Nitekim Orgiitler
ekonomi piyasasinda rekabet avantaji saglayabilmek i¢in bir¢ok karmasik sorunla yiiz
yiize gelmektedir. Dolayisiyla orgiitler maliyeti diisiirerek, performansi yiikseltecek,
kaliteyi ve verimliligi artiracak caligmalar yaparak siire¢ ve iirlin iyilestirmesine

gitmelidirler (Ince ve Giil 2005).

Isgdrenlerin baglilig, bir orgiitiin basarili olmasinda temel unsurlardan birisidir

(Dick ve Metcalfe 2001). Ciinkii isgérenlerin sorun odakli degil, ¢oziim odakli olmasi
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istenmektedir. Calistig1 orgiite baglhilig: yiiksek olan iggdrenlerin, verilen sorumluluklar
daha ¢ok yerine getirdikleri ve daha verimli ¢alistiklart belirtilmektedir (Chow 1994).
Bunun yaninda 6rgiit baglilig1 yiliksek olan bireylerin yenilik¢i ve yaratici fikirler lireterek

orgiite daha fazla katki sagladiklar ifade edilmektedir (Tas 2004).

Bazi aragtirmacilara gore, hizla degisen gilinlimiiz is diinyasinda baglilik konusu
uygunluk ve pratiklik acisindan tartismaya agiktir. Ciinkii hizli sirket kiiciilme ya da
bliylimelerinin yasandigi, hamlelerin yapildigi, teknik bilginin zirveye ulastigi c¢agda
orgiitler baglilik konusuyla ugrasamayacaklardir. Bir seylere bagli olma arzusunda olan
isgorenlerin ise kariyer ilgi alani iizerine yogunlagmalar1 gerektigi iizerinde durulmaktadir
(Suliman ve lles 2000).

2.4 Orgiitsel Baghhigin Teorik Gelisimi

1930’1u yillardan itibaren is doyumu iizerinde yogunlasilarak bu kavramin énemi
tizerinde durulurken, 1970’li yillarin baslarindan itibaren bu kavramin yerini orgiitsel
baglilik kavrami almaya baslamistir. Fakat orgiitsel baglilikla ilgili yapilan ilk ¢aligmanin
kokeni daha geg¢mis bir tarihe, 1956 senesine uzanmaktadir. S6z konusu ¢alisma Whyte
tarafindan gerceklestirilmistir. Whyte, asir1 6rgiit bagimlis1 birinin ¢ergevesini ¢izmis ve
orgiite muhtemel zararlarinin neler olabilecegine odaklanmistir (Atay 2006). Daha
sonraki yillarda ise Steers, Meyer, Porter, Becker, Allen, Mowday gibi pek ¢ok isim
orgiitsel baghlikla ilgili yaptiklar1 arastirmalarla kavramin gelistirilmesine katki
saglamiglardir. 2000’li senelerin 6nem arz eden tartisma konularinin ilki olarak orgiitsel
bagliligin yer alabilecegi iddia edilmistir. Clinkii ¢ogu arastirmaciya gore orglitlerin asil
amaci, degisen ¢alisma sartlarinda ¢alisanlarina orgiitsel baglilik olgusu asilayabilmektir

(Ince ve Giil 2005).

Giliniimiizde bu kavramin 6neminin artmasinin sebebi ise kalifiye is giiciine
duyulan yiiksek diizeydeki ihtiyactir. Uretimde emek giiciiniin yerini makinelerin almasi,
calisana yapilan yatirimin boyutunun farklilagmasina sebep olmus ve calisanin bilhassa

vasifli ¢alisanin orgiitte siirekliliginin saglanmasi 6nem kazanmstir (Giindogan 2009).

2.5 Orgiitsel Baghihg Etkileyen Faktorler

Isgdrenlerin tutumunun sebebini meydana getiren &rgiitsel baglilik kavrami gesitli
faktorlerden etkilenmektedir. Konuyla ilgili literatiire bakildiginda, orgiitsel bagliliga etki

eden faktorlerin degisik sekillerde konumlandirildigina rastlanmaktadir. Bu dogrultuda
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orgiitsel bagliligr etkileyen faktorler kisisel faktorler, orgiitsel faktorler ve orgiit dist
faktorler olmak tizere ti¢ sinifa ayrilabilir (Northcraft ve Neale 1990).

2.5.1 Kisisel Faktorler

Orgiitsel baglilik iizerinde isgdrenlerin kisisel &zelliklerinin etkisi oldugu
belirtilmektedir. Nitekim yapilan pek ¢ok ¢alismada, egitim diizeyi, cinsiyet, yas, medeni
durum, ticret, yeterlilik algisi, orgiitte ne kadar ¢alisildigi ve hangi pozisyonda ne kadar
calisildigr gibi kisisel degiskenlerin orgiitsel baglilik iizerine etkisi incelenmistir (Cirpan
1999).

Genel olarak kisisel faktorlerin orgiitsel baglilik tizerinde etkisinin oldugu kabul
edilmektedir. Kisisel faktorler, orgiitsel amag¢ ve degerlerin benimsenerek orgiitte uzun
yillar ¢alisilmasinda ciddi bir 6nem tasimaktadir. Dolayisiyla asagida kisisel faktorler; is
beklentileri, psikolojik so6zlesme ve kisisel ozellikler olmak tlizere 3 gruba ayrilarak

anlatilmistir.

2.5.1.1 Is Beklentileri

Bir caliganin igse bagladiginda hissettigi baglhilik diizeyi bireysel bir etkendir.
Calisanin hissettigi baglilik bulundugu o6rgiitte uzun yillar kalmasi bakimindan énemlidir.
Orgiitsel baghilig1 yiiksek olan galiganlarm sorumluluklar yerine getirme diizeyleri de
yiiksek olup orgiite katki saglama c¢abalar1 da diger calisanlara nazaran daha fazladir

(Eren 1993).

Uzun siireli, ¢alisan ile orgiit arasindaki bir sozlesme, iyi sekilde tanimlanan bir
gorevin ilk etapta kabul edilmesi manasina gelmektedir ve boyle bir durumda da ¢alisan
orgiitsel degerleri benimsemek ve paylagsmak, oOrgiitiin bir {iyesi olarak kalmak gibi

sonuglar1 doguracaktir (Zaccaro ve Dobbins 1989).

Bu agidan; orgiitlerin orgiitlerin insan kaynaklar1 departmanlarincapozisyonlara
gore gorev tanimlamalarinin iyi belirlenmesi ve is bagvurusunda bulunanlarin is ile ilgili
dogru sekilde bilgilendirilmeleri ve kendisinden orgiitte ne beklenildiginin kesin olarak

ifade edilmesi olduk¢a 6nemlidir.
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2.5.1.2 Psikolojik Sozlesme

Isgdren ile drgiit arasinda biri psikolojik sdzlesme, digeri ise is s6zlesmesi olmak
iizere iki cesit sozlesme vardir. Iss6zlesmesi, isgdren ile drgiit yonetiminin birbirlerine
kars1 olan haklarinin ve yiikiimliiliikklerinin ifade edildigi bicimsel ve yazili bir sd6zlesme
turtidiir. Psikolojik sozlesme ise, orgiit yoneticilerinden, ¢alisanlarindan, diger personel
ve insanlardan beklenen, uymakla daima yiikiimlii olunan tutumlarla alakali yazili

olmayan kurallardir (McDonald ve Makin 2000).

Isgoren ile orgiitiin birbirlerinden beklentilerinin ortiisiiyor olmasi ¢ok onemli
oldugundan dolayi, karsilikli beklentilerin agik ve et ifade edilmesi ve iyi incelenmesi
Oonem arzetmektedir. Dolayisiyla is bagvurusunda bulunan isgérene orgiitle ilgili dogru ve
gercekei bilgiler sunmak orgiit ile isgorenin beklentilerinin ortiisme oranini yiikseltecektir

(Atay 2006).

Neticede iki tarafi da koruyan, dnemseyen bir psikolojik sozlesme, isgérenin
orgiitsel baglhiligin1 saglayacak, calisma verimini yiikselterek is tatminini artiracaktir

(Yagc1 2003).

2.5.1.3 Kisisel Ozellikler

Cinsiyet, yas, egitim diizeyi, ¢alisma hayatinda geg¢irilen siire gibi kisisel
ozellikler orgiitsel baglilik lizerinde etkili olmaktadir. Asagida orgiitsel baghlik ile baz

kisisel 6zellik kapsamindaki degiskenler arasindaki iliski agiklanmaya calisilacaktir.

> Orgiitsel Baglilik ve Yas

Kisilerin bulunduklar1 yas donemi, isleriyle ve c¢alisma hayatiyla ilgili
beklentilerine, algilarina, davramislara etki edebilir. Ornegin geng¢ bir insanin yash
birine gore is arama, iste kendini kabul ettirme, iste tutunma motivasyonu yasli birine
gore daha kuvvetli olacaktir. Geng, yeni ise baslayan bir kimsenin iste tecriibe kazandik¢a
orta yaslara dogru orgiitsel baglilig1 artacaktir. Cilinkii orgiitsel bagliligin olusmasi i¢in
calisilan Orgiitte belli bir siire zarfinda ¢calismak gereklidir. Ayrica gengler, orta yash ve
yaglilara gore meslek ve kariyer basamaklarinin basinda olduklari i¢in baska bir sektore

gecebilme ihtimalleri de yliksek olmaktadir (Cakir 2001).

e sgoren orgiit icerisinde ne kadar uzun seneler bulunursa statii olarak daha iyi

gorevlere getirilme ihtimali de o kadar artmaktadir.
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¢ Gengler kendilerine cazip gelen islere atilmakta yaslilara gére daha cesurdur. Yasi
ilerlemis isgdrenler ise bdyle bir riski almakta zorlanirlar.
e Yasl isgorenler tecriibbe ve mesleki bilginin getirdigi giivenle geng isgorenlere

nazaran daha fazla tatmin duymaktadirlar.

Dolayisiyla 6zgiirliigline diiskiin, degisime acik, giinimiiz diinyasinin getirdigi
esnek calisma tarzin1 kolayca benimseyebilen ve teknolojik yeniliklerin gerisinde
kalmayan genclerin; stabil, risk almaktan ¢ekinen, teknolojik gelismelerden yeterince

yararlanamayan yasli isgorenlere gore orgiitsel bagliliklar1 daha diisiiktiir denebilir.

> Orgiitsel Baglilik ve Cinsiyet

Orgiitsel baglilik ve cinsiyet arasindaki iliskiyi inceleyen pek cok arastirma
bulunmaktadir. Eskiden bu arastirmalar genellikle erkek calisanlar {izerinde
gerceklestirilirken, kadinlarin is diinyasinda daha fazla yer almasi ile birlikte kadin

calisanlarla gergeklestirilen aragtirma sayilari da gogalmistir (Aven ve digerleri 1993).

Kadinin is diinyasindaki konumunun degismesi sosyal ve kiiltiirel yapida da
birtakim degisikliklerin oldugunu gdstermekte olup, kadinlarin girisimciliklerini ve
calisma hayatindaki etkinliklerini pozitif anlamda etkilemistir. Dolayisiyla Orgiitsel
baglilik ile cinsiyet degiskeni arasindaki iliski lizerine yapilan caligmalarin tartisma
odaklar1 da farklilasmistir (Basyigit 2006). Toplumsal hayat igerisinde kadina ve erkege
yiiklenen roller, ¢aligma hayatina da yansimaktadir (Balay 2000).

Yapilan pek cok arastirmaya gore oOrgiitsel baglilik iizerinde cinsiyetin etkisi
bulunmakla birlikte kadinlarin erkeklere nazaran oOrgiitsel bagliliklart daha yiiksektir.
Bunun sebebi ise kadinlarin ¢alisma hayati igerisinde kademe atlamalar1 yada yiiksek bir
mevkiye ulagabilmeleri erkeklere gore daha giic oldugundan orgiitsel bagliliklar1 da daha
yiiksektir. Mathieu ve Zajac ise bu aciklamanin artik gecerliligini yitirdigini iddia ederek,
yaptiklar1 ¢alisma sonucuna gore orgiitsel baglilik ile cinsiyet degiskeni arasinda tutarlilik

gosteren bir iligkinin olmadigini belirtmislerdir (Cirpan 1999).

> Orgiitsel Baglilik ve Medeni Durum

Isgorenlerin evli ya da bekdr olmalar1 da orgiitsel baglhiliklar1 {izerinde etkili
olmaktadir. Yapilan arastirmalara goére evli calisanlarin bekarlara gore ailelerine karsi

sorumluluk duygular1 ve sorumluluklar1 daha coktur. Bu yilizden arastirmalarda evli
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olanlarin orgiitsel baglilik derecelerinin bekar olan is gorenlere gore daha az oldugu
sonucu ortaya ¢ikmaktadir. Isgilerde ise evli olanlarin drgiitsel bagliligminbekarlara gore

daha yiiksek oldugu belirtilmektedir (Cohen 1992).

Cengiz (2001)’in ¢alismasina gore ise medeni durumu evli olan erkek ¢alisanlarin

medeni durumu evli olan kadinlara gore orgiitsel bagliliklar1 daha yiiksektir.

Bekar personellerin evli personellere gore farkli is olanaklarini degerlendirmeleri
daha mumkiin olmaktadir. Ciinkii evli bir kimsenin ailevi sorumluluklar1 daha ¢ok
oldugundan dolay1 is konusunda risk almada daha c¢ekimser davranabilmektedir

(Gtindogan 2009).

> Orgiitsel Baglilik ve Kidem

Orgiitsel baglilig: etkileyen baska bir kisisel faktor ise kidemdir. Kisinin ¢alistig1
orgiitteki kidemi arttikca orgilite bagliligi, fedakarligi ve cabasi da artmaktadir. Bir
orgiitteki calisma siiresi ile oOrglitsel baghlik arasinda diisiik pozitif yonlii bir iligkinin

oldugu belirtilmektedir (Cirpan 1999).

Allen ve Meyer (1993) kidem ile orgiite yatirim arasinda bir iliskinin oldugunu
belirtmislerdir. Kisinin kidemiyle orantili olarak orgiite zaman, emek vb. yoniinden
yatirim yapmasi daha kolay olmaktadir. Ayrica yas ve kidem degiskenlerinin birlikte
orgiitsel baglilik iizerinde etkili oldugu ifade edilmektedir. Her iki degiskenin de
artmastyla beraber oOrgiitsel baglilik iizerinde pozitif bir etki yarattigi bilinmektedir.
Ancak yasla birlikte olan orgiitsel baglilik daha ¢cok duygusaldir, kidem ile beraber olusan
bagllik ise bir drgiitte devamliligin getirdigi bagliliktir (Ince ve Giil 2005).

> Orgiitsel Baghlik ve Egitim

Orgiitsel baglilik {izerinde ¢alisanlarin egitim seviyesi de etkili olmaktadir. Ciinkii
bir kisinin egitim diizeyi olaylara bakisini, calisma yasamindan beklentilerini, ¢aligma
hayatindaki tutumunu ve davraniglarin1 6nemli 6l¢iide etkilemektedir. Dolayistyla kisinin

egitim seviyesi arttik¢a ¢alisma hayatina dair beklentileri de artmaktadir (Cakir 2001).

Kisinin aldig1 egitim arttikca kisisel tercihlerde bulunma, herhangi bir konuda
yikiimliiliik Gistlenme ve 6zgiir ve bireysel karar alma da artmaktadir. Yani aileye bakma

kaygis1 ya da ¢evrenin bakis agist kisinin kararlar tizerinde fazla etkili olmamaktadir.
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Boylece kisi calisma hayat1 ile ilgili kendi istegi dogrultusunda karar verebilmenin
getirdigi rahatlikla siradanlik ve tiilkenmislik duygularma kapilmadan, isinin

oziimsemekte, isiyle ilgili sikayetleri asgari diizeye inmektedir (Eren 1993).

Bu agiklanan kisisel 6zelliklerin yaninda kisinin sagligi, ekonomik seviyesi, saglik

durumu gibi degiskenler de orgiitsel bagliligi etkileyen diger faktorler arasinda sayilabilir.
2.5.2 Orgiitsel Faktorler

Orgiitsel faktorler denildiginde is yasamina dair degerler akla gelmektedir.
Orgiitsel baghlik iizerinde drgiitsel faktorlerin etkili oldugu belirtilmektedir. Bu orgiitsel
faktorlerin baslicalart ise isin niteligi ve Onemi, yonetim ve liderlik, iicret diizeyi,
gozetim, Orgiit kiiltiirii, orgiitsel adalet, orgilitsel odiiller, takim ¢aligsmasi, rol belirsizligi

ve ¢atigsmasi seklinde sayilabilir ve daha da ¢ogaltmak miimkiindiir (Zeyrek 2008).
> Isin Niteligi ve Onemi

Isin ozelligi ve ehemmiyeti orgiitsel baghiliga etki etmektedir. Isin tasidig
ehemmiyet ya da 6nem ile kastedilen “bir isin Orgiit icerisinde veya ¢evresinde bireylerin

yasamina yaptig1 etkidir (Sokmen 2000).

Isin 6zelligi ve dneminin drgiitsel baglilikla iliskisi, yiiksek statiilii personeller igin
daha 6ndedir. Ust diizey personeller igin, kararlarin icinde olabilme, rol karmasasi gibi

konular, &rgiitsel bagllik iizerinde kisisel faktdrlerden daha etkilidir (Ince ve Giil 2005).
» Yonetim ve Liderlik

Yénetim stili, Orgiitsel amaclara diger isgorenlerle erismeye ¢alisan yoneticinin is
yapma stilidir. Baska bir ifade ile yonetim stili, yoneticinin orgiitteki igsgorenlerle iletisim
kurarak onlar1 eyleme gegirme metodudur (Lunderberg 1992). Dolayisiyla yonetim tarzi

isgorenlerin orgiitsel degerlere ve amaglara baglanma seviyelerine etki etmektedir.

Kimi yonetici personele orgiitteki islerle ilgili daha ¢ok 6zerklik tanimaktadir. Bu
yonetim anlayisi ¢alisanlarda olumlu bir etki yaratacagi i¢in orgiite olan bagliliklarinin da

artacag diisiiniilmektedir (Ince ve Giil 2005).

Liderin is gorenlerle olan iletisim sekli de is gorenler iizerinde etkili olmaktadir.

Anlayis ve empati barindiran olumlu bir iletisim sekli is gorenin lideri daha iyi
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anlamasina, oOrgiitsel amag¢ ve hedefleri daha net kavramasina yol agacaktir. Boylece
calisanlar Orgiite kars1 daha olumlu tutum ve davranis gelistirerek oOrgiitsel bagliliklar

artacaktir (Rowden 2000).

> Ucret Diizeyi

Bir iggorenin aldigi icret miktari, Orgiitsel bagliligint etkilemektedir. Ayrica
alinan {icret miktar1 kisinin toplumsal hayatta ve is hayatindaki statiisiinii belirlemektedir
(G6zen 2007). Gergeklestirilen bir arastirmaya gore, diisiik ticretli islerde ¢alisanlarin

islerini birakma egilimleri daha yiiksektir (Byington ve Johnston 1991).

Ucret miktarmin diisiik olmas1 isgdrenleri maddi imkéanlar1 daha yiiksek islere
yoneltmektedir. Bundan otiirii kiginin is tatmini azalmakta ve ise olan bagimlilig

diismekte, kisi baska islerin arayigina diismektedir (Eren 1993).

> GoOzetim

Gozetim calisanlarin = Orgiite  olan baglilik diizeylerini etkileyen Onemli
faktorlerden birisidir. YOnetim tarafindan yapilan gozetim iggorenlerin yiikiimliiliik
algilarina etki etmektedir. Mesela despot bir gozetim sekli takip eden, isgdrenlerin
diisiincelerini higbir sekilde onemsemeyen, isgorenleri siki sekilde denetleyen yoneticiler,
isgorenlerin firsat bulduk¢a ylikiimliiliklerden kagmaya calismasimma yol acacaktir.
Isgoren, orgiitte bir problemle karsilastifinda ¢dziim iiretmek yerine kagmay1 sececektir
(Varoglu 1993). Diger taraftan dostane olarak yapict sekilde yapilan bir denetimin ise
calisanlarin  Orgiitsel baglhiligin1  artirarak, sorumluluk duygularini yiikselttigi

belirtilmektedir (Darden ve digerleri 1989).

> Orgiit Kiiltiirii

Orgiit kiiltiirii de galisanlarm 6rgiit bagliligma etki eden 6nemli faktérlerden bir
digeridir. Orgiit kiiltiirii, bir orgiitte calisanlarin siire¢ icerisinde meydana getirdikleri
degerler, kurallar, inanglar ve normlar biitiiniidiir (Kirim 1998). Kiiltiir, toplumsal hayatta
kisilere ne yapmalari ya da yapmamalari konusunda yol gosterir. Bu baglamda orgiit
kiltlirii de orgiit ¢alisanlarinin orgiit igerisindeki tutum ve tutum ve davranislarina yon

veren temel inang, deger, kural ve normlardir denilebilir (Dinger 1998).

Orgiit kiiltiirii, personellerin olmazsa olmazlan ile &rgiitsel amaglar arasinda bir

bag gorevi iistlenmekte ve bundan dolayr orgiitsel bagliliga etki etmektedir. Orgiit
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kiiltiirli, personeller icerisinde bir aidiyet hissiyatinin olugmasini saglayarak ve orgiitsel
hedeflere katillma sevk ederek oOrgiitsel bagliligin olusmasin1 ve gelismesini

saglamaktadir (De Cottis ve Summers 1987).

> Orgiitsel Adalet

Orgiitsel baglilif1 etkileyen bir baska faktor ise orgiitsel adalettir. Orgiitsel adalet,
is gorenlerin kendi ¢iktilarina dair kisisel degerlendirme seviyelerini, iist mercilerin ise
ciktilarin dagitimi konusundaki adaletini ve genel olarak orgiit icerisinde adalet
mekanizmasmin isleyisini igcermektedir (Altintas 2002). Fakat burada 6nemli olan
yonetim tarafindan alinan kararlar1 ve uygulamalari i gorenlerin nasil algiladiklaridir.
Calisanlarin  orgiitsel karar ve uygulamalarda yonetimin adil olmadigi diisiincesine

kapilmasi durumunda 6rgiite olan bagliliklarinin da zedelenecegi diisiiniilmektedir.

Literatiire bakildiginda orgiitsel adalet kavraminin yontemsel adalet, dagitimsal
adalet ve prosediir adaleti olarak ii¢ kisimda inceledigi goriilmektedir. Dagitimsal adalet
orgiit icerisinde yonetim tarafindan terfilerin, odillerin, yiikiimliiliikklerin {icret
dagiliminin iggérenlerce adil olup olmadig: seklinde algilanmasiyla alakalidir. Yontemsel
adalet, orgiitiin meydana getirdigi mal ve hizmetler ile 6rgiitiin ¢alisanlarina direkt etki
edebilen kararlarin, orgiit icerisinde verilme siirecinde adaletli olmay1 kapsamaktadir
(Ertirk 2003). Prosediir adaleti ise calisanlarin gosterdikleri performans karsisinda
aldiklar1 ddiillerin neye gore ve nasil belirlendigini ddiillerin dagitiminda kullanilan karar
verme siireclerinin ve siireglerin calisanlar tarafindan ne derece adil algilandigin

aciklayan bir kavramdir (Turung vd. 2010)

> Orgiitsel Odiiller

Personelin ¢aligmasinin karsiliginda almis oldugu maddi veya manevi oOdiiller
calisanin orgiitsel baglhiligini etkiler. Her 6diil her personelde ayni etkiyi yapmasa da, her
kisiyi mutlu edecek bir 6diil vardir (Yiiksel 1997).

Calisanlarin  Orgiitsel baghiliginin artirllmasinda Orgiitsel ddiiller ehemmiyet
tasimaktadir. Ucret disinda calisana verilen ekstra gelirler, kariyerde ilerleme imkani,
denetimin ¢ok siki olmamasi, orgiitteki bir iste ya da gérevde sorumluluk alma ve bunu
bagsarma gibi bireysel olmayan oOdiiller de calisanlarin bagliligini artirmaktadir (Keles
2006).
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Diger taraftan yoneticilerin 6diil dagitiminda adaletli olmalar1 da is gdrenlerin

baglilig1 tizerinde etkili olmaktadir (Zahra 1984).

» Takim Calismasi

Takim, belli amaglar ve hedefler ¢ercevesinde bir araya gelen, ortak hareket eden
ve birbirlerine baglilik hisseden iki ya da daha ¢ok kisinin olusturdugu topluluktur (Keles
2006). Bir takim igerisinde karar alinirken takimin ortak karari olmasina dikkat edilmesi
orgiitsel baghligi olumlu yonde etkileyecektir. Bu durum sadece takim agisindan degil
bireyler agisindan da gegerlidir. Bir Orgiitte her ¢alisanin diisiincelerine ve kararlarina
deger verilerek, onemli oldugu hissettirilirse orgiite aidiyet hissi artarak yiiksek baglilik

gelistirmesi kolay olacaktir (Korsgaard ve digerleri 1995).

» Rol Belirsizligi ve Catismasi

Rolle alakali umulanlarin sinirlarinin personele tam manasiyla yansitilmamasi
sonucunda rol belirsizligi meydana gelmektedir. Personelin yapmakla yiikiimli oldugu
gorevlerin net olmamasi, personele yapmasi gerekenlerin agik ve net olarak ifade
edilmemesi ve bilgilendirilmemesi, o6rgiit icinde meydana gelebilecek belirsizliklerdir
(Van Sell ve digerleri 1981).

Rol catismasinin ise orgiit bagliligina negatif yansimalar1 davranig diizeyinde

olmaktansa, psikolojik bir bi¢imde ortaya ¢ikabilmektedir (Katz ve Kahn 1977).

Orgiitte, orgiitsel rollerin ifa edilmesinde personelin belirsizliklere maruz
kalmamas1 “orgiitsel kabul”, Orgiitsel rollerdeki belirsizlik ve gerilim ise “Orgiitsel
uyumsuzluk™” seklinde degerlendirilmektedir. Bu durum orgiit disindaki unsurlar1 daha
cazip hale getirerek personelin ¢alistigi kuruma olan baglhiligini diisiirmektedir (Hrebiniak
ve Alutto 1972).

2.5.3 Orgiit Dis1 Faktorler

Bireyin orgiit bagliligin1 profesyonel olma, yeni is imkanlari, sektdrel durum,
igsizlik orani iilkenin sosyo-ekonomik seviyesi gibi orgiit dis1 olarak adlandirilan
faktorler de etkilemektedir. Burada sadece profesyonellik ile yeni is bulma olanaklari

incelenecektir.
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2.5.3.1 Profesyonellik

Profesyonellik, kisinin meslegini igsellestirerek onunla 6zdeslesmesi, mesleki
degerleri kabul etmesidir ve meslek bagliligiyla alakalidir (Ince ve Giil 2005). Shafer ve

arkadaglar1 (2002)’ e gore profesyonelleri asagida siralanan dort nitelik ifade etmektedir:

e Bulunduklar alanda ¢esitli orgiitler olustururlar, kendileri de alanlariyla alakali
orgiitlere katilim gostererek, seminerlere, kongrelere, egitim toplantilarina
giderler, yaymlanmis kitaplar1 ve dergileri takip ederler.

e Toplumsal yiikiimliiliik tasirlar,

¢ Kendi yasalarina inanglar1 vardir,

e Ozerk olarak hareket etmek isterler.

Yukaridaki niteliklerden yola c¢ikarak profesyonelleri; toplumsal yiikiimliiliik
tagiyan kendilerine 6zgii kurallar1 olan, 6zerk sekilde hareket etmeyi seven, alanlariyla
ilgili her tiirlii kitap, dergi, toplanti, kongre vs. takip eden bireyler seklinde tanimlamak
olasidir (Ince ve Giil 2005).

Uzmanlarin ig¢inde bulunduklar1 oOrgiitler, mesleginde ilerlemesine katki
sagliyorsa, bu durumda mesleki bagliliklari bundan negatif etkilenirken Orgiitsel
bagliliklart pozitif anlamda etkilenebilecektir (Gunz ve Gunz 1994).

Orgiitsel baglilik ile mesleki baglhilik c¢atigmasmi ortadan kaldirabilmek
maksadiyla kariyerde profesyonellesme ve 6zerklik imkanlar1 saglanabilir. Boylece orgiit
degerlerinin benimsenmesi gerceklestirilirken orgiitsel baglilik da artirilabilir (Wallace
1995).

2.5.3.2 Yeni is Bulma Olanaklar:

Bireyin ise girmesinin ardindan orgiitsel baglilik algisina etki eden oOrgiit dist
faktor, farkli ve yeni bir is bulabilme ihtimalidir. Bu sebepten diger is imkanlari, yalniz is
gorenlerin bireysel yetenekleri degil, orgiitiin i¢inde bulundugu sektor, lilkenin mali
gidisati, kiiresellesme gibi ulusal ve beynelmilel unsurlarla da i¢ igedir (ince ve Giil
2005).
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Arastirmacilar arasinda, yeni is bulabilmeimkanlarinin az olmasinin orgiitsel
bagliligt arti yonde etkiledigi hususunda diisiince birligi oldugu ifade edilmektedir
(Gilbert ve lvancevich 1999).

2.6 Orgiitsel BaghhgimYaklasimlar

Orgiitsel baglilikla ilgili pek ¢ok arastirma yapilmis olup pek cok yaklasim ortaya
atilmistir. Fakat asagida oOrglitsel baglilik; tutumsal baglilik yaklasimlari, davranigsal
baglilik yaklasimlar1 ve c¢oklu baghlik yaklasimlar1 olmak {izere ii¢ sinifa ayrilarak

degerlendirilmistir.

Sekil 2.1 Orgiitsel Baghhgin Siniflandiriimasi

Orgiitsel
Bagliligin
Smiflandirilma

1 \ 4 1
TUTUMSAL BAGLILIK G
UTUMS G DAVRANISSAL COKLU BAGLILIK
YAKLASIMLARI ”
BAGLILIK YAKLASIMI
- Kanter’in Yaklagim YAKLASIMLARI

- Etzioni’nin Yaklagim

- O’Reilly ve Chatman’in
Yaklagimi

- Penley ve Gould’un Yaklagimi
- Allen ve Meyer’in Yaklasim

- Becker’in Yaklasimi
- Slancik’in Yaklagimi

Kaynak: Ince ve Giil 2005.

2.6.1 Tutumsal Baghhk Yaklasimlari

Arastirmacilarin kullandig1 bir kavram olan tutumsal baglilik kavrami, kisinin
orgiitiin hedef ve amaclariyla kendininkileri biitiinlestirip, bu hedeflere ulasabilmek icin
orgiite mensup olmaya devam etmeyi istemesi halinde olusmaktadir. Mowday ve
arkadaglar1 (1979) tarafindan tanimlanan tutumsal baghlik, kisilerin c¢esitli manevi
odiillendirmeler ve ¢ikarlar karsiliginda gelistirdikleri bir nevi aligveris iliskisi olarak

aciklanmustir.

34



Cogunlukla tutumsal baghlik, kisinin orgiite dahil olmasinin ve orgiit ile i¢ ice
olmasmin giicii olarak goriilmektedir (Porter ve digerleri 1974). Bu agiklamada su ti¢

madde 6n plana ¢ikmaktadir:

e Orgiitsel degerleri ve amaglar1 kabul ederek, bunlara kars: giiclii bir inang duyma,
e Orgiitsel fayda i¢in goniillii olarak fedakarlik yapma ve ¢aba harcama,

o Orgiitte kalmaya isteklilik.

Isgorenlerin calistiklar yere dair tutumlari, isle ilgili davramslarini sekillendirerek
bu davraniglara olan egilimlerini artiracaktir. Tutumsal bagliligin olugsma basamaklarin

sekildeki gibi 6zetlemek miimkiindiir.

Sekil 2.2 Tutumsal Baghhk Yaklasimi

Psikolojik
Durum

Kosullar ——l —l Tutum

A

Kaynak: Meyer ve Allen 1991.

Bireyin orgiitsel degerler ve amaglarla kendi degerleri ve amaclarinin zamanla
uyusur hale gelmesi neticesinde orglitsel 6zdeslesme ortaya ¢ikmaktadir. Kisi orgiitsel

degerler ve amaclar1 boylece benimseyerek 6ziimser ve oOrgiitle biitiinlesmesi saglanir
(Lam ve Zhang 2003).

Yapilan ¢esitli aragtirmalar incelendiginde tutumsal bagliligin farkli yaklasimlarla

ele alindig1 goriilmiistiir. Asagida 6nemli olarak goriilenlere deginilecektir.
2.6.1.1 Etzioni’nin Simiflandirmasi
Etzioni, 1961 senesinde oOrgiitsel baghilik kategorilendirmesi ile ilgilicaligma

yapan ilk kisidir. Etzioni (1975)’ ye gore orgiitsel baglilik iice ayrilarak incelenebilir:

e Ahlaki Baghlik: Kisinin orgiitsel, degerleri ve hedefleri benimseyerek, otorite ile
0zdesim kurmasidir.
e (Cikarci Baghlik: Mensuplar katk: saglamalar1 karsiliginda ulagacaklar1 6diillerden

otiirii caligtiklar orglite baghilik hissetmektedirler.
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e Yabancilastirict Baglilk: Orgiitteki {iyelerin davranislarinin ~ kisitlanmasi
durumunda meydana gelmektedir ve bu durumda is goren orgiite karsi olumlu
duygular ve baglilik hissetmese dahi tiyeligini siirdiiriir (Mowday ve digerleri
1982).

2.6.1.2 Kanter’in Siniflandirmasi

Orgiitsel baglilikla ilgili siniflandirma yapan baska bir arastirmaci ise Kanter’dir.
Kanter orgiitsel bagliligi, kisilerin enerjileri ve fedakarliklari, sadakatleri ile toplumsal
sisteme istekli olarak dahil olmalari, gereksinim ve beklentilerini giderebilecekleri
toplumsal iliskilerle kisiliklerini uyusturmalaridir. Isgdrenler bunu &rgiite sadik olarak,
uyumlu ve sevecen sekilde calisarak, pozitif tutum besleyerek ve fedakarliklarda

bulunarak gergeklestirebilirler (Kanter 1968).

Kanter (1968), orgiitsel bagliligi devamlilik bagliligi, kenetlenme bagliligi ve

kontrol baglilig1 olmak iizere ii¢ sinifta ele almistir:

Devamlilik Baghhigr: Orgiite dahil olanlar orgiitiin siirekliligi yani devamlihig1 icin

caba gosterirler. Bu caba bir nevi bireysel yatirnm olarak degerlendirilebileceginden
isgérenlerin isten ayrilabilmeleri giigtiir. Kisi, orgiitii i¢in ¢ok emek, fedakarlik ve ¢aba sarf

ettiginden Orgiitte kalmaya devam etmektedir.

Kenetlenme Baghligr: Orgiitteki ¢alisanlarin birbirlerine kurduklari sosyal iliskiler

sonucu kenetlenmeleridir. Uyeler arasinda dayanisma saglanarak bu tiir baglhlik
gelistirilir. Kenetlenme bagliliginin oldugu orgiitlerde kiskanclik, rekabet, dedikodu fazla
goriilmemektedir. Tersine oOrgiitte liyeler arasi biling yiiksek diizeydedir ve birlikte
hareket etme egilimi vardir. Dolayisiyla Orgiit liyeleri orgiit disindan gelebilecek bir
tehdit karsisinda kolaylikla kenetlenerek, dayanmisma igerisinde sorunun {iistesinden

gelebileceklerdir.

Kontrol Baghligi: Orgiit calisanlarinin icten gelen davranislar sergileyerek

Orgiitsel normlara baglanmalaridir. Bu baglilik ¢esidi, calisanlarin oOrglitsel amag ve
degerlere gore hareket etmek i¢in Orgilit normlarmi, degerlerini birer rehber olarak

gormeleri sonucu ortaya ¢ikmaktadir.

Esasinda bahsedilen ii¢ baglilik tiirii de birbirleriyle iliskilidir. Baglilik tiirlerinin

hepsi de bireyin orgiitle iliskisini kuvvetlendirmek adma isgdrenin iizerinde bir etki
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dogurarak birbirlerini pekistirirler. Bu baglamda anlatilan {i¢ baglilik tiliriiniin de

calisanlarda yiiksek oranda goriildiigii 6rgiitlerde basar1 seviyesi artacaktir (Kanter 1968).

2.6.1.3 O’Reilly ve Chatman’in Siniflandirmasi

O’Reilly ve Chatman bagliligi lige ayirmaktadir (1986);

Uyum Baghligi: Uyum bagliliginda esas alinan sey, ddiiliin cazip olmasi cezanin

Ise antipatik olmasi durumudur.

Ozdeslesme Baghhigi: Bu tiir baghlik, diger orgiit liyeleriyle doyum veren bir

iligki gelistirilmesi ve bu iligskinin siirdiiriilmeye calisilmasi ile ortaya ¢ikmaktadir.

Icsellestirme Baghhigr: Calisan ile orgiitiin degerlerinin ve amaglarinin drtiismesi

durumunda ortaya ¢ikmaktadir. Burada birey kendi deger veamagclar ile orgiit deger ve
amaglarini ortiistiirerek igsellestirir. Orgiitsel amag ve degerlerin kendisini i¢sel yonden

odiillendirdigini diisiiniir.

Diger taraftan O'Reilly ve Chatman (1986)’ a gore, orgiitsel baglilik, orgiitte
varligim siirdiirme istegi ile rol iistii davranislar konusunda degisik neticeler meydana
getirebilir. Yani kisinin ¢ikarina olmayan, yalnizca orgiitiin faydas: i¢in fedakarliklarda
bulunarak zaman ve emek harcamak, Orgiitsel degerlerin Oziimsenmesi ve
igsellestirilmesi ile gerceklesebilir. Boylece kisi orgiitte kalmayr devam ettirmeye daha

istekli olacaktir.

2.6.1.4 Penley ve Gould’un Siniflandirmasi

Penley ve Gould (1988), Etzioni’nin orgiitsel baglilik siniflandirmasinda ahlaki

baglilik ile yabancilastiric1 baglilig birbirinin zidd1 olarak ele almislardir.

Penley ve Gould (1988)’ un Etzioni’nin yaptigi smiflandirmadan esinlenerek

getirdikleri yorum asagidaki sekildedir:

Ahlaki Baglhilik: Ahlaki baglilik kavraminda, kisi kendisini ¢alistig1 orgiite atfetmekte,
oOrglitiin basarili olabilmesini saglamakta kendisini yiikiimlii hissetmektedir.

Cikarci Baghlik: Isgorenlerin orgiite yaptiklart katkilar igin cesitli odiiller ve

terfiler almalar1 sonucu ortaya ¢ikmaktadir. Dolayisiyla burada kisi orgiitii 6diil el etme

araci seklinde algilar.
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Yabanculastirici Baghlik: Bu baglilik tiirlinde ¢alisanin 6rgiitiin i¢ ¢evresine dair

bir kontrolii bulunmamaktadir ya da kisinin algist bu yondedir. Yabancilastirici baglilik
gelistiren birey, orgiit i¢i 6diil ve terfilerin bir katki veya basar1 neticesinde verildigini

degil tesadiifen verildigini distiniir (Penley ve Gould 1988).

2.6.1.5 Allen ve Meyer’in Siniflandirmasi

Allen ve Meyer tutumsal baglilig1 isgorenlerin orgiit ile olan iligkilerini ortaya
koyan psikolojik bir eylem seklinde ifade etmislerdir. Bu eylem, ¢alisanlarin tutumlariyla

ortaya konabilmektedir (Allen ve Meyer 1990; Meyer ve digerleri 1993).

Sekil 2.3U¢ Boyutlu Orgiitsel Baghhik Modeli

Duygusal Baghhg: . o
Etkileyen — Duygusal Isten Ayrilma Niyeti
Faktorler Baghhk ve Calisan Devri

- Kisisel Ozellikler
- Is Deneyimleri

Devamliik is Davramslar
Baghhg Etkileyen - Devamsizlik
Faktorler - Orgiitsel
- Kisisel Ozellikler — D;v?:nlh_hk Vatandashk
- Alternatifler aghtigt Davranislari
- Yatirimlar - Performans
Normatif Baghhg
Etl?!eyel'l' Faktorler Calsanlarin Saghg: ve
- Kisisel Ozellikler Normatif
- Sosyallesme ﬁ Baghhik Refal
Deneyimleri
- Orgiitsel Yatirimlar

Kaynak: Meyer ve digerleri 2002.

Allen ve Meyer’a gore orgiitsel baglilik ii¢ temel unsurla baglantilidir. Bunlar
(Allen ve Meyer 1990; Meyer ve digerleri 2002):

Duyeusal Baglilik

Duygusal baglilik, personellerin orgiitiin degerleri ve amaclarini gergeklestirmek igin
orgiitiin faydasinm gozeterek yiiksek performans ve gayret gostermesidir (McGee ve Ford
1987).Duygusal baglilig1 yiiksek olan personeller, maddi sebepleri gérmezden gelerek,

yalnizca orgiitiin deger, amag¢ ve misyonunu benimsedikleri, orgiitsel yarar gozettikleri igin
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orglitte bulunmay1 tercih etmektedirler. Dolayisiyla oncelikle orgiitsel basar1 6nemli olup,
isgoren Orgiitiin ulastig1 basaridan ya da basarisizliklardan kendisini sorumlu tutmaktadir

(Baysal ve Paksoy 1999).

Allen ve Meyer (1990)’ e gore duygusal baglilik iizerinde asagida siralanan

faktorler etkili olmaktadir:

e Geri bildirim: Isgorenin orgiitteki performansiyla ilgili olarak devamli
bilgilendirilmesi.
e Amacin aciklhigi: Orgiit iiyelerinin orgiitteki gorevleri ve yiiriitiillen islerin

nedenleri ile ilgili agik bir goriislerinin olmasi.

e Arkadas bagliligi: Orgiit mensuplar arasindaki iliskilerin samimi ve igten olmas.

e Esitlik ve adalet: Orgiitte is boliimii, kaynaklarin ve ddiillerin paylastirilmasinda
adil davranilmasi.

e Roliin agikhigr: Orgiitte isgdrenlerden ne yapmalar1 gerektiginin agik ve net bir
sekilde ifade edilmesi.

e Kisisel dnem: Isgdrenin orgiitte yerine getirdigi gérevin veya isin orgiit icin
Ooneminin ve Orgiitsel amaclara sagladig: katkinin bireye zaman zaman duygusal
acidan hissettirilmesi ve kisinin orgiitte kendini 6nemli hissetmesi.

e Katilim: Isgdrenin orgiitsel kararlara ve konulara katilim gdstermesinin tesvik
edilmesi.

e Isin zorlugu: Isgdrenin drgiitte ifa ettigi isin miicadele gerektiren bir is olmas.
e Yonetimin Oneriye agikligi: Yiiksek kademedekilerin alt kademeler tarafindan
verilen Onerileri onemsemeleri ve acik olmalari.

Devamlilik Baglhiligi

Devamlilik baghiligi, calisanlarin orgiitten ayrilmalart durumunda katlanacaklari
maliyetleri, olumsuzluklar1 ya da 6rgiitte kalmanin getirilerini dikkate alarak kalma karari

vermesidir (Ozutku 2008)

Allen ve Meyer, devamlilik bagliligin1 Becker’ in (1960) Yan Bahi, Kurami’ndan
hareket ederek ortaya koymuslardir. Allen ve Meyer (1990)’ a gore devamlilik
baglhiligiasagidaki ii¢ faktore etki etmektedir:

e Egitim: Isgorenin almis oldugu egitimin diger orgiitlerde de fayda saglayip

saglamamasi.
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e Kendine yatirim: Isgdrenin vaktinin, ¢abasmin ve emeginin ¢ogunu bulundugu
orglit icin harcamis olmasi.

e Yeteneklerin transferi: Isgorenin yeteneklerini ve tecriibelerini bulundugu drgiitii
degistirmesi durumunda da kullanabilmesi.

Normatif Baghlk

Normatif bagllik, isgérenin orgiit yoneticisine sadik olmasi gerekliligi {izerinde
durur. Sosyallesme deneyimleri neticesi gelisir ve kisinin orgiitte devamliligini ahlaksal
acidan dogru olduguvurgusu ile bu dogrultuda bir sorumluluk gelistirilmesidir (Allen ve

Meyer 1990; Meyer ve Allen 1984; Meyer ve digerleri 1993).

Normatif baglilik mecburiyet barindirmaktadir. Ciinkii kisilerin ¢alistiklart Grgiite
bagli hissetmeleri, bireysel yarar gozettikleri i¢in degil ahlaki ve dogru olanin yani yapilmasi
gereken en dogru seyin bu oldugunu diisiinmelerinden ileri gelmektedir. Bagka bir ifadeyle
kisi orgiitsel baglilik hissetmek mecburiyetinde birakilmakta, tizerinde bu konuda toplumsal

baski hissetmektedir (Powell ve Meyer 2003).

Neticede Duygusal bagliligi iist diizey olan kisiler kendi istekleri ile Orgiitte
kalmaya devam etmektedirler. Ust diizey normatif baghilik gelistiren calisanlar ise
kendilerini mecbur hissettikleri i¢in bulunduklar1 orgiitte kalmay: siirdiirmektedirler
(Allen ve Meyer 1990; Meyer ve Allen 1991; Meyer ve digerleri 1993; Meyer ve
Herscovitch 2001). Bu ¢alismada duygusal baglilik boyutlar1 olarak s6z konusu yaklagim

ele alinmistir.

2.7 Davramgsal Baghhk Yaklasimlari

Arastirmacilarin tutumsal baglilik kavramina karsin sosyal psikologlar tarafindan
davranigsal baglilik kavrami ortaya atilmistir. Tabil ki bu olguyu, “bagliligin disa

vurumu” seklinde degerlendirmek miimkiindjir.
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Sekil 2.4 Davramigsal Baghhik Yaklasimi

Etmenler

* Tutum

I

’
Davranig e e - i —-— - —<

~

f &l Psikolojik
Durum

I
|

I
I
I
h————————————-

Kaynak: Meyer ve Allen 1991.

Sekil 2.4 e gore belli bir zamandan sonra, davranisa uygun tutumlar
gelistirilmekte, boylece davranigin tekrar edilme ihtimali gogalmaktadir (Meyer ve Allen

1991). Bu kisimda Becker’in yan bahis yaklagimi ve Salancik’in yaklagimi incelenmistir.

2.7.1 Becker’in Yan Bahis Yaklagim

Becker bagliligi, bireyin cesitli yan iddialara girerek, tutarli davranis dizisini, o
tutumlarla direkt olarak alakali olmayanmenfaatleriylebirlestirmesi seklinde agiklamistir.
Bagka bir ifadeyle baglilik, bireyin gegerli bir tutum silsilesini sona erdirdiginde
kaybedecegi yatirimlar1 géz oniine alarak, bu tutum silsilesini devam ettirmesidir (Meyer
ve Allen 1984). Becker, isgérenlerin bagliliklart iizerinde asagidaki dort kaynagin
etkisinin oldugunu ifade etmistir (Becker 1960)

Toplumsal beklentiler: Birey, toplumsal beklenti neticesinde sosyal ve manevi

bazi yaptirirmlardan ¢ekinerek, davranislarini kisitlayict yan bahislere girebilir.

Biirokratik diizenlemeler: Emekli maast i¢in her ay diizenli olarak yapilan

kesintiler neticesinde birey isten ayrilma egiliminde bulunamayacaktir. Cilinkii her ne
kadar ayligindan kesinti yapilsa da ayrilmasi durumunda almay: hak ettigi bu parayi

alamayacag diislincesi bireyi yan bir bahse sokacaktir.
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Sosyal etkilesimler: Becker’ e gore, birey diger insanlarla olan iligkilerinde

kendisiyle alakali genel bir kaninin oturmasini saglayarak, bu kaninin bozulmamasi adina

hareket etmek zorunda kalir.

Sosyal roller: Yan bahisler, bireyin sosyal roliine aligkanlik gelistirmesi ve uyum
saglamis olmasindan ileri gelebilir. Bu durumda birey, sosyal roliiniin gerektirdigi gibi
davranmaya Oylesine alismistir ki, baska bir role uyum gostermesi miimkiin

olmamaktadir.

Ekonomik maliyetlerin sayis1 ve miktar1 ¢ogaldik¢a is gorenin orgiite bagliligi da
o diizeyde cogalmakta ve Orgiitteki siirekliligini riske atacak tutumlardan imtina
etmektedir (Mayer ve Schoorman 1992).

2.7.2 Salancik’in Yaklasim

Salancik baglilig1 bireyin davranislarina ve davranislari vasitasiyla eylemlerini ve
calistigr Orgiite alakasin1 kuvvetlendiren inanglarina baglanmasi durumu seklinde

aciklamistir (Mowday ve digerleri 1982).

Tutumun net ve acik olma diizeyi oOrgiitsel baglilik diizeyi ilizerinde pozitif
anlamda etkili olmaktadir. Mesela ise yeni basvuran birisiyle bir s6zlesme yapilmasi veya
orglitte kalma stiresinin agik sekilde ifade edilmis olmasi, kisinin se¢imini kabullenerek
isini siirdiirmesine yol agacaktir. Aniden ortaya ¢ikan, dnceden belirtilmemis kararlar ise
kiside huzursuzluga, orgiitteki gelecegi ile ilgili kaygi duymasina yol acacaktir ve isten

ayrilma eyleminde bulunma olasilig1 yiikselecektir (O'Reilly, Caldwell 1981).

Davranisa yonelik bagliligin meydana gelmesi i¢in, orgiit ile birey arasindaki
psikolojik iliskinin durumu, davranigi stirdiirme istegi yaratmalidir. Davranisin niteligi de
orgiitsel baglilik {izerinde 6nemlidir. Cilinkii bir davranisin artik telafisinin ya dageriye
doniisiinlin olmamasi, yapilan davranigin 6zgiir iradeyle baski hissetmeden yapilmasi gibi
hususlar, kisinin drgiitte kalma istegini etkilemektedir (ilsev 1997; Meyer ve Allen 1991).
Baski sonucu yapilan bir davranis ¢alisanda memnuniyetsizlige yol agcacagindan orgiit

baglilig1 zayiflayacaktir.

2.7.3 Coklu Baghhk Yaklasimi

Orgiitlerle ve orgiitsel baghlik ile ilgili yaklasimlar, teoriler gelistiren

arastirmacilar, isgorenlerin orgiitsel degerler ve amaglarla ¢atismasi ya da uyusmasi gibi
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unsurlar tizerinde yogunlasirken, orgiitiin genel dogasin1 goz ardi etmislerdir (Reichers
1985). Halbuki orgiitiin dogal yapisi, orgiitte bulunan gruplar ile grup amaglari kisilerin
coklu baglilik gelistirmesini saglamaktadir (Cengiz 2001).

Coklu baglhilik yaklasimina gore isgorenlerin orgiitteki varliklarini siirdiirmeleri
yalnizca Orgiit bagliligia bagl degildir. Bunun yaninda, yaptiklar1 meslege, diger orgiit
tiyelerine, st kademedeki kisilere de degisik diizeylerde baglilik gostermeleri

miimkiindiir (Becker ve digerleri 1996).

Coklu baglilik yaklasimina gore, is gorenlerin hissettikleri baglilik diizeyleri farkl
seviyelerde olabilir. Bundan dolayr bir is gorenin bagliligi iiriinlerin yiiksek kalitede
tiretilmesine Ozen gosterilmesine bagli olabilirken, bir baskasinin ki ig gorenlere karsi

yoneticilerin sergiledigi davranisa bagl olabilir (Reichers 1985).

2.8 Orgiitsel Baghlhigin Sonuclari

Orgiitsel baglilik sonucunda kisinin orgiitin ama¢ ve degerlerini benimsedigi,
orgiit i¢in fedakarlikta bulunabildigi, orgiit {iyeligini siirdiirmek konusunda gii¢lii bir istek
duydugu, orgiit kimligi ile 6zdesim kurdugu ve orgiitii, gérevini, meslegini igsellestirdigi
diistiniilmektedir. Asagida orgiit baglhiligi neticesinde ortaya ¢ikan bu sonuglara yer

verilmistir.

> Orgiitiin Amag ve Degerlerini Benimseme

Orgiitsel bagliligin en 6nemli belirtisi ve ilk sarti isgoren ile 6rgiitiin vizyonunun,
degerlerinin ve amaglarinin bagdasmasidir. Calistig1 6rgiitiin degerlerini ve amaclarini
benimseyememis bir iggorenin orglite baglilik gosterebilmesi s6z konusu degildir. Ayrica
isgérenin yasam beklentileri, hedefleri ve deger yargilart ile Orgiitin isgorene
verebilecekleri ya da kazandirabilecekleri arasinda bir iliskinin olmasi1 gereklidir. Bu
durum isgorenin ¢alistig1 orgiite yiiksek diizeyde baglilik gostermesi acisindan oldukca

onemlidir (Giindogan 2009).

> Orgiit I¢in Fedakarlikta Bulunabilme

Isgdrenin bireysel bir beklentiye girmeden, bulundugu orgiitiin sirf basarili
olabilmesi adma kendisinden fedakarlik yapabilmesi, calistigi Orgiitii 6zilimsediginin
belirtisi olarak goriilmektedir. Ornegin II. Diinya Savasi’nda yenilgiye ugrayan Japonya,

oldukca kisa bir zaman zarfinda savasin yaralarin1 sarabilmis, ekonomik yonden
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toparlanabilmistir. Bunun sebebi toplum yapisinin dinamiklerinde orgiit i¢in fedakarlikta

bulunabilme 6zelliginin olmasidir (ince ve Giil 2005).

> Orgiit Uyeliginin Devami I¢in Giiglii Bir Istek Duyma

Isgorenin orgiit liyeligini devam ettirme konusunda giiclii bir istek duymas1 drgiit
yapistyla alakalidir. Nitekim orgiitsel yap1 i¢inde olumlu ilerleyen iletisim yollari, aktif
insan kaynaklar1 politikalari, sosyal faaliyetler, orgiit ici adalet gibi olgularin, personelin

orgit tyeligini siirdiirme istegine pozitif etkide bulunmasi beklenmektedir (Gilindogan
2009).

> Orgiit Kimligi ile Ozdeslesme

Ozdeslesme, bireyin diger insanlarla veya iginde yer aldig1 toplulukla ortak ydnler
bularak ona ya da onlara benzemek icin cabalamasi ya da benzemesidir. Bireyin diger
insanlarla ya da bir 6rgiitle 6zdeslesmenin farkli nedenleri vardir. Bireyin bir orgiite ya da
topluluga dahil olmasi, bireyde aitlik hissi yaratarak, kendini daha iyi tanimasina ve

kendisini ger¢eklestirmesine katki saglamaktadir (Basyigit 2006).

Kisinin dahil oldugu orgiitiin imaj1, giivenilirligi ve saygmnhigi 6zdesim kurma
diizeyi iizerinde etkili olmaktadir (Benkhoff 1997). Orgiitsel kimlik, o&rgiit icin
olusturulan imajla insanlarm zihinlerinde kalir. Insanlarin zihninde pozitif bir imaj
cizmek, orgiit iiyelerinin de orgiit degerleriyle 6zdeslesmesine yardimei olur. Isgdren,
dahil oldugu orgiitle ilgili baskalarina gurur duyarak agiklama yapabiliyorsa ya da
bahsedebiliyorsa, kiginin 6rgiit kimligi ile 6zdeslestigi soylenebilir (Bagyigit 2006).

> lgsellestirme

Igsellestirme, orgiitsel bagliligi gosteren dnemli faktorlerden birisidir. Bireyin
kiiltiirii ile alakali kurallar1 ve degerleri benligimde degerlendirerek 6ziimsemesidir. Bu
sekilde birey bir taraftan sosyalleserek Ogrenir, bir taraftan da 6grendiklerini benimser.
Icsellestirme, kisinin davramislarina rehberlik eden degerlerin birlesmesini kapsayan
etkileme siirecidir. Bir kurumun davranis, inan¢ ve degerleriyle isgdrenin hedefleri,
inanglar1 ve degerleri ne derece Ortlisiiyorsa bireyin oOrgiitsel degerleri ve amaglar
igsellestirmesi de o denli kolay olacaktir (Ince ve Giil 2005).Baska bir ifadeyle
icsellestirme, Orgiitsel ve bireysel degerlerin karsilikli olarak uyum gostermesidir. Yani

igsellestirme denilince, orgiitsel degerlerle bireysel degerlerin uyumlulugu ile orgiitsel
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degerlerin kisinin tutum ve davramslarina etkisi anlasilmaktadir. Orgiitsel baglilik
konusunda orgiitlerin en ¢ok 6nemsedikleri husus igsellestirmedir. Ciinkii igsellestirme,
bireyin orgiitteki verimliligini ve ¢alismalarini kendi kendine devam ettirmesini saglayici
bir gii¢ olusturur. Ancak calisanlarda i¢sellestirmenin olusmasi hem ¢ok zaman alict hem
de olduk¢a giictiir. Diger taraftan bir defa olusturuldugunda da Orgiitsel bagliligin

saglanmasi i¢in bagka kaynaklarin devreye sokulmasina ihtiya¢ kalmaz (Giirkan 2006).

S1gr1 ve Basim (2006)’ a gore ise igsellestirme; kisinin sosyal bir etki karsisinda
dogru olam1 yapma giidiisii ve normlarla belirgin hale gelen tutumdur. Dolayisiyla
icsellestirme, insanlarin kendi hedef ve degerleri ile tutarlilik gosterdigini diistindiikleri
orgiit hedeflerini ve degerlerini benimseyerek bu dogrultuda davranislar sergilemeleridir.
Kisinin icsellestirme derecesi, orgiitsel amaclarin 6zelliklerine ve bu 6zelliklerin kisinin

gereksinimleri ve degerleriyle ne kadar uyumlu olduguna baglidir.
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3.GEREC ve YONTEM

3.1 Arastirmanin Amaci ve Onemi

Bu calismanin 6nemi, saglik sektoriinde calisanlarin c¢aligtiklart kuruma olan

bagliliklar ile birlikte ¢alistiklar1 kurumlardaki kariyer tatminlerinin 6nemini sunmaktir.

Bu calismanin amaci ise; saglik ¢alisanlarinda kariyer tatmini ve orgiitsel baglilik

arasindaki iliskinin incelemesidir.
3.2 Arastirmamin Hipotezleri
Arastirmaya iligskin gelistirilen hipotezler asagida siralanmistir:

Hipotez 1: Saghk kurumlar: ¢alisanlarinda kariyer tatmini orgiitsel baglhlhig

etkilemektedir.

Hipotez 2: Saghk kurumlar: ¢alisanlarinda kariyer tatmini boyutlart ile cinsiyet

arasinda anlaml bir iliski vardir

Hipotez 3: Saghk kurumlar: ¢calisanlarinda orgiitsel baghlik boyutlar ile cinsiyet

arasinda anlaml bir iligki vardir

Hipotez 4: Saghk kurumlari c¢alisanlarinda kariyer tatmini boyutlari ile yas

arasinda anlaml bir iliski vardir

Hipotez 5: Saghk kurumlar: ¢alisanlarinda orgiitsel baghilik boyutlar: ile yas

arasinda anlaml bir iligki vardir

Hipotez 6: Saghk kurumlar: ¢alisanlarinda kariyer tatmini boyutlar: ile egitim

durumu arasinda anlaml bir iliski vardir

Hipotez 7: Saglk kurumlar: ¢alisanlarinda orgiitsel baghlik boyutlar ile egitim

durumu arasinda anlaml bir iliski vardwr

Hipotez 8: Saglk kurumlari ¢alisanlarinda kariyer tatmini boyutlari ile medeni

durum arasinda anlaml bir iligki vardir
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Hipotez 9: Saghk kurumlar: ¢alisanlarinda orgiitsel baghlik boyutlar: ile medeni

durum arasinda anlaml bir iligki vardir

Hipotez 10: Saghk kurumlart ¢alisanlarinda kariyer tatmini boyutlar: ile

kurumdaki gérevi arasinda anlaml bir iliski vardwr

Hipotez 11: Saghk kurumlar: ¢alisanlarinda orgiitsel baghlik boyutlart ile

kurumdaki gorevi arasinda anlaml bir iliski vardir

Hipotez 12: Saghk kurumlar: ¢alisanlarinda kariyer tatmini boyutlari ile gelir

arasinda anlaml bir iligki vardir

Hipotez 13: Saghk kurumlar: ¢alisanlarinda orgiitsel baglilik boyutlar: ile gelir

arasinda anlaml bir iliski vardir

Hipotez 14: Saghk kurumlar: c¢alisanlarinda kariyer tatmini boyutlar: ile

kurumdaki calisma stiresi arasinda anlamli bir iliski vardwr

Hipotez 15: Saghk kurumlart ¢alisanlarinda orgiitsel bagliltk boyutlart ile

kurumdaki calisma stirvesi arasinda anlamly bir iliski vardir

Hipotez 16: Saghk kurumlar: ¢alisanlarinda kariyer tatmini boyutlari ile ¢ocuk

sayist arasinda anlamly bir iliski vardir

Hipotez 17: Saghk kurumlar: ¢alisanlarinda orgiitsel baghlik boyutlart ile ¢ocuk

sayist arasinda anlaml bir iligki vardir
Hipotez 18: Orgiitsel baghlik ile kariyer tatmini arasinda iliski vardir
3.3 Veri Toplama Metodunun Belirlenmesi

Yapilan calismalarda etkili ve giivenilir bir sonuca ulasmak icin sistematik hareket
edilmesi 6nemlidir. Bu arastirmada konunun belirlenmesi ve literatiir taramasindan sonra
amaglanan hipotezlerin test edilmesine ve yorumlanmasina yonelik sirali adimlar

incelenmistir. Bunlar asagidaki Sekil 3.1’ de gosterilmektedir.
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Sekil 3.1 Arastirmada izlenen Metodoloji

Literatiir Incelemesi

v

Arastirma Amag ve
Hipotezlerinin Belirlenmesi

v

Veri Toplama Metodunun
Belirlenmesi

v

Veri Toplama Aracinin
Belirlenmesi

Pilot Calisma ve
Uzman Goriigiiniin

Alinmasi
v

Anket Formuna Nihai Seklin
Verilmesi

v

Ornek Kiitlenin Belirlenmesi

A

Anket

* Degerlendirme ,
Uygun olmayan
»| Anketlerin Elimine
Edilmesi

Anket Formunun
Postalanmasi/Uygulama

Ornek Kiitlenin Ana $
Kiitleyi Temsil

Verilerin Kodlanmasi ve
< Diizenlenmesi

'

[statistiksel Analizlerin

Giictniin Test
Edilmesi

A\ 4

Yapilmasi

v

Sonuglarin Degerlendirilmesi

3.3.1 Veri Toplama Aracinin Hazirlanmasi

Verilerin toplanmasinda anket yontemi kullamilmistir. Anket; tanimlayici
ozellikler (cinsiyet, yas, medeni durum, egitim durumu, statii, mesleki deneyim ve
caligilan kurumdaki mesleki deneyim), kariyer tatmini ve orgiitsel baglilik dl¢egini iceren

3 boliimden olusmaktadir.
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3.3.2 Veri Toplama Aracinin Gelistirilmesi

Arastirmada saglik sektoriinde personelin kariyer ve orgiitsel baglilik konulari
incelenmistir. Bu konulara etki eden nedenler belirlenmeye ve bunlar arasindaki iliskiler
ortaya konulmaya calisilmistir. Bunun i¢in de literatiirdeki caligmalar taranmis, sonuglar

analiz edilmis ve bu ¢alisma i¢in bir veri toplama araci kullanilmistir.

Arastirmada orgiite baglilik boyutu, Meyer ve arkadaslarinin gelistirdigi, Wasti
tarafindan eklenen kiiltiirel orgilite baglilik ifadeleriyle genisletilmis 26 ifade ile
olgiilecektir. Olgek, Caliskan (2006)° 1n calismasindan almarak bu arastirmada
kullanilmistir. Olgekteki ifadeler, “Tamamen Katiliyorum”dan “Hi¢ katilmiyorum” a
giden alt1 basamakli bir 6lgek iizerinde katilimcilarin degerlendirmesi yapilmistir. igten

Baglilik, Cikar Bagliligi ve Minnet Bagliligi’n1 6l¢en 26 ifadeden olusmaktadir.

Siireli yaymlar ve internette yer alan aragtirmalar taranarak kariyer tatminini
Olemek i¢in kullanilan araclar incelenmistir. Kariyer tatmini 6lgegi olarak da Atasever

(2008) ’in doktora tezinden yararlanilmistir.

Anket sorular1 5° li Likert 6lgegi seklinde sunulmustur. Cevaplamalardan “1-
kesinlikle katilmiyorum, 2- katilmiyorum, 3- ne katiliyorum ne katilmiyorum, 4-

katiltyorum, 5- kesinlikle katiliyorum” seklinde yorumlanmustir.

3.3.3 Test istatistiklerinin Belirlenmesi ve Verilerin Diizenlenmesi

Arastirmada elde edilen verilerin analizinde istatistik paket programlarindan
yararlanilmigtir. Geri doniis yapilan anket formlarindaki cevaplar kodlanarak “SPSS
21.0” programina yiiklenmis ve analiz edilmistir. SPSS (Statistical Packages for the
Social Sciences/Sosyal Bilimler I¢in Istatistik Paketi) sosyal bilimlere iliskin arastirma
verilerinin analizinde yaygin bir sekilde kullanilmakta olup kapsamli istatistiksel analiz

teknikleri icermektedir.

Ayrica gerekli durumlarda verilerin analizi ve grafik sunumlarinda Excel
programindan  yararlanilmistir.  Asagida verilerin analizine baslamadan Gnce
gerceklestirilen, aragtirmada kullanilacak istatistiksel testlerin belirlenmesi ve verilerin

diizenlenmesine iligkin bilgiler sunulmaktadir.
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3.4 Arastirmanin Etik Boyutu

Arastirmanin yiiriitiilebilmesi icin Necmettin Erbakan Universitesi Meram Tip
Fakiiltesi ila¢c ve Tibbi Cihaz Dis1 Arastirmalar Etik Kurulundan 22.09.2017 tarihli ve
2017/1023 sayili karari ile etik kurul onayr almmistir. N.E.U Meram Tip Fakiiltesi
Bashekimliginden 04.12.2017 tarihinde, Selguk Universitesi Tip Fakiiltesi Hastanesi
Bashekimliginden de 27.11.2017 tarihinde ¢alisma izni alinmistir.

3.5 Arastirmanin Simirhhiklari

Arastirmanin sadece Konya ilinde yapiliyor olmasi ve iki liniversite hastanesi ile

siirli kalmasi aragtirmanin sinirliligidir.

3.6 Arastirmanin Evren ve Orneklemi

Arastirmanin evrenini Konya merkezde faaliyet gostermekte olan kurum izni
alinabilen Necmettin Erbakan Universitesi Meram Tip Fakiiltesi Hastanesi (2060) ve
Selcuk  Universitesi Tip Fakiiltesi (1360) ¢alisanlari arastirmanm  evrenini
olusturmaktadir. Calismanin 6rnekleminin belirlenmesinde s6z konusu hastanelerde
gorev yapan saglik calisanlarinin sayist dikkate alinmig, Orneklem biiytikliigliniin

belirlenmesinde asagidaki formiilden yararlanilmistir. (Karatay 2017)

N .. (p.q)

d*. (N-1) +t*. (p.q)

N=Ana kiitle biiyiikligi

n= Orneklem biiyiikliigii

p= Incelenecek olayn goriiliis siklig1 (olasilig)

q= Incelenecek olayin gériilmeyis sikligi (1-p)

d= Olayin goriiliis sikligina gore yapilmak istenen + sapma (hata orani),

t= Belirli serbestlik derecesinde ve saptanan yanilma diizeyinde t tablosu teorikdegeri

3420 x 1,96 x (0,50 x 0,50)
n=

0,05% x (3420-1) + 1,96* x (0,50 x 0,50)
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Arastirmada 436 saglik calisanindan anket formu toplanmistir. Bu anket
formlarmdan 230° u Necmettin Erbakan Universitesi Meram Tip Fakiiltesi Hastanesi
calisanlarindan, 170’ i Selguk Universitesi Tip Fakiiltesi Hastanesi c¢alisanlarindan
toplanan anket formlarindan olugsmaktadir. Bu formlardan 36’ s1 eksik doldurulmasi vb.

sebeplerle arastirmaya dahil edilmemistir.
Bu baglamda arastirmada veriler 400 gecerli anket lizerinden degerlendirilmistir.
3.7 Arastirma Verilerinin Analiz ve Bulgulari

Arastirma, giiniimiizde insanlarin yasadiklar1 zorluklar ve gicliiklere ragmen
kariyerlerinde tatmin olup olmadiklarini 6l¢gmek ve bunun kurumlar igerisinde diizeyine
bakmak amaciyla yapilmistir.

Anketi olusturan Glgeklerin gilivenirlik analizi sonuglar1 asagidaki Tablo 3.1° de

gosterilmektedir.

Tablo 3.1 Olgegin Giivenirlik Analizi Sonuclar:

. Cronbach Alpha (a)
Olcekler
(n=400)
Orgiitsel baghlik 0,725
Kariyer tatmini 0,7

Yukaridaki sonuglara bakildiginda genel kabul edilmis Cronbach’s alfa

degerlerine gore 6lgek genel boyutlar1 oldukga giivenilir bulunmustur.

Ankete dolduran katilimcilarin vermis olduklari demografik sorunlarin verileri

asagidaki Tablo 3.2° de gosterilmistir.

51



Tablo 3.2 Demografik Ozellikler

Degiskenler Say1 | % Degiskenler Sayr %
Kadin 220 55 | Gérev T1bbi Sekreter 146 36,5
Cinsiyet Erkek 180 45 Hemsire 156 39,0
Toplam 400 100 Doktor 47 11,8
Evli 262 | 65,5 Diger 51 12,8
Medeni Durum
Bekar 138 | 34,5 Toplam 400 100
. Lise 9 2,3 2001-3000 TL 186 46,5
Egiim Durumu gy 0 site | 344 | 86,0 3001-4000TL 166 | 415
Lisansiistii 47 11,8 4001-5000 TL 1 25
Toplam 400 100 5001 ve tizeri 47 11,8
21-30 203 | 50,7 Toplam 400 100
31-40 116 29,0 | Kurumda Calisma 78 19,5
Stiresi 1 Yildan Az
Yas 41-50 77 19,3 1-5 Y1l 177 443
51-60 4 1,0 6-10 Y1l 139 34,8
61 ve Usti 0 0 10 Yildan Fazla 6 15
Toplam 400 | 100 Toplam 400 | 100,0

Yapilan arastirmadan elde edilen bulgulara gore katilimcilarin tamami kamu
sektorlinde aktif sekilde goérev yapmaktadir.

Katilmeilarin %45 1 erkek %55° 1 kadindir. Medeni duruma bakildiginda
evlilerin oran1 %65 ile bekarlardan ¢ok daha yiiksektir.

Egitim durumlar1 incelendiginde iiniversiteye gidenlerin orant %86 ile kayda
degerdir. Yas araliklarina bakildiginda 21-30 yas araliinda olanlarin 6nde (%50,7)
oldugu goriilmektedir. Arastirmadan ¢ikacak sonuglarin iiniversiteli ve geng kesimin
goziinden sekillenecegi bir varsayim olarak diisiiniilebilir.

Katilimcilarin %39°luk kismi hemsire olarak gorev yaptiklarini sdylerken bu
orani %36,5 ile tibbi sekreterler izlemektedir. Ayrica katilimcilarin yaklasik yaris1 kamu
gorevinde 1-5 y1l arasinda caligtiklarini sdylemislerdir.

Analizlerde kullanilacak test tekniklerini belirlemek amaciyla yapilmis olan

normallik testi sonuglar1 asagidaki tabloda gosterilmektedir.
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Tablo 3.3 Ol¢ek ve Alt Boyutlar1 Normallik Testi Sonuclar

Kolmogorov-Smirnov Shapiro-Wilk

Olgekler — ve — Alt| ik sd p istatistik sd P
Boyutlar
Genel Orgiitsel
Baghlik 0,229 400 0 0,727 400 0
Icten Ve  Minnet
Baglhiligi 0,163 400 0 0,895 400 0
Cikar Baglilig1

0,182 400 0 0,915 400 0
Aidiyet Bagliligi

0,273 400 0 0,62 400 0
Kariyer Tatmini

0,183 400 0 0,659 400 0
Biligsel Tatmin

0,174 400 0 0,744 400 0
Duygusal Tatmin

0,204 400 0 0,826 400 0

p= istatistiksel anlamlilik degeri

sd= serbestlik derecesi

Hem orgiitsel baglilik 6lceginde hem de kariyer tatmini 6l¢egi ve alt boyutlarinda
normallik testi sonucuna gore p<0,05 oldugundan ve dagilim degerleri normal dagilim
gostermediginden analizlerde non-parametrik test tekniklerinden faydalanilmistir.

Arastirmamizin baslangicinda belirlemis oldugumuz hipotezlerin test edilmesi i¢in

yapilan analizler asagida tablolar halinde sunulmustur.

Tablo 3.4 Kariyer Tatmininin Orgiitsel Baghhk Uzerindeki Etkisi-Regresyon

Analizi
Bagimh Degisken Bagimsiz Degisken R R? F B t P
. Sabit 40,101 |16,945 |0,000*
Orgiitsel Baglilik i _ 114 | 0,013 |5,268

Kariyer Tatmini -,076 -2,295 | 0,022*
*p<0,05

Yapilan regresyon analizi sonucunda kariyer tatmini ve orgiitsel baglilik arasinda
kurulan modelin anlamli oldugu (p=0,022<0,05) ve kariyer tatmininin, orgiitsel baglilig
ters yonde etkiledigi (B= -0,76) gozlemlenmektedir. Kariyer tatmini, orgiitsel

baglilig1 %1,3 olarak agiklamaktadir (R>=0,013). Kariyer tatmini orglitsel baglilikta %7,6
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oraninda degisim meydana getirmektedir. Test sonucuna gore H1 hipotezi kabul
edilmistir.

Tablo 3.5 Cinsiyete Gore Olcek ve Olgek Alt Boyut Puanlar1 Bakimindan
Karsilastirma-Mann Whitney Testi

Olgekler ve Alt Cinsiyet N Sira Ort. z P
Boyutlarn

Kadin 220 189,29

Orgiitsel Baglilik -2,155 ,031*
Erkek 180 214,2
Kadin 220 201,58

R:ten ve minnet bagliligi -0,208 0,835
Erkek 180 199,18
Kadin 220 183,53

Cikar baglilig: -3,318 ,001**
Erkek 180 221,24
Kadmn 220 180,17

Aidiyet bagliligi -4,01 ,000**
Erkek 180 225,34
Kadin 220 202,9

Kariyer Tatmini -0,462 0,644
Erkek 180 197,57
Kadn 220 201,64

Biligsel tatmin -0,22 0,826
Erkek 180 199,11
Kadin 220 203,57

Duygusal tatmin -0,602 0,547
Erkek 180 196,75

*p<0,05 (istatistiksel anlamlilik degeri)
**p<0,01 (istatistiksel anlamlilik degeri)

Yukaridaki verilere gore cinsiyet degiskeni i¢in yapilan Mann-Whitney U testine
gore Olcek puanlari bakimindan orgiitsel baghilik agisindan anlamli farklilik bulunurken
(p<0,05) kariyer tatmini acisindan istatistiksel anlamli bir farklilik bulunmamistir
(p>0,05). Saglik kurumlar: ¢calisanlarinda érgiitsel baghlik boyutlari ile cinsiyet arasinda
anlamli bir iligki vardir, H3 hipotezi kabul edilmis ancak Saglik kurumlar: ¢alisanlarinda
kariyer tatmini boyutlar: ile cinsiyet arasinda anlamli bir iliski vardwr, H2 hipotezi
reddedilmistir. Orgiitsel bagliliktaerkeklerin puanlar1 kadinlardan daha yiiksektir.
Orgiitsel baglihign alt boyutlarindan ¢ikar baglhhigi ve aidiyet baglihigi acisindan
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istatistiksel anlamli farklilik bulunmus olup (p<0,01) icten ve minnet bagliliginda ise

istatistiksel anlaml1 bir farklilik bulunmamistir (p>0,05).

Tablo 3.6 Yas Durumuna Gére Olgek ve Olcek Alt Boyut puanlari Bakimindan
Karsilastirma-Kruskal Wallis Testi

Olgekler ve Alt Yas N Sira Ort. P
Boyutlan

21-30 203 210,57

. 31-40 116 196,95

Orgiitsel Baglilik 0,203
41-50 77 186
51-60 4 71,75
21-30 203 205,63

. 31-40 116 187,7

I¢ten ve minnet baglilig 0,543
41-50 77 208,03
51-60 4 166,5
21-30 203 215,86
31-40 116 204,01

Cikar baglilig: 0,055
41-50 77 160,86
51-60 4 82
21-30 203 201,17
31-40 116 197,69

Aidiyet bagliligt 0,543
41-50 77 204,7
51-60 4 167
21-30 203 209,74
31-40 116 205,03

Kariyer Tatmini 0,114
41-50 77 175,57
51-60 4 79,88
21-30 203 207,6
31-40 116 207,3

Bilissel tatmin 0,375
41-50 77 175,77
51-60 4 118,88
21-30 203 207,39
31-40 116 200,43

Duygusal tatmin 0,137
41-50 77 187,79
51-60 4 97,5

55



Yas gruplart bakimindan yapilan Kruskal Wallis testine gore olgcek puanlart bakimindan

istatistiksel anlamli bir farklilik bulunmamaistir (p>0,05). Buna gore H4 ve H5 hipotezleri

reddedilmistir.

Tablo 3.7 Egitim Durumuna Gére Olgek ve Olgek Alt Boyut Puanlar1 Bakimmdan
Karsilastirma-Kruskal Wallis Testi

Olcekler ve Alt

Boyutlar: Egitim Durumu N Sira Ort. p Fark
Lise 9 251,72
Orgiitsel Baglilik Universite 344 207,88 ,000** 2-3 (,000)**
Lisansiisti 7 136,7
. Lise 9 203,06
llggﬁhvgel TN Universite 344 202 0,765
Lisanstuisti 7 189,01
Lise 9 253,17 1-3 (,002)™
Cikar baglilig: Universite 344 211 44 ,000** 2-3 (,000)**
Lisansusti 7 110,32
Lise 9 243,28
Aldiyetbaghh@t | ivergite 344 200,06 0.494
Lisansiistii 7 195,5
Lise 9 91,78
Kariyer Tatmini Universite 344 205,36 ,009** 1-2 (,003)**
Lisansiistii 7 185,78
Lise 9 118,5
Biligsel tatmin | gy ergite 344 206,75 012
Lisansiistii 7 170,45
Lise 9 113,67
Duygusal tatmin | (jnjyersite 344 200,19 | 0357
Lisansiistii 7 219,39
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Kruskal-Wallis H testine gore egitim durumu agisindan orgiitsel baglilik 6lgegi ve
cikar baglilig1 alt boyutu ile kariyer tatmini ve alt boyutlarinda istatistiksel agidan anlamli
bir farklilik bulunmaktadir (p<0,01). Gruplar arasindaki farkin kaynagini ortaya ¢ikarmak
icin yapilan Bonferroni diizeltme testine gore degiskendeki grup sayisi 3 oldugu icin 3
karsilagtirma yapilmig olup p degeri 0,05/3=0,017 olarak bulunmus ve karsilagtirmalar
p<0,017 degeri ilizerinden yapilmistir. Bonferroni diizeltme testi sonucunda kurumdaki
gorev gruplarindan lise 1, iiniversite 2 ve lisansiistli ise 3 olarak numaralandirilmistir.
Farkin kaynagin1 bulmak i¢in yapilan Mann-Whitney U testi sonuglarina goére orgiitsel
baglhilik boyutunda farkin {niversite-lisansiistii (2-3) olanlardan kaynaklandig:
bulunmustur. Cikar bagliligi alt boyutunda farkin egitim durumu lise-lisansiistii (1-3);
liniversite-lisansiistii (2-3) olanlardan kaynaklandigi bulunmustur. Kariyer tatmini
boyutunda farkin lise-liniversite (1-2) grubundan kaynaklandigi bulunmustur. Bu
sonuclara gore H6 ve H7 hipotezleri kabul edilmistir (p<0,05). Biligsel tatmin ve

duygusal tatmin alt boyutunda farkin kaynagi tespit edilememistir.

Tablo 3.8 Medeni Duruma Gére Olcek ve Olcek Alt Boyut puanlar1 Bakimindan
Karsilastirma-Mann Whitney Testi

Olcekler ve Alt Medeni
Boyutlari durum N Swra Ort. z P

) Evli 262 197.27

Orgiitsel Baglilik -0.775 0,438
Bekar 138 206.64

] Evli 262 196.49

Icten ve minnet bagliligi -0.964 0,335
Bekar 138 208.12
Evli 262 193.35

Cikar bagliligt -1.743 0,081
Bekar 138 214.08
Evli 262 200.34

Aidiyet baglilig -0.038 0,969
Bekar 138 200.80
Evli 262 192.73

Kariyer Tatmini -1.866 0,062
Bekar 138 215.25
Evli 262 19451

Biligsel tatmin -1.441 0,15
Bekar 138 211.87
Evli 262 194.33

Duygusal tatmin -1.509 0,131
Bekar 138 212.21
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Medeni duruma bakimindan yapilan Mann-Whitney U testine gore 6l¢ek puanlari

bakimindan istatistiksel anlamli bir farklilik bulunmamistir (p>0,05). Buna gére HS ve

HO hipotezleri kabul edilmemistir.

Tablo 3.9 Kurumdaki Goreve Gore Olgek ve Olgek Alt Boyut Puanlar1 Bakimindan

Karsilastirma-Kruskal Wallis Testi

Olcekler ve Alt

Boyutlar1 Gorevi N Sira Ort. p Fark
Tibbi Sekreter 146 204,52 1-3 (,000)*
. ) Hemgire 156 209,22 23 (,000)*
Orgiitsel Baglilik DoKior 17 136.7 ,001*
oKio ’ 3-4 (,001)*
Diger 51 221,1
Tibbi Sekreter 146 198,71
. . Hemsire 156 204,41
Ic¢ten ve minnet 0863
baglilig Doktor 47 189,01 '
Diger 51 204,25
Tibbi Sekreter 146 220,53 1-3 (,000)*
Hemsgire 156 197,14
e ! 2-3 (,000)*
Cikar baglilig: ,000*
Doktor 47 110,32 34 (,000)*
Diger 51 236,53
T1bbi Sekreter 146 186,91
Hemsgire 156 218,3
Aidiyet baglilig1 Dokior 47 1955 0,084
Diger 51 189,55
T1bbi Sekreter 146 200,36
Hemsire 156 211,74
Kariyer Tatmini Doktor 47 185.78 0,274
Diger 51 180,09
T1bbi Sekreter 146 201,06
Hemsgire 156 210,19
Bilissel tatmin Dokior 47 170,45 0,22
Diger 51 196,94
Tibbi Sekreter 146 203,39
) Hemygire 156 203,25
Duygusal tatmin 0,103
Doktor 47 219,39
Diger 51 166,4

*p<0,01 (istatistiksel anlamlilik degeri)

Kruskal-Wallis H testine gore kurumdaki goérev durumu agisindan orgiitsel

baglilik 6lgegi ve c¢ikar bagliligr alt boyutunda istatistiksel agidan anlamli bir farklilik
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bulunmaktadir (p<0,01). Gruplar arasindaki farkin kaynagini ortaya ¢ikarmak i¢in yapilan
Bonferroni diizeltme testine gore degiskendeki grup sayisi 4 oldugu i¢in 6 karsilastirma
yapilmis olup p degeri 0,05/4=0,0125 olarak bulunmus ve karsilastirmalar p<0,0125
degeri iizerinden yapilmistir. Bonferroni diizeltme testi sonucunda kurumdaki gorev
gruplarindan tibbi sekreter 1; hemsire 2; doktor 3 ve diger gorevler ise 4 olarak
numaralandirilmistir. Orgiitsel baglilik 6lcedi ve alt boyutu olan cikar baghiliginda farkin
kaynagii bulmak i¢in yapilan Mann-Whitney U testi sonuglarina gore farkin tibbi
sekreter — doktor, hemsire — doktor ve doktor — diger gérevde olanlardan kaynaklandigi
bulunmustur. Bu sonuglara gére Bundan dolayr H10 hipotezi reddedilmis, H11 hipotezi

ise kabul edilmistir.

Diger gorevde olanlarin orgiitsel baglilik ve ¢ikar bagliligr alt boyutu puanlar
diger gruplara gore yiiksek oldugu sdylenebilir. Doktorlarin orgiitsel bagliligr diger

gorevde olanlara gore ¢ok diistiktiir.

Tablo 3.10 Gelir Gruplarina Gore Olcek ve Olcek Alt Boyut Puanlar1 Bakimindan
Karsilastirma-Kruskal Wallis Testi (N=400)

Olcekler ve Alt o
Boyutlar1 Cinsiyet N Sira Ort. z p
. Kadin 220 189,29
Orgiitsel Baglilik -2,155 ,031*
Erkek 180 2142
, ) Kadin 220 201,58
I¢ten ve minnet baglilig -0,208 0,835
Erkek 180 199,18
Kadin 220 183,53
Cikar bagliligt -3,318 ,001**
Erkek 180 221,24
Kadin 220 180,17
Aidiyet baglilig1 -4,01 ,000**
Erkek 180 225,34
. . Kadm 220 202,9
Kariyer Tatmini -0,462 0,644
Erkek 180 197,57
Kadin 220 201,64
Bilissel tatmin -0,22 0,826
Erkek 180 199,11
. Kadin 220 203,57
Duygusal tatmin -0,602 0,547
Erkek 180 196,75

*p<0,05 (istatistiksel anlamlilik degeri)
**p<0,01 (istatistiksel anlamlilik degeri)

Kruskal-Wallis H testine gore gelir durumu agisindan orgiitsel baglilik lgegi ile
birlikte ¢ikar bagliligi ve aidiyet baglilig1 alt boyutlarinda istatistiksel agidan anlamli bir
farklilik bulunmaktadir (p<0,01; p<0,05). Gruplar arasindaki farkin kaynagini ortaya
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¢ikarmak i¢in yapilan Bonferroni diizeltme testine gore degiskendeki grup sayisi 3 oldugu
icin 3 karsilastirma yapilmis olup p degeri 0,05/3=0,017 olarak bulunmus ve
karsilastirmalar p<0,017 degeri {iizerinden yapilmistir. Bonferroni diizeltme testi
sonucunda gelir durumu gruplar1 2001-3000 TL 1; 3001-4000 TL 2 ve 4001 TL ve iizeri
3 olarak numaralandirilmistir.
Orgiitsel baglilik genel boyutunda farkin kaynagini bulmak igin yapilan Mann-Whitney U
testi sonuglarina gore farkin 2001-3000— 4001 ve {izeri (1-3); 3001-4000 — 4001 ve tizeri
(2-3) gruplarindan kaynaklandigi bulunmustur.
Cikar baglilig1 alt boyutunda farkin kaynagini bulmak i¢in yapilan Mann-Whitney U testi
sonuglarma gore farkin 2001-3000— 4001 ve tizeri (1-3); 3001-4000 — 4001 ve tizeri (2-3)
gruplarindan kaynaklandigi bulunmustur.
Aidiyet baghiligi alt boyutunda farkin kaynagini bulmak i¢in yapilan Mann-Whitney U
testi sonuglarina gore farkin 2001-3000 — 3001-4000 (1-2) gruplarindan kaynaklandigi
bulunmustur.

Bu sonuglara gore H12 hipotezi reddedilmis (p >0,05) ancak H13 hipotezi ise
kabul edilmistir (p < 0,05).
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Tablo 3.11 Calisma Siirelerine Gore Olcek ve Olgcek Alt Boyut Puanlari Bakimindan
Karsilastirma-Kruskal Wallis Testi (N=400)

Olcekler ve Alt Boyutlar Calisma Siiresi N Sira Ort. P Fark
1 Yildan az 78 198,42
_— - 1-5yil 177 |209,86
Orgiitsel Baglilik 6-10 yil 139 [191.78 ,391
10 yildan fazla 6 153,33
1 Yildan az 78 201,00
. . s 1-5 y1l 177 (204,10
Icten ve minnet baglilig 6-10 vil 139 [197.21 ,826
10 yildan fazla 6 164,08
1 Yildan az 78 211,32
. 1-5 y1l 177 |215,69 x i o
Cikar bagliligi 610 yil 139 |177.34 ,012 2-3(,003)
10 yildan fazla 6 148,08
1 Yildan az 78 195,75
L s 1-5 y1l 177 |188,23
Aidiyet bagliligi 6-10 yil 139 [217.12 , 110
10 yildan fazla 6 239,25
1 Yildan az 78 199,29
. - 1-5 yil 177 ]211,82
Kariyer Tatmini 6-10 yil 139 190,42 ,109
10 yildan fazla 6 116,00
1 Yildan az 78 205,05
. . 1-5 yil 177 |209,24
Bilissel tatmin 6-10 yil 139 190,22 ,163
10 yildan fazla 6 121,67
1 Yildan az 78 198,58
. 1-5 yil 177 |205,16
Duygusal tatmin 6-10 yil 139 | 196.98 ,822
10 yildan fazla 6 169,58

*p<0,05 (istatistiksel anlamlilik degeri)
** p<0,01 (istatistiksel anlamlilik degeri)

Kruskal-Wallis H testine gore kurumdaki ¢alisma siireleri agisindan yalnizca gikar
baglilig1 alt boyutunda istatistiksel agidan anlamli bir farklilik bulunmaktadir (p<0,05).
Gruplar arasindaki farkin kaynagini ortaya ¢ikarmak icin yapilan Bonferroni diizeltme
testine gore degiskendeki grup sayis1 4 oldugu i¢in 6 karsilagtirma yapilmis olup p degeri
0,05/4=0,0125 olarak bulunmus ve karsilastirmalar p<0,0125 degeri iizerinden
yapilmistir. Bonferroni diizeltme testi sonucunda ¢alisma siire gruplar1 1 yildan az 1; 1-5
yil 2, 6-10 y1l 3 ve 10 yildan fazla 4 olarak numaralandirilmistir.

Cikar baglilig: alt boyutunda farkin kaynagini ortaya ¢ikarmak i¢in yapilan Mann-
Whitney U testi sonuglaria gore farkin 1-5 yil ve 6-10 yil (2-3) grubundan kaynaklandig:
bulunmustur.

Bu sonuglara gére H14 hipotezi reddedilmis, H15 hipotezi ise kabul edilmistir.
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Tablo 3.12 Cocuk Sayilarina Gore Olcek ve Olcek Alt Boyut Puanlari Bakimindan
Karsilastirma-Kruskal Wallis Testi (N=400)

Olgekler ve Alt Boyutlar Cocuk sayisi N Sira Ort. P Fark
Yok 153 205,05
) 1 84 195,36
Orgiitsel Baglilik 2 137 |196,65 911
3 22 215,20
4 4 185,38
Yok 153 206,75
1 84 193,65
Igten ve minnet baglilig 2 137 198,86 ,908
3 22 198,30
4 4 173,63
Yok 153 212,27
1 84 201,27
Cikar baglilig1 2 137 184,15 271
3 22 210,57
4 4 238,75
Yok 153 ]199,00
1 84 179,59
Aidiyet bagliligi 2 137 (212,51 ,291
3 22 216,36
4 4 198,25
Yok 153 | 213,55
1 84 205,58
Kariyer Tatmini 2 137 [ 194,16 ,046* | 0-3 (,009)**
3 22 143,14
4 4 127,25
Yok 153 |209,95
1 84 208,56
Biligsel tatmin 2 137 |193,08 211
3 22 162,43
4 4 133,25
Yok 153 |210,89
1 84 193,04
Duygusal tatmin 2 137 (201,80 ,225
3 22 154,98
4 4 165,75

*p<0,05 (istatistiksel anlamlilik degeri)
** p<0,01 (istatistiksel anlamlilik degeri)

Kruskal-Wallis H testine gore calisanlarin ¢ocuk sayilari agisindan yalnizca
kariyer tatmini genel boyutunda istatistiksel acidan anlamli bir farklilik bulunmaktadir
(p<0,05). Gruplar arasindaki farkin kaynagini ortaya ¢ikarmak i¢in yapilan Bonferroni
diizeltme testine gore degiskendeki grup sayisi 5 oldugu i¢in 10 karsilastirma yapilmis
olup p degeri 0,05/5=0,01 olarak bulunmus ve karsilastirmalar p<0,0125 degeri lizerinden

yapilmistir. Bonferroni diizeltme testi sonucunda ¢ocuk sayis1 gruplari cocugu olmayan 0;
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1 cocugu olan 1, 2 ¢ocugu olan 2, 3 cocugu olan 3 ve 4 c¢ocugu olan 4 olarak
numaralandirilmistir.

Kariyer tatmini genel boyutunda farkin kaynagini ortaya ¢ikarmak i¢in yapilan
Mann-Whitney U testi sonuglarina gore farkin ¢ocugu olmayanlarla 2 gocugu olanlardan

(0-2) kaynaklandig1 bulunmustur.
Bu sonuglara gére H16 hipotezi kabul edilmis ve H17 hipotezi ise reddedilmistir.

Tablo 3.13 Spearman Korelasyon Analizi (N=400)

Olcekler ve Alt Boyutlar 1 1.1. 1.2. 1.3. 2 2.1. 2.2.
1. Genel Orgiitsel Baglilik R [1,000 [753" [5927 [4417 |001  |018 -,066
P 000 000  [000  [992 [721  |188
1.1. igten Minnet Bagliizn R 1,000 [1677 [092 034|055  [,043
P 001 [067  [497 |273  [391
1.2. Cikar Baglilig R 1,000 [1517 [,034 |002 -,084
P 002 495 [961 095
1.3. Aidiyet Baglihg R 1,000 [063 035 [,083
P . 208 488  [097
2. Kariyer Tatmini R 1,000 [8247 |5327
P 000  |000
2.1. Bilissel Tatmin R 1,000 017
P 729
2.2. Duygusal Tatmin R 1,000
R

p<0,01 (istatistiksel 6nemlilik diizeyi)

r= korelasyon katsayisi

Korelasyon analizi sonuglarina gore; genel orgiitsel baglilik ile kariyer tatmini
arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iliski bulunmamistir (p>0,05). Boyutlar arasindaki
iliskiye bakildiginda orgiitsel bagliligin alt boyutlarindan olan i¢ten minnet baglilig: ile
cikar bagliligr arasinda cok diisiik diizeyde pozitif yonlii istatistiksel olarak anlamli bir
iliski bulunmustur (r=,167; p<0,01). Cikar baghlig ile aidiyet bagliligi arasinda ¢ok
diisiik diizeyde pozitif yonli istatistiksel olarak anlamli bir iliski bulunmustur (r=,151;

p<0,01).

Genel boyut ile alt boyutlar1 arasindaki iligkiye bakildiginda orgiitsel baglilik
genel boyutu ile en yiiksek iligki igten minnet bagliligi boyutundadir (r=,753; p<0,01).
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Kariyer tatmini genel boyutu ile en yiiksek iligki bilissel tatmin alt boyutundadir (r=,824;
p<0,01).
Bu sonuglara gore H18 hipotezi reddedilmistir (p>0,05).

64



TARTISMA ve SONUC

Bu aragtirmada oncelikle Konya ilindeki saglik calisanlarmin kariyer tatmini
konusundaki algilar1 incelenmeye calisilmistir. Bu verileri 6l¢gmek icin katilimcilara 12
tane soru yoneltilmistir. Veriler elde edildikten sonra incelenmesi ve analiz edilmesi i¢in

oncelikle bilgisayar ortamina aktarilarak somut hale getirilmistir.

Katilimcilarin orgiitsel baglilik iizerine neler diislindiiklerini dlgmek icin ise 26
soruluk bir anket ¢alismas1 uygulanmistir. Iki degiskenli bu calismada temel amag, bu
degiskenlerin birbirlerine etkisi ya da birbirleri arasinda iliski olup olmadigi olarak

belirlenmistir.

Temel amacin disinda demografik ozellikler kullanilarak da toplamda 17 hipotez
arastirilmistir. Cikan sonuglar bu dogrultuda degerlendirilip literatiire katki yapmak
amaciyla yorumlanmistir. Arastirmanin kavramsal modeli ise bu iki degisken tizerinde

olusturulmustur.

Calismadaki kariyer tatmini ve orgiitsel baglilik degiskenlerini yorumlamadan 6nce
giivenilirlik analizi uygulanmistir (Tablo 3.1). Elde edilen sonuglar literatiirde genel

kabul goérmiis olup arastirmada herhangi bir eksiklik ve olumsuzlukla karsilagiimamistir.

[k olarak demografik sorular, sonrasinda orgiitsel baglilik 6lgek sorular1 ve kariyer
tatmini sorular1 katilimcilara yoneltilmistir. Demografik sorulara verilen cevaplara
bakildiginda (Tablo 3.2.) katilimcilarin %55’ inin kadin oldugu gériilmiistiir. Fazla bir
fark olmasa da ¢ikan sonuglarin feminen bir grubun cevaplari oldugu diisiiniilebilir. Diger
bir soru olan medeni hal sorusuna bakildiginda ise 65,5 lik bir kesimin evli oldugu

gorilmiistiir.

Arastirmaya katilanlarin hepsi kamu kurumlarinda calistiklarini sdylemislerdir.
Egitim diizeyleri incelendiginde ise yiliksek oranda {iniversite mezununun kamu
hastanelerinde ¢alistig1 goriilmiistiir. Yas ortalamalarina bakildiginda ise %50’ lik
kesimin 21-30 yas arasinda oldugu go6zlemlenmistir. Bu durumda geng¢ denilecek bir

kesimin cevaplart dogrultusunda sonuglarin ¢ikacagi diistiniilmiistiir.

Arastirmaya katilan katilimcilarin 146’ si tibbi sekreter, 156 nin hemsire, 47’ nin
doktor ve 51 kisinin de diger meslek grubuna bagli olarak hastanelerde gérev yaptiklar

gozlemlenmistir.

65



Aylik gelirlerinin ise agirlikli 2000-4000 TL arasinda olan katilimeilarinin, %45°lik

boliimii i yerlerinde 1-5 yildan fazla gorev yaptiklarini belirtmislerdir.

Demografik sorulardan sonra arastirmanin baslangicinda gelistirilen hipotezlerden
“Hipotez 1: Saglhk kurumlart c¢alisanlarinda kariyer tatmini orgiitsel bagliligi
etkilemektedir.” hipotezi i¢in regresyon analizi uygulanmistir. Buna goére kariyer tatmini
orgiitsel bagliligi ters yonde etkilemektedir. Dolayisiyla yapilan regresyon analizi
sonucuna gore H1 hipotezi kabul edilmistir. Bu bulgular literatiirle kismen benzerlik
kismen de farklilik gostermektedir Falkenburg ve Schyns (2007), Moynihan ve Pandey
(2007). Valaei ve arkadaslarina (2016) gore orgiitsel baglilik ile kariyer tatmini arasinda
bir iligskiden s6z edilebilir, fakat bu iliskinin yonii is, statii ve bireyin ozelliklerine gore
degisebilir. Ote yandan Morrow’ a (2011) gore orgiitsel baglilik, bir galisanin kendi
meslegine degil, kuruma yonelik olumlu tutumuyla ilgilendigi i¢in is tatmininin bir
uzantisi olarak diigiiniilebilir. Oysa kariyer tatmininde ise kisisel alg1 ve beklentiler 6n
plana ¢ikmaktadir. Bununla birlikte orgiitsel baglilik s6z konusu oldugunda calisan
duygular1 ¢ok daha gii¢liidiir ve calisanin kuruma baglanmasi ve kuruma fedakarlikta
bulunmak i¢in hazir olmasi ile karakterize edilir. Bu yoniiyle kisisel olarak kariyer
tatmini diistik kisiler kendi mesleklerine ve orgiitlerine yonelik giiclii duygu ve bagliklara

sahip olabilir.

Arastirmanin degiskenleri ve demografik sorular arasinda olan cinsiyet agisindan
bir iliski olup olmadig1 6lgmek i¢in kurulan hipotezlerden “Hipotez 2: Saghk kurumlari
calisanlarinda kariyer tatmini boyutlart ile cinsiyet arasinda anlaml bir iligki vardir”
reddedilmis (p > 0,05) ancak “Hipotez 3: Saghk kurumlari ¢alisanlarinda orgiitsel
baghlik boyutlar: ile cinsiyet arasinda anlamli bir iliski vardir” kabul edilmistir
(p<0,05). Arastirmada kadin saglik calisanlarinin erkek meslektaglarina kiyasla diistik
diizeyde is tatminine sahip oldugu goriilmiistiir. Bu konuda Jagsi ve arkadaslariin (2006)
calismalar1 tezin bulgulariyla benzerlik gostermektedir. Jagsi ve arkadaslarina (2006)
gore cinsiyete dayali farkliliklarda aile, es, ¢ocuklar ve toplumsal cinsiyet rol ve
kaliplarinin bayanlarin kariyer algilarini olumsuz diizeyde etkilemekte ve diisiik kariyer

tatminine yol agmaktadir.

Tezin bir diger bulgusunda yas ve medeni durum verilerinin kariyer tatmini
iliskisini ortaya koymay1 amaglayan “Hipotez 4. Saglik kurumlar: ¢alisanlarinda kariyer

tatmini boyutlari ile yas arasinda anlaml bir iliski vardwr”,ve Katilimcilarin medeni
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hallerinin degiskenlerle iliskisini 6lgmek i¢in gelistirilen “Hipotez 8: Saglik kurumlart
calisanlarinda kariyer tatmini boyutlart ile medeni durum arasinda anlamli bir iligki
vardir.”(p > 0,05) hipotezleri reddedilmistir. Bununla birlikte “Hipotez 16: Saglik
kurumlart ¢calisanlarinda kariyer tatmini boyutlari ile ¢ocuk sayisi arasinda anlamli bir
iligki vardir” hipotezi kabul edilmistir (p<0,05). Tezin kariyer tatmini ile yas degiskeni
ve medeni durum degiskenleri arasinda iligki bulunmadigina yonelik bulgulari Pefia-
Sanchez ve arkadaslar1 (2014), Maynard ve Parfyonova (2013) ve Abele, Spurk ve
Volmer’a (2011) tarafindan gergeklestirilen arastirmalarin  bulgulariyla benzerlik
gostermektedir. Abele, Spurk ve Volmer’a (2011) gore Kariyer tatmini, bireylerin mesleki
gelisimlerini kigisel standartlar ve Ozlemlere gore degerlendirdigi, Oznel kariyer
basarisinin referans niteliginde bir Slgiistidiir. Yas ve mesleki kidemle anlamli iligkiler
gOsteren is tatmininin aksine, kariyer tatmini bugiine kadar kaydedilen ilerlemeleri ve
beklenen basarilardan etkilenir. Ayrica, is tatmininden farkli bir sekilde, kariyer tatmini
is-yasam dengesi ve amag¢ duygusu dahil olmak iizere daha genis bir yelpazede ilgili
konular1 kapsar. Bununla birlikte Hipotez 16: Saghk kurumlar: ¢alisanlarinda kariyer
tatmini boyutlart ile ¢ocuk sayisi arasinda anlaml bir iliski vardir” hipotezi Osborn,
Ernster ve Martin (1992) tarafindan gergeklestirilen bir g¢alismanin bulgulart ile
desteklenmektedir. Osborn, Ernster ve Martin’e (1992) gore evli ve ¢ocuklu saglik
calisanlarinda ozellikle tip alaninda calismalar yapan akademisyenlerde kariyer tatmini
kismen degiskenlik ve diisiikliik gosterdigi ifade edilmistir. Osborn, Ernster ve Martin’e
(1992) gore kariyer memnuniyeti tizerindeki farkli etki tip fakiiltelerinde hem babalari
hem de anneleri benzer sekilde etkileyebilir, ancak kariyerin en zorlu asamalarinda bu
etkilenme yiiksek diizeylerdedir. ~ Cropsey ve arkadagalarina (2008) gore Saglik
alanlarinda egitimin uzun ve zorlu kariyer basamaklarimi igermesi ve agir caligma
kosullar1 aile olusumunun zamanlamasi konusunda zorluklar dogurmakta, ¢ocuk ve
aileyle ilgili is-yasam dengesinde ortaya ¢ikan sorunla, belirli zamanlarda kairyer siirecini
aksatmakta ve bu konuda memnuniyeti azaltmaktadir. Saglik alanlarinda is ile ¢ocuk
dogurma ve yetistirme gibi ebeveynlik rolleri arasindaki uyusmazliklarla kariyer

tatminsizliginin arttig1 gorilmistiir.

Egitim durumu ve gelir diizeyleri degiskenleri acisindan kurulan hipotezlerden
“Hipotez 6: Saghk kurumlart c¢alisanlarinda kariyer tatmini boyutlart ile egitim
durumu arasinda anlamiy bir iliski vardir” ve (p<0,05). “Hipotez 12: Saglik kurumlart

calisanlarinda kariyer tatmini boyutlari ile gelir arasinda anlamli bir iliski vardwr”
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hipotezleri kabul edilmistir. Tezin kariyer tatmini ile egitim durumu ve gelir diizeyleri
arasinda anlamli arasindaki iligkiler olduguna yonelik bulgulari iizerinde gerceklestirilen
ileri analizlere gore egitim ve gelir durumu diisiik olan saglik calisanlarinda kariyer
tatminlerinin diisiik diizeyde oldugu goriilmiistir. Bu bulgular Zucherman’ m (1991)
gerceklestirdigi arastirmanin bulgulartyla benzerlik gostermektedir. Zucherman’ a (1991)
gore diisiik gelir ve egitim diizeyine sahip olan ¢alisanlarda daha az kurumsal destege
sahip olmakta, mesleki sorumluluklarini yerine getirmede zaman zaman rol ¢atismalari
yasamaktadir. Bu durma kariyer beklentisi ve algisinin diisiik olmasi eslik ettiginde

calisanlarda islerine kars1 duyarsizlik diisiik kariyer tatmini gelismektedir.

Katilimceilarin kurum goérevleri tizeri olusturulan hipotezlerden “Hipotez 10: Saglik
kurumlar: calisanlarinda kariyer tatmini boyutlari ile kurumdaki gérevi arasinda anlamh
bir iliski vardir” reddedilmis (p > 0,05) ve kurumlarinda ¢alisma siireleri agisindan
gelistirilen “Hipotez 14: Saglk kurumlari ¢alisanlarinda kariyer tatmini boyutlar ile
kurumdaki ¢alisma stiresi arasinda anlamly bir iliski vardir” hipotezi reddedilmis (p >
0,05). Yani saglik calisanlarinin gorev ve calisma siirelerine gore kariyer tatminleri
anlamli farklilik gostermemektedir. Bu bulgu literatiirdeki birgok ¢alismanin sonucu ile
farklilik gostermektedir (Aryee ve Luk 1996; Nabi 2003; Abele, Spurk ve Volmer 2011).
Nabi (2003) ve Abele, Spurk ve Volmer’in (2011) yapmis olduklari ¢alismalarda kariyer
memnuniyetinin, ¢alisanlarin basari, ilerleme, statii ve islerinde zaman igerisindeki
gelisim firsatlar1 dahil olmak {izere kariyer yoriingelerinin cesitli yonlerinden
etkilendigini ortaya koymuslardir. Abele, Spurk ve Volmer’ a (2011) gore kariyer
tatmini, bireylerin zaman igerisinde mesleki gelisimlerini saglayabilmesi, beklentilerini
statli bazinda gergeklestirmesi ve hedeflerine ulagmasiyla yakindan iliskilidir. Bu
kapsamda bu tezde saglik calisanlarinin statii ve calisma siireleri acisindan kariyer

tatminlerinin farkli ¢tkmamasinin nedenleri nitel arastirma yontemleriyle incelenebilir.

Aragtirmanin degiskenleri ve demografik sorular arasinda olan cinsiyet agisindan
bir iliski olup olmadig1 6lgmek igin kurulan hipotezlerden “Hipotez 3: Saglik kurumlari
calisanlarinda orgiitsel baghlik boyutlari ile cinsiyet arasinda anlaml bir iligki vardir”
kabul edilmistir (p<0,05). Kadinlarin erkek meslektaslarindan daha yiiksek diizeyde
orgiitsel giivene sahip olduklart gériilmiistiir. Bu bulgular Albayrak (2007), Durna ve
Eren’ in (2005) yaptig1 aragtirmalarin bulgulari ile benzerlik gostermektedir. Berman’ a

gore (1992) orgiitsel baglilikla isten ayrilma niyeti arasinda ters bir iligski s6z konusudur.
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Birgok sektorde bayan calisanlar isten ayrilma durumlarinda ailevi nedenlerle tekrar is
bulma olasiliklarimin diisiik olacagi kaygisiyla mevcut durumunu siirdiirme egilimi

tagimakta ve orgilitsel baghiligini giiclii diizeyde tutmaktadirlar.

Aragtirmada ulagilan bir diger bulgu ise saglik ¢alisanlarinin yas, medeni durum ve
cocuk sayilarina gore orgiitsel bagliliklarin karsilagtirilmasi konusundadir. Katilimcilarin
Yas, medeni halleri ve cocuk sayilar ile orgiitsel baglilikla iligskisini 6lgmek igin
gelistirilen “Hipotez 5: Saglk kurumlar: ¢alisanlarinda orgiitsel baglilik boyutlart ile yas
arasinda anlaml bir iliski vardir”, “Hipotez 9. Saglk kurumlari ¢alisanlarinda orgiitsel
baghlik boyutlar: ile medeni durum arasinda anlaml bir iligki vardir” ve “Hipotez 17:
Saghk kurumlart ¢aliganlarinda orgiitsel baglhilik boyutlar: ile ¢ocuk sayisi arasinda
anlamly bir iliski vardir” hipotezleri reddedilmistir (p > 0,05). Tezin yas ile ilgili
bulgular1 Timalsina ve arkadaslar1 (2018), Quiambao ve Nuqui (2017), Khan ve
arkadaslar1 (2013), medeni durumlar ile ilgili bulgular1 Timalsina ve arkadaslar1 (2018),
Khan ve Batool (2017), diger taraftan cocuk sayis1 orgiitsel baglilik iligkisine iliskin
bulgular1 Lee, Chitpakdee ve Chontawan (2011) ve Khan ve Batool’un (2017) yaptiklari
arastirmalarin bulgulari ile benzerlik gostermektedir. Timalsina ve arkadaslarina (2018)
gore orgiitsel bagliligin belirleyicileri ile ilgili olarak, yasin yiiksek diizeyde bir orgiitsel
bagliligin 6ngdriilmesine onemli 6l¢lide katkida bulunmadigini ortaya koymamistir. Yas
ve medeni durum gibi kisisel Ozelliklerin Pakistan'daki egitim kurumlar fakiiltesi
arasinda baglilik diizeyi iizerindeki etkisine iliskin bir arastirmadan elde edilen benzer bir
bulgu, yasin iyi bir ve medeni durumun baglilik gostergesi olmadigini ortaya koymustur.
(Khan vd. 2014). Yas ve orgiitsel baglilik arasindaki iliski ile ilgili destekleyici argiiman,
yaslt calisanlarin kurulusta 6z kimlik, arkadas ve sosyal iligkiler, ayrilmak istemedikleri
kaybetmek istemedikleri kidem veya emeklilik haklar1 gibi kisisel sermaye
biriktirdiklerini varsayabilir. Fakat bu durum bir¢ok calismada orgiitsel baglilik olarak
nitelendirilmemektedir. Ayrica Khan ve Batool (2017) medeni durum ve ¢ocuk sayisinin
yiiksek diizeyde Orgiitsel baglilhik tahmininde O©nemli bir katki saglamadigini
gostermektedir. . Baz1 ¢aligmalarda medeni durum ve orgiitsel baglilik arasindaki iliskiye
dair destekleyici argliman, evli g¢alisanlarin ailelerine daha fazla mali sorumluluklart
oldugu i¢in daha kararli olmalar1 noktasinda sonuglardan s6z edilebilir Khan ve Batool
(2017). Bununla birlikte hem bekar hem de evli ¢alisanlar, yiiksek yasam giderleri ve

daha iyi bir yasam standardina ulasmak i¢in ayn1 diizeyde finansal ihtiyaglara gereksinim
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duymaktadir. Bu durum da onlarin iglerine yonelik bagliliklarinda benzer egilimler

tagimasina yol agmaktadir.

Tezin bir diger bulgusunda egitim ve gelir durumu orgiitsel baglilik arasindaki
iliskiler agisindan kurulan hipotezlerden “Hipotez 7: Saghk kurumlar: ¢alisanlarinda
orgiitsel baglilik boyutlari ile egitim durumu arasinda anlamli bir iliski vardir” “Hipotez
13: Saghk kurumlar: ¢alisanlarinda orgiitsel baghlik boyutlart ile gelir arasinda anlamll
bir iligki vardir” hipotezi kabul edilmistir (p<0,05). Yapilan arastirmalarda Orgiisel
baglilik arasinda giiclii iliskilerin oldugunu ortaya koymustur (Tayfun, Palavar ve Cop
2010). Bu calismalarda meslegine yonelik farkindaligi yiiksek ve egitimin meslegi
icrasindaki dnemine gii¢lii bir sekilde inanan calisanlarin orgiitsel baghiliklarinin yiiksek
diizeylerde oldugu goriilmiistiir. Yapilan arastirma ve calismalar da egitim ile orgiitsel
baglilik arasinda cift yonli bir iliskinin varligir belirtilmistir. Tannenbaum’a gore
bireylerin orgiite bagllik diizeyleri, egitimin kendileri ve orgiit i¢in faydali olup olmadigi
noktasindaki goriislerini etkilemektedir. Bu baglamda da oOrgiitsel baglilik derecesi
yiiksek olan is gorenlerin egitimin gerekligi ve faydalarina yiliksek inan¢ duymaktadirlar.
Bu inancin neticesinde de oOrgiitsel ve bireysel olarak olumlu sonuglari gormek

miimkiindiir (Tolay 2003).

Aragtirmada ulagilan bulgulardan bir digeri ise saglik calisanlarinin gorevleri ve
caligma siirelerine gore orgiitsel bagliliklarinin karsilastirilmasi konusundadir. Bu konuda
“Hipotez 11: Saghk kurumlari ¢alisanlarinda orgiitsel baghlik boyutlar: ile kurumdaki
gorevi arasinda anlaml bir iliski vardir” ve “Hipotez 15: Saghk kurumlar
calisanlarinda orgiitsel baghiik boyutlart ile kurumdaki ¢alisma siiresi arasinda anlaml
bir iliski vardir” hipotezleri dogrulanmis ve kabul edilmistir (p<0,05). Bu bulgular
Cohen (1992) Rhoades, Eisenberger ve Armeli (2001), Miedaner ve arkadaslari (2018),
Su, Baird ve Blair (2009), Meyer ve Alen’ in (2004) yaptiklar arasgtirmalarin bulgulari ile
benzerlik gostermektedir. Meyer ve Allen” a (2004) gore, bir calisanin demografik
ozellikleri veya kisisel egilimleri (kisisel ozellikler), bir calisanin ¢aligsmasi sirasinda
yasadig1 isle ilgili faktorler (is deneyimleri) ve 6zellikler calistigi orgiitiin (6rgiit yapilari)
orgiitsel bagliliginin giiclenmesinde 6nemli faktorlerdir. Rhoades, Eisenberger ve Armeli’
ye (2001) gore algilanan orgiitsel destegin ve g¢alisanin bir orgiitiin igindeki algiladigi
ozerklik derecesine gore orglitsel baghlig farklilik gostermektedir. Bu yoniiyle calistig

kurumda 6zerkligi yliksek ve hareket alan1 fazla olanlarin daha olumlu diizeyde o6rgiitsel
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baglilik gelistirdigi gorilmiistiir. Bu tezin Ornekleminde ozellikle ¢alisanlarin farkli
diizeylerde orgiitsel baglilik sergilemeleri onlarin islerindeki oOzerklikleri agisindan
arastirilabilir. Su, Baird ve Blair’ e (2009) gore farkli mesleki ge¢mislere sahip ¢alisanlar,
kurulugla farkl iligkilere sahip olabileceginden, kurulusa baglilig1 etkileyen faktorler bir
calisanin belirli bir meslek grubuna iiyeligine bagli olabilir. Bu konuda Cohen (1992) bir
meta-analiz ¢caligmasinda orgiitsel bagliligin onciillerinin farkli hiyerarsik statiiye sahip
meslek gruplari arasinda farklilik gosterdigini savunmustur. Daha spesifik olarak, kisisel
Ozelliklerin bir dereceye kadar diisiik statiilii mesleklerde calisanlar i¢in baglilik {izerinde
daha biiyiik bir etkiye sahip oldugunu, yapisal ve is deneyimi Onciillerinin ise yiiksek
meslek alanlarindaki calisan bagliliklarinda daha biiyiik bir etkisi oldugunu ortaya
koymustur. Bu yoniiyle saglik sektoriinde calisanlar ayni alanda g¢alisma siireclerini
gerceklestirseler de farkli statiilere sahip meslek gruplarinin elemanlaridir. Bu meslek
gruplar1 kendi igerisinde homojen 6zellikler gosterse de (benzer egitim durumu, is tanimi
vs) statiiler arasinda farkli ve heterojen yapilari temsil etmektedir. Ornegin doktorlar ile
hastabakicilar acisindan statii, konum, egitim durumu vs agisindan 6nemli farklar s6z
konusudur.  Sasirtict bir sekilde, saglik kurumlarinda meslek grubu hekimler ve
hemsireler arasinda 6nemli farkliliklar bulunmaktadir. Hastanelerde, doktorlar genellikle,
emir verme yetkisine sahiptir. Bu, yogun bakim kapsaminda daha 6nce vurgulanmis olan
her iki meslek grubu arasinda statii, yetki ve sorumluluk farkliliklarina yol agabilir
(Combs 2003).

Tezde c¢aligma faktorii agisindan Orgiitsel baghlikta farkliliga yol agan bir diger
faktor ise saglik isgorenlerinin caligma siireleridir. Carmen (2011), Siew (2011),
Zeineldin, Abdel ve Rahman (2013) Sepahvand ve arkadaglarinin (2017) aragtirmalarinda
bu tez bulgulariyla benzer bir sekilde is deneyimi, caligma stiresi personel pozisyonu ve
orgiitsel baglilik arasinda pozitif bir iliski bulunmustur. Calisma siiresi ve mesleki kidem

arttik¢a oOrgiitsel baglilik artmaktadir.
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Bu veriler dogrultusunda Tablo 4.1. de aragtirma hipotezleri Ozetlenmeye

calisilmigtir.

Tablo 4.1.Arastirma Hipotezlerinin Durumu

Hipotez 1: Saglik kurumlar1 calisanlarinda kariyer tatmini Orgiitsel

KABUL
baglilig1 etkilemektedir.
Hipotez 2: Saglik kurumlar1 ¢alisanlarinda kariyer tatmini boyutlar1 ile RED
cinsiyet arasinda anlamli bir iliski vardir
Hipotez 3: Saglik kurumlar1 ¢alisanlarinda orgiitsel baglilik boyutlari ile
o e KABUL
cinsiyet arasinda anlamli bir iliski vardir
Hipotez 4: Saglik kurumlar ¢alisanlarinda kariyer tatmini boyutlar ile
e g RED
yas arasinda anlamli bir iliski vardir
Hipotez 5: Saglik kurumlar: ¢alisanlarinda orgiitsel baglilik boyutlari ile RED
yas arasinda anlamli bir iliski vardir
Hipotez 6: Saglik kurumlar1 ¢alisanlarinda kariyer tatmini boyutlar ile
. o i KABUL
egitim durumu arasinda anlamli bir iligki vardir
Hipotez 7: Saglik kurumlar ¢alisanlarinda orgiitsel baglilik boyutlari ile
. - .o il KABUL
egitim durumu arasinda anlaml bir iligki vardir
Hipotez 8: Saglik kurumlari ¢alisanlarinda kariyer tatmini boyutlar ile
. e RED
medeni durum arasinda anlamli bir iligki vardir
Hipotez 9: Saglik kurumlar1 ¢alisanlarinda orgiitsel baglilik boyutlari ile
. A RED
medeni durum arasinda anlamli bir iliski vardir
Hipotez 10: Saglik kurumlari ¢alisanlarinda kariyer tatmini boyutlar ile
C o e RED
kurumdaki gorevi arasinda anlamli bir iligki vardir
Hipotez 11: Saghik kurumlar1 ¢alisanlarinda orgiitsel baglilik boyutlar
. C e KABUL
ile kurumdaki gorevi arasinda anlamli bir iligki vardir
Hipotez 12: Saglik kurumlar ¢alisanlarinda kariyer tatmini boyutlar ile
. e g RED
gelir arasinda anlaml bir iligki vardir
Hipotez 13: Saglik kurumlar1 ¢alisanlarinda orgiitsel baglilik boyutlar
. . e 1 KABUL
ile gelir arasinda anlaml bir iligki vardir
Hipotez 14: Saglik kurumlar ¢alisanlarinda kariyer tatmini boyutlar ile
: . e RED
kurumdaki ¢alisma siiresi arasinda anlamli bir iligki vardir
Hipotez 15: Saghk kurumlar1 ¢alisanlarinda orgiitsel baglilik boyutlar1 | KABUL
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ile kurumdaki ¢aligma siiresi arasinda anlamli bir iliski vardir

Hipotez 16: Saglik kurumlar ¢alisanlarinda kariyer tatmini boyutlar ile

KABUL
cocuk sayisi arasinda anlamli bir iligki vardir v
Hipotez 17: Saglik kurumlari ¢alisanlarinda orgiitsel baglilik boyutlari RED
ile cocuk sayist arasinda anlamli bir iligki vardir
Hipotez 18: Orgiitsel baghlik ile kariyer tatmini arasinda iliski vardir RED
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ONERILER

Calisanlar kariyer hedeflerini gergeklestirme konusunda bir takim caligmasinda
bulunmadiklarin1 bireysel olarak hareket ettiklerini sdylemek miimkiin olacaktir.
Calisanlardaki bu tutum, hem kurumun kendisine hem de hasta-hasta yakinlarna zarar
verecegi diisiiniilmektedir. Cikarlar1 dogrultusunda bireysel hareket edip kendi kararlarini

alan caligsanlar bir risk teskil edecegi diistiniilmiistiir.

Bu veriler 1s518inda calisanlarin bu tiirlii konulara daha iyi hakim olabilmesi i¢in
kurumlar tarafindan gerekli egitimlerin verilmesi Onerilmektedir. Kurumdaki gorevleri

ayirt etmeden tiim c¢alisanlarin hizmet i¢i egitim almasi1 gerekmektedir.

Saglik politikalar1 genellikle parasal tesviklere odaklanir ve parasal olmayan
politikalar ihmal edilir ve goz ard1 edilir. Motivasyonun hem finansal hem de finansal
olmayan tesviklerden etkilendigi g6z Oniine alindiginda, finansal olmayan faktorlerin

kariyer tatmini ve orgiitsel bagliliklar olan iligkileri aragtirilmalidir.

Ayrica, saglik ¢alisanlarinin kariyer tatmini ve oOrgiitsel bagliligi, taninma, saygi,
empati ve takdir edilme durumlarindan olumlu yonde etkilenebilir. Bu kapsamda, parasal
olmayan tesvikler, saglik calisanlarinin saglik hizmetlerini sunumu esnasinda uzun vadeli

olumlu etkiler ortaya ¢ikarabilir.

Calisma Konya ili i¢in bir emsal olup, belli bir siire sonra tekrardan yapilmasi
onerilmektedir. Gerekli tiim kurumlardan 6rneklem alinarak yapilacak bir ¢caligma Konya
ili i¢in saglik kurumlarinda c¢alisan kisilerin kariyer tatmini ve Orgiitsel baglilik

hakkindaki diigiincelerini ortaya koyacagi diistiniilmektedir.
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diigiiniyorum.

24 | Bu igyerinin amaglarini benimsiyorum. 6 5 4 3 2

25 Bu 1syer1_nden ayrilip baska bir yerde sifirdan baglamak 6 5 4 3 )
istemezdim.

26 Bagka isyerinin buradan daha iyi olacaginin garantisi yok, 6 5 4 3 2

buray1 hi¢ olmazsa biliyorum.
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Kariyer Tatmini

Asagidaki ifadeleri okuyup liitfen ne 6lgiide sizin i¢in uygun oldugunu “tamamen katiliyorum”dan “hi¢ katilmiyorum” a
giden dlgek tizerindeki uygun olan No: yu daire igine alarak belirtiniz.

Tamamen katiliyorum

Hig katilmiyorum

Meslegim genelde kisiligime uygun davranmami

1 - 6 5 4 3 2 1
gerektiriyor

5 Kendime sectigim kariyer yolundan sik sik kusku 6 5 4 3 5 1
duyuyorum.

3 | Kariyer hayatimin gelisiminden hosnutum. 6 5 4 3 2 1
Kariyerinde ulagmak istedikleri yeri bilen ve ulagsmak

4 | . 6 5 4 3 2 1
istedikleri yolda olan insanlar1 kiskaniyorum.

5 | Keske kariyerim i¢in ne yapmak istedigimi bilsem. 6 5 4 3 2 1
Kariyerleriyle ilgili "Ger¢ekten dogru isi buldugumu

6 | diislinliyorum" diyen insanlar1 duyunca, boyle hissetmenin 6 5 4 3 2 1
nasil bir sey oldugunu merak ediyorum.

7 Isimi ve kariyerimi diisiindiigiim zaman sevk ve heyecan 6 5 4 3 5 1
duyuyorum.

8 Kariyerimle ilgili duygularimi en iyi tanimlayan sozciikler: 6 5 4 3 ’ 1
Kafasi karisik, tereddiitleri olan, ne yapacagini bilmez.
Sectigi kariyerden, benim oldugumdan daha memnun olan

9 .. Y 6 5 4 3 2 1
¢ok fazla No:da kisi oldugunu sanmiyorum.

10 Karlyerlmlé ilgili hedeﬂ"erlml ve nereye varmak istedigimi 6 5 4 3 5 1
tanimlayabilmem ¢ok giic.
Keske yeni bir alana yonelebilmek i¢in zamana, paraya,

11 o . 6 5 4 3 2 1
destege veya baska kaynaklara sahip olsaydim.

12 | Segtigim kariyerden rahat ve memnunum. 6 5 4 3 2 1
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