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ONSOz

GUnUmuzin yogdun rekabet kosullarinda orgltler agisindan en énemli basari
faktorlerinden biri, c¢alisanlarinin 6rgute olan baglliklaridir. Calisanlarin iglerinden
memnun olmalarinin saglanmasi artik orgutler icin mal ve/veya hizmet Uretmek gibi
temel amaglarindan biri haline gelmistir. Orglitiin sirekliliginin saglanmasi, calisanlarin
orgutten ayrilmamalarina bagl oldugundan érgut, yasamini devam ettirmek icin Ucret
arttirma, ylkselme olanagi saglama ve gesitli 6zendiriciler sunma gibi yollar izleyerek
¢alisanlarin érgutten ayrilmasini 6nlemeye calisir.

Ayrica son yillarda performans degerlendirme sistemi igletmeler tarafindan adeta
uygulanmasi zorunlu bir hale gelmistir. Personelin adil ve objektif bir  sekilde
degerlendirilmesi, geribildirimde bulunulmasi onlarin motivasyonunda ve is tatminini
yakalamalarini saglamakla birlikte bireysel ve orgutsel verimliligin artmasina da katkida
bulunmaktadir. Bunlarin yani sira personelin gelecegine iliskin alinan terfi, transfer,
Ucretlendirme, isgucl ve kariyer planlamasina ydnelik alinan kararlarda performans
degerlendirme sisteminin giktilarindan faydalaniimaktadir.

GUnumuz isletmelerinde ¢ok 6nemli bir yeri olan orgutsel baglilik ile performans
degerlendirme sistemi arasindaki iligkiyi belirleyebilmek amaciyla bu arastirma
gergeklestirilmistir.

Tez galismasini yaruttigum sure zarfinda bana tecrubeleriyle ve donanimlariyla
yol goOsteren, buylk katki saglayan degerli tez danigmanim Prof. Dr. Salih Guney
Hocama, galismamda verilerin toplanmasinda guleryluz ve hosgoru ile bana destek olan
banka calisanlarina ve emegi gecen butun herkese tesekkurlerimi sunarim.

Yuksek lisans 6grenimim boyunca her zaman yanimda olan ve manevi destegini
hi¢c eksik etmeyen sevgili esim Ayse Camcr’'ya tesekkur ederim.

23.06.2013 Veli CAMCI



OZET

CALISANLARIN ORGUTE BAGLILIKLARI iLE iS PERFORMANSI ARASINDAKI
ILISKININ INCELENMESI: BANKACILIK SEKTORUNDE BiR UYGULAMA

Veli CAMCI
Istanbul Aydin Universitesi
isletme Anabilim Dali
Danisman: Prof. Dr. Salih GUNEY

Caliganlarin isletmeye katilimini ve orgutun genel olarak etkinliginin arttiriimasini
saglayan orgutsel baghlik son yillarda isletmeler icin énem kazanmaya baslamistir.
Orgiitsel baghligin is performansi tizerinde olumlu etkileri bulunmaktadir. Orglitiine bagh
olan galisanin ayni zamanda performansi da yuksek dizeyde olmaktadir. Bu nedenden
dolay! arastirmanin amaci bankacilik sektorinde calisanlarin 6rgutsel baghliklarinin is
performansi Uzerindeki etkilerini arastirmaktir.

Orglitsel baghlik bireyin icinde bulundugu organizasyona kargi 6zdeslesme,
icsellesme, orgltsel amagclari benimseme, 6rgltsel amaglar igin fedakarlikta bulunabilme
ve Orgutin udyesi olarak kalmak igin siddetli bir arzu hissetmesi seklinde ifade
edilmektedir. Bu calismanin ilk boliuminde, orgutsel bagliik kavrami, orgutsel baglilik
gostergeleri, baglihg! etkileyen faktorler ile orgutsel baglihgr gelistirme araglari ele
alinmigtir. Ikinci bélimde, performans ile ilgili kavramlar, performans degerlendirme
yontemleri, performansi etkileyen faktorlere ve drgutsel baglilik ile performans arasindaki
iligkiye deginilmistir.

isletmelerin, varliklarini korumalari ve sirdirmeleri icin hayati énemi olan,
calisanlarin orgutsel baghliklarinin ve performanslarinin artmasi igin gereken onemi
vermesi gerekmektedir. Bu galismada bankacilik sektorinde faaliyet gosteren blyuk
Olcekli bir isletmede calisanlarin 6rgutsel baghliklari ile is performansi arasindaki iligki
incelenmigtir. Bu nedenle, ¢alismada bu isletmenin genel mudurlik biriminde ve 4 ayri
subesinde gorev yapan 260 galisanin érgutsel bagliliklar ile is performansi arasinda bir
iligkinin var olup olmadigi incelenmistir. Arastirma sonuclarindan elde edilen bulgular,
bankacilik sektérinde faaliyet gosteren isletmelerde galisanlarin 6rgitsel baghliklari ile is
performansi arasindaki iliskiyi ve demografik Ozellikleri ile 6rgutsel baghliklari ve
performans algilamalari arasindaki iligkiyi ortaya koymustur.

Anahtar Soézciikler: Orgitsel Bagliik, Orgitsel Bagliik Boyutlar, s
Performansi,



SUMMARY

EXAMINING THE CORRELATION BETWEEN THE LOYALTY OF EMPLOYEES TO THE
ORGANIZATION AND THEIR PERFORMANCE AT WORK: AN APPLICATION IN
BANKING SECTOR

Veli CAMCI
Istanbul Aydin Universty
Department of Business Administration
Advisor: Prof. Dr. Salih GUNEY

Organisational commitment which assists employee involvement in companies
andincreasing the effectiveness of organisation has become crucial recently.
Organisational commitment has positive effects on employee performance. The personel
being loyal to the organisation has huge performance at the same time. For his reason
the aim of the research is to observe the organisation of the commitment of the influence
of working performance of the working people in the banking area.

The organisation faith can be defined as idendificaiton,self determination,accept
the organisation goals ,making every effort fort he organisation and having the desire to
loyal the organisation. In the first section of this research the concept of organisational
commitment, the signs of organisational commitment, factors effecting the commitment
and appliances of increasing the commitment in organisations have been examined. In
the second section, the concept of employee performance, performance evaluation
methods of perfromance evoluation. The concession between the factors wich influence
performance the organizational commitment and performance.

Enterprises should attribute the required importance to their employees on the
subject of organizational commitment and of increasing the performance as their
employees are crucial for their existance and maintenance. For this reason, if there is
econation between the 260 personnel working at the headquarter and 4 brunches and
working perfromance our not have been studied in the study. The findings according to
the research put forward the reception between the organizational commitment of the
personnel. In the banking sector and working performance and also with the
demographic features organizational commitment and perception performance.

Key words: Organizational Commitment, The Format Of Organizational
Commitment, Performance.
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GiRiS

Orglitler, belirli amaglari gergeklestirmek igin, bireylerin énceden belirlenmis
davranis kaliplari, goérev ve sorumluluklar gergevesinde bir araya gelmesiyle olusan
toplumsal yapilanmalardir. Orgltlerin ayakta kalabilmeleri ve gelecege daha da
glclenerek saglam adimlarla yurlyebilmelerinde, maddi kaynaklar ve teknolojik
donanimlarinin yaninda en onemli faktor 6rgutu olusturan bireylerdir. Bu sebeple de
orgutler icin, nitelikli ¢alisanlarin, orgutlerinden ve yaptiklar isten memnun olmalarini
saglamak, mal veya hizmet Uretmek kadar onemli bir amag¢ olmalidir. Bu durumda
karsimiza galisanlarin, 6érgutin amag ve degerlerini benimsemesi, bu amagclara ulagsmak
icin kendisinden beklenenden daha fazla ¢aba sarf etmesi ve 6rgut icindeki varligini
surdurmeyi istemesi seklinde tanimlayabilecegimiz 6rgutsel baglilik kavrami ¢ikmaktadir.
Orgiitsel baglilik, 6rgiitsel performansi olumlu ydnde etkilemekte, ise ge¢ gelme,
devamsizlik, isgucu devri ve isten ayrilma niyeti gibi istenmeyen sonugclari azaltmaktadir.
Ayrica oOrgutsel baglilik, is kalitesi, performans, musteri odaklilik, verimlilik, degisime
cabuk cevap verme ve degdisim istegdi, yenilik¢i fikirler Uretebilme ve fazladan sorumluluk
alma istegini de olumlu ydnde etkilemektedir. iste bu nedenlerle érgltlerin, personel devir
oranindan kaynaklanan maliyetleri azaltmak ve Oorgutun sudrekliligini saglamak igin,
calisanlarin orgute baghliklarini, yaptiklari isten ve c¢aligtiklari orgutten memnun
olmalarini saglamaya yonelik uygulamalarda bulunmalari gerekmektedir.

GUnUmuzde entelektlel sermaye olan insanin énemi isletmeler tarafindan daha
iyi anlagilmakla birlikte, insanlar isletmelere deger katan birer unsur olarak gorulmektedir.
Bir sirketin kar etmesi onun temel amacini olusturmaktadir. Sirketin bu temel amacini
gerceklestirebilmesi ve orgutsel hedeflere ulasabilmesi i¢in insan sermayesinin etkin
olarak kullanilmasi gerekmektedir. insan sermayesinin etkin olarak kullaniimasi érgiitsel
baglihgin arttiriimasi ile iligskilendirilebilir. Basarili olmak ve varliklarini devam ettirmek
isteyen isletmeler igin unutulmamasi gereken en dnemli unsur “insan”dir. isletmeler icin
bireylerin sadece isini yapmasi degil ayni zamanda bireylerin kendilerini surekli olarak
gelistirmeleri, yeniliklere adapte olmalari, takim ¢alismasina yatkin olmalari ve isletmeye
yonelik orgutsel bagliliklarinin kuvvetli olmasi buyuk 6nem arz etmektedir. Bireyler igin
ise; mesleklerinde Ust seviyelere ulasmak, maddi olanaklarini artirmak, sorumluluk
almak, sayginlik kazanmak dnem kazanmaktadir.

GUnUmuzin yodun rekabet kosullarinda orgltler agisindan en énemli basari
faktorlerinden biri c¢alisanlarin  6rgite baghliklaridir. Calisanlarin isinden memnun
olmalarinin saglanmasi artik orgutler icin mal ve/veya hizmet Uretmek gibi temel
amaglarindan biri haline gelmistir. Bu amacin gercgeklestiriimesinde galisanin c¢alistigi
orgutin hedeflerini benimsemesi ve o orgut iginde varligini surdirmeyi istemesi
anlamina gelen orgitsel baglilik 6n plana c¢ikmaktadir. Orgiite baghlik gdsteren
calisanlar, calistiklari 6rgut icin ylksek performans sergileyerek kaliteli Grin ve/veya
hizmet Uretilmesine katkida bulunacaklardir.



Orgiite bagh galisanlar, 6rgitiin amaclarina ve degerlerine inanirlar, kendi amag
ve degerleri gibi benimserler. Orgltiin amaglarini gergeklestirmek igin ¢caba harcama
istegi duyarlar. Orgiitiin Uyesi olarak kalmak icin gucli istek duyar, zor anlarda da
orgutun yaninda olur, igine duzenli olarak devam eder ve 6rgutun gikarlarini korurlar. Bu
suregten bahsedersek; orgutsel baghligin olusmasinda etkisi olan faktorler; kisisel ve
orgutsel faktorlerdir. Bu faktorlerin birlesimi orgutsel baghhg: arttiran bir etkiye sahiptir,
orgutsel baghligin artmasi da performans, kidem, devamsizlik, stres, igsgucu devir orani,
ise ge¢ kalma, isten ayrilma sonuglari Gzerinde etki gosterebilir.

Orgiitsel baghhgin olusmasinda rol oynayan faktdrler ve érgltsel baglihgin
olusmasindan sonra ortaya ¢ikan sonuglar iliskisi ¢ergevesinde bu tez caligsmasinin
amacl, bankacilik sektorunde calisanlari orgutsel bagliliklarn ile is performanslari
arasindaki iligkiyi arastirmaktir. Bir baska ifade ile bankalarda cgalisan iggorenlerin
orgutsel baglihklarinin ve performans algilamalarinin belirlenmesi ve belirtilen bu ikKi
degigsken arasinda bir iligkinin olup olmadigini sorgulamaktir. Bu ana amag¢ altinda,
bankalarda calisanlarin sahip olduklari demografik 6zellikler ile érgutsel bagliliklari ve
performanslarina bakis acilari arasinda bir fark olup olmadigini belirlemektir. Bu tez
calismasinda arastiriimak istenilen hipotez; “Calisanlarin érgitlerine duyduklari 6rgutsel
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baghlik ile is performansi arasinda dogrusal yonlu bir iligkinin var olup olmadigi.”dir.

Bu calisma kapsam olarak u¢ bolumden olusmaktadir. Birinci boliumde, érgutsel
baglihk hakkinda genel bilgi verildikten sonra, 6rgutsel baglihgin tanimlarindan,
oneminden, tlrlerinden, gostergelerinden, orgutsel baghhgr etkileyen faktorlerden,
orgutsel baglihgin benzer  kavramlarla iligkilerinden, sonuglarindan  ve
siniflandirmalarindan bahsedilmisgtir.

Cahigmanin ikinci bolumunde, performans kavrami hakkinda genel bir bilgi
verildikten sonra, performans tanimlarindan, performansin oérgutler, yonetimler ve
calisanlar agisindan éneminlarinden, performansi etkileyen faktérlerden, perfromans
degerleme yontemlerinden ve performans ile orgutsel baghlik arasindaki iliskiden
bahsedilmigtir.

Uygulamanin anlatildigi tgincu bolumde; aragtirmanin yontemi, modeli, amaci,
evren ve Orneklemi, hipotezleri, kisitlari, veri toplama araci ve veri analiz teknikleri
hakkinda bilgi verilmektedir. Uygulamanin ilerleyen boélimlerinde ise SPSS ile analizi
yapilan anket sonuglari yorumlanarak arastirmanin hipotezleri hakkinda sonuglara
varilmaya caligiimaktadir.



BIiRINCi BOLUM

I. ORGUTSEL BAGLILIK KAVRAMI VE TANIMI, ONEMi, BENZER
KAVRAMLARLA iLiSKiSi VE ORGUTSEL BAGLILIGIN SONUGLARI

A. ORGUTSEL BAGLILIK KAVRAMI VE TANIMI

Orgutsel baglilik, ginimiizde mal ya da hizmet Uretimi gergeklestiren kurum ve
kuruluslar icin Uzerinde hassasiyetle durulmasi gereken bir konu haline gelmigtir.
Mevcut iggucu kaynagi olan igsgorenlerin, motive olmalari ve daha yuksek performans
sergileyerek gorevlerini yerine getirebilmeleri orgutsel baghlik kavrami ile yakindan
iligkilidir. Orgutsel baghlik, tim kurumlarda galisanlarin memnuniyetlikleri igin g6z ardi
edilemez bir kavram niteligi tagimaktadir. Bu 6zelligi nedeniyle 6rgutsel bagllik birgok
arastirmaya konu olmustur.

Isgérenlerde mevcut olan emegin, deneyimin ve kabiliyetin ise aktariimasi
sonucunda orgutlerin Uretimleri gerceklesmektedir. Mal ya da hizmet Uretimindeki kalite
ile isgorenlerin yeterlilikleri arasinda yakin bir iliski s6z konusudur." Birer sosyal sistem
Ozelligi tasiyan orgutler, belirli amaglarin gergeklesmesi icin hammadde, techizat ve
insan gibi Uretim faktdrlerinden olusan bilesimlerdir.2 isgdrenler, ortaya konulan mal ve
hizmetin nitelikli, etkin ve verimli olmasinda en biyik pay sahibidirler. isgoren
faktorunun 6nemi, zaman ilerledikge orgut ve yoneticileri tarafindan fazlasiyla hissedilen
bir konu haline gelmistir.3 Yapilan agiklamalardan hareketle, bir O6rgitte calisan
bireylerin nitelik ve yeterliliklerinin artirilabilece@ini, ancak bu faktorlerin basari igin tek
basina yeterli olmayacagini sdylemek mumkundur. Ayrica, yuksek derecede yeterlilik ve
nitelige sahip, fakat disuk baglihk tutumu tasiyan calisanlarin goérevlerini yerine
getirmede yeterince istekli olmayacaklarini da sdyleyebiliriz.

Orgutler igin temel Gretim faktord insandir. Giniimiizde teknoloji ve iletisimde ¢ag
atlaniimasina karsin, insan, érgutler igcin yasam surecinin devami ve mevcut teknolojik
firsatlardan yararlanabilmek adina en énemli unsurdur.* Orgiitsel baglilik, bir ¢alisanin
belirli bir 6rgutiin hedefleri ve istekleri dogrultusunda hareket ederek onun bir Gyesi
olarak kalmaya devam etmesi icin gereklidir.> Orglitsel baghlik isgéren ve érgiit adina
gergeklesen birgok faydanin olusumuyla yakindan iligkilidir. Orgitsel baglilik,
isgorenlerin birlikte hareket edebilme davranigi geligtirmeleri, zamani ve enerjiyi sadece

1 Akyay Uygur, “Orgiitsel Baglilik ile isgéren Performansi lliskisini incelemeye Yénelik Bir Alan Arastirmasi”
Ticaret ve Turizm Egitim Fakiiltesi Dergisi, 2007, Sayi:1, s.3.

2 Salih Giiney, Orgiitsel Davranig, Nobel Yayin Dagitim, Ankara, 2011, s.275.

3 Umut Kocabey, “isletmelerde Performans Degerlendirme, Geri Bildirim, Kariyer Planlama ve Orgitsel
Baglilik Arasindaki iligkilere Yénelik Bir Arastirma”, ( Yayinlanmamis Yiiksek Lisans Tezi), Gebze Yiiksek
Teknoloji Enstitlsu, Gebze, 2010, s.113.

4 Hatice Guiglli, Turizm Sektdriinde Durumsal Faktorlerin Orgiitsel Baglilik Uzerindeki Etkisi, Anadolu
Universitesi Yayinlari, Eskisehir, 2006, s.5.

5 Stephen Robbins and Timothy A. Judge, Organizational Behavior, (Global Edition), Pearson, New Jersey,
2011, p.111.



orgut icin harcama isteginde bulunarak gorevlerini yerine getirmeleri adina énemlidir.®
Orgiitlerdeki etkinlik ve verimliligin artirlmasi yéniinde gosterilen yaklasimlarin
icerisinde 6rglitsel baghlik kavrami da yer almaktadir. isgdrenler, érgitlerine baglilik
hissettikleri Olcude basarili olmakta, yeteneklerini ve bilgilerini 6rgutin hedefleri
dogrultusunda sarf etmektedirler.” isgérenin, isi kabul etmesi ve kendince psikolojik bir
anlasma yaparak ise baslamasiyla o6rgiitsel baglilik ortaya gikar. Orgitsel baglilik,
isgorenin hedeflere ve amaglara ulagmak icin gerekli olan konular hakkinda bilgi sahibi
olmasiyla daha da ileri seviyelere ulasir. Bu durum, érgutsel baghligin isgoren ile érgut
arasindaki iligkinin butinlesik bir yapi olmasi icin gerekli bir kosul oldugunu ortaya
koymaktadir.8 Yapilan arastirmalardan hareketle, tretim faktorlerinden birisi olan insan
kaynaginin, dérgutler icin ehemmiyetinin hi¢cbir zaman yadsinamaz bir gercgeklige sahip
oldugunu soyleyebiliriz. Teknolojide ve diger tum hususlarda sahip olunan kriterler,
imkanlar ve firsatlar ancak insan kaynaginin dogru ve etkin bir gekilde kullaniimasiyla
anlamli hale gelecektir.

Isg6renin, is hayatini strdirdiigi kuruma karsi hissettigi bagin giiciini, érgitsel
baglilik anlamli kilmaktadir. Orgiitsel baghhgin, isgérenin performansina olumlu katki
yapan, devamsizligini azaltan, ise zamaninda gelme aliskanligi kazanmasini saglayan
ve istifa gibi olumsuz bir disunceden uzaklasip igine konsantre olmasina olanak sunan,
bir faktdér oldugu savunulmaktadir.? Orgiitsel basari icin calisanlarin orgitlerine olan
bagllik ve sadakatleri ok énemlidir. Orgiitlerine baglilik hisseden isgérenler kaliteli Griin
ve hizmet sunarak beraberinde performanslarini da artirirlar.’® isgérenin calistig
kuruma karg! hissettigi baghligin ve sadakatin, kurum igin son derece énemli bir konu
oldugu, rakip ve rekabet kosullarinin siddetlenmesi durumunda ¢ok daha net
anlasiimaktadir. Orgt icin 6ncelikli yapiimasi gereken, 6rgltin isgorenler binyesinde
ne derece hissedilipp hissedilmedigi hususunda galismalar yapmak ve bu duruma gore
de degigsik yonetim metotlari uygulamak olmaldir.

Belirli bir gorevin basari derecesini kalite ve miktari bakimindan artirarak, ise
devam etmemenin ve isguclu devrinin azalmasina etkisinin yaninda, isgoreni, orgutsel
yasam ve Ust dUzeyde sistem basarisi igin birgok eyleme yodnlendiren drgutsel amaglara
baghlik faktéridir. isgdrenlerin duygusal enerji ve dikkatlerinin karsilikli iligki icinde
olmasi, orgutsel baglhigin gelistiriimesiyle yakindan iligkilidir. Artan rekabet ve rakip
baskilarinin siddetini azaltmak, isgorenlerin baglihklari sayesinde s6z konusu
olmaktadir.’ isgérenin 6rgiitiine baglilik hissetmesi, gdsterecedi is performansinin
artmasini saglar ve orgutin rekabet avantajini elinde tutmasina olanak sunar. Yani

6 Funda Somuncu, “Orgiitsel Baglilk ve Orgiitsel Baghhigi Gelistrme Araglari: Ozel Bir hizmet isletmesinde
Arastirma”, (Yayinlanmamis Yiiksek Lisans Tezi), Anadolu Universitesi, Eskisehir, 2008, s.3.

7 Nesrin Ada, Ipek Alver, Fatma Tatl, “Orglitsel iletisimin Orgiitsel Baghlik Uzerine Etkisi: Manisa Organize
Sanayi Bélgesinde Yer Alan ve imalat Sektérii Calisanlari Uzerinde Yapilan Bir Arastirma”, Ege Akademik
Bakis, Cilt:8, Sayi:2, 2008, s.496.

8 Banu Dolu, “Bankacilik Sektériinde Calisanlarin Orgiitsel Baglilik Dizeyleri Uzerine Bir Arastirma”,
(Yayinlanmamis Yiiksek Lisans Bitirme Projesi), Sileyman Demirel Universitesi, Isparta, 2011, s.17.

9 Levent Bayram, “Yénetimde Yeni Bir Paradigma: Orgiitsel Baglik” Sayigtay Dergisi, Sayi:59, 2005, s.125.
0 Akyay Uygur, a.g.e., s.3.

11 Refik Balay, Yonetici ve Ogretmenlerde Orgiitsel Baghlik, Nobel Yayin Dagitim, Ankara, 2000, ss.3-4.



rakibin ne kadar glcllu ise sende o kadar guglisin demektir. Bu sekilde hissedilmesinin
sebebi, orgut banyesinde baghlik duygusu tasiyan ve 6rgutiin amacini kendi hayatinda
yasayacak oldugu guzelliklerin ana kaynagi olarak goéren bir isgoren kitlesinin s6z
konusu olmasidir.

isgéren, orgutlerin yasamlarini siirdiriip ve gelisim gdsterebilmeleri agisindan
onemli bir unsurdur. Yani isgorenin orgutten ayrilmamasi, orgutin yasaminin devamidir
denilebilir. Orgiit yonetimi tarafindan isgérenin isten ayrilma durumu fark edilirse bu
durumun engellenmesi igin g¢aba sarf edilir. Bu ¢abanin igerisinde alinan Ucretlerin
yukseltilmesi, terfi ettirme ve sosyal faaliyetleri artirma gibi yontemler sayilabilir. Ama
bazi orgutler bu durumu (isgorenin isten ayrilmasini) pek dnemsemezler. Nedeni de,
orgut yoneticileri tarafindan 6rgltte calismak igin bekleyen kisi sayisinin bir hayli fazla
oldugunun biliniyor olmasidir.'2 isgérenin, yasamis oldugu kiiclik bir problem nedeniyle,
calisiyor olmasinin kendi gelece@i agisindan ¢ok fazla bir anlam ifade etmeyecegini
disunmesi, onun isi birakmaya varacak derecede olumsuzluklar iceren eylemlere
yonelmesine neden olmaktadir. Boyle durumlarda isgorenine gergekten ihtiya¢c duyan
orgutler, isgorenini kurumda tutabilme adina her turli 6zveriyi gOsterecek, bir takim
degisikliklere giderek mevcut monoton dizen yerine, daha tesvik edici olan liyakat
sistemi ile hak edenin yukselmesi, terfi etmesi ve ayriyeten de ikramiye gibi maddi
icerikli sistemlere basvuracaklardir.

Personelin ise devamliliginin saglanmasi, bir orgutun hedefleri dogrultusunda
basarili ve etkin bir sekilde calisma yurGtilmesi adina 6nemli bir konudur. Maddi
anlamda kayiplarin yasanmasi, orgut bunyesindeki isgorenler arasinda etkinlik ve
verimlilik faktérinin azalma seyri izlemeye baslamasi ve isgoérenler tarafindan
gerceklestirilen isin niteliginin dismesi gibi olumsuz sayilabilecek durumlarin sé6z
konusu olmasi, orgltte galisan devir oranin yuksek oldugunun géstermektedir. Calisan
devir oraninin yuksek olmasinin sebebiyet verdigi bu olumsuzluklarin bertaraf edilmesi
de orgutsel baglilik faktori sayesinde mimkin olmaktadir.'® Surekliligi olan bir basari
yakalamak, orgut iginde belirli kosullarin olusturulmasiyla mumkin olmaktadir. Bu
kosullarin basinda ise, ige devam etme faktoru yer almaktadir. Devamlihigin saglanmasi,
orgut yonetimi icin gecmis ddonemlerde yapilan hatalardan ders c¢ikarmakla beraber
gelecek adina yapilacak olan planlar igin de etkin ve verimli bir calisma yapilmasi
imkanini sunacaktir. Orgiitlerin performanslarini i¢ ice girmis olan baglik ve devamlilik
kavramlari en Ust seviyede etkilemektedir.'* isgérenin, calstigi 6rgiite baglilik
hissetmesi onun ise devamhligini artiracaktir. isgérenin devamhh@i, 6rgatin uzun
vadede planlamalar yapip gelecege pozitif yonde bakmasina, varligini surdirap
uretimini artirmasina ve durettigi malin ve hizmetin kalitesinin ylkselmesine olanak
sunacagini yukaridaki yaklagimlara bakarak ifade etmek mumkundur.

12 Miinevver Olgiim Cetin, Orgiit kiiltiirii ve Orgiitsel Baghlik, Nobel Yayin Dagitim, Ankara, 2004, s.90.
'3 Hatice Gugli, a.g.e., s.5. . )
4 Asim Saldamli, Isletmelerde Orgiitsel Baglilik ve Isgoren Performansi, Detay Yayincilik, Ankara, 2009,

s.8.



Orglitsel baghlik kavrami, son yillarda teknolojik degisimlerle birlikte karmasik bir
yaplya biriinen érgitler agisindan énemli hale gelmistir. Orgdtler, isgdrenlerinden daha
yuksek duzeyde ¢aba gdstermelerini, motive olmalarini ve sorumluluk alarak goérevlerini
yerine getirmelerini istemektedirler.’> Orgtlerin kurulug amaglari farkh olsa bile, tim
orgutler, Uretim yapma ve hizmet verme sureglerini yerine getirirken ham mamul, para,
sermaye, deneyim, mutesebbis, teknoloji ve is gucu seklinde siralayabilecegimiz Uretim
arag-gere¢ ve girdilerini kullanarak dretimlerini gergeklestirmektedirler. Ne kadar
teknolojik devrim yasanirsa yasansin, her turli teknolojik olanaklardan yararlanma
durumu s6z konusu olursa olsun érgutler i¢cin en énemli hizmet Uretme ve Uretim yapma
girdisi insan kaynagidir.'® Yasadigimiz ¢ag teknoloji, iletisim ve bilgi ¢agl olmasina
karsin, orgutler nitelikli isgiclinden yoksunsa, sahip olduklari paranin, hammaddenin ve
bunlarin yaninda teknolojinin ¢ok fazla bir onemi olmamaktadir. Sonugta tim bu girdiler,
isgucu olarak nitelendirilen insan faktoru tarafindan belirli bir sistem dahilinde bir araya
getirilerek hizmet ve Uretim olarak ortaya ¢ikariimaktadir.

Orgutlerin yasamlarini sirdirme ve varliklarini koruma gabalarinin 6ziinde
orgutsel baglilik vardir. Orgltsel baglilik faktériinin etkin oldugu érgitlerde iggérenler,
anlayigh, Uretken, sadakatli ve sorumluluk alan bir 6zellige sahip olmaktadirlar. Orgiit
amag ve degerlerine inanan, emir beklemeden beklentiler igin ¢aba harcayan ve orgutte
kalma istegi tasiyan isgorenler orgitsel bagllik hissedenlerdir.'” Sadakat ve orgitte
kalma istegi de 6rgutsel baglihgin 6zinde yer alan iki kavramdir. Duygusal sorumluluk
alma ve orgutle 6zdeslesme sadakat olarak tanimlanmaktadir. Sadakat, isgorenler
acisindan alinacak kararlara direkt etki eden bir etkendir. Duygusal yakinlk ve érgutin
Uyesi olmaktan memnun olma durumu da orgiitte kalma istedi olarak ifade edilebilir.'®
Orgutsel baglilik kavrami, bir tutum bir nesne olarak tanimlanir ve 6rgiite sadakat gibi
duygular yansitir.'® Orglitsel baghlik faktérd, érgit calisanlarinin gésterecegi olumlu ve
olumsuz tum davraniglara etki eden bir 0zellige sahiptir. Bu bakimdan orgutsel baglilik
kavraminin 6rgut blnyesinde c¢alisanlara asilanmasi, 6rgit yonetiminin dncelikli
gbrevleri arasina girmektedir. isgdren, érgiitiine ne derecede baglilik hissederse, o
derecede sadakatli ve isine devam etme istedi tasiyan bir yapiya burlinir. Calismis
oldugu kurumu, kendi gelecekleri veya yasamlarinda gerceklesmesini arzu ettikleri
isteklerin yerine gelmesi icgin bir araci olarak goéren isgorenler, érgutlerine sadik olacak
ve bagllk hissedeceklerdir. isgérenlerin kurumlarini benimseyerek islerine konsantre
olmalari, o kurumda uzun sure ¢alisma hayatlarini surdirme dusuncelerine baghdir.

15 Hatice Ozutku, “ Orgiite Duygusal, Devamlilik ve Normatif Baglilik ile is Performansi Arasindaki iligkinin
incelenmesi” istanbul Universitesi isletme Fakiiltesi Dergisi, Cilt:37, Say:2, s.79.

6 Salih Giliney, a.g.e., s.275.

7 Levent Bayram, a.g.e., s.126.

18 Tugce Kafdagl, “Calisanlarin Orglite Bagliliklari ile is Performansi Arasindaki iligkinin incelenmesine
Yénelik Bir Uygulama”, (Yayinlanmamig Yiiksek Lisans Tezi), Yildiz Teknik Universitesi, istanbul, 2007, s.4.
9 0. Manetie and N. Martins, “The Relationship Between Organisational Culture and Organisational
Commitment”, Southern African Business Review, Vol:13, 2009, p.87.



Bati Ulkelerinde fazlasiyla dikkat ¢eken bir konu olan 6rgutsel baglilik kavrami
hakkinda c¢ok sayida arastirma yapilmistir. Bu kavram hakkinda yapilan c¢alisma
sayisinin fazla olmasinin bazi nedenlerini su sekilde siralayabiliriz2°;

e Arzu edilen calisma davranisi ile iliskisi,

e Isten ayrilma nedeni ve is tatmininden daha etkin bir kavram olarak 6rgiite
bagliligin ortaya konmasi,

e YUksek oranda orgute baglihk hissedenlerin, distik oranda hissedenlere
goOre daha Ustun performans gostermis olmalari,

o Orgitsel etkinlik ve verimligin, yararli bir gostergesinin orglte baglihk
olmasi,

e Fedakarlik ve durustlik gibi orgut vatandashgir davraniglarinin ifadesi
olarak, érgute baglihgin dikkat cekmesidir.

Orgutsel davranisin, 6rgiitsel ve sosyal psikolojinin 6rgltsel baglilik konusuna ilgi
duymaya baslamasi, ayni zamanda bu bilim dallarindan gelen arastirmacilarin da
konuya kendi perspektiflerinden bakmalari, érgutsel baglilik kavraminin anlasilir olmasini
zorlastirmistir. Morrow, bu ¢ergevede orgutsel baglilik ile ilgili cok sayida degisik tanimin
yapildigini ve literatirde yer aldigini belirtmektedir. Arastirmacilar tarafindan ortaya
konulan 6rgutsel baghlik tanimlamalarinin bazi noktalarinda fikir birligi saglansa bile bazi
noktalarinda gorus farklliklari s6z konusu olmusgtur. Gorug farkliliklari, 6rgute baglilik
kavraminin net taniminin yapilmasinda gorulmekte ve degisik tanimlamalarin ortaya
¢ikmasina neden olmaktadir.2! Orgiitsel baghlik kavraminin, diger 6rgiitsel davranis
konularinda oldugu gibi cok gesitli tanimlari vardir.22 Orgiitsel bagllik kavrami 6zellikle
1970’lerden sonra 6nem kazanan ve Uzerinde ehemmiyetle durulan bir kavram haline
gelmigtir. Literatlrde yer alan bu tanimlamalardan bazilari asagida verilmistir.

o Grusky, orgutsel baghgi, “bireyin 6rgute olan baginin gucu” dur seklinde
tanimlamistir.2®
. Orgiitsel baglilk; kisinin galistigi kuruma karg! hissettigi duygudur.2*

o Orgiitsel baghlk, érgitiin Uyesi olarak kalma, hedef ve degerlerine
inang duyma istegi ve orglt igin yiksek performans sergilemektir.2®
o Orgutsel baglilik, bir galisanin 6rgiit Gyeligini koruyarak, érgitin amag

ve hedefleri dogrultusunda gostermis oldugu ilginin derecesidir.?8

20 Salih Giiney, a.g.e., s.276.

21 Mehmet ince, Hasan Giil, Yonetimde Yeni Bir Paradigma: Orgiitsel Baglilik, Cizgi Kitabevi, 2005, s.3.

22 Fred Luthans, Organizational Behavior, McRaw-Hill, Inc., New York, 1992, p.124.

28 Judy C. Wahn, “Sex Differences in the Continuance Component of Organizational Commitment”, Group &
Organizational Manegement, 1998, p. 256.

24 Asim Saldamli, a.g.e., s.9.

25 Sabahat Bayrak Kok, “Is Tatmini ve Orgiitsel Baglihgin incelenmesine Yénelik Bir Arastirma”, Atatiirk
Universitesi iktisadi ve idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, Cilt:20, Say::1, 2006, s.297.

26 Stephen Robbins, Organizational Behavior, Printice-Hall international, ( Seventh Edition) Inc., New
Jersey, 1996, s.181.



o Meyer ve Allen 6rgutsel baglilidi, isgoérenin dérgute olan yaklasimini,
orgut ile arasindaki iligkiyi yansitan ve orgutte kalma kararina varmasini
sa@layan durum olarak tanimlamislardir.?’

o Orgiitsel baghlik, calisanin kendini 6rgiti ile gugli bir sekilde
O0zdeslesmis ve orgutindn bir pargasi olarak hissetmesinin derecesini ifade
etmektedir.?

o Calisanin tatmin edici olsa da olmasa da, bir ise saplanip kalmasi ve
kendini psikolojik olarak o ise baglanmis hissetmesidir.?°
o Orgiitsel baglilik, isgérenin belli bir davranis Uslubuna ve etrafindaki

kisilere bagllik hissetmesiyle, belli eylemlere yonelmede kendisini taahhut
altina almasidir.3°

o isgérenlerin, 6rgltiin - deger ve amagclarini kabullenmede giicli
inanglara sahip olmalari, 6rgut icin kendilerinden beklenilenlerin Otesinde
ustin ¢aba gostermeleri ve oOrgutteki Uyeliklerinin devami igin kuvvetli istek
duymalarina orgutsel bagliik denir. Diger bir deyigle, orgutsel bagllik,
calisanlar ile 6rgutin amaglarinin bir butunlik ve ahenk i¢cinde olmasidir veya
calisanlarin, enerji ve sadakatlerini sosyal sistemlere aktarma istegi
duymalaridir.?’

o isgérenlerin orgitleri ile dzdeslesmeleri ve kimlik birliklerinin gdreceli
guicudir.3?

o Orgitsel baglilik, calisanin sahip olmak istedigi kimlik ve baghhgin
birlesik glicudir.33

o Orgiitsel  baglilik, kisinin  kimligini o6rgiite baglayan tutum ve
egilimlerdir.34

o Orgiitsel bagllk, isgérenin calistigi 6rgitin amac¢ ve degerlerini
benimseyerek bunlara ulagsmak igin kendini sorumlu hissetmesi halidir.3®

o Orgutsel baglilik, kisinin (yesi oldugu 6rgutle olan iliskisini karakterize
eden psikolojik bir durumdur.36

27 jlkay Gunesg, Serkan Bayraktaroglu, Rana Ozen Kutanis, “Calisanlarin Orgutsel Baghlik ve Tukenmislik
Diizeyleri Arasindaki Iliski: Bir Devlet Universitesi Ornegi’, Siilleyman Demirel Universitesi iktisadi ve idari
Bilimler Fakiiltesi Dergisi, Cilt: 14 Sayi:3, 2009, s.485.

28 John R. Schermerhorn, James G. Hunt, Richard N. Osborn, Organizational Behavior, (Sixth Edition), John
Wiley & Sons, INC. New York, 1997, p.98.

2 Ozge Oz, “Performans Degerlendirme Sistemi ile Orgiitsel Baghlik lliskisi ve Bir Arastirmasi’,
(Yayinlanmamisg Yiiksek Lisans Tezi), Marmara Universitesi, istanbul, 2009, s.69.

30 Refik Balay, a.g.e., s.16.

31 Salih Giiney, a.g.e., s.277.

32 [smail Bakan, Orgiitsel Stratejilerin Temeli Orgiitsel Baglilik Kavram, Kuram, Sebep ve Sonuglar, Gazi
Kitabevi, 2011, s.7.

33 Asim Saldamli, a.g.e.,s.9.

34 Mary E.Sheldon, “Investments and Involvements As Mechanisms Producing Commitment To The
Organization”, Administative Science Quarterly, Vol:16, N.2,1971 p.65.

35 Serhat Cengiz, “Otel isletmelerinde Calisanlarin Orgiitsel Bagliliginin isgéren Performansi Uzerindeki
Etkileri” (Yayinlanmamis Yiiksek Lisans Tezi), Adnan Menderes Universitesi, Aydin, 2008, s.27.

3 Sema Sert, “Katihm Mevduat Bankasi Calisanlarinin Orgiitsel Baglhliklarina Yénelik Ampirik Bir Calisma”,
(Yayinlanmamisg Yiiksek Lisans Tezi), Hacettepe Universitesi, Ankara, 2010, s.7.



«  Orgiitsel baglilik, isgdrenin calismis oldudu odrgitiin ~etkinliklerine
katilmas! yoniinde géstermis oldugu istegin gtictidiir.®7

d Orgutsel bagllik, belirli bir érgutiin Uyesi olarak kalmak igin duyulan
glgll arzudur.3®

Yukarida yapilan tanimlar dogrultusunda, genel bir tanim yapmak gerekirse
orgutsel baglilik, isgorenlerin kendi istekleri ya da ¢ikarlari dogrultusunda orgitte kalmak
istemeleri, érgutiin degerlerini kendi degerleri ile 6zdeslestirmeleri ve drgutun basari elde
edebilmesi igin gaba harcamaya hazir ve istekli olmalaridir.

ORGUTSEL BAGLILIGIN
TANIMLANMASINDA ARASTIRMACILAR VE BULGULAR
KULLANILAN KRITERLER

e Baghlik 6rgut tarafindan sunulan 6dil ve maliyetlerin bir
fonksiyonu olup; 6rgutsel hizmet siresi ile paralellik arzeder.
e Bu vyaklasima dayanan tanimlar; Becker, Sheldon, Alutto,
YATIRIMLAR Hrebiniak ve Alonso, Farrel ve Rusbult tarafindan yapilmistir.
Allen ve Meyerin devamlilik baghligi da 6rglte yapilan
yatirimlari (algilanan maliyet) esas almaktadir.

e Bu kriterleri kullananlara goére 6rgltsel baghlik, calisanlarin
isteyerek, aglk ve geri ddnllemez davraniglari sonrasinda
tutumsal baglilikla sonuglanacak olan davranigsal eylemlere
baglihgidir seklinde tanimlanmistir.

DAVRANISLAR VE
OZELLIKLER e Bu yaklasima dayanan tanimlar; Kiesler ve Sakumura,

Salancik, O’Reilly ve Caldwell, Schwenk, O’Reilly ve Chatman,

Farnham ve Pimlot, Heshizer, Martin ve Wiener tarafindan

kullaniimigtir.

e Calisanlarla 6rgitin amagclarinin uygunlugunu hedef alan
calismalarda ise érgutsel bagllik, bireyin érgutsel amag, deger
ve hedeflerle 6zdeslesip, onlar adina c¢aba sarf ettiginde
gergeklesir seklinde tanimlanmistir.

CALISAN —~ORGUT AMAC e Bu tanimlama sekli, Hall, Schneider ve Nygren Porter, Steers,

UYGUNLUGU Mowday ve Boulian, Stevens, Beyer ve Trice, Bartol, Morris ve

Sherman, Angle ve Perry, Bateman ve Strasser, Stumpf ve

Harman, Reichers, Morris, Lydka ve O’Creavy, McDonald ve

Makin tarafindan kullaniimigtir.

Tablo 1: Orgutsel baghlik tanimlarinda kullanilan kriterler
Kaynak: Refik Balay, Yénetici ve Ogretmenlerde Orgiitsel Baglilik, Nobel Yayin Dagitim, 2000, s.17.

Tablo 1'de goéruldigu gibi; sosyologlar, 6rgutlerdeki isgdrenlerin birbirleriyle
celisen baghliklar ile ¢oklu rol yoéneliglerini incelerken, bir o6rgltle yakin iliskide
bulunmanin, diger orgutlerle yakinlagsmanin bir fonksiyonu oldugunu ileri surmektedirler.

37 Recep Madan, “Orgiitlerde Giiven Olgusunu Yerlestirmenin Calisan Performansi Uzerindeki Etkisi ve Bir
Arastirma”, (Yayinlanmamisg Yiiksek Lisans Tezi), Nigde Universitesi, Nigde, 2011, s.42.
38 Fred Luthans, a.g.e., p.124.



Orgiitsel baglilik, isgorenin orgitle bitiinlesme derecesini  géstermektedir.
Orgiitsel baglhiligin tG¢ dénemli unsurunun oldugunu bu acidan baktigimizda sdylemek
mimkindir. Bu g unsuru su sekilde siralayabiliriz®°:

e Orgiitiin amag ve degerlerini kabullenme ve bunlara giiclii bir inang duyma,
e Orgit yararina beklenenden daha fazla gaba harcama,
e Orgit Gyeliginin devami igin gliglu bir istek duyma.

B. ORGUTSEL BAGLILIGIN ONEMi

Bugune kadar orgutsel baglilik ile ilgili gok sayida arastirma yapilmigtir. Yapilan
arastirma sayisinin fazla olmasinin nedenleri arasinda, érgutsel baghhgin isi birakma,
zamaninda ise gelmeme, performans kaybi ve devamsizlik gibi sonuglarla yakindan
iliskili olmasi sayilabilmektedir.#? Taylor'un yonetim anlayisinda, isletme igin yararl olan
her sey insan igin de yararlidir felsefesi yer almakta, dncelikli olarak orgut i¢i degiskenler
one gikartilmakta ve isgorenin giidilenmesi ise arka plana atilmaktadir.#’ Orgltlerde
koklu strateji degisikligine 1970’li yillardan itibaren gidilmeye baglaniimigtir. Yapilan bu
strateji degisiklikleri icerisinde, hiyerargik basamaklarin azaltilmasi, yoneticilerin daha
genis bir alanda kontrol mekanizmasina sahip olmalari ve c¢alisanlar agisindan yeni
kariyer sahibi olma firsatlarinin verilmesi gibi durumlar sayilabilir.#?> Her seyin o6rgit
cikarlari dogrultusunda gergeklesmesi, érgut unsurunun var olmasinda en blyuk etken
olan isgdren kaynagdinin gérmezden gelinmesi anlamina gelmektedir. Bu olumsuz
durumdan vazgegildigi dl¢lide, isgbérenin orgutine olan baghhg! siddetlenecek ve isgoéren
icin zamanla orgutu adina ustin ¢aba ve zaman harcama istegi duymak olagan bir
durum haline gelecektir.

isgérenlerin davraniglara baghliklari, diger isgorenlerin davranislarina da etki
ettiginden oOrgutsel baglihlk 6nemli hale gelmektedir. Kiesler, baglihk etkilerini tahmin
etmek icin iki varsayim ileri sirmektedir. Birincisi, iggorenlerin yaptiklar ve takindiklar
tutumlar arasindaki tutarsizliklari ¢bzmek, ikincisi ise, Orgutsel baglilik etkisi ile
isgorenlerin daha az degisen tutum iginde olmalaridir.*® Orgitsel baghlik, ginimiizin
rekabet sartlarinda orgitler icin basari saglamanin énemli bir faktériidir. Orgltler, mal
veya hizmet Uretimine vermis olduklari 6nem kadar isgérenlerinin memnuniyetliklerine de
onem vermeye baslamiglardir. Verilen bu 6énem, drgutsel baglik kavramini 6n plana
cikartmistir. Calismis olduklari érgute baglilik duyan isgorenler, nitelikli Grin ve hizmet
uretilmesinde rol alarak performanslarini yikseltirler.#* Ginimiz dinya ekonomisinde
orgutler, basaril bir sekilde rekabet edebilmek igin birgok sorunla muicadele etmek
durumundadirlar. Bu mucadele kapsaminda orgutler tarafindan yuratulebilecek iglemler,

39 Refik Balay, a.g.e., s.18.

40 Tugce Kafdagl, a.g.e., s.9.

41 Mehmet ince, Hasan Giil, a.g.e., s.12.

42 [smail Bakan, a.g.e., s.39.

43 Barry M. Staw, Gerald R. Salancik, New Directions in Organizational Behavior, Robert E. Krieger
Publishing Company, Florida, 1982, p.7.

44 Ozge Oz, a.g.e., s.72.
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maliyetleri disurmek, isgorenlerin performanslarini artirmak, izlenilen yontemleri ve
uretilen Urlnleri iyilestirmek, nitelik ve verimlilik bakimindan da surekli olarak artis
sag@layabilme gabasi iginde olmak seklinde siralanabilmektedir.*®

insan, makine-techizat ve sermaye gibi Uretim faktdrlerinin bir araya gelmesi
orgutleri meydana getirmektedir. Mal ve hizmet Uretiminde bu faktérler yer almaktadir.
Belirli kategorilerde ihtisaslagsmis olan bolumlerin Gstlenmis olduklari gorevleri yerine
getirebilmeleri bu faktorleri etkin kullanabilmelerine baghdir.4¢ Isgérenlerin istek ve
ihtiyaclar zaman gegtikge degisiklik arz etmekte, maddi boyutlu 6dullerin verilmesi tatmin
edici olmaktan uzak kalmakta, tatmin edici olacagi dusuncesi ile psikolojik, sosyal ve
kilturel eylemlere yonelim sO0z konusu olmaktadir. Degisen bu yonelimler daha g¢ok
sonu¢ odakli bir gériniim icermektedir.4” Orgltler igin giinimiizde en dnemli konu
kaynaklarin etkin kullanimidir. Bu etkinligi olusturmak igin de érgutler, genellikle isgbren
devir oraninin sebep oldugu yiuksek maliyetlerden kurtulmak ve isgorenlerin surekliligini
saglayabilmek adina onlarin bagliliklarini artirma gabasi igindedirler.4®

Orglitsel baglilik, érgltsel iletisim ve sonuglar lizerinde de son derece dnemlidir.
Yapilan arastirmalar, orgutsel baghligi yuksek olan isgérenlerin, 6rgitin misyon ve
amaglar dogrultusunda daha gok calistiklarini ortaya koymaktadir.#® Buna ilaveten bu
isgorenlerin, orgut icin daha uzun bir sure cgalisma istegi duyduklari ve orgutle olan
iligkilerinde de daha olumlu bir tavir sergiledikleri gézlenmektedir.?® Ama orgltsel
baglihgr  dusuk olan iggbrenler ise basari saglayamamaktadir.  Basari
saglayamamalarinin sebebi, kendilerini 6rgutin misyon ve amagclari dogrultusunda
yonlendirememis olmalaridir.5’ Bu agiklamalarin paralelinde sunu sdylemek gerekir; bir
isgoren orgutline ne kadar bagli ise érgutu icin o derecede calisir ve kendi basarisini
orgutin basarisina bagh olarak goértp o sekilde hareket eder. Bu bagliligi saglamanin da
orgut yonetiminin  yapmasi gereken oOncelikli iglerden biri oldugunu séylemek
mumkunddar.

Orglitsel baglilik, isgéren-6rgit iliskisi neticesinde olusur ve isgdrenin érgitiine
kars! hissetmis oldugu bagin giciini ifade etmektedir. Orgiitler icin artik tretim yapmak
veya satiglari artirmak kadar dnem kazanan baska bir durumsa isgorenlerin yaptiklari
isten ve caligtiklari érgitten memnuniyet duymalarini saglamaktir. Orgltlerin bu gabayi
gOstermelerinin sebebi, orgutsel baglihlk duygusunun isgorenin performansina olumlu
etki yaptigina inaniliyor olmasidir.>2 Orgltsel bagliik kavrami galisanlar, yoneticiler ve

45 Giliney Cetin Giirkan, “Orgiitsel Baghlik: Orgiitsel Iklimin Orgiitsel Baglilik Uzerindeki Etkisi ve Trakya
Universitesi'nde Orgiit iklimi ile Orglitsel Baglilik Arasindaki iligkinin Aragtiriimasi”, (Yayinlanmamig Yiiksek
Lisans Tezi), Trakya Universitesi, 2006, s.10.

46 Asim Saldamli, a.g.e.,s.27.

47 Emre Eymir, “Orgiitsel Baghlik ile isgéren Performansini incelemeye Yénelik Bir Alan Arastirmasi”,
(Yayinlanmamis Yiiksek Lisans Tezi), istanbul Ticaret Universitesi, istanbul, 2009, s.15.

48 Tamer Giindogan, “Orgiitsel Baglihk: Tirkiye Cumhuriyeti Merkez Bankasi”, (Yayinlanmamis Uzmanlik
Yeterlilik Tezi), Turkiye Cumhuriyeti Merkez Bankasi, Ankara, 2009, s.8.

49 Mehmet ince, Hasan Giil, a.g.e., s.14.

50 Sabahat Bayrak Kok, a.g-e., s.299.

51 Mehmet ince, Hasan Giil, a.g.e., s.14.

52 Funda Somuncu, a.g.e., s.6.
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isletmeler agisindan ayri ayri Gneme sahiptir. Bu unsurlar igin 6rgutsel baghlik kavrami
asagdida incelenmisgtir.

1. Orgiitsel Baghlhigin Galisanlar Agisindan Onemi

Kendi basina ne 6rgut bir anlam tasir ne de iggoren, bu iki kavram bir araya gelip
bir bltlin olusturarak anlam tasirlar. Yani biri oimadan digeri bir anlam ifade etmez. ikisi
arasindaki denge, baghlik kavraminin pekistirilmesi sayesinde kurulmaktadir. isgéren,
kendi amacina orgut icinde bulundugu sure zarfinda ulagma imkani bulmakta, orgut ise
amaglarina iggoren faktorli sayesinde ulasabilmektedir. Bu anlam butunlGgunin
devamliligi saglanirsa, en az maliyetle yuksek verim elde edilir ve rekabet Gstunlugu
orgitin eline gegmis olur.5® Orgltler saglamig olduklari is olanaklari ile igsgérenlerin gelir
elde ederek yasamlarini sirdiirmelerine imkan sunmaktadirlar.?* isgoéren &rgitiini
kendisi icin bir firsat olarak goérurse, batin ¢aba ve Ozverisiyle 6rgit amag ve hedefleri
dogrultusunda zaman harcayacaktir. isgéren orgitiine bagllk hissediyorsa, 6érgitii icin
her seyi Ustlin bir basariyla yapmaya calisacaktir. Cunkl elde edilecek sonug¢ onun
icinde bir tatmin kaynagi olacaktir.

2. Orgiitsel Baglihgin Yéneticiler Agisindan Onemi

isgérenlerin drgitlerine olan bagliliklarinin artmasini saglayabilen yéneticiler,
o6nemli yonetim sorunlarindan bir tanesine ¢6zim Gretmis olmaktadirlar.>®> Ortak bir amag
icin Orgut bunyesinde yer alan faktorlerden bir tanesi de yoneticilerdir. Yoneticilik
gecmisten glinimuize iginde en fazla 6zellik barindiran bir kavramdir. Igletmeyi olusturan
makine-techizat, sermaye ve isgoren faktorlerine sahip olmak her seyin halloldugu
anlamina gelmemektedir. Onemli olan bu faktdrleri en iyi sekilde organize edebilecek bir
yonetime ve ydneticiye sahip olmaktir. isletme, nitelikli bir yéneticiye sahipse eldeki diger
verileri en iyi sekilde isleyip, Uretim gerceklestirebilecek ve hizmet sunabilecektir. Mal ve
hizmet Uretimi, 6rgutlerin kurulus gayeleri arasinda ilk siralarda yer almaktadir. Bu
durumun gergeklesebilmesi iginde caligsana ve yonetene ihtiyag duyulmaktadir. Orgitler
acisindan, igsgorenlerin orgutin amaglari dogrultusunda hareket etmelerini saglayacak ve
isgorenlere yapmis olduklari igin sadece orgut ¢ikari igin olmadigini ifade edebilecek bir
yoneticinin olmasi da son derece 6nemlidir.

3. Orgiitsel Baghihgin Orgiitler Agisindan Onemi

Orgitler, toplum tarafindan ihtiyac duyulan mal ve hizmetlerin Uretilmesi amaciyla
kurulmuglardir. insan faktérii ise, 6rgitii hedefine ulastiracak en énemli unsurdur.5®

5 Samuray (Baytok) Karaca, “is Tatminin Orglitsel Baglihk Uzerindeki Etkisi ve Bir Uygulama”,
(Yayinlanmamis Yiiksek Lisans Tezi), Pamukkale Universitesi, Denizli, 2001, s.51.

54 [smail Bakan. a.g.e., s.47.

5 Hayrettin Ertan, “Orglitsel Bagllik, is Motivasyonu ve is Performansi Arsindaki iliski: Antalya’da Bes Yildizli
Otel isletmelerinde Bir inceleme”, (Yayinlanmamis Doktora Tezi), Kocatepe Universitesi, Afyonkarahisar,
2008, s.8.

5 Fatih Karcioglu, Erkan Tirker, “Psikolojik Sézlesme ile Orgiitsel Bagllik iliskisi: Saglik Calisanlari Uzerine
Bir Uygulama”, Atatiirk Universitesi iktisadi ve idari Bilimler Dergisi, Cilt:24, Sayi:2, 2010, s.127.
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Orgiitsel baghlik cesitli sebeplerden 6tiiri 6érgitler igin ehemmiyet kazanmistir. Bu
sebepleri dort ana baslik altinda siralayabiliriz®”:

e Orgiitsel baghhgin, ise ge¢ gelme, devamsizlik ve isten ayriimada en
onemli etken olmasi,

e s tatmini ve isi benimseme gibi tutumsal igerikli yapilarin yaninda duygusal
yaplilarla da iligkili olmasi,

e isgdrenin isine ve gorevine iliskin durumlarla iligkili olmasi,

e Sonuncusu ise, isgorenlerin demografik ve kisisel 6zellikleri ile iligkili olmasi
orgutsel baglihk kavramini érgutler icin dnemli kilmaktadir.

Yukarida siraladigimiz sebeplerden dolayi érgutsel bagliik orgitler icin dnem
kazanmustir. Orglitiin, isgdrenini en iyi sekilde isini yapmaya sevk etmesi, onun varliginin
devami adina ¢ok dnemli bir asamadir.

C. ORGUTSEL BAGLILIK TURLERI

Orgiitsel baghlik, arastirmacilar tarafindan degisik boyutlara ayrilarak
tanimlanmaya ve kavramlagtiriimaya calisiimistir. Yapilan arastirmalardan bir tanesi de
Allen ve Meyer’in gelistirmis oldugu orgutsel baglilik modelidir. Allen ve Meyer,
arastirmacilarin ortaya koyduklari tim tanimlarin G¢ genel igerikten birini yansittigini
ifade ederek, ¢ bilesenden olusan bir baghlik modeli ortaya koymuslardir.58 Orgiite
baglihdi olusturan bilesenleri, duygusal badlilik, devamhlik baghli§gi ve normatif baghlik
olarak Ug farkh sekilde siralayabiliriz.5® Allen ve Meyer, bu modellemenin birer baglhk
cesidinden ziyade baglilik bileseni olarak bilinmesini istemektedirler. Nedeni ise,
isgorenin orgutle iligkisinin bu (¢ bilesenin degisik boyutlarini igermesi intimalidir.6° Bu Ug
baglilik trinun detayli agiklamasi agsagida yapilmistir.

1. Duygusal Baglhlik

Duygusal baghlik, isgoérenin kendi istegi ile orgite ve onun degerlerine
inanmasidir.8' Meyer ve Allen duygusal bagliligi, bir 6rgitte calisan isgorenlerin kendi
tercihleri ile isletme igin calismaya devam etme istekleri seklinde tanimlamislardir.5?
Duygusal baghlik, isgérenin higbir baski hissetmeden orgite karsi elinden geldigince
katki yapmaya calismasidir. Orgiit yénetiminin olusmasini en fazla arzu ettigi baglilik
turh duygusal bagliliktir. Duygusal baghligin bagimsiz bir sekilde uzun yillar sirmesi ve
bu bagliik duygusunu tasiyan isgorenlerin de 6rgutin cikarlarina deger vermeleri, érgut

57 Asim Saldamli, a.g.e., ss.27-28.

% Nigar Demircan Cakar, Adnan Ceylan, “is Motivasyonunun Calisan Baglihgi ve isten Ayriima Egilimi
Uzerindeki Etkileri”, Dogus Universitesi Dergisi, Cilt:6, Sayi:1, 2005, s.54.

59 Levent Bayram, a.g.e., s.132.

60 Emre Eymiir, a.g.e., s.20.

61 Stephen Robbins and Timothy A. Judge, a.g.e., p.111.

62 Yasin Boylu, Elbeyi Pelit ve Evren Giigeri “Akademisyenlerin Orgitsel Baghlik Diizeyleri Uzerine Bir
Arastirma”, Finans, Politik ve Ekonomik Yorumlar, Y .44, Sayi: 511, 2007, s.3.
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adina onemli fayda saglamaktadir.?® isgéren tarafindan hissedilen bagliigin
kendiliginden olusmus olmasi istenilen bir durumdur. isgéren, érgiitiine kendi gikarlarinin
gerceklesmesi icin en Onemli etken gobziyle bakiyorsa, o isgdren orgutiine Kkarsi
duygusal baghlik hissediyor denilebilir. Onun igin éncelik 6rgitiin gikarlardir. isgérenin
cikarinin gerceklesebilmesi, 6rgut ¢ikarlarinin gergceklesmesinin neticesinde olmaktadir.
Bu durum da isgorenlerin duygusal baghliklarini tetikleyici nedenler arasinda yer
almaktadir.

Duygusal baglilik, orgut degerlerinin, hedeflerinin ve amaglarinin iggorenler
tarafindan benimsendigi ve ayni oranda hissedildigi baglihk tarudur. Bu iggorenler, her
orgut yonetiminin sahip olmak istedigi profildeki isgorenlerdir. Duygusal baglilik hisseden
isgorenlerler, kendilerini érgutlerine adamisg, islerine kargi olumlu tutum sergileyen ve
ekstra caba gerektiginde c¢ok fazla dlUsinmeden hareket edenlerdir.6* Literatlre
bakildiginda, orgute baglihk kapsaminda yapilan arastirmalarda duygusal baglhlik
konusu, diger baghlik turlerine goére daha c¢ok arastiriimistir. Daha ¢ok arastiriimasinin
sebebi, istenilen is tutumlariyla en guglu iliskiyi duygusal bagliigin gostermis olmasidir.
Duygusal baglilik, is basarimi, 6rgutsel vatandaslik hareketi ve ise devam etme gibi 6rguit
agisindan istenilen is tutumlarinin gergeklesmesinde en blyiik etkiye sahiptir.6> Duygusal
baglilik, isgorenlerin orglitsel dederlere tutunmasi ve bu degerlerle bitiinlesmesidir.%®
Yukarida yapilan agiklamalardan hareketle, 6rglt ve érgut yonetimi agisindan duygusal
baglihgin isgérenlerde bulunmasi istenilen o6zelliklerin basinda geldigini ifade etmek
mumkuindur. Nitelikli isgdérene sahip bir 6rgut, sahip oldugu bu nitelikli guclu tam
anlamiyla kendi ¢ikarlari dogrultusunda yonlendirip, 6rgute karsi gugli bir bagla baglilik
duymasini saglayabiliyorsa ¢ok buylk kazanim elde etmenin ilk agsamasini
gerceklestirmis olmaktadir.

2. Devamlilik Baghhgi

Allen ve Meyer, Becker’in Yan Bahis Teorisinden hareketle devamlilik baglihgini
gelistirmislerdir.6” Literatirde devamlilik bagliligi, rasyonel bagliik ya da algilanan
maliyet seklinde de ifade edilmektedir.?8 Devamlilik bagliigi, isgérenlerin orgltlerine
yapmis olduklari yatirirmlarin neticesinde olusan bir baghlik turadar. Devamlilik baghligi,
orgutte gegcirilen sure zarfinda harcanan emegin, zamanin, c¢abanin, elde edilen
konumun ve gelirin érgutten ayrinilmasi halinde kaybedilecegi distincesinin isgorenlerde

63 Emre Eymdir, a.g.e., s.22.

64 Levent Bayram, a.g.e., s.132.

6 Kadriye Ovgii Cakmak, “Calisma Yasamindaki Giincel Gelismeler Dogrultusunda Degisen Kariyer
Yaklasimlari ve Orgiite Baglliga Etkisine iliskin Bir Arastirma”, (Yayinlanmamis Doktora Tezi), istanbul
Universitesi, 2011, s.140.

6 Hasan Gil, Ercan Oktay, Hakan Gokge, “is Tatmini, Stres, Orgitsel Bagllik, isten Ayrilma Niyeti ve
Performans Arasindaki lliskiler: Saglik Sektériinde Bir Uygulama”, Akademik Bakis Dergisi, Sayi:15, 2008,
s.3.

67 Kadriye Ovgli Cakmak, a.g.e., s.142.

& Ozge Oz, a.g.e., s.81.
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olusturmus oldugu baglilik taridir.%® Devamhhk baglihidi, bir 6rgiitte kalmakla edinilen
ekonomik degerdir.”®

Allen ve Meyer devamllik baghhgini, isgorenlerin c¢alistiklari orgltten
ayrilmalarinin, érgute yuksek maliyet ve bununla beraber olumsuzluk getirecegi endisesi
tagiyarak ise devam etmeleri seklinde tanimlamiglardir.”’ Yapilan agiklamalardan da
anlasgilacag! gibi devamlilik baghliginda esas olan orgutte galigmaya duyulan devam
etme gereksinimidir. Bu gereksinimin var olugu ise, iggoreni oOrgut icinde kalmaya
itmektedir.

Isgérenlerin, gahstiklari 6rgite devamhilik baghhidi hissetmelerinin esas nedeni,
orgutten ayrilmalari halinde is segeneklerinin ¢ok az olacadr dusuncesine sahip
olmalaridir. Boyle dusunen iggorenler, farkli bir is bulamadiklarindan o6rgutte kalmaya
devam etmektedirler. Bunun yaninda bazi isgorenler ise, gelecekle ilgili beklenti ve
gecim derdi gibi mecburi sebeplerinin olmasi nedeniyle o6rglitte kalacaklardir.”?
isgérenlerin sahip olduklar is secenekleri, devam bagliigina etki eden bir diger
unsurdur. Sahip olduklari is segeneklerinin ¢ok oldugunu dldslnen isgorenler, is
secenekleri az olan isgorenlere gore daha dusuk seviyede devamlilik baglihgina
sahiptirler.”> Ruhsal, mali veya fiziki faktorler gibi, 6rgitten ayrilmanin maliyetini artiran
etkenler, devamlilik bagliiginin kuvvetlenmesine sebep olmaktadir. Orgiitten ayrilmasi
halinde olusan yuksek maliyete katlanamayacagini dusunen isgoren igine devam
edecektir.”* Isgdrenin devamlilk baghhdi, sahip oldugu is durumuna ve mevcut isini
birakti§i zaman var olan is segeneklerine gore sekillenen bir baghlik tiridir. isgéren igin
oncelikli hedef calistigi iste iyi olmak ve gegimini saglamaksa, devamlilik baglihdi yuksek
olacaktir. Eger calisan acgisindan oncelikli hedef mevcut isine gére daha iyi kosullara
sahip bir iste galismak ve ediniimesi zor statilere sahip olmaksa o&rgutine olan
devamlilik baghhgi disik olacaktir.

Meyer ve Allen’e gore, devamlilik baglihiginin iki 6nemli belirleyicisi vardir. Bunlar;
yan bahisler ve is alternatifleridir. isgérenlerin érglitte kalma olasiliklari, yan bahislerinin
blyUkligu ile yakindan iligkilidir. Diger belirleyici unsurda alternatiflerin kisitli olmasidir.”
Devamlilik baglihginda isgorenler, orgutten ayriimanin parasal ve parasal olmayan
maliyetlerinin yuksek ve alternatif is imkanlarinin yetersiz olmasi nedeniyle istemeselerde
orgutte kalacaklarindan fazla gayretli olmayacaklardir. Bu durum, 6rgut agisindan verim
kayiplarinin yagsanmasina ve iggorenler agisindan da performans dusukligine neden
olmaktadir.”® Genel olarak bakildiginda, bir Orgltte g¢alisma hayatini sirdiiren
isgorenlerin calistiklari orgltlere baglilik gdstermeleri, kendileri icin s6z konusu olan
yatinmlarin paralelinde olmaktadir. isgérenler icin oncelikli hedefin ne oldugu ve ne

69 Yasin Boylu, Elbeyi Pelit ve Evren Gligeri, a.g.e., s.3.
70 Stephen Robbins and Timothy A. Judge, a.g.e., p.111.
71 Nesrin Ada, ipek Alver, Fatma Tatli, a.g.e., s.501.

72 Levent Bayram, a.g.e., s.133.

78 Nigar Demircan Cakar, Adnan Ceylan, a.g.e., s.56.

74 [smail Bakan. a.g.e., $5.98-99.

75 Kadriye Ovgli Cakmak, a.g.e., s.143.

76 Sema Sert, a.g.e., s.22.
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derecede 6nemli oldugu bu sekilde ortaya ¢ikmaktadir. Yapilan yatirimlarin karsiliginda
kaybedilecek olanlardan korkmayip farkli is kollarina gegen veya gegmekte cok fazla
tereddit etmeyen isgorenler icin devamlilik baglhigi s6z konusu olmamaktadir.

3. Normatif Baghhk

Meyer ve Allen normatif baghligi, duygusal ve devamlik baglihgina ilaveten ahlaki
niteligi de kapsayan ucguncli yontem olarak olusturmuslardir. Normatif baglihk, orgute
sadik olma meyili ile baglantilh olup, 6rgutiin gorev, ulkl, amag¢ ve icraatlar ile ahenk
icinde olan inang ve normlari icermektedir.”” Normatif baglilik, isgérenin ahlaki ve etik
degerlerinden dolay 6rgitte kalma zorunlulugudur.”® Isgérenin 6rglte olan baghliginda
veya riza gostermesinde kendini mecburi gormesi normatif baglilikla agiklanabilir bir
durumdur.” Normatif baghlik, isgorenlerin orgitte devam etmeleri ile alakali sorumluluk
hislerini ifade etmektedir. isgérenlerin, bu baglilik tiriinde gdstermis olduklar érgiitsel
baglilik, o isgérenlerin sahsi menfaatleri sebebiyle degil, yaptiklarinin olmasi gerekenler
ve ahlaki olduguna inanmis olmalarindandir.8® Normatif baghlk, érgitsel tyeligin devam
ettiriimesi dogrultusunda sorumluluk hissi tagsimaktir. Orgiit Gyeligini dodru bir hareket
oldugu igin devam ettiren isgorenin normatif baghhd da yiliksek olmaktadir.?!
Aciklamalardan hareketle normatif baglihgi, isgorenin kendini, érgutte kalmaya zorunlu
kilan psikolojik bir sdzlesmenin sahibi olarak gormesi seklinde tanimlayabiliriz.

Normatif baghlik, isgérenin orgutine baglihk duymayi bir misyon olarak gérmesi
ve tasidigi baghhigin da dogru bir hareket oldugunu dusunmesiyle gelisim
gOstermektedir.82 Isgorenin, kendini 6rgiite adamasinda ve orgute karsi sadakatli
olmasinda isgorene etki eden unsur normatif bagllik duygusudur. Ayrica normatif
baglilik, isgorenlerin orgute tutkun olmalarina da etki etmekte ve o6rgutiin yurutmus
oldugu icraatlarin isgorenler tarafindan 6zimsenmesinde ve inanilmasinda da etkili
olmaktadir.83 Bu sekil isleyen isgoéren-6rglt degerleri arasindaki uyum orgitsel kimlik
surecini ortaya gikarmaktadir.84

Normatif baglilik, isgdrenlerin minnet hislerini esas alan 6rgutsel baglihk tartddr.
Bu yaklagsima gore, isgorenlerin gaye ve degerleri ile isletmenin misyonu arasindaki
ahenk, isgorenlerin minnet hissi tagimalarina sebep olmaktadir. Normatif baglihgi yuksek
olan iggorenler orgutte kalmay! dogru ve etik bir davranig olarak kabul ettiklerinden,
orgutten ayrildiklar takdirde, orgut sahiplerini ve is arkadaslarini duas kirnkhgdina

7 Feyza Tagkin, “Orgiitsel Guven ve Orgiitsel Baglihk Uzerine Bir Alan Arastirmasi’, Organizasyon ve
Yonetim Bilimleri Dergisi, Cilt:2, Sayi:1, 2010, ss.39-40.

8 Stephen Robbins and Timothy A. Judge, a.g.e., p.111.

79 Yavuz Demirel, “Orgitsel Guvenin Orglitsel Baghlik Uzerine Etkisi: Tekstil Sektérii Calisanlarina Yonelik Bir
Arastirma”, Celal Bayar Universitesi i.i.B.F. Yonetim ve Ekonomi Dergisi, Cilt:15, Sayi:2, 2008, s.184.

80 Fatih Karcioglu, Erkan Tirker, a.g.e., s.128.

81 Yasemin Arbak, Jilide Kesken, “ Orgitsel Baglilik, Saglik Hizmetlerinde Sirekli Geligsim igin Davranissal
Yaklasim”, Dokuz Eyliil Universitesi Yayinlan, 1.Baski izmir, 2005, ss.65-66.

82 Hasan Giil, Ercan Oktay, Hakan Gokge, a.g.e., s.3.

83 Umut Kocabey, a.g.e., s.120.

84 Ufuk Durna, Veysel Eren, “U¢ Baglilik Unsuru Ekseninde Orgiitsel Baglilik”, Dogus Universitesi Dergisi,
Cilt:6, Sayi:2, 2005, s.211.
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ugratacaklarini, bununla beraber kendileri iginde koétu duslncelerin hakim olacagini
dustinmektedirler.85 Normatif baghlik, isgorenlerin ahlaki bir vazife sorumlulugu ve
orgutten ayriimamalari gerektigine inanmalari neticesinde olusan baglilik tridur.8®
Normatif bagliliklar ytuksek olan isgorenler sorumluluklari nedeniyle 6rgutteki gorevlerine
devam ederler.?” Bu baghhk tirinde en O6nemli unsur, isgoérenlerin kendilerini
isverenlerine karsi mecbur hissetmeleridir. isgorenler, kendilerine is vermelerinden dolayi
isverenlerine karsi olan sorumluluklarini yerine getirebilmek adina orgutteki iglerine
devam etmekte ve orgutleri igin gerekli 6zveriyi gostermekten kagcinmamaktadirlar. Ahlaki
kriterler her seyin 6nlnde oldugundan bireyler, 6rgutlerine karsi normatif baghlik
duygusu tagimaktadirlar. Orgltte gecirdikleri zamanin kendilerine sorumluluk yiikledigine
inanan isgorenler, zamanla isverenlerinin de sorumluluklarini blinyelerinde hissederler.

D. ORGUTSEL BAGLILIK GOSTERGELERI

Homojen olmayan orgutsel baghlik kriterleri, isgorenlerin  baglliklarinin
degerlendiriimesinde genel bir fikrin olusmasina katkida bulunmaktadir.88 Calisanlarin
orgutsel baghliklarini degerlendirmede kullanilan s6z konusu kriterler asagidaki gibi
siniflandinlabilir.

1. Orgiitiin Amag ve Degerlerini Benimseme

Orgiitsel baghhgin olusmasinin ilk sarti, isgdrenlerin gaye ve hedeflerinin drgitiin
gaye ve hedefleriyle ahenk icinde ve ayni istikamette ortismesidir. isgorenlerin
beklentileri ile érgutin isgdrenlere takdim ettikleri arasindaki fark, isgoérenlerin 6rgtte
baghlik dizeylerine de etki etmektedir.8® Orgiitiin amag ve degerlerini benimseyemeyen
bir isgorenin o orgute baghlik hissetmesi beklenemez. Porter, Steers ve Mowday gibi
yazarlar Orgutsel baglilk konusu Uzerinde ehemmiyetle durmuglardir. Yapilan
arastirmalar neticesinde, orgutin gaye ve degerlerini benimsemenin ve bu gaye ve
degerlere kuvvetli bir inang¢ hissetmenin, orgutsel bagliigin minimal kosulu oldugu ortaya
cikmistir.® Orglitsel bagllik duygusu olusan isgdren, kendi gayelerini gerceklestirip
degerlerine sahip cikarken, diger taraftan da kurumun amaglarinin gergeklesmesi igin
ugrasmakta ve kurum degerlerine dnem vermektedir.®! isgérenlerin amagclarinin érgiitiin
amaglari ile uyusmasi, onlarin érgutsel baglihklarinin gt¢li olmasini saglarken, amag ve
hedeflerin uyusmamasi, orgutsel baglilik duzeylerinin diglik olmasina neden olmaktadir.
Orglit tarafindan gergeklestiriimek istenilen hedeflerin belirlenmesi agamasinda dikkate

8 smail Bakan. a.g.e., s.101.

86 Mahmut Ozdevecioglu, “Algilanan Orgiitsel Destek Ile Orgiitsel Baglik Arasindaki lliskilerin Belirlenmesine
Yénelik Bir Arastirma”, Dokuz Eyliil Universitesi I.I.B.F. Dergisi, Cilt:18, Sayi:2, 2003, s.114.

8 Natalie J. Allen, John P. Meyer, “The Measurement and Antecedents Of Affective, Continuance and
Normative Commitment To The Organization”, Journal of Occupational Psychology, Printed in Great
Britain, Vol:63, 1990, p.3.

8 Hasan Ibicioglu, “Orgiitsel Baglilikta Paradigmatik Uyumun Yeri”, Dokuz Eyliil Universitesi i.I.B.F.
Dergisi, Cilt:15, Sayi:1, 2000, s.14.

89 Nesrin Ada, ipek Alver, Fatma Tatli, a.g.e., 5.498.

% Mehmet ince, Hasan Giil, a.g.e., s.9.

91 Funda Somuncu, a.g.e., s.29.
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deger bir diger husus ise, isgorenlerin bu hedefleri gergeklestirmenin neresinde
durduklaridir.

2. Orgiit igin Ozveride Bulunma

Orglitsel baglilik goéstergelerinden ikincisi isgdrenlerin orgutleri igin dzveride
bulunabilmeleridir. isgérenler, yerine getirmeleri gereken sorumluluklarinin  ve
vazifelerinin haricinde orgutleri icin caba ve zaman harcayabiliyorlarsa, o isgorenlerin
orgutlerine baghlik duygulari var demektir.

isgérenlerin, drgltlerinin basarisi icin her tirlli kosulda caba gdstermeleri sadece
o isgOrenlerin baghlik duygulariyla izah edilebilir bir durumdur. Ayrica, igsgorenlerin en
kuguk maddi bir yarar ve beklenti igcinde olmadan, sadece orgutleri igin 6zveride
bulunabilmeleri, o isgérenlerin orgitleriyle bltlinlesmelerinin belirtisidir.®2 Calisanlarin
¢cok fazla hesap yapmadan orgutleri i¢in kendi zamanlarini harcamalari, onlarin érgutsel
baglilik duygularinin gut¢li oldugunun bir géstergesidir.

3. Calismaya istekli Olma

Bu baglilik gostergesi, isgorenin orgutsel Uyeliginin devami istikametinde kuvvetli
arzu hissetmesidir.% isgdrenin, orgitte bulunmaktan memnun olmasi ve calismaya
devam etmesi bu bagliik gdstergesinin sonucudur.®* Orgltsel bagllik, isgorenlerin
problemleriyle ilgilenilmesi ile de alakalidir. Kurum igi iletisim olanaklari, aktif insan
kaynaklari politikalar, sosyal aktiviteler, yeteri dizeyde kariyer firsati ve herkesin
memnun oldugu isleyen bir adalet sisteminin varligi gibi etkenler isgorenlerin orgut
uyeliklerini siirdiirme arzularina olumlu katkida bulunmaktadir.?® Orgiit politikalarinin
icerisinde calisanlarin 6nemini vurgulayan bir takim etkenlerin olmasi, ¢alisanlari 6rgut
icin calismaya istekli kilacaktir. Dolayisiyla c¢aliganlarin orgute duyduklar baglilik
seviyesinde de artig olacaktir.

4. Orgiitle Ozdeslesme

Orglitsel baghlik gostergelerinden bir digeri de orgutle 6zdeslesmedir. Orgltle
O0zdeslesme, isgorenlerin bir drgutle butlin olmalari veya kendilerini bir érgute ait olarak
gérmeleridir. isgérenlerin érglitsel 6zdeslesme seviyeleri, onlarin sahsiyetlerinin 6rgit
Uyeligine ne derece bagli oldugunu gdstermektedir. Orgltsel Uyelik, isgorenlerin
sahsiyetlerinde merkezi bir konum edinmis ve baska sosyal gruplardaki Uyeliklerinden de
daha ehemmiyetli bir pozisyona gelmigse, bu igsgorenlerin 6rgitle 6zdeslesme dereceleri
yiiksek demektir.% Orglitle 6zdeslesme kavrami, Pozitif Psikoloji akiminin tesiriyle kisisel

92 Tugce Kafdagli, a.g.e., ss.24-25.

93 Mehmet ince, Hasan Giil, a.g.e., s.10.

9% Nesrin Ada, ipek Alver, Fatma Tatli, a.g.e., 5.499.

% Banu Dolu, a.g.e., s.19.

% Canan Nur Karabey, Omer Faruk iscan, “Orgiitsel Ozdeslesme, Orgiitsel imaj ve Orgiitsel Vatandaslik
Davranigi lligkisi: Bir Uygulama”, Atatiirk Universitesi iktisadi ve idari Bilimler Dergisi, Cilt:21, Sayi:2,
2007, s.232.
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ve Orgutsel seviyelerde ehemmiyetli bir arastirma konusu olmustur. Bu arastirmalarla
neticesinde, 6zdeslesme kavraminin “Sosyal Kimlik Teorisinin” gelisiminden 6n plana
ciktigi ileri surtlmektedir. Yine bu arastirmalar, 6rgutsel 6zdeslesmenin, is doyumu,
isteklendirme, etkinlik, performans, 6rgute sadik olma, isbirlik¢i hareketler ve orgutsel
vatandasglik ile irtibatli oldugunu ortaya koymustur.®”

Orgiitle 6zdeslesme, isgdrenin orglitsel amag ve degerleri sahiplenmesidir.
Ozdeslesme, isgorenlerin calismaktan memnun olduklari érgiit gibi olmak istemeleridir.
Kurumlarin sahip oldugu vizyonun, ikna kabiliyetinin, 6zguvenin ve etkin enerjinin
isgorenlerde 6rgltsel 6zdeslesmenin olusmasinda 6nemli bir etkisi s6z konusudur.%8

Orglitsel 6zdeslesmede birey, kendini ifade etme olanagina sahip olabildigi ve
cevresiyle kurmus oldugu iligkilerin devam etmesi yonunde kendine firsat verildigi 6lgude
bagkalarindan etkilenmektedir. Ozdeslesme, isgdérenlerin kendileri icin énemli olan
nesneler karsiiginda érgitleri ile bltlinlesmeleridir.?® Orgiitle 6zdeslesme, isgérenin
kendini kurumuyla bir batin olarak goérmesi ve elde edilen olumlu veya olumsuz
sonuglari da kendisininmis gibi yasamasi halidir.'%°

Ozdeslesme, isgorenler tarafindan 6rgiit amag ve degerleriyle olan ayniliklarin
fark edilmesini saglar, kurumsal amaclarin ve faaliyetlerin bigimlendiriimesi imkanini
verir, kurumsal amag¢ ve degerlerin benimsenerek belirsizligin azalmasina olanak sunar.
Ozdeslesmenin olusmasiyla, isgdrenler kendilerini, 6rgit disindaki kisilerle olan
iligkilerde orgutun temsilcisi olarak gorurler ve 6nemli is kararlarinda orgutun g¢ikarini on
planda tutmaya calisarlar.’® Yapilan tim bu agiklamalardan hareketle 6zdeslesmeyi,
isgorenlerin  kendi kimlikleriyle orgutlerinin ~ kimliklerini  bir gormeleri  geklinde
tanimlayabiliriz. Isg6renlerin, kendileri igin gergeklesen faydayi, 6rgltleri igin de
gerceklesmis kabul etmelerini veya orgutleri adina meydana gelen olumsuz bir sonucu
kendileri i¢in de gerceklesmis saymalarini, 6rglutle 6zdeslesme kavraminin neticesinde
olusan durumlar olarak ifade edebiliriz.

5. Aidiyet Duygusunun Geligimi

Aidiyet duygusunun gelisimi, kigisel ve orgutsel degerlerin uyumlu olmasiyla
olusmaktadir. Kigisel degerlerin orgutsel degerlerle uyum iginde olmasi ve orgutsel
degerlerin  kisisel tutum ve davranislarda etkinligi aidiyet duygusuyla ifade

97 Segcil Tastan, “Bir Pozitif Psikoloji Kavrami Olarak Orgltle Ozdeslesmenin Psikolojik Gliglendirme Algisi ve
Gonllli Performans Davranigl Arasindaki iligkide Ara Degisken Roliiniin Degerlendiriimesi: Gida Sektériinde
Yapilan Bir Arastirma”, Organizasyon ve Yonetim Bilimleri Dergisi, Cilt:4, Sayi:1, 2012, s.228.

% Mehmet ince, Hasan Giil, a.g.e., s.10.

% Levent Bayram, a.g.e., s.131.

100 Arzu Cakinberk, Neslihan Derin, Erkan T. Demirel, “Orgitsel Ozdeslesmenin Orgitsel Baglilikla
Bigcimlenmesi: Malatya ve Tunceli Ozel Egitim Kurumlarn Ornegi®, isletme Arastirmalarn Dergisi, Cilt:3,
Sayi:1, 2011, s.93.

101 pek Kalemci Tiiziin, “Orgiitsel Given, Orgiitsel Kimlik ve Orgiitsel Ozdeslesme lliskisi: Uygulamali Bir
Calisma”, (Yayinlanmamig Doktora Tezi), Gazi Universitesi, Ankara, 2006, s.76.
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edilmektedir.'%2 Burada one ¢ikan durum, zorlama olmaksizin orgiitsel deder ve
yargilarin bireyler tarafindan kabul gértlmesidir.

E. ORGUTSEL BAGLILIGI ETKILEYEN FAKTORLER

Cok sayidaki isgdéren davranisinin nedenini, oOrgutsel baghlik kavrami
olusturmaktadir. Orgltsel baglilik kavrami, isgdren davranislarina etki ettigi gibi kendisi
de bircok faktorden etkilenmektedir.

Isgérenlerin  6rglite baglilik hissetmeleri, kendi is verimliliklerinin artmasinin
yaninda orgut icin de olumlu sonuglar dogurmaktadir. Bundan otura bir orgatin,
isgorenlerinin 6rgute olan bagliliklarinin artmasina ya da azalmasina neden olabilecek
faktorlerin farkinda olmasi 6nemlidir.103

Literatur incelendiginde, orgutsel baglilhgi etkileyen faktorlerin gok farkli bicimlerde
tasnif edildigini gormekteyiz. Yapilan arastirmalarin basinda, Hrebiniak ve Alutto,
Buchanan, Morrow ve Salancik’in ¢alismalari yer almaktadir. Arastirmacilar, orgutsel
baglihga etki eden faktorlerin siniflandirmasini  yaparken degisik metotlardan
yararlanmiglardir. Schwenk bu etkenleri dort grupta toplamistir. Bu etkenleri sa sekilde
siralayabiliriz.194;

e isgdrenlerin gecmise ait birikimleri,
o Kisisel-demografik etkenler,

o Orgiitsel-gérevsel etkenler,

e Durumsal etkenler.

Bu calismalarin digsinda Mowday, Porter ve Steers tarafindan yapilan arastirmada
ise orgltsel baglihd: etkileyen faktorler asagidaki gibi siniflandiriimigtir’:

o Kisisel dzellikler,

is dzellikleri,
Calisma deneyimleri,
Yapisal ozellikler.

Bu calismada, isgorenlerin orgutsel bagliliklarini etkileyen faktorler literaturdeki
genel kullanimin paralelinde, kigisel faktorler, orgutsel faktorler ve orgut digi faktorler
olmak Uzere Uge ayrilarak incelenecektir.

102 Refik Balay, a.g.e., s.101.

103 Miinevver Olgiim Cetin, a.g.e., $5.98-99.
194 Mehmet ince, Hasan Giil, a.g.e., s.57.
105 Asim Saldamli, a.g.e., s.30.
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Kigisel Faktorler Orgiitsel Faktérler Orgiit Digi Faktérler

1. Is beklentileri 1. lIsin kalitesi ve 1. Yeni is olanaklari

2. Psikolojik sdzlesme ehemmiyeti 2. Profesyonellik

3. Kisisel dzellikler Yoénetim 3. lgsizlik orani
Ucret diizeyi 4. Ulkenin sosyo-ekonomik
Nezaret durumu
Orgutsel kiltiir 5. Sektériin durumu

Orgutsel édiiller
Takim calismasi
Orgitiin bulundugu
sektériin durumu

N R LN

Tablo 2: Orgiitsel baghhigr etkileyen faktorler
Kaynak: Mehmet Ince ve Hasan Gill, a.g.e., 2005, s.59.

1. Orgiitsel Baghhg Etkileyen Kigisel Faktorler

Orgiitsel baglilik literatiiriinde, kisisel faktorler ile orgiitsel baglilik arasindaki
iligkileri belirlemeye yonelik ¢cok sayida arastirma yer almaktadir. Kigisel faktorlerin
kapsamina, is beklentileri, psikolojik sozlesmeler ve kisisel Ozellikler girmektedir.’%6
Genellikle orgutsel baghlik yazininda kigisel faktorler ile drgutsel baglilik arasinda guglu
iliskiler bulundugu kabul edilmektedir.'®” Farkli kisisel 6zellikler, 6rgltsel baglilik Gizerinde
degisik sonuclara sebep olmaktadir. Yas, cinsiyet, medeni durum, egitim seviyesi ve
hizmet suresi gibi kisisel 6zellikler, érgutsel bagllikla yakindan iligkilidir.

a. Yas

isgérenlerin yaslari, kisisel ¢zelliklerle ilgili en énemli degiskenlerden birisidir. Bu
degisken genelde hizmet edilen slre ile birlikte degerlendirmeye alinmaktadir. Hizmet
suresi ile yas degigkeninin birlikte degerlendiriimesinin sebebi ise, ayni yonlu
olmalaridir.’® Yas degiskenini ele alan birgok arastirmada, yas arttikga Orgltsel
baglihgin da arttigina dair bulgular elde edilmistir.'®® Yapilan arastirmalarin bazilarinda,
orgutsel baghlik ile yas degiskeni arasinda pozitif yonlu bir iligki bulundugunun
belirtiimesine ragmen bazi arastirmalarda ise bu iliskinin devamli ve glgli olmadigi ifade
edilmektedir.11°

Genel anlamda yasin ilerlemesiyle orgute karsi bir yakinlik veya ait olma hissi s6z
konusu olabilmektedir. Bununla beraber yasin ilerlemis olmasi, isgorenin kaybedecegi
0ge sayisinin da ¢ok olacagini gostermektedir. Emeklilige yaklasan bir isgbren is
degistirmek gibi ekstra bir maliyetin altina girmeyi pek istemez. Bundan dolayi yasi
ilerlemis isgorenin, orgitsel bagliligi ¢ok istemesede olumlu yonde etkilenmektedir.!!
Isg6renlerin yaglanmasi, 6rglitteki yatinmlarinin da artmasina neden olmaktadir. Bdylece

106 [smail Bakan, a.g.e., s.121.

107 Refik Balay, a.g.e., s.55.

108 Tamer Glindogan, a.g.e., s.20.

109 Sergiil Duygulu, Siiheyla Abaan, “Orglitsel Baghlik: Calisanlarin Kurumda Kalma ya da Kurumdan Ayrilma
Kararinin Bir Belirleyicisi”, Hacettepe Universitesi Hemsirelik Yiiksekokulu Dergisi, 2007, s.63.

10 Hatice Giicli, a.g.e., s.61.

"1 Asim Saldamli, a.g.e., s.33.

21



o isgorenler icin baska orgut ve is secgeneklerinin cazibesi azalis gdstermektedir.
Orglitteki yatinmi fazla olmayan genc isgérenlerin kendilerinden yasli isgérenlere oranla
orgutsel baglihklar distuk olmaktadir. Geng isgorenler igin, isten ayriimanin ¢ok fazla
tedirginlik olusturan bir tarafi s6z konusu degildir.""? Genel olarak bakacak olursak,
yaslanmanin ig ve sektor degistirmede bir engel olarak gorulduguni sdyleyebiliriz. Boyle
gorulmesinin sebebi, yasl iggorenlerin yeni bir iste 6grenme zorlugu yasayacaklarini
dusunmeleridir. Geng isgorenlerde ise, hayal edilen is ve kariyer icin ele gececek
firsatlari degerlendirme duslncesi hakimdir. Clnkl onlar igin hayat yeni basliyordur ve
hayatlarini istedikleri gibi sekillendirme adina yeteri kadar zamanlari s6z konusudur. Bu
durum da, geng isgorenlerin 6rgltsel bagliliklarina olumsuz etki etmektedir.

b. Cinsiyet

Cinsiyetin baglilikla iliskisi hakkinda ¢ok sayida arastirma yapilmigtir. Onceleri bu
arastirmalar daha c¢ok erkek calisanlar Uzerinde yogunlasmis olmakla birlikte, g¢alisan
kadin sayisindaki artig, kadinlarla ilgili aragtirmalarin sayisinin da hizla artmasina yol
agmistir.’® Cinsiyetin orgltsel bagliliga etkisine iliskin yapilan arastirmalarda ortak bir
dusunceye varilamamigtir. Bazi arastirmalarda, kadin iggorenlerin 6rgutsel baghliklarinin
daha yuksek oldugu sonucuna variimistir. Bu yuzden kadin isg0Orenlerin islerini
degistirme oraninin duguk oldugu go6zlenmigtir. Yine bazi arastirmalarda, erkek
isgorenlerin drgutsel baghliklarinin daha yuksek oldugu sonucuna variimistir. Nedeni de
kadin isgorenlerin mevcut islerinden daha gok evlerine ve ailelerine 6nem vermeleridir.'4

Cinsiyet ile orgutsel baghlik arasindaki iligki Uzerine yapilan arastirmalar, erkek
isgorenlerin genellikle kadin isgérenlere gore daha ylksek mevkilerde ve daha yuksek
maagla caligiyor olmalarinin, onlarin orgutsel baglihklarinin yliksek olmasi sonucunu
ortaya gikarmistir.'® Sonug olarak, giinimuz toplumlarinda ailenin gegiminden erkegin
sorumlu olmasi da, onun galismis oldugu orgute yuksek derecede bagllik duymasina
neden olmaktadir denilebilir.

c. Medeni Durum

Isgorenlerin orgitsel bagliliklarina etki eden bir diger énemli unsurda onlarin
medeni durumlaridir.

Orgiitsel bagliligin gelismesinde medeni durum ciddi bir parametre olarak kabul
gérmektedir. Isgdrenlerin yagh olmalari veya gocuk sahibi olmalari érgitsel bagliigin
gelismesinde etkili olan bir durumdur.’'® Ailelerine karsi maddi sorumluluklari nedeniyle
evli olan iggorenler Orgutteki yatirnmlarindan mahrum kalmak ve iglerini kaybetmek
istemeyeceklerdir."”

112 Guner Gol, Hasan Giil, “Kisisel Ozelliklerin Orgiitsel Baglilik Uzerine Etkileri ve Kamu Universitelerinde Bir
Uygulama”, Atatiirk Universitesi iktisadi ve idari Bilimler Dergisi, Cilt:19, Sayi:1, 2005, s.295.

"3 Billy Gumbang, Norazah Mohd Suki, Norbayah Mohd Suki, “Differences Between Job Satisfaction,
Organisational Commitment Gender”, Labuan e-Journal of Muamalat and Society, Vol. 4, 2010, p.4.

114 Serhat Cengiz, a.g.e.,s.56.

115 [smail Bakan, a.g.e., 5.126.

116 Mehmet ince, Hasan Giil. a.g.e., s.64.

"7 Tamer Giindogan, a.g.e., s.24.
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Ozellikle evli ve dul olan kadin isgérenler, bekar olan kadin isgdérenlere goére
baglihk hissettikleri orgutten ayrilmanin  daha maliyetli bir durum oldugunu
dustunmektedirler. Evli olan kadin igsgorenlerin orgutlerine daha ylksek diuzeyde baglilik
duymalarinin sebebi, bu sekilde hissediyor olmalaridir.''® Baska bir arastirmada, evli
erkek igsgorenlerin orgutlerine daha yuksek duzeyde baghlik hissettikleri, evli kadin
isgorenlerin ise erkeklere nazaran daha dusik seviyede orgatlerine baglilik hissettikleri
ortaya konulmustur. Bu sonuca varilmig olmasinin nedeni olarak, evlenmis olan erkek
isgorenlerin yasamlarina bir diizenin gelmesini, kadinlarda ise ekstra bir dizi sorumluluk
altina girilecegi fikrinin olusmaya baslamasini géstermek mimkuandar.'®

Yeni ig teklifleri ile karsilasiimasi durumunda, bekar isgOrenler daha rahat
hareket etmektedirler. Bakmakla ylikimli olduklar kisi sayisinin az olmasi veya hig
olmamasi, bekar isgorenlerin bu sekilde rahat hareket etmelerine neden olmaktadir. Evli
olan iggorenler, is degistirme riskine kolay kolay girmezler. Onlar icin oncelikli kosul
mevcut isin korunmasi olup, kendilerinin ve bakmakla yukumll olduklari kisilerin
hayatlarinin olumsuz etkilenmemesidir. Bekar isgoérenlerin rahatlikla is degistirme
dusuncesinde olmalari, onlarin orgute baglihklarinin  disik olmasina neden
olmaktadir.'?® Genel anlamda medeni halin orgitsel baghhga direkt olmasa da endirekt
olarak etkide bulundugunu ifade edebiliriz. Ayrica isgorenlerin yasli, evli ve ¢ocuk sahibi
olmalarinin da o6rgltler agisindan daha olumlu neticelerin dogmasina firsat verdigini
sOylemekte mumkundir. Bu durumdaki isgOrenlere sahip bir 6rgute duyulan baghlik
yuksek dizeyde olmaktadir. Calisanlarin geng ve bekar olmalar ise, arastirmalarda
ortaya konuldugu gibi érgut ve is degistirmede daha rahat olmalarina neden olmaktadir.

d. Egitim Seviyesi

isgérenlerin drgltsel bagliigina etki eden bir baska énemli unsur, o isgorenlerin
editim seviyeleridir. Angle ve Perry’'nin yaptigi arastirmada orgutsel bagllikla egitim
seviyesi arasinda negatif yonli bir iliskinin varhigi tespit edilmistir.’?! Egitim seviyesinin
yukselmesi, isgorenlerin orgute bagliliklarina olumsuz etki yapmaktadir. Clnku, isgorenin
egitim seviyesinin ylkselmesi orgutten beklentisini artirmakta ve isgorende farkli is
segeneklerinden yararlanma diisiincesinin olusmasina neden olmaktadir.'??

Egitim seviyesi, isgorenlerin iglerinden beklentilerine ve iglerine olan bakig
acilarina da etki eden bir parametredir. Uzun bir slre egitim almayi hemen is hayatina
atilmaya tercih eden iggorenler, egitimlerinin sonucunda nitelikli igguicu sifatini kazanarak
calisma hayatina katilmaktadirlar. Bu isgorenlerin yillarca egitim i¢in harcamis olduklar
zamanin, maddi ve manevi yatinmlarin karsiliginda elde edecekleri gelir ve diger
sartlardaki beklentileri de yiiksek olmaktadir.'?

Yapilan farkh arastirmalarin birinde ise, egitim ve bilgi seviyesi yuUkseldikge
mesuliyet alma, inisiyatif kullanma, 6zgurce karar verme imkani arttigi igin igsgorenlerin

18 G. Hrebiniak, Joseph A. Alutto, “Personal and Role-Related Factors in the Development of Organizational
Commitment” Administrative Science Quarterly, Vol:17, No:4, 1972, p.557.

19 Banu Dolu,a.g.e., s.34.

120 Sema Sert, a.g.e., s.29.

21 Angle, H. L. ve Perry, J. L. “An Empirical Assessment of Organizational Commitment and Organizational
Effectiveness”, Administrative Science Quarterly, VVol:26, 1981, pp.1-14.

122 Glner Go6l, Hasan Gl a.g.e.,s.295.

23 Sema Sert, a.g.e., s.33.
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tekduzelik ve usanclari kaybolacagindan islerini daha fazla benimseme durumunun
ortaya ¢ikti§i saptanmigtir.24

isgérenler, kendilerinin gelisimlerine katkida bulunan veya bulunabilecek
orgutlerden ayrilmayi pek istemeyeceklerdir. Kendilerine egitim imkani sunulan
isgorenlerin Orgltlerine olan bagliliklar artis gOsterecektir.'?> Ayrica, egitim seviyesi
dusuk olan isg0Orenlerin altenatif is segeneklerinin az olmasindan veya hi¢ olmamasindan
dolay! orgltsel bagliliklari yliksek olmaktadir.'® Genel anlamda, egitim seviyesinin
orgutsel baghliga negatif yonde etki ettigini yapilan arastirmalara bakarak ifade etmek
mumkuinduar. Kismen de olsa egditim seviyesinin ylksek olmasinin érgutsel baghliga
pozitif katkisi s6z konusu olmaktadir.

e. Hizmet Siiresi

Orgiitsel baglihga etki eden bir baska degisken de isgdrenlerin drgltteki hizmet
sureleridir.

Allen ve Meyer, iggorenlerin Orgutte gegirdikleri sureye bagh olarak
pozisyonlarinin degismesi ile daha yuksek statili yerlere gelmelerinin ve
memnuniyetliklerinin artmasinin, orgutsel baghlik ile hizmet suresi arasindaki pozitif
yonla bir iligkinin Grini oldugunu belirtmislerdir.’?” Cohen’e gore hizmet slresi arttikga,
isgorenlerin orgutten elde edecekleri kazanimlarda artis gostermektedir. Bu kazanimlar
orgutsel baglihga etki ettigi igin isgorenlerin érgutteki hizmet surelerinin artmasi, onlarin
orgutsel baghliklarini da artirmaktadir.'®

Hizmet slresi ve vyasin orgute baglilikla iligkisini belirleyebilmek adina
arastirmacilar, degisik yaslardaki ve degisik hizmet slrelerine sahip isgorenleri
mukayese etmislerdir. Becker, yasin orgute yapilan yatirimlarla pozitif bir iliskiye sahip
oldugunu saptamistir. Diger arastirmalardan birinde ise, Ritzer ve Trice, hizmet slresi ile
yatinrm arasinda gugli bir bag oldugunu belirtmistir.'?® Ozetle, 6rgitte gegirilen siire
isgorenlerin baglliklarini da artirmaktadir. Her gecen sure isgorenlerin drgutlerine bir
seyler katmasi demek oldugundan, iggorenlerin bu yatinmlarindan vazge¢meleri kolay
olmamaktadir. Dolayisiyla isgorenlerin yatirimlarinin hizmet sirelerine paralel bir sekilde
artis gostermesi orgutsel baghliklarinin yikselmesini saglayacaktir.

2. Orgiitsel Baghhg: Etkileyen Orgiitsel Faktorler

Orglitsel faktorler, is ve calisma yasamina ait degerleri anlatmakta olup, érgite
bagliiga direkt etki etmektedirler.’3 Orglitsel bagliigr etkileyen orgutsel faktorler farkli
siniflandirmalarla ele alinsa da, bir siniflamaya goére 6rgut yapisi, orgut kultard, igin

124 Erol Eren, Orgiitsel Davranis ve Yénetim Psikolojisi, Beta Yayinlari, 2001, s.68.

25 Hayrettin Ertan, a.g.e., s.59.

126 [smail Bakan, a.g.e., s.124.

127 Serhat Cengiz, a.g.e.,s.55.

128 Aaron Cohen, “Age and Tenure in Relation to Organizational Commitment: A Meta-Analysis”, Basic and
Applied Social Psychology, V.14, 1993, p.143.

129 Mehmet ince, Hasan Giil, a.g.e., s.67.

130 Guiner Gol, Kadir Ardig, “Sosyal Yapisal Ozelliklerin Orgiite Baglilik Uzerine Etkileri”, Atatiirk Universitesi
iktisadi ve idari Bilimler Dergisi, Cilt:22, Sayi:2, 2008, s.162.

24



niteligi ve énemi, drgutsel adalet, Ucret dizeyi, rol belirsizligi, ait olma ihtiyaci, yonetim
tarzi, iletisim ve orgitsel ddiller vb. gibi degiskenler olarak siralanmistir.'3’

Bu calismada ise o&rgutsel faktorler; isin yapisi, denetim, Ucret, calisma
arkadaslari, 6rguttn ézellikleri, drgutun buyukliga, érgutsel strateji ve politikalar ve 6rgit
kltlrh basliklari altinda incelenecektir.

a. Isin Yapisi

Orgiitsel baghhga onemli derecede etki eden unsurlardan bir tanesi de isin
yapisidir. isin yapisi, érgiit icinde veya isgérenlerin etrafindaki cevrede, isgdrenlerin
yasamlarina olan tesir olarak tanimlanmaktadir.'¥2 Orgitsel baghlikla ilgili yapilan ilk
calismalardan gunumuize kadar gecgen suregte, isin yapisi gegerliligi olan bir kavram
olmustur.'33

Isin motive etme ve zorluk derecesi, isin niteligiyle dzdeslesme, geri bildirim,
yukumliluk ve yetki sahibi olma gibi Ozellikler de orgutsel bagliiga direkt etki
etmektedir.’®* Orgutlerin, sahip olduklari iglerin yapilari ve benimsemis olduklari is
surecleri, isgorenlerin orgutsel bagliliklar ile yakindan iligkilidir. Uyulmasi gereken
sartlarin formel bir bicimde yazili olmasi ve iglevsel olarak diger bolimlere baglilik ile
orgutsel baglilik arasinda pozitif yonli bir iliskinin oldugu tespit edilmistir.'3%

Kisisel amaglarini gergeklestirmek amaciyla bir 6rgute dahil olan iggorenlerin
beklentileri ile isin yapisinin ve kapsaminin uyusmasi halinde isgérenlerin d6rgutsel
baghliklar yiksek olmaktadir.’® isin yapisinin isgdrenlerin tutumlarina etki etmesi,
onlarin orgutsel baghlik duzeyini etkilemektedir. Burada énemli olan, isin yapisi ile
isgorenlerin beklentileri arasindaki paralellik durumunun varligidir. Eger bu paralellik s6z
konusu degilse, isgorenlerin orgute olan baghliklari olumsuz etkileneceginden orgutsel
baglilik seviyelerinde bir azalig olacaktir.

b. Denetim

isgérenlerin drgiite olan bagliliklarina etki eden érglitsel faktérlerden bir digeri de
isgorenler Uzerindeki denetimdir. isgérenlerin yerine getirmis olduklari igsin denetim sekli
yukimlalik duygularina etki etmektedir. Yoneticiler tarafindan uygulanan baski kurarak
idare etme anlayigi, astlarin herhangi bir kararda rolinin olmamasi adina sergilenen
tutumlar ve bunlara ilaveten sikici bir denetim ydnteminin uygulanmasi gibi etkenler,
isgorenler tarafindan tim sorumlulugun yonetime atiimasina neden olmaktadir.’3”
Yoneticilerin sikici bir denetim uygulamak istemeleri, isgorenlerin olumsuz bir durumia

131 Sakit Samadov, “is Doyumu ve Orgiitsel Baglilik: Ozel Sektérde Bir Uygulama”, (Yayinlanmamis Yiiksek
Lisans Tezi), Dokuz Eyliil Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, izmir, 2006, s.100.

132 Asim Saldamli, a.g.e., s.37.

133 Tamer Glindogan, a.g.e., s.28.

134 Tugce Kafdagl, a.g.e., s.30.

135 Serhat Cengiz, a.g.e.,s.57.

136 Ozge Oz, a.g.e., s.102.

137 Mehmet ince, Hasan Gill, a.g.e., $5.73-74.
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karsilagsilmasi durumunda, pek mucadele etme geregi duymadan cekip gitmelerine
neden olabilmektedir.

Denetim, isgorenlerin mesuliyet duygusu hissetmeleri ile ilgili bir kavramdir.
Denetimin sikici ve yakin olmasi isgorenlerin orgutlerine olan bagliliklarina da olumsuz
etki etmektedir. Bu durumun aksine yodneticilerin, isgorenlerini sikmayacak bir sekilde
sadece onlarin davraniglarini izlemeleri, isgorenlerin duyacak oldugu sorumluluk
duygusunun artmasina katkida bulunmaktadir.38

c. Ucret

Ucret diizeyi orgltsel bagliiga etkisi olan en énemli faktdrlerden birisidir.
Ekonomik gelir elde etmek amaciyla kurulmamis olan érgutler hari¢ tim érgutlerde islerin
yerine getiriimesi belirli bir (cret karsiiginda olmaktadir. isgdrenlerin ihtiyaclarinin
kargilanmasindaki ana etken Ucrettir. isgdrenlerin, sosyal yasamdaki ve galistiklari
orgutlerdeki konumlari ve statlleri Ucret seviyesi ile belli olmaktadir.’3® Ucret, igg6renin
kendini, huzurlu, mutlu, ailesine kargi yukumlulUklerini yerine getirebilen ve toplum
nezdinde de belirli bir itibara sahip kisi olarak gérmesini saglayan bir faktordur.

Ucretler, 6rgiit tarafindan saglanan énemli bir unsur olup, yapilan isin cazibesini
artirmakta ve isgOrene yapilan daha yuksek bir ddeme ile de Ust duzey baghlik
olusmasina neden olmaktadir.'® Ekonomik anlamda sikinti yasayan isgorenler igin,
yeterli Gcret dlzeyine sahip olmak, is, mesai arkadaslari, idare gibi farkl degiskenlerdeki
doygunluktan daha 6énemlidir. Yeterli dizeyde Ucret alamayan isgorenlerin isi birakmada
daha etkin olduklari yapilan arastirmalarla ortaya konulmustur.'4!

isgérenlerin  hepsi adilane uygulanan bir Ucret politikasinin olmasini
istemektedirler. isgorenler icin dnemli olan, emeklerinin karsiigini  alabilmektir.
Emeklerinin karsihdini aldiklarinda érgute badliliklarinda ve is performanslarinda artis
s6z konusu olacaktir. Aksi bir disuncenin hakim olmasi halinde ise, isgorenler
calismaktan haz duymayacaklar, isgorenlerin 6rgute bagliliklarinda ve performanslarinda
duslis s6z konusu olacaktir.142

Yapilan arastirmalarla ortaya konulan verilerden de anlasilacagi gibi, orgatlerin
kurulus gayeleri nasil ki kar elde etmekse, isgorenlerinde calismakla elde etmek
istedikleri oncelikli gaye, ekonomik anlamda bir gelirin sahibi olmaktir. Yagamlarinin
devami agisindan tatminkar bir gelire sahip olmak, isgorenler agisindan 6nemli bir
durumdur. Burada orgutlerin dusuncelerinin 6nemi de yadsinamaz bir gergeklige sahiptir.
Orglitler, isgdrenlerine ddemis olduklari Gcreti bir yiik olarak gérmemeli, eger bunu bir
yuk olarak gorurlerse karsiliginda katlanmak zorunda kalacaklari maliyet daha da yuksek

138 Sakit Samadov, a.g.e., s.109.

139 Sema Sert, a.g.e., s.37.

140 Refik Balay, a.g.e., s.68.

141 Ulker Colakoglu, Tugrul Ayyildiz, Serhat Cengiz, “Calisanlarin Demografik Ozelliklerine Gére Orgiitsel
Bagliik Boyutlarinda Algilama Farkliliklar: Kusadasi’'ndaki Bes Yildizli Konaklama isletmeleri Ornegi”,
Anatolia: Turizm Arastirmalar Dergisi, Cilt:20, Sayi:1, 2009, s.80.

142 Nevzat Demir, Orgiit Kiiltiirii ve is Tatmini, Tirkmen Kitabevi, Istanbul, 2007. s.133.
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olabilmektedir. Isgorenler, 6rgiit ydnetimi tarafindan kendilerinin érgiite yik olarak
goruldigunu hissederlerse, islerini yerine getirirken istekli davranmayacaklar ve Ustin
korh hareket edeceklerdir. Bu durumda dretilen drtinun kalitesine yansiyacagindan, érgut
igin olumsuz bir durumun ortaya ¢ikmasina neden olacaktir.

d. Calisma Arkadaslari

isgérenlerin 6rglitsel baghliklarina etki eden bir diger énemli unsur da calisma
arkadaslari veya takim caligmalandir. Iggérenlerin etkin ve verimli bir sekilde
calisabilmeleri birlikte olduklar kisilerin performanslariyla da yakindan iligkilidir. Tek
basina bir iggorenin etkin ve verimli olmasi pek beklenilen bir durum degildir. Her
basarinin altinda bir ekip ruhunun oldugu gergcegi meydana gelen birgok olayda ortaya
citkmistir.

Birlikte ¢alisilan kigilerin olmasinin, orgutsel baglliga olumsuz etki ettigi yoninde
bir arastirma olmamistir. Aksine, bir calisma grubunun olmasinin érgutsel baglihg pozitif
yonde etkiledigi sdylenmektedir. isgdrenlerin, bir calisma grubuna dahil olmalari is
doygunluklarini yikseltmektedir.'*® Ayrica bazi arastirmalarda, galisma arkadaslarina
bagliik hissetmenin, orgutsel baghliga direkt etki eden bir unsur oldugu ortaya
konulmustur. Orgiitsel baghhgin olusmasinda calisma arkadaslarina duyulan baglilik
tesirinin, ise olan baghlik kadar gugli olmamakla beraber, toplumsal istiraklerde teori
olarak o6rgutsel baglilikla ilgili oldugu sonucuna variimistir. isgérenlerde, orgltten
ayriimakla kendileri i¢cin 6nemli olan c¢alisma arkadaslarindan ayrilacak olmanin
farkindaligi, onlar 6rgltten ayriimaktan vazgegirecektir.'#4 Isgérenler, zamanlarinin
blayuk bir kismini ¢alistiklari érgutlerde, diger isgorenlerle birlikte gegirdiklerinden onlarla
aralarinda bir takim paylasimlar s6z konusu olmaktadir. Her isgéren igin calisma
arkadasinin uyumlu olmasi, dahasi kendi &zellikleriyle calistigi is arkadasinin
Ozelliklerinin ortismesi isgorenler tarafindan istenilen bir durumdur. Bu sayede, 6rgatin
istenilmeyen taraflari ¢aligma arkadaglarindan duyulan memnuniyetlikle giderilmig
olmaktadir.

e. Orgiitiin Ozellikleri

Orgiitiin sahip oldugu 6zelliklerle érgitsel baghlik arasinda giiclii bir iligkinin
varligindan s6z edilebilir. Orgitlerde, daha basik bir hiyerarsik yapinin varli§i, akademi
odakli idare ve Ozerkligin hakim olmasi gibi durumlar orgutsel bagliiga pozitif etki
etmektedir. isgérenler, bu tarz ortamlarda sorumluluk almaktan kaginmayacaklarindan
orgute olan baghliklarinda bir artis s6z konusu olacaktir. Alinan kararlara katiima,
isgorenlerin is doyumuna ulagmalarini saglayacak, orgut ile kendi 6zelliklerinin uyumlu
olmasi o isgorenlerin érgiite olan baghliklarini yiikseltecektir. isgorenler icin izerinde
ehemmiyetle durulan hususlardan bir tanesi de kendi 6zellikleri ile icinde bulunduklar

143 Serhat Cengiz, a.g.e.,s.60.
144 Refik Balay, a.g.e., s.63.
145 [smail Bakan, a.g.e., s.175.
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orgitiin 6zelliklerinin ortak bir noktasinin olmasidir. Orgiitii ile kendi dzellikleri arasinda
ahenk olan isgorenlerin érgutsel baghlikler pozitif etkilenecedinden artis s6z konusu
olacaktir.

f. Orgiitiin Biiyiikligii

Orgiitsel baghliga etki eden faktérlerden bir digerinin de 6rgit biyikligi oldugu
ifade edilmektedir. Orgutlerin blyik olmasi, isgérenlerin orgutleri ile 6zdeglesmelerini
zorlastirmaktadir. Orgutlerin blylk olmasinin, bu zorluklarinin yaninda isgérenlere bir
takim yararlari da s6z konusudur. Bunlar, daha ¢ok yukselme olanagi, ilave faydalar ve
bireyler arasi etkilesme imkanlari gibi iggorenlerin oOrgute baghlklarini artiracak
unsurlardir.46

Orglitler blylidikge, isgérenlerin karar alma olugsumuna istirak etmeleri
zorlasacagindan, onlarin érgutsel hedefleri benimsemeleri daha az olacaktir. isgorenler
bu durumdan etkilenecedinden orgutsel baghliklari zayiflayacaktir. Bagka bir
arastirmada, 6rgutln buyldk olmasiyla Ucret sistemlerinin daha dizgun isleyecegi, buna
ilaveten daha profesyonel kariyer planlamalarinin yapilacagi ve bu sayede de
isgdrenlerin drgltsel baghlklarinin yiikselecedi gériisi ileri siriilmistir.’” Orgtlerin
bayUklugu arttikga, isgorenler acisindan hem olumlu hem de olumsuz faktdrlerden
bahsetmek ihtimal dahilindedir. Olumsuz olarak sodylenebilecek durum, alinan kararlara
katilmanin zorlugudur. Olumlu olarak ise, pek aksaklik yasanmayan bir Ucret sisteminin,
duzenli ve profesyonel olarak yurutulen kariyer olanaklarinin varhgr sayilabilir. Genel
anlamda orgutlerin buyuk olusunun isgorenleri daha ¢ok olumlu yonde etkiledigini ifade
etmek mumkindur.

g. Orgiitsel Strateji ve Politikalar

Orglitsel bagliliga etki eden bir bagka faktér ise, érgutin izlemis oldugu strateji
ve politikalardir. Orglitsel strateji, sahip olunan tiim fiziki ve insani kaynaklarin ayni amag
dogrultusunda hareket etmesi icin izlenilecek yolun, politikanin ve araglarin tespit
edilmesi, hazirlanmasi, planlanmasi, yodnlendiriimesi ve ortak hareket etmesidir.
Orgiitlerde stratejilerin belirlenme sebepleri arasinda, érgitiin amaclarinin, eksik ve
ustin yonlerinin tespiti, diger yanda rakiplerinin olmasindan dolayr gugli oldugu
yonlerinden faydalanabilmesi, eksik oldugu taraflarini geligtirebilmesi ve yeni firsatlar
olusturabilmesini géstermek mimkiindir.’*® Yapilan tanimlamadan da anlasilacagi gibi
strateji, hedefe ylrirken izlenecek yol ve yontemlerin belirlenmesidir. Orgitiin
hedeflerine ulasmak igin izleyecek oldugu yol ve yontemin isgoérenler tarafindan
benimsenmesi, onlarin érgute baghligina pozitif etki edecektir.

146 Guney Cetin Gurkan, a.g.e., s.39.

147 |smail Bakan, a.g.e., s.175.

148 Rilyan Kuglksileymanoglu, “Stratejik Planlama Siireci”, Kastamonu Egitim Dergisi, Cilt:16, Sayi:2, 2008,
s.408.
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Orgiitsel politika, drgitlerde giic dengesinin zor saglandidi bir durumdur.
Orgiitsel politika, kisiler arasi iligkilerin benzersiz etkiler gosterdigi, taktik ve gic
mucadelelerinin sergilenmesi gibi karakterize bir durumdur. Arastirmacilar genel olarak
insan davraniglarinin karanhk yanlarini gosterdigi dusuncesiyle orgutsel politikaya
olumsuz odaklanmiglardir. Bu yuzden orgutsel politika, manipulasyon, zorlayici etki
taktikleri, diger yikici ve illegal eylemler ile egsanlamh olarak gorulmuastir. Bu tanimlama
orgutsel politikanin, orgutin isgorenleri ile ortak yararina olumsuz etki eden ve
isgorenlerin performanslarini azaltan bir etken olarak goriilmesine neden olmustur.'49
Bagska bir arastirmada ise orgutsel politika, isgbrenlerin ya da gruplarin menfaatlerini
muhafaza etme veya artirma istekleriyle g¢atisan bir durum oldugunda, isteyerek
yaptiklari  etkileme seklinde tanimlanmaktadir. isgdrenlerin  politik  davranis
gostermelerinin temelinde, menfaatlerini muhafaza etme ve artirma istekleri yer
almaktadir.'®® Yapilan bu arastirmalardan yola gikarak orgltsel politikanin, iggérenlerin
cikarlarinin 6rgutun cikarlarilyla uyusmadigr ve isgorenlerin ¢ikarlarinin korunmadigi
durumlarda o isgorenlerin bagliliklarinda azalmaya neden olacagini sdyleyebiliriz.

h. Orgiit Kiiltiirii

Orgiitsel bagliga etki eden, drgiitsel faktérlerden bir digeri de érgit kiltiriddr.
Orgut kultard, isgérenlerin kendilerini 6rgutin iginde anlamlandirmalarina olanak veren,
onlarin inaniglarini, dusunuslerini ve davraniglarini bicimlendiren normlardan ve
degerlerden olusan bir butundir. Kdltdr, insanlarin neler yapmalari ve bunlari yaparken
nasil hareket etmeleri gerektigi ydéniinde bilgi edinmelerini saglar.’®" Orglt Uyeleri
tarafindan yonetim modellerinin kurulusunda ve isgdérenlerin idare edilmesinde paylasilan
faktor orgut kalturaddr. Bu yuzden tum orgutlerin kendilerine ait kulturlerinin oldugu
sOylenebilir.'52 Orgdt kalthrd, bir érgltin icindeki isgérenlerin varsayim ve inanglarini,
orgut uUyelerinin paylagsim ve kullanimlarini, orgutin isgorenlerine rehberlik etmesini
iceren ve Orgutun i¢ ortaminin pargasini agiklayan duzenli bir sistemdir. Kaltur, belirli
Olcllerde orgut Uyelerine 6zeldir ve onlarin eylemlerine odaklanarak paylasilanlar
anlamli ve yorumlanabilir kilan bir degerdir.">3

C")rgijt kultart, tanimlanmasi en zor Orgutsel kavramlardan birisidir. Kaltdr,
arastirmacilar tarafindan insanlarin evrimsel cesitligi ile birlikte gelisen ve insani bir
kalkinma farkliigi igin gerekliligi olan bir kavram olarak tanimlanmistir.’* Farkli bir

149 Eran Vigoda Gadot, llan Talmud “Organizational Politics and Job Outcomes: The Moderating Effect of
Trust and Social Support”, Journal of Applied Social Psychology, Vol:40, N.11, 2010, pp.2830-2831.

1% Fisun Cinar Altintag, “Orgiit Yapisinin Orgiitsel Politika ve islem Adaleti Uzerine Etkisinin Yapisal
Denklem Modellemesi Yardimiyla Analizi’, Anadolu Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi, Cilt:7, Say::2,
2007, s.152.

151 Omer Dinger, Yahya Fidan, isletme Yonetimi, Beta Basim Yayim Dagitim, istanbul, 1996, s.401.

152 jnan Ozalp, isletme Yonetimi, Nisan Kitabevi Yayinlari, Eskisehir, 2010, s.472.

58 Judith R. Gordon, Organizational Behavior A Diagnostic Approach, (Sixth Edition), Upper Saddle River,
New Jersey, 2001, p.342.

54 Mary Jo Hatch, Organization Theory, Oxford University Press, New York, 1997, pp.202-203.
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arastirmada ise, orgut kultart, érgutleri baska orgutlerden farkhlastiran ve érgut Gyeleri
ile ortak diizenlenen anlamli bir sistem seklinde tanimlanmistir.'%®

Orglitsel kltiir, isgorenlerin farkli bir kimlik duygusu tasimalarini saglayarak ve
orgutsel amagclara katilimlarina olumlu etki ederek orgutsel baghliklarinin olusmasina ve
kuvvetlenmesine destek olmaktadir. Kiltar, isgérenlerin etkilesiminde énemli bir yapidir.
Orgut icin sembolik degerlerin anlami, érgitsel kiltlr ile ortaya gikmaktadir. Orgltsel
kiltir su niteliklerden meydana gelmektedir'%6:

o Orglitiin gegmisi, birikimi ve gérusleri,
o Orgliti ifade eden hikayeler,

e Orgltiin kiltirel normlari,

o Orf ve adetler.

Orgiitiin gevrede bilinmesini, degerlerini, sosyal standartlarini, etrafindaki farkli
orgut ve Kkisilerle girmis oldugu iliskilerin seviyelerini 6rgut kiltart ifade etmektedir.
Kaltirin bu iglevi, 6rgutin topluma badlanmasini, toplum icindeki konumunu ve
ehemmiyetini belirler. Orgiit kiiltiiri olusurken, érgitin iliskide bulundugu diger drgiitsel
kiltirlerinde etkisi olmaktadir.’s” Orgit kultiirl, 6rgltlerin degisik durumlarda verdikleri
tepkilerin belirlenmesinde, isgorenlerin davraniglarinin sekillenmesinde ve orgutlerine ne
derece uygun olduklarinin tespit edilmesinde ¢ok onemli bir yere sahiptir. Bunlarin
yaninda orgut kulturd, isgorenlerin kisisel ve profesyonel amaglarini belirlerken ve bu
amaglar gerceklestirirken nasil hareket ettiklerini gosteren bir etkendir. Ayrica orgut
kaltard, isgdrenlerin amag ve hedefleri ile 6rgutliin hedefleri arasinda bir kdpru fonksiyonu
gordiigunden orgutsel baghhga pozitif etki etmektedir.'%8

Bir 6rgutde orgltsel baghligi ylksek olan iggérenlerin bulunmasi, o érgutin gigla
bir érgiit kiltiriine sahip oldugunu gostermektedir. isgérenlerin beklentileri, hedefleri ve
istekleriyle oOrgutlerin amac¢ ve hedeflerinin paralel olmasi, o isgorenlerin 6rgute
baghliklarinin yiikselmesine firsat vermektedir. isgorenler icin énemli olan baska bir
hususta, d6rgutin kokli bir kdltire sahip olmasidir. Gegmisten glinimuze kokli bir
kultarin etkisinin goruldugu bir orgutte galisiyor olmak, isgorenleri olumlu dusuncelere
sevk edecek ve bu durum onlarin orgutlerine olan baglliklarina pozitif etkide
bulunacaktir.

3. Orgiit DisI Faktorler

Orgiitsel bagliliga, kisisel ve drglitsel faktérlerin yani sira etki eden bir diger
faktor ise 6rgit disi faktérlerdir. Orglit disi faktorlerini, yeni is olanaklari, profesyonellik,
ulkenin sosyo-ekonomik yapisi ve sektorin durumu olarak siralayabiliriz.

155 Stephen Robbins, a.g.e., p.554. .

156 Aydin Yilmazer, Cemal Eroglu, Davranig Bilimleri ve Orgiitsel Davranig, Detay Yayincilik, Ankara, 2012,
s.114.

57 Erol Eren, a.g.e., s.136.

188 [smail Bakan, a.g.e., s.160.
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a. Yeniis Olanaklari

isgérenlerin, érgitlerine olan baghliklarini etkileyen énemli faktérlerden birisi de
yeni is bulma olanaklardir. Yapilan arastirmalarin bazilarinda, yeni is olanaklarinin az
olmasinin orgutsel bagliiga pozitif etki ettigi yoninde ortak goérusler bulunmaktadir.
Egitim seviyesi yuksek kisilerin yeni is bulma firsatlari fazla oldugundan, is beklentileri de
o oranda yuksek olmaktadir. ABD’de yapilan bir arastirmada, yuksek lisans yapmis
kisilerin fazla ylksek olmayan bir Ucret karsiliginda ise basladiktan birka¢ ay sonra yeni
bir is teklifi almazlarsa 6rgite baghhklarinin arttigi gdzlemlenmistir. 159

isgérenlerin konumlarinin yeni is bulmaya misait olup olmadigi énemli bir
etkendir. Egitim seviyesi ¢ok Ust dizey olmayan, ¢alismis olduklari drgutteki konumlari
ve gelirleri kendileri igin yeterli olan isgdrenlerin 6rgutten ayrilma gibi dustncelerinin
olacag! pek sdylenemez. O iggorenler igin onemli olan, sahip olduklari 6zelliklerle yapmis
olduklari igin kimyasinin 6rtismesidir. Isgérenlerin, gegimlerini saglamak ve asgari
duzeyde de olsa bir takim istek ve beklentilerinin yerine gelmesi gibi oncelikli amaglari
adina orgut tarafindan isgorenlere destek saglaniyorsa, o isgorenlerin Orgutsel
bagliliklari yliksek olacaktir.

b. Profesyonellik

Profesyonellik, isgorenin meslegine ne kadar deger verdigiyle ve meslegini nasil
tanimladigiyla ilgili yani meslege baglilikla yakindan iligkili bir kavramdir. Arastirmacilar
profesyonelleri ifade eden dort 6zellik tespit etmiglerdir60:

e Profesyoneller orgutler kurarak, seminer ve kongre gibi ¢esitli toplantilara
katilirlar.

e Profesyoneller sosyal sorumluluk tagirlar.

e Profesyoneller kendi kurallarina inanirlar.

e Profesyoneller 6zerklik talebinde bulunurlar.

Yukarida sayilan oOzelliklerden yola ¢ikarak profesyonelleri, kendi kurallarini
uygulayan, bunlarin gegerliligi oldugu dusuncesine sahip olan ve bagimsiz hareket etme
edilimi sergileyen bireyler olarak tanimlamak mumkindudr. Profesyonellikle beraber,
celiskili bir érgltsel baghlik kavrami da ortaya cikmaktadir. Orgdtler, isgdrenlerin mesleki
gelisim gostermelerine destek verirlerse, onlarin mesleki boyuttaki baglliklari azalirken
orgutsel bagliliklari artmaktadir.’®! Ayrica profesyonellik; hukuk, tip ve mihendislik gibi
teknik alanlarda meslege baglilik ya da dérgute baglilik olarak 6nem ifade etmektedir. Her
ikisine birden baglilik gelistirmek ikilem olusturacagindan, bu ikilemin ortadan kalkmasi
icin mesleki degerlerle 6rgutsel deger ve uygulamalarin entegrasyonunun gerekli oldugu
vurgulanmaktadir. Bu sayede profesyonelligin, bagliliga olumsuz etkilerini bertaraf etmek

15 Mehmet ince- Hasan Gill, a.g.e., s.85.

160 jrfan Atalay, “Mobbing’in Orgiitsel Baglihk Uzerindeki Etkisi: Kamu Sektérinden Bir Ornek”,
(Yayinlanmamisg Yiiksek Lisans Tezi), Atilim Universitesi Sosyal Bilimler Enstitlisti, Ankara, 2010, s.83.

61 Asim Saldamli, a.g.e., s.39.
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mumkun hale gelecektir. Meslege baghlikla orgutsel baghlik ¢atismasini engellemek igin
profesyonel kariyer imkanlari, 6zerklik gibi uygulamalarla meslekle ¢atismayan orgutsel
degerlerin benimsenmesi saglanarak is doyumu ve orgutsel baghlik seviyesinin artisi s6z
konusu olabilecektir.'®2 Profesyonellik, isgérenlerin sorumluluk tasima isteklerinin
olusmasiyla 6rgitleri igin caligmaktan memnun olmalari halidir. Iginin gerektirdiklerini iyi
bilen bir iggoren grubuna sahip olmanin orgutler igin istenilen bir durum oldugunu ifade
edebiliriz.

c. Ulkenin Sosyo-Ekonomik Durumu

Sosyo-ekonomik faktorleri igsizlik gibi etkenler olusturmaktadir. Teorik olarak
igsizlik oraninin artmasi, igsgorenler agisindan alternatif is olanaklarinin azalmasina ve
orgutsel baglihgin artis géstermesine neden olmaktadir.

Yapilan aragtirmalarin bazilarinda issizlik orani ile 6rgutsel baghlik arasinda bir
iliski bulunamamistir. Bu durumun sebebi olarak, Meyer ve Allen’nin yaptigi bir
arastirmada issizlik oraninin érgutsel baglihga tek basina etkisinin olmayacagi sonucuna
variimis olmasi gdsterilmektedir. Orgiitsel baghlik ile issizlik orani iligkisi arastirilirken
diger unsurlarinda géz o6niinde bulundurulmasi gerekmektedir.'®® issizlik oraninin
orgutsel bagliliga tek basina ¢ok fazla etkisi s6z konusu olmamaktadir. Diger faktorlerle
bir araya gelmesi halinde igsizlik oranin orgutsel baglihga etki edecegini sOylemek
mumkun olacaktir.

d. Sektoriin Durumu

isgérenlerin, kamu veya 6zel sektdrde galisiyor olmalarinin, érgitsel baglihk
derecelerinin farklilik gostermesine neden oldugu tespit edilmigtir. Kamuda calisan
isgorenlerin, 0zel sektorde calisan isgOrenlere nispeten daha dusuk seviyede oOrgutsel
baglilik hissettikleri tespit edilmigtir. Bu durumun sebebi olarak, burokrasi nedeniyle
kamu kurumlarinda gereginden fazla kisinin ¢alismasi ve yonetim yeteneginin yetersiz
olmasindan dolayi islerin siradanlasmasi olarak gosterilmektedir. Ozel sektérde ise, tam
tersine performansa dayali 6dul sisteminin uygulaniyor olmasinin, érgutsel baghhigin
daha ylUksek derecede hissedilmesine neden oldugu yapilan arastirmalarla ortaya
konulmustur.'®* Kamu sektorlerinde galisan igsgérenlerde is hayatlarinin biylik oranda
garanti altina alindigi goérusunun hakim olmasi, o isgoOrenlerin orgutsel baglilik
seviyelerine olumsuz etki etmektedir. Fakat Ozel sektordeki isgorenler ise, yerini
saglamlastirmak i¢in daha fazla galisma ihtiyaci hissetmektedirler. Bu durum da, onlarin
orgutsel bagliliklarinin yliksek olmasina katkida bulunmaktadir.

162 Sakit Samadov, a.g.e., s.114.

163 John P. Meyer, Natalie J. Allen, Commitment In The Workplace: Theory, Research And Aapplication,
Thousand Oaks, London, SAGE Publications, 1997, p.59.

64 Sema Sert, a.g.e., s.53.
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F. ORGUTSEL BAGLILIGIN BENZER KAVRAMLARLA iLiSKisSi

Orgltsel baghlik kavraminin birgok disiplin tarafindan farkh sekillerde ele
alinmasi, ilgili kavramin bir takim bagka kavramlarla karistiriimasina sebep olmustur.
Hatta bazi kavramlarin érgutsel baghlik kavraminin yerine kullanildigi goérilmektedir. Bu
nedenle orgutsel baglilik yerine kullanilan benzer kavramlar ile bu kavramlarin drgutsel
baglilik kavramiyla olan iligkisi bu bolimde agiklanacaktir.

1. Orgiitsel Baghlik ve Hukuki Sé6zlegme

Orglit tarafindan yapilan hukuki diizenlemelere ve sdzlesmelere riayet etmenin,
isgorenler tarafindan baghlik davranigsinin iginde yerine getiriimesi gereken bir unsur
oldugu kabul edilmektedir.

Hukuki sozlesmeler, isgorenler ile orgutler arasinda belgelere dayandirilarak
hazirlanan ve karsilikli olarak riayet edilmesi gereken yazili kurallardan olugsmaktadir. Su
an icin gecerli bir kurallar nizamnamesinin bulunmadigi 6rgut duginmek gug¢ olsa bile,
asil hedeflenen kurallara gore hareketin sergilenmedigi bir ig ortaminin varhgidir.
isgérenler, hedeflenen bu durumun gerceklesmesinde ana faktér olarak yer
almaktadirlar. isgérenlerin, kiiltirel degerlerinin artmasi, onlarin yetki ve sorumluluk
almalarini saglayacaktir. Bu sayede isgoOrenler yeteri dizeyde bilgi, kabiliyet ve
donanima haiz olacaklarindan, érgut igin en iyi ve ideal olani gorecekler ve bu iyi ve ideal
olani yerine getirmek adina sorumluluk yiikleneceklerdir. isgérenler, yapmis olduklari isi
uymalari gereken kurallara gore degil, tasidiklari sorumluluk bilinciyle ifa ederek, gercek
anlamda orgutsel baglilik tagidiklarini gostermis olmaktadirlar.6°

2. Orgiitsel Baghlik ve Psikolojik S6zlesme

Psikolojik s6zlesmeler, 6rglt ile calisanlar arasinda karsiliklihgr temel alan etkin
ve yazili olmayan beklentilerden olusan bir kavram olarak ifade edilmistir. Bu beklentiler,
karsilikh verilen sozlerin ve vaatlerin yerine getiriimesini igine almaktadir.’®® Psikolojik
s6zlesmeler, orgutlerin ve calisanlarin karsilikli olarak yerine getirmeleri gereken
sorumluluklari igeren, fakat ¢alisanlarin kigisel idraklerine gore sekillenen bir kavramdir.

Suratle degisiklige ugrayan is iligkilerinde c¢alisanlarin orgutsel baghliklarinin
olusmasi, mutekabil is iliskilerinde calisanlarin psikolojik sdzlesmelerinde aranilir hale
gelmigtir. Psikolojik sdzlesmelerin igerigi ¢alisanlarin guglendirilmelerine imkan verecek
sekilde olmalidir. Calisanlarin psikolojik s6zlesmelerine etki eden faktorler, onlarin
orgutsel bagliliklarina ve hareketlerine de etki etmektedir. Bunlarin yaninda g¢alisanlarin
psikolojik sozlesmelerinin igeriginin tam manasiyla yerine getirilmesi, ¢alisanlarda orgut
tarafindan kendilerine destek ve dnem verildigi duygusunun olugmasini saglayacaktir. Bu

16> Samuray (Baytok) Karaca, a.g.e., s.54.

1%6 Seyfi Top, “Caliganlarin Isverenleriyle ligili Duygusal Beklentilerinin Psikolojik Sozlesme Baglaminda
Degerlendiriimesi”, Silleyman Demirel Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, Cilt:1, Sayi:15,
2012, s.203.
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duyguyla birlikte, calisanlarin o6rgutlerine olan baglihk seviyeleri artis gdsterecektir.
Calisanlar, kendilerinin 6nemli olmadigi duygusunu hissederlerse, orgutsel baghlik
seviyeleri bu dudumdan olumsuz etkilenecektir.'®” Psikolojik s6zlesmelerde kurulan
denge Orgutsel baglilikla yakindan iligkilidir. Kurulan bu denge hareketlerle ortaya
konulmakta ve eylemin kendisini olusturmaktadir. Calisanlar, kendilerini ifade edebilme
olanagi bulduklarinda ve beklentilerine cevap aldiklarinda islerinde mutlu olacaklardir.
Mutlu olan g¢alisanlarin orgutsel baglihklari da artis gosterecektir. Bu tabloyu
olusturmanin yolu ise, her iki tarafin da beklentilerin farkinda olmasi ve beklentilere
cevap vermesi ile mimkiin olmaktadir.'®® Calisanlarin kafalarinda orgutleriyle yaptiklar
psikolojik sdzlesmeler, is yasamlarinin sekteye ugramadan devam etmesi agisindan
onemli bir faktérdur. Calisanlar, ise baslarken érgut tarafindan kendilerine sdylenen veya
vaat edilenlerin zaman gectikge yerine getirilmesini beklemektedirler. Onlarin ige
baslamalarinda bu vaatler énemli bir yer tuttugundan, bu vaatlerin yerine getiriimesi
onlarin drgute baghliklarina olumlu, gergceklesmemesi ise orgute bagliliklarina olumsuz
etki edecektir.

3. Meslege Baghhk

Her gecen gun isgorenlerin egitim seviyelerinin ylkselmesiyle beraber, iglerin
basarili bir sekilde yerine getiriimesinde uzmanlagsmanin daha da ehemmiyetli hale
gelmesi mesleki bagliliga olan ihtiyacin ve mesleki bagimliligin ehemmiyetinin artmasina
neden olmustur.’®® Meslege baglilik, isgorenlerin sahip olduklari kabiliyet ve ihtisas
neticesinde, mesleklerinin kendi yasamlarindaki 6nemini anlamalariyla ilgili bir
kavramdir. Meslege baglihgin érgite baglihktan farkhligi ise, belirli bir dalda kabiliyet ve
ihtisas kazanmak igin yapilan calismalarin meslek yasamindaki yerinin son derece
onemli olmasidir. Morrow’a gére meslege baglilik, isgorenler igin meslegin giderek daha
onemli hale gelmesi ve iggorenlerin meslekleri ile glgli bir sekilde 6zdeslesmeleridir.'70

Literatir incelendiginde meslege bagllk ile orgute baglihk kavramlarinin
genellikle birbirlerinin zittt anlamlar ifade ettigi gorusu karsimiza c¢ikmaktadir. Boyle
olmasinin nedeni ise, meslege ve oOrgute bagllik kavramlarinin norm ve degerlerinin
temelindeki uyumsuzluktur.’”' Meslege baglilik hisseden iggorenler, galistiklari érgltlerini
de sevmeye basladiklari zaman, is doyumunu mesleki ve orgltsel dizeyde yasayarak
tadan bireyler olacaklardir. Calistiklari sektdrde, yaptiklari isin temposundan,
kosturmacasindan memnun olan isgorenler, nereye giderlerse gitsinler ayni tempoya
sahip bir meslegi icra etmek isteyeceklerdir. Bu isgorenler, mesleksel ve orgutsel
baglihgi bir arada hissetmektedirler.

167 Fatih Karcioglu, Erkan Trker, a.g.e.,s.129.

168 Samuray (Baytok) Karaca, a.g.e., s.56.

169 [smail Bakan, a.g.e., s.13.

170 Serkan Corbaci, “ilkégretim Okullarindaki Performans Yénetimi Uygulamalari ile Yonetici ve Ogretmenlerin
Orgltsel Bagliliklari Arasindaki iligki”, (Yayinlanmamis Yiiksek Lisans Tezi), Sakarya Universitesi, 2010,
s.29.

171 Mehmet ince ve Hasan Glil, a.g.e., s.18.
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4. Calisma Arkadaslarina Baglilik

Orgiitsel baglilik kavrami ile benzer ézellikler gésteren ve onunla karistirilan bir
diger kavram da c¢alisma arkadaslarina bagliik kavramidir. Calisma arkadaslarina
baghlik kavrami, iggorenlerin diger isgorenlerle butunlegsmeleri ve onlara baglilik
duymalar seklinde tanimlanabilir. Yeni ise baslayan isgorenler icin oncelikli hedef,
kendilerini rahatlikla ifade edebilecekleri bir galisma grubunun iginde yer almaktir.

Orgutsel baghlik duygusu yiiksek olan isgorenler, iliski kurmanin ve arkadaglik
baglarinin Gzerinde énemle dururlar. Bu isgorenler, gelecekle ilgili plan program yapmak
yerine beraber vakit gecirdikleri ve bir seyler paylastiklari insanlarla galisma hayatlarini
surdurmek isterler.

Calisma arkadaslarina baglilik hissetmenin kisisel ve oérgutsel sonuglari vardir.
Bireyin performansina olumlu katki yapan etken, bir gruba karsi tasimis oldugu aidiyet
duygusudur. Kisisel olarak igle ilgili sorunlarin gideriimesinde g¢alisma arkadaslarina
duyulan baghligin énemli bir katkisi s6z konusudur. Toplumsal istiraklerde birliktelik
duygusunu yukselterek, guglt bir 6rgutsel baghligin olugsmasina ve gelismesine katkida
bulunan galisma arkadaslarina duyulan baghliktir.'”2 Calisma arkadaslarina duyulan
baghligin, iggorenlerin daha guglu bir orgutsel baghlik duygusu tagimalarina neden
olacagini sdylemek mumkundur.

5. Sadakat

Sadakat kavrami, iggorenlerin kendi yararlarindan daha c¢ok oOrgut yararini
dusunmelerini ve bu yararin elde edilmesinde gosterdikleri ¢abalari kapsamaktadir.
Orglitsel sadakat kavrami, érglte karsi psikolojik bir aidiyet duygusu olmasindan dolayi
orgitsel bagliiga benzemektedir. isgérenlerin érgitlerine karsi hislerinin yiiksek olmasi
ve buna ragmen o6rglitte devamli bulunma arzusu kendini ifade etmektedir.’”3

Orglitsel sadakat, disardaki bireylere karsi oérgiiti dvmeyi, dis tehditlere karsi
korumayi ve savunmayi, ayrica normal olmayan sartlarda dahi érgute baglilik duymayi
ifade etmektedir.'* Orgiitsel sadakatin, drgit icerisinde isbirligine gidilmesinde ve ekip
ruhunun gelismesinde énemli bir yere sahip oldugunu séyleyebiliriz. Orgiite sadik olan
isgorenler, iginde bulunduklari topluluga ve gruba da etki ederler.

Bir orgut veya bir kisiye karsi hissedilen glgli baglarin sonucunda o6rgutsel
sadakat olusmaktadir. Orgiitsel sadakat tasiyan isgorenler, drgiitiin ihtiyaci ile kendi
ihtiyaglarini batunlestirerek hareket edeceklerinden, her turli 6zveride bulunacaklar ve
bu duruma her zaman hazirlikh olacaklardir.

172 Sakit Samadov, a.g.e., s.71.

173 Hakan Kog, “Orgiitsel Baglihk ve Sadakat iliskisi”, Elektronik Sosyal Bilimler Dergisi, Cilt:8, Say:28,
2009, ss5.203-204.

174 Seving Kdse, Burak Kartal, Nilgiin Kayal, “Orglitsel Vatandaghk Davranigi ve Tutuma iligkin Faktérlerle
iliskisi Uzerine Bir Arastirma,” Erciyes Universitesi Iktisadi ve idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi. Say:: 20,
2003, s.4.
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6. itaat

itaat, dis faktdrlerle sekillenen gérev duygusu oldugundan bir otorite tarafindan
verilen emirlerden olusmaktadir. Isgdrenlerin itaat etmelerinin nedeni, verilen emirlere
uymadiklari takdirde karsilasacaklari yaptirimlardan cekiniyor olmalaridir. Orglitsel
baglilik ise, dis kaynakh degil i¢sel bir gérev duygusu oldugundan, érgutsel baglihigin
kaynagini bir otorite tarafindan verilen emirler degil, isgorenlerin gorts, deger ve
hikdmleri olusturmaktadir.

Yapilan aragtirmalarda itaat, iggorenlerin orgutteki kurallara riayet etmeleri, bu
kurallari benimseyip ve bu kurallarin yayginlagsmasi icin caba gostermeleri seklinde
tanimlanmistir. Ayrica, 6rgutsel ahenk ve kabullenme olarak da ifade edilen bu durum, ilk
kez Smith, Organ ve Near tarafindan genel ahenklilik tutumlari bashg igerisinde
incelenmistir.’”® Baglillk zamanla olusan ve orgitlerin beklemek zorunda olduklari bir
durum iken, itaat kisisel niteliklerden etkilenmeyerek agik bir gsekilde olusmaktadir.
Baglilik ile itaat kavramlari arasindaki farkliliklar asagida tablo halinde gosterilmigtir’7®:

ITAAT BAGLILIK

Dissal bir goérev duygusudur. icsel bir gérev duygusudur.

Bir otorite tarafindan verilmis emirlerdir. | Kisisel gorus, inang ve hikimler ve igsel
kararlarin bilesimidir.

Yaptirimlarin ve cezalarin korkusuyla Bir gereksinim oldugunun farkina

yerine getirilir. variimasiyla gesitli kaynaklardan
degerlerin guicu ile olusur, amaglarin
gecerliliginin algilanmasiyla gudulenir.

Slphe ve soruya yer yoktur. Siphe vardir ve gézden gecgirme kolaydir.

Tablo 3: ita'gt ve baglihgin karsilastiriimasi
Kaynak: Ozge Demiral, a.g.e., s.86.

Itaatkarlik, genellikle baglilik davraniginin bir bileseni olarak kabul edilmektedir.
Fakat baghligi itaatkarigin icinde gdérmek pek mimkin degildir. itaat etme davranisi
bireyin bulundugu ortamlarin konumlarina gore degisiklik arz etmektedir. Ornegin, bir
mahkdm, konumu gereg@i bircok kurala itaat etmek mecburiyetindedir. Ancak onun
itaatkarligi duymus oldugu yiiksek baglilik neticesinde olusmamaktadir. itaat etmeksizin
gOsterilen baglilik ise, orgut gelisimine pozitif etki etmemektedir. Tam tersi durum olan
baghlik hissetmeden gosterilen itaatkarlik da 6rgute herhangi bir fayda getirmemektedir.

175 Ahmet Karaaslan, Derya Ergun Ozler, Ahmet Sami Kulaklioglu, “Orgitsel Vatandaglk Davranigi ve Bilgi

Paylasimi Arasindaki Iliskiye Yénelik Bir Arastirma”, Afyon Kocatepe Universitesi i.i.B.F. Dergisi, Cilt:11,

Sayi:2, 2009, s.141.
76 Ozge Demiral, “Orgutsel Baghhgin Saglanmasinda Personel Guglendirme ve Psikolojik Sézlesmenin
Etkisine lliskin Bir Arastirma”, (Yayinlanmamisg Yiiksek Lisans Tezi), Nigde Universitesi, 2008, ss.85-86.
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7. Goreve Baglhlik

Goreve baghlik kavraminin ¢ok degisik tanimlamalarinin oldugunu literatirt
inceledigimizde gorebilmekteyiz. Goreve baglilik, isgoren tarafindan gorevin esenligi ve
ehemmiyeti Uzerine olan degerleri kapsayacak sekilde i¢sellestirme yapiimasi ve kendini
gorevine bagh sayan, goreve yonelik davraniglar ve meyillerdir.'”” Goreve baglilidi,
isgorenlerin yaptiklari ise karsi sergiledikleri bag ve goruslerdir seklinde tanimlayabiliriz.

Farnel ve Rusbult goreve baglihgi, is doyumu, ig segenekleri ve iggorenlerin
gorevlerine yonelik yerine getirdikleri yatirimlarinin ehemmiyeti gibi bir islevi olduguna ve
gorevlerini hangi olgude baglilik hissederek yerine getirdiklerine iliskin idrak duzeyleri
olarak tanimlamiglardir. Ayrica goreve bagliliga iliskin su nitelikler de belirtilmistir'’8:

e [sgdrenin sahip oldugu imajla is arasindaki iliski,

e lIsgorenin isine verdigi nem ve igini yerine getirme mertebesi,

e isgdrenin kendine verdigi degerin, idrak ettigi performans diizeyinden
etkilenme derecesi,

e isgdrenin psikolojik olarak isiyle 6zdeslesmesi.

Yapilan agiklamalardan hareketle goreve bagllik kavramini, isgorenlerin iglerine
olan baglliklarini veya islerinden ayri kalmalarini belirleyen bir etken olarak
tanimlayabiliriz. Goéreve duyulan baglihk, isgoérenlerin davraniglarina ve doyum
seviyelerine etki etmektedir.

8. Yonetime Baglhk

Yonetime baghlik, yasaya, onu duzenleyene, yayimlayana ve uygulayan guce
duyulan baglilk turiidir. isgorenler, metin ve tasarilarin hazirlanisina, bugin ve
gelecekteki sonugclari bakimindan istirak ederek, hazirlanan bu metin ve tasarilari bagka
kisilere anlatarak, her tirlG yapilan elestirilere karsi koruyarak ve bunlari olmasi gereken
bicimde yerine getirerek baglliklarini ortaya koymaktadirlar.

isgérenlerin ydnetime karsi baglilik duygularinin yiikksek olmasi, onlarin bu
yonetim tarafindan uygulanan hareket bigimlerine karsi dusuk baglihk géstermelerine
engel olmaktadir. Bunun yaninda hiyerarsik bakimdan Ust pozisyonlarda yer alan
isgorenlerin ise oOrgutlerine daha yuksek seviyede baglilik duyduklarindan bahsetmek
mumkundur. Bu durumun sebebi olarak, Ust pozisyonlarda gorev yapan isgorenlerin
orgutsel basarilardaki etkilerinin yuksek olmasi ve bu sebeple de 6rgutu ve amaglarini
icsellestirmeleri goriilmektedir. isgdrenler, alinan kararlardaki etkinlikleri arttikga 6rgiitiin
basarilarini kendi basarilari olarak gorurler. Bu durum onlarin érgitli benimsemesini ve
orgute baglihklarini artirmaktadir.

77 Refik Balay, a.g.e., s.44.
178 [smail Bakan, a.g.e., 5.13.
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Yonetime baghlik, isgdrenlerin bulunduklari konumla yakindan iligkili olan bir
durumdur. isgérenlerin alinan kararlarda etkin olup olmadiklari, onlarin ydnetime
bagliklarina etki eden bir faktdrdir. isgérenler karar alma siireclerinde etkinse baghlik
seviyeleri yuksek olacaktir. Eger karar alma sureclerinde pasif bir durumdalarsa baghlik
seviyeleri dusuk olacaktir.

9. is Tatmini

is tatmini, isgérenlerin bekledikleri veya arzuladiklari ciktilarla gerceklesen
ciktilar arasinda yaptiklari mukayese neticesinde, islerine kargi besledikleri duygusal
reaksiyonlardir.’”® [g, insan hayatinin énemli bir pargasini olusturan ve bireyin kisisel
amag ve isteklerinin gerceklesmesinde bir ara¢ olarak gorilmektedir. s tatmini,
isgdrenlerin yaptiklari isler hakkindaki genel davranislaridir. is tatmini yiksek olan
isgorenler, islerine karsi olumlu bir tavra sahip olurken, is tatminleri disuk olan isgorenler
ise, islerine karsi olumsuz bir tavra sahip olmaktadirlar.80

isgérenlerin, is tatminlerinin ylksek olmasi ile dérgite olan baglliklarinin da
yiiksek olacagi varsayimiyla alakal birgok arastirma gergeklestirilmistir. Orgiitsel baglilik
ile is doyumu arasindaki illiyet iligkisiyle alakali gergeklestirilen arastirmalar neticesinde
celigkili bulgular elde edilmistir.’®! Ayrica, isgorenlerin 6rgitsel baghliklarinin en 6nemli
belirleyicisinin is tatmini olduguna iliskin yapilan birgok arastirma s6z konusudur. Yapilan
bu arastirmalarda olumlu is davraniglarindan biri olarak ifade edilen is tatmini, bireylerin
is ve is kosullarina karsl besledikleri davranislar olarak tanimlanmistir. is tatmini ile
orgute baghlik mukayese edilecek olursa, orgute baglilik daha genis bir alan olan orgite
yonelmis bir davranis iken, is tatmini, daha 6zellikli olan ise kargi ydnelmis bir davranistir.
Baglihk daha uzun zamanli ve devamli, is tatmini ise daha kisa sureli ve devamli
olmayan bir nitelige sahiptir.'8?

Ozetle, birbiriyle iliskili gériinen bu iki kavram arasindaki temek farklilk, is
tatmininin sadece isin ¢esitli boyutlariyla, érgite baghligin ise daha ¢ok 6rgitin amaglari
ve degerleri ile iliskili olmasidir. is tatmini isgdrenlerin isleriyle ilgili davranislarini
kapsarken, orgutsel baglilik isgoérenlerin érgatleri ile olan davranislari kapsamaktadir.

G. ORGUTSEL BAGLILIGIN SONUCLARI

Orgutsel baglilikla ilgili yapilan birgok arastirmada, baghhigin bagimsiz bir
degisken olarak devamsizlik, isglcu devir orani, isten ayrilma niyeti, basari gibi degisik is
davranislarini etkiledigi ya da bagimh bir degisken olarak demografik etkenlerden, rol
catismasindan veya orgutsel yapi gibi degiskenlerden etkilendigi ortaya konulmustur.

179 Asim Saldamli, “Otel igletmelerinde Bélim Yéneticilerinin is ve Yagsam Tatminini Belirlemeye Yénelik Bir
Alan Arastirmasi”, Marmara Universitesi i.I.B.F. Dergisi, Cilt:15, Sayi:2, 2008, s.696.

180 Unal Sigri, Nejat Basim, “is Gorenlerin is Doyumu ile Orglitsel Baghlik Diizeylerinin Analizi: Kamu ve Ozel
Sektérde Karsilastirmali Bir Arastirma”, Selguk Universitesi i.i.B.F. Sosyal ve Ekonomik Arastirmalar
Dergisi, s.133.

181 Munevver Olgiim Cetin, Orgiitsel Vatandaglik Davranigi, Nobel Yayin Dagitim, Ankara, 2004, s.71.

182 Serhat Cengiz, a.g.e., s.48.
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Yapilan bazi arastirmalarda, davranisgsal sonuglarin baglilikla en siddetli iligkiye
sahip oldugu ortaya konulmustur. is tatmini, motive olma, istirak ve érgiitte devam etme
istegi orgutsel baglilikla pozitif, isten ayrima ve devamsizlik ise, orgutsel badlilikla
negatif yonli iliski igerisindedir.'® Orglitsel baglihgin, basari, devamsizlik, ise geg gelme,
stres, isten ayrilma niyeti ve isgucu devir orani gibi is davraniglariyla olan iligkileri Gzerine
de gesitli arastirmalar yapiimistir. Asagida bunlardan bazilari incelenecektir.

1. Orgiitsel Baglilik ve Basari

Basar ile orgutsel baglik arasindaki baglantiya dair yapilan arastirmalarda,
zayif bir iligkinin varligi tespit edilmigtir. Yapilan arastirmalarda elde edilen baglanti
sonucunun zayif olmasinin nedenleri arasinda; basarinin, isgorenlerin motive olma
duzeyleri, rol belirginlikleri ve kabiliyetleriyle iligkili olmasi, baghligin ise basarinin sadece
bir yoniine etki etmesi gosterilmistir.'84

isgérenlerin ekonomik durumlari ve ailevi sorumluluklari, onlarin érgite baglilik
duymalarina neden olmaktadir. YUksek Ucret, sosyal imkanlar, 6édullendirme ve prim gibi
maddi beklentilerin ylksek olmasi, orgutsel baghlik ile basari arasindaki iliskiye negatif
etki ederken, maddi beklentilerin disik olmasi bu iliskiye pozitif etki etmektedir.

2. Orgiitsel Baglilik ve Devamsizlik

Isg6renlerin 6rgltsel baghliklarinin, devamsizliklar Gzerindeki etkileri konusunda
bircok arastirma yapilmistir. Yapilan arastirmalarda, 6rgutsel bagliligin devamsizlikla
iligkileri konusunda birbirinden farkl sonuglar elde edilmistir."®

isgérenlerin ¢cok énemli bir durumun s6z konusu olmadigi zamanlarin haricinde
devamsizlik yapmamalari, onlarin érgutsel baghliklarinin yliksek olmasi sayesindedir.
Isgérenler, amaglari gerceklestirmenin kolaylasmasi agisindan devamlilik gostermeye
daha fazla istekli olmaktadirlar.

isgérenlerin devamsizliklarini yine onlarin érgiitsel bagliliklarinin azalttigi fikri
genellikle kabul gormektedir. Devamsizlik ile Orgutsel baglihk arasindaki iligkiyi
destekleyen bircok arastirmadan bahsetmek mumkuandir. Yapilan arastirmalarin
bazilarinda, bu iki kavram arasindaki iligkinin ¢ok kuvvetli olmadigina dair bulgular elde
edilmistir. Yine de baglilik ile devamlilik arasinda ¢ok kuvvetli olmamasina karsin bir
iliskinin varligindan bahsetmek mimkundr.'8

Baghlik ile devamhlik arasinda bir iligki olmasina ragmen, devamliigin
isgorenlerin orgutlerine bagliik hissetmelerine etki eden tek faktor olmadigi yapilan

183 Selen Dogan, Selguk Kilig, “Orgiitsel Baghligin Saglanmasinda Personel Giiglendirmenin Yeri ve Onemf”,
Erciyes Universitesi iktisadi ve idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, Sayi:29, Temmuz-Aralik 2007, s.52.

84 Glney Cetin Girkan, a.g.e., s.50.

85 Aaron Cohen, “Organizational Commitment and Turnover: A Meta-Analysis”, Academy of Management
Journal, Vol:36, N.5, p.1140.

186 Mehmet ince, Hasan Giil, a.g.e., s.96.
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arastirmalardan anlasiimaktadir. Devamlilik, isgorenlerin baghliklarini olumlu etkileyen
bir faktordir. isgorenlerin isine devam etme istekleri, onlarin &rgiitsel baglilik
duygulariyla yakindan iligkilidir.

3. Orgiitsel Baglilik ve ise Geg Gelme

Orglitsel baghlik ile ise ge¢c gelme davranigi arasinda anlamli bir iliskiden sdz
etmek mimkiindir. ise zamaninda gelme gibi 6rgiit degerleriyle uyusan davranislari,
orgutsel baglilik seviyeleri yuksek olan isgorenler yerine getirmektedir. Yapilan bir
arastirmada, ise ge¢ gelme davranigi ile orgute baglihk arasinda anlamli negatif bir
iligkinin oldugu ve orgute baglihgr kuvvetli olan isgorenlerin de iglerine ge¢ gelmedikleri
tespit edilmigtir.8”

Yapilan ilk aragtirmalar, orgutsel baglilik ile dusuk isten ayriima, sinirli geg
kalma, duguk devamsizlik ve gelismis is performansi gibi arzu edilen sonuglar arasinda
pozitif bir iligkinin varligini desteklemesine ragmen, sonradan yapilan arastirmalar o
kadar ikna edici olmamistir.'88

Bagka bir arastirmada, ise ge¢ gelme ile baglilik arasindaki iligkinin zayif oldugu,
ise ge¢ gelme davranisinin izafi bir hareket oldugu ve isgérenlerin kontrolleri diginda ¢ok
fazla faktorden etkilendigi ortaya konulmustur.89

Isgérenlerin 6rgltlerine baglihk hissetmeleri, onlarin yaptiklari isten hognutluk
duymalarina neden olmaktadir. Bu isgoérenler islerine giderken bir zorlama
hissetmediklerinden zamaninda ise gitme aliskanliklari s6z konusu olmaktadir. O
isgorenler igin iglerinin basinda olmak mutluluk verici bir durumdur. Bu durumun tersi s6z
konusu oldugunda ise, isgorenler ise gitmeyi pek istemediklerinden ne kadar geg¢
giderlerse o kadar az sikilacaklarini dugsinmektedirler. Bu sekilde dustunmeleri onlarin
ise ge¢ gelme aliskanhgl edinmelerine sebep olmaktadir.

4. Orgiitsel Baglilik ve Stres

is stresi, baghhgin davranigsal sonuglarindan birisidir. Stres, isgdrenlerin
yasadiklari ortam ve cevreden kendilerine yoOnelen taleplerle, kendilerinin degerleri,
davraniglar, ihtiyacglar, kabiliyetleri ve maharetleri arasindaki uyumsuzluktan
kaynaklanan bedensel ve sosyo-psikolojik bir durumdur.

Sanayilesen her toplumdaki bireylerin 6grenip kullandigi psikolojik kavramlardan
birisi de stres kavramidir. Stres, insanlarin rahathgi ve huzuru igin bir tehlike belirtisi veya
bir ikaz edici olarak algilanan ve dolayisiyla yetersiz bir gekilde ele alinan olaylara
g6sterilen ve belirgin olmayan fizyolojik ve psikolojik reaksiyonlardir. Ozetle stres, érglitte

187 [smail Bakan, a.g.e., 5.240-241.
188 Fred Luthans, a.g.e., s.125.
89 Tamer Giindogan, a.g.e., s.62.
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veya etrafinda yer alan ve sagliga zararli olarak gorulen olay ve durumlar ylzinden
ortaya cikan belirtileri ifade etmektedir.'®°

Stres, tasimis oldugu oOzellikleri nedeniyle 6rgut yonetimleri tarafindan dikkate
alinmasi gereken ehemmiyetli bir durumdur. Stres, isgorenlerin etkinliklerine,
basarilarina, tatmin ve davranislarina direkt etki etmektedir. Stresin kaynadi hem
orgutsel hem de bireysel olabilmektedir. Rol ¢atigmasi, rol belirsizligi ve kisilik gibi
faktorler bireysel kaynaklidir.’® Stres, her 6rgitte olabilecek olan dogal bir hadisedir.
Gerek orgut igi gerekse orgut disi birgok kisi ile iletisimde olmak, stresin olugsmasina
neden olabilmektedir.

Orglitsel baglihk ile stres iligkisi Uzerinde yapilan arastirmalarda, yiiksek
duzeyde orgutsel bagliiga sahip iggorenlerin, digerlerine gore stresten daha c¢ok
etkilendikleri ortaya konulmustur. Bu durumdaki iggorenler, orgutle butinlesmeleri
nedeniyle 6rglitsel zorluklardan daha fazla etkilenmektedirler.'92 Orgiitsel baglihgin,
stresi azaltmaktan ¢ok stresin sonuglarina etki ettigini sdyleyebiliriz. Calisanlar
acisindan, igyerlerindeki asiri is yukul, g¢alisanlarin rollerinin tam olarak belirgin olmayisi
ve bunlarin yaninda kaynaklarin yetersiz olugu da stresin dogmasina neden olmaktadir.
Bu durum da, galisanlarin érgutsel bagliliklarina olumsuz etki etmektedir.

5. Orgiitsel Baglilik ve isten Ayrilma Niyeti

isten ayrilma niyetini, isgérenlerin calistiklari orgitlerden ayrilma ihtimalleri
olarak tanimlayabiliriz. isgérenler, érgitlerine yapmis olduklari yatirrmlarinin karsiligini
alamayacaklarini disiindukleri zaman isten ayriima karari verirler. islerine devam
etmeleri orgutlerine yatirrm yapmaya devam etmek olacagindan, yapilan bu yatirimlarin
birikmesi orgutten ayrilmay1 zamanla guglestirecektir.

Porter ve Steers yapmis olduklari bir arastirmada, isgorenlerin orgutlerinden
ayriima disuncelerinin temelindeki degiskenin is tatmini oldugunu tespit etmislerdir. Is
tatminini, iggorenlerin beklentilerinin karsilanma duzeyi seklinde tanimlamiglardir.
Yapilan arastirmada, isgérenlerin yaptiklari iglerden ne gibi beklentiler tasidiklari su
sekilde ifade edilmistir; Ucret, kariyer politikalari gibi érgutsel seviyedeki beklentiler, is
cevresi ile ilgili beklentiler ve isin kendisine iliskin beklentilerdir. isgérenlerin sahip
olduklari beklentilerin karsilanma durumu is tatminine, is tatmini ise 6rgitten ayrilmaya
ve Orgltte devam etmeye etki edecektir.!93

Farrel ve Rusbult, disik orgutsel bagliik duygusu ile isten ayrilma niyeti
arasindaki iligkiyi arastirmiglardir. Yaptiklari arastirmada, isgérenlerin isten ayrilmalarina,
ise yaptiklari yatirmlarin bayuklagunun, is tatminlerinin, alternatif is olanaklarinin ve
orgutsel mikafatlarin engel oldugu sonucuna varmiglardir.'® isgérenlerin 6rgutlerine

190 Salih Glney, Davranis Bilimleri, Nobel Yayin Dagitim, Ankara, Eylil 2006, s.317.
191 Hasan Gul, Ercan Oktay, Hakan Gokge, a.g.e., s.2.

92 Banu Dolu, a.g.e.,s.69.

193 [smail Bakan, a.g.e.,s.223.

194 Mehmet ince, Hasan Giil, a.g.e., s.97.
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duyduklari baglilik seviyesinin derecesi, onlarin o6rgutten ayrilmalarina ya da
ayrilmamalarina etki etmektedir. Baglilik seviyesinin dustk olmasi, isgdrenlerin érgutten
ayrilmalarini kolaylastirirken, baghlik seviyesinin yuksek olmasi ise, orgltte devam
etmelerine neden olmaktadir.

6. Orgiitsel Baglilik ve isgiicii Devir Orani

Orgiitsel baghligin en énemli davranigssal sonugclarindan bir tanesi de isgiicii
devir oranmidir. Isgiicii devir oraninin yiiksek olmasinin, genel anlamda 6rgltler igin
istenmeyen bir durum oldugu sodylenebilir. Nedeni ise, ise yeni basglayan her isginin
orgutler icin ayni zamanda ekstra bir maliyet oldugunun diagsunulmesidir. Bu durumun da
orgutler agisindan pek istenilen bir durum olmadigini soylemek ¢ok zor olmamaktadir.

Isglicii devir orani ile o6rgutsel baghlik arasindaki iligki birgok arastirmada
incelenmig ve yuksek seviyede anlamli ve olumsuz kolerasyonlar elde edilmigtir.
isgérenlerin, érgitte kalma isteklerinin yiikselebilmesi icin, drgltte calismaya basladiklari
ilk zamanlardaki gibi kuvvetli bir érgutsel baglilik olusturmalari gerekmektedir. Zamanla
ayrilma hareketleri igerisine giren isgorenlerin ise, 6rgutsel baglliklarinda buyidk oranda
bir dustsin oldugu gozlenmektedir.'% Orglitsel baglilik seviyeleri yiiksek olan
isgorenlerin, Orgut cikarlarini da koruyarak islerine devam etmeleri beklenilen bir
durumdur. Yapilan arastirmalardan hareketle, orgutsel baghlik ile isgucu devir orani
arasinda zit yonlu iliskiden bahsetmenin mumkuin oldugunu soyleyebiliriz.

Il. ORGUTSEL BAGLILIK SINIFLANDIRILMASI

Orgutsel baglihk kavrami ile ilgili yapilan tanimlamalarda oldugu gibi, 6rgiitsel
baglilik kavraminin siniflandirmasinda da farkl yazarlar, farkli kriterleri kullanarak c¢esitli
siniflamalarin ortaya c¢ikmasina neden olmusglardir. Yapilan bu siniflamalar asagdida
incelenecektir.

A. Etzioni’nin Siniflandirmasi

Orgitsel baglilik literatirli incelendigi zaman yapilan ilk galismalardan bir
tanesinin de Etzioni tarafindan gercgeklestirildigi gérulmektedir. Etzioni, yaptigi ¢calismalar
sonucunda, oOrgutin Qyeleri Uzerindeki gu¢ ve yetkilerinin, Uyelerin orglte
yakinlagsmasindan kaynaklandigini tespit etmistir. Etzioni ¢ tir baghlik siniflandirmasi
yapmigtir. Bunlar; ahlaki baghlik, hesapg¢i baglilik ve yabancilasgtirici baglihk seklinde
siralalanmaktadir.%:

195 Samuray (Baytok) Karaca, a.g.e., s.96.
196 Asim Saldamli, a.g.e., s.16.
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1. Ahlaki baglihk

Ahlaki baglilik, o6rgutin amaclari, degerleri ve normlarini igsellestirme ve
otoriteyle 6zdeslestirme temeline dayanmaktadir.’®” Calisanlarin, o6rgitlerine karsi
yuksek yogunlukta pozitif bir ydnelime sahip olmalari, onlarin ahlaki baghliklari ile iligkili
bir durumdur. Ahlaki baglihk, mutlak ahlaki baghlik ve sosyal baglilik olmak Uzere iki
sekilde ortaya gikabilmektedir. Mutlak ahlaki bagllik, 6rgutiin amag, deger ve normlarinin
kabulleniimesine baghdir. Sosyal baglihkta ise, begeniime ve kabul gorme istegi
nedeniyle istek ve baskilara duyarli olma durumu s6z konusudur.'®® Ahlaki baglihigin,
orgutun deger, amag ve gayelerinin galigsanlar tarafindan kabullenilmesi ile olugacagini
ve caliganlarin da oOrgutun yararli bir takim amagclarini hissetmeleri durumunda
etkinliklerde yer alacaklarini sdyleyebiliriz.

2. Hesapcgi baghlik

Calisanlarin orgutlerine karsi negatif ve pozitif yonelimlerinin dusuk seviyede
olmasidir. Calisanlar ile orgut arasindaki degis tokus iligskisini esas almaktadir.
Calisanlarin 6rgute katkilari ile orgutte yaptiklar is karsiliginda kendilerine verilen
mukafatlar arasindaki baglantiy1 yararh ve tarafsiz bir degisim iliskisi olarak gdordukleri
zaman, o calisanlarin

orglite hesapg! bir baglilik duymaya basladiklari séylenebilir.’®® Calisanlarin bu
baglilik tirinde orgutsel bagllik seviyesini kendilerinin ayarlayabilecegini ve kendileri i¢in
yapilanlara karsilik gelecek dizeyde de baghlik gostereceklerini sdylemek mumkuindur.

3. Yabancilastirici baghhk

Orglite kars! yiiksek derecede olumsuz bir yonelmeyi ifade etmektedir. Orglitiin
calisanlar tarafindan cezalandirici veya zararh gorulmeye baslaniimasi ile bu baghlik tara
ortaya cikmaktadir. Bu baghlk turinde c¢alisanlar, psikolojik olarak orgute baghlik
duymalarina karsin (iye olarak orgitte kalmaya mecbur edilmek istenmektedir.2%°

B. Allen ve Meyer’in Siniflandirmasi

Allen ve Meyer'e goére duygusal baglanma, calisanlarin 6rgutle aralarindaki
iligkiyi ifade eden psikolojik bir durumdur. Bu durum g¢alisanlarin davraniglariyla ilikilidir.
Ortaya c¢ikis sekli ise, ¢aligsanlarin orgutteki iglerine devam etmeleriyle olmaktadir. Allen
ve Meyer baglilgi, duygusal, devamlilik ve normatif baglilik olmak Uzere u¢ boyutta
incelemislerdir.201

197 Salih Glney, a.g.e., s.283.

198 Sema Sert, a.g.e., s.8.

199 Hatice Gugli, a.g.e., s.16.

200 Hasan Gul, “Orgiitsel Baglik Yaklagimlarinin Mukayesesi ve Degerlendiriimesi’, Ege Akademik Bakig
Ekonomi, igletme, Uluslararasi iligkiler ve Siyaset Bilimi Dergisi, Cilt:2, Sayi:1, 2002, s.43.

201 Natalie J. Allen, John P. Meyer, a.g.e., 1990. p.2.
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1. Duygusal Baglhhk

Duygusal baglilik, galiganlarin orgutsel objelere sarilmalarini ve 6zdeslesmelerini
ifade etmektedir. Ayrica duygusal bagllik, ¢alisanlarin 6érgute duygusal baghliklarini ve
orgutle butlinlesmelerini de yansitmaktadir.2°? Duygusal baglilik, galisanlarin orglite igten
baglihk duymalari anlamina gelmektedir. Duygusal anlamda o6rglte baglihk duyan
calisanlarin, érgutleri icin daha fazla gaba gosterme ihtiyaci tasidiklarini sGyleyebiliriz. Bu
calisanlar herhangi bir yonlendirmeye gerek duymaksizin, kendilerinde var olan baghlik
duygulari ile hareket edecekler ve orgutleri igin zaman harcamaya istekli olacaklardir.

2. Devamhihik Baghhgi

Orgitten ayriimanin maliyetinin farkinda olunmasiyla iligkilidir. Calisanlarin
orgutte kalmak istemelerinin veya orglute baglilik hissetmelerinin asil sebebi, orgutte
kalmaya ihtiyag duymalaridir.2°®> Devamlilik baghhgi, calisanlarin 6rgiitten ayriima ile
orgutte devam etmelerinin sonucunda meydana gelen maliyetlerin karsilastiriimasi
sonucunda tasidiklari baghliktir.

Devamlilik baghliginda, galisanlarin yatirimlarinin neticesinde olusan ve geligim
gOsteren bir baglihk duygusu s6z konusudur. Calisma arkadaslari ile kurulan yakin
temaslardan, emeklilik haklarindan, derece-kademeden, uzun yillar c¢alismanin
sayesinde elde edinilen kabiliyetlerden, orgut icinde tlketilen emekten, zamandan,
ugrastan, sahip olunan makam gibi avantajlardan, kurumdan ayrilmakla mahrum
kalinacagi fikri, isgorenlerin devamlilik baglihgi duymalarina neden olmaktadir.204
Devamlilik bagliliginin isgorenlerde olugmasinin, onlarin is performanslarina olumsuz
etki yapacagini soyleyebiliriz. Cunku; isgorenlerin orgutte kalmalarinin nedeni, orgut
icinde elde ettikleri kazanimlari korumak ve oOrgute yaptiklari yatirmlarin heba
olmamasini saglamaktir. Bu durum isgoérenlerin sorumluluktan kaynaklanan baghlik
duygusu tasimalarina ve is performanslarinda da duslsun yasanmasina neden
olmaktadir.

3. Normatif Baghhk

Calisanlarin, orgute kargi mesuliyetliklerinin ve mecburiyetliklerinin olduguna
inanmalari nedeniyle, kendilerini orglutte kalmaya mecbur gdrmelerine dayanan bir
baghhk tiridir.2%® Bu baghlik tarl, calisanlarin yukimlilik duygularini ifade etmekte
olup, zorunluluk unsuru igermektedir. Calisanlarin bu sekilde davranig goéstermelerinin
nedeni, yaptiklarinin dogru ve etik olduguna inaniyor olmalaridir. Kisaca normatif
baglilik, zorunluluk duygusundan olusmaktadir.

202 John P. Meyer Natalie J. Allen, “A Three Component Conceptualization of Organizationel Commitment”,
Human Resource Management Review, Vol:1, N.1, 1991, p.67.

203 John P. Meyer Natalie J. Allen, a.g.e., 1991, p.67.

204 Ozge Demiral, a.g.e., 5.97.

205 Asim Saldamli, a.g.e., s.21.
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C. Katz ve Kahn’in Siniflandirmasi

Katz ve Kahn, orgute baghhgin bir orgut ortamindaki c¢aliganlari, rollerinin
gereklerini ifa etmeye, yani onlari érgute bagllik duymaya sevk eden farkli mikéafatlara
dayal devreler oldugunu tespit etmiglerdir. Calisanlarin dizen igindeki hareketleri, hem
ic mikafatlarin hem de bazi dis mikéafatlarin bir araya gelmesi sonucunda olusur. Orgiit
ici mukafatlar ifade donemini, 6rgut digi mukafatlar ise aragsal donemi olusturmaktadir.
Calisanlarin kendilerini dizene adayislarinin kalitesini, ifadesel ve arag¢sal donemlerin
ayrimi anlamh kilmaktadir. Orgut i¢i mikafatlandirma durumu sdz konusu oldugunda
ifadesel dénemden bahsedilebilir. Orgiit disi miikafatlandirma durumu séz konusu ise
aragsal donemden sb6z etmek mimkindir.2% Calisanlarin diizen igindeki ihtiyag ve
degerlerini yine onlarin hareketlerinin anlamh kildigini, yapilan ¢alismalardan hareketle
soyleyebiliriz.

D. Mowday’in Siniflandirmasi

Mowday orguitsel baghhgi, tutumsal ve davranigsal baglilik olarak ikiye ayirmistir.
Calisanlarin orgutsel amagclarla 6zdeslesmelerini ve bu amaglarin paralelinde g¢alisma
arzularini tutumsal baghlik ifade etmektedir. Calisanlarin davranigsal etkinliklere
baglihdinin sonucunda ise davranissal bagllik olusmaktadir. Arastirmalarda her iki tur
baglilik arasindaki dairevi bir iligkinin varhgindan bahsedilmistir. Baghlik tutumu, baglilk
hareketlerini dogururken, bagllik hareketleri de baglhlik tutumlarini giiglendirmektedir.2%7

Mowday, Porter ve Steers’in yaptiklari bir siniflamaya gore oérgutsel baghlik,
calisanlarin kurumlari ile 6zdeslesmeleri ve 6zdeslesme derecelerinin nereye kadar
oldugui ile ilgilidir. Mowday ve arkadaslari yaptiklari siniflamada baglligin G¢ boyutundan
bahsetmigler ve bunlari su sekilde siralamiglardir 208

o Orgiitiin deger ve amaglarini benimseme ve onaylama,
. Orglit igin yiksek derecede ugrags sarf etme istekliligi,
. Orglitte kalma yéninde gugli bir istek tagima.

Yapilan aragtirmalara dayanarak, calisanlarin tespit edilen davranislarinin
altinda amag ve niyetlerinin oldugunu sdylemek mumkindir. Orgiit adina amaglari
benimseyen ve bu amaglara inanan iggorenlerin, amagclarin gergeklesmesi i¢in daha ¢ok
emek vereceklerini ve bu emegin karsihginda da is performanslarinda artigin olacagini
ifade etmek olanakldir.

206 Refik Balay, a.g.e., s.23.

207 | event Bayram, a.g.e., ss.131-132.

208 Kamil Yagci, “Meyer-Allen Orglitsel Baglihk Modeli Yaklasimiyla Otel isletmeleri isgérenlerinin Orgiitsel
Baghlik Duzeylerinin Olglilmesine Yénelik Bir Arastirma”’, Dokuz Eyliil Universitesi Sosyal Bilimler
Enstitlisii Dergisi, Cilt:9, Sayi:3, 2007, s.118.

45



E. Porter ve Steers’in Siniflandirmasi

Orgutsel baglilik siniflandirmalarindan en fazla kullanilani, Porter ve Steers
tarafindan gelistirilmistir. Porter ve Steers yaptiklar arastirmada inan¢ ve kabullenme
anlaminda hem ruhsal hem eylemsel bir iligkinin varligindan bahsetmiglerdir.
Arastirmayla ortaya konulan sonug, orgutsel baghhigin ¢calisanlarin 6rgute basit bir inanis
ve bagliliklarindan daha fazlasini ifade ettigi seklindedir.2°® Yani; galisanlar, orgtlerinin
basarili olabilmesi icin daha fazla katki yapabilmeyi ve orgutlerine ekstra bir seyler
vermeyi istemektedirler.

Yapilan bagka bir arastirmada, orgutsel baghligi yuksek olan galisanlarin 6rgute
kargi guclu bir inang duyduklari, érgutin deger ve gayelerini benimsedikleri ve orgutun
menfaati yonunde gereginden fazla emek verme istekliligi icinde olduklari ileri
surtlmastir. ileri surllen bu goriise gore, yiksek dizeyde orgiitsel baglilk tasiyan
calisanlar, kendi yararlarina olmaksizin 6rgltsel yararlara katkida bulunabilmek igin
gudilenmektedirler.21°

F. Kanter’in Siniflandirmasi

Kanter, orgutsel baglihgi, ¢alisanlarin, enerjilerini ve sadakatlerini sosyal sisteme
vermeye istekli olmalari, istekleri ve ihtiyacglarini karsilayacak sosyal iligkilerle kigiliklerini
batunlestirmeleri seklinde tanimlamistir. Sosyal sistemler olarak orgutler, bir takim istek,
gereksinim ve beklentilere gerek duymaktadirlar. Calisanlar, érgutlerinin kendilerinden
bekledigi bu gereksinimler nedeniyle, érgutlerine kargl olumlu tutum takinarak, érgutlerini
severek, uyumlu ve bagimh olarak ve kendilerini érgutlerine adayarak cevap vermeye
caligirlar.?!

Kanter, orgutsel baghligin sosyal dizen ve sahsiyet duzeninden olustugunu
tespit etmigtir. Calisanlarin bagliliklari, sosyal duzenlerde sosyal denetleme, ekip birlidi,
dizenin devamliligi gibi U¢ temel alanda meydana gelirken, sahsiyet sisteminde, bilissel,
duygusal ve duzgusel yonelimlerden olugsmaktadir. Kanter ayrica, orgut tarafindan
Uyelere empoze edilen davranigsal taleplerin farkh baglihk tarlerinin ortaya ¢ikmasina
neden oldugunu savunmaktadir. Bu talepler U¢ degisik baglilik tirint olusturmaktadir.
Bunlar; devama yonelik bagllik, kenetlenme baglihgi ve kontrol baghligidir.2'2

1. Devam baglhhg:

Calisanlarin, orgutlerin varliklarini devam ettirmelerine yonelik adanmigliklarini
devam baglihg: ifade etmektedir. Calisanlar, orgutten ayrilmalarinin kendilerine

209 Tugge Kafdagli, a.g.e., s.21.

210 Hayrettin Ertan, a.g.e.,s.18.

211 Kanter, R. M., “Commitment and Social Organization: A Study of Commitment Mechanisms in Utopian
Communitise”, American Sociological Review, Vol:33, N.4, 1968, p.500.

212 [smail Bakan, a.g.e., $5.82-83.
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getirecedi yuksek maliyetler, ayrilmalarini zorlastiracak sahsi fedakarliklar ve yatirnmlar
yapmalari nedeniyle érgite olan baghlklarini devam ettirirler.2'3

Devama yodnelik baghligi saglayan biligssel yonelim, objeleri inceleyerek, onlari
herhangi bir duygusal veya dizgusel degerlendirmeye badimli tutmaksizin, sadece
niteliklerine goére onlara olumlu veya olumsuz kiymet bigmektir. Pozitif bilissel yonelim
icin de duzenin mukafatlandirici olarak gorilmesi yeterlidir.

2. Kenetlenme baglhihgi

Daha onceki sosyal iliskilerden fedakarlikta bulunma veya ekibin kenetlenmesini
basitlestirici timsal, simge ve merasimlere istirak gibi aracglar vasitasiyla bir 6rgutteki
sosyal miinasebetlere baglanma olarak ifade edilmistir.2'* Yani, kenetlenme baglihgini,
orgutteki Gyelerin 6rglt icindeki sosyal iligkilerle butinlesmeleri seklinde tanimlayabiliriz.

3. Kontrol baglhhg:

Kontrol baghligi, c¢alsanlarin o6rgitin normlarina sadik olmalari seklinde
tanimlanmaktadir. Orgitlere karsi pozitif diizgiisel yénelimleri bu baglilik tir( ifade
etmektedir. Bu baglihk tirinde calisanlar, 6rgitiin beklentilerini ve riayet edilmesini
istedigi sartlari, olmasi gerekenler ve etige uygun olarak gdérmektedirler. Bu sekilde
gbrmelerinin sebebi ise, kendilerinin dederleriyle uyusmasidir.2'®

Kontrol baglihginda, bireyler yasamlarini tertipleyen ve anlamli kilan bir gtcin
varligina inanmaktadirlar. Orgltiin gliclini her an hissetmeleri s6z konusu olmaktadir.

G. O’Reilly ve Chatman’in Siniflandirmasi

O’Reilly ve Chatman drgutsel baglihgi, ¢alisanlar ile 6rgit arasindaki psikolojik
bag olarak incelemislerdir. Ozdeslesme, c¢alisanlar ile orglt arasindaki psikolojik
baglihdin olusmasini saglayan o6nemli bir sistemdir. Calisanlar, 6rgutin hedeflerini,
degerlerini, niteliklerini benimsemekte ve bu kriterlerle 6zdeslesmektedirler. Bu durumda
orgutsel baglilik, ¢alisanlarin 6rgitlin goéruslerini ve niteliklerini onaylama ve kendilerine
adaptasyon derecelerini ifade etmektedir.2'® O’Reilly ve Chatman bagliligi (¢ boyutta ele
almaktadirlar. Bunlar, itaat, 6zdeglesme ve benimsemedir.

1. itaat

Orgiit Uyelerinin, belirli ddilleri elde etmek ve belirli cezalardan kurtulmak
amaciyla tutum sergilemeleridir. Yani, ¢aliganlarin baglihk duymalarinin ve bu amacla
sergiledikleri tutum ve davranislarin amaci, belirli digsal miikafatlari elde etmektir.2'? jtaat
asamasinda calisanlar baskilari kabullenmekte ve islerine devam etmektedirler.

213 Salih Gliney, a.g.e., s.285.

214 Mehmet ince, Hasan Gill, a.g.e., s.31.
215 Serhat Cengiz, a.g.e., s.35.

216 Banu Dolu, a.g.e., s.51.

217 Refik Balay, a.g.e., s.23.
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2. Ozdeslesme

Calisanlarin ekip igerisinde doygunluk saglayici bir iligki kurma ve bu iligkiyi
devam ettirme isteklerine dayanan baglhlik asamasidir. Bu baghlik asamasinda
¢alisanlar, orgutin mensubu olmaktan gurur duymakta, ekibin hedef ve degerlerine
inanmakta, saygl duymakta ve ekibin hedef ve degerlerini kabullenmektedirler.

3. Benimseme

Calisanlarin kendi deger ve amaglari ile insicamh oldugunu kabullendikleri
orgutsel deger ve amagclari benimsemeleri ve sergilemeleri tutumudur. Benimsemenin
mertebesi, orgutsel hedeflerin niteliklerine, bunlarin ¢alisanlarin gereksinim ve
degerleriyle uygunluguna gore sekillenmektedir.2'® Yapilan agiklamalardan hareketle
icsellestirme baghligini, ¢alisanlarin ve 6rgutiin amag ve hedeflerinin, degerlerinin ve
beklentilerinin uyusmasi asamasi olarak ifade edebiliriz. igsellestirme baghhginin séz
konusu oldugu orgutlerde, galisanlarin amag ve deg@erlerinin 6rgutin amag ve degerleri
icinde anlamli bir yer edindigini ifade edebiliriz.

H. Penley ve Gould’un Siniflandirmasi

Penley ve Gould'un siniflamasi Etzioni'nin orgite katilim modeline
dayanmaktadir. Penley ve Gould, Etzioni’'nin ahlaki, ¢ikarci ve yabancilastirici katilim
veya bagdlilik modellerinin 6rgutsel baghligi ifade etmek agisindan uygun oldugunu, fakat
bu modellerin bazi nedenlerle literatirde yeteri kadar ilgi gérmedigini belirtmislerdir. Bu
durumun nedenlerinin baginda modelin karmagik olmasi gelmektedir. Modelde, ahlaki ve
yabancilagtirici olmak uzere iki adet duygusal icerikli baghlik mevcuttur. Fakat bu iki
kavramin birbirlerinden bagimsiz mi yoksa birbirlerine zit kavramlar mi oldugu yeterince
aclk degildir. Bu iki kavram birbirlerinin zitti anlaminda kullaniimigsa yabancilagtirici
baghlik ahlaki baghligin olumsuzu olacagindan, yabancilagtirici kavramina gerek
duyulmayacaktir. Penley ve Gould, bu iki baglihk kavramini birbirlerinden bagimsiz
olarak incelemiglerdir.2'®

Penley ve Gould, Etzioni’'nin modelini baz alarak 6rgutsel baglihdin birbirinden
farkh UG¢ boyutunun oldugunu ileri sirmektedirler. Bunlar; ahlaki baglilik, ¢ikarci baglihk
ve yabancilastirici baghliktir.

1. Ahlaki baglihk

Kurumun hedeflerini benimseme ve onlarla 6zdeslesmeye dayanan bagllik
asamasidir. Baghligin bu asamasinda calisanlar kendilerini 6rgute adamakta, 6rgatin
elde edece@i basar igin kendilerine sorumluluk yUklemekte ve Orgute destek
olmaktadirlar.??® Bu baghhk tiriinde calisanlar, orgitlerinin amag ve hedeflerini
benimsediklerinden dolayi, bu amag¢ ve hedeflere ulasilabilmesi igin ylUksek dizeyde

218 Jnal Sigri, Nejat Basim, a.g.e., s.139.
219 jrfan Atalay, a.g.e., s.61.
220 Tamer Glindogan, a.g.e., s.47.
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performans sergileme gayreti icinde olacaklardir. Ozetle, ahlaki baglihg, calisanlarin
orgutleriyle aralarindaki iligskinin duygusal temelli olmasindan kaynaklanan baglihk diye
tanimlamayabiliriz.

2. Cikarci baghhk

isgérenlerin orgiitsel amag¢ ve hedeflere ulagilmasi adina érgiite saglamis
olduklari emek, zaman, bilgi ve deneyim gibi katkilar karsiliginda orgitten elde
edecekleri dduller ve isteklendirmelere bagl olarak hissettikleri baglilik tradur. Bu édul
ve isteklendirmelere ulasabilmek adina o&rgut isgdrenler tarafindan bir ara¢ olarak
goriimektedir.??" Yani bir degis-tokus iligkisinin varligindan bahsetmek mimkindr.

3. Yabancilastirici baghhk

Calisanlarin, orgut i¢ gevresindeki kontrollerinin olmadigi ve alternatif is veya
orgitlerin bulunmadigi gibi hususlardaki hissiyatlarina dayanan bir bagliliktir. Orgiite
baglihdi bu sekil olan ¢alisanlar, orgutteki 6dullendirme ve cezalandirmalarin yapilan igin
kalitesi ve miktari ile ilgisinin olmadigi goristinde olmaktadirlar. Bu sekilde olmasi da,
¢alisanlarin orgutun i¢ gevresi Uzerinde kontrollerinin olmadigi hissine sahip olmalarina
neden olmaktadir.222 QOrgitiin gerek i¢ cevresi, gerekse dis gevresi lzerinde kontrol
sahibi olmadiklarini distunen galigsanlar, drgutlerine sadik olmak ihtiyaci hissedeceklerdir.
Hissettikleri bu sadik olma davranisinin sonucunda da yabancilastirici baghlik duygulari
gelisecektir. Olus sebebine bakilirsa bu baghlik tirinin galisanlar ile 6rgutler arasindaki
negatif iliski sonucunda meydana geldigi gorulmektedir.

I. Becker’in Siniflandirmasi

Becker’in drgutsel baglihgr tanimlamada kullanmis oldugu yan bahis yaklagimi,
orgut ve isgorenler arasindaki iligkileri genis ¢apli olarak inceleyen calismalarin 6nde
gelenlerindendir. Becker'e gore oOrgutsel bagllik, isgorenlerin birtakim yan bahislere
girerek tutarh bir davranig dizisini o davraniglarla dogrudan alakasi olmayan menfaatlerle
iliskilendirmeleridir. isgorenler, dérgltten ayriimalari halinde bazi gizli menfaatlerinden
mahrum kalacaklarini dagtndukleri i¢in ayni davraniglari géstermeye ve orgutte kalmaya
devam etmektedirler.??

Becker, gelistirdigi yan bahis teorisinde, bazi faktorlerin bireylerin érgatlerinden
ayrilmalarini guglestirdiginden ve érgut Gyeliklerini devam ettirmek gibi tutarl bir davranis
dizisini benimsemelerine neden oldugundan bahsetmektedir. Becker bu dislncesinin
paralelinde calisanlarin, o&rgutlerinde kaldiklari slre igerisinde yaptiklari, 6rgutten
ayrilmalari halinde mahrum kalacaklari ve calisanlar tarafindan 6nemli bulunulan
yatinmlarin toplamini ifade edebilmek igin yan bahis terimini kullanmistir. Becker,
orgutsel baghgin, yapilan yan bahislerin zamanla artmasi ve bu yan babhislerin

221 Asim Saldamli, a.g.e., s.18.

222 3akit Samadov, a.g.e., s.83.

223 Aaron Cohen, “Commitment Before and After: An Evaluation and Reconceptualization of Organizational
Commitment”’, Human Resource Management Review, Vol:17, N.5, 2007, p.338.
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calisanlarin geleceklerini sinirlamasi sebebiyle 6rgutte devam etmelerinin galisanlar igin
onem arz etmesi neticesinde gelisim gosterdigini ifade etmistir.??4 Becker, calisanlarin
orgutlerinde devam etme ihtimallerinin, yaptiklari yan bahislerin sayisi ve buyuklugu ile
pozitif yonlu iligkili oldugundan da bahsetmektedir.??> Becker'e gore, galisanlarin baghhk
duymalarina neden olan yan bahisler sunlardir?2:

1. Genellestirilmis Kultiurel Beklentiler

Calisanlar, icinde yasadiklar toplumun bazi konulardaki baskilari nedeniyle yan
bahse girebilmektedirler. Sik sik is degistiren calisanlarin toplum nezdinde glven
vermeyen caligsanlar seklinde gorulmeleri nedeniyle, o ¢alisanlar guvenilir olduklarini
ispatlamak adina kendilerine sunulan daha iyi sartlara sahip bir ¢ok alternatif is
imkanlarini kabul etmeyerek bahse girmektedirler. Bu durumu genellestiriimis kulturel
beklentilere drnek olarak verebiliriz.

2. Birokratik Diizenlemeler

Blrokratik diizenlemeler yan bahislerin ikinci kaynagidir. Emeklilik ayligi i¢in her
ay ayliklarindan belirli miktarda kesinti yapilan g¢alisanlar, islerinden ayriimak istemeleri
halinde senelerdir ayliklarindan kesilen ve hak etmis olduklari bu paray! kaybedecekler
ve emeklilik ayligi alamayacaklardir. Emeklilik ayligi ile alakali bu burokratik
duzenlemeyi, calisanlarin bir yan bahse girmelerine sebebiyet veren 6rnek olarak
verebiliriz.

3. Sosyal Roller

Yan bahisler, g¢alisanlarin bulunduklari sosyal rollere alismis ve uyum saglamis
olmalarindan da kaynaklanabilmektedir. Calisanlar, sosyal rollerinin gereklerini yerine
getirmeye o kadar aligmiglardir ki, artik bagka bir role uyum saglayamamaktadirlar. Bu
durum da, o c¢alisanlarin kendilerini inandirdiklari sosyal rollere gore hareket etmelerine
neden olmaktadir.

4. Sosyal Etkilesimler

Becker'in yan bahis kaynaklarindan bir digeri de sosyal etkilesimlerdir.
Calisanlar, bagkalariyla iligski icindeyken kendileri ile ilgili bir digsuncenin yerlesmesini
saglarlar ve bu duguncenin bozulmamasi icin de ona uygun davraniglar sergilemek
durumunda kalirlar.

J. Salancik’in Siniflandirmasi

Salancik'e goére oOrglutsel baghlik, calisanlarin kendi davranislarina
baglanmalaridir. Salancik’'in bu siniflamasinda da, Becker’in siniflamasinda oldugu gibi

224 Kadriye Ovgli Cakmak, a.g.e., s.127.

225 John P. Meyer and Natalie J. Allen, “Testing the "Side-Bet Theory" of Organizational Commitment: Some
Methodological Considerations”, Journal of Applied Psychology, Vol:69, N.3, 1984, p.373.

226 [smail Bakan, a.g.e., ss.94-96.
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calisanlar, daha once sergiledikleri davranislarina baglanarak, bunlarla uyumlu
davraniglar gostermektedirler. Baglilik, ¢alisanlarin davranislarina ve bu davranislari
vasitasiyla etkinliklerine ve oérgute olan ilgilerini glglendiren inanglarina baglanmalari
halidir. Salancik’in siniflamasi, davraniglar ile tutumlar arasindaki uyuma dayanmakta
olup, bu siniflamada s6z konusu uyumun baglihdin olusmasina katkida bulundugu ifade
edilmektedir.??” Ayrica Salancik’e gore her davranisa ayni olgiide baglilik duymak pek
olanakli degildir. Caligsanlarin sahip olduklari davranislarin  kimi ozellikleri, bu
davraniglara duyulan bagliliklarin olugsmasinda etkili olmaktadir. Yapildiktan sonra iptal
edilemeyen, geri donlsu olmayan, baskalarinin gézu 6ninde agik ve net bir sekilde
meydana gelen, sipheye yer verilmeyen ve gonulll olarak yapilan davraniglarin baghliga
olan etkisinden s6z etmek mumkundur.

K. Wiener’in Siniflandirmasi

Wiener, aragsal baglihk ve orgutsel baghlik ayrimina dayanan kuramsal bir
model olusturmustur. Aragsal baghlik, hesapgl, faydaci, kendi ilgi ve menfaatlerine
yonelmis olmay! ifade ederken, orgutsel baglilik ise, deder ve moral esasina dayanan
motivasyon ile olugsmaktadir. Bu moral ve dizgusel inanglar, i¢sellesmis baskilar
olusturmak yoluyla c¢alisanlarin drgutsel amag¢ ve menfaatlerini karsilayacak sekilde
hareket etmelerine neden olmaktadir. Dolayisiyla aragsal motive edici eylemler
calisanlarin kendilerine yonelimli iken, normatif motive edici eylemler ise oOrgutsel
egilimler ifade etmektedirler.228

Wiener, yapmis oldugu bu ¢alismada, degisimsel bagliigin isgorenler ile drgutler
arasinda meydana gelen etkilesimlerin neticesinde olustugundan bahsetmigtir. Yani
orgut, calisanlarin bazi gudulerinin  gerceklesmesini saglarken, karsiliginda da
calisanlardan orgute katkida bulunmalarini istemektedir. Yani karsilikh degisim iligkisi
s6z konusudur. S6z konusu bu degisim iligkisi, belli noktaya kadar dengede oldugu veya
¢alisanlarin aleyhine olmadigi muddetge calisanlar, érgutte devam etmek isteyecekler ve
orgutlerine karsi baglilik duygusu tasiyacaklardir.??® Wienerin yapmis oldugu
calismadan hareketle orgutsel baghligin iki asamadan olustugunu ve bu asamalarda
karsilikli olarak yarar saglama dusuncesinin yer aldigini séylemek mumkuanduar. Karsihkli
menfaatlerin gakismamasi halinde bu birliktelik devam edecektir. Asil 6nemli olan taraf
calisanlardir. Calisanlar, menfaatlerinin aleyhine bir durumun varligini hissederlerse
orgutten ayrilmayr dusunmeye baslayacaklarindan, orgute karsi duyduklari baghlik
seviyesinde azalma olacaktir.

227 Mehmet Pergin, “Isletmenin Orgiit Yapisinin isgérenlerin Orglitsel Bagliigina Etkisine iligkin Bir Arastirma”,

(Yayinlanmamig Doktora Tezi), Stileyman Demirel Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisti, 2008, ss.47-48.
228 Refik Balay, a.g.e., s.20.
229 Selen Dogan, Selguk Kilig, a.g.e., s.44.

51



IKiINCi BOLUM
. PERFORMANS KAVRAMI, TANIMI, ONEMI, ETKILEYEN
FAKTORLER VE PERFORMANS DEGERLENDIRME YONTEMLERI

A. PERFORMANS KAVRAMI VE TANIMI

GUnUmuzde, orgutlerin ekonomik ve toplumsal yasamdaki rolleri gittikce dnem
kazanmaktadir. Yogun rekabet sartlarina bagh olarak, etkin bir bicimde yonetiimesi
gereken orgutlerde, tim galigsanlarin belirli bir standardin Uzerinde performansa sahip
olmalari gerekmektedir. Bir 6rgutiin bagka orgutlerden Ustinligindn olabilmesi icin, bu
ustinliglu saglayabilecek ve idare edebilecek c¢alisanlara ihtiyag duyulmaktadir.
Orgiitlerde maksimum verim elde edebilmenin yolu, calisanlarin miimkiin olan en yiiksek
seviyede performans gostermelerine baglidir. Ana Uretim faktérl insan oldugundan
basari ede etmek isteyen tiUm kurumlarda, insan faktérinden etkin bir gsekilde
faydalanabilmenin esas oOlg¢utlerinden birisi de onun gosterecegi performanstir.

Orglitlerin  tir(, faaliyet alanlan ve blyiklikleri ne olursa olsun, &rgit
yoneticilerinin en buyuk sorumluluklarindan birisi de c¢alisanlarin is performanslarinin
artmasini saglamaktir. Mevcut is gucunun etkin bir bigimde kullaniimasi i¢in yoneticiler,
calisanlarin is performanslarini artirici dnlemler ve uygulamalar yapmaktadirlar. CUnkd;
calisanlarin gosterecekleri performans orgutler agisindan son derece ehemmiyetlidir.

Calisanlara verilen gorevlerin ne derecede gercgeklestirildiginin ya da onlarin ig
gorme kabiliyetlerinin ne oldugunun belirlenmesi, gunumuzde orgutlerde karsilagilan en
onemli sorunlardan birisidir. Bu sorunlar, kurumlarda Ozellikle performans kavraminin
oneminin hizla artmasina neden olmustur. Kurumlarda ydneticiler agisindan énemli bir
konu olan performans, ¢alisanlarin is gérme davraniglarinin bir sonucudur. Performans,
calisanlarin veya gruplarin, ilgili olduklari departmanlarin ve kurumlarin hedeflerine,
niteliksel ve niceliksel katkilarinin toplam oélglsiu seklinde ifade edilmektedir. Bu ylzden,
kisisel is performansi, drgutler icin ehemmiyetlidir. Kisisel performanslarin gugli ya da
zayif olmasi da orgutu etkilemektedir. YoOneticilerin gorevleri, 6rgutin performansini
yukseltmek olduguna gore, c¢alisanlarin performanslarinin yukseltiimesi de yoneticilerin
gorevleri arasinda yer almaktadir.20

Performans kavramina iligkin ¢ok sayida arastirma yapilmis olmasina karsin
ortak bir tanimlamanin yapilamadigini literatird inceledigimizde gormekteyiz. Bazi
arastirmacilar performansla alakali literaturd inceledikten sonra, performansin, sik
tartisiimasina karsin ¢ok az tanimlanan bir konu oldugunu belirtmislerdir. Aragtirmalarin
bazilarinda performans endeksleri belirtilirken, bazilarinda ise c¢alisanlarin

230 | event Bayram, “Geleneksel Performans Degerlendirme Yontemlerine Yeni Bir Alternatif: 360 derece
Performans Degerlendirme”, Sayistay Dergisi, Say1:62, 2006, ss.47-48.
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performanslarinin dl¢iimesi, musteri memnuniyetinin dlgllmesi ve yapilan ¢alismalarin
sonuglarinin degerlemesi belirtiimektedir.?3!

Performans, genel olarak gayeli ve tasavvur edilmis bir faaliyet neticesinde elde
edilen, miktar ve/veya kalite olarak nitelendiren bir kavram olarak ifade edilmektedir.
Farkl bir ifadeyle performans, tespit edilen bir hedefe ulasim seviyesidir. Bu netice
bagimsiz ve goreceli olarak ifade edilebilir. Ortaya konulan faaliyetlerin sonucunun
degerlendirilmesi, performans seviyesinin belirlenmesi igin gerekli bir durumdur.?32
Performans, 6rgut yonetimi tarafindan amaclanan hedeflerin gergeklestiriimesi agisindan
onem verilen bir kavramdir. Cok sik karsilanmasina ragmen tanimlanmasi zor
kavramlardan biri olan performans ile ilgili literatirde yer alan tanimlamalar asagdida
verilmigtir.

Performans, kisilerin gorevlerini yerine getirmek icin sarf ettikleri tim cabalar
karsisinda elde ettikleri basari seviyesidir. Calisanlarin performanslari, sahip olduklari
kabiliyetler ve beceriler ile inang ve degerlerle iligkilidir.233

Performans, bir gorevi yerine getiren bireylerin, gruplarin, birimlerin ya da
isletmelerin o gorevle amagclanan hedeflere ydnelik olarak ne sonuca ulastiklarinin, farkh
bir ifadeyle elde ettiklerinin nicel ya da nitel olarak ifade edilmesidir.234

Performans, iggorenlerin belirli bir zaman diliminde kendilerine verilen vazifeleri
yerine getirmek suretiyle elde ettikleri neticelerdir. Elde edilen neticelerin pozitif olmasi,
calisanlarin gérev ve sorumluluklarini basariyla gercgeklestirdiklerini ve yuksek
performansa sahip olduklarini gosterirken, neticelerin negatif olmasi ise, igsgorenlerin
basari saglayamadiklarini ve diisiik performansa sahip olduklarini géstermektedir.?3%

Performans, amagli ve planli etkinlikler neticesinde elde edileni miktar ve kalite
olarak belirleyen bir kavram oldugundan, bagimsiz ve goreceli olarak ifade edilmektedir.
Performans, genel anlamda gorevdeki etkinligi, Uretimdeki verimliligi ve ihtiyathlidi ifade
etmektedir. Bagka bir deyisle performans, herhangi bir iste ve gorevde gosterilen
basarinin siddetidir.236

Bir isletmenin, kaynaklarini aktif ve randimanl bir sekilde kullanarak amaclarina
ulasabilme kabiliyeti performans olarak tanimlanmaktadir. ifade edilmesi gii¢ ve ¢ok

21 Mehmet Emin Ak, “Performans Yoénetiminde Hedef Belirlemenin Rolii ve izocam A.S. Uygulamasr’,
(Yayinlanmamig Doktora Tezi), Anadolu Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Eskisehir, 2009, s.4.

232 \1. Akif Ozer, 21. Yiizyilda Yonetim ve Yoneticiler, Nobel Yayin Dagitim, Ankara, 2008, s.392.

233 Mustafa Biite, “ Etik Iklim, Orglitsel Giiven ve Bireysel Performans Arasindaki iliski”, Atatiirk Universitesi
iktisadi ve idari Bilimler Dergisi, Cilt:25, Say:i:1, 2011, s.177.

234 Baris I. Dilek, “Performans Degerlendirme ve Bankacilik Sektériinde Bir Uygulama”, (Yayinlanmamis
Yiiksek Lisans Tezi), Selguk Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Konya, 2009, s.3.

235 Omer Faruk Okka, “Bireysel Performansa Dayali Ucret ve Verimlilik: Bankacilik Sektériinde Bir Uygulama”,
(Yayinlanmamis Yiiksek Lisans Tezi), Selguk Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, 2008, s.4.

236 M. Akif Ozer, "Performans Uygulamalarinda Performansin Olgiimii ve Degerlendiriimesi”’, Sayistay
Dergisi, Say1:73, ss.3-4.
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boyutlu bir olgu olan bu kavram, gézlemleyen kisinin bakis agisina, gdzlemledigi zaman
periyoduna ve kullanilan dlgltlere gore farklilk gostermektedir.23”

Performans, sadece elde edilen sonuglar dedil, bununla beraber meydana
gelebilecek sonuglar icin yapilan tum faaliyetlerdeki arzu ve o faaliyetleri gergeklestirmek
icin ihtiya¢g duyulan glcun ortak galismasi sonucunda olusan bir dlgimdur seklinde de
ifade edilmektedir.23®

Performans, calisanlarin ve igletmelerin belirli eylemlerde hedefe ulasma
derecelerini gdstermektedir. Bagka bir ifadeyle performans, belirlenen amacg¢ ve
hedeflerin gergeklestiriime oranidir. Performans, kapasitenin kullanim derecesidir. Ayni
zamanda performans, belirli eylemlerin sonucunda ortaya konulan ¢ikti seviyesidir. Bu
seviye amaglarin, hedeflerin veya vazifelerin yerine getiriime derecelerini
belirtmektedir.23® Bireylerin calisma davraniglarina yon veren degiskenleri esas alan
modellerden birine gore isgorenlerin performanslarina yon veren degiskenler sunlardir?49:

o Kabiliyet,

e ise duyulan ilgi,

e Isin sagladigi gelisme ve ilerleme olanaklari,

e Hedeflerin iyi tanimlanmis olmasi,

o Faaliyetlere bagli geri besleme,

e Basarinin miukafatlandirilip, basarisizligin cezalandiriimasi,

e islerin yapilabilmesi icin gerekli kaynaklara ulagsabilme yetkisi.

Performans, orgutlerde calisan bireylerin gorev ve sorumluluklarini etkili ve
verimli bir sekilde gergeklestirmeleri seklinde tanimlanmaktadir.?4!

Yapilan tanimlamalardan yola c¢ikarak genel bir tanim yapmak gerekirse
performans, bir basarim, takat siniri ve bir iste gosterilen basari derecesidir. Performans,
calisanlarin gorevlerini yerine getirirken gosterdikleri gayretin dlgimudur. Performans,
hedeflenen amaclara ulasma derecesini, bu hedeflere ulasim calismalarinin aktiflik ve
verimliligini kapsamaktadir. Gergek anlamda performanstan s6z edebilmek igin,
hedeflere ulasmakta kullanilan kaynaklarin ne kadar randimanh kullanildigi énemlidir.
Calisanlarin  orgutleri igin gosterdikleri performans, baglihk duzeyleriyle ilgili bir
durumdur.

237 Halis Demir, Tarhan Okan, “Teknoloji, Orgiit Yapisi ve Performans Arasindaki iliskiler Uzerine Bir
Arastirma”, Dogus Universitesi Dergisi, Cilt:10, Sayi:1, 2009, s.60.

238 Asim Saldamli, a.g.e., s.43.

239 Hasan Tutar, Mehmet Altinéz, “Orgitsel Iklimin isgdren Performansi Uzerine Etkisi: Ostim imalat
isletmeleri Uzerine Bir Arastirma”, Ankara Universitesi Siyasal Bilgiler Fakiiltesi Dergisi, Cilt:65, Say::2,
2010, ss.201-202.

240 Edip Oriicli, Aysun Kanbur, “Orglitsel-Yonetsel Motivasyon Faktorlerinin Calisanlarin Performans ve
Verimliligine Etkilerini incelemeye Yénelik Ampirik Bir Calisma: Hizmet ve Endiistri isletmesi Ornegi”, Celal
Bayar Universitesi I.I.B.F. Yénetim ve Ekonomi Dergisi, Cilt:15, Sayi:1, 2008, s.88.

241 [smet Mucuk, Modern igletmecilik, Tirkmen Kitabevi, Istanbul, 2005, s.333.
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B. PERFORMANS KAVRAMININ ONEMIi

Performans kavrami, birgok agidan hem o6rgut, hem de galisanlar igcin dnemli bir
kavramdir. Genelde calisanlarin, performanslarinin artmasi sonucunda ortaya ¢ikan
verimlilikleri sayesinde orgute olan faydalarindan bahsedilmektedir. Aslinda ¢alisanlarin
performanslari, orgute olan katkilari kadar, kendileri ve ig¢inde yasadiklari toplum
acisindan da 6nem tagimaktadir.

isgérenleri gérevlerini yerine getirirken daha fazla gayretli olmaya zorlamasi,
isgorenlere verilen gorevlerin istenilen standartlarda yerine getirebilme kabiliyeti icap
ettirmesi, gorevlerin bizzat iggorenler tarafindan yapiimasini 6ngdérmesi, kurulusu,
isgorenleri kisisel destek saglayabilecek ve anlagsmazliklari bertaraf edebilecek bir
atmosfer olusturmaya zorlamasi, isgorenleri talebin maksimum ve minimum oldugu
durumlara karsi hazirhkli olmaya zorlamasi gibi niteliklerinden dolayl performans
kavrami, gunumuz yonetimleri tarafindan kabullenilen ve gereklilikleri yerine getiriimeye
calisilan bir kavram niteligi tagsimaktadir.?4?

GUnUmuz igletmelerinin insan kaynaklari konularindan biri, 6érgut ya da
organizasyonlarin, tim c¢alisanlarina anlamli bir performans geribildirimi saglamak igin
sistemler gelistirmek Uzerine olan maharetleridir. Calisanlar ile yoneticileri arasindaki
pozitif mutabakatlar, calisanlar ve ydnetim baglantilarinin devam ettirilebilmesi igin
gerekliligi olan bir durumdur. Organizasyonlarin basarilarindaki en 6nemli nokta, tim
calisanlarin belirli dizeydeki gelisimleri ve uygun sekilde degerlendirilmeleridir.243

Performans, calisanlarin gudidlenmelerini ve basarilarini ylikseltirken bunun
yaninda yonetime de karar vermede kullanacagi bilgileri saglamaktadir. Performans, tum
calisanlar igcin son derece dneme sahiptir. Calisanlarin yaptiklari iglerin kaliteli olmasi,
onlarin performanslarinin da iyi olmasi sonucunu dogurmaktadir. Caligsanlar agisindan
yuksek duzeyde performans goOstergesine sahip olmak, yoneticileri tarafindan
dnemsenme durumlarini artiracagindan, bu galisanlar mimkuin mertebe performansiarini
yuksek tutmaya calismaktadirlar. Performans, sadece ¢alisanlar igin énemli bir kavram
degil ayni zamanda orgutler ve ydnetimler agisindan da dneme sahip bir kavramdir.

Performans, calisanlarin bagli olduklar birimlerin, érgutlerin amaclarina kalite ve
miktar bakimindan katkilarinin toplam olglsu seklinde tanimlanmaktadir. Bu sebeple,
kisisel is performansi 6rglut agisindan dnemlidir. Calisanlarin performanslarinin disuk
veya yiiksek olmasindan érgitlerde etkilenmektedir. Orgiitlerin performanslarindan da
yoneticiler sorumlu oldugundan, caliganlarin performanslarinin yiksek olmasi iginde
yoneticiler gayret gostermek zorundadir.

242 . Akif Ozer, a.g.e., .394.
243 Barig I. Dilek, a.g.e., s.12.
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1. Performans Kavraminin Calisanlar Agisindan Onemi

Her o&rgutin etkililigini ve basarisini gelistirmek igin 6énemli olan kavram
calisanlarin performanslaridir. Yapilan bir arastirmada, performansin sadece eylemin
sonucu degil ayni zamanda eylemin kendisi oldugu ortaya konulmus, c¢alisanlarin katki
dlzeylerine goére Olgulebilen ve o6rgltin amaglarina uygun olan hareketler ya da
davraniglar olarak nitelendiriimesi ortaya atilmigtir. Etkililik kavrami, yonetim
literatUrlerinin bazilarinda performansla es anlamli olarak kullaniimaktadir. Etkililik,
performans ¢iktilarinin degerlendiriimesine isaret ederek, galisanlarin performanslarinin
bitininin sonucu olusmaktadir.244

Etkililik kavramindan hareketle, ¢alisan performansi kavraminin ana nokrasinda
yine Kisinin kendisinin oldugunu gérmek mumkindur. Tesirli olmak ya da olmamak,
kisinin ¢alismalari, heves ve talepleri neticesinde bigimlenebilecek bir sonugtur ve bu
yuzden calisan performansi isletmelerden ve toplumdan 6nce aslinda kisi agisindan
onemlidir. Aktif performans gosteren kisilerin yukselme ya da farkl sekillerde asama
kaydetme araciligiyla basari saglamalari da s6z konusudur. Bagarinin hakim oldugu bir
ortamda ise, tabii bir sonug olarak orgutsel bagliigin pozitif etkilenecegini sdylemek
mUmkin olmaktadir.?4

Performans seviyesi, tum calisanlarin bireysel Ozelliklerine, zihinsel
kabiliyetlerine, inan¢ ve degerlerine gore sekillenmektedir. Fakat c¢ogunlukla ise
yerlestirmede ve terfi ettirmede dikkatler, bireylerin kabiliyetlerine ve niteliklerine
yonelmekte, inang ve de@erlere daha az 6nem verilmektedir. Birey ise baslarken bir
takim beklentiler icerisinde olabilmektedir. istediklerinin gerceklesmesi halinde bireyin is
doyumu, moral ve motivasyonu artis gostermektedir.2*¢ Calisanlar igin 6nemli olan
husus, isteklerinin beklenilen dlgide gergeklesmis olmasidir.

Calisanlarin performanslari, kurumun o isle elde etmek istedigi amaclar
istikametinde, onlarin kendileri i¢in belirlenen hedeflere ve standartlara hangi seviyede
ulastiklarinin belirtisidir. Orgltsel performansla da diizenin toplam performansi ifade
edilmektedir. Kurumlar igin oncelikli olarak 6nem ifade eden performans galisanlarin
performanslaridir. Cunku, oOrgutlerin basari dereceleri galisanlarinin performansilari
Olglisiindedir.?*” Calisanlarin performanslari, tim orgltlerin  etkililigi, basarisi ve
performansi acgisindan son derece Onemlidir. Yapilan arastirmalarin bazilarinda
performansin sadece eylemin sonucu degil ayni zamanda eylemin kendisinin oldugu
ifade edilmigstir. Bu durum, performansin érgutler icin dnemini bir kat daha artirmaktadir.

244 Emre Eymdr, a.g.e., ss.45-46.

245 Asim Saldamli, a.g.e., ss.46-47.

246 Akyay Uygur, a.g.e., s.5.

247 Guner Gol, “Algilanan Glglendirmenin isgéren Performansi Uzerine Etkileri”, Dogug Universitesi Dergisi,
Cilt:9, Sayi:1, 2008, s.39.
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2. Performans Kavraminin Yénetim Agisindan Onemi

Orgiitlerde, yéneticiler agisindan énemli bir konu olan performans, isgérenlerin
calisma davraniglarinin bir sonucudur. Kurumlarda istenilen seviyede bir aktifligin
olusabilmesi igin calisan performansinin iyi yonetilmesi gerekmektedir. Orgiitlerin etkin
ve verimli bir sekilde basari saglayabilmeleri igin, c¢alisanlarin performanslarinin
yoneticiler tarafindan iyi ydnetilmesi gerekmektedir. Orgitlerin basarisinin anahtar kosulu
calisan performansidir. Calisanlarin performanslarinin aktif ve ylksek seviyede olmasi
da yodneticilerin idare etme yetenekleri 6lglisindedir.

Kurumlarin performanslarini  yukseltmek yodneticilerin goérevleri arasinda
olduguna gore, calisanlarin performanslarini yikseltmek de yoneticilerin yaklimlalUkleri
arasindadir. Performans, arastirmacilar icin oldugu kadar c¢alisanlar, orgutler ve
yoneticiler icin de temel bir olgudur.

3. Performans Kavraminin isletmeler Agisindan Onemi

Performans degerlendirme hakkinda c¢ok farkli degerlendirme metotlari s6z
konusudur. Bu degerlendirme metotlari sonuglari itibari ile galisanlarin performanslarini
hem kendileri agisindan hem de ilgili olduklari orgutler agisindan degerlendirdiginden
onem ifade etmektedir.?*® Calisanlarin performanslarini yiikseltebilmeleri igin gorevlerini
nasil yerine getireceklerini ayrintilari ile bilmeleri bir zorunluluktur.

Bireylerin, nitelik ve kabiliyetlerine uygun olan gorevleri, kabul edilebilir sinirlar
cercevesi icinde yerine getirmeleri performans degerlendirme olarak ifade edilmektedir.
Gergekten calisanlarin  performanslarindan bahsetmek igin, Oncelikle bireylerin
tanimlanmis gorevlerle karsi karsiya gelmeleri gerekmektedir. Bunun yaninda, bu
gorevlerin c¢alisanlarin nitelik ve kabiliyetlerine uymasi ve bireylerin gorevleri yerine
getirme derecesinin belirtisi olan standardin da bulunmasi icap etmektedir.?4°

Calisanlarin iyi seviyede performans degerlerine sahip olmalari, tanimlanan
standarda ulastiklarini, dusuk performans hali ise c¢alisanlarin standardin altinda
kaldiklarini  gdstermektedir. Performansin seviyesini sahip olunan karakteristik
Ozelliklerinin de etkiledigini sdylemek mumkuindur. Basarisiz olmus ya da basarili olmus
calisanlarin donemsel performanslari genel performanslari igin ipucu olabilmektedir.
Burada 6nemli olan husus, istikrarli bir performans géstergesine sahip olmaktir.20 Orgit
calisanlarinin ve yoneticilerinin performans seviyelerinin orgutun kendisini bizzat
ilgilendiriyor olmasi, performans kavramini orgutler igin dnemli kilmaktadir. Calisanlarin
disuk performansa sahip olmalari, 6rgitin mal ve hizmet Uretimine direkt etki
edecegdinden orgute olumsuz sonuglar getirecektir. Ayni sekilde ydneticilerin, hem kendi

248 Emre Eymir, a.g.e., s.46.

249 Oktay Yildiz, Metin Dagdeviren, Tahsin Cetinyokus, “isgéren Performansinin Degerlendirilmesi igin Bir
Karar Destek Sistemi ve Uygulamasi”, Gazi Universitesi Miihendislik Mimarlik Fakiiltesi Dergisi, Cilt:23,
Sayi:1, 2008, s.240.

250 Asim Saldamli, a.g.e., s.47.
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hem de idare etmekle sorumlu olduklari ¢alisanlarin is performanslarini yiksek tutmalari,
orgutlerin istedikleri sonuglarin dogmasina sebep olmaktadir.

Ayrica performans kavrami, genel anlamda calisanlarin ve ydneticilerin icinde
bulunduklari 6rgatin amaglari dogrultusunda kendilerini gudilemelerini ve bu amaglarin
gerceklesmesi igin Ust dlzey gayret gostermelerini ifade ettiginden drgutler agisindan
onemlidir. Orgltteki tim calisanlarin yiksek seviyede performans olgitlerine sahip
olmalari, onlarin érgutlerine duyduklari baghhgin siddetini de artirmaktadir.

C. PERFORMANSI ETKILEYEN FAKTORLER

Isgorenlerinin performanslarini maksimum seviyede tutmayi basaran orgditler,
ust dizey yonetimin destegini saglarlar, beklentileri sistemli olarak ve net bir bicimde
iletirler, otoriteyi kurumun temeline dagitirlar, isgérenleri sorunlara sahip ¢ikip ¢6zim
bulmalari icin 6zendirirler ve basarili olanlari herkesin dnlinde sik sik tebrik ederler. Bu
orgutler, isgorenlerin performanslarini tek basina dcretin artirmadigini ama Ucretin
destekleyici bir unsur oldugunun farkindadirlar. isgérenlerin iglerine yaptiklari katkilarin
degerli oldugunu bilmeleri ve islerini sevmeleri, yuksek motivasyonun kaynagidir.
Orgditleri ile uygun ahenk saglayan ve 6rgitin degerlerini destekleyen isgdrenlerin,
performanslari artar, ise devam etmeme oranlari azalis gosterir.?®' Performans, tipik
olarak, c¢alisanlarin alacaklari Gcret karsihginda sergilemeleri gereken ugras olarak da
ifade edilmektedir. Performans, isgorenlerin Ucretlendiriimelerine ve
mukafatlandinimalarina da etki etmektedir. Cézumlemeli bir bakis agisiyla bireyler, bir
isin Ustesinden gelmek ve bir isi basarmak igin gudilenmeleri halinde ylksek seviyede is
performansi sergilemektedirler.

Calisanlarin performanslarina, érgutsel baglilikta oldugu gibi etki eden birgok
unsur bulunmaktadir. Orgitsel bagliliga etki eden unsurlarin bazilari performansa da etki
etmektedir. Ayrica orgutsel bagliiga etki eden unsurlardan bagimsiz olarak; moral ve
motivasyon, odul ve ceza yontemleri, is saghgr ve guvenligi, yonetim tarzi, galisma
arkadaslar ile fiziki sartlar gibi unsurlarin da performansa etki ettigini soyleyebiliriz. Bu
unsurlar asagidaki gibi ifade edilmektedirler.

1. Moral ve Motivasyon

Orgut yoneticilerinin galisanlarin motivasyonlari ile ilgilenme zorunluluklari vardir.
Yoneticilerin basarilari, ¢alisma gruplarinin oOrgutsel gayeler dogrultusunda c¢aba
harcamalari, bilgi, kabiliyet ve enerjilerini tam anlamiyla bu dogrultuda sarf etmeleri ile
yakindan iligkilidir. Farkl bir ifadeyle motivasyon ile performans c¢ok yakin bir iligki
icerisindedir. Gudulenmeyen calisanlarin performans gostermeleri de zor olmaktadir.
Bireyler ¢ok farkli davraniglara sahiptirler. Farkli davranislara sahip olmalarinin degisik

?51 Zekai 0_ztUrk, Hakan Diindar, "Orgiitsel Motivasyon ve Kamu Caliganlarini Motive Eden Faktérler”, C.0.
Iktisadi ve Idari Bilimler Dergisi, Cit:4, Sayi:2, 2003, ss.58-59.
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sebeplerinin oldugu séylenebilir. Onemli olan bireylerin 6érgitiin amaclari dogrultusunda
hareket etmeleridir. Yani motivasyon bireysel bir vakadir.2%2

islerin yapilmasi konusunda calisanlarin davraniglari, motivasyon olarak
tanimlanir. Tim calisanlarin davranislarinin igerisinde bir istek ve amagtan s6z etmek
mumkuindar. Amaclanan hedeflere ulagsmak icin de c¢alisanlarin isteklerinin yerine
getiriimesi gerekmektedir. istekleri yerine getirilmis calisanlar, amaglarini veya 6rgitiin
amaglarini gergeklestirmek igin biylk bir enerji ile gaba harcarlar.2%3

Gudulenme, orgltlerde yer alan bireysel hareketleri dnemli dlgude etkileyen,
yonlendiren ve davraniglara neden olan bir etken olarak orgutsel hareketlerde 6nemli bir
konuma sahip bir istir. Kurumlarda guduleme c¢alismalarinin esas amaci, iggorenlerin
amaglariyla orgut amaglarinin uyumlastirilmasi ve bodylelikle isgorenlerin 6rgit amaglari
paralelinde faaliyetlerini devam ettirirken hem kendileri hem de orgut igin fayda temin
etmeleridir.254

Hareketleri, hedefler dogrultusunda yonlendiren ve faaliyete gegiren gug¢
motivasyondur. Motivasyon, bireyleri belirli amaglar dogrultusunda devamli harekete
gegiren ¢abalarin toplamidir.2%

Motivasyon, belirli bir amaca yoneltimis enerjik davranis seklinde de
tanimlanabilmektedir.26  Motivasyon bireylerin davranislarini  muayyen amaglar
istikametinde devamli olarak harekete geciren ve yodnlendiren bir dongusel surecler
setidir.

Motivasyon, guduleme ve isteklendirme olarak tanimlanmakta, davranislarin
baslatiimasina, yénlendiriimesine ve devam ettiriimesine olanak sunan gulg¢ olarak ifade
edilmektedir. Motivasyon, gereksinimler neticesinde ortaya c¢ikmakta, bireylerin
yapacaklari iglerde basarili olmalarini desteklemekte ve calisanlarin is performanslarina
direk etki etmektedir.25” Motivasyon gozlenebilen bir olay veya mikroskopla incelenebilen
bir sey olmadigindan, motivasyona etki eden faktorler sadece bireylerin davraniglarinin
yorumlanmasiyla ile anlasiimaktadir. Calisanlarin davraniglart motivasyonlarinin
gOstergesidir. Yoneticilerin, galisanlarin hal ve hareketlerini iyi yorumlayip, onlari iglerine
motive edecek sekilde modeller ve uygulamalar gelistirmeleri bireylerin performanslarinin
istenilen dizeyde kalmasi igin 6nemlidir.

252 Tamer Kogel, isletme Yoneticiligi, Beta Yayincilik, istanbul, 2003, s.632.

253 Salih Gliney, Liderlik, Nobel Yayin Dagitim, Ankara, 2012, ss.247-248.

254 Meltem Onay, Seving Ergiiden, “Orglitsel-Yonetsel Motivasyon Faktérlerinin Calisanlarin Performans ve
Verimliligine Etkilerini incelemeye Yénelik Ampirik Bir Calisma: Manisa-Sosyal Giivenlik Kurumu”,
Organizasyon ve Yoénetim Bilimleri Dergisi, Cilt:3, Sayi:2, 2011, s.222.

255 Miimin Ertiirk, isletmelerde Yénetim ve Organizasyon, Beta Basim Yayim, istanbul, 1995, s.125.

256 Tugray Kaynak, insan Kaynaklar1 Yénetimi, Alfa Basim Yayim Da@itim, istanbul, 1996, s.106.

257 Mehmet Kaplan, “Motivasyon Teorileri Kapsaminda Uygulanan Ozendirme Araglarinin isgoren
Performansina Etkisi ve Bir Uygulama”, (Yayinlanmamig Yiiksek Lisans Tezi), Atilim Universitesi Sosyal
Bilimler Enstitisu, Ankara, 2007, ss.82-83.

59



Yapilan tanimlamalardan hareketle motivasyonun tg¢ temel ézelliginin oldugunu
soyleyebiliriz2%8:

e Bireylerin hareketlenmelerini saglama,
e Hareketleri yonlendirme ve devam ettirme,
e Bu hareketlerde bulunmaktan dolay 6zel bir mutluluk duyma.

Calisanlarin performanslarinin yikselmesinde, motive olmalarinin énemli bir
katkisindan so6z edilebiliriz. Motivasyon kavramini, c¢alisanlarin belirli amaglari
gerceklestirmek igin harekete geg¢meleri seklinde tanimlayabiliriz. Kurumlardaki
motivasyon kavramini ise, g¢alisanlarin gereksinimlerini tatmin edebilmeleri i¢in, onlara
ortam olusturarak, tesir ederek ve onlari 6zendirerek davranisa gegirme asamasi
seklinde tanimlayabiliriz.

Moral kavrami, gunlik yasantida sik¢a kullanilan fakat tanimlanmak istendiginde
somut degerler icinde ifade edilemeyen soyut bir kavram olarak nitelendirilebilir. Moral,
bireylerin tim ruhsal yapilarini ve davraniglarini etkilemek suretiyle dikey, kurumlara,
gruplara ve orgutlere yayillmak kaydiyla da yatay olarak buyuyebilmektedir. Moral,
calisanlarin ve gruplarin kendi is gevrelerine, bunun yaninda 6rgutin veya kurumun
menfaatleri igin tim kabiliyetlerini sergileyip, goénulli igbirligine gitmeleri olarak ifade
edilmektedir.?%°

2. Odiil ve Ceza Yontemi

Odil ve ceza yontemleri moral ve motivasyonla yakindan iligkilidir. Bundan
dolayr da &dul ve ceza yontemleri, c¢alisanlarin o6rgut iginde sergiledikleri
performanslarina etki etmektedir.

Arastirmacilar, yaptiklari ¢alismalarda bireyleri motive etmek icin iki ¢esit 6dul
sisteminden bahsetmisledir. Bunlar maddi ve manevi édullerdir. Calisanlarin rakamsal
olarak ifade edilemeyen doyumlar yasamalarina manevi oduller neden olmaktadir.
Somut dduller ise, maddi igerikli 6dullerden olugsmaktadir. Calisanlara 6denen yuksek
ucretler, tegvikler, ikramiyeler ve satis primleri gibi 6duller maddi icerikli dduller arasinda
yer almaktadir. Brian Hall’e gore her iki 6dul sisteminin de performansa etkisi s0z
konusudur.260

Motivasyon surecinde, calisanlarin mukafatlandirilmalarinin ve
cezalandiriimalarinin buyuk etkisi s6z konusudur. Mukafatlandirma, calisanlara her
zaman pozitif katki yapan ve orgute rekabet Ustunligli kazandirmada en etkin
motivasyon ydntemlerindendir. Cezalandirma ise, c¢alisanlari her zaman pozitif
etkilememektedir. Yoneticiler cezalandirma konusunda genis boyutlu dusinmeli ve

258 Asim Saldamli, a.g.e., s.65.

259 Hiseyin Yener, “Personel Performansina Etki Eden Faktorlerin Yapisal Esitlik Modeli (Yem) ile
incelenmesi ve Bir Uygulama” (Yayinlanmamis Doktora Tezi), Gazi Universitesi Fen Bilimleri Enstitlis,
Ankara, Eylil 2007, s.16.

260 Richard Luecke, Performans Yénetimi, Tirkiye is Bankasi Kiiltiir Yayinlari, istanbul, 2008, s.26.
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uygulayacaklari cezalarin galisanlarin motivasyonlarini ve dolayisiyla verimliliklerini
azaltmamasina dikkat etmelidirler. Cezalandirma ancak bu sekil bir uygulama dahilinde
gerceklestirildigi zaman, personellerin motivasyon ydnetimleri icin en etkili motivasyon
araglarindan birisi olmaktadir.  Odillendirme sistemi, ¢ogu zaman stratejik insan
kaynaklari yonetimi agisindan etkin motivasyon araglarindan birisi olmustur. Yonetimin
performans hakkindaki tutumunu, odullendirme sisteminin planlanmasi ve uygulanmasi
aciklamakta ve tim o6rgutsel iklimi dnemli seviyede etkilemektedir. Oddller, isletmede bir
ugras neticesiyle elde edilen igsel ya da dissal bitiin 6dil gesitlerini intiva etmektedir.26

Isgérenleri galismaya tesvik etmek ve kuruma daha ¢ok baglamak maksadiyla
basari goOsteren iggorenlere ekonomik deger ifade eden oduller verilebilmektedir. Bu
oduller, maddi icerikli olabilecedi gibi, izin, yan édeme ve saglik gibi maddi olmayan
oduller de olabilir. Calistiklari bélumlerde énemli bir bulug veya yenilik yapan bireylerin
odullendiriimesi, hem onlarin motivasyonlarini artiracak hem de diger isgdrenlerin
basarili olabilmek adina ¢alismalarini daha gayretli bir sekilde ve Ustun bir performansla
surdurmelerine neden olacaktir.

3. is Saghg ve is Giivenligi

Orglitler, giiniimiiz is kosullar gcercevesinde is saghgi ve is giivenligi konularinda
saglam onlemler almaya baslamiglar ve bu konularla ilgili birgok arastirma yapmislardir.
Is saghgi ve is glvenliginin ana felsefesi, tehlikeleri 6nlemenin yaninda, risklerin
ongorulmesi, degerlendiriimesi ve bu risklerin tamamen bertaraf edilmesi ya da kabul
olunabilir seviyeye indirgenmesi sarti ile igsgorenlerin, orgutlerin ve Uretimin guvenligini
temin etmektir. Mikro anlamda is saghgdi ve is guvenligini, isin yapilmasi esnasinda
isyerindeki fiziki c¢evre kosullarinin etkisiyle c¢alisanlarin maruz kaldiklari saglik
problemleri ve mesleki risklerin bertaraf edilmesi veya azaltiimasi ile ilgilenen bilim dah
seklinde ifade edebiliriz. Makro anlamda ise, drgutlerin gergeklestirdikleri ¢calismalardan
etkilenen butun insanlarin sagliklarina ve guvenliklerine etki eden etkenleri ve sartlar
inceleyen bilim dali seklinde ifade etmek mimk{indir.252

isletmelerde, islerin yapilmasi sirasinda farkl sebeplerle meydana gelen, sagliga
zarar verebilecek durumlardan korunmak maksadiyla yapilan sistematik ve ilmi
galismalar is saghgi ve is glvenligi olarak tanimlanabilir. is saghg ve is givenligi
konusu, calisanlarin hem igletmedeki islerini hem de igletme digindaki etkinliklerini
kapsadidi icin ¢ok yonlu gcaligsmalari icap ettirmektedir. Konusu ve Olgek buyuaklugu her
ne olursa olsun Uretim c¢alismalarinin oldugu tim alanlarda saglik ve gulvenlik
calismalarina her zaman gereksinim hissedilmektedir.?%3 Yapilan agiklamalardan
hareketle is saghd: ve is guvenliginin, érgutler acisindan son derece énemli bir konu
oldugunu soyleyebiliriz. Calisanlar, gorevlerini ifa ederken kendilerinin can sagliginin ve

261 Adem Ogit, Tahir Akgemci, M. Tahir Demirsel, “Stratejik insan Kaynaklari Yénetimi Baglaminda
Orgiitlerde isgdren Motivasyonu Siireci”, Selguk Universitesi iktisadi ve idari Bilimler Fakiiltesi Yayinlari,
2005, Konya, ss.286-287.

262 Asim Saldamli, a.g.e., ss.68-69.

263 jsmet Mucuk, a.g.e., $5.347-348.
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guvenliginin 6nemsenmesi ve korunmasi durumunu dikkate almaktadirlar. Gerekli saglik
ve guvenlik dnlemlerinin alinmis oldugu orgutlerde cgalismak, isgorenler icin dncelikli
tercih sebebi olmaktadir. Saglik ve guvenlik kosullarinin saglanmasi, isgérenlerde
kendilerine deger verildigi duygusunun olusmasina da neden olmaktadir. Degerli oldugu
algisini tagiyan iggorenlerin orgutlerine baghliklari artacak ve bu isgorenler gorevlerini
yuksek performans sergileyerek yerine getireceklerdir. Dolayisiyla is sagligi ve is
guvenligi, g¢alisanlarin performanslarina etkisi olan bir unsurdur. Caliganlarin yuksek
performans sergileyebilmeleri, is sagliklarinin ve guvenliklerinin 6nemsenmesiyle yakin
iligkilidir.

4. Yonetim Tarzi

Calisanlarin, orgutsel davraniglarinin meydana gelmesinde ve gelismesinde
isletmelerin ydnetim tarzlari ile yodneticilerin ydnetim Usluplari 6énemli bir faktordur.
isletmelerin yonetim tarzlarinin meydana gelmesinden basta en (st dizey ydneticiler
olmak kaydiyla isletmelerin tim ast dizey yoneticileri mesuldurler. Esasinda isletmelerin
yonetim tarzlari, Ust duzey yoOneticilerin yonetim tarzlar iginde, ast duzey yoneticilerin
tatbik ettigi yonetim Usluplarinin birlesmesidir. Yonetim tarzi, igsletmelerin butinuyle
alakalidir, yonetim Uslubu ise, butiin yoneticilerin tek tek bu yonetim tarzini kendilerine
has tatbik etmeleriyle alakalidir.?64

Tum orgutlerde yoneticilerin bir yonetim uygulama sekli ve yonetim cabalarini
gerceklestirme tarzi s6z konusudur. Bu uygulama seklinin tesiri altinda g¢alisan-yonetim
iligkileri meydana gelmektedir. Bu iligkinin sekli, is doyumuna pozitif veya negatif yonde
tesir etmektedir. Yapilan arastirmalarda, mutlu olan c¢alisanlarin ayni zamanda
performanslari yuksek olan ¢alisanlar oldugu tespit edilmistir. Calisanlarin yiksek morale
sahip olmalari veya performanslarinin pozitif yonde etkilenmesi, o ¢alisanlar tarafindan
benimsenen bir ydnetim bigiminin uygulanmasi ile mimkin olmaktadir. Yonetim tarzi,
orgutun dyesi olan herkesin uymakla yukumlu oldugu kurallarla somut hale gelmektedir.
Yonetimin amaci, ¢alisanlarin davranislarini 6rgutsel yapi ve amaglarla ahenkli hale
getirmektir. Yonetim, bu amagla g¢alisanlarin davraniglarini yonlendirmek igin bir takim
kurallar koymaktadir. Calisanlarin yapmasi gereken davraniglar ile neyi ne sekil
yapacaklarina ve hangi davraniglari yapmayacaklarina iligkin sinirlari bu kurallar
belirlemektedir.?6°

Orgutlerin yonetim sistemleri, 6rglitlerin fonksiyonel gevresinin diger yapi ve
unsurlarina yon veren ve onlari tesirli kilan sistemlerdir. Sosyal ihtiyaglarin bir kismini
karsilamak Uzere dnceden belirlenmis amaglari gergeklestirecek gorev ve rolleri yapmak
icin bir araya getirilen guglerin yonlendirilmesi sureci yonetim olarak ifade edilmektedir.
Degisik alt sistemlerin bir araya gelmesi ile yonetim olusmaktadir. Bu alt sistemler, ise
yeni kisiler almak, alt sistemleri esgudumlemek, orgutlerin dis degisimlere uyumunu
saglamak, orgutsel kararlar almak ve orgutsel davranislart degerlendirmek gibi

264 [brahim Ethem Basaran, Orgiitsel Davranig insanin Uretim Giicii, Ekinoks Yayinlari, Ankara, Subat
2008, s.304.
265 Barig I. Dilek, a.g-e., s.8.
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fonksiyonlari yerine getirmekle mikelleftir.2%®6 Degisimin etkin ve surekli bir bigimde
yasandigi gunumuz isletmelerinde, bu degisimlerden etkilenen ve bir anlamda bu
degisimlere etki eden insan 06gesinin isteklerine uygun ydnetim tarzlarinin, c¢alisan
politikalarinin  olusturulmasi, igletmelerin rekabet guclinin artirmasinin yaninda,
calisanlarin igletmeye olan baghliklarinin ylkselmesine ve o g¢alisanlarin Ustin
performans sergilemelerine neden olacaktir.

5. Calisma Arkadaslari

Bireyler, kendilerine daha iyi bir yagsam ortami olusturmak icin, birlikte yasadiklari
ve gevresindeki diger bireylerle igbirligine giderek guglerini bir araya toplarlar. Bu sayede
ulasmak istedikleri hedeflere daha kolay ve arzu ettikleri degerde yaklagsma sansi elde
ederler. Ekip galismasinin hakim oldugu ortamlarda sosyal iligkilerin ehemmiyeti daha da
anlamh hale gelmektedir. Gruplarin basarisinda Uyelerinin birbirleriyle kaynasmalari
onemli bir yer tutmaktadir. isgorenlerin psiko-sosyal gereksinimlerini karsilamalarina
yardimci olmak igin yonetimin, isyerindeki sosyal iligkileri gliglendirmeye yonelik gayret
sarf etmesinin, o cgalisanlarin is doyumu ve performanslarinin artmasinda onemli bir
payinin oldugu séylenmektedir.267

isgérenlerin kisisel niteliklerinin pozitif yonlii olmasi, onlarin performanslarinin
artis gostermesine neden olmaktadir. Ama her nitelik performansa ayni sekilde
aksetmemektedir. Meydana gelecek amacin kalitesine ve islerin yapisina gore,
performansa etki eden bu bireysel niteliklerin agirhklari da  degigiklik
gosterebilmektedir.268

Calisanlarin orgutlerini benimseyen bir kigilige sahip olmasi, baskalarinin zayif
ve eksik taraflarinin anlayigla karsilanmasini saglamaktadir. Bu kigiliklere sahip
bireylerin, bireysel iligkileri daha kuvvetli olmaktadir. Orgitlerin boyle kisilikli bireylere
sahip olmasi, 6rgut icinde insan iligkilerinin yodun oldugu bodlimlerde c¢alisan
personellerin daha yuksek seviyede performans gdstermelerine neden olmaktadir.
Calisanlarin performanslarinin artmasi, 6rgute olan baghliklarinin da artmasina neden
olmaktadir.

6. Fiziki Sartlar

Fiziksel sartlar, calisma hayatinin kalitesini belirleyen énemli bir faktordir. Fiziki
sartlarin 6nemli bir faktér olmasinin nedeni, c¢alisanlarin performanslarini dogrudan
etkiliyor olmasidir. Ancak fiziksel sartlar ile performans arasindaki iligkiyi agiklamak pek
de kolay degildir. Bu durumun tek nedeni de insanla ilgili olmasidir. Insanlar sosyal
hayatlarinda oldugu gibi galigma hayatlarinda da, kendi dunyalarinin icinde yasarlar,
kosullardan ve olaylardan farkli bigimlerde etkilenirler ve farkh tepkiler vermektedirler.

266 Hiiseyin Yener, a.g.e., s.42.

267 Oznur Bozkurt, ilhan Bozkurt, “is Tatminini etkileyen isletme ici Faktérlerin Egitim Sektéri Agisindan
Degerlendiriimesine Yénelik Bir Alan Aragtirmasi”, Dogus Universitesi Dergisi, Cilt:9, Sayi:1, 2008, ss.4-5.
268 Barig . Dilek, a.g.e., s.6.
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Calisanlarin arzu ve istekleri, zamana ve duruma gére siirekli degismektedir. isletme
yonetimi de iyi bir calisma ortami olusturabilmek igin, c¢alisanlarin bu isteklerini
olabildigince yerine getirme gayreti igcinde olmaktadir.26°

Bu konu ¢ok uzun yillardan bu yana davranig bilimi olarak bilinen bir disiplin
dalinin arastirma alanini olusturmus ve olusturmaya da devam edecektir. Onciliigini
Hawthorne arastirmalarinin yaptigi, McGregor, Mayo, Herzberg, Vroom, Katz ve diger
pek cok arastirmaci ve uygulamaci tarafindan yapilan insan davraniglari ve performans
yonetimleri ile alakali arastirmalarin sonuglarina goére, insanlarin birer makine
olmadiklari, bu sebeple de onlarin hareketlerini bazi prensiplere baglamak yoluyla,
verimliliklerinin fazla arttinlamayacagini, verimliliklerinde bazi sosyo-psikolojik etkenlerin
daha blyUk rol oynadidini ortaya koymuslar ve organizasyonel verimliligin artis
gOstermesi igin, ise degil isi yapana ehemmiyet verilmesi gerektigi gorisunu ileri
slirmuUslerdir.270

Batdn bu agiklamalarin yaninda, ¢alisma hayatinin kalitesine etki eden kurum igi
davraniglarin ve uygulamalarin bir listesini ortaya koymak muhtemeldir. Bunlari su
sekilde siralayabiliriz?"":

e Hakga Ucret yontemleri,

e Parasal ve parasal olmayan tesvik edici yontemler,

e s glivencesi, uygun fiziksel calisma sartlari,

e Mesleki egitim, gelistirme egitimi, terfi imkanlari,

e stirakci yonetim uygulamalari, amaclara gére yoénetim, ekip calismalari,
o Teklif ydntemleri, kalite kontrol gemberleri, vb.

Fiziki sartlar hem bireysel rahatlik, hem de islerin yapilmasi agisindan
ehemmiyetlidir. Isgérenler, daha rahat hareket edebilecekleri is ortamini arzu
etmektedirler. Mesela, ¢ok fazla is1 veya az i1sik fiziki rahatsizliga neden olmakta, kKirli
hava veya zayif havalandirma tehlikeli olabilmektedir. Fiziki sartlarin, calisanlarin is
yasamina etkilerinin yaninda, is digi yasamlarina olan etkilerinden de bahsetmek
mumkuinduar. Mesela, c¢alisma saatlerinin uzun olmasi, o iste calisan isgérenlerin
ailelerine  veya arkadaslarina fazla vakit ayiramamalarina ve kendilerini
yenileyememelerine sebep olmaktadir. izafi olarak calisma sireleri veya calisma
gunundeki kisaliklar, igsgorenlerin kendilerine daha fazla vakit ayirabilmeleri imkanini
sunmaktadir.2’2 Kendilerine vakit ayirabilen igsgorenler, iglerinden dolayi aile iginde veya
cevresinde iliski icerisinde oldugu diger bireylerle olan iletisimlerinde herhangi bir
olumsuzluk yasamayacaktir. Cunkl, onlara gerekli zamani ayirabilme durumu s6z
konusudur.

269 7yhal Akal, isletmelerde Performans Olgiim ve Denetimi Gok Yoénlii Performans Gostergeleri, Milli
Prodiktivite Merkezi Yayinlari No:473, Ankara, 2011, ss.58-59.

270 Barys I. Dilek, a.g.e., s.11.

211 Zuhal Akal, a.g.e., s.61.

272 Qya Erdil, Halit Keskin, Salih Zeki imamoglu, Serhat Erat, “Yénetim Tarzi ve Calisma Kosullari, Arkadaslik
Ortami ve Takdir Edilme Duygusu ile is Tatmini Arasindaki iligkiler: Tekstil Sektériinde Bir Uygulama” Dogus
Universitesi Dergisi, Cilt:5, Sayi:1, 2004, s.19.
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Calisanlar, isisi, nemi, havalandirmasi, 1s1§1, sessizligi, rahatligi, tehlikesiz olusu
vb. gibi yonlerinden dolayi ¢alismaya uygun sartlara sahip igleri, isyerlerini tercih etmekte
ve bunlara yuksek deger atfetmektedirler. Calisanlarin birgodu, calistiklari igyerinin
evlerine yakin, igyeri binasinin yeni, temiz, kullanacaklari ara¢ gereclerin iyi ve kullanigh
olmasini hem verimlilik hem de isten tatmin olmak icin gerekli gérmektedirler.?”® Bu
Ozelliklere sahip bir ise veya isyeri ortamina sahip c¢alisanlarin orgutsel baghlik
duzeylerinin yuksek olacagini ve bununla birlikte ylUksek performans gdstereceklerini
ifade etmek mimkundur.

D. PERFORMANS DEGERLENDIRME YONTEMLERI

Orgiit yénetimlerinin temel islevlerinden birisi de, calisanlarin performans
degerlendirmelerini yapmaktir. Orgitler igin énemli olan sadece en nitelikli veya basarili
calisanlari bulmak degildir. ise alinilan galiganlarin performanslarinin degerlendirmesini
yapmak ve elde edilen sonuglara gore cikarimlarda bulunarak calisanlarin verimligini
artirmaktir. Performans degerlendirmesi, surekli degisiklik arz eden gunumuz
isletmelerinde, Uzerinde hassasiyetle durulan bir konu haline gelmistir. isletmelerde,
calisan insan kaynagindan en yuksek seviyede performansin alinabilmesi igin bireylerin
is gorme kabiliyetleri takip edilmeli ve gelisim cizgileri, elde edilen basari paralelinde
degerlendirilmelidir.

Performans de@erlendirmesi, galisanlarin kendilerine verilen amag ve hedeflere
ne derece ulastiklarini anlamak ic¢in uygulanan bir sistemdir. Performans
degerlendirmenin nihai amaci, bireysel hedefleri karsilikh olarak konusmak, iyi
performansi motive etmek, olumlu geribildirimlerde bulunmak ve aktif bir gelisme igin
lGzumlu ortami temin etmektir.274

Orglitlerdeki gorevieri her ne olursa olsun, isgdrenlerin faaliyetlerinin,
noksanliklarinin, yeterliliklerinin, fazlaliklarinin ve tim yonlerinin bir butin olarak gozden
geciriimesi performans degerlendirme olarak ifade edilmektedir. Farkli bir tanimlamaya
gore, isgorenlerin is performanslarinin nitel ve nicel taraflarinin degerlendiriimesi
surecidir. Ozetle, isgorenlerin yaptiklari ise ve bu is icin sahip olduklari potansiyel
niteliklere goére, kisisel olarak analiz edilmesi ve iglerini basarma derecelerinin tespit
edilmesidir.?"°

Performans degerlendirme, dnceden tespit edilmis standartlarla mukayese ve
kontrol etme yoluyla yodneticilerin, ¢alisanlarin isteki performanslarinin degerlendirilmesi
asamasidir. Tanimdan da anlasilacagi Uzere performans degerlendirmeleri, dogrudan
insan kaynaklari fonksiyonu ile bagintihdir. Degerlendirme sireci neticesinde,
isgorenlerin gecmisteki performanslarina bagh bilgiler elde edilmektedir. Bu bilgiler,

273 Selguk Ozan, “Bireysel Performansin Belirleyicilerinden Orgiitsel Faktérlerin is Tatminine Etkisi: Pilotlar
Uzerinde Bir Uygulama”, (Yayinlanmamus Yiiksek Lisans Tezi), inonii Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii,
Malatya, 2007, s.27.

274 Richard Luecke, a.g.e., s.101.

275 Birgiil Ciftci, insan Kaynaklari Yonetimi, Ekin Kitabevi, Bursa, 2007, ss.167-168.
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isgorenlerin dnceden tespit edilmis standartlara uygunlugunu kontrol etmede, onlarin
geligtiriimeleri ile alakali etkinliklerde ve isgdrenlerin gayeleri ile o6rgltlerin gayelerinin
ahenginin temin edilmesinde yardimci olmaktadir.?’6

Performans degerlendirme, c¢alisma sonuglarini iyilestirmek igin performans
bilgilerini toplama ve yayma islemlerini kapsamaktadir. Kigilere ve g¢alisma gruplarina
performans geri bildirimi saglayan insan kaynaklari yoOnetimi girisiminin temeli
performans degerlendirmedir. Calismayla alakali muvaffakiyetleri, kuvvetli taraflari ve
basarisizliklari ortak bir degerlendirmeye tabi tutan sistemli bir sure¢ performans
degerlendirme olarak ifade edilmektedir. Performans degerlendirme ayni zamanda,
mesleki gelistrme musavirligi, orgutlerde insan kaynaklarinin cesitliligi ve kuvvetli
taraflari hakkinda bilgi saglamakta ve bu suregte calisan performansini gelistirmede
oduller kullanmaktadir.?””

Performans degerlendirme sureci, performans sistemi doéngusinin son
asamasidir. Performans degerlendirmenin esas amaci, isgorenlerin is tariflerinde ve is
analizlerinde tespit edilen amaclara ne olglide vyaklastiklarina iliskin geri bildirim
alinmasidir. is tariflerinin ve is analizlerinin yapilmasi, performans degerlendirme
isleminin basariyla uygulanabilmesinin oncelikli kosuludur. Performans degerleme
islemlerinin hayata gegcirilmesi igin, isin gerektirdigi g¢alisma kosullarinin, sorumluluk
derecesinin, beceri ve yeterlilik dlizeyinin bilinmesi gerekmektedir.?8

Performans kavraminin anlasilmasinda, performans degerlendirme kistaslarinin
neler oldugunun bilinmesi 6nemlidir. Orglitlerde istenilen dlzeyde etkinligin
olusturulabilmesi i¢cin  performansin  degerlendiriimesi  zorunludur. Performans
degerlendirme, orgutlerin basta insan kaynaklari olmak Gzere mali ve fiziksel kaynaklarin
istenilen verimlilik ve etkinlik seviyesine ulastiriimasini ve bunun surdurtlmesini saglama
surecidir. Performans degerlendirme ile calisanlarin bilgi, maharet, kabiliyet ve genel
anlamda mesleki olgunluklari artiriimaya calisiimaktadir. Performans degerlendirme,
orgutlerde hem kisisel performanslarin, hem de ekip performanslarinin iyilestiriimesini
amagclamaktadir. Degerlendirmenin yapilabilmesi igin, olgulebilir ve yodnetilebilir
standartlarin olugturulmasi gerekmektedir.

Performans degerlendirme isleminin kimler tarafindan yapilacagi énemli bir
konudur. Degerlendirmenin kim ya da kimler tarafindan yapilacagi, érgutiin yonetim ve
calisan politikasina bagli olarak secilecek degerlendirme yontemine gore
belirlenmektedir.

Orglitler igin birgok faydali sonuglari olan performans degerlemesi farkli
yontemlere gore yapilmaktadir. Bu yontemler su sekilde siralanmaktadir?®:

276 Hakan Turgut, “Geleneksel Performans Degerleme Yontemlerine Yeni Bir Alternatif: 360 Derece
Performans Degerleme Yontemi”, Sayistay Dergisi, Sayi:42, 2001, ss.57-58.

277 M. Akif Helvaci, “Performans Yénetimi Sirecinde Performans Degerlendirmenin Onemi”, Ankara
Universitesi Egitim Bilimleri Fakiiltesi Dergisi, Cilt:35, Sayi:1-2, 2002, s.158.

278 M. Akif Ozer, a.g.e., s.420.

279 [lhami Findikg1, insan Kaynaklari Yénetimi., Alfa Yayinlari, istanbul, Ocak 2001, s.306.
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o Kisisel degerlendirme,

e Amirler tarafindan degerlendirme,

e Astlar tarafindan degerlendirme,

e Ekip uyeleri tarafindan degerlendirme,
e Mdgteriler tarafindan degerlendirme.

1. Kisisel Degerlendirme

Calisanlarin kendi kendilerini degerlendirmeleri giderek benimsenen bir model
haline gelmistir. Yoneticiler, ¢alisanlarina kendi kendilerini degerlemek Gzere bir form
verirler ve galisanlar da kendilerini nasil idrak ediyor ve goruyorlarsa o sekilde degerleme
iglemini yaparlar. Bireylerden bu sekil de bir degerlendirme istenmesinin nedeni,
bireylerin kendi performanslari hakkindaki diguncelerini 6grenmek ve onlari isteklendiren
faktorlerin neler oldugunu tespit etmektir. Yoneticiler, astlarn tarafindan doldurulan
formlari daha sonra alarak kendilerinin yaptiklari degerlemeyle ortisen veya c¢atisan
noktalari tespit etme sansi elde etmektedirler. Ortlismeyen noktalari, isterlerse astlari ile
aclk bir sekilde goriserek tartisirlar ve degerlendirme sonucunda uzlasirlar.?8® Bu
yaklasimin, yonetici ile galiganlarin birlikte hareket ederek gelecekle ilgili performans
hedeflerinin ve calisanlar agisindan da gelisim planlarinin belirlenmesinde ¢ok faydali
olacagini soylemek mumkundur.

Performansin galiganlar i¢in belirlenen donemsel hedeflere gore degerlendirildigi
sistemlerde, hedefleri genellikle astlar ve Ustler birlikte tespit ettikleri i¢in, donem
sonunda bu hedeflere ne Olgude ulasildiginin  belilenmesinde, astlarinda
degerlendirmeye katilmalari arzu edilmektedir. Astlarin donemsel performansin amaglara
ulasma derecesine gore gbzden gegcirildigi bu goérismelerde, kendilerini
degerlendirmeleri mevcut yonetim tekniginin bir Iizumudur.?8’

Kisisel degerlendirmenin olumsuz tarafi, c¢alisanlarin kigisel yargilarina
dayanmasi ve calisanlarin kendilerine yonelik degerlendirmelerinin slbjektif olabilmesi
ihtimalidir.  Kisisel  degerlendirmenin, Ust duzey yodneticilerin  performans
degerlendirmesinde  kullanildigr  bilinmektedir. Kigisel degerlendirme yaptirilan
calisanlarin geneli, kendi iglerine hakim, kendi amaglarini koyabilen, kendi basgarilarini
objektif bir bigimde degerlendirebilen 6zelliklere sahip ¢alisanlardir. Fakat degerlendirme
yonteminin subjektif 6zelligi ihmal edilmemelidir. Genel izlenim, calisanlarin kendi
performanslarini daha comertge yaptiklarn seklindedir. Uygulamada, sadece bireylerin
kendilerini  degerlendirmelerine  dayanan  sistemlere  organizasyonlarda pek
rastlaniimaktadir.?®?2 Sonug olarak, bireylerin performanslarinin dénemsel hedeflerle
incelenldigi  sistemlerin  bir lGzumu olarak uygulanan kisinin kendi kendini
degerlendirmesi, farkli sistemlerde, Ozellikle bireylerin performanslarina iliskin geri

280 Zeyyat Sabuncuoglu, Uygulamah insan Kaynaklari Yénetimi, Beta Yayinevi, Bursa, 2008, s.192.
281 Cavide Uyargil, Insan Kaynaklari Yénetimi, Beta Yayinevi, istanbul, Ekim 2009, s.215.
282 Ozge Oz, a.g.e., ss.35-36.
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bildirimlerin o bireylere verilmedigi hallerde, titiz bir sekilde ele alinmasi gereken bir
konudur.

2. Amirler Tarafindan Degerlendirme

Caliganlarin gorevlerini nasil yerine getirdiklerini, basarli ya da basarisiz
olduklari noktalarin neler oldugunu, kendilerini hangi hususlarda ne sekilde geligtirmeleri
gerektigini en iyi bilen o galiganlarin amirleridir. Clnku, aralarindaki devamli iletisim ve
cogunlukla da fiziki yakinlik sebebiyle astlarin performanslarini en iyi sekilde amirleri
gOzlemleyebilmektedir. Amirler, c¢alisanlarin o6rgut amaclarina ne sekilde katkida
bulunacaklarini, onlarin performanslarini planlayarak en iyi sekilde tespit etmektedirler.
Bu zaviyeden bakildiginda, orgutlerin gogunda astlarin amirleri ile olan islevsel ve kigisel
yakinliklari, en etkin dederlendirmenin ve geri bildirimde bulunmanin amirler tarafindan
yapilabilecegini ortaya koymaktadir.?83

Amirler tarafindan degerlendirme bu alandaki en yaygin uygulama seklidir.
Bunun sebebi, isgdrenleri ve onlarin basarilarini en iyi bilen kisilerin yéneticileri oldugu
hakikatidir. Fakat bu uygulamada genellikle degerlendirmeyi yapacak amirlerin, tarafsiz
ve guvenilir olacaklari yonunde bir fikir birligi olusmamistir. Kisacasi yoneticiler, isinde
basarili olan g¢alisanlari, eger aralarinda kisisel sorunlar s6z konusuysa basarisiz olarak
ifade edebilmektedir. Calisanlar da, yoneticilerin ceza ve 6dul yetkilerini performans
degerlendirme sistemi araciligiyla kullaniyor olmalarindan rahatsizlik
hissedebilmektedirler.?#4 Bu olumsuzlugun 6niine gegebilmek igin puanlama sistemi
uygulaniyor ise yoneticilerin vermis olduklari puanlarin ortalamasi alinarak g¢alisanlarin
performanslari degerlendirilir. Ydneticilerin kimlerden olugsmasi gerektigi ve sayisi
tartisilan bir husustur. Uygulamada bazen degerlendirmenin birden ¢ok yatay ve dikey
yoneticiden olusan komiteler tarafindan gergeklestirildigi gorilmektedir. Fakat burada
onemli olan nokta ydneticilerin birbirleriyle iletisim kurmadan bagimsiz bir sekilde
degerlendirme yapmalaridir. Amirler tarafindan yapilan degerlendirmenin bazi
olumsuzluklari da mevcuttur. Bunlari su sekilde siralayabiliriz?8°:

e Amirlerin, 6dul ve ceza yetkilerinin olmasi sebebiyle astlarin kendilerini
baski altinda hissetmeleri,

e Amirlerin geri besleme yoluyla bilgilendirmeden kaginmig olmalari,

e Amirlerin uygulayacagi ceza sebebiyle astlarin gevreden ve amirlerinden
uzaklasmalari.

Amirlerin  yaptiklari performans degerlendirmelerinde 6One g¢ikan husus,
degerlendirmenin, calisanlarin kimliklerine gore degil, yerine getirilen gorevlerin basari
durumlarina goére yapilmasidir.

283 Cavide Uyargil, isletmelerde Performans Yénetim Sistemi, Arikan Basim Yayim, istanbul, Ocak 2008,
$s.36-37.

28 Birgul Ciftci, a.g.e., s.172.

285 Zeyyat Sabuncuoglu, a.g.e., ss.191-192.
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3. Astlar Tarafindan Degerlendirme

Bu yonteme gore performans degerlendirmede calisanlarin performanslarinin
belirlenmesinde astlarin goruslerine de yer verilmektedir. Cokga tartigilan bu yontemin
esasinda onemli katkilarinin oldugu gozlemlenmistir. Bu yontemin 0zunde, amirlerin
degerlendirmelerinin subjektif ve yanli olabiledi, buna karsilik astlarin kendi amirlerini
daha objektif degerlendirebilecekleri gérusu yer almaktadir. Bu ydntemin uygulanmasi ve
amirler tarafindan kabul edilmesi oldukga zor olmaktadir. Fakat kendilerine glivenilen ve
nitelikli isgtclinin bulundugu orgltlerde astlarin fikirleri, ¢alisanlarin performanslarini
belirlemede 6nemli bilgiler vermektedir.286

Farkli problemler igeren bu yaklasimda orgutlerin konuya hassasiyetle
yaklagmalari ve ¢ok sayida etkeni ele alarak uygulama kararini vermeleri gerekmektedir.
Bu problemlerden ¢ok rastlanilan bir digeri de, astlarin amirlerinin daha ¢ok bireysel
Ozelliklerine ve kendi gereksinimlerine kargi ne Olgide hassas davrandiklarina agirlik
vererek orgut hedeflerini dikkate almadan degerlendirme yapmaya c¢aligmalarndir. Ayni
sekilde, amirleri ile g¢atismaya girmekten sakinanlar, degerlendirmelerinde pozitif
puanlara yonelmektedirler. Bu tlr yaklasimlar da yontemin uygulamada zorluklarla
karsilasmasina sebebiyet vermektedir.28’

Astlarin yaptiklari degerlendirmelerin, en yakin Ust yoOneticilerin gelisimlerine
katkida bulunacak bilgiler icerdigini sOyleyebiliriz. Astlarin, Ust yoneticiler ile ilgili birgok
Ozelligi daha yakindan bilmeleri, performans degerlendirme iglemleri igin érgutler adina
olumlu katki saglayabilmektedir.

4. Ekip Uyeleri Tarafindan Degerlendirme

Bu yontemin mantigi, ayni seviyedeki c¢aligsanlarin birbirlerine yonelik beklenti
icinde olmayacaklari veya beklentilerinin ¢gok az olacagi i¢in daha objektif degerlendirme
yapilabilecegi gorusudur. Ekip arkadagslari tarafindan degerlendiriime, birgok orgutte
diger yontemlerle birlikte kullaniimaktadir. Objektif bir degerlendirmenin yapilabilmesi
igin, birbirlerini degerleyen ekip Uyeleri arasinda c¢alisma iligskilerinden kaynaklanan bir
rekabetin olmamasi gerekmektedir. Ekip Uyelerinin birbirleriyle olan iligkilerinin durumuna
gore degerlendirme yapma ihtimalleri de her zaman olasilik dahilindedir.288

Ekip arkadaslari, diger kuvvetli ve zayif noktalariyla beraber galisanlarin liderlik
ve insan iligkilerindeki maharetlerini kolaylikla tespit edebilirler. Ornegin, amirin bir
calisanin mugterilere yonelik davranislarini tam olarak goézlemleme sansina sahip oldugu
sOylenemez. Ama ekip arkadaslarinin bu durumu duzenli olarak gézlemleme sansina
sahip olduklarini rahatlikla sodyleyebiliriz. Ekip arkadaslarinin yaptiklari bu tespitler,
amirlerin yaptiklari degerlendirmelerin daha saglikl neticeler dogurmasi igin destekleyici
nitelikte kullanilabilir.

286 jlhami Findikgl, a.g.e., $.308.
287 Cavide Uyargil, a.g.e., ss.216-217.
288 Hayrettin Ertan, a.g.e., s.56.
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5. Musteriler Tarafindan Degerlendirme

Biitiin islerin yapilis gayesi bagkalarina hizmet sunmaktir. Orgitler ister {riin
ister hizmet Uretsinler amaglari en uygun kaynaklari, en ekonomik sekilde kullanarak
insanlara deger sunmaktir. Urlin ya da hizmeti alanlarin gérig, disiince ve 6nerileri bu
suregteki basarinin belirleyicilerindendir. Orglitlerin, musterilerini tatmin etme seviyeleri
esasinda onlarin basarilarinin da bir ifadesidir. Farkli bir deyisle, ¢alisanlar musterilerini
memnun ettikleri dlgide basarih sayilirlar. Bu goérusler, musterilerden gelen elestirilerin
ve  musterilerin  mutluluklarinin,  ¢alisanlarin  performanslarini  degerlemede
kullanilabilecegini gostermektedir.28°

Orgtitler, musterilerin calisanlarin performanslarina iliskin degerlendirmelerinden
de terfi, Ucret artisi ve egditim gereksinimlerinin tespit edilmesi gibi konularda
faydalanmaktadirlar. Degerlendirmede mdusgterilerin amaclari ve bakis agilari 6rgutin
esas amaglari ile ortismese de, yukarida belirtilen hususlarda musterilerden gecerli ve
glvenilir verilerin elde edilmesi s6z konusudur.290

Musterilerin degerlendirmede bulunmalarinin bir diger yarari da, isletme-musteri
iligkilerinin bu yontemle daha saglam temeller Uzerine insa edilebilmesidir. Calisanlara
iliskin olarak kendilerinden fikir bildiriimesi istendiginde musteriler, o isletmeye daha fazla
baglanmakta ve o igletme ile mdugsterileri arasinda daha uzun sdreli iligkiler
kurulabilmektedir.2%1

. PERFORMANS iLE ORGUTSEL BAGLILIK ARASINDAKI iLiSKi

Orglitsel baghlik ile performans arasindaki iliski konusunda ¢ok az sayida
arastirma yapilmistir.  Yapilan bu arastirmalarin bazilarinda &rgutsel baglilhikla
performans arasinda olumlu, arastirmalarin bazilarinda ise olumsuz bir iliskinin varhgi
tespit edilmistir.292

Literatlrde, érgutsel badlilik ile performans arasindaki iliski agisindan farkl gorus
ve bulgularla kargilagiimaktadir. Arastirmacilardan bazilarina gére o6rgutsel baghlik ile
performans arasinda olumlu bir iligkinin varhdr s6z konusudur. White, calisanlarin
bagliliklari ile performanslari arasindaki iliskinin t¢ farki sekilde meydana gelebilecegini
belirtmistir. Bunlari su sekilde siralayabiliriz2%2:

J ise Bir Biitiin Olarak Baglilik

Genel anlamda igine baglilik duyan ¢alisanlar duzenli bir devamsizlik davranigi
sergileyecekler, asiri kontrole gereksinim duyurmayacaklar ve istekli olarak yuksek
seviyede ugras gostereceklerdir.

289 {|lhami Findikgl, a.g.e., s.312.

290 Zeyyat Sabuncuoglu, a.g.e., s.193.
291 Cavide Uyargil, a.g.e., s.41.

292 Hatice Ozutku, a.g.e., s.85.

293 [smail Bakan, a.g.e., $5.216-217.
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o Ozellikli Bir ige Baglilik (isin Ozellikli Bir Béliimiine Baghlik)

isin 6zellikli bir bélimiine uzmanlasma seviyesinde baglilik duyan calisanlar,
kendilerini gergeklestirme ve kariyer hedeflerini elde etme adina yluksek seviyede ugras
vereceklerdir.

o Orgiite Bagllik

Isletmeye bir biitin olarak baglilik duyan caliganlar, érgltteki Gyeliklerinin devam
etmesi ve orgute yaptiklari yatirrmlarinin karsiliklarini uzun periyotta alabilmeleri adina
yuksek seviyede performans gostermektedirler.

Arastirmacilar 6rgutsel baghlik ile performans arasindaki iliskinin baglilik seviyesi
ile paralellik gosterdigine vurgu yapmaktadirlar. Salancik, tutum veya fiilin, baghhgin
sonuncu kaniti oldugunu; bu yuzden galisanlarin ortaya koyduklari tutumsal fiillere
bakarak baghligin degerlendirilebilecegini ifade etmigtir. Ayrica, konuyla ilgili olarak
amaclara ulagsmanin gittikge zorlagmasi halinde ise bagllikta bariz sekilde azalma
meydana geldigi, bunun neticesinde de performansta azalma oldugu saptanmistir. Obur
taraftan birey-6rgut o6zellikleri ve tercihlerinin birbirleriyle ahenkli olmasinin kiymetli
artnler verecegi; orgutsel basariya katkida bulunacadi; zira is motivasyonu ve etKkili
performansin bundan blyik dlglide pozitif etkilendigi ifade edilmigtir.2%

Orgiitlerde, calisanlarin performanslarinin yiikksek olmasi igin érgitsel baghlik
seviyelerinin de yiiksek olmasi énemli bir husustur. Orgdtler, calisanlarinin bagliliklarini
saglayabilmek icin, onlarin istek, gereksinim ve beklentilerini iyi anlamak ve bunlara
olumlu cevap vermek durumundadirlar. Calisanlarin istek, gereksinim ve beklentileri,
ucret ve tegvik primi gibi maddi unsurlarin yaninda, terfi ve egitim olanaklari gibi maddi
olmayan unsurlardan olusabilmektedir. Calisanlarin istek, gereksinim ve beklentileri
karsilandiginda, c¢alisanlar kurum igin daha etkin ve verimli bir sekilde galismalarini
sUrdireceklerdir.?9°

Isgérenler ve gosterdikleri performanslar, érgitlerin basarilarinin ve etkinliklerinin
temel anahtaridir. Orgitlerin basarilari, isgorenlerin gésterdikleri performansla dogru
orantihdir. Orglitsel bagllik ile calisanlarin performanslari arasindaki iliskiyi inceleyen
degisik galismalar s6z konusudur. Bunlari su sekilde siralayabiliriz2%:

» Gouldner, drgutsel baglilik ile performans arasindaki iligskinin sehir ya da kirsal
kesimlerde yasama durumuna gore degisiklik arz edecegini ifade etmistir.

= Weiner ve Vardi, orgutsel bagllik ile performans arasindaki iligskinin agik
olmadigdini ifade etmistir.

294 Refik Balay, a.g.e., ss.138-139.

295 Asim Saldamli, a.g.e., s.71.

2% Rifat iraz, Ozlem Akgiin, “Orgiitsel Baghligin Calisan Performansi Uzerine Etkilerini Olgmeye Yénelik Bir
Arastirma”, Selguk Universitesi Sosyal Bilimler Meslek Yiiksekokulu Dergisi, Cilt:14, S:1-2, 2011, s5.228-
229.
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» Mayer ve Schoorman, oérgutsel badlilik ile c¢alisan performansi Uzerinde
yaptiklari arastirmanin neticesinde, performansin kuvvetli bir sekilde baghliga
etki ettigini ifade etmiglerdir.

= Wright yaptigi arastirmada, orgutsel baglilik ile galigan performansi arasinda
olumsuz bir iligkinin varhigini tespit etmigtir. Yani orgutsel baghlik artarken
calisan performansinin azalmasi ya da g¢alisan performansi artarken orgutsel
baglhhgin azalmasi gibi sonuglar Wright'in yapmis oldugu arastirmada ifade
edilmektedir.

» Ford ve Gioia, drgutlerin devamli iyilestirme, yenilik yapma ve uyum saglama
baskisiyla karsilastigi bir ortamda, Uretkenligin ¢alisan performansinin ciddi
bir 6gesi haline gelecegini ifade etmislerdir.

Meyer ve arkadaslarina gore, baghlik seklinin is davranigi ve performansla iligkisi
farkhlik ifade etmektedir. Yani, duygusal ve formel bagliigin performansla pozitif iligkisi
s6z konusudur. Rasyonel baglilik ile performans arasinda ise negatif bir iligki s6z
konusudur. Yapilan bir arastirmada hemsirelerin duygusal bagliliklarinin performansla
iligkisi 0,24, formel baghlklarinin performansla iligkisi 0,20, rasyonel bagliliklarinin
performansla iligkisi ise -0,20 seklinde tespit edilmistir. Bu baghlik sekillerinin ise ilgi
duyma ve performansla olan iligkilerinin degisik oldugu ifade edilmigtir. Calisanlarin
duygusal bagliliklarinin olmasi, iste devam etme yontnde gugli bir arzu duyma, mesleki
gelisimlere ayak uydurma ve ilgili kuruluglarda isleri ile alakal etkinliklere katilmak gibi
faaliyetler konusunda bu tlr bagliik duygusu olmayan calisanlara gore daha istekli
olmalarina neden olmaktadir. Benzeri bir durum, guglu formel bagliliklari olan galisanlar
icinde gecerlilik ifade etmektedir. Bu galiganlar da, orgutte devam etme yukumlulugu gibi
hareketler gosterme hususunda daha gok ugras vereceklerdir.2%”

Calisanlar, orgutleri ile 6zdeslestikleri dl¢gide, orgutsel amaclar istikametinde
belirli davraniglari gosterme egilimi i¢cinde olurlar ki, bu davraniglardan birisi de yuksek
performans sergileyerek galismaktir. Bunun yaninda, orgutleriyle 6zdeslesen galisanlarin
sadece kendilerine verilen roller ile yetinmeyip amagclar istikametinde gerekli olan diger
davraniglar da higbir karsilik beklemeden sergileyecekleri, yani rol Ustl davranislarda
bulunacaklari sdylenmektedir. Calisanlar, orglutin faydasi icin karsiliksiz olarak
ekstradan performans sergileyeceklerdir.2%®

Orgiitsel baglihk ile performans arasindaki iligkiyi inceleyen baska bir
arastirmada, beklenilenin aksine iki parametre arasindaki iliskinin zayif oldugu ifade
edilmektedir. Hackett, Bycio ve Hausdorf, duygusal baghligin is performansi ile olumlu
yonde iligkili oldugunu belirtirken, Schoorman da, is performansiyla devamlilik baglihgi
arasinda anlamsiz bir iligkinin oldugunu ifade etmistir. Bu durumu kanitlar nitelikte, Zajac
yaptidi arastirmalarin akabinde baghlik ile performans arasindaki iligkinin zayif olmasinin
nedenleri arasinda, ekonomik kosullar ve beklentilerle, ailevi mecburiyetliklerin yer
aldigini ifade etmistir. Yuksek ucret, sosyal olanaklar, 6dullendirme ve prim gibi maddi

297 Serhat Cengiz, a.g.e., s.89.
2% |smail Bakan, a.g.e., s.217.
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icerikli beklentilerin ylUksek olmasi orgutsel baglilik ile performans arasindaki iligkiyi
negatif yonde etkilerken, maddi beklentilerin dislk olmasi bu iligkiye olumlu yénde etki
etmektedir. Yodneticilerin, 06zellikle Ucretleme hususunda yapacaklari iyilestirmeler
devamlilik baghligi gosteren kaliteli ¢alisanlarin daha iyi performans sergilemelerine
firsat vermis olacaktir.2%°

Calisanlarin amag¢ belirleme hususunda istiraklerinin saglanmasinin, onlarin
onceden belirlenmis amaglari uygulamalarina goére daha yuksek bir performans
gostermelerine neden oldugu gozlemlenmistir. Calisanlarin kendilerini yeterli gorme
algilarinin, bireylerin kendileri tarafindan belirlenen amaglara baglliklarina etki ettigi,
bununda basari beklentisi ve yuksek performansi beraberinde getirdigi gozlenmigtir.
Ozellikle rekabet kosullarinda galisanlarin daha yiiksek amaglari elde etme yénindeki
istekleri de performansi énemli dlglide artirmaktadir. Gergeklestiriimesi glg olarak ifade
edilen amagclarin, ¢alisanlarda moral dusukligu, gerginlik, disuk orgutsel baghlik ve
performansa neden oldugu, guglik ¢ekmeden ulasilacak amaglarin ise, isi yavastan
almaya sebebiyet verdigi gézlemlenmigtir.3%0

Calisanlarin guclu bir moral ve motivasyona sahip olmalari, onlarin kendilerinden
beklenilen performansi gésterebilmeleri icin gerekli bir durumdur. Orgiit yénetimi
tarafindan galisanlara, iyi Ucret ve firsatlarin verilmesi, ¢alisanlarin kendilerini tatmin
edebilmelerine, yUkselmelerine destek verilmesi ve bu calisanlara diger c¢alisanlar
tarafindan ilgi, alaka, yakinlik ve samimiyet gosteriimesi, o calisanlarin moral ve
motivasyonunu yukselteceginden, performanslarinda da artisa neden olacaktir.
Calisanlarin, islerin yapilmasiyla ilgili gerekli arzu ve ugrasi gostermeleri, terfi etme
yonunde orgutin sundugu mevcut firsatlarin algilanmasina ve maddi bakimdan ihtiyaca
yonelik Ucret ve ddllerin saglanmasiyla s6z konusu olmaktadir.30

Yapilan arastirmalarda, orgutsel baglihk ile performans arasindaki iligkinin
sonucunun pozitif olmasi halinde, arastirmalarin hepsinde performans &6lgimunin
bireylerin kendilerinin gorlUgslerine dayandirildigini, bazilarinda ise performansin ayri bir
parametre olarak arastirmacilar tarafindan objektif kriterler esas alinarak dlgtimlendigini
sOylemek mumkundur. Bu arastirmalarda, orgutsel baglilik ile satis tutarlari, operasyonel
maliyetlerin kontrolu, yukselme imkanlari ve igyerindeki performans seviyesi arasinda
istatiksel olarak anlamli seviyede olumlu bir iliskinin varligi tespit edilmistir.302

Calisanlarin orgutlerine duyduklari yiksek duzeydeki baghlik, onlarin 6rgutin
amag ve hedeflerini kabul etmeleri ve bunlarla 6zdeglesmeleri sonucunda ortaya
cikmaktadir. Calisanlarin o6rgutlerine yuksek duzeyde baglihk gostermeleri halinde,
orgutin amaglarina ulasmasina yardimci olacak davraniglarda bulunmalari s6z konusu
olabilmektedir. Dolayisiyla bu davraniglar ¢alisanlarin performanslarini etkilemektedir. Bu
sekilde drgutsel baglilik ile performans iligkisi pozitif yonde ortaya ¢cikmaktadir.

299 Yasemin Deniz, “Insan Kaynaklari Uygulamalarinin Orgiitsel Baglihga Etkisi” (Yayinlanmamis Yiiksek
Lisans Tezi), istanbul Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, istanbul, 2006, ss.44-45.

300 Refik Balay, a.g.e., ss.138-139.

301 Akyay Uygur, a.g.e., s.6.

302 [smail Bakan, a.g.e., 5.218.
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Orgiitsel baghlik ile performans arasindaki iliski, isgdren-igsveren iligkisi, érgiitsel-
gorevsel unsurlar iligkisi, demografik ve kisisel dzellikler ile performans iligkisi seklinde de
ifade edilmektedir.

1. isgoren-igveren iligkisinin Performansila iligkisi

Kurumuna baglanan c¢aliganlarin kurumda isine devam etmeye ve kuruma katki
saglamaya yonelik istekliligi son derece 6nem arz etmektedir. Calisanlarin kendi arzulari
ile kurumlarina bagli kalmalari gunumuzde ¢ok az karsilasilan bagllik sonuglarindandir.
Calisanlarin  profesyonellik davraniglari igerisinde bulunmalari, bu tip Ozverili
davraniglardan kaginmalarina neden olmaktadir. Calisanlarin 6zverili davranislar
icerisinde bulunabilmeleri ve Orgute baglihk duyarak devam etmeleri, igverenlerin
¢alisanlar Gzerinde olusturmus olduklari olumlu izlenimler akabinde meydana gelebilecek
durumlardandir. Calisanlar ile igverenlerin kurum icindeki iletisimleri direkt olarak hem
orgutsel baglihga hem de calisanlarin performanslarina etki edebilecek ehemmiyete
sahiptir. Haliyle, kurumlar ve kurumlarin uzantisi olan igverenler, performans olgusu ile
daha yakindan ilgilenmelidirler.303

isverenlerin galisanlara karsi gelistirmis olduklari iligkilerin, calisanlarin
performanslarina tesirlerini, yonetsel amaclar ve gelecege iliskin personel gelistirme
amaglari seklinde iki ana grupta toplamak mimkindir.3%* Yonetsel amaglarda isveren-
calisan iligkisinin saglayacag@i katkilari su sekilde siralayabiliriz.

o Orgiitlerin degisik birimlerinden en alt birim olan personele kadar basari
durumlarinin tespit edilmesine firsat verecek ortamlarin olusmasini
saglamak.

e Calisanlan ise yerlestrmede, adaylik ddnemlerindeki calisanlarin
gOrevlerini devam ettirip ettiremeyecekleri, terfi, Gcretlerin artmasi, tesvik
edici Ucret sistemleri, 6dullendirme, cezalandirma ve yer degistirme gibi
farkli calisan gobrev ve uygulamalarina iligkin yoOnetsel kararlarin
alinmasinda ihtiya¢ duyulacak bilgi ve nesnel dlguleri temin etmek.

o Orglitlerin maksat ve ihtiyaclari ile calisanlarin maksat ve ihtiyaclarinin
birlikteligi icin gerekli ortamin hazirlanmasina katki yapmak.

o Orgitiin isgiicli ve yonetim potansiyeli hakkinda givenilir bilgilere sahip
olmak.

o Orgiitlerin genel basari durumu ve problemlerine iliskin bilgi toplamak ve
gelecekte ortaya cikabilecek olaylarin 6nceden kestiriimesine firsat
vermek.

e Daha faal isgucl politikalarinin, plan ve programlarinin, Ucret
sistemlerinin, egitim gelistirme programlarinin, ise alma, se¢me ve

303 Asim Saldamli, a.g.e., s.72. _
304 Ergiin Eraslan ve Onur Algun, “Ideal Performans Degerlendirme Formu Tasariminda Analitik Hiyerarsi
Yoéntemi Yaklasimi”, Gazi Universitesi Mithendislik Mimarhk Fakiiltesi Dergisi, Cilt:20, Sayi:1, 2005, s.96.
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yerlestirme, terfi ve ddullendirme uygulamalarinin gelistiriimesine imkan
sunmak.

Yonetsel amacglara ek olarak c¢alisanlarla ilgili gelecede iliskin yapilan
planlamalar sonucunda personel gelistirme araglari da, caligsan ile igveren arasindaki
iligkinin yerlestirildigi gruplardan biri sayilmalidir. Bu kapsamda ortaya g¢ikan gelecege
iliskin personel gelistirme amaglari da su sekilde siralanmaktadir3°s:

e Calisanlara basari durumlari hakkinda bilgi vermek, c¢alisanlarin
ustlerinin kendileri hakkinda ne dusundukleri ve kendilerinden neler
beklediklerini bilmelerine imkan sunmak.

e Bireysel amaclarin belirlenmesini, elde edilen bagarilarin taninmasini ve
yapilan iglerin anlam kazanmasini saglamak ve dolayisiyla bireylerin
basari ihtiyaglarina cevap vermek, is doyumu ve motivasyonunu
yukseltmek, ise yabancilagsmayi azaltmak ve bireylerin maksatlari ile
orgut maksatlari arasindaki geligkiyi bertaraf etmek.

e Calisanlarin hatali ve eksik taraflarinin kendileri tarafindan gortlmesini
saglamak, bunlarin egitim ve gelisim planlar ile gideriimesine katkida
bulunmak.

o Orgltteki geleceklerine iligkin, ¢aligsanlara durumlarini agiklayan kariyer
planlamasi uygulamalarina imkan vermek.

Calisanlar ile igverenler arasindaki iligkinin pozitif sonuglanmasi c¢alisanlarin
orgute bagliliklarini olumlu yénde etkileyebilecektir. Bu etkilesim ise galisanlar Uzerinde
bazi sonuclara sebep olacaktir. Orgite baglanmanin, c¢alisanlarin davranislarini
etkilemesiyle alakali dort tar ciktidan bahsedilmektedir. Bunlari su sekilde
siralayabiliriz3°6:

e Orgiitiin amac¢ ve degerlerine kendilerini tam olarak adayan calisanlar,
orgutsel faaliyetlere aktif olarak katilirlar.

e Kendilerini 6rgute adayan c¢alisanlar, genelde 6rgutte devam etmeye ve
orgutin amaglarina ulagsmasina katki vermeye calisirlar.

e Orgiite baglilk ile isten ayriima arasinda tutarli ters bir iliski s6z
konusudur.

e isten tatmin, isi birakmanin baslangic asamasinda énemli tahmin edicisi
iken, zaman ilerledikge bagllik, isi birakmanin tatminden daha kuvvetli bir
tahmin edicisi olmaktadir.

Orgiitiin amag ve degerlerine baglilik konusu, érgite baglanmanin galisanlarin
davraniglarini etkilemesiyle ilgili dort tur ¢iktidan oncelikli olarak 6nem kazananidir. Bu
asamada ise, 6rgltsel faaliyetler 6n plana gikmaktadir. is ¢ikislarinda érgit galisanlarinin
katilimlarinin  saglandidi bu tip organizasyonlarda, bireyler arasi paylasim artig
gOstereceginden ortak anilarin olusmasi s6z konusu olacaktir. Ortak anilar, bireylerin

305 Erglin Eraslan ve Onur Algiin, a.g.e., s.96.
306 Emre Eymuir, a.g.e., ss.68-69.
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birbirleri ile baglarini  kuvvetlendirdigi gibi o6rgut ile aralarindaki iligkiyi de
kuvvetlendirecektir. Maddi anlamda, c¢alisanlari tatmin etmek tek basina vyeterli
olmamaktadir. Calisan-isveren iligkisinde butin sosyal iligkilerde oldugu gibi, karsilikh
guven anlayigi icerisinde olumlu sonuglar elde etmek mumkuandur. Calisanlar, orgutlere
yeteneklerini kullanacaklari ig ortami beklentisiyle belirli ihtiyaclara, isteklere, arzulara ve
ustaliklara sahip bir gekilde muracaat etmektedirler. Caliganlarin orgute baghhk
duymalari, kendilerinin performanslarinin artmasina, orgut i¢in de olumlu sonuglarin elde
edilmesine neden olmaktadir3” Yapilan acgiklamalardan hareketle, calisanlarin
orgutlerine olan bagliliklarinin artmasina veya azalmasina neden olan etkenlerin
nelerden olustugunun ve 6rglt tarafindan bilinmesinin ehemmiyetli bir durum oldugunu
ifade etmek mimkundur.

2. Orgiitsel-Gérevsel Unsurlarin Performansila iligkisi

Orglitsel baglilik ile performans kavraminin ayni eksende dusiinilip tartisildig
durumlarda, ¢alisanlarin kendi islerine bakis zaviyeleri son derece 6nem arz etmektedir.
Calisanlarin  sahip  olduklart  bakis agilari, kendi performanslarini  direkt
etkileyebilmektedir.

Calisanlara, isin anlamini ve detaylarini guzel bir sekilde anlatmak gerekli bir
durumdur. Thomas ve Velthouse, yaptiklari iglerin anlamli olmadigini ya da daha az
anlamli oldugunu dusunen calisanlarin, o ise duyacaklari ilginin de dusuk olacagini ileri
surmektedirler. Bu sekilde bir diuslinceye sahip ¢alisanlarin yuksek seviyede performans
sergilemesini beklemek pekte olanakli gozikmemektedir. Yaptiklar islerin anlamh
oldugunu, igleriyle ilgili lGzumlu bilgi ve maharete sahip, isleriyle ilgili hususlarda inisiyatif
alabilen ve isler Uzerinde tesirleri oldugunu duslinen c¢alisanlar, bu duygularn
tagsimayanlara gore daha yiiksek seviyede performans sergileyeceklerdir.308

Orgiitsel baglilik, calisanlarin harekete gecmesini saglayan bir gictiir. Bu
sebeple davranigi, dissal gudileme ve olumlu tutum olmadigi durumlarda bile
etkileyebilir. Etkilemesinin nedeni, ¢alisanlarin érgutle olan iligkilerini niteleyen psikolojik
bir durumu ortaya koymasidir. Bununla beraber arastirmacilar arasinda c¢aliganlar
orgute baglayan psikolojik digavurumlarin niteligi hakkinda degisik gorusler soz
konusudur. Bu degisik gorusler, orgutsel baglihgin ¢oklu formatlarla diga vurulmasina
neden olmus ve arastirmacilar da kavrami deger ve devamlilik baghligi, uyum, kimlik ve
buatinlesme baglligi, deger, devamlilik ve ahlaki bagllik gibi ¢oklu formatlarla ifade
etmek igin gaba harcamiglardir.3%°

Bu aciklamalarin neticesinde baghlik duyan c¢alisanlarin, 6rgutun amacg ve
degerlerine guclu bir sekilde inang duyduklarini ve emir ve beklentilere kendi istekleriyle
riayet ettiklerini sdyleyebiliriz. Ayrica bu 6zelliklere sahip galisanlarin, amaclarin istenilen

307 Asim Saldamli, a.g.e., ss.74-75.

308 Guner Col, a.g.e., s.39.

309 Omer Faruk Igcan Atilhan Naktiyok, “Caliganlarin Orgiitsel Bagdagimlarinin Belirleyicileri Olarak Orgiitsel
Bagllik ve Orglitsel Adalet Algilar”, Ankara Universitesi Siyasal Bilgiler Fakiiltesi Dergisi, Cilt:59, Sayi:1,
s.185.
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sekilde gerceklesmesi icin beklentilerin ¢ok Ustlinde gayret gostereceklerini ve orgutte
devam etme istekliligi tasiyacaklarini ifade etmekte mimkindir. Orglitsel baghlk
duygulari yiksek olan galisanlarin, performanslari da istenilen dizeyde olacaktir.

3. Demografik ve Kisisel Ozelliklerle Performans iliskisi

Demografik 6zelliklerde ana hatlari ile bahsedilen yas, cinsiyet ve medeni durum
gibi etkenlerin galigsanlarin 6rgutsel baglliklarina etkisinin yaninda performanslarina da
etkisi s6z konusudur. Ornegin yas degiskeni, yapilan igin 6zelligine gore farkl diizeylerde
performans sergilenmesine neden olmaktadir. Yasin ilerlemis olmasi, fizik glcunun
yogun oldugu bir iste performans duzeyinin dusuk olmasina sebep olmaktadir. Bu
duruma en iyi ornek profesyonel sporcular verilebilir. Performansa dayali islerde yasin
ilerlemis olmasi olumsuz bir etken olarak ifade edilmektedir. Zihni giclin daha c¢ok
kullanildig1 islerde ise, vyasin ilerlemis olmasi avantaj olarak gorulmektedir.
Yasanilanlarin ve deneyimlerin akabinde elde edilenler tecribe diye adlandirilan olguyu
olusturdugundan, yasi ilerlemis ¢alisanlar bazi islerde daha ylksek dizeyde performans
gosterebilmektedirler.310

Baysal ve Paksoy, Meyer ve Allen modelini kullanarak yaptiklari arastirma
sonucunda, yas degiskeni ile meslekte devam etme, érgute duygusal baglilik ve orguitte
devam etme zorunluluklari arasinda anlamli ve olumlu bir iligkinin varligini tespit
etmislerdir.3'" Yas degiskeninin yaninda, cinsiyet ve medeni durumda calisanlarin
performanslarina etki eden faktorler arasinda yer almaktadir.

Performansi etkileyen diger kisisel ozellikleri ve bu o6zelliklerin ana hatlarini
asagidaki gibi siralayabiliriz312;

e Calisanlarin meslekleri ile alakali bilgi ve becerileri,
e Calisanlarin verimlilik dtzeyleri,

e Calisanlarin iletigsim kabiliyetleri,

e Calisanlarin grup ¢alisma seviyeleri,

e Calisanlarin degisik calisma sartlarina yaklagimlari,
e Calisanlarin planlama ve orgutleme gugleri,

e Calisanlarin ise devam etme ve disiplin seviyeleri,
e Cahigsanlarin devamli geligsim seviyeleri,

e Calisanlarin karar vermeleri ve tatbik etmeleri.

Calisanlarin performanslarini etkileyen énemli 6zellikler arasinda bu degiskenler
on plana gikmaktadir. Bu degiskenler oncelikli olarak performansi, daha genis bir bakis
zaviyesi ile de orgutsel baghligi etkilemektedir.

310 Asim Saldamli, a.g.e., ss.76-77.

311 Ayse Can Baysal, Mahmut Paksoy, "Meslege ve Orgiite Baglihgin Cok Yoénlii incelenmesinde Meyer-Allen
Modeli", istanbul Universitesi isletme Fakiiltesi Dergisi, Cilt:28, Sayi:1, 1999, s.10.

312 Emre Eymdir, a.g.e., s.73.
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Calisanlarin oérgutsel baglihklarinin yiksek olmasi, onlarin 6rgitin amag¢ ve
hedeflerini kabul etmelerinde 6nemli bir etkendir. Calisanlar drgutlerine yuksek seviyede
baglihk gosterdiklerinde, &Orgutin amaglari istikametinde kendilerini daha c¢ok
adadiklarina dair davraniglar gostermeleri muhtemeldir. Adanmislik seviyesindeki bu
davraniglar ¢alisanlarin performanslarina da etki etmektedir.

Genel olarak ifade etmek gerekirse orgutleri ile iyi uyum saglayan ve orgutin
degerlerini destekleyen calisanlar ylksek performans sergilerler. Ayni zamanda bu
calisanlarin ise devam etme oranlari da yuksek olacagindan, orgutte devam etme
yonunde karar almalari s6z konusu olabilmektedir.
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UGCUNCU BOLUM

GALISANLARIN ORGUTE BAGLILIKLARI iLE iS PERFORMANSI
ARASINDAKI iLISKININ INCELENMESi: BANKACILIK SEKTORUNDE BIR
UYGULAMA

Tez calismasinin bu bolimiande, Turkiye’de Bankacilik Sektdrinde faaliyet
gOsteren buyuk Olgekli bir bankanin galisanlarinin 6rgute bagdliliklari ile is performansi
arasindaki iligkiyi tespit etmek amaci ile yapilan aragtirma yer almaktadir.

A. Arastirmanin Yontemi

Bu bélimde arastirmanin modeline, amacina, evren ve ornekleminin nelerden ne
nasil olustuguna, hipotezlerine, sinirliliklarina, verilerinin analizine ve arastirma sonunda
elde edilen bulgulara yer verilmektedir.

1. Arastirmanin Modeli

Bu arastirmada s6z konusu modeller arasindan tanimlayici arastirma modeli
kullaniimigtir.

Tanimlayici arastirma modelinde hedef var olan sorunlar tespit etmek, bu
sorunlarla ilgili durumlari, degiskenleri ve ayni zamanda bu degiskenler arasindaki
iliskileri belirlemektir. Bu degiskenler belirlendikten sonra da gelecege yonelik tahminler
yapmak ve sorunlara iliskin ¢ozumler sunmak olanakli olacaktir. Tanimlayici
arastirmalarda genel olarak durum nedir sorusuna yanit aranmaktadir.3'3

2. Arastirmanin Amaci

Bu arastirmanin temel amaci, bankacilik sektérinde calisanlarin 6rgutsel
bagliliklarinin is performansi Uzerindeki etkilerini arastirmaktir. Bir baska ifade ile
bankacilik sektorinde galiganlarin orgutsel bagliliklarinin ve performans algilamalarinin
belirlenmesi ve belirtlen bu iki degisken arasinda bir iligkinin olup olmadigini
sorgulamaktir. Is performansi ve orgitsel baglilik; demografik ozellikler ve kisisel
Ozellikler ile yakindan etkilesim ile érgltlerin genel yapisini etkilemektedir. Bu ana amag
altinda, bankacilik sektorinde calisanlarin sahip olduklari demografik o&zellikler ile
orgutsel baghliklari ve performanslarina bakis agilari arasinda bir fark olup olmadigini
belirlemektir.

Yapilan bu arastirma ile, 6zel bir bankada c¢alisan isgorenlerin orgutsel
bagliliklari ile is performansi arasinda bir iligki olup olmadiginin ortaya c¢ikariimasi
amaclanmaktadir. Bu amag¢ dogrultusunda elde edilen sonuglarin gerek ilgili bankanin

313 Ferda Alper Ay, “isletmelerde Calisanlarin Motivasyonunu Etkileyen Faktorler: Bir Alan Arastirmasl”,
(Yayinlanmamisg Yiksek Lisans Tezi), Cumhuriyet Universitesi, Sivas, 2006, s.71.
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personeliyle ilgili yaptigl ve yapacagi uygulamalar agisindan, gerekse akademik agidan
onemli yarari ve katkilari olacaktir.

Bu g¢alismanin alan arastirmasi bankacilik sektorinde yapilmistir. Bir 6zel banka
ele alinarak, mevcut uygulamalari ile iggorenlerinin orgute baghliklarinin bir profili ortaya
konulmus ve bunun isgoérenlerin performanslarini etkileme dizeyi incelenmistir.
Bankacilik sektorinin hizmete dayanan bir sektor olmasi, verilen hizmet kalitesinin diger
sektorlere gore orgutsel baglilhk ile isgoren performansi arasindaki iliskiye daha ¢ok
baglanmasina neden olmaktadir. Buna gore bu c¢alisma, literatire katkida bulunmak,
daha sonra bu konuda yapilacak g¢alismalara rehberlik etmek ve sektore bu konuda bilgi
vererek mevcut uygulamalarin sorgulanmasini saglamak agisindan onem arz etmektedir.

Insan unsuru, igletmelerin en degerli varh@idir. Ginimizin kati rekabetgi
ortaminda insan kaynagini verimli ve etkili bir sekilde kullanabilmek isletmelere rekabetgi
avantajlar saglamaktadir. Bu baglamda, isletmelerin basari dizeyleri c¢alisanlarinin
duyduklari érgutsel bagliik ve Ustun performansla da yakindan ilgilidir. Calisanlarin
isinden ve calistigi isletmeden memnun olmalarinin, orgatin  hedeflerini
benimsemelerinin ve orgut icinde varliklarini sirdirmeyi istemelerinin kisaca orgutsel
baglilik hissetmelerinin saglanmasi artik isletmeler agisindan temel amacglardan biri
olarak gorulmektedir.

3. Arastirmanin Evren ve Orneklemi

Arastirmanin evrenini, istanbul’daki 6zel bir bankanin genel mudirliigiinde ve
bagli subelerinde gorev yapan galisanlar olusturmaktadir. Bu 6zel bankanin, Sirinevler,
Beylikduzu E-5, Beykent ve Avcilar subeleri aragtirma kapsamina alinmistir.

Arastirma kapsaminda yer alan bu 6zel bankanin genel muadurlik birimlerinde
1009 personel calismaktadir. Bu 1009 personelin 230'u arastirmaya dahil edilmigtir.
Genel mudurlik calisanlarindan arastirma kapsamina alinanlarin orani %22,79 olarak
gerceklesmistir. Bankanin arastirma kapsaminda yer alan 4 ayri subesinde ise 51
personel galismaktadir. Bu 51 personelin 50’si arastirmaya dahil edilmistir. Bankanin 4
ayri subesinde arastirmaya dahil edilenlerin orani %98,03 olarak gergeklesmistir.
Arastirma kapsamina alinan tum c¢alisanlara anket dagitiimis ve bu anketler igerisinde
kullanilabilir olarak toplam 260 anket arastirmaya dahil edilmistir. Genel olarak
arastirmaya dahil edilen anketlerin orani ise %92,85 olarak gergeklesmistir. Arastirmaya
dahil edilen anketlerin tamami analizlerde kullaniimistir.

4. Veri Toplama Araglari

Arastirmamizda, veri toplama araci olarak anket soru formu tercih edilmistir.
Anket soru formu oérgutsel baglilik 6lgedi, performans oOlgcegi ve demografik 6zellikleri
iceren kisisel bilgiler formundan olusmaktadir.
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a. Orgiitsel Baghlik Olgegi

Birinci bolumde, igletmelerde calisanlarin sahip olduklari 6rgutsel baghliklar
tespit etmek amaci ile Meyer ve Allen tarafindan geligtirilen G¢ boyutlu érgutsel baglilik
Olcedi kullanilmistir. Toplam 18 maddeden olusan bu dlgek 5’li likert dlgegdi seklinde
hazirlanmis olup Olgekte yer alan ifadeler, siddet derecelerine gore 1=kesinlikle
katilmiyorum, 2= katilmiyorum, 3= kararsizim, 4= katiliyorum, 5= kesinlikle katiliyorum
secgeneklerinin birinin segilerek yanittanmasini gerektirmektedir.

Orglitsel baghlik anketi; duygusal, devam ve zorunluluk bagliigi olmak tizere (g
alt dlgekten ve 18 maddeden olusmaktadir. Her alt dlgcek 6 maddeden olusmaktadir.

b. Performans Olgegi

ikinci boliimde, Mowdays’in olusturmus oldugu orgitsel baglilik 6lgeginin
performans boyutunu iceren 6 adet soru degerlendiriimeye alinarak anketimizde
kullaniimigtir.

c. Kigisel Bilgi Formu

Uglincti bélimiinde, katihmcilarin demografik 6zelliklerini belirlemeye yénelik
sorulara yer verilmigtir. Bu bolimde calisanlarin cinsiyetleri, medeni durumlari, yaslari,
egitimleri, bankacilik egitimi alip almadiklar, c¢aligtiklari departman, deneyimleri ve
gelirleri sorulmustur.

5. Arastirmanin Hipotezleri

Hipotez 1: Orgiitsel bagllik ile is performansi arasinda dogrusal yonli bir iligki
vardir.

Hipotez 2: Normatif baglilik ile is performansi arasinda dogrusal yonlu bir iligki
vardir.

Hipotez 3: Devamli badlilik ile is performansi arasinda dogrusal yonla bir iligki
vardir.

Hipotez 4: Duygusal bagdlilik ile is performansi arasinda dogrusal yonla bir iligki
vardir.

Hipotez 5: Erkekler, kadinlara oranla orgutlerine daha fazla o6rgutsel baghlik
duymaktadirlar.

Hipotez 6: Erkekler, kadinlara oranla performans degerlemeye daha fazla dnem
vermektedirler.
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Hipotez 7: Bakmakla yukimli olan g¢alisanlar, bakmakla ylukimli olmayan
calisanlara gore orgutlerine daha fazla baglilik duymaktadirlar.

Hipotez 8: Bakmakla yukimlu olan galisanlar, bakmakla yukimli olmayan
calisanlara gore performans degerlemeye daha fazla 6nem vermektedirler.

Hipotez 9: is degistirme istegi duymayan calisanlarin, is degistirme istegi duyan
calisanlara oranla 6rgutsel baghliklari daha yuksektir.

Hipotez 10: Is degistirme istedi duymayan caliganlar, is degistirme istedi duyan
calisanlara oranla performans degerlemeye daha fazla Gnem vermektedirler.

6. Arastirmanin On Kabulu ve Sinirhliklari

a. Arastirmanin On Kabulleri

Bu aragtirma ile ilgili olarak, ele alinan Orneklem grubunun uygulanan anket
formuna dogru ve yansiz bilgi verdikleri varsayilmistir.

b. Arastirmanin Sinirhiliklari

Arastirmada incelenecek olan orgutsel baghlik 6l¢cedi Meyer ve Allen tarafindan
geligtirilen “G¢ boyutlu 6rgltsel baglihk” dlgedidir. Calisanlarin performanslarini 6lgmek
icin kullanilan 06lgek ise, Mowdays’in olusturmus oldugu o&rgutsel baglihk o6lgeginin
performans boyutunu olusturan 6 adet sorudan olusan performans olgegi ile sinirlidir.

Bu arastirma, 6zel bir bankanin Istanbul’daki genel midurliga ve, Sirinevler,
Beylikduzu E-5, Beykent ve Avcilar subelerinde gorev yapan galisanlar ile sinirlidir.

7. Arastirma Verilerinin Analizi

Arastirmada verileri toplamak amaciyla kullanilan olgeklerin  uygulanmasi
tamamlandiktan sonra oOlgeklerin tumua arastirmaci tarafindan teker teker kontrol edilerek
ve arastirmanin sonucunda elde edilen veriler kodlanarak her birey icin bilgisayara
yiklenmigtir. iki yOz altmis katiimcidan toplanan anketlere verilen cevaplar SPSS
(Statistical Package For Social Sciences-Sosyal Bilimler igin istatistik Paket Programi)
istatiksel paket programi yardimiyla degerlendiriimistir. Verilerin dogru sekilde girildigi,
betimleyici istatistikler, anket ve girilen degerler karsilagtirilarak saglanmistir.
Arastirmada asagidaki istatistiksel analizler yapiimigtir.

e Frekans ve oran analizleri,

e Guvenirlilik (Reliability) analizleri,
e Faktor analizleri,

e Anova analizleri,

e Independent T Test analizleri,

e Tukey Testi analizleri,
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e Pearson Korelasyon analizleri yapiimigtir.

Bankanin genel mudurlugu ve 4 ayri subesinde arastirmaya dahil edilen
calisanlarin toplam sayisi 280°dir. Arastirma cergevesinde tum birimlere anket dagitiimis
olup bu anketler igerisinde kullanilabilir olarak toplam 260 anket arastirmaya dahil
edilmistir. Genel olarak galismaya dahil edilen anketlerin orani %92,85'dir. Calismaya
dahil edilen bu anketlerin tamami analizlerde kullaniimigtir. Veriler 5'li likert tipi Olgekle
surekli veri olarak toplandigi igin parametrik testlerin yapilmasi planlanmistir.

8. Arastirmanin Guvenirliligi

Arastirmada kullanilan anket formundaki 6lgeklerin anlamli sonugclar vermesi icin
Olgeklerin guvenilirlik ve gecerlilik boyutlarinin arastirilmasi gerekmektedir.

Guvenilirlik, olculmek istenen bir degiskenin, surekli olarak ayni olgeklerin
kullaniimasi halinde, dlgme sonuglarinin birbirine olan yakinlik derecesidir. Guvenirlik
analiziyle, dlgek ile dl¢liimek istenilen ortak degeri esit olarak paylasmayan degiskenleri
belirlemek ve bu degiskenleri analiz disinda birakarak, olgcegin i¢c tutarliliginin
yukseltiimesi hedeflenmektedir. Guvenilirlik, istatistikte cesitli ydontemlerle hesaplanabilir
ve elde edilen sayisal deger, glvenilirlik katsayisi adini alir.3'4

Guvenilirlik katsayisi 0.00 ile 1.00 arasinda bir deger alir. Katsayr 1.00°e
yaklastikga verilerin glvenilirligi yuksek, 0.00’a yaklastikga verilerin guvenilirligi dusuk
olarak yorumlanir.3'®

Aragtirmada kullanilan olgeklerin guvenilirligini belirleyebilmek i¢in Croncpha
Alpha degerleri hesaplanmistir.

B. Arastirmanin Bulgulari ve Yorumlari

Bu boélimde arastirmada incelenen degiskenlerle ilgili olarak &lgeklerin
uygulanmasi ile elde edilen verilerin analizi sonucu ortaya ¢ikan bulgular Uzerinde
durulmustur.

1. Demografik Ozelliklerine Gére Ankete Katilan Galisanlarin
Frekans Dagilimlari ve Oran Analizi

Demografik ozelliklerine (cinsiyet, medeni durum, yas dagilimi, egitim duzeyi,
bankacilikla ilgili egitim alma, calisma sekli, ¢alisilan bdlim, calisma suresi, gelir

314 Veysel Adca, “ Orgiitsel Baglilik, is Motivasyonu ve is Performansi Arasindaki iligki: Antalya’da Bes Yildizli
Otel igletmelerinde Bir inceleme”, (Yayinlanmamig Doktora Tezi), Afyonkarahisar Kocatepe Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitlisti, Afyonkarahisar, 2008, s.99.

315 VVeysel Agca, a.g.e., s.100.
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durumu, is degistirme istedi, bakmakla yukimlli olma ve ek gelir) gére ankete katilan

calisanlarin frekans dagilimlari ve oran analizleri asagida yapilmistir.

a. Cinsiyet Dagilimina Gore Frekans ve Oran Analizi

Ankete katilanlarin cinsiyet dagilimina gore frekans ve oran analizi asagida tablo

4’te gosterilmigtir.

Frekans | Yiizde (%) | Gegerli Yiizde (%) Kl.J.mulatn‘
Yizde(%)
Gegerlilik KADIN 108 41,5 41,5 41,5
ERKEK 152 58,5 58,5 100
Toplam 260 100 100

Tablo 4: Calisanlarin cinsiyete gore frekans dagilimlari ve oranlari

Ankete katilan ve arastirmanin 6rneklemini olusturan 260 galisanin, cinsiyete
gore dagilimina bakildiginda; %41,5’inin kadin %58,5’inin erkek oldugu goériimektedir.
Bankacilik sektorinde calisanlarin cinsiyet dagiliminin oransal olarak birbirine yakin

oldugu sdylemek mimkudnddar.

b. Medeni Duruma Gore Frekans ve Oran Analizi

Ankete katilanlarin medeni durumlarina gore frekans ve oran analizi asagida
tablo 5’te gosterilmigtir.

Frekans | Yiizde (%) | Gegerli Yiizde (%) K.L.Jmulanf

Yizde(%)

Gegerli EVLI 115 44,2 44 .4 44.4

BEKAR 134 51,5 51,7 96,1

DUL 10 38 3.9 100

Toplam 259 99,6 100,0

Sistem Kaybi 1 4
Toplam 260 100,0

Tablo 5: Calisanlarin medeni duruma gére frekans dagilimlari ve oranlari

Ankete katilan ve arastirmanin orneklemini olusturan 260 calisanin, medeni
duruma gore dagilimina bakildiginda; %44,4’Gnun evli, %51,7’sinin bekar ve %3,9’unun
da dul oldugu gorilmektedir. Geng nufusun fazla oldugu bu sektdrde evli olanlarin
payinin fazla olmasi, genclerin buyuk bir kisminin evlilige onem verdigini gostermektedir.

c. Yas Dagilimina Gore Frekans ve Oran Analizi

Ankete katilanlarin yas dagihmina goére frekans ve oran analizi asagdida tablo
6’da gosterilmistir.
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. Gegerli Kimdlatif
Frekans | Yuzde (%) . .

Yizde (%) | Yuzde(%)

Gegerli 19-25 73 281 28,2 28,2

26-35 145 55,8 56,0 84,2

36-45 34 13,1 13,1 97,3

46-55 7 2,7 2,7 100,0

Toplam 259 99,6 100,0

Sistem Kaybi 1 4
Toplam 260 100,0

Tablo 6: Calisanlarin yas durumuna gore frekans dagilimlari ve oranlari

Ankete katilan ve arastirmanin oOrneklemini olusturan 260 c¢alisanin, yas
durumuna gore dagilimina bakildiginda; %28,2’sinin 19-25 yas araliginda, %56’sinin 26-
35 yas aralidinda, %13,1’inin 36-45 yas araliginda ve %2,7’sinin de 46-55 yas araliginda
oldugu goérulmektedir. Bankacilik sektdrinde calisan personelin %84,2 gibi ¢cok buyuk bir
kisminin 19-35 yas araliginda olmasi, daha c¢ok genglerin istihdam edildigini

gOstermektedir.

d. Egitim Dluizeyine Gore Frekans ve Oran Analizi

Ankete katilanlarin egitim dizeyine goére frekans ve oran analizi asagida tablo
7’de gosterilmistir.

. Gegerli Kamilatif
Frekans Yuzde (%) . ..

Yizde (%) Yizde(%)
Gegerli LISE 6 2,3 2,3 2,3
ON LISANS 14 5,4 54 7,7
LISANS 164 63,1 63,1 70,8
YUKSEK LISANS 76 29,2 29,2 100,0

Toplam 260 100,0 100,0

Tablo 7: Calisanlarin egitim diizeyine goére frekans dagilimlari ve oranlari

Ankete katilan ve arastirmanin orneklemini olusturan 260 calisanin egitim
durumuna goére dagilimina bakildiginda; %2,3’'Unin Lise, %5,4’Gnin On Lisans,
%63,1’inin Lisans ve %29,2’sinin de Yuksek Lisans oldugu gorulmektedir.

e. Bankacilik Egitimi Alma Durumuna Gore Frekans ve Oran Analizi

Ankete katilanlarin bankacilik egitimi alma durumuna gore frekans ve oran
analizi agagida tablo 8’de gosterilmigtir.

. Gegerli Kimdlatif
Frekans Yizde (%) . .
Yuzde (%) Yizde(%)
Gegerli EVET 201 77,3 78,2 78,2
HAYIR 56 21,5 21,8 100,0
Toplam 257 98,8 100,0
Sistem Kaybi 3 1,2
Toplam 260 100,0

Tablo 8: Calisanlarin bankacilik egitimi alma durumuna gore frekans dagihmlari ve oranlari



Ankete katilan ve arastirmanin érneklemini olusturan 260 ¢alisanin, bankacilikla
ilgili egitim alma durumuna goére dagilimina bakildidinda; %78,2’sinin bankacilik egitimi
aldig1 ve %21,8’inin de bankacilik egitimi almadigi gérulmektedir.

f. Calisma Sekline Gore Frekans ve Oran Analizi

Ankete katilanlarin ¢alisma sekline gore frekans ve oran analizi asagida tablo
9'da gosterilmistir.

. Gegerli Kamilatif
Frekans Yuzde (%) . .
Yizde (%) Yizde(%)
Gegerli KADROLU CALISAN 208 80,0 80,3 80,3
SOZLESMELI CALISAN 43 16,5 16,6 96,9
STAJYER 8 3,1 3,1 100,0
Toplam 259 99,6 100,0
Sistem Kaybi 1 4
Toplam 260 100,0

Tablo 9: Calisanlarin calisma sekillerine gére frekans dagihmlari ve oranlari

Ankete katilan ve arastirmanin orneklemini olusturan 260 c¢alisanin, bankadaki
calisma sekline gore dagilimina bakildiginda; %80,3'Unun kadrolu galisan, %16,6’sinin
sozlesmeli calisan ve %3,1’inin de stajyer oldugu gorulmektedir.

g. Calisilan Bolime Gore Frekans ve Oran Analizi

Ankete katilanlarin ¢aligtiklari bolume gore frekans ve oran analizi agagida tablo

10’da gosterilmistir.

. Gegerli Kumulatif
Frekans Yizde (%) . .
Yuzde (%) Yizde(%)
Gegerli GUVENLIK 6 2,3 24 2,4
GISE GOREVLISI 43 16,5 17,3 19,8
MUSTERI TEMSILCISI 69 26,5 27,8 47,6
YONETMEN 45 17,3 18,1 65,7
SUBE YONETICISI 8 3,1 3,2 69,0
SUBE MUDURU 4 1,5 1,6 70,6
UZMAN/UZMAN YRD 73 28,1 29,4 100,0
Toplam 248 95,4 100,0
Sistem Kaybi 12 4,6
Toplam 260 100,0

Tablo 10: Calisanlarin galistiklari bélimlere gore frekans dagilimlari ve oranlari

Ankete katillan ve arastirmanin orneklemini olusturan 260 calisanin, calisilan
bolime gore dagilimina bakildiginda; %2,4’4nun guvenlik, %17,3’'Unun gise gorevlisi,
%27,8,inin musteri temsilcisi, %18,1’inin yonetmen, %3,2’sinin sube yodneticisi,
%1,6’sinin sube madurd ve %29,4Gnin de uzman/uzman yardimcisi oldugu
gorulmektedir.
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h. Caligma Siresine Gore Frekans ve Oran Analizi

Ankete katilanlarin ¢alisma slrelerine gore frekans ve oran analizi agsagida tablo
11°de gosterilmistir.

Frekans | Yizde (%) Gegerl Kamdlatt

Yuzde (%) Yizde(%)
Gegerl TYILDAN AZ 71 27,3 27.3 273
1-5 YIL 128 49,2 49,2 76,5
6-10 YIL 47 18,1 18,1 94,6
11-15 YIL 9 3,5 3,5 98,1
15 YILDAN FAZLA 5 1,9 1.9 100,0

Toplam 260 100,0 100,0

Tablo 11: Calisanlarin galisma suresine gore frekans dagihmlari ve oranlari

Ankete katillan ve arastirmanin orneklemini olusturan 260 c¢alisanin, calisma
suresine gore dagilimina bakildiginda; %27,3’Gnun 1 yildan az, %49,2’sinin 1-5 yil arasi,
%18,1’'inin 6-10 yiIl arasi, %3,5’inin 11-15 yil arasi ve %1,9’unun da 15 yildan fazla
oldugu gorilmektedir. 1-5 yil arasi g¢alisma suresine sahip c¢alisanlarin oraninin en
yuksek oldugu goézukmektedir. Bankacilik sektoriinde galisanlarin deneyimlerinin genel
olarak 1-5 yil arasi oldugunu ifade edebiliriz.

i. Gelir Durumuna Gore Frekans ve Oran Analizi

Ankete katilanlarin gelir durumuna goére frekans ve oran analizi asagida tablo
12'de gosterilmistir.

. Gegerli Kimulatif
Frekans Yuzde (%) . N
Yizde (%) Yiizde(%)
Gegerli 1000 TL'DEN AZ 9 3,5 3,5 3,5
1001 TL-1500 TL 47 18,1 18,3 21,8
1501 TL-2000 TL 81 31,2 31,5 53,3
2001 TL-2500 TL 60 231 23,3 76,7
2501 TL-3000 TL 30 11,5 11,7 88,3
3000 TL'DEN FAZLA 30 11,5 1,7 100,0
Toplam 257 98,8 100,0
Sistem Kaybi 3 1,2
Toplam 260 100,0

Tablo 12: Calisanlarin gelir durumuna gore frekans dagilimlari ve oranlari

Ankete katllan ve arastirmanin orneklemini olusturan 260 ¢alisanin, gelir
durumuna gore dagilimina bakildiginda; %3,5’inin 1000TL’den az, %18,3’4nun 1001TL-
1500TL, %31,5’inin 1501TL-2000 TL, %23,3’4nun 2001TL-2500TL, %11,7’sinin 2501TL-
3000TL ve %11,7’sinin de 3000TL’den fazla oldugu gorilmektedir.

j- Is Degistirme istegine Gore Frekans ve Oran Analizi

Ankete katilanlarin is degistirme istegine gore frekans ve oran analizi asagida
tablo 13’te gdsterilmistir.
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. Gegerli Kimadlatif
Frekans Yizde (%) . ..

Yuzde (%) Yizde(%)

Gegerli EVET 97 37,3 38,5 38,5

HAYIR 155 59,6 61,5 100,0

Toplam 252 96,9 100,0

Sistem Kaybi 8 3.1
Toplam 260 100,0

Tablo 13: Calisanlarin is degistirme istegine gore frekans dagilimlari ve oranlari

Ankete katilan ve arastirmanin drneklemini olusturan 260 ¢alisanin, is degistirme
istegine gore dagilimina bakildiginda; %38,5’inin is degistirmek istedidi ve %61,5’inin de
is degdistirmek istemedigi gértlmektedir.

k. Bakmakla Yiukimli Olma Durumuna Gore Frekans ve Oran Analizi

Ankete katilanlarin bakmakla yukimlu olma durumlarina gére frekans ve oran
analizi asagida tablo 14’de gosterilmigtir.

Frekans | Yizde (%) Gegerli Kumalatif
Yizde (%) | Yizde(%)
Gegerli YOK 118 454 454 454
VAR 142 54,6 54,6 100,0
Toplam 260 100,0 100,0

Tablo 14: Calisanlarin bakmakla yukimlU durumlarina gore frekans dagilimlari ve oranlari

Ankete katilan ve arastirmanin orneklemini olusturan 260 ¢alisanin, bakmakla
yukimli olma durumuna gore dagilimina bakildiginda; %45,4’Gnin bakmakla yukumld
olduklari kisilerin olmadigi ve %56,4’anun de bakmakla yikumld olduklari kigilerin oldugu
goOrulmektedir.

. Ek Gelir Durumuna Gore Frekans ve Oran Analizi

Ankete katilanlarin ek gelir durumuna goére frekans ve oran analizi agsagida tablo
15’de gosterilmistir.

. Gegerli Kimulatif
Frekans Yizde (%) . ..
Yizde (%) Yiizde(%)
Gegerli EVET 20 7,7 7,7 7,7
HAYIR 240 92,3 92,3 100,0
Toplam 260 100,0 100,0

Tablo 15: Calisanlarin ek gelir durumuna gore frekans dagihmlari ve oranlari

Ankete katllan ve arastirmanin evrenini olusturan 260 c¢alisanin, ek gelir
durumuna gore dagilimina bakildiginda; %7,7’sinin ek gelir sahibi oldugu ve %92,3’Gnun

ise ek gelir sahibi olmadigr gorulmektedir.



2. Giivenirlilik (Reliability) istatistikleri

Calisanlarin orgutsel bagliliklari ile is performansi arasindaki iligki arastirilirken
orgutsel baghlik faktorleri GU¢ baslik (normatif, devamli ve duygusal baglilik) altinda
incelenmigtir. Bu U¢ faktor ile performans degerlemenin gavenirlilik testleri yapilmis ve
sonuglar asagida verilmigtir.

o Orgiitsel Baghlik Giivenirlilik Analizi

Cronbach’s Degisken
Alpha Sayisi
,708 13

Tablo 16: Orgitsel baglilik élgeginin givenirliligi

Guvenirlilik istatistikleri (Reliability Statistics) tablosu incelendiginde orgutsel
baglilik dlgegi igin guvenirlik katsayisi olan Cronbach Alpha 0,71 olarak bulunmustur.

Normatif Baglilik Giivenirlilik Analizi

Cronbach’s Degisken
Alpha Sayisi
,838 7

Tablo 17: Normatif baglilik dlgeginin guvenirliligi

Guvenirlilik istatistikleri (Reliability Statistics) tablosu incelendiginde oérgutsel
baglilik d6lgeginin alt boyutlarindan normatif baghlik dlgegi igin guvenirlik katsayisi olan
Cronbach Alpha 0,84 olarak bulunmustur.

e Devamli Baghlik Guvenirlilik Analizi

Cronbach’s Degisken
Alpha Sayisi
,690 3

Tablo 18: Devamli baglilik dlgeginin guvenirliligi
Guvenirlilik istatistikleri (Reliability Statistics) tablosu incelendiginde orgutsel
baglilik dlgeginin alt boyutlarindan devamh baglilik dlgegi icin guvenirlik katsayisi olan
Cronbach Alpha 0,69 olarak bulunmustur.

e Duygusal Baglilik Giivenirlilik Analizi

Cronbach’s Degisken
Alpha Sayisi
,748 3

Tablo 19: Duygusal bagllik él¢eginin givenirliligi




Glvenirlilik istatistikleri (Reliability Statistics) tablosu incelendiginde Orgiitsel
baglilik dlgeginin alt boyutlarindan Duygusal Baglilik dlgegi icin glvenirlik katsayisi olan
Cronbach Alpha 0,75 olarak bulunmustur.

¢ Performans Degerleme Giivenirlilik Analizi

Cronbach’s Degisken
Alpha Sayisi
,709 5

Tablo 20: Performans degerleme dlgeginin guvenirliligi

Guvenirlilik istatistikleri (Reliability Statistics) tablosu incelendiginde performans
degerleme envanteri icin guvenirlik katsayisi olan Cronbach Alpha 0,71 olarak
bulunmustur.

3. Orgiitsel Baglilik Faktor Analizi

Orgutsel baglilik 6lgeginin Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) ve Barlett’s test tablosu
asagida tablo 21’de verilmistir.

Kaiser-Meyer- Olkin Orneklem

Yeterliligi ,847

Barlett’in Yaklasik Ki-Kare 1241,180

Kuresellik Testi Serbestlik Derecesi 78
P ,000

Tablo 21: Orgiitsel baglilik élgedinin KMO and Barlett’'s Test sonucu

Orneklemin yeterliligini 6lgmek igin faktér analizi uygulanmigtir. Yukaridaki
tabloda da goéruldugu gibi Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) élgima sonucunun 0,847 oldugu
gorulmustar. Buradaki deger 1’e yakin oldugu igin yapilan arastirma faktér analizi igin
uygundur. Ayni zamanda kuresellik testinin derecesinin de anlamhliginin 0,000 olmasi,
orneklemin yeterliligini ve arastirma verilerinden anlamh faktorler elde edilecegini
gOstermektedir.

Orgutsel baghlik 6lgeginin agiklanan toplam varyans (total variance explained)
tablosu asagida tablo 22’'de verilmigtir.
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ilk Ozdegerler

Toplam Cikarimlarin Kare

Toplam Dontstimlerin Kare

Yiklemeleri Yiklemeleri
Varyans Kimdilatif Varyans Kimdilatif Varyans Kimdlatif
Bilesenler | Toplam yuzdesi (%) | ytzde (%) | Toplam yuzdesi (%) | ytzde (%) | Toplam yuzdesi (%) | ytzde (%)
1 4,954 38,105 38,105 4,954 38,105 38,105 3,745 28,804 28,804
2 1,736 13,352 51,457 1,736 13,352 51,457 2,109 16,220 45,025
3 1,177 9,051 60,508 1,177 9,051 9,051 2,013 15,483 60,508
4 ,860 6,612 67,120
5 ;778 5,985 73,105
6 ,694 5,337 78,442
7 ,528 4,062 82,504
8 ,517 3,975 86,479
9 ,459 3,532 90,012
10 ,390 3,003 93,014
11 ,335 2,574 95,588
12 ,307 2,365 97,953
13 ,266 2,047 100,000

Tablo 22: Orgitsel baglilik élgeginin agiklanan toplam varyans (Total Variance Explained) test sonucu

Yukaridaki tabloda da goéruldaga gibi agiklanan toplam varyans (Total Veriance
Explained) tablosu incelendiginde, analizde 6z degeri birden buyuk Ug¢ faktorin turetildigi
gorulmektedir. Elde edilen bu uU¢ faktor, toplam varyansin yaklasik yuzde 60,508’ini
acliklamaktadir.

Faktdr analizi sonucunda turetilen bu G¢ faktdérin dondartlmuis faktor yikleri
(Rotated Component Matrix) tablosu asagida tablo 23’de verilmistir.
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Faktorler

NOBMATiF DEVAMLI DUYGUSAL
BAGLILIK BAGLILIK BAGLILIK

5. Bu banka benim igin gok fazla kisisel anlam 761
tagiyor. ’

2. Galistigim bankanin problemlerini kendi ,751
problemlerim gibi hissediyorum.

13. Calisigim bankaya ¢ok sey borgluyum. 708

1. Bu bankada kariyerimin geriye kalan ginlerini ,680
gecirmekten mutluluk duyarim.

14. Calistigim banka sadakatimi hak ediyor. 620

7. Su anda bu bankadan ayrilmak istesem bile
benim i¢in ¢ok zor olurdu. ,617

15. Calistigim bankadan simdi ayrilirsam 545
sugluluk hissederim. ’

18. Calistigim bankadan ayrilmak igin bir ,841
zorunluluk hissetmiyorum.

16. Avantajim olsa bile ¢alistigim bankadan 671
simdi ayrilmak bana dogru gelmiyor. ’

17. Burada galigan diger insanlara karsi
duydugum sorumluluklar nedeniyle bu bankadan 610
simdi ayrilamam.

4. Kendimi bu bankanin bir pargas! gibi 888
hissetmiyorum.

3. Calistigim bankaya kars1 giiglil bir aitlik 843
duygusu hissetmiyorum.

,635
6. Bu bankaya karsi guglu bir duygusal bag
hissetmiyorum.

Extraction Method: Principal Component Analysis. Rotation Method: Varimax with Kaiser Normalization.
a. Rotation converged in 5 iterations

Tablo 23: Orgiitsel baghlik dlgeginin dondirilmis faktér yikleri (Rotated Component Matrix) test sonucu

Yukaridaki tabloda da goruldugu gibi faktor analizi sonucunda turetilen Ug¢
faktorun dondarulmus faktor yukleri (Rotated Component Matrix) tablosu incelendiginde,
ilk yedi degiskeninin birinci faktérde toplandigi, kisaca ilk yedi degiskenin orgutsel
baghligin alt boyutu olan normatif baglilikta toplandigi elde edilmigtir. Birinci faktorde yer
alan faktor yikleri yani normatif baglilikta yer alan faktor yikleri 0,761-0,545 arasinda
degismektedir. Geriye kalan ilk U¢ degiskenin ikinci faktdorde toplandigi yani orgutsel
baghligin ikinci alt boyutu olan devamli baglilik boyutunda toplandigi elde edilmistir. ikinci
faktorde yer alan faktor yukleri 0,841-0,610 arasinda degismektedir. Geriye kalan son u¢
degiskenin de uglncu faktorde toplandigi yani érgutsel baglhihdgin Gguncu alt boyutu olan
duygusal baglihk boyutunda toplandi§i elde edilmistir. Uglincli faktérde yer alan
degiskenlerin faktor yukleri 0,888-0,635 arasinda degismektir.
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4. Performans Degerleme Faktor Analizi

Performans Olgeginin Kaiser-Meyer-Olkin  (KMO) ve Barlett's test tablosu
asagida tablo 24°de verilmisgtir.

Kaiser-Meyer- Olkin Orneklem

Yeterlililigi 778

Barlettins Yaklasik Ki-Kare 233,427

Kiresellik Testi Serbestlik Derecesi 10
P ,000

Tablo 24: Performans 6lgeginin Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) test sonucu

Orneklemin yeterliligini dlgmek icin faktér analizi uygulanmistir. Yukaridaki
tabloda da goruldugu gibi Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) olguma sonucunun 0,778 oldugu
gorulmustir. Buradaki deger 1’e yakin oldugu igin yapilan arastirma faktér analizi igin
uygundur. Ayni zamanda kuresellik testinin derecesinin de anlamliliginin 0,000 olmasi,
orneklemin yeterliligini ve arastirma verilerinden anlamh faktorler elde edilecegini
gOstermektedir.

Performans oOlgeginin aciklanan toplam varyans (total variance explained)
tablosu asagida tablo 25'de verilmigtir.

ilk Ozdegerler Toplam Cikarimlarin Kare Yuklemeleri

Toplam | Varyans Kimulatif Toplam Varyans Kumulatif
Bilesenler yuzdesi (%) yuzde (%) yuzdesi (%) yuzde (%)
1 2,407 48,135 48,135 2,407 48,135 48,135
2 ,784 15,671 63,806
3 ,736 14,712 78,518
4 ,5655 11,105 89,623
5 ,519 10,377 100,00

Tablo 25: Performans dlgeginin agiklanan toplam varyans (Total Variance Explained) test soucu

Yukaridaki tabloda da goruldigu gibi aciklanan toplam varyans (Total Veriance
Explained) tablosu incelendiginde, analizde 6z degeri birden buyuk bir faktoran turetildigi
gorulmektedir. Elde edilen bu birden buylk faktor, toplam varyansin yaklasik yutzde
48,135’ ini agciklamaktadir.

Faktor analizi sonucunda turetilen bir faktorin dondurtlmas faktor yukleri
(Rotated Component Matrix) tablosu asagida tablo 26’da verilmistir.

93



Faktorler

PERFORMANS
DEGERLEME

19. Bankanin basarisina katkida bulunabilmek igin
benden normal olarak beklenenin tizerinde ¢aba 734
sarf etme arzusundayim.

22. Cahstigim banka, is performansi agisindan

bana en iyi sekilde ilham vermektedir. 733
16. Avantajim olsa bile ¢alistigim bankadan simdi ,707
ayrilmak bana dogru gelmiyor.

21. Kendi degerlerimi, bankanin degerlerine yakin 697
gormekteyim. ’

20. Calistigim bankada galigmay! siirdlrebilmek ,587

icin hemen hemen her turli gérevi kabul ederim.
Extraction Method: Principal Component Analysis. a. 1 components extracted

Tablo 26: Performans 6lgeginin dondurilmus faktor yikleri (Rotated Component Matrix) test sonucu

Yukaridaki tabloda da goruldugu gibi faktor analizi sonucunda turetilen bir
faktorun dondarulmus faktor yukleri (Rotated Component Matrix) tablosu incelendiginde,
bes degiskenin bir faktorde toplandigi, kisaca bu bes degdiskenin performans
envanterinde toplandidi faktér yudklerinin  ise 0,734-0,587 arasinda degistigi
g6zlenmektedir.

5. Ankete Katilan Galisanlarin Orgiitsel Baglilik ve
Performanslarina Gore Tek Yonliu Varyans Analizi (Bagimsiz T
Test , Coklu Karsilastirmalar Testi, Anova ve Grup istatistigi
Testi)

Ankete katilan calisanlarin orgutsel baghlik ve performanslarinin cinsiyet, ek
gelir, bakmakla yukimli olma, is degistirme, medeni hal, yas, egitim dluzeyi, ¢alisma
sekli, calisilan bélim, calisma suresi ve gelir durumlarina goére bagimsiz t testi, ¢oklu
karsilastirmalar testi, Anova ve grup istatistigi testi asagida verilmigtir.

a. Galisanlarin Cinsiyet Durumu ile Orgiitsel Baglilik ve
Performanslarina iligkin Grup istatistigi ve Bagimsiz T Test Sonuglari

Ankete katilanlarin cinsiyet durumuna gore grup istatistikleri (group statistics)
testi tablosu asagida tablo 27°'de verilmistir.

CINSIYET Hacim Ortalama SapSr:]da. Std. Sl-ift?i
ORGUTSEL BAGLILIK KADIN 108 3,2934 ,48928 ,04708
ERKEK 152 3,4224 ,50483 ,04095
PERFORMANS DEGERLEME  KADIN 108 3,6699 ,62244 ,05989
ERKEK 152 3,9154 ,67583 ,05482

Tablo 27: Calisanlarin cinsiyet durumuna gore grup istatistikleri (group statistics) test sonuglari

Grup istatistikleri (group statitics) testi tablosu incelendiginde erkeklerin kadinlara
oranla daha fazla o6rgute baglilhik gosterdikleri anlagiimaktadir. Performans degerlemede
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ise yine erkeklerin kadinlara oranla performans degerlemeye daha fazla 6nem verdikleri
gorulmektedir.

Ankete katilanlarin cinsiyet durumuna gore bagimsiz t testi (independent t
test) tablosu asagida tablo 28’de verilmistir.

Levene’nin )
Varyanslarin Ortalamalarin Esitligi Igin T Testi
Esitligi Testi
Std. %95 Guven Arahgi
Serbestlik Ortalama Hata
F P T Derecesi P2 Farki Farki Dislk Yiksek
PERFORMANS Esit Kabul
DEGERLEME Edilen 707 | 401 | 2,981 | 258 ,003 | -,24544 ,08233 | -40757 | -,08331
Varyanslar
Esit Kabul
Edilmeyen 3,023 | 241,340 ,003 | -,24544 ,08119 | -40538 | -,08551
Varyanslar
ORGUTSEL Esit Kabul
BAGLILIK Edilen 089 | ,765 | 2,056 | 258 ,041 | -,12900 06273 | -,25252 | -,00547
Varyanslar
Esit Kabul
Edilmeyen 2,067 | 234,868 ,040 | -,12900 ,06240 | -,25193 | -,00607
Varyanslar

Tablo 28: Calisanlarin cinsiyet durumuna gore bagimsiz t testi (independent t test) sonuglari

Bagimsiz t testi (iIndependent t test) tablosu incelendiginde cinsiyet degiskeni
acisindan performans degerleme faktorune iligkin ortalamalar arasindaki fark (p<0,05)
onem dulzeylerinde istatistiksel olarak anlamh bulunmustur. Bu sonuca bakildiginda
cinsiyet ile performans degerleme arasinda anlamli bir iligkinin varligindan bahsedilebilir.
(H6) hipotezinin dogrulandidi gorulmektedir. Erkeklerin  kadinlara oranla performans
degerlemeye onem vermelerinin nedeni olarak, is yerlerinde erkek egemenliginin olmasi,
erkeklerin genellikle yaptiklari isten bagka isle ilgilenmemeleri, kadinlarin ise asiri is
yukine sahip olmalari, yani hem igle ilgilenmeleri hemde evde ev igleriyle mesgul
olmalari gibi hususlari gosterebiliriz.

Orgiitsel baghlik faktérine iliskin ortalamalar arasindaki fark ise (p<0,05) énem
dizeylerinde istatistiksel olarak anlamh bulunmustur. (H5) hipotezi dogrulanmaktadir.
Erkeklerin, kadinlara oranla daha yuksek seviyede orgutsel baghlik hissetmelerinin
nedeni olarak, erkeklerin dogasinda disarda ¢aligmanin yatiyor olmasi, erkekler igin bir ig
yapiyor olmanin tatmin kaynagi olarak gorulmesi, kadinlarin da daha ¢ok kendi iglerinde
bir takim igler yapmaya yatkin olmalari ve dolayisiyla kendi i¢ ortamlarindan uzak
ortamlarda yapacaklari ise baglihk duymamalari gibi etkenler gosterilebilir.

b. Galisanlarin Ek Gelir Durumu ile Orgiitsel Baghlik ve Performanslarina
iliskin Bagimsiz T Test Sonuglari

Ankete katilanlarin ek gelir durumuna gore bagimsiz t testi (independent t test)
tablosu asagida tablo 29'da verilmigtir.

95



Levene’nin )
Varyanslarin Ortalamalarin Esitligi Igin T Testi
Esitligi Testi
Std. %95 Guven Araligi
Serbestlik Ortalama Hata
F P T Derecesi P2 Farki Farki Dislk Yiksek
PERFORMANS Esit Kabul
DEGERLEME Edilen 464 | 496 | -1,423 | 258 156 | -,15077 ,10595 35941 | -,05787
Varyanslar
Esit Kabul
Edilmeyen -1,304 | 21,659 206 | -,15077 ,11559 39071 | -,08917
Varyanslar
ORGUTSEL Esit Kabul
BAGLILIK Edilen ,050 | ,824 | -,164 | 258 870 | -,02535 ,15485 -,33028 | -,27959
Varyanslar
Esit Kabul
Edilmeyen -163 | 22,240 872 | -,02535 ,15575 -,34815 | -,29746
Varyanslar

Tablo 29: Calisanlarin ek gelir durumuna gére bagimsiz t testi (independent t test) sonuglari

Bagimsiz t testi (Independent t test) tablosu incelendiginde ek gelir degigkeni
acisindan performans degerleme ve oOrgutsel baglilik faktorlerine iligkin ortalamalar
arasindaki fark (p<0,05) 6nem duzeylerinde istatistiksel olarak anlamli degildir.

c. Cahsanlarin Bakmakla Yikimli Olma Durumu ile Orgiitsel Baglilik ve
Performanslarina lligkin Grup Istatistigi ve Bagimsiz T Testi Sonugclan

Ankete katilanlarin bakmakla yukumlu olma durumuna goére grup istatistikleri
testi (group statistics test) tablosu asagida tablo 30’da verilmigtir.

CINSIYET Hacim Ortalama ggdr;ma at:tg?pma
BRGUTSEL BAGLILIK VAR 118 | 31743 | 47102 104336
YOK 142 | 33160 | 43463 03647
PERFORMANS DEGERLEME VAR 118 | 37102 | 67157 106182
YOK 142 | 38992 | 64773 05436

Tablo 30: Calisanlarin bakmakla yikimli olma durumlarina gére grup istatistikleri testi (group
statistics test) sonuclari

Grup istatistikleri testi (group statitics test) tablosu incelendiginde bakmakla
yukumli olanlarin bakmakla yukumli olmayanlara oranla daha fazla orgute bagllik
goOsterdikleri anlasiimaktadir. Performans degerlemede ise yine bakmakla yukimli
olanlarin bakmakla yukumli olmayanlara oranla performans degerlemeye daha fazla
onem verdikleri gorilmektedir.

Ankete katilanlarin bakmakla yukimlli olma durumuna goére bagimsiz t testi
(independent t test) tablosu agsagida tablo 31’de verilmistir.
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Levene’nin )
Varyanslarin Ortalamalarin Esitligi Igin T Testi
Esitligi Testi
Std. %95 Guven Araligi
Serbestlik Ortalama Hata
F P T Derecesi P2 Farki Farki Dusuk Yuksek
PERFORMANS Esit Kabul
DEGERLEME Edilen 271 | 603 | -2,520 | 258 012 | -14172 05624 | -,25247 | -,03097
Varyanslar
Esit Kabul
Edilmeyen 2,501 | 241,019 013 | -14172 ,05666 | -,25334 | -,03011
Varyanslar
ORGUTSEL Esit Kabul
BAGLILIK Edilen 050 | ,823 | 2,304 | 258 022 | -,18901 08205 | -,35057 | -,02744
Varyanslar
Esit Kabul
Edilmeyen 2,296 | 245,882 ,023 | -,18901 08232 | -,35115 | -,02687
Varyanslar

Tablo 31: Calisanlarin bakmakla yukmli olma durumlarina gére bagdimsiz t testi (independent t test) sonuglari

Bagimsiz t testi (Independent t test) tablosu incelendiginde bakmakla yukumli
olma degigkeni acisindan performans degerleme ve orgutsel baglilik faktorlerine iligkin
ortalamalar arasindaki fark (p<0,05) ©6nem dlzeylerinde istatistiksel olarak anlamli
bulunmustur. (H7 ve H8) hipotezleri dogrulanmaktadir.

Calisanlarin, kendileri haricinde gecimlerini saglamak ve en temel seviyede de
olsa bir takim istek ve arzularinin gergeklesmesini saglamak zorunda olduklari kisilerin
olmasi, o calisanlarin galigtiklari 6rgute baglihk duymalarina neden olmaktadir. Calistigi
ise devam edip etmemesi sadece galisanin kendisini ilgilendirmemektedir. Calisanin bir
cok faktori goz ardi ederek yapaca@i bir hareket kendisi ile baraber bagka kisileri de
etkileyecektir. Calisanin bu durumda hissedecegi baglilik tiri normatif (zorunlu)
baglihktir. Calisanlar igin isteki devamhliginin saglanmasi 6nem teskil etmektedir.
Calisanlarin yuksek seviyede performans sergilemesi de o calisanlarin islerini iyi
yaptiklarini gostermekte ve bir bakima isteki devamliliklarini kendileri garantilemis
olmaktadirlar.

d. Galisanalarin is Degistirme istegi ile Orgiitsel Baglilik ve Performanslarina
iliskin Grup istatistigi ve Bagimsiz T Testi Sonuglari

Ankete katilanlarin is degistirme istegine goére grup istatistikleri testi (group
statistics test) tablosu asagida tablo 32'de verilmigtir.

CINSIYET Hacim | Ortalama g:adp.ma at:téif‘pma

BRGUTSEL BAGLILIK EVET 97 3,1488 | 50408 05118
HAYIR 155 33194 | 41918 03367

PERFORMANS DEGERLEME  EVET 97 34006 | 67275 106831
HAYIR 155 40706 | 52871 04247

Tablo 32: Calisanlarin is degistirme istedine gore grup istatistikleri test (group statistics test) sonugclari

Grup istatistikleri (group statitics) testi tablosu incelendiginde is degdistirme istegdi
duymayanlarin is degistirme istegi duyanlara oranla daha fazla oOrgute baghlik
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gosterdikleri anlagiimaktadir. Performans degerlemede ise yine is degistirme istegi
duymayanlarin is degistirme istegi duyanlara oranla daha fazla performans degerlemeye
onem verdikleri gorulmektedir.

Ankete katilanlarin is degistirme istegine gore bagimsiz t testi (independent t
test) tablosu asagida tablo 33’te verilmistir

Levene’nin
Varyanslarin )
Esitligi Testi Ortalamalarin Esitligi Igin T Testi
Std. %95 Guven Araligi
Serbestlik Ortalama Hata
F P T Derecesi P2 Fark Farki Dislk Yiksek
PERFORMANS Esit Kabul
DEGERLEME Edilen 1,571 | 211 | 2,905 | 250 ,004 | -,17064 ,05873 | -,28631 | -,05496
Varyanslar
Esit Kabul
Edilmeyen 2,785 | 176,466 ,006 | -,17064 06126 | -,29154 | -04973
Varyanslar
BRGUTSEL Esit Kabul
BAGLILIK Edilen 3,202 | ,071 | -8,680 | 250 ,000 | -,66102 ,07615 | -81100 | -51104
Varyanslar
Esit Kabul
Edilmeyen 8,218 | 168,831 ,000 | -,66102 ,08043 | -,81981 | -50224
Varyanslar

Tablo 33: Calisanlarin is degistirme istedine gére bagimsiz t testi (iIndependent t test) sonuglari

Bagimsiz t testi (iIndependent t test) tablosu incelendiginde is degdistirme istegi
degiskeni acisindan performans dederleme ve O&rgutsel baglihk faktorlerine iligkin
ortalamalar arasindaki fark (p<0,05) ©Onem duzeylerinde istatistiksel olarak anlamli
bulunmusgtur. (H9 ve H10) hipotezleri dogrulanmaktadir.

Calisanlarin is degistirme istedi tasimalari, onlarin mevcut islarinden yeterince
memnun olmamalarinin akabinde dogabilecek sonuglardandir. Caliganlar, yaptiklari isten
memnunlarsa, ¢alistiklari o orgute yuksek seviyede orgutsel baglilik hissedeceklerdir.
Mevcut isinden memnun olmayan galiganlar ise en kisa surede ve firsatini bulduklar ilk
anda islerinden ayrilacaklardir. Bu dustnceye sahip c¢alisanlarinda orgutsel baghlik
seviyelerinin dusik olmasi kaginilmaz bir sonugtur. Isinden memnun olan c¢alisanlar,
orgutl icin yuksek seviyede performans gosterme egiliminde olacaktir. O g¢alisanlar igin
yaptiklari iste basarili olmak en giizel tatmin kayna@idir. isinden memnun olmayan
calisanlar ise performans degerlemeye pek énem vermeyecektir. Onlar i¢cin 6nemli olan
mevcut iglerinden daha iyi kosullara sahip bir is bulmaktir.

e. GCalisanlarin Medeni Durumlari ile Orgiitsel Baglilik ve Performanslarina
iliskin Coklu Karsilagtirmalar Test Sonuglari

Ankete katilanlarin medeni durumlarina gore g¢oklu karsilastirmalar (multiple
comparisons) test tablosu asagida tablo 34’te verilmigtir.
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%95 Guven Araligi

Bagimli Degiskenler (1) MEDENIi DURUM (J) MEDENiI DURUM ?z;tril?ma)l Std. Hata P Alt Sinir | Ust Sinir
EVLI BEKAR -,04124 ,08484 | ,878 -,2413 1588
DUL ,03420 ,22005 | ,987 -, 4846 ,5530
PERFORMANS BEKAR EVLI ,04124 ,08484 | ,878 -,1588 2413
DEGERLEME DUL ,07545 ,21880 | ,937 -, 4404 ,5913
DUL EVLI -,03420 ,22005 | ,987 -,5530 4846
BEKAR -,07545 ,21880 | ,937 -,5913 4404
EVLI BEKAR ,02307 ,05820 | ,917 -, 1141 ,1603
DUL ,14468 15096 | ,604 -,2112 ,5006
ORGUTSEL BEKAR EVLI -,02307 ,05820 | ,917 -,1603 1141
BAGLILIK DUL ,12161 15010 | ,697 -,2322 4755
DUL EVLI -,14468 15096 | ,604 -,5006 2112
BEKAR -,12161 15010 | ,697 -, 4755 ,2322

Tablo 34: Calisanlarin medeni durumlarina gore ¢oklu karsilastirmalar (Tukey) testi sonuclari

Coklu kargilagtirmalar (multiple comparisons) tablosu incelendiginde medeni
durum degiskeni acisindan performans degerleme ve orgutsel bagllik faktorlerine iligkin
ortalamalar arasindaki fark (p<0,05) 6nem duzeylerinde istatistiksel olarak anlamh

degildir.

f. Calisanlarin Yas Durumu ile Orgiitsel Baglilik ve Performanslarina
iliskin Goklu Karsilastirmalar Test Sonuglari

Ankete katilanlarin yas dagilimlarina gore coklu karsilagtirmalar (multiple
comparisons) test tablosu asagida tablo 35’te verilmigtir.
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Ortalama %95 Guven Araligi

Bagimh Degiskenler (1) YASINIZ (J) YASINIZ Fark (I-J) Std. Hata P Alt Sinir | Ust Sinir
19-25 26-35 11417 ,09556 1631 -,1330 ,3613

36-45 ,12726 ,13826 ,794 -,2303 ,4848

46-55 -,01840 ,26347 | 1,000 -,6998 ,6630

26-35 19-25 -11417 ,09556 1631 -,3613 ,1330

36-45 ,01310 ,12688 | 1,000 -,3150 ,3412

PERFORMANS 46-55 -,13256 ,25769 ,956 -,7990 ,5338
DEGERLEME 36-45 19-25 -,12726 ,13826 794 -,4848 ,2303
26-35 -,01310 ,12688 | 1,000 -,3412 ,3150

46-55 -,14566 ,27638 ,952 -,8604 ,5691

46-55 19-25 ,01840 ,26347 | 1,000 -,6630 ,6998

26-35 ,13256 ,25769 ,956 -,5338 ,7990

36-45 ,14566 ,27638 ,952 -,5691 ,8604

19-25 26-35 ,04669 ,06551 892 -,1227 2161

36-45 -,00760 ,09477 | 1,000 -,2527 2375

46-55 -,05205 ,18061 ,992 -,5191 4150

26-35 19-25 -,04669 ,06551 1892 -,2161 1227

36-45 -,05429 ,08698 ,924 -,2792 ,1706

ORGUTSEL 46-55 -,09874 ,17664 ,944 -,5555 ,3581
BAGLILIK 36-45 19-25 ,00760 ,00477 | 1,000 -,2375 2527
26-35 ,05429 ,08698 ,924 -,1706 2792

46-55 -,04445 ,18945 ,995 -,5344 4455

46-55 19-25 ,05205 ,18061 ,992 -,4150 ,5191

26-35 ,09874 ,17664 ,944 -,3581 ,5555

36-45 ,04445 ,18945 ,995 -,4455 ,5344

Tablo 35: Calisanlarin yas dagilimlarina gore goklu karsilastirmalar (Tukey) testi sonuglari

Coklu karsilagtirmalar (multiple comparisons) test tablosu incelendiginde yas
durumu degiskeni acisindan performans degerleme ve orgutsel baglilik faktorlerine iliskin
ortalamalar arasindaki fark (p<0,05) ©6nem dlzeylerinde istatistiksel olarak anlamli
degildir.

g. Galisanlarin Egitim Diizeyi ile Orgiitsel Baghlik ve Performanslarina iligkin
Coklu Karsilastirmalar Test Sonuglari

Ankete katilanlarin egitim duzeyine goére c¢oklu Kkarsilastirmalar (multiple
comparisons) test tablosu asagida tablo 36’da verilmigtir.
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Ortalama %95 Guven Araligi

Bagimli Degiskenler (1) EGITIM (J) EGITIM Fark (I-J) | Std. Hata P Alt Sinir | Ust Sinir
LiSE ON LISANS ,09105 ,32302 | 1,000 -,8163 ,8544
LISANS ,34593 27516 ,591 -,3656 1,0575
YUKSEK LISANS ,34452 ,28072 610 -,3814 1,0705
ON LISANS LISE -,01905 ,32302 | 1,000 -,8544 ,8163
LISANS ,32689 ,18432 ,286 -,1498 ,8035
PERFORMANS YUKSEK LISANS ,32547 ,19253 ,331 - 1724 ,8234
DEGERLEME LISANS LISE -,34593 27516 531 | -1,0575 ,3656
ON LISANS -,32689 ,18432 ,289 -,8035 ,1498
YUKSEK LISANS -,00142 ,09186 | 1,000 -,2390 ,2361
YUKSEK LISANS LISE -,34452 ,28072 610 | -1,0705 ,3814
ON LISANS -,32547 ,19253 ,331 -,8234 1724
LISANS ,00142 ,09186 | 1,000 -,2361 ,2390
LiSE ON LISANS ,30238 ,22200 524 -,2717 ,8765
LISANS ,33625 ,18911 ,286 -,1528 ,8253
YUKSEK LISANS ,38898 ,19293 ,185 -,1099 ,8879
ON LISANS LISE -,30238 ,22200 524 -,8765 2717
LISANS ,03387 ,12668 ,993 -,2937 ,3615
ORGUTSEL YUKSEK LISANS ,08660 ,13232 914 -,2556 ,4288
BAGLILIK LISANS LISE -,33625 ,18911 ,286 -,8253 ,1528
ON LISANS -,03387 ,12668 ,993 -,3615 ,2937
YUKSEK LISANS ,05273 ,06313 ,838 -,1105 ,2160
YUKSEK LISANS LISE -,38898 ,19293 185 -,8879 ,1099
ON LISANS -,08660 ,13232 914 -,4288 ,2556
LISANS -,05273 ,06313 ,838 -,2160 ,1105

Tablo 36: Calisanlarin egitim dizeyine gore ¢oklu karsilagstirmalar (Tukey) testi sonuglari

Coklu karsilastirmalar (multiple comparisons) test tablosu incelendiginde egitim
durumu degiskeni acisindan performans degerleme ve drgutsel baglilik faktorlerine iligkin
ortalamalar arasindaki fark (p<0,05) ©6nem dlzeylerinde istatistiksel olarak anlamli
degildir.

h. Galisanlarin Calisma Sekli ile Orgiitsel Baglhlik ve Performanslarina
iliskin Goklu Karsilagtirmalar Test Sonuglari

Ankete katilanlarin c¢alisma sekline gore coklu karsilastirmalar (multiple

comparisons) test tablosu asagida tablo 37’de verilmigtir.

Ortalama Std. P %95 Guven Araligi
Bagimli Degiskenler () CALISMA SEKLI (J) CALISMA SEKLI Fark (IJ) | Hata AltSinir | Ust Sinir
KADROLUCALISAN  SOZLESMELI CALISAN 24939 | ,11005 | ,063 | -,0101 5088
STAJYER -07716 | 23669 | 943 | -6351 4808
PERFORMANS SOZLESMELI CALISAN  KADROLU CALISAN -24939 | 11005 | 063 | -5088 0101
DEGERLEME STAJYER -,32655 | 25295 | 402 | -9229 2698
STAJYER KADROLU CALISAN 07716 | 23669 | ,943 | -4808 16351
SOZLESMELI CALISAN 32655 | 25205 | 402 |  -2698 9229
KADROLUCALISAN  SOZLESMELI CALISAN ,06685 | ,07657 | 656 | -1129 2466
STAJYER ,04219 | 16403 | 964 | -3445 4289
ORGUTSEL SOZLESMELI CALISAN  KADROLU CALISAN -06685 | 07627 | 656 | -2466 1129
BAGLILIK STAJYER -,02466 | 17530 | 989 | -4379 3886
STAJYER KADROLU CALISAN 04219 | 16403 | 964 | -4289 3445
SOZLESMELI CALISAN ,02466 | 17530 | 989 | -3886 4379

Tablo 37: Calisanlarin galisma sekline gore ¢oklu karsilastirmalar (Tukey) testi sonuglari
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Coklu karsilastirmalar (multiple comparisons) test tablosu incelendiginde ¢alisma
sekli degiskeni acisindan performans degerleme ve orgutsel baghlik faktorlerine iligkin
ortalamalar arasindaki fark (p<0,05) 6nem duzeylerinde istatistiksel olarak anlamh
degildir.

i. Calisanlarin Galistiklari Boliim ile Orgiitsel Baglilik ve Performanslarina

iliskin Anova Test Sonuglari

Ankete katilanlarin galistigi bolime gore Anova testi tablosu asagida tablo
38'de verilmistir.

Kareler Serbestli!( Kareler F =
Toplami Derecesi Ortalamasi
PERFORMANS Gruplar Arasi 4,982 4 1,246 2,907 ,022
DEGERLEME Gruplar igi | 109,245 255 ,428
Toplam | 114,227 259
ORGUTSEL Gruplar Arasi 5,092 4 1,273 5,405 ,000
BAGLILIK Gruplar ici 60,058 255 ,236
Toplam 65,150 259

Tablo 38: Calisanlarin ¢alistigi bolime gore Anova testi sonuglari
ANOVA tablosu incelendiginde c¢alisilan bolum degiskeni acisindan performans

degerleme ve orgutsel bagllik faktorlerine iligkin ortalamalar arasindaki fark (p<0,05)
onem duzeylerinde istatistiksel olarak anlaml bulunmustur.

j Caligsanlarin Calisma Siireleri ile Orgiitsel Baglilik ve Performanslarina
lliskin Coklu Karsilagtirmalar Test Sonuglan

Ankete katilanlarin calisma surelerine gore c¢oklu karsilastirmalar (multiple
comparisons) testi tablosu agsagida tablo 39’da verilmistir.
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Bagimhi Degiskenler (1) CALISMA SURESI (J) CALISMA Ortalama 795 Glven Aralig
SURESI Fark (I-J) Std. Hata P Alt Sinir | Ust Sinir
1 YILDAN AZ 1-5 YIL ,27979* ,09686 ,034 0137 ,5459
6-10 YIL ,34598* ,12308 ,042 ,0078 ,6841
11-15 YIL ,10579 ,23159 ,991 -,5305 7421
15 YILDAN FAZLA -,02310 ,30285 | 1,000 -,8551 ,8089
1-5 YIL 1 YILDAN AZ -,27979* ,09686 ,034 -,5459 -,0137
6-10 YIL ,06619 11163 ,976 -,2405 ,3729
11-15 YIL -,17400 22572 ,939 -,7941 4461
15 YILDAN FAZLA -,30289 ,29838 848 | -1,1227 5169
6-10 YIL 1 YILDAN AZ -,34598* ,12308 ,042 -,6841 -,0078
PERFORMANS 1-5 YIL -,06619 ,11163 ,976 -,3729 ,2405
DEGERLEME 11-15 YIL -,24019 ,23815 ,851 -,8945 4141
15 YILDAN FAZLA -,36908 ,30789 752 | -1,2150 4768
11-15 YIL 1 YILDAN AZ -,10579 ,23159 1991 -, 7421 ,5305
1-5 YIL ,17400 22572 ,939 -,4461 7941
6-10 YIL ,24019 ,23815 ,851 -4141 ,8945
15 YILDAN FAZLA -,12889 ,36508 997 | -1,1319 ,8741
15 YILDAN FAZLA 1 YILDAN AZ ,02310 ,30285 | 1,000 -,8089 ,8551
1-5 YIL ,30289 ,29838 ,848 -,5169 1,1227
6-10 YIL ,36908 ,30789 752 -, 4768 1,2150
11-15 YIL ,12889 ,36508 ,997 -,8741 1,1319
1 YILDAN AZ 1-5 YIL ,21008* ,06638 ,038 ,0065 3712
6-10 YIL ,28061* ,08436 ,288 -,0663 ,3972
11-15 YIL -,13901 ,15873 ,905 -,5753 ,2969
15 YILDAN FAZLA -,39713 ,20756 ,998 -,6716 ,4689
1-5 YIL 1 YILDAN AZ -,21008* ,06638 ,038 -,3712 -,0065
6-10 YIL -,07053 ,07651 ,998 -,2336 ,1868
11-15 YIL -,34909 ,15470 215 -,7530 ,0970
15 YILDAN FAZLA -,60721 ,20450 616 -,8521 2716
6-10 YIL 1 YILDAN AZ -,28061* ,08436 ,288 -,3972 ,0663
ORGUTSEL 1-5 YIL ,07053 ,07651 ,998 -,1868 ,2336
BAGLILIK 11-15 YIL -,41962 ,16322 ,338 -,7531 ,1438
15 YILDAN FAZLA -,67774* 21102 713 -,8466 ,3129
11-15 YIL 1 YILDAN AZ ,13901 ,15873 ,905 -,2969 5753
1-5 YIL ,34909 ,15470 215 -,0970 ,7530
6-10 YIL 41962 ,16322 ,338 -,1438 7531
15 YILDAN FAZLA -,25812 ,25022 | 1,000 -,6497 7252
15 YILDAN FAZLA 1 YILDAN AZ ,39713 ,20756 ,998 -,4689 6716
1-5 YIL 160721 ,20450 616 -,2716 ,8521
6-10 YIL B7774* 21102 713 -,3129 ,8466
11-15 YIL ,25812 ,25022 | 1,000 -,7252 ,6497

Tablo 39: Calisanlarin galisma sirelerine gore ¢oklu karsilastirmalar (Tukey) testi sonuglari

Coklu karsilastirmalar (multiple comparisons) test tablosu incelendiginde ¢alisma
suresine gore, calisma suresi 1 yildan az olanlarin 1-10 yil arasi olanlara oranla
performans degerlemeye daha az 6nem verdikleri sdylenebilir ve bulunan bu iligki
(p<0,05) onem duzeyinde istatistiksel olarak anlamli bulunmustur. Calisma suresi 1
yildan az olanlarin 1-5 yil arasi olanlara oranla 6rgute daha az baghlik gésterdikleri
sOylenebilir ve bulunan bu iligki (p<0,05) énem duzeyinde istatistiksel olarak anlamh
bulunmustur.
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k. Calisanlarin Gelir Durumu ile Orgiitsel Baglilik ve Performanslarin
iliskin Coklu Karsilastirmalar Test Sonuglari

Ankete katilanlarin gelirler durumlarina goére c¢oklu karsilastirmalar (multiple

comparisons) test tablosu asagida tablo 40’da verilmigtir.

Ortalama %95 Guven Araligi
Bagimh Degiskenler (I) GELIR DURUMU (J) GELIR DURUMU Fark (I-J) Std. Hata P Alt Sinir | Ust Sinir
1000TL DEN AZ 1001TL-1500TL ,37494 ,23719 ,612 -,3062 1,0561
1501TL-2000TL -,01914 ,22905 1,000 -,6769 ,6387
2001TL-2500TL ,29444 ,23302 ,804 -,3748 ,9637
2501TL-3000TL -,27111 24775 ,883 -,4404 ,9826
3000TL DEN FAZLA ,05111 24775 1,000 -,6604 ,7626
1001TL-1500TL 1000 TL DEN AZ -, 37494 ,23719 ,612 -1,0561 ,3062
1501TL-2000TL -,39408* ,11953 ,014 -,7374 -,0508
2001TL-2500TL -,08050 ,12698 ,988 -,4452 ,2842
2501TL-3000TL -,10383 ,15234 ,984 -,5413 ,3337
3000TL DEN FAZLA -,32383 ,15234 277 -,7613 1137
1501TL-2000TL 1000 TL DEN AZ ,01914 ,22905 1,000 -,6387 ,6769
1001TL-1500TL ,39408* ,11953 ,014 ,0508 ,7374
2001TL-2500TL ,31358 ,11103 ,057 -,0053 ,6325
2501TL-3000TL ,29025 ,13932 ,299 -,1099 ,6904
PERFORMANS 3000TL DEN FAZLA ,07025 ,13932 ,996 -,3299 4704
DEGERLEME 2001TL-2500TL 1000 TL DEN AZ -,29444 ,23302 ,804 -,9637 ,3748
1001TL-1500TL ,08050 ,12698 ,988 -,2842 ,4452
1501TL-2000TL -,31358 ,11103 ,057 -,6325 ,0053
2501TL-3000TL -,02333 ,14576 1,000 -,4420 ,3953
3000TL DEN FAZLA -,24333 ,14576 ,781 -,6620 ,1753
2501TL-3000TL 1000 TL DEN AZ -,27111 24775 ,883 -,9826 ,4404
1001TL-1500TL ,10383 ,15234 ,984 -,3337 ,5413
1501TL-2000TL -,29025 ,13932 ,299 -,6904 ,1099
2001TL-2500TL ,02333 ,14576 1,000 -,3953 ,4420
3000TL DEN FAZLA -,22000 ,16381 ,781 -,7034 ,2634
3000TL DEN FAZLA 1000 TL DEN AZ -,05111 24775 1,00 -,7626 ,6604
1001TL-1500TL ,32383 ,15234 277 -,1137 ,7613
1501TL-2000TL -,07025 ,13932 ,996 -,4704 ,3299
2001TL-2500TL ,24333 ,14576 ,553 -,1753 ,6620
2501TL-3000TL ,22000 ,16831 ,781 -,2634 ,7034
1000TL DEN AZ 1001TL-1500TL ,04814 ,16522 1,000 -,4263 ,5226
1501TL-2000TL -,07634 ,15955 ,997 -,5345 ,3819
2001TL-2500TL ,09699 ,16232 ,991 -,3692 ,5631
2501TL-3000TL ,08514 ,17258 ,996 -,4105 ,5808
3000TL DEN FAZLA -,02194 ,17258 1,000 -,5176 4737
1001TL-1500TL 1000 TL DEN AZ -,04814 ,16522 1,000 -,5226 4263
1501TL-2000TL -,12448 ,08326 ,668 -,3636 ,1146
2001TL-2500TL ,04886 ,08845 ,994 -,2052 ,3029
2501TL-3000TL ,03700 ,10611 ,999 -,2677 ,3417
3000TL DEN FAZLA -,07008 ,10611 ,986 -,3748 ,2347
1501TL-2000TL 1000 TL DEN AZ ,07634 ,15955 ,997 -,3819 ,5345
1001TL-1500TL ,12448 ,08326 ,668 -,1146 ,3636
2001TL-2500TL ,17333 ,07734 ,994 -,0488 ,3955
2501TL-3000TL ,16148 ,09705 ,999 -,1172 ,4402
ORGUTSEL 3000TL DEN FAZLA ,05439 ,09705 ,986 -,2243 ,3331
BAGLILIK 2001TL-2500TL 1000 TL DEN AZ -,09699 ,16232 ,991 -,5631 ,3692
1001TL-1500TL -,04886 ,08845 ,994 -,3029 ,2052
1501TL-2000TL -,17333 ,07734 ,223 -,3955 ,0488
2501TL-3000TL -,01186 ,10154 1,000 -,3035 2797
3000TL DEN FAZLA -,1189%4 ,10154 ,850 -,4105 727
2501TL-3000TL 1000 TL DEN AZ -,08514 ,17258 ,996 -,5808 ,4105
1001TL-1500TL -,03700 ,10611 ,999 -,3417 2677
1501TL-2000TL -,16148 ,09705 ,557 -,4402 1172
2001TL-2500TL ,01186 ,10154 1,000 -,2797 ,3035
3000TL DEN FAZLA -,10708 11724 ,943 -,4438 ,2296
3000TL DEN FAZLA 1000 TL DEN AZ ,02194 ,17258 1,000 -,4737 ,5176
1001TL-1500TL ,07008 ,10611 ,986 -,2347 ,3748
1501TL-2000TL -,05439 ,09705 ,993 -,3331 ,2243
2001TL-2500TL ,11894 ,10154 ,850 -1727 ,4105
2501TL-3000TL ,10708 11724 ,943 -,2296 ,4438

Tablo 40: Calisanlarin gelir durumuna goére goklu karsilagstirmalar (Tukey) testi sonuglari
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Coklu karsilastirmalar (multiple comparisons) test tablosu incelendiginde gelir
durumuna goére, geliri 1001-1500TL arasi olanlarin, geliri 1501-2000TL arasi olanlara
oranla performans degerlemeye daha az 6nem verdikleri sdylenebilir ve bulunan bu iligki
(p<0,05) 6nem duzeyinde istatistiksel olarak anlamli bulunmustur. Gelir durumuna goére
orgutsel baglilik faktorine iligkin ortalamalar arasindaki fark (p<0,05) 6nem duzeylerinde
istatistiksel olarak anlamli degildir.

6. Performans Degerleme ile Orgiitsel Baglihk Boyutlari

Arasindaki iliskiyi Gosteren Pearson Korelasyon Analizi

PERFORMANS ORQUTSEL NORMATIF | DEVAMLI DUYGUSAL
DEGERLEME BAGLILIK BAGLILK BAGLILIK BAGLILIK
PERFORMANS  Pearson Korelasyon 1 ,697** J741%* ,652** -,216**
DEGERLEME P (P2) 1000 1000 1000 1000
Hacim 260 260 260 260 260
ORGUTSEL Pearson Korelasyon ,697** 1 ,842** ,718** ,212**
BAGLILIK P (P2) ,000 ,000 ,000 ,001
Hacim 260 260 260 260 260
NORMATIF Pearson Korelasyon ,741** ,842** 1 577+ -,257**
BAGLILK P (P2) ,000 ,000 ,000 ,000
Hacim 260 260 260 260 260
DEVAMLI Pearson Korelasyon ,652** ,718** 577 1 -,183**
BAGLILIK (P2) ,000 ,000 ,000 ,003
Hacim 260 260 260 260 260
DUYGUSAL Pearson Korelasyon -,216** ,212** -,257** -,183 1
BAGLILIK (P2) ,000 ,001 ,000 ,003
Hacim 260 260 260 260 260

**.(+) ve (-) 1'e yakin degerler iki degisken arasinda dogrusal ve gticlu bir iliskinin oldugunu gdsterir.
Tablo 41: Pearson korelasyon analizi test sonuglari

Performans degerleme ile orgltsel baglihk degiskenleri arasindaki iligkinin
yonund ve gucunu belirlemek amaciyla yapilan ¢calismada Pearson korelasyon (Pearson
Correlations) tablosu incelendiginde; performans degerleme ile Oorgutsel baglhk
degiskenleri arasindaki iligkinin yonu bakimindan dogrusal yonlu bir iliskinin oldugu, gucu
bakimindan guglu bir iligkinin oldugu, performans degerlemeye énem verildikge drgutsel
baglihk ylzdesinin arttigi (r=0,697) ve bulunan bu iligkinin 0,01 6nem duzeyinde
istatistiksel olarak anlamli bulundugu elde edilmistir. Elde edilen bu rakam, orgutsel
bagdlilik ile is performansi arasinda bir iligkinin var oldugunu ve bu iligkinin seviyesinin de
yuksek oldugunu ortaya koymaktadir. (H1) Hipotezinin dogrulandigi gorulmektedir.

Performans degerleme ile oOrgutsel baghlik arasinda anlamli bir iligkinin
olmasinin nedeni olarak, c¢alisanlarin orgutsel baglilik hissettikleri bir 6rgit icin yluksek
seviyede performans sergileme istekliligi icinde olmalari gdsterilebilir. Ayrica, ¢alisanlarin
calistiklart 6rgute bagliik hissetmeleri o orgutte calismaktan memnun olduklarini da
gostermektedir. Caligilan oOrgutten memnun olma durumu da yuksek seviyede
performans sergilemeyi beraberinde getirecektir. Orgiit icinde yapilan performans
degerleme iglemleri de o calisanlar igin onem arz etmektedir. Yaptiklari galismanin
karsihdinin  oransal bir ifadeyle onlara donmesi, c¢alisanlarda memnuniyetlik
olusturacaktir.
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Performans degerleme ile normatif baghlik degiskenleri arasindaki iliskinin
yonund ve gucunu belirlemek amaciyla yapilan ¢calismada Pearson korelasyon (Pearson
Correlations) tablosu incelendiginde; performans degerleme ile normatif baghlik
arasindaki iligkinin yonu bakimindan dogrusal yonlu bir iligkinin oldugu, glcu bakimindan
guclu bir iligkinin oldugu, performans degerlemeye onem verildikge normatif baghhk
yuzdesinin arttigr (r=0,741) ve bulunan bu iligkinin 0,01 6nem duzeyinde istatistiksel
olarak anlamli bulundugu elde edilmistir. (H2) Hipotezinin dogrulandigi gorulmektedir.

Orgiitsel baglilik ve performans dederleme arasindaki en yiiksek iligki, érgitsel
baglihdin alt faktort olan normatif baglilik ile performans arasinda tespit edilmistir. Bu
duruma neden olarak g¢aliganlarin gegimlerini saglamak zorunda olduklari bagka kisilerin
varligi gosterilebilir. Calisanlar, yaptiklar is karsihginda sadece kendilerinin gegimlerini
temin etmenin yaninda ailelerinin de gec¢imini temin ediyorlarsa, o galisanlar galistiklar
orgute normatif (zorunlu) baghlik hissetmaktadirler. Yaptiklari iste devam etmelerinden
dolayr da yUksek seviyede performans sergileme gereksinimi duymaktadirlar.
Calisanlarin, bu zorunluluk halleri nedeniyle performans dederlemeye 6nem verdikleri
sOylenebilir.

Performans degerleme ile devamli bagliik degiskenleri arasindaki iligkinin
yonund ve gucunu belirlemek amaciyla yapilan ¢calismada Pearson korelasyon (Pearson
Correlations) tablosu incelendiginde; performans degerleme ile devamli baghlik
arasindaki iliskinin yonu bakiminda dogrusal yonli bir iliskinin oldugu, guct bakimindan
guclt bir iligkinin oldugu performans degerlemeye 6nem verildikge devamli baghlik
yuzdesinin arttigi (r=0,652) ve bulunan bu iligkinin 0,01 6énem dlzeyinde istatistiksel
olarak anlamli bulundugu elde edilmigtir. (H3) Hipotezinin dogrulandigi gorulmektedir.

Devamli baghlik ile performans degerleme arasindaki iligkinin yuksek olmasinin
nedeni olarak, calisanlarin érglte yaptiklarn yatirrmlarin fazla olmasi ve d&rgutten
ayrilmalari halinde bu vyatinmlardan yoksun kalacaklari endisesini tasimalar
gosterilebilir. Calisanlar, belirli bir sire karsiliginda bir takim birikintilerini érgatia igin
harcamaya baglar. Calisanlar, 6rgutteki ¢alisma hayatini surdurdikleri middetgce bu
birikintiler kendilerine donug saglayacaktir. Bu durumdan memnun olan ¢alisanlar orgutte
calismaya devam edecek ve orgut icinde yapilan performans degerleme islemlerine
onem vereceklardir. Bu sayede de orgutun begenisini kazanmig olacaklardir.

Performans degerleme ile duygusal baglihk degiskenleri arasindaki iligkinin
yonund ve gucunu belirlemek amaciyla yapilan ¢calismada Pearson korelasyon (Pearson
Correlations) tablosu incelendiginde; performans degerleme ile duygusal baglhlk
arasindaki iligkinin yonu bakiminda ters yonlu bir iligkinin oldugu, gtcu bakimindan guglu
bir iliskinin oldugu, performans degerlemeye Onem verildikce duygusal baglilik
yuzdesinin azaldigi (r=-0,216) ve bulunan bu iligkinin 0,01 dnem duzeyinde istatistiksel
olarak anlaml bulundugu elde edilmigtir. (H4) Hipotezi reddedilmistir.
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Performans degerleme ile duygusal baglihk arasindaki iligkinin negatif yonli
¢ikmasinin nedeni olarak, performans degerlemede bireyselligin hakim olmasi, duygusal
bagdlilkta ise kollektivizmin gugli olmasi, bu iki dedisken arasindaki iligkinin ters yonla
olmasina neden olmustur. Performans degerleme, objektif bakis agisina goére
yapildigindan, duygusallik s6z konusu degildir. Orgltlerine duygusal baghlik hisseden
calisanlar, performanslarinin herhangi bir degerlendirmeye tabi olmamasini arzu
etmektedirler. Onlara gore performanslari her zaman en ust seviyededir. Bu sekilde
diisiinmeleri nedeniyle performans degerlemeyi Snemsememektedirler. Orgiite duygusal
anlamda bagli olmak, onlar igin yuksek seviyede performans sergilemek demektir.
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SONUG VE ONERILER

insani makinenin bir parcasi gibi gdren disiincenin ardindan, bireyin
performansinin yalnizca ekonomik oOdullere bagh olmadigi ve ayni zamanda sosyal
cevreden de etkilendigine iligkin dusince hakim olmaya baglamigtir. Sonrasinda ise
orgut insani kavrami hakim olmustur. Zamanla degisen kosullar neticesinde ¢alisanlar ile
ilgili yasal ve sendikal faaliyetlerin yogunlasmasi, yeni teknolojilerin ¢alisma hayatina
dahil edilmesi ve uluslararasi rekabetin artmasi gibi hususlar galisanlarin gelismelerine
olanak tanimistir. GUnumudzin globallesen dinya ekonomisinde basariyla rekabet
edebilmek igin surekli olarak maliyetleri dustirme, galisanlarin performanslarini arttirma,
sure¢ ve urunleri iyilestirme, kalite ve verimliligi arttirma stratejilerini izleyen orgutler
vardir. Bu baglamda orgutsel baglihk kavraminin igletmeler agisindan daha fazla onem
kazandigini soylemek mumkundur. Calisanlarin orgutsel baglilhklarinin 6rgitsel bagariya
ulasmada kritik faktor olarak goruldigu érnekler s6z konusudur.

Bu tez calismasi da; orgutsel bagliigin éneminin fazla olmasi sebebiyle,
calisanlarin girketlerine duyduklari 6rgutsel baglilik ile is performanslari arasindaki iligkiyi
incelemek amaciyla hazirlanmigtir.

Arastirmanin amaci, bankacilik sektérinde calisanlarin érgatsel bagliliklari ile is
performansi arasindaki iligskiyi tespit etmek ve ayni zamanda bankacilik sektorinde
¢alisanlarin sahip olduklari demografik 6zellikler ile orgutsel baghlik ve performans
duzeyleri arasinda bir fark olup olmadigini belirlemektir.

Arastirma ile ilgili genel bilgilere bakildiginda; orneklem de yer alan galisanlarin
demografik 6zelliklerinin su sekilde oldugu goériimektedir.  Cinsiyete gore dagihmin
%41,5'inin kadin %58,5'inin erkek, medeni duruma goére dagilimin %44,4’Gnun evli,
%51,7’sinin bekar ve %3,9’unun dul, yas durumuna gore dagilimin %28,2’sinin 19-25
yas araliginda, %56’sinin 26-35 yas araliginda, %13,1’inin, 36-45 yas araliginda ve
%2,7’sinin 46-55 yas araliginda, egitim durumuna goére dagiimin %2,3’'Unun Lise,
%5,4’Unln On Lisans, %63,1’inin Lisans ve %29,2’sinin Yiksek Lisans, bankacilikla ilgili
egitim alma durumuna goére dagilimin %78,2’sinin evet, %21,8’sinin hayir, bankadaki
calisma sekline gore dagihimin %80,3’Unun kadrolu c¢alisan, %16,6’sinin sdzlesmeli
calisan ve %3,1’inin stajyer, calisilan bolime goére dagihmin %2,4’Gnun guvenlik,
%17,3’'Unun gise gorevlisi, %27,8,inin mugteri temsilcisi, %18,1’inin ydnetmen,
%3,2’sinin sube yoneticisi, %1,6’sinin sube MUdurd ve %29,4'Unin de uzman/uzman
yardimcisi, ¢alisma suresine gore dagilimin %27,3’'Unun 1 yildan az, %49,2’sinin 1-5 yil,
%18,1’inin 6-10 yil, %3,5’inin 11-15 yil ve %1,9’unun da 15 yildan fazla, gelir durumuna
gore dagilimin %3,5’inin 1000 TL’den az, %18,3’Unun 1001 TL-1500 TL, %31,5’inin 1501
TL-2000 TL, %23,3’Gndn 2001 TL-2500 TL, %11,7’sinin 2501 TL — 3000 TL ve
%11,7’sinin de 3000 TL'den fazla, is degistirme istegine gore dagihimin %38,5’inin evet
ve %61,5'inin de hayir, bakmakla yukimliu olma durumuna goére dagihmin %45,4’Gndn
yok ve %56,4’Unun de var, ek gelir durumuna goére dagiimin %7,7’sinin evet ve
%92,3’Unun de hayir seklinde oldugu goérulmektedir.
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Calisanlarin, orgutsel baghlik dizeyleri ile cinsiyetleri arasindaki iligkiler
incelendigi zaman, 6rgut icerisinde yer alan erkek cgalisanlarin kadin galisanlara goére
daha yuksek seviyede orgutsel baghlik dizeyine sahip olduklari sonucuna ulagiimigtir.
Performans degerlemede ise yine erkeklerin kadinlara oranla performans degerlemeye
daha fazla 6nem verdikleri gorulmektedir. Bu ¢alismamizda cinsiyet faktoru orgutsel
baglihga ve performans degderlemeye etki eden bir faktor olarak kabul edilmistir. Buna
gore, galisanlarin cinsiyetleri ile orgutsel baghliklar1 ve performanslari arasinda belirgin
bir iliski bulunmaktadir. Kadinlarin, erkeklere oranla daha duslk sevieyede orgutsel
baglilik hissetmelerinin ve perfromans degerlemeyedaha az 6nem vermelerinin nedeni
olarak, ailesel rollere verdikleri 6nemin daha 6n planda olmasi ve kadinlarin iggticiine
katilmalarinin éntindeki engeller gosterilebilmektedir. Tim bunlarin sonucunda kadinlarin
erkeklere oranla orgutsel baglilik ve perfromans seviyelerinde dusus gorulmektedir.

Calisanlarin, orgutsel bagliliklari ve performans duzeyleri ile medeni durumlari
arasindaki iligkiler incelendigi zaman, c¢alisanlarin evli ya da bekar olmalarinin, érgitsel
baglilik ve performans duzeyi Uzerinde bir etkisinin olmadidi tespit edilmistir. Buna gore,
¢alisanlarin medeni durumlarina goére orgutsel badlilik ve performans duzeyleri farkhlik
gOstermemektedir.

Calisanlarin, orgutsel baghliklari ve performans duzeyleri ile yaslari arasindaki
iliskiler incelendigi zaman, herhangi bir yas grubu ile érgutsel bagliik ve performans
dlzeyi arasinda bir iligkiye rastlaniimamistir. Bagska bir deyisle calisanlarin yaslarina
gore orgutsel baglilik ve performans dizeyleri farklilik gostermemektedir.

Cahganlarin, orgutsel baglilhiklari ve performans duzeyleri ile egitim seviyeleri
arasindaki iligkiler incelendigi zaman, orgut icerisinde yer alan caliganlarin egitim
seviyesi ile orgutsel baglilik ve performans duzeyleri arasinda istatistiksel Gnemi olan bir
iliski bulunmamistir.

Calisanalarin, calistiklari departman ile érgutsel baglilik ve performans dizeyleri
arasinda istatistiksel 6nemi olan bir iligki bulunmamistir.

Calisanlarin, is degistirme istegi ile 6rgutsel baglilik ve performanslari arasindaki
iligkiler incelendigi zaman, ig degistirme istegi duymayan caligsanlarin is degistirme istegi
duyan calisanlara oranla orgutsel badlilik seviyelerinin daha yuksek oldugu ve
performans dederleme daha fazla dnem verdikleri sonucuna ulasiimistir.calisanlarin is
degistirme istegi duyup duymamalari ile orgutsel baglihk ve performans duzeyleri
arasinda istatistiksel 6nemi olan bir iligki s6z konusudur.

Calisanlarin, bakmakla yukumli olma durumu ile dérgutsel baglilik ve performans
dlzeyleri arasindaki iliski incelendigi zaman, calisanlarin bakmakla yukimli oldugu
kisilerin olmasi, o calisanlarin orgutsel baglihk duygularinin ylUksek olmasina ve
performans degerlemeye daha fazla 6nem vermelerine neden oldugu goérulmastur.
Calisanlarin bakmakla yukumlu oldugu kisilerin olmamasi ise, o g¢alisanlarin daha rahat
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olmarina neden oldugundan, orgutsel baglilik seviyelerinin dislik olmasina ve
performans degerlemeye yeteri dnemi gdstermemelerine sebebiyet vermektedir.

Calismanin temel amaci olan orgutsel baghlik boyutlar ile is performansi
arasindaki iliski Pearson Korelasyon katsayisi ile gosteriimigtir. Orgltsel baghlik ile
performans arasindaki Pearson korelasyon katsayisi r=,697 olarak c¢ikmistir. Orgiitsel
baglihdin alt boyutlari olan normatif baghlik ile performans arasindaki Pearson
korelasyon katsayisi r=,741 olarak ¢cikmistir. Orgiitsel baghligin alt boyutlarindan ikincisi
devamli baglilik ile performans arasindaki Pearson Korelasyon katsayisi r=,652 olarak
cikmistir. Orglitsel baghihgin alt boyutlarindan (iglinclisii duygusal baghlik ile performans
arasindaki Pearson korelasyon katsayisi r=-,216 olarak ¢ikmigtir. Bu sonuglara gore
elde edilen Pearson korelasyon katsayilari istatiksel olarak (0) dan farklidir. Orglitsel
baglihk boyutlar arasinda performans degerleme ile en ylksek dizeyde pozitif yonde
iliski normatif bagllik ile performans arasinda tespit edilmistir (r=,741). Baska bir deyisle
orgutsel baglilik ve performans degerleme arasindaki en yuUksek iliski normatif baglilik ile
performans degerleme arasinda tespit edilmigtir.

insanlar ile sirekli olarak karsi karsiya olunan bir sektdrde galisanlarin érgiite
bagliliklarinin her zaman en Ust diizeyde olmasi gerekmektedir. Orgiite bagliliklari distk
olan caligsanlarin bu hallerini, musteriye de yansitacaklari dusunulduginde orgutler
acisindan buyuk kayiplara neden olabilecektir. Banka galisanlari bu konuda daha da titiz
davranmak durumundadirlar. Bankalarin statlleri ne olursa olsun planladiklar
amaglarina ulagsmada en etkili faktor bankanin ¢alisanlaridir. Calisanlarinin érgite olan
baghligini saglamis olan bankalarin amaglarina ulasmalari daha da kolay olacaktir.
Bankalarda isgoren devir hizi oldukga yuksektir. Banka yonetimi tarafindan
gerceklestirilecek yuksek duzeydeki orgutsel baglilik, isgéren devrinin ylksek oranda
olmasi gibi olumsuzluklarin da 6nune gecgecekiir.

Calisanlarin, o&rgutsel baghliklarini  6rgutsel faktorler kadar onlarin  sahip
olduklari kisisel oOzelliklerde etkilemektedir. Bu durumun bilinmesi d&rgutler igin
calisanlarin daha segim siirecinde etkili olacaktir. Orgiit ydneticilerinin hangi kisisel
Ozelliklerin 6rgute olan baghlig! etkiledigini bilmeleri, onlarin se¢im surecinde buna gore
davranmalarina neden olacaktir. Bu durum, caligsanlarin sec¢imi ile baglayarak onlarin
orgutte gegcirdikleri sure igerisinde de etkili olacaktir.

Genel midurliigi istanbul’da olan ézel bir bankada calisan isgérenlerin érgiitsel
bagliliklari ile performaslari arasinda yuksek diuzeyde ve dogrusal yonla bir iligki
bulunmaktadir. Orgltsel bagliigin alt boyutlarindan normatif bagllik ile performans
degerleme arasinda yiiksek diizeyde ve dogrusal yonli bir iliski bulunmaktadir. Orglitsel
baglihdin alt boyutlarindan ikincisi devamli baglilik ile performans degerleme arasinda
yiksek dlzeyde ve dogrusal yonli bir iliski bulunmaktadir. Orgitsel baghligin alt
boyutlarindan UGguncusu duygusal baglilik ile performans degerleme arasinda dusuk
dizeyde ve ters yonlu bir iliski bulunmaktadir.
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Genel midurliigl istanbul’da olan ézel bir bankada galisanlarin érgiitsel baglilik
boyutlari ile performaslari arasinda yuksek sayilabilecek bir iliski olmasina ragmen,
dusuk kalan duygusal baglihk boyutunun arttiriimasi igin banka yoneticilerinin bir takim
onlemler almasi gerekmektedir. Banka yoneticilerinin, g¢alisanlarinin performanslarini
arttirabilmek icin bankanin amag¢ ve degerleri ile galisanlarin amag¢ ve degerlerini
uyumlastirmalari gerekmektedir.

Bankalarda calisan isgorenler, enerjilerini ve sadakatlerini igletmeye vermeye
istekli olurlarsa, orgutsel bagliliklari ve buna bagh olarakta performans seviyeleri
artacaktir. Burada olusturulan baglilik, zorunlu baghliktan ziyade igten gelen duygusal
baghlik olmalidir. Bu bakimdan genel midurligi istanbul’da bulunan bu dzel bankanin
yoneticileri buna dikkat etmek ve calisanlarinin baghliklarini zorunlu baghliktan duygusal
baglihga donusmek yukumluligundedirler.

Batin bu degerlendirmeler paralelinde, o6rgitsel baghligin yiksek olmasinin
calisanlarin performanslarini arttirdigini kesin olarak sdylemek zor olsa da, firmaya
sagladigl olumlu yararlari géz ardi edemeyiz. Bu sebeple de entelektliel sermayenin bu
denli Oonemli oldugu gunumuzde, firmalara verilebilecek Ooneri; oOrgutsel baghhgin
arttirlmasi birebir ¢alisanlarin performansi ile iligkili olmasa da dolayh olarak firmaya
olumlu katkilar saglayabileceginden bu konuya gerekli Gnemin verilmesidir.

Sonug¢ olarak tim bu acgiklamalardan varilan noktada, orgutsel baglihk ve
performans kavramlarini etkileyen faktorlerin bir butin olarak ele alinmasini ifade
edebiliriz. Bu agidan bakildigi zamanda, igletmeler igin ¢alisanlarin 6érgute baghliklarini
saglamanin ve bunu yaparken de performans dizeylerini yuksek tutmanin onemi
yadsinamayacak boyutlara ulastigl soylenebilir.
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EKLER
EK 1: DEMOGRAFIK OZELLIKLER

1. Cinsiyetiniz? ( ) Kadin ( ) Erkek

2. Medeni Durumunuz? ( ) Evli ( ) Bekér ( ) Dul ( )Bosanmig
3. Yag Araliginiz?

() 18vealtt () 19-25 () 26-35 () 36-45 () 46-55 ( )55 ve Uzeri
4. Egitim Durumunuz?

() ilkogretim () Lise () OnlLisans ( ) Lisans ( ) Yiksek Lisans
( ) Doktora ( ) Diger...........

5. Bankacilikla ilgili Egitim Aldiniz m1? () Evet ( ) Hayr

6. Bankadaki Calisma Sekliniz Nedir?

( ) Kadrolu Calisan ( ) Sozlesmeli Calisan ( ) Sezonluk Calisan ( ) Stajyer
7. Bankada Hangi Departmanda GCaligmaktasiniz?

( ) Guvenlik Gorevlisi ( ) Gise Gorevlisi ( ) Musteri Temsilcisi ( ) Yonetmen
( ) Sube Yoneticisi ( ) Sube Mudurt ( ) Genel Mudur Yrd. ( ) Uzman/Uzman Yrd.

8. Su Anki Gorevinizde Kag¢ Yildir Calismaktasiniz?
() 1yidanaz () 1-5yil () 610yl ( ) 11-15yil ( ) 15 yildan fazla
9. Aylik kazanciniz Nedir?

() 1.000den az () 1.001-1.500 ( ) 1.501-2.000 ( ) 2.001 — 2.500
() 2.501-3.000 ( ) 3.000 den fazla

10. Bankacilik Sektoriinden Kag Yildir Caligmaktasiniz?

()1yildanaz () 1-5yil () 610yl ( ) 11-15yil ( ) 15 yildan fazla

11. Firsatiniz Olsa isinizi Degistirmeyi Diigiiniir Miiydiiniiz? ( ) Evet ( ) Hayir
12. Bakmakla yiikiimlii oldugunuz birisi ya da birileri var mi1? ( ) Yok ( ) Var

13. Bu isin Disinda Ek Bir Gelir Kaynagimiz Var mi? ( ) Evet () Hayir
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EK 1 A: ORGUTSEL BAGLILIK ANKETI

Orgiitsel baglilik calisanlarin isletmeye olan sadakatlerinin derecesini ifade
etmektedir. Orgiitsel baglilik ayni zamanda calisanlarin is performanslari lzerinde de

olumlu etkilerde bulunmaktadir.

Su an calistiginiz bankayl g6z oniinde bulundurarak, asagidaki ifadelerden

kendinize uygun olani igaretleyiniz.

azhgidir.

£ S
s/ 3| E| §E|sE
Asagidaki sorulara tamamen katiliyorum, o © o N 5 °E’ 5
tamamen katilmiyorum arasindan size en T E‘ E’ g > T >
uygun olan segenegi isaretleyiniz. = = = % % %
o i |_
g & | x| 2 "<
1. Bu bankada kariyerimin geriye kalan 1 > 3 4 5
gunlerini gegirmekten mutluluk duyarim.
2. Calistigim bankanin problemlerini kendi 1 > 3 4 5
problemlerim gibi hissediyorum.
3. Calistigim bankaya kargi guglu bir aitlik 1 > 3 4 5
duygusu hissetmiyorum.
4. Kendimi bu bankanin bir pargasi gibi
hissetmiyorum. 1 2 3 4 S
5. Bu banka benim igin ¢ok fazla kisisel anlam 1 > 3 4 5
tasiyor.
6. Bu bankaya karsi guglu bir duygusal bag 1 > 3 4 5
hissetmiyorum.
7. Su anda bu bankadan ayrilmak istesem bile 1 > 3 4 5
benim igin cok zor olurdu.
8. Su anda bu bankada kalmam bir istek 1 > 3 4 5
oldugu kadar bir gereklilik.
9. Su anda bu bankadan ayrilmaya karar
verirsem, hayatimin blyuk boéliuma zarara 1 2 3 4 5
ugrar.
10. Calistigim bankadan ayrilmayi disinmek
icin ¢cok az seg¢im hakkina sahip olduguma 1 2 3 4 5
inaniyorum.
11. Calistigim bankadan ayrilmanin negatif
sonuglarindan biriside var olan alternatiflerin 1 2 3 4 5
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12. Baska bir yerde isg ayarlamadan, ¢alistigim
bankadan ayrildigimda neler olacagi 1 2 3 4 5
konusunda endise hissetmiyorum.

13. Calistigim bankaya ¢ok sey borgluyum. 1 2 3 4 5
14. Calistigim banka sadakatimi hak ediyor. 1 2 3 4 5
15. Calistigim bankadan simdi ayrilirsam 1 > 3 4 5

sucluluk hissederim.

16. Avantajim olsa bile ¢aligtigim bankadan
st : . 1 2 3 4 5
simdi ayriilmak bana dogru gelmiyor.

17. Burada galisan diger insanlara karsgi
duydugum sorumluluklar nedeniyle bu 1 2 3 4 5
bankadan simdi ayrilamam.

18. Calistigim bankadan ayrilmak igin bir
. ) 1 2 3 4 5
zorunluluk hissetmiyorum.

EK 1 B: PERFORMANS ANKETI

E | E
= = S € c £
Asagidaki sorulara tamamen katiliyorum, | 6 | § N g e g
tamamen katilmiyorum arasindan size en T E’ E’ g > g >
uygun olan segenegi isaretleyiniz. = | = - = c =
T | ® N4 N~ ¢
X X
19. Bankanin basarisina katkida
bulunabilmek i¢in benden normal olarak 1 5 3 4 5

beklenenin Uzerinde ¢aba sarf etme
arzusundayim.

20. Calistigim bankada galismayi
surdurebilmek icin hemen hemen her tirlu 1 2 3 4 5
gOrevi kabul ederim.

21. Kendi deg@erlerimi, bankanin degerlerine
) . 1 2 3 4 5
yakin gormekteyim.

22. Calistigim banka, is performansi
acisindan bana en iyi sekilde ilham 1 2 3 4 5
vermektedir.

23. Cogu zaman bu bankanin galisanlarini
ilgilendiren 6nemli konulara iligkin 1 2 3 4 5
politikalarina katilmak gugtir.

24. Calistigim bankanin gelecegini gergekten 1 5 3 4 5
onemsiyorum.
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