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OZET

Bu arastirmada, banka calisanlarinin is tatminlerini yordama da etik iklim, duygusal
baglilik, devam baghiligi ve normatif bagliligin rolii incelenmektedir. Arastirma modeli
olarak banka galisanlarinin is tatminin duygusal bagliliga, devam bagliligina ve normatif
bagliliga gore farklilagip farklilasmadigini test etmek amaciyla betimsel ve iliskisel tarama
modeli tercih edilmistir. Arastirmanin bagimsiz degiskenleri etik iklim, duygusal baglilik,
devam bagliligi ve normatif baglilik; bagimli degiskeni ise banka ¢alisanlarinin is tatminidir.

Arastirmaya 371 banka c¢alisan1 (167 Kadin, 204 Erkek olmak iizere 371 birey)
katilmig olup, katilimcilarin yas araligi 20-49 arasinda olup, yas ortalamasi ise 31, 7’dir.
Bireylerin galisma siiresi 1-39 yil arasinda degismektedir.

Arastirmanin verileri Kisisel Bilgi Formu, Etik iklim Olgegi, Is Tatmini Olgegi,
Normatif Baglilik Olgegi, Duygusal Baglhlik Olgegi ve Devam Baglihg Olgegi ile
toplanmustir.

Elde edilen verilerin analizinde normallik dagilimlarin1 belirlemek amaciyla
Dogrulayict Faktor Analizi; ¢ikarimsal istatistikler gergevesinde Bagimsiz Ornekler T-testi,
Tek Yonlii Varyans analizi, Regresyon analizi, Korelasyon analizi ve YEM kullanilmistir.

Gergeklestirilen analizler sonucunda elde edilen bulgular su sekilde 6zetlenebilir:
Banka galisanlarinin is tatminleri cinsiyete, medeni duruma, ¢alisilan kuruma gore anlamli
bir farklilik gosterirken; yasa, egitim durumuna ve calisma siiresine gore bir farklilik
gostermedigi saptanmistir.

Banka calisanlarmin duygusal baglilik, devam bagliligi ve normatif baghlik ile is
tatmini arasinda etik iklimin tam araci oldugu tespit edilmistir.

Anahtar Kelimeler: Orgiitsel Baglilik, Is Tatmini, Etik Iklim, Personel Giiglendirme
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ABSTRACT

In this research, the role of ethical climate, emotional commitment, continuance
commitment and normative commitment in the process of job satisfaction of bank employees
is examined. As a research model, a descriptive and relational screening model was chosen
to test whether bank employees differet according to emotional commitment, continuity and
normative commitment of job satisfaction. The independent variables of the study were
ethical climate, emotional commitment, continuity and normative commitment; Dependent
variables are job satisfaction of bank employees.

371 bank employees (371 individuals, 167 females and 204 males) participated in the
survey and the age range of the participants was between 20-49 and the average age was 31.
7. The duration of individual work varies from 1 to 39 years.

The data of the study were collected by Personal Information Form, Ethical Climate
Scale, Job Satisfaction Scale, Normative Commitment Scale, Emotional Commitment Scale
and Continuity Scale.

Confirmatory Factor Analysis to determine normality distributions in the analysis of
obtained data; Independent samples T-test, One-way analysis of variance, Regression
analysis, Correlation analysis and YEM were used in the framework of inferential statistics.

As a result of the analysis, the findings can be summarized as follows: While the job
satisfaction of the bank employees shows a significant difference according to sex, marital
status, Age, educational status and duration of study.

It has been verified that the emotional commitment, continuity, and normative
commitment and job satisfaction of the employees of the bank are the preconditions for the
ethical climate.

Key Words: Organizational Commitment, Job Satisfaction, Ethical Climate, Staff
Empowerment.



TESEKKUR

Tez galismasimin konusunun belirlenmesinden baslayarak her asamasinda degerli
fikirlerini ve yardimlarin1 benden esirgemeyen, kiymetli hocam ve danismanim Dog. Dr.
Abdullah CALISKAN’a bana verdigi destek ve gostermis oldugu sabirdan otiirii tesekkiir

ederim.

Yiiksek Lisans yapmam konusunda bana telkinde ve yonlendirmede bulunan Degerli
Hocamiz Prof. Dr. Yasin AKTAY a tesekkiirii bir borg bilirim.

Ayrica ¢alisma sirasinda yasadigim zorluklarda beni tesvik ederek degerli tavsiyelerde
bulunan ¢ok kiymetli ve sevgili dostum Ogr. Gor. Isa KILIC a en derin sevgi ve saygilarimi

sunuyorum.

Calisma sirasinda, motivasyonum kirildigi, umutsuzluga her distiigiim anlarda beni
usanmadan her seferinde motive eden c¢ok kiymetli abim Murat YATAGAN’a ayr1 bir

tesekkiirti bir borg bilirim.

Bu g¢alismanin arastirma boliimi igerisindeki verilerin toplanmasinda degerli katkilar
saglayan ve yogun ¢aligma temposu igerisinde bana vakit konusunda yardimlarda bulunan
degerli eski ve mevcut mesai arkadaslarima ve Sube Miidirim Mehmet ERDEM’e
tesekkiirlerimi bir borg bilir, kendilerine ¢alisma hayatlarinda saglik, huzur ve basarilar

dilerim.

Bu tez caligmami bana maddi manevi her tiirli destegi saglayan Annem Nebahat
GULER’e, Babam Abdurrahman GULER’e, Ablam Tugba KESKIN’e, Enistem Serkan
KESKIN’e kuzenim Selami AKTAY ’a, ilk g6z agrim Yegenim Belis KESKIN’e ve Biricik
esim Resmiye GULER ’e ithaf ediyorum.

Vi



ICINDEKILER

Sayfa
OZET ... Y%
ABSTRACT e %
TESEKKUR .......ooiieioeeeeeeeee ettt Vi
ICINDEKILER .........ooviiiioiceeeeeseee oot en sttt enen s vii
CIZELGELERIN LISTESI ........cooioioioieieeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeteteeetetetee et Xii
SEKILLERIN LISTESI ........coviiiiiieceeeeeeeeee e Xiv
EKLERIN LISTESI .....coooiiiiiiiiiiiieeesesesee s XV
KISALTMALAR ...t XVi
L] 1 23 1T 1
BIRINCI BOLUM
ORGUTSEL BAGLILIGIN TANIMI, ONEMIi VE TURLERI
1. ORGUTSEL BAGLILIK........coooiiiiiimiiineiinsssessssssssssssssss s 6
1.1 Orgiitsel Baglilik Kavrami ve Taniml ............ccoevvveverereirieresiesensnesesensennns 6
1.11. Orgiitsel bagliligin calisanlar agisindan 6nemi .............ccco.evevevenane 12
1.1.2. Orgiitsel bagliligin yoneticiler agisindan nemi .............cccovvevennene. 13
1.1.3. Orgiitsel bagliligin drgiitler agisdan SnNeMi............ccoeevrvrvevevernans 13
1.2. Orgiitsel BaBIIIK TUIIET..........cveviveveieeeieiceeisecieee e 13
1.2.1. Duygusal baglilik ........ccoooiiii e 14
1.2.2. Devamlilik bagliligl ...ccooooviiiiiiiii 14
1.2.3. Normatif baglilik......c.oooviiiiiii 14
1.3. Orgiitsel Bagliligi Etkileyen FakKtorler.........c.cooeeiviveviicveiiirereiieiessevenne, 15
1.3.1. Orgiitsel baglilig1 etkileyen kigisel faktorler...........ccccovevrvreiverennnan 16
1311 Y aS i 16
1.3.1.2  CINSIYEL ..ot 17
1.3.1.3  Medeni dUurum......cccoiiiiiiiiiiee e 17
1.3.1.4  EZItM SEVIYESI....oiviiiiiiiiiiiiiiiieieie ettt 17
1.3.1.5  HIZMEt SUIEST ...cvvviiviiiiiicec e 18
1.3.2. Orgiitsel baglhilig: etkileyen orgiitsel faktorler .........cooeevevevevererennne. 18

vii



2.

1.3.2.1 IS0 YAPISI..cviveiieceeiceieecee et e 19

1.3.2.2  DENELIM ..ot s 19
1.3.2.3  UCTEL coveiiececeeee ettt sttt an s 19
1.3.2.4  Orgiitliin 0ZeIlIKIEIT......c.cvovevereeeeeieeeeeeeeeee e, 20
1.3.25  Orgiitiin bliylKIGE ...cveveeverirerercreiieeeieceeeees e 20
1.3.2.6  Orgiitsel strateji ve politikalar ...........cccocoevvvevreseeeeeeeennnn, 20
1.3.2.7  Orgiit KGIHIT ..vocvcvevcvevccveceeecce e 21
1.3.3. Orgiit diS1 FAKEOIIET ....vvvveveeeieieeeee ettt 21
1.3.3.1  Yeniis olanaklari.........ccoooueiiiiiiiiiiiiiieee e 21
1.3.3.2  ProfesyonelliK..........cccovoiiiiiiiiiiiece e 22
1.3.3.3  Ulkenin sosyo-eKONOMIK dUrUMU...........ccoevevercrerrererereceenan. 22
1.3.3.4  SektOriin durumu ..........cccceeeiiiiiiiiiieneeee e 22
IKINCI BOLUM

IS TATMINI TANIMI, ONEMI, TARIHCESI VE YAKLASIMLAR

IS TATMINI KAVRAMI VE KAVRAMSAL CEVRE............c.ccoocovevvnvnnnnn. 24
2.1. IS Tatmininin TariiCeSi ... .vvvvierrrreeeeeeses s s s s s s ens s s s s s s s enes s s s 24
2.2. Is Tatmini ile [1gili YaKIaSImIar ...........ccccovoveveveveveeereeeeeeeeeeeeeeeeeeeeesesenennens 25

2.2.1. KIaSIK YaKIaSIm ........ccveivieiiiiiiciiesie e 25
2.2.2. Neo klasik yaklagim ..........cccoooviiiiiii e 25
2.2.3. Modern yaklagim.........cccooiiiiiiiiiiiii 26

2.3. Is Tatmininin Benzer Kavramlarla TliskiSi .........c.ccoooveveveveeeeerereeeeeeeeeeeeees 26
2.3.1. Is tatmininin motivasyon siireci arasindaki iliski...............ccccorverenn. 27
2.3.2. Motivasyon teorileri ve 1§ tatmini .........ccoocververiniienieenise e 27
2.3.3. Is tatmini ile verimlilik arasmdaki iliski ........coooveeeeeereereceeenens 29

2.4. Is Tatminini Etkileyen UNSUrlar ............cccccoevevcevereiiieceeessecceenenne 29
24.1. Bireysel faktorler..........coooiiiiiiiiiiii 30
2401 Y @S ittt 30

2.4.1.2  CINSIYEL...oiiiiiiiie e 30

2.4.1.3  KIA@M .ooiiiiiiiiiiicie s 30

2.4.1.4  EZItMN SEVIYESI.tiitiiiiiiiiiiiiiiiesiieie e 31

I T G 131 1SS 31

242, Orgiitsel faKtOIIET ......c.cveveviieiecvereieieceee e 31

viii



28,21 TUCTEE woveeeee e et e e e e e e e e e e e e e et e e e es e et e st e sreeeereeeeeans 32

2.4.2.2 Calisma Kosullart: ........ccccccoviiieeiiiiiie e 32
2.4.2.3 Caligma arkadaglari.........c.cccooiiiiiiiiniii e 33
2.4.2.4  YOnetici DavraniSl.......cccceoviiuieeeiiiiieeesiiiee s ciiee s 33
2425 1IN0 NIEliFi cvovvrvevreieeiicreice e 33
2426  Terfi IMKANIATT ...ccviiiieiieee e 34
2.5. Is Tatmin OIgHm TeKNIKIETT ......cvvevvrereereierereeceee e 34
2.5.1. Porter ihtiyag ve tatmin anketi ........ccocveviiiniiieniiie e 35
2.5.2. Is tanimlama endeksi..........ccceveveriveeieeieieeieeceee e 35
25.3. Minnesota tatmin O1CEG1 .......ouveririiieiii e 36
UCUNCU BOLUM

ORGUTSEL BAGLILIGIN iS TATMININE ETKIiLERI
3. ORGUTSEL BAGLILIK VE iS TATMINi ETKILESIMLERI.................... 38
3.1. Is Tatmininin SONUGIATIT .......cvevevrrrreeeeeees e s eees s s s s s s e s s s s s s s s s enas 38
3.1.1L PerfOrMANS ... 38
3.1.2. MOTIVASYON......oiitieieiie ettt staenre e sreeae s 38
3.1.3. Basari.....coo i 39
3.14. VErMITTIK ..o 40
3.1.5. Y aSAM tAMINI .evviiiiieiiii e 40
3.2. Is TatminsizliZinin SONUGIALL...........c.cvveveverireeceere e 41
3.2.1. Psikolojik sorunlar Ve SIIeS ..........covveiiieiiiinisieee e 41
3.2.2. I5€ deVAMSIZIK .....cvvivviecececececececececeeet ettt 42
3.2.3.  ISten ayrilma......ccccovieiveeeieiiccce e 42
3.24. Is kazalar1 ve hata yapma ...........cccceveeevriiveiiiereieesee e, 43
3.2.5. Personel devir hizindaki art1s.........ccccooveiiiiiiiiniie e 43
3.2.6. Y abancCillasma ........cvveiieieiiiie e 43
3.3. Orgiitsel BagliliZin SONUGIALT ........c.cvvvivivereiiiceere e 44
3.3.1. Orgiitsel baglilik Ve DASAIT ......c.cvivreiverircieicresecie e, 44
3.3.2. Orgiitsel baglilik ve devamsiZIiK............cocveveveriiricireresiieiseierenans 45
3.3.3. Orgiitsel baglilik ve ise ge¢ GeIME ......cvvvivevriveviireiieieiee e, 45
3.3.4.  Orgiitsel baglilik Ve StIES.......cceivevirriirerererisieeseieiese e, 46
3.3.5. Orgiitsel baglilik ve isten ayrima Niyeti........c.cccoeveevererrriererererennns 46



3.3.6. Orgiitsel bagllik ve isgiicli devir Orani ..........c.cocoevevrvevereveeeeeeenennns 47

DORDUNCU BOLUM
ETIiK iKLiM KAVRAMI VE ETKILERI

4. ORGUTSEL IKLIM KAVRAMI, TURLERI VE FAKTORLERI.............. 48
4.1. Orgiitsel Tklim Kavrami ve Taniml..........c.cccveeeuererersecrereesssesessseesennen, 48
4.2. Orgiitsel TKIM BOYULIATT........covovvvrreereeesesesesesesesesesesenesesesenesesenenenenans 49
4.3. Orgiitsel IKIMin CeSItleri .......vovrvivirerirereierereeeeere e e en s 50

4.3.1. Acik orgiit ikliminin 0zelliKIer..........ccoovviiiiiiiiii e 50
4.3.2. Kapal1 orgiit ikliminin 6zellikleri........ccooovriiiiiiiiii e 51
4.4. ELIK IKIM e 52
44.1. Etik iKIm trIerT c.evevveie e 56
4.4.2. Etik iklim BOYULIArt .....c.cooviiiiiiiiee e 57
4.4.3. Etik iklimi etkileyen faktorler ............ccoovviiiiiiiiiiic 59
4.43.1  Orgiitsel aMaglar...........ccevvvrererrerererireiesie e 60
4,432  OrglitSel YapL.....ocevveeveviireriiceeieeeceteeieiesesee s 61
4.4.3.3  OFGUL GEVIESI....vuivviieireiireiiieieiieeie st 62
4.4.3.4  Orgiitsel letiSiM........cceevrvirirereriiiicecreeeeeee e 63
444, Etik ikliminin SONUGIAIT.......c.ccovviiiiiiiiii e 63

BESINCI BOLUM

CALISANLARIN ORGUTSEL BAGLILIKLARININ iS TATMININE ETKIiSi
ETIiK iKLIMIiN ARACILIK ROLU: BANKACILIK ALANINDA UYGULAMASI

5. CALISANLARIN ORGUTSEL BAGLILIKLARININ iS TATMININE

ETKISI ETIK IKLIMIN ARACILIK ROLUNUN INCELEMESI................ 65
5.1. Calisma Metot Yontem ve Arastirma Amact ......ooocveevveeniveeniieenniee s 65
5.1.1. Aragtirmanin YONTEMI. .......ccveiieiiiiiiieiisee e 65
5.1.2. ATASHIMANTI AMACT 1eevviieiiiiee it e sitee et sibe e e e seee e 66
5.1.3. Arastirmanin evreni ve 0rneklemi.........cccococeviiiviie e 66
5.1.4. Arastirmanin stnirhiliklart ..o 66
5.15. Aragtirmanin varsayimlari..........cccoceiieiiiniiei 67

5.1.6. Arastirma modeli ve hipotezler..........ccooovviiiiiiniiii e 67



5.1.7. Veri toplama YONTeMI........ocveiiiiiiieiiciee e 71

5.1.8. Veri toplama araglari..........cccoocvviiiiiiiieiii e 71
5.1.9. OIGEKIET ..ottt es ettt esen et 72
5.1.9.1  Orgiitsel baglilik (OB) dlgegi ve boyutlart ........ccevevevevevevernnn. 72
5.1.9.2 I tatmini S1GESH c.ovevevrererereiereeeeeteieeee e 72
5.1.9.3  Etik iklim OIGeEH .eovvveuviiiiiiiiiii e 73
5.1.10.  Verilerin @analizZi........cc.cooveoviiiiiiiieie e 73
5.1.10.1 [Istatistiksel yONtEMIET .......c.ccovevevverrrrrrereeereserereresesenesesenenens 73
5.1.10.2 Verilerin dizenlenmesi ..........cccoceereenieeiieiiieesie e 74

5.2. Arastirmanin Bulgulart ... 78
5.2.1. Demografik Bulgular ... 78
5.2.2. Betimleyici bulgular............cccooveiiiiiie 79
5.2.3. Cikarimsal bulgular............ccooiiiiiiiiii e 81
5.2.4. IT, DUB, DEB, NB ve EI arasindaki iliskinin incelenmesi........... 103
5.2.5. Regresyon analizi degerlendirmeleri..........c.ccoooveriiiiiieninicnicnne 105
5.2.6. THESKISEl MOAEL ...t 109

ALTINCI BOLUM
SONUC VE DEGERLENDIiRME

6. SONUC VE DEGERLENDIRME ........ccoooommvvrioreeoeeeeeeeseoseseeeeseeseeseesseereeen 114
AYNAKLAR .....oovvooeeeeeeeeeeeeeeeeseeee s eeseeeae s e s s aess e essesees s eessseaes s s e ese s s 127
EILER ..ot e e s et s e s e 139



CiZELGELERIN LISTESI

Cizelge Sayfa

Cizelge 1.1. Orgiitsel baglilik tanimlarinda kullanilan Kriterler............ccooovvcereieriicverenens 11
Cizelge 1.2. Orgiitsel baglilig1 etkileyen faKtorler ..........c.covevevcverrirererceeieeeee e 16
Cizelge 2.1. Porter ihtiya¢ tatmin anketine ait O1nek .........ccccccvviiiniiiniiiie i, 35
Cizelge 2.2. Minnesota tatmin dlgegine ait ornek 1 ........cccevvviiiiiiniiii e, 36
Cizelge 2.3. Minnesota tatmin dlgegine ait Ornek 2 .........ccocveviiieiiiiiiie e 37
Cizelge 4.1. Etik 1Kl tUIIETT .....veeiviiiiiiciicesese e 56
Cizelge 4.2. EtiK BOYULIAT ......oooiiiicee e 57
Cizelge 5.1. DFA faktor katki degerleri ve giivenilirlik analizi sonuglart ............cccceeeens 76
Cizelge 5.2. DFA faktor katki degerleri ve giivenilirlik analizi sonuglart ...........ccccccevenee. 78
Cizelge 5.3. Demografik dagilim ..........ccooviiiiiiiiiii e 79
Cizelge 5.4. Is tatmini icin 6zet iStAtiSIKIET ........ceveveiicireieieieieeie e, 79
Cizelge 5.5. Duygusal baglilik igin 6zet iStatistiKIer .........ccocieiiiiiiiiieiieeee e 80
Cizelge 5.6. Devam baglilig1 icin 6zet istatistikler............cccooeiiiiiiiis 80
Cizelge 5.7. Normatif baglilik i¢in 6zet istatistiKler..........ccooveiiiiiiiiii e 81
Cizelge 5.8. Etik iklim i¢in 6zet istatiStKIer .........oooveiiiiiiiii e 81
Cizelge 5.9. Is tatmininin cinsiyete gore deFISIMi ......cv.evevivevevereiiiseisiereeieeeese s 82
Cizelge 5.10. Is tatmininin medeni duruma gore degisimi..........ccccevvvvererererirrirercrererenennn, 83
Cizelge 5.11. Is tatmininin yasa gore degisimi..........cc.oceevereriieirerersieireeseeseesesese s, 83
Cizelge 5.12. Is tatmininin egitim durumuna gore deiSimi ...........cecevvververerrerersiererienns 84
Cizelge 5.13. Is tatmininin ¢alisma siiresine gore degisimi .........ccocevvvvrerererreeecreeeienennn, 85
Cizelge 5.14. Is tatmininin ¢alisilan kuruma gore degisimi .......cocoevevevevererereeererererereeeeennn, 85
Cizelge 5.15. Duygusal bagliligin cinsiyete gore degISIMI ........ccovvvvereriireeriernireereeeieeninens 86
Cizelge 5.16. Duygusal bagliligin medeni duruma gore degisimi ..........ccceevvvvvvervenineeninns 87
Cizelge 5.17. Duygusal bagliligin yasa gore deSiSimi ......c.cuevviviveiiiiiiiieiiieiinieseeeseees 88
Cizelge 5.18. Duygusal bagliligin egitim durumuna gore degiSimi..........ceevriveiiiiiiinennnn. 88
Cizelge 5.19. Duygusal bagliligin ¢alisma siiresine gore degisimi .........coervvrvvveriverieennens 89
Cizelge 5.20. Duygusal bagliligin ¢alisilan kuruma gore degisimi.........coevvrvivverveiieennns 90
Cizelge 5.21. Devam bagliliginin cinsiyete gore degiSimi.........ccoovvvviieiriieiiniiisieniseenes 90
Cizelge 5.22. Devam bagliliginin medeni duruma gore degisimi .........ccovvevvvriveniinniiinennn, 91

xii



(devam) Cizelgelerin Listesi

Cizelge 5.23. Devam bagliligimin yasa gore deSiSImMI .....cccvevvvverririeniiieeniiieniieessireessieee s 92
Cizelge 5.24. Devam bagliliginin egitim durumuna gore degiSimi.........cccevvvveviveesiiveennnnn. 93
Cizelge 5.25. Devam bagliliginin ¢alisma siiresine gore degisimi..........ocvevvvrvenieeninieennnn. 93
Cizelge 5.26. Devam bagliliginin caligilan kuruma gore degisimi.........coovevvriveiieiciinennnn. 94
Cizelge 5.27. Normatif bagliligin cinsiyete gore deSiSImi.......ccvvvveriivveiiiieeiiieesiieesinee e 95
Cizelge 5.28. Normatif bagliligin medeni duruma gore degiSimi .....cccoevvveviveeiiieeiiieeennnn. 95
Cizelge 5.29. Normatif bagliligin yasa gore deGiSimi.........cevvvriveriiiiiiieiieiinieseene e 96
Cizelge 5.30. Normatif bagliligin egitim durumuna gore degisimi...........coovriverveiirnennnn. 97
Cizelge 5.31. Normatif bagliligin ¢alisma siiresine gore degiSimi..........ccevverrverereeiieeninns 98
Cizelge 5.32. Normatif bagliligin ¢alisilan kuruma gore degisimi..........ccevvvriieririieeninens 98
Cizelge 5.33. Etik iklim degerlendirmesinin cinsiyete gore degisimi..........ccovvvrvervrinennnn. 99
Cizelge 5.34. Etik iklim degerlendirmesinin medeni duruma gore degisimi .................... 100
Cizelge 5.35. Etik iklim degerlendirmesinin yasa gore degisimi........cccocvvrvveeiveniieerenene. 100
Cizelge 5.36. Etik iklim degerlendirmesinin egitim durumuna gore degisimi.................. 101
Cizelge 5.37. Etik iklim degerlendirmesinin ¢alisma siiresine gore degigimi................... 102
Cizelge 5.38. Etik iklim degerlendirmesinin ¢alisilan kuruma gore degisimi................... 103
Cizelge 5.39. IT, DUB, DAB, NB ve El degerlendirmesi arasindaki iligki...................... 103
Cizelge 5.40. Duygusal baglilik ve is tatmini icin DRA sonuglart ..........cccooeeviiiiiinnnne 105
Cizelge 5.41. Duygusal baglilik ve etik iklim degerlendirmesi i¢in DRA sonuglari ........ 106
Cizelge 5.42. Devam baglilig1 ve is tatmini icin DRA sonuglart .........cccceevvieeniiieiinnnne 106
Cizelge 5.43. Devam baglilig: ve etik iklim degerlendirmesi i¢in DRA sonuglart........... 107
Cizelge 5.44. Normatif baglilik ve is tatmini i¢in DRA sonuglart ..........cccocoeeviiiiininnne. 107
Cizelge 5.45. Normatif baglilik ve etik iklim degerlendirmesi i¢in DRA sonuglari......... 108
Cizelge 5.46. Is tatmini ve etik iklim degerlendirmesi i¢in DRA sonuglart...................... 108
Cizelge 5.47. TliSKISEl MOAEL .......cvevvveveieieieieeee ettt 109
Cizelge 5.48. Model 1StatiStIKIETT........coiiiiiiiiiiiccci s 110
Cizelge 5.49. Sobel testi SONUGIATT ......eiiiiiiiiiie it 111
Cizelge 6.1. Hipotez kabul/ret G1ZelZes1 .......oovvveiiiiiiiiiiiiicc e 112

Xiii



SEKILLERIN LISTESI

Sekil Sayfa

Sekil 4-1. Orgiit ikliminin degiSken ruUPIart ........ccccvveeeirereccecceee s 55
Sekil 5-1. Aragtirmanin MOAEI .....cccuvviiiiiiiiiiieie e 67
Sekil 5-2. 1lk dogrulayict faktdr analizi SONUGIAIT ...........ccveveiveriverercreiseeeeseeeeies e, 75
Sekil 5-3. Ikinci dogrulayict faktdr analizi SONUGIATT ........cvvvvveeereeereieeceeeeee e 77
Sekil 5-4. Yapisal esitlik modeli SONUGLArT........cccoevviiiiiiiiiiii e 110

Xiv



EKLERIN LiSTESI

Sayfa
EK 1: Arastirma AnKet SOTULATT ........cooiiiiiieiiiiiic e 139
EK 2 ANKEL FOIMU Lottt ettt raeae e teeaeanaenneas 140

XV



Bu caligmada kullanilmis kisaltmalar, agiklamalari ile birlikte agagida sunulmustur.

Kisaltmalar

ABD
AKT
CFI
CEV
DEB
DFA
DRA
DUB
Ei
EQ
IQ
iK
IKY
iT
MD
MAKS
MIN
ORT
OB
OEI
SPSS
SS
TR
T.C
VD
YEM

KISALTMALAR

Aciklama

Amerika Birlesik Devletleri
Aktaran

Comparative Fit Index
Ceviren

Devam Baglhilig
Dogrulayict Faktor Analizi
Dogrusal Regresyon Analizi
Duygusal Baglilik

Etik Iklim

Duygusal Zeka

Bilissel Zeka

Insan Kaynaklar

Insan Kaynaklar1 Y6netimi
Is Tatmini

Madde

Maksimum

Minimum

Ortalama

Orgiitsel Baglilik

Orgiitsel Etik Iklim
Statistical Package for Social Sciences
Standart Sapma

Tiirkiye

Tiirkiye Cumbhuriyeti

Ve Digerleri

Yapisal Esitlik Modeli

XVi



GIRIS

Sistemlerin temel amacit yasamlarini = silirdiirmektir. Her sistem bu amacin
gerceklestirmek i¢in tirlin iiretmek zorundadir. Toplumsal agik sistemler de yasamak igin
mal, hizmet ve diisiince tiirlerinden iiriin ortaya koymak durumundadir (Basaran, 1993: 22-
23). Baglilik, her seyden 6nce karsilikli sezgiye dayanan insan giidiilemesini iyi anlamaktan
gecer (McClelland vd., 1995). Orgiitii bir orkestraya benzetirsek, bazi sazlarda iyi olmak iyi
bir orkestra i¢in yeterli degildir. Uyumlu ve ahenkli bir ses igin her bir enstriiman ayr1 ayri
onemli ve degerlidir. Yayli sazlar1 onemseyip, nefesli olanlar1 ihmal etmekle orkestra olmaz.
Y 6netimin gorevi, basta insan giicii kaynagi olmak tizere orgiitiin biitiin kaynaklarini 6rgiitiin
amaclar1 icin etkili ve yerinde kullanmaktir (Balay, 2014: 20). Orgiitlerin iiretimleri, is
gorenler ve onlarin sahip oldugu emek, bilgi ve becerinin ise yogunlastiriimasiyla
gergeklestirilir. Mal, hizmet ya da diisiince seklinde gergeklestirilen iiretim siirecinin niteligi,
is gorenlerin yeterligi ile dogrudan iliskilidir. Yeterlik kavrami, bilgi, beceri ve tutumlar
iceren ve is gorenin Kkendinden beklenen rolleri, beklenen nicelik ve nitelikte
gergeklestirmelerini anlatan bir kavramdir (Bursalioglu 1981:5). Siirekli degisme ve
gelismenin yasandigi bu ¢agda, yiizeysel isler bile karmagik hale gelirken; 6rgiitler de siirekli
olarak biiyimekte ve karmasiklagsmaktadir. Hatta teknolojideki yeni gelismeler hem orgiitsel
bazda hem de bireysel bazda yeni bilgi ve becerilere gereksinimi artirdigi gibi yeni ihtiyag
ve beklentilerin ortaya ¢ikmasina da neden olmaktadir. iste bu asamada, orgiit kiiltiiriiniin
ve orgiite olan bagliligin 6nemi artmaktadir. Giiglii bir o6rgiit kiiltiiriine sahip olan kurumlar

hem i¢ hem de dis ¢evresinde meydana gelen gelisme ve degisimlere dnceden hazirliklidir.

Orgiitsel baglilik ¢alisanlar1 6rgiite baglayan dengeleyici bir giictiir. Bu nedenle,
orgiite bagl is gorenler orgiitiin amaglarini ve degerlerini kabul ettikleri ve o6rgiitte kalmak
istedikleri icin her o6rgiit ¢alisanlarin 6rgiitsel bagliligini artirmak istemektedir (Kok, 2006).
Orgiitsel bagliligr artan ¢alisanlar daha fazla sorumluluk almak istemekte ve performansini
yiikselterek orgiitsel amagclara daha fazla katkida bulunmaktadirlar (Chow, 1994). Orgiite
bagl is gorenler Orgiitiin amaglarin1 ve degerlerini kabul ettikleri ve orgiitte kalmak

istedikleri i¢in her orgiit ¢alisanlarin orgiitsel bagliligini artirmak istemektedir.

Entelektiiel sermayenin her gegen giin 6nem kazanmasi ve artan rekabet kosullarinda

orgiitlerin en ayirici 6zelligi olmasi nedeniyle is gorenlerin orgiitte tutulmasi bir zorunluluk



haline gelmistir. Rekabet kosullarinda biiyiik bilgi birikimine sahip is gorenleri oOrgiitte
tutmanin tek yolu elbette para degildir. Pek ¢cok durumda bazi nitelikli isgiictiniin 6rgiitten
ayrildig1 ve daha az iicretle baska orgiitlerde ¢alismay1 kabullendigi goriilmektedir. Bunun
en 6nemli nedenlerinden biri de 6rgiitiin ve onun yoneticilerinin, is gorenleri 6rgiite baglama

basarisizliginin olmasidir.

Orgiitsel amaglara baglilik, sadece belli bir roliin basar1 derecesini nitelik ve nicelik
yoniinden yiikselterek devamsizligin ve isgiicii devrinin azalmasina katkida bulunmakla
kalmay1p; ayn1 zamanda bireyi, 6rgiitsel yasam Ve en iist diizeyde sistem basarisi i¢in gerekli
birgok goniillii eyleme yéneltir (Katz ve Kahn, 2005: 436). Orgiitsel bagliligin gelistirilmesi,
is gorenlerin duygusal enerji ve dikkatlerinin birbiriyle iligkilendirilmesine baghdir. Bu, is
gdrenlerin birbiriyle nasil bir iliski icinde olduklarmi Orgiitsel baglilik, is gorenin galistig
orgiite kars1 hissettigi bagin giiciinii ifade etmektedir. Orgiitsel baglilik duygusunun, drgiitsel
performansi pozitif yonde etkiledigine inanilmakta, bu ¢cercevede, orgiitsel bagliligin ise geg
gelme, devamsizlik ve isten ayrilma gibi istenmeyen sonuglar1 azalttigi, ayrica iirlin veya

hizmet kalitesine olumlu y6nde katkida bulundugu ileri siiriilmektedir.

Giiniimiizde orgiitsel baglilik kavrami gerek akademisyenler gerekse uygulayicilar
tarafindan ilgiyle karsilanmasina ragmen, heniiz net olarak tanimlanamadigi ve ¢esitli
acilardan kavram kargasasinin yasandig1 goriilmektedir. Orgiitsel baglilik kisaca, is gdrenin
orgiite kars1 olan sadakat tutumu ve calistigi Orgiitin basarili olabilmesi i¢in gosterdigi

ilgidir.

Orgiitsel davranis agisindan en énemli tutumlardan bir digeri de, bireyin isine karsi
gelistirdigi tutumlardir. Bu, genellikle is tatmini olarak ifade edilmektedir. Eger bu tutumlar
olumlu ise calisanlarin tatmin diizeylerinin yiiksek, eger olumsuz ise tatmin diizeylerinin

diisiik oldugu goriiliir (Ozkalp, 2004:75).

Is tatmini, “calisanlarin yaptiklar1 isler hakkindaki duygulari, olumlu ya da olumsuz
diisiinceleri” (Schermerhorn, 2005:347) seklindeki tanimlamalarin yaninda olumlu bir bakis
acistyla, “kisilerin isleri hakkindaki olumlu davranislari, 6zellikle de is ile ilgili memnuniyet

ve doyumu” (Phatak vd., 2005) seklinde de ifade edilmektedir.



Is tatmini, orgiitler icin hayati dnem tastyan etkilere sahiptir. Oyle ki; yiiksek is
tatmini, verimliligi artirir, ise devamsizligi disiiriir, kazalar1 azaltir ve daha az stres

yasanmasini saglar (Aswathappa, 2010:177-179).

Is tatmininin diismesi, yiikseltilmesine nazaran daha hizli oldugundan, is tatmini
dinamiktir. Calisanlarin ihtiyaglar1 aniden degisiklik gosterdigi i¢in, yoneticiler yiiksek is
tatminini saglayan bir ortam1 hemen saglayamazlar ve onu otelerler. Bunu saglayabilmek
icin yoneticilerin calisan davranmiglarina haftadan haftaya, aydan aya, yildan yila dikkat

etmesi gerekmektedir (Newstrom ve Davis, 1997).

Etik iklim konusunda literatiirdeki ¢alisma sayisi azdir. Bu konuda yapilan
calismalarda dne ¢ikan temel goriise gore, Iklim orgiit ile birey arasinda énemli bir bagdr.
Orgiit iklimi, is gorenlerin davranislar1 iizerinde dogrudan etkili oldugundan g¢alisan

motivasyonunun saglanmasinda dnemli bir yere sahiptir.

Etik iklim kavram olarak, insanlarin kurdugu bireysel ve toplumsal iliskilerin temelin
olusturan degerleri ve kurallart dogru-yanlis ya da iyi-kotii gibi ahlaki acidan arastiran bir

felsefe disiplini olarak tanimlanabilir.

Bu calismada, orgiitsel baglhlik, is tatmini ve etik iklim kavramlar1 ve orgiitsel
baghliklarimin is tatminini iligkisi tizerinde etik ikliminin aracilik rolii {izerinde

durulmaktadir.

Arastirma Probleminin Tanimi

Calisanlar tizerinde yapilacak olan bu g¢alismanin konusu, farkli disiplinlerden
arastirmacilarin gergeklestirdikleri arastirmalarin sonuglar1 da dikkate almarak; Orgiitsel
bagliliklarinin i tatminine etkisi ve etik iklimin aracilik rolii lizerine etkisi olup olmadig:

incelenecektir.



Arastirmanin Amaci

Calismanin asil amaci ise bankalarda ¢alisan bireylerin is tatminini yordama da etik
iklim, duygusal baglilik, devam baglilig1 ve normatif bagliligin roliinii arastirmak olup, bu

kapsamda asagidaki alt problemlere cevap aranmustir.

o Banka calisanlarinda etik iklim, duygusal baglilik, devam bagliligi ve normatif

baglilik is tatminin 6nemli yordayicilart midir?

o Banka c¢alisanlarinin is tatmini toplam puanlarnni ne kadar degisiklik

gostermektedir?

o Demografik degiskenlere gore bankalarda calisan bireylerin is tatminini
yordamada etik iklim, duygusal baglilik, devam bagliligi ve normatif baglilik ne
kadar degismekte midir?

Arastirmanin Onemi

Banka calisanlarin orgiitsel bagliliklarinin is tatminine etkisi ve etik iklimin aracilik
roliiniin aralarindaki iliskiler belirlenmeye calisilacak olup, banka calisanlarin 6rgiitsel

bagliliklarinin is tatminine etkisi ve etik iklimin aracilik rolii hakkinda bir fikir verecektir.

Arastirmanin Yontemi

Ornek Arastirmada bankada calisan personelin is tatminlerini anlamada etik iklim,
duygusal baghlik, devam baglilik ve normatif baglilik diizeyini anlamak igin ilgili veri
toplama amaci ile Anket Formu kullanilmistir. Arastirma igin gerekli veriler, yiiz yiize

(kisisel goriisme) anket yontemiyle ve elektronik ortamda toplanmustir.

Arastirmada elde edilen veriler SPSS paket programi araciligiyla istatistiki test ve

analizler uygulanarak ¢oziimlenmistir.

Uygulanan yontem ve analizler; bagimsiz ornekler t-testi, tek yonli varyans analizi,
regresyon analizi, korelasyon analizi, sobel testi, yapisal esitlik modeli, dogrulayici faktor

analizi kullanilmustir.



Arastirmada betimsel ve ¢ikarimsal istatistikler kullanilarak banka ¢alisanlarinin etik
iklim algis1, is tatmini, duygusal baghligi, devam bagliligi ve normatif baglilig:

incelenmistir.

Varsayimlar

Arastirmada segilen 6rneklemin evreni temsil ettigi varsayilmaktadir. Katilimcilarin,

ankete samimi cevaplar verdikleri diistiniilmektedir.

Arastirmanin Kisitlari

Arastirmada 6ngoriilen ve gerceklesen birtakim kisitlar bulunmaktadir. Bunlardan en
onemlileri zaman ve imkan kisitlaridir. Ayrica Tiirkiye Bankacilik Sisteminde 51 banka ve
11.627 sube olmasi sebebiyle cografi dagilimlar1 ve ana kiitle biiyiikligii géz Oniine
alindiginda tam sayim yapilmasi da zaman ve imkan kisitlar1 bakimindan olanaksizdir. Ana
kiitlenin tamamina ulasilmasina imkan tanimayan bu iki kisit nedeniyle 6rnekleme yoluna
basvurulmustur. Ancak bu kadar biiylik bir ana kiitlenin olasilikli 6rnekleme yontemleri
kullanilarak 6rneklenmesi de olduk¢a zordur. Bu sebeple arastirma 11 banka ve bunlara
bagli subeler seklinde smirlandirilmistir. Arastirmanin bankacilik sektoriinde yapilmis
olmasi diger sektorlere yer verilmemesi arastirmanin 6nemli bir kisitidir. Aragtirmanin bir
diger kisit1 da elde edilen verilerin kisilerin kendisinden toplanmasi nedeniyle siibjektif
yargilardan olusmasidir. Bu nedenle kisilerin verdikleri cevaplarin dogru oldugu
varsayilarak aragtirma yiritiilmiistiir. Ayrica aragtirma verileri, is tatmini 6lgegi, etik iklim
olgegi, normatif baglilik 6lgegi, duygusal baglilik dlgegi ve devam bagliligi 6lgegine verilen

cevaplar ile sinirhdir.



BIiRINCi BOLUM
ORGUTSEL BAGLILIGIN TANIMI, ONEMIi VE TURLERI

1. ORGUTSEL BAGLILIK

Orgiitsel baglilik; bireyin istihdam edildigi sirkete kars1 duydugu hislerdir. Orgiitiin
bir calisan1 olarak idame etme, amag ve deger Kitlerine inang duyma istegi gostermektedir.
Istihdam edilen personelin ¢alisan iiyeligini muhafaza ederek, orgiitin amaglari

dogrultusunda gdstermis oldugu ilginin derecesi olarak isimlendirilir (ince ve Giil, 2005: 8).

Orgiitsel baglilik genel olarak is gorenlerin orgiit icinde kalma istegi, orgiit amag ve

degerlerine olan bagliligi olarak tanimlanmaktadir (Dogan ve Kilig, 2007).

Bir kavram ve anlayis bi¢imi olarak baglilik, toplum duygusunun oldugu her yerde var
olup, toplumsal i¢giidiiniin duygusal bir anlatim bigimidir. Kolenin efendisine, memurun
gorevine, askerin yurduna sadakati anlamindaki baglilik, eski soylenis sekliyle sadakat,
sadik olma durumunu anlatmaktadir. Genel olarak baglilik, en yiiksek derecede bir
duygudur. Bir bireye, bir disiinceye, bir kuruma ya da bireyin kendisinden daha biiyiik
gordiigii bir seye karsi gosterdigi bagliligi ve yerine getirmek zorunda oldugu bir
yukiimliliigi anlatmaktadir (Col, 2004).

1.1. Orgiitsel Baghhk Kavram ve Tanim

Kavram agiklamasinda, orgiitsel baglilik olgusu, giiniimiiz sartlarinda hizmet tiretimi
yapan kurulus ve sirketler i¢in bilhassa durulmasi saglanan netlik kazanmis spesifik bir
olguya evrimsellesmistir. Var olan isgiicii durumunu gergeklestiren is goren bireylerin,
motivasyonlarini saglamalari ve daha yiiksek performans gostererek dahili sorumluluklarini
yerine getirebilmeleri 6rgiitsel baglilik olgusu ile ¢ok yakinen alakalidir. Orgiitsel baglilik,
tim sirketlerde gorev yapan personelin memnuniyetlikleri i¢in es gecilemez olgu 6zelligi
gostermektedir. Bu olgusal 6zelligi sebebiyle orgiitsel baglilik kavrami pek ¢ok calismaya

konu olmaktadir.

Orgiitsel baghlik literatiiriinde belki de en fazla kabul géren tanimlama Porter, Steers

ve Mowday tarafindan yapilmistir. Bu tanima gore baglilik; bireyler oOrgiitle



0zdeslestiklerinde ve de orglitsel amag ve degerler yoniinde ¢aba sarf ettiklerinde ortaya
¢ikmaktadir. Bu tanima dayanarak bagliligin ii¢ unsurdan meydana geldigi ifade

edilmektedir.

Bu unsurlar (C6l, 2004) :

o Orgiitsel amag ve degerleri kabullenme ve bunlara giiclii bir inang duyma,
. Orgiitsel amaglarin basarilmas1 yoniinde ekstra ¢caba harcama,

o Orgiit iiyeligini devam ettirme yoniinde giiglii bir istek duymadir.

Orgiitlerin temelini olusturan en temel unsur hi¢ kuskusuz insan kaynagdr.
Cagimizda teknoloji ve iletisimin hizla gelismesine ragmen, insan unsurunun,
organizasyonlarin ayakta kalabilmesi adina, en etkin bi¢cimde kullanilmast zorunlulugu
vardir (Giiglii, 2006). Orgiitsel baglilik, mana itibari ile istihdam edilen personelin netlesmis
bir orgiitiin amaclar1 ve istekleri hususunda hareket saglayarak, orgiitiin bir tiyesi olarak
hayatia devam etmesi sebebiyle gereklidir. Orgiitsel baglilik personel ve organizasyon
namma icra edilen pek ¢ok faydanmn netlik kazanmasiyla yakindan ilgilidir. Orgiitsel
baglilik, personelin beraberce hareket saglayabilme davranisini iyilestirebilmeleri, zamani
ve enerjiyi yalnizca orgiit i¢in harcama durumunda bulunarak gorevlerini yerine getirmeleri

adina fazlasiyla 6nem arz etmektedir (Somuncu, 2008: 3).

Orgiit i¢indeki verimlilik anlayisinmn artirilmasi ile gosterilen durumlarin icerisinde
orgiitsel baglilik olgusu da bulunmaktadir. Personel, bulunduklari1 organizasyon yapilarina
baglilik duygusu hissettikleri derecede basariy1 yakalamakta, yeteneklerini organizasyon
hedefleri yoniinde harcamaktadirlar. Personelin, isi olagan karsilamas: ve psikolojik bir
yaklasim ile ise baslamasiyla orgiitsel baglilik olusmaktadir. Orgiitsel baghlik, is gorenin
hedeflere ve amaglara ulagsmak i¢in gerekli olan konular hakkinda bilgi sahibi olmasiyla daha
da ileri seviyelere ulasir. Bu durum, orgiitsel bagliligin is goren ile 6rgiit arasindaki iliskinin
biitiinlesik bir yap1 olmasi igin gerekli bir kosul oldugunu ortaya koymaktadir (Dolu, 2011:
17). Calismalardan refere edilerek, tiretim faktdrlerinin en énemlisi olan insan kaynaginin,
organizasyonlar i¢inde ehemmiyetinin hicbir vakit yadsmmamaz bir durumda oldugunu

sOyleyebiliriz.



Personelin, is hayatin1 siirdiirdiigii kuruma karsi hissetmis oldugu bagin giicii, onu
orgiitsel baglilik manali yapmaktadir. Orgiitsel bagliligin, personelin géstermis oldugu
performansina olumlu yonde katki saglayan, devamsizlik boyutunu minimize eden, is yerine
tam zamaninda gelme durumunu kazanmasini amaglayan ve istifa gibi olumsuz bir fikirden
uzaklasip is yerine konsantre olmasina olanak taniyan, bir unsur oldugu savunulmaktadir
(Bayram, 2005). Orgiitsel basar1 amaciyla istihdam edilenlerin kendi orgiitlerine olan

bagliliklar1 olduk¢a 6nem arz etmektedir.

Calisan personelin duygusal enerji ve dikkatlerinin karsilikli olarak iligski ig¢inde
varligint siirdiirmesi, orgiitsel bagliligin iyilestirilmesiyle yakindan alakalidir. Giiniimiiz
sartlarinda artig gosteren rekabet ve rakip baskilarinin siddetini minimize etmek, istihdami
saglanan personelin bagliliklar: ile s6z konusu olabilmektedir (Balay, 2000: 16). isgoren
kiginin Orgiitiine olan baglilik hissetmesi, gostermis olacagi is kalitesinin artmasini
beraberinde getirecektir. Dahasi, orgiitiin rekabet durum avantajin1 kendi biinyesinde
tutmasina imkan saglar. Yani rakip olan kisinin hangi dl¢iide giiglii olmas1 orgiitii de 0
Olglide giiglii yapacaktir demektir. Bu bigimde hissedilmesinin amaci, orgiit igerisinde
baglilik duygusu olusturan ve orgiitiin hedefini kendi hayatinda bir yere koyacak oldugu

avantajlarin ana kaynak noktasi olarak goren, personel varliginin sz konusu olmasidir.

Istihdam1 saglanan kisinin ise devamlihginin icra edilmesi, bir orgiitiin amaglari
dogrultusunda aktif bir bi¢imde ¢alisma yiiriitiilmesi namina 6nem arz eden bir konu olma
egilimindedir. Maddi olarak bazi kayiplarin hatalara sebebiyet vermesi, orgiit icerisinde Ki
personel arasinda etkinlik unsurunun azalma seyri izlemeye baslamasi ve personel araciligi
ile var olan isin kapasitesinin azalmasi gibi olumlu goériilmeyecek durumlarin varlhigi, orgiit
icinde ¢alisan devir oraninin yiiksek oldugunu gostermektedir. Calisan devir oraninin yiiksek
olmasinin sebebiyet verdigi bu olumsuzluklarin ortadan kaldirilmasi1 da orgiitsel baglilik

faktorii sayesinde miimkiin olmaktadir (Ozer ve Giinliik, 2010).

Siirekli iyilestirme ¢alismasini yakalamak, orgiit igerisinde belirli durumlarin meydana
getirilmesi sayesinde miimkiin olabilmektedir. Bu durumlarin ilkinde ise, ise devam etme
unsuru varligini siirdiirmektedir. Devamli olan bir durumun vuku bulmasi, orgiitsel yonetim

acisindan daha eski yillarda islenen hatalardan ders c¢ikarmakla birlikte gelecek namina



yapilmasi planlanan durumlar igin de etkin ve verimli bir ¢alismanin yapilmasi olanagini
sunacaktir (Saldamli, 2008).

Orgiitsel baglilik kavrami, son donemde teknolojik farkliliklarla beraber getrefilli bir
karmasikliga biiriinen drgiitler bakimindan énem arz eden bir hale evrilmistir. Orgiitler, is
gorenlerinden daha fazla seviyede gayret icra etmelerini, motive olmalarimi ve gorev
bilinciyle ¢aligmalarmi saglamalarini talep etmektedirler. Orgiitlerin kurulus sebepleri
farklilik gosterse dahi, biitiin orgiitsel yapilar, tiretim yapma ve hizmet verme isleyislerini
yerine getirirken ham mamul, para, sermaye, deneyim, miitesebbis, teknoloji ve is giicii
seklinde siralayabilecegimiz iretim arag-gere¢ Ve girdilerini kullanarak iiretimlerini
gerceklestirmektedirler. Sonugta tiim bahsi gecen girdiler, istihdam diye adlandirilan insan
faktorii aracilign ile belirlenmis bir sistem igerisinde bir araya getirilerek hizmet olarak vuku
bulmaktadir (Giiney, 2011: 275).

Orgiitsel baglilik olgusu, net olan bir tutum bir nesne diye olaganlasir ve &rgiit icinde
sadakat gibi duygular1 yansitmaktadir (Bayram, 2005). Orgiitsel olan baglilik unsuru, drgiit
icerisindeki caliganlarin gosterecek olduklar1 tim davranislara etkisini gosteren bir 6zelligi
beraberinde tasimaktadir. Bu baglamda bakildiginda, orgiitsel baglilik olgusunun orgiit
icerisinde ki personele uygulanmasi, Orgiit yonetiminin bilhassa goérev tanimlamalari

arasinda bulunmaktadir.

Personel, organizasyonuna ne derecede kendini bagl hissederse, o dlgiide isini eyleme
doniistiirme istegi tastyan bir olguya biiriinmektedir. Istihdam edilen sirketin, kendi
gelecekleri ya da hayatlarinda olmasini arzu ettikleri tiim kisisel isteklerin gergeklesmesi
adina bir ara¢ diye goren personel, bulunduklar1 6rgiitlerine sadik olacak ve kendilerini de

orgiite baglanmis hissine kapilacaklardir (Giiney, 2011: 276).

Morrow (1983), orgiitsel baglilik ile ilgili ¢ok farkli tanimin oldugunu ve literatiir
kisimlarinda yer verildigini dile getirmektedir. Calismacilar tarafindan netlik kazanan
orgiitsel baghlik anlamlandirilmalarinin birka¢ noktasinda diisiince temeli saglanmasina
ragmen bazi noktalarinda fikir ayriliklart s6z konusu olmustur. Fikir farkliliklari, orgiite
baglilik olgusunun net taniminin yapilmasinda icra edilmekte ve degisik anlamlandirmalarin

ortaya ¢ikmasina sebebiyet vermektedir (ince ve Giil, 2005:10).



Meyer ve Allen (1991) orgiitsel bagliligi, ¢alisanin organizasyona olan anlayisi ve
anlamlandirmasini, orgiit ile birey arasinda bulunan alakayi yansitan ve orgiitte kalma
durumuna varmasini amaglayan statii olarak tanimlamislardir. Orgiitsel baghlik, ¢alisanin
kendini orgitii ile giicli bir sekilde 6zdeslesmis ve Orgiitiiniin bir pargasi olarak
hissetmesinin derecesini ifade etmektedir. Orgiitsel baglilik, personelin net bir davranisina
gore ve diger bireylere baglilik hissetmesiyle, belli aksiyonlara yonelmede kendisini taahhiit
altina almasidir (Balay, 2000: 16).

Personelin, organizasyonun deger ve hedeflerini kabul etme noktasinda gii¢li
durumlara sahip olmalari, organizasyon iginde kendilerinden beklenilenlerin Gtesinde tistiin
caba sarf etmeleri ve organizasyon iginde ki ftyeliklerinin devami igin giiglii istek
hissetmelerine orgiitsel baglilik denilmektedir. Diger bir ifadeyle, orgiitsel baglilik, istihdam
halinde olan personel ile 6rgiitiin hedeflerinin bir uyum iginde olmasidir ya da personelin,

enerjilerini sosyal sistemlere yonlendirme istegi duymalaridir (Giiney, 2011: 277).

Personelin bulunduklar1 organizasyonlar ile hemhal olmalar1 kisiden kisiye degisen
giiciidiir (Bakan, 2011: 7). Orgiitsel baglilik, istihdam edilen personelin elinde bulundurmak
istedigi kimlik ve baglhhgm tiim giiciidiir (Saldamli, 2008). Orgiitsel baglilik, kisinin
kimligini rgiite baglayan tutum ve yaklasimlardir (Ince ve Giil, 2005: 11). Orgiitsel baglilik,
personelin g¢alismis oldugu organizasyonun hedeflerini 6ziimseyerek bu amaglara ulasmak

adma kendini sorumlu hissetmesi durumudur (Cengiz, 2002).
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Cizelge 1.1. Orgiitsel baglilik tanimlarinda kullanilan kriterler

ORGUTSEL BAGLILIGIN
TANIMLANMASINDA
KULLANILAN KRITERLER

ARASTIRMACILAR VE BULGULAR

YATIRIMLAR

Baglilik orgiit tarafindan sunulan 6diil ve maliyetlerin bir fonksiyonu
olup; 6rgiitsel hizmet siiresi ile paralellik arzeder. Bu yaklasima dayanan
tanimlar; Becker (1960); Sheldon (1971); Alutto, Hrebiniak ve Alonso
(1973); Farrel ve Rusbult (1981) tarafindan yapilmistir. Allen ve Meyer
(1990)’in devamhilik bagliligi da orgiite yapilan yatinmlart (algilanan
maliyet) esas almaktadir.

DAVRANISLAR VE
OZELLIKLER

Bu kriterleri kullananlara gore orgitsel baglilik, calisanlarin isteyerek,
acitk ve gert doniilemez davramslart sonrasinda tutumsal baglilikla
sonuglanacak olan davramissal eylemlere baglhligidir  seklinde
tammlanmistir. Bu yaklasima dayanan tammlar; Kiesler ve Sakumura
(1966); Salancik (1977) ve O’Reilly ve Caldwell (1980); Schwenk
(1986); O’Reilly ve Chatman (1986); Farmmham ve Pimlot (1990);
Heshizer, Martin ve Wiener (1991) tarafindan kullanilmistir.

CALISAN-ORGUT AMAC
UYGUNLUGU

Calisanlarla érgfitiin amaglarinmm uygunlugunu hedef alan ¢alismalarda ise
orgiitsel baglilik, bireyin 6rgiitsel amag, deger ve hedeflerle 6zdeslesip,
onlar adina caba sarf ettiginde ger¢eklesir seklinde tammlanmistir. Bu
tammlama sekli; Hall, Schneider ve Nygren (1970); Porter, Steers,
Mowday ve Boulian (1974); Stevens, Beyer ve Trice (1978); Bartol
(1979); Morris ve Sherman (1981); Angle ve Perry (1981); Bateman ve
Strasser (1984) ve Stumpf ve Harman (1984); Reichers (1985); Morris,
Lydka ve O’Creavy (1993); McDonald ve Makin (2000) tarafindan
kullantlmustir.

Kaynak: Balay (2000); Reichers, A.E. (1985); Giil,(X)E!

Cizelge 1.1°de goriildiigii gibi; sosyologlar, orgiitlerdeki is gorenlerin birbirleriyle

celisen bagliliklar1 ile ¢oklu rol yonelislerini incelerken, bir orgiitle yakin iligkide

bulunmanin, diger orgiitlerle yakinlagmanin bir fonksiyonu oldugunu ileri siirmektedirler.

Orgiitsel baglilik, personelin orgiitsel yapiyla biitiinlesme seviyesini gdstermektedir.

Orgiitsel bagliligin ii¢ dSnemli faktoriiniin oldugu gériilmektedir. Bu ii¢ unsuru asagidaki gibi

siralamamiz miimkiindiir (Balay, 2000: 18):

o Orgiitiin hedef ve vizyonlarin1 kabul etme, bunlara kuvvetli bir itikat hissetme,

o Orgiit faydasina tahmin edilenden daha fazla ¢aba harcama,

e Orgiit iiyeliginin devami i¢in kuvvetli bir arzu hissetme.

e Orgiitsel Baghiligin Onemi

Orgiitler iginde olan esasli degisiklik ihtiyacina 1970°1i senelerden itibaren gidilmeye

baslanilmistir (Col, 2004). Mevcut olan bu degisiklikler ile hiyerarsik olan kisimlarin

minimize edilmesi, yonetici olan kisilerin daha fazla bir sahada kontrol mekanizmasin
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elinde bulundurmalar1 ve personel agisindan yeni kariyer sahibi olma olanaklarinin verilmesi

gibi durumlar gosterilebilir.

Personelin davraniglara olan tutumlari, diger personelin bireysel olan kuruma karsi
davraniglarinda da etkilesim oldugu gérmek, orgiitsel baglilik derecesinin 6énemini gozler
Oniline sermektedir. Diinya ekonomisi iginde organizasyonlar, efektif bir bicimde diger
kuruluslar ve sirketler ile rekabeti saglayabilmek i¢in pek ¢ok problemle miicadele etmek
zorundadirlar. S6z konusu bu miicadele diyagraminda organizasyonlar tarafindan
yapilabilecek islemler, maddi kazanci arttirmak, sirketin maliyetinin azaltmak, istihdam

edilen bireylerin is kalitelerini artirmak bi¢iminde aktarilmaktadir (Caliskan, 2013).

Orgiitsel baglilik kavrami, orgiit icindeki iletisim ve sonuglari kapsaminda da
fazlasiyla 6nem arz etmektedir. Mevcut ¢alismalar, 6rgiit ici kurulan bagliligi yiiksek olan
personelin, organizasyonun misyon ve hedefleri yonelmesinde daha fazla ise zaman
ayirdiklarini gézler oniine sermektedir. Ayrica, personelin 6rgiit icinde daha uzun bir zaman
caligma isteginde bulunduklari ve organizasyonla ilgili olan ikili iliskilerinde de daha pozitif
bir tavir takindiklar1 goriilmektedir. Fakat orgiitsel bagliligi az olan personel ise basariyi
efektif bir bigimde gosterememektedirler. Basar1 saglayamamalarmin asil nedeni,
kendilerini érgiitiin amacina gore sekillendirememis olmalarindan kaynaklanmaktadir (Ince

ve Giil, 2005: 14).
1.1.1. Orgiitsel baghhgn ¢ahsanlar acisindan énemi

Tek olarak ne bir organizasyon anlamlidir ne de bir personel, bu iki olgu birleserek bir
timlik meydana getirirler. Kisacas1 bir olgusal kavram eksikligi var olan bir anlamsal
olguyu eksik birakacaktir. S6z konusu bir denge, baglilik olgusunun karsilikl etkisi sonucu
dogmaktadir. Personel, kendi hedeflerine ¢alistiklart kurum dahilinde, ¢alistigi donem iginde

ulagsma imkan1 bulmakta, sirket ise hedeflerine personel unsuru sayesinde varabilmektedir.

Sirketler kigilere sunmus olduklari is imkéanlar1 dogrultusunda personelin gelir
kazanarak hayatlarini1 siirdiirmelerine imkan tanimaktadirlar (Bakan, 2011: 47). Personel
orgiitiinii kendisi i¢in bir olanak durumu olarak goriirse, biitiin gayretiyle sirket hedefleri
yoniinde zaman harcayacaktir. Personel sirkete baglilik i¢indeyse, sirketin islerini fazla bir

gayretle yapmaya 6zen gosterecektir.
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1.1.2. Orgiitsel baghhgmn yéneticiler acisindan 6nemi

Personelin sirketlerine kars1 hissettigi bagliliklarinin yiikselmesini amaglayan orgiit
yoneticileri, bnem arz eden yonetim problemlerinden birini de ¢6zmiis durumdadirlar (Ertan,
2008: 8). Ortak bir hedef amaciyla o6rgiit iginde var olan unsurlardan hi¢ kuskusuz en
onemlisi de yonetim kadrosudur. Yoneticilik kavrami eskilerden bugiinlere iginde en gok

ozellik bulunduran bir olgudur.

Orgiit, nicelikli bir ydnetim kadrosunu elinde bulunduruyorsa, sirketin tiim taleplerine
en saglikli sekilde cevap verilmekte ve s6z konusu isleyisi, tiretimi hayata gegirebilecek bir
zemin hazirlanabilecektir. Sirketler bakimindan, personelin sirketin hedefleri dogrultusunda
hareket etmeleri saglanacak ve personele var olan ve uygulanan isin orgiitiin faydasina

oldugu kadar kisinin de faydasina oldugunu gosterebilmesi son derece miithimdir.
1.1.3. Orgiitsel baghhgn drgiitler acisindan 6nemi

Orgiitler, kamu yoluyla talep edilen hizmet ve mallarin iiretilmesi hedefiyle hayata
gecirilmis yapilardir. Orgiitsel baglilik bazi nedenler dolayis: ile orgiitler igin dzellikler

kazanmugtir. Bu nedenleri dort madde olarak siralayabiliriz (Saldamli, 2008):

o Orgiitsel baghlik kavraminin, is yerine ge¢ kalma, devam sikintisin ve is

anlagmasini fesih etme durumlarinda etken olmast,
. Orgiitsel baghlik, is tatmininde etken olmasi,

o Personelin yaptigi ise ve aldigi sorumluluga gore olusacak durumlar ile alakali

olmasi,

o Istihdam edilen galisanin bireysel dzellikleri ile alakali olmasi, drgiitsel baglilik

olgusunu sirketler i¢in 6nem arz etmektedir.
1.2. Orgiitsel Baghhk Tiirleri

Orgiite olan baghiik durumu, calismayr gerceklestiren kisiler aracihig ile farklhi

islevlere ayristirilarak tanimlarinin yapilmasina ve bir olgunun olusturulmasina ¢alisilmistir.
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Orgiite olan baglilik durumuna zemin hazirlayan unsurlari, duygusal baghilik, devamlilik

bagliligi ve normatif baglilik olarak ti¢ bigimde aktarabiliriz (Bayram, 2005).

1.2.1. Duygusal baghhk

Duygusal baglilik, personelin kendi istemis olduklari duygular nezaretinde orgiitiin
misyonuna inanmast durumudur (Bayram, 2005). Allen ve Meyer’e (1991) gore duygusal
baglilik kavramini, bir sirkette istihdam edilen personelin kendi tercihleri ile sirket i¢in ara

vermeden calisma yapmaya devam etme durumu bigiminde manalanmustir.

Duygusal baglilik, personelin kayitsiz sartsiz baski duymadan orgiite karsi elinden
geldigi siirece katki sunmaya calismasidir. Sirket yonetim kadrosunun olusmasi durumunu

en cok istedigi baglilik tiirii duygusal baglilik olan literatiirde yerini almaktadir.

1.2.2. Devamhlik baghhg

Devamlilik bagliligi, rasyonel baglilik olarak adlandiriimaktadir. Devamlilik bagliligi,
personelin orgiitlerine yapmis olduklar1 yatirnmlarin sonunda olusmus olan bir baglilik
cesididir (Bayram, 2005).

Allen ve Meyer’e (1991) gore devamlilik bagliligi, personelin ¢alistiklart sirketten
ayrilmalariin, sirkete yiiklii bir finansman ve beraberinde pek ¢ok konuda olumsuzluk
getirecegi diisiincesi ise devam etmelerinin saglanmasi bi¢iminde manalanmistir. (Ada ve
digerleri, 2008). Mevcut aktarimlardan da anlasilacag lizere ki, devamlilik esasinda temel
olan sirkette ¢alismaya hissedilen devam etme zorunlulugudur. Bu zorunlulugun var olusu

da personeli sirket dahilinde ¢alismaya aktarmaktadir.

1.2.3. Normatif baghhk

Allen ve Meyer (1991) normatif bagliligi ise, ahlaki 6zellikleri bulunan tigiincii bigim
olarak olusturmuslardir. Normatif baglilik kavramsal olarak, sirket i¢inde sadik olma
durumu ile alakali olup, sirketin gorev, hedef ve isleyisleri ile uyum dahilinde olan inang ve
norm faktorlerini igermektedir (Taskin ve Dilek, 2010). Normatif baglilik, personelin ahlaki

ve etik kisimlarindan kaynakli sirket i¢inde kalma gereksinimidir.
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Normatif baglilik, personelin sirket i¢inde devam etmeleri ile alakali sorumluluk
hislerini ifade etmektedir. Personelin, bu baglilik bi¢iminde gostermis olduklar1 Grgiitsel
baglilik, 0 personelin kisisel faydalar1 nedeniyle degil, mevcut yapilanlarin olmasi

gerekenler ve ahlaki olduguna inanmis olmalarindan kaynaklanmaktadir (Demirel, 2008).

Normatif baglilik, personelin minnet duygularini temel alan sirketsel yonden bagliligin
adidir. Buna gore, personelin gaye ve deger yargilar ile sirketin misyonu ikileminde ki

uyum, personelin minnet duygusunu yiiceltmelerine neden olmaktadir (Bakan, 2011: 101).
1.3. Orgiitsel Baghhg Etkileyen Faktorler

Personelin orgiite baghilik duygularinin olusmasi, bireysel olarak isten aldiklari zevkin
artmasinin yani sirasinda orgiit i¢in de pozitif sonuglar dogurmaktadir. Bu durumdan sebeple
bir 6rgiitiin, istihdam edilen ¢alisanlarinin 6rgiite olan bagliliklariin degismesine sebebiyet

verecek unsurlarin farkinda olmasi fazlasiyla 6nem arz etmektedir (Cetin, 2011: 98-99).

Arastirmacilar, orgiitsel baglilig1 etkileyen unsurlarin ayrigmasini gergeklestirirken
farkli metodolojik farklardan fayda saglamislardir. Schwenk bu unsurlart da doért grupta

ayristirmistir. Bu unsurlari su bigimde siralayabiliriz (ince ve Giil, 2005: 57):

Is gérenlerin gegmise ait birikimleri,

Kisisel-demografik etkenler,

Orgiitsel-gorevsel etkenler,

Durumsal etkenler.

Bu ¢alismalarin disinda Mowday, Porter ve Steers tarafindan yapilan arastirmada ise

orgiitsel baglilig: etkileyen faktorler asagidaki gibi siniflandirilmistir (Saldamli, 2008):

Kisisel 6zellikler,

Is 6zellikleri,

Calisma deneyimleri,

Yapisal ozellikler.
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Bu calismada, personelin orgiitsel bagliliklarint etkileyen unsurlar literatiirdeki asil
kullanimin seviyesinde, kisisel faktorler, orgiitsel faktorler ve orgiit dis1 faktorler olmak

tizere tige ayrilarak incelenecektir.

Cizelge 1.2. Orgiitsel baglilig1 etkileyen faktorler

Kisisel Faktorler Orgiitsel Faktorler Orgiit Dis1 Faktérler

1. Isin Kalitesi ve Ehemmiyeti
2. Yonetim 1.Yeni is Olanaklar:

1. 15 Beklentileri 3. Ucret Diizeyi 2. Profesyonellik

2. Psikolojik Sozlesme|4. Nezaret 3. Issizlik Oranlar

3. Kisisel Ozellikler ~ |5. Orgiitsel Kiiltiir 4. Ulkennin Sosyo - Ekonomik Durumu
6. Orgiitsel Odiiller 5. Sekt6riin Durumu
7. Takim Calismasi
8. Orgiitiin Bulundugu Sektdriin Durumu

Kaynak: Ince ve Giil (2005). Yonetimde Yeni Bir Paradigma: Orgiitsel Bagllik
1.3.1. Orgiitsel baghihg etkileyen Kisisel faktorler

Orgiitsel baglilik literatiiriinde, cogunlukla drgiitsel baglilik durumu bireysel unsurlar
ile orgiitsel baglilik arasinda kuvvetli alakala bulundugu kabul gormektedir (Balay, 2000:
55). Degisik bireysel o6zellikler, orgiitsel baglilik tizerinde farkli nihai durumlara neden
olmaktadir. Cinsiyet, medeni durum, yas, egitim durumu, hizmet siiresi gibi bireysel
durumlar, personelin orgiitsel baglilik durumlari ile ¢ok yakindan alakalidir (Bakan, 2011:
121).

1.3.1.1 Yas

Personelin yas araliklar1, bireysel 6zelliklerle ilgili en 6nemli faktorlerden birisi olma
ozelligi gostermektedir. Bu degisken kavram, genel itibariyle hizmet dahilinde olan siire ile
birlikte bir zemine oturtturulmaya ¢alisilmaktadir. Personelin sirkette ettigi hizmet siireci ile
yas degiskeni kisminin beraberce bir zemine oturtturulmaya calisilmasinin ana nedeni ayni
eksenli olmalaridir (Giindogan, 2009: 20).

Genel manada personelin yasiin artmasiyla orgiite karst bir yakinlik duygusu s6z
konusu olabilmektedir. Ayrica ¢alisanin yasinin artmis olmasi, personelin eksik kalacagi 6ge

miktarmin artacagini gostermektedir (Saldamli, 2008).
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1.3.1.2 Cinsiyet

Cinsiyet ile ilgili bir¢ok ¢alisma mevcuttur. Calisma yasaminda yapilan ilk ¢alismalar
baglilikla alakali olarak ilk zamanlar en ¢ok erkekler iizerinde yapilirken son donemde
calisma hayatina giren kadin sayisinda ki artis, kadinlar kapsaminda da yapilan

arastirmalarin artmasina sebebiyet vermistir (Giiglii, 2006).

Bazi ¢aligmalarda, kadin ¢alisanlarin orgiitsel bagliliklarinin erkeklere oranla daha
yukarida oldugu savunulmustur. Bu sebeple kadin c¢alisanlarimin istihdam dahilinde
olduklari iglerini degistirme fikri epey disiik goriilmistiir. Yine baz1 ¢alismalarda da
goriildii ki, erkek personelin orgiitsel bagliliklarinin daha fazla oldugu goriilmiistiir. Sebebi
de kadin ¢alisanlarin isyerlerinden ¢ok ev ve aileleri ile ilgilenmesinden denilmektedir
(Cengiz, 2002).

1.3.1.3 Medeni Durum

Personelin orgiitsel baghiliklar1 noktasinda etkili olan bir durumda medeni
durumlaridir. Orgiitsel baghlik kavrammin ilerlemesinde medeni durum fazlaca ciddi bir
faktorii temsil etmektedir. Personelin gocuklarinin olmasi, yasli olmasi ciddi bir durum
olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Ince ve Giil, 2005: 64). Ailelerine bakan personel, maddi
durumlarindan  kaynakli asla istihdam halinde olduklar1 islerini kaybetmek
istemeyeceklerdir (Giindogan, 2009: 24).

Bilhassa evli ve dul olan kadin ¢alisanlar, bekar olan kadinlara nispeten islerini
kaybetmekten ¢ekinmelerinden sirketten ayrilma kararin1 veremezler. Bu durumda orgiit her
kosulda bagl olmasini getirmektedir (Bakan, 2011: 127). Bir diger arastirmada da erkekler
ise, toplumda var olan ev idaresini yiiriiten organ olmasindan kaynakli oOrgiite olan

bagliliklar1 evli bayanlara gore daha yiiksek ¢ikmaktadir (Dolu, 2011: 34).

1.3.1.4 Egitim Seviyesi

Personelin orgiitsel baglilik kavramina olan etkisinde egitim seviyesi de fazlasiyla
onem arz etmektedir. Calismalar 1s18inda inceledigimizde egitim seviyesi yiikselise

gectikce, sirket, kurum ve orgiitlere duyulan baglilik olgusu azalisa ge¢mektedir. Yani
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aralarindaki iligki ters yonlii bir iliskidir (Glindogan, 2009: 28). Nedeni ise, egitim goren
calisanin beklentileri ve kazang elde etme istegi de artisa gegmektedir. Bu bekleyisler calisan

goziinde bagka islere yonelme durumuna kadar ileri gidebilmektedir.

Personel, ilerleme alabilecek orgiitlerden ayrilmay1 ve kariyerlerinde iyi bir basamak
olan sirketleri terk etmeyi diisiinmeyi yeglemezler. Kendilerine egitim olanagi taninan
sirketlere olan bagliliklar1 yiikselise gegecektir (Ertan, 2008: 68). Genel manada, egitim
derecesinin orgiite duyulan baglilik noktasinda eksi yonde bir etkinin olacagi yapilan

calismalara bakilarak ifade edilmektedir.
1.3.1.5 Hizmet Siiresi

Orgiitsel baglilig1 etkileyen baska bir unsurda hi¢ kuskusuz bireylerin orgiit icinde
caligtiklart hizmet siirelerdir. Allen ve Meyer (1991), c¢alisanlarin sirkette gegirdikleri
zamana bagl olarak unvanlarinin degismesi ile daha iist makamlara terfii etmelerinin ve
sirketten duyulan memnuniyetin yiikselmesinin, Orgiitsel baglilik ile hizmet siiresi

arasindaki dogru orantili alakanin malzemesi oldugunu dile getirmislerdir (Cengiz, 2002).

Orgiit icinde gecirilen zamanda personelin &rgiite duyduklar1 baghiliklart da zamanla
artisa gegmektedir. Her gectigimiz giin igcinde personelin orgiitlerine bazi seyleri katmasi
demek oldugundan, personelin bu durumlarindan vazgegmeleri kolay gergeklesmemektedir.
Bundan dolay:1 da calisanlarin yatirnmlarinin hizmet ettikleri zamana paralel bir bicimde

artiga gegmesi Orgiitsel bagliliklarinin artmasini saglayacaktir (ince ve Giil, 2005: 67).
1.3.2. Orgiitsel baghihg etkileyen érgiitsel faktorler

Orgiitsel baglilig etkileyen &rgiitsel faktorler farkli basamaklamalar i¢inde ele alintyor
olsa da bir basamaklamaya goére orgiitiin biiyiikliigi, isin yapisi, rol belirsizligi, yonetim
tarzi, ticret, orgiitiin 6zellikleri, orgiitsel adalet, denetim ve iletisim vb. gibi faktorler olarak

siralanmigtir (Samadov, 2006: 100).
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1.3.2.1 Tsin yapisi

Isin yapisi, orgiitsel bagliliga son derece énemli dlciide etki etmektedir. Isin yapisi,
sirket iginde veya calisanlarin etrafinda sekillenen ¢evreye, ¢alisanlarin hayatlarina olan tesir
diye anlamlandirilmaktadir (Saldamli, 2008). Orgiitsel baglilik ile alakali olarak var olan ilk
aragtirmalardan giiniimiize kadar gecen zamanda, isin yapisi hala statiisiinii koruyan bir olgu
olarak kalmistir (Glindogan, 2009: 28).

Sirketlerin, sahip olmus bulunduklari islerin yapilari ve is zamanlamalari, ¢alisanlarin
orgiitsel bagliliklart ile fazlaca alakalidir. Uyulmasi gerekli olan kurallarin formel bir sekilde
yazilit olmasi isin yapisi kavrami ile orgiitsel baglilik kavrami arasinda pozitif olan bir

alakanin varligin1 gézler 6niine sermektedir (Cengiz, 2002).
1.3.2.2 Denetim

Personelin sirkete olan bagliliklarinda etkili olan bir diger unsurda personel iizerinde
ki denetim durumudur. Personelin yerine getirmis bulunduklari isin denetim sekli
yikiimlilik duygularini etkisi altina almaktadir. Yoneticiler araciligi ile uygulanmaya
baglayan baski halinde idare etme durumu, personel tarafindan tiim gorev yetkilerinin

yonetim birimine atilmasina sebebiyet vermektedir (ince ve Giil, 2005: 73-74).

Denetim kavrami, ¢alisanlarin mesuliyet alma duygusunu hissetmeleri ile ilgili bir
olgudur. Denetimin sik1 sekilde olmasi ¢alisanlarin sirketlerine olan bagliliklarinda da ciddi

bir olumsuzluga zemin hazirlamaktadir (Samadov, 2006: 109).
1.3.2.3 Ucret

Ucretler, sirket aracilig1 ile verilen nem arz eden bir faktér olup, personelin yaptiklari
isin zevkini artirmakta ve personele yapilan daha fazla maas ile de yiiksek diizeyde orgiite
olan bagliligin olugmasina sebebiyet vermektedir. Ekonomik manada sikint1 ¢eken personel
igin, yeteri maas seviyesine ¢ikmak, diger ¢cogu durumun olusumundan daha fazla 6nem arz
etmektedir (Balay, 2000: 68).
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1.3.2.4 Orgiitiin dzellikleri

Sirketin sahip olmus oldugu 6zellikler sayesinde personelin 6rgiite duymus olduklari
baglilik arasinda ciddi bir orantinin oldugunu séylemek dogru bir tabir olacaktir. Orgiitler
iginde hiyerarsik bir yapinin olmasi ve dzerkligin bulunmasi gibi statiiler, personelin 6rgiite

duydugu baglilig: artirict yonde etki saglamaktadir (Bakan, 2011: 175).
1.3.2.5 Orgiitiin biiyiikliigii

Personelin, orgiitlerine duymus olduklar1 bagliliga etkisi olan bir diger faktoriinde
orgiit biiyiikliigii oldugu dile getirilmektedir. Orgiitlerin biiyiik olmasi, dezavantaj olarak
personele soguk geldigi gibi birtakim yararlarda sunmaktadir. Yararlarin basinda daha hizl
yiikkselme imkaninin olabilecegi gibi, ekstra sosyal haklar yoniinden de pek ¢ok faydasi
mevcuttur (Giirkan, 2006: 39).

Genel manada orgiitlerin biiyiikk olmasinin personeli daha fazla pozitif yonde etkisi

altina aldig1 s6ylemek miimkiindiir (Caligkan, 2007: 4).
1.3.2.6 Orgiitsel strateji ve politikalar

Personelin, orgiitsel bagliligina fazlasiyla etki eden bir unsurda, orgiitiin takip ettigi

strateji ve politikalar olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

Orgiitsel strateji, sirketin sahip oldugu biitiin fiziki ve insani kaynaklarimi bir hedef
amacinda kullanmasi maksadiyla takip edilecek yolun tespit edilmesidir. Orgiitlerin
stratejilere ihtiyag duymasmin nedenleri arasinda, orgiitin koymus oldugu hedeflere,
sirketin kendi i¢inde ki eksik ve istiin yonlerinin varligin1 ortaya koyusuna, diger tarafta
rekabet etmesi gerekliliginden kaynakli eksik yonlerini gelistirmek, pozitif yonlerinden daha
fazla yarar saglamasi adina yeni imkanlarin olusturabilmesini ortaya ¢ikartmak miimkiin
goriilmektedir. Mevcut agiklamalardan da varilacagi gibi, strateji, hedefe yiiriirken gidilecek
giizergah ve yontemlerin tayin edilmesidir. Orgiitiin hedeflerine ulasmak igin izleyecek
oldugu yol ve yontemin is gorenler tarafindan benimsenmesi, onlarin 6rgiite bagliligina
pozitif etki edecektir (Caliskan ve digerleri, 2011).
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1.3.2.7 Orgiit Kiiltiirii

Orgiit kiiltiiri, tanimlanmasi en zor orgiitsel kavramlardan birisidir. Kiiltiir,
calismacilar tarafindan bireylerin evrimsel gesitligi ile birlikte gelisen ve insani bir kalkinma
farklilig: i¢in gerekliligi olan bir kavram olarak tanimlanmistir. Farkli bir arastirmada ise,
orgiit kiiltiiri, orgiitleri bagka orgiitlerden farklilastiran ve orgiit iiyeleri ile ortak diizenlenen

anlamli bir sistem seklinde tanimlanmistir (Giirkan, 2006: 41).

Orgiitiin ¢evreye bilinmesini, degerlerini, sosyal standartlarin, etrafindaki farkl1 drgiit
ve kisilerle girmis oldugu iliskilerin seviyelerini 6rgiit kiiltiirii ifade etmektedir. Kiiltiiriin bu
islevi, orgiitiin topluma baglanmasini, toplum igindeki konumunu ve ehemmiyetini belirler.
Orgiit kiiltiirii olusurken, orgiitiin iliskide bulundugu diger orgiitsel kiiltiirlerinde etkisi
olmaktadir. Orgiit kiiltiirii, orgiitlerin degisik durumlarda verdikleri tepkilerin
belirlenmesinde, personelin davranislarinin sekillenmesinde ve orgiitlerine ne derece uygun
olduklarinin tespit edilmesinde ¢ok 6nemli bir yere sahiptir. Bunlarin yaninda 6rgiit kiiltiirt,
personelin kisisel ve profesyonel amaglarin1 belirlerken ve bu amaglar1 gergeklestirirken
nasil hareket ettiklerini gosteren bir etkendir. Ayrica orgiit kiiltiirii, personelin amag ve
hedefleri ile orgiitiin hedefleri arasinda bir koprii fonksiyonu gordiigiinden orgiitsel bagliliga
pozitif etki etmektedir (Bakan, 2011: 160).

1.3.3. Orgiit dis1 faktorler

Orgiitsel bagliliga, orgiitsel ve kisisel faktdrlerin yam sira etki eden baska bir faktor
ise orgiit dis1 faktdrlerdir. Orgiit dis1 faktorlerini, yeni is olanaklari, profesyonellik, iilkenin

sosyo-ekonomik yapisi ve sektoriin durumu olarak siralayabiliriz.
1.3.3.1 Yeni is olanaklar

Personelin, sirketlerine olan bagliliklarin etkisi altina alan 6nem arz eden unsurlardan
biri de yeni bir sirket bulma imkanlaridir. Yapilan ¢alismalarin bir takiminda, yeni is
imkanlarmin az olmasmin orgiitsel bagliliga arti bir etkisinin oldugu yoniinde bilgiler
goriilmektedir. Egitim derecesi arttik¢a bireylerin yeni sirket bulma olanaklar1 fazla
olmasindan, sirket bulma beklentileri de o derecede yiiksek olmaktadir (Ince ve Giil, 2005:
85).
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1.3.3.2 Profesyonellik

Profesyonellik kavramsal olarak, personelin meslegine aslinda ne odlciide deger
verdigiyle alakali yani meslegine olan baglilikla yakinen iliskili bir olgudur. Calismacilar,

profesyonel kisileri ifade eden dort tane faktorden soz etmislerdir (Atalay, 2010: 83):

Profesyoneller sirket yapilanmasini olusturarak, seminer ve kongre gibi cesitli

toplantilara katilim saglarlar.

o Profesyoneller sosyal sorumluluk tasirlar.
o Profesyoneller kendi koymus olduklari kurallara uyarlar.

o Profesyoneller 6zerklik talebinde bulunurlar (Samadov, 2006: 114).

Orgiitler, calisanlarinin mesleki yonden gelisimine &n ayak olurlarsa, calisanlarin
mesleki boyuttaki bagliliklar1 azalirken orgiitsel bagliliklar artmaktadir (Saldamli, 2008).

1.3.3.3 Ulkenin sosyo-ekonomik durumu

Mevcut ¢alismalarin bir kisminda igsizlik orani ile orgiitsel baglilik ikilemi arasinda
net bir iligski gdzlemlenmemistir. Bu durumun nedeni olarak da, Meyer ve Allen’nin (1991)
yapmis oldugu bir incelemede issizlik oraninin yalniz basina orgiitsel bagliliga etkisinin
olmayacag: nihayetine ulasilmis olmasi gosterilmektedir. Orgiitsel baglilik ile iilkede bas
gosteren igsizlik orami iligkisi incelenirken diger faktorlerinde masaya yatirilmasi
gerekmektedir (Saldamli, 2008).

1.3.3.4 Sektoriin durumu

Personelin, devlet ya da o6zel sektorde galistyor olmalarinin, orgiitsel baglilik
derecelerinin farklilik gdstermesine neden oldugu tespit edilmistir. Devlet dairelerinde
istihdam1 gergeklesen personelin, 6zel sektorde galismis olan personele gére daha az
derecede orgiitsel baglilik duyusunu yasadiklart gozlemlenmistir. Bu durumun nedeni olarak

da, biirokrasi sebebiyle devlet kurumlarinda ¢ok fazla kisinin ¢alisma gergeklestirmesi ve
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yonetim yeteneginin eksik olmasindan kaynakli yapilan iglerin monotonlasmasi olarak

gosterilmektedir.

Devlet kurumlarinda ¢alisan personele, is yasamlarini garanti altina almasi1 durumu da
orgiite bagliliklarini anlatmakta iken 6zel sektorde bu kaygi orgiite olan bagliligi arttirici bir

etki yapmaktadir.
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IKINCI BOLUM
IS TATMINI TANIMI, ONEMI, TARIHCESI VE YAKLASIMLAR

2. IS TATMINI KAVRAMI VE KAVRAMSAL CEVRE

Is tatmini, kisinin isinden ve is tecriibesi sonucunda ortaya cikan pozitif veya

hosnutluk yaratan duygularidir

Is géren ve yonetici arasindaki iliskiler, orgiitsel iklim, miisteri odakli bir orgiit
atmosferi, orgiitiin giivenilirlik diizeyi de bu faktor grubunda incelenmektedir. Bu gruptaki
son belirleyici faktér ise is tatminidir. Is tatmini, orgiitsel baglihigin 6nemli

belirleyicilerinden birisidir (Ozdevecioglu, 2003).

Orgiit icindeki iletisim ortam: ve bilgi paylasimi is gorenlerin bagliliklarmin
saglanmasinda anahtar rol oynayan unsurlardandir. Barutgugil (2004: 466-467)’e gore,
kendisine bilgi verilen ve soylemek istedikleri dikkatle dinlenen bir is goren kendisiyle
ilgilenildigini ve onemli oldugunu hissedecektir. Dolayisiyla is goren, oOrgiitiine ve
yoneticilerine yonelik daha giiglii baglilik ve kendisini adama duygusunu gelistirecektir.
Ayrica, yoneticilerin is gorenlerle olumlu iligkiler kurmasi, is gorenlerin orgiite baglilik

diizeylerini artiran diger bir faktordiir.

Is tatminsizligi karsisinda is gdrenlerin drgiitten ayrilmak ve ise/drgiite ilgisiz kalmak
seklinde iki tiir tepkisi ortaya ¢cikmaktadir. Isin kendisinde ilerleme olusturmak icin en etkili
yollardan biri isi zenginlestirmektir. Bunun anahtar1 yapilan isin i¢eriginde veya siirecinde
degisiklik yapmaktir. Is genisletme ve is zenginlestirme gibi uygulamalar, is gérenlerin
degisik gorev ve sorumluluklar istlenmesine ya da kendi ozerklik ve yaraticiliklarini

artiracak yollarla basar1 saglamalarina olanak tanimaktadir (Barutgugil, 2004: 469-470).
2.1. 1s Tatmininin Tarihgesi

1920’lerden itibaren endiistri miihendisleri {icret ve c¢alisma Sartlarinin is tatmini
tizerindeki etkilerini aragtirmaya baslamislar; Parca basi iicret, dinlenme olanaklari, 151k,
guriilti ve c¢evresel faktorler gibi is tatmini {izerinde etkisi olabilecek konulari

arastirmiglardir. Freterick Winslow Taylor’ un bilimsel yonetim anlayisi; calisma sartlar1 ve
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O0deme planlarinin ¢ok Iyi tasarlanmasinin yiliksek verim ve yiiksek ¢alisan morali
sagladigina dikkat gekmektedir (Filiz, 2012: 54)

2.2. 1s Tatmini ile Ilgili Yaklasimlar

Is tatmini ile yaklasimlar klasik yaklasim, Neo Klasik Yaklasim, Modern yaklasim

olmak tizere ii¢ boliimde incelenir. Bunlar;

2.2.1. Klasik Yaklasim

1800’Lii senelerin son doneminde sanayi devriminin olusmasi ile beraber, iiriin
sistemleri, orgiit yapisi ve personelin orgiitten beklentileri noktasinda epey fazla farkliliklar
olusmustur. Fransa’daki devrimler ve dahasi sanayi devrimi sayesinde, iretimin hayata
gecirilmesinde ilkel tezgahlardan ¢ok makinelerde yapilan seri tiretim aktiflik kazanmus,
kiiciik aile firmalarmin yerlerini biiyiik olgekli fabrikalar, orgiitler almis ve rekabet

problemleri de olusmaya baslamistir (Baransel, 1993: 102).

Bu yillarda Freterick Winslow Taylor’un (1911) liderlik yaptigi bilimsel yonetim
akiminin temsilcileri birkag arastirmaya imza atmislardir. Taylor’a gore, bilimsel yonetimin
esas kurallari; 6zenli personel se¢imi, personelin egitim olanaklarinin iyilestirilmesi, iyi bir

is boliimii ve is etiidii caligmalaridir.

Esaslar1 Freterick Winslow Taylor tarafindan olusturulan yaklasim, orgiitlerde
personelin motivasyon degerini anlamaya iliskin yapilmis olan ilk calisma o6zelligini
tasgimaktadir. Taylor’a gére maddi kazancin personeli motive eden bir yaninin varligimi

dillendirerek, maas tesvik sistemlerini aktiflestirmeyi onermistir (Kantarci, 1997: 2).

2.2.2. Neo klasik yaklasim

Neo-klasik yaklasim kapsaminda Western ilk c¢alismayr Elektrik kurulusunun
Hawthorne firmalarinda Elton Mayo ile yapmislardir. Teknik ve fiziksel durumlarin
netlestirildigi ve asama asama kontrol edildigi, bu kisimlarda herhangi bir degisikligin
olmadigi ortamlarda bile verimlilik artisinin siirekli olmasinin sebepleri, grup olusturma ve

sevgi duygulariin kuvvetli olmasi, sirket yonetim kadrosunun davraniglarinda olumlu
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yonlerde degismelerin personel goziinde isletmeyi ve yoneticilerini benimseme duygusu
meydana getirmesi, is ortaminin insani havasimi farklilastirmis, siirekli olarak verimlilik

artiglarina sebebiyet vermistir (Eren, 2000: 21).

Insan iliskileri ile ilgilenen ekoliin; insanin diger iiretim faktorlerinden farkli
oldugunu, insanlar arasinda farkliliklar bulundugunu kabul etmesi; insan1 biyolojik ve
psikolojik oldugu kadar, psiko-sosyal bir varlik olarak gérmesi; biitiin bu nedenlerle, birey
ve gruplari, davranislar ile orgiit yap1 ve isleyisini etkileyen bir “degisken” olarak orgiit
tahlillerinde goz oniine almasi ile klasik yaklasimin biiyiik bir boslugunu doldurmustur
(Baransel, 1993: 285).

2.2.3. Modern yaklasim

Bu yaklasimda insanm dogasi ile ilgili birtakim varsayimlarda bulunulmustur. Ilk
varsayima gore, insanlar orgiitte islerine anlamli bir katkida bulunmayi istemektedirler.
Ikincisi, is zevksiz degildir; is zenginlestirme ve isin yeniden tasarmmi is cesitliligini,
sorumlulugunu, 6zerkligini vb. artirmaktadir. Ugiincii olarak is gorenlerin isleriyle ilgili
anlamli ve rasyonel kararlar alabilecekleri savunulmakta ve son olarak da bireyin kendini
kontrol ve idare derecesinin artmast ile is tatmininin de biiyiik 6l¢iide artacagi varsayilmigtir
(Gtiner, 2007:45-46). Diger bir deyisle, iyi ve anlamli bir performansin is tatminine yol agtig1
varsayllmaktadir 1970°1i yillar, gerek orgiit ig¢i gerekse orgiit disi iliskilerde sistem
yaklagiminin en fazla vurgulandigi donemdir. Agik sistem teorisi adiyla, isletmede ¢alisani
ve yoneteni etkileyen faktorler ortaya konarak is gorenin is tatmini etkileyen faktorler daha
kapsamli ve isabetli olarak tespit edilmistir. Agik sistem kurami durumsallik yaklagiminin
dogmasini hizlandirmis, degisen i¢ ve dis kosullara uygun yonetim ve oOrgilitlenmeyi
getirerek, is tatminini artiran 6nemli bir yonetim anlayisinin dogmasina neden olmustur (Hos
ve Oksay, 2015).

2.3. Is Tatmininin Benzer Kavramlarla iliskisi

Is deneyiminde 6nem tasiyan is gorenin kendisidir. Ancak, calisma ortamina iliskin
faktorler bilyiik dlgiide yoneticiden kaynaklanmaktadir. Is gorenlere tatmin ve baglilik

duygusu kazandiracak anlamli ve yeni olanaklar saglayan bir is, adil ticret, iyi bir ¢calisma
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ortami, 0grenme Ve gelisme firsati ve saygi gibi faktorler, biiyiik dlglide yoneticinin

denetimindedir.

2.3.1. Is tatmininin motivasyon siireci arasindaki iliski

Motivasyon bireylerin tayin edilmis hedefler etrafinda harekete gecirilmesine yonelik
olup taleplerinin, diirtiilerin ve giidiilerin bir sonucu olarak karsimiza ¢ikar. Motivasyon ve
is tatmini arasindaki iligkinin farkli sekilde agiklandigi goriilmektedir. Bazi teorilere gore, is
tatmini motivasyonu saglarken, bazi teoriler motive olmus kisilerin tatmin olacagin
savunmaktadir (Ataman, 2002: 435).

2.3.2. Motivasyon teorileri ve is tatmini

Freterick Herzberg tarafindan gelistirilen Cift Faktér Kurami Maslow’un ihtiyaglar
hiyerarsgisi yaklasiminda oldugu gibi ihtiyaglarin motivasyonu sagladigi gorisiini
savunmaktadir. Herzberg calismalar1 sonucunda iki grup ihtiyagtan bahsetmektedir. Birinci
grup Hijyen faktorleri ad: verilen gruptur. Ucret, maas, is giivenligi calisma kosullar1 gibi
kosullar bu gruba girmektedir. Ikincisi motive edici faktdrler adi verilen gruptur ve isin
kendisi, sorumluluk, terfi firsatlari, statii, basarma, taninma gibi faktorler bu grupta ele
alinmaktadir (Rachman et al., 1996).

Hijyen faktorleri, bulunmasi gereken asgari faktorlerdir. Bunlar yoksa c¢alisan1t motive
etmek miimkiin degildir. Ancak varliklari, motivasyon igin gerekli ortami yaratir fakat
motivasyon, motive edici faktorler saglanirsa gergeklestirilebilir. Hijyen faktorleri
saglanmadan sadece motive edici faktorleri saglamak, c¢aligan1 motive etmeye
yetmeyecektir. Hijyen faktorleri saglandiktan sonra motive edici faktorlerde yapilan artiglar
caligan1 motive edebilmektedir (Kogel, 2003: 642). Herzberg’e gore hijyen faktorlerde asgari
Sartlar saglanmazsa calisanda tatminsizlik dogar, hijyen faktorlerde saglanan artiglar
calisan1 motive etmez. Hijyen faktorler saglandiktan sonra ¢aligan1t motive etmek icin bunlar
tizerinde 1srar etmek yerine; basari, taninma, gelisme gibi daha yiiksek siradaki ihtiyaglarin
tatminine yonelmek gerekir. Hijyen faktorleri saglandiktan sonra motive edici faktorlerde

yapilan artiglar ¢alisan1 motive edebilmektedir (Luthans, 1992).
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Beklenti kurami, kisilerin ¢iktilarin sebeplerini tahmin etmelerinin ne kadar 6nemli
oldugunu soylemektedir. Bu modele gore kisinin, elde ettigi c¢iktilarin onun kontroli
altindaki faktorlerin bir yansimasi olan kendi davranislarinin sonucu olduguna inanmasi ile

motivasyonu artacaktir (Cummings ve Dunham, 1980).

Is performansi belirtilerinin ¢alisanin bilgisi ve kontrolii disinda gelismesi, ¢alisanin
motivasyonunu olumsuz yonde etkilemektedir. Ornegin makine bazli islerde, motivasyonun
bir unsuru olan beklentinin diisiik oldugu gozlemlenmektedir. Motivasyonu iyi
anlayabilmek i¢in yalnizca insanlarin varmayir umduklar1 sonuglart degil, ayn1 zamanda
secilecek aksiyon bigimlerinin, kendilerini, tercih ettikleri bu sonuglara gétiirmede ne 6lgiide
ara¢ olabildiklerine inanmalar1 da onemlidir. Fert kendisi icin istek veya ihtiya¢ siddeti
acisindan en ¢ok arzu edilir olarak algiladigi aksiyonlari se¢gme yoniinde motive olacaktir
(Dereli, 1985: 206).

Bir baska ifade ile Lawler-Porter Modelinin, Vroom'un bekleyis kuramindan farkli
olan yan1 sudur: Bireyin yiiksek bir ¢aba gostermesi otomatik olarak yiiksek bir basariyla
sonuglanmaz. Bireyin motivasyonu, bekleyisi tarafindan etkilenir ancak bu bekleyisin ortaya
cikaracagi yiiksek ¢abanin yiiksek basari ile sonuglanabilmesi i¢in, ayn1 zamanda bireyin
gereken birtakim yetenek ve bilgiye sahip olmasi ve buna uygun bir rol anlayisi tagimasi
gerekmektedir. Lawler-Porter'a gore, gayret, bilgi, yetenek ve algilanan rol degiskenlerine
gore gosterilen performans belli bir 6diille 6diillendirilecektir (Kogel, 2003: 652).

Adams’in denge kuraminda bireyin 6zlem diizeyi tizerinde durulmadan girdi ile
¢iktinin birbirine olan orani tatmin ya da tatminsizlik kaynag: olarak ele alinmaktadir. Bu
nedenle asir1 derecede ddiillendirilen bir ¢alisanin tatminsiz olmasi beklenebilir. Arkadaslar
ile ayn1 miktarda is yapmasina karsilik, onlardan daha fazla iicret alan bir kisinin
tatminsizligi de buna &rnek olarak verilebilmektedir. Ayni zamanda calisanlar diger
calisanlarla girdilerin (¢aba, bilgi diizeyi, beceri seviyesi, deneyim) ve ¢iktilarin (maas, terfi,
primler) esit oldugunu gordiiklerinde is  yerlerinde herkesi esit olarak
degerlendirmektedirler. Ote yandan ¢alisanlar girdiler ve ¢iktilar arasinda kendilerinin veya
mesai arkadaglarinin (fazla maas veya az maas) hak edilenden farkli aldig diisiincesinde
olurlarsa bunu is yerinde adaletsizlik olarak degerlendirmektedirler (Fincham ve Rhodes,
1988).
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2.3.3. Ts tatmini ile verimlilik arasindaki iliski

Insan ihtiyaclarinin sonu olmadigi ve kit kaynaklarin varligi diisiiniildiigiinde,
kaynaklarm verimli kullanilmasinin énemi ortaya ¢ikmaktadir. Orgiitler de bu kaynaklari en

etkin sekilde kullanmak igin verimlilige 6nem vermektedir (Davis, 1984).

Calisanlarin islerinden hoslanmalar1 ve is becerilerinin yiiksek olmasi durumunda, is
tatmini ile verimlilik arasinda bir iliski oldugu goriilmektedir. Pozitif agidan bakilacak olursa
is tatmini duyan kisinin diger ¢alisanlara miisterilere yardimci olma, isbirligine yonelik olma

gibi daha fazla sosyal davranis sergiledigi bulunmustur (Altas ve Cekmecelioglu, 2007).

Is tatmini ile verimlilik iliskisine dair yapilan pek ¢ok arastirmada hangisinin neden
hangisinin sonug oldugunu kesin olarak s6ylememektedir. Fakat birgok arastirmada ¢ikan
sonug, is tatmininin verimlilik tizerindeki etkisinden ziyade verimliligin is tatminini
etkiledigi yoniindedir. Is tatmini verimlik arasindaki iliskide diger degiskenlerin etkisi
goriilmektedir. Makine ile birebir ¢alisan i¢in makinenin hizi is tatminine gore verimliligine
daha ¢ok etki etmektedir. Ayni sekilde brokerler pazarda bir degisiklik varsa hacim artmigsa
tatminsiz olan broker da tatmin olan broker da daha ¢ok is yapacaktir. Tatmininden daha ¢ok

bu hareketlilik onlarin daha verimli caligmalarini saglamaktadir.

Sistem agisindan bakildiginda verimlilik ile tatminin dairesel bir iliski iginde oldugu
goriilebilmektedir. Bu noktada basarinin 6diil ve tatmin sagladigi, algilanan yiiksek bekleyis
nedeniyle daha ¢ok cabaya yol agtig1 varsayilmaktadir. Yiiksek ¢aba dnce etkin bir basariya,

sonra dairesel bir iligki i¢inde tatmin artisina neden olmaktadir (Davis, 1984).

2.4. Is Tatminini Etkileyen Unsurlar

Is tatminini etkileyen unsurlar, bireysel ve orgiitsel faktdrler olarak iki kisimda

incelenir. Bunlar;
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2.4.1. Bireysel faktorler

Isveren ya da 6rgiit tarafindan degistirilemeyen cinsiyet, yas, kidem, egitim seviyesi,
kisilik gibi pek ¢ok bireysel 6zellik is tatminini ve isle ilgili tutumlar1 etkileyebilmektedir
(Aktay, 2010: 16).

24.1.1 Yas

Yas ile is tatmini arasinda olumlu bir iliski oldugu saptanmistir. Geng iscilerin
yikselme ve diger iskollarma iliskin asirt beklentilerinin olmasi, tatminsiz olma
olasiliklarin1 yiikseltmektedir (Caliskan, 2005). Yasin ilerlemesiyle terfi olanaklarinin
artmasi, alinan odiillerin ¢esitlenmesi de is tatmininin artmasinda 6nemli rol oynamaktadir

(Hos ve Oksay, 2015).

2.4.1.2 Cinsiyet

Kadin ve erkeklerin orgiitte farkli deger ve beklentiler i¢inde olduklar1 diigtiniilmekte;
kadin ve erkeklerin cinsiyet—rol toplumsallasmasindaki farkliliklart nedeniyle kadinlar ise
yonelik, erkekler ise basariya yonelik algilanirlar. Bu nedenlerle kadin ve erkeklerin igsel
motivasyonlarmin Ve ise bagliliklarinin farkli olduklar1 sdylenebilir. Is tatmini ve cinsiyet
arasindaki iliski hakkinda yapilan bir aragtirmada, kadinlarin erkeklere gore daha yiiksek is
tatminine sahip olduklar1 bulunmus ve bunun nedeninin kadinlarin isleri hakkinda daha az
beklentiye sahip olabilecekleri seklinde agiklanmistir. Is tatminindeki cinsiyet ayirimi,
gengler, yiiksek egitimliler, profesyonel ya da idari konumda bulunanlar arasinda
gliclenmemistir. Ayni arastirmada, evliligin ise kadinlarin is tatminleri {izerinde olumlu
etkisinin oldugu ancak erkeklerin i tatminlerini etkilemedigi sonucuna varilmistir (Yelboga,
2007).

2.4.1.3 Kidem

Yapilan aragtirmalar, kidem ve is tatmini arasinda anlamli bir iligskinin bulundugunu
ortaya koymustur. Wright, Hamilton ve Gilmer’in yaptiklar1 arastirmalarda bireylerin ise
baslamalarindan hemen sonra is tatmin seviyelerinin yiiksek oldugunu, sonra bu seviyede

diisme gorildiigiinii ortaya koymuslardir. Bireylerin kidemleri ile is tatmini arasinda goriilen
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dogru oranti, kidemin artmasiyla daha iyi mevkilere gelme imkanimnin is tatminine olumlu
etkileri olarak degerlendirilebilir (Ozdemir, 2007: 91).

2.4.1.4 Egitim seviyesi

Arastirmalarda egitim diizeyi yiiksek kisilerin genel is tatminlerinin, daha az egitim
gormiis olanlara oranla daha iyi oldugu tespit edilmistir. Daha genis bakildiginda bu etkinin
is tatminine olumlu ve olumsuz sonuglari olmaktadir. Olumlu sonucu, egitim seviyesi
yiiksek olan kisilerin daha iyi is olanaklar1 bulabilmeleri dolayisiyla tatmin diizeylerinin
yiiksek olmasi seklinde; olumsuz sonucu ise galisanlarin beklentilerinin egitim diizeylerine
bagli olarak artmasi ve beklentilerinin karsilanmamasi durumunda sahip olduklar1 yiiksek
egitimin is tatminsizligine neden olmasi seklinde agiklamak miimkiindiir (Tirkoglu, 2011.:
109). Bazi durumlarda da egitimi yiiksek ¢alisanlarin orgiitsel ddiillere daha ¢ok ulagmalari
ve daha yiiksek iicret almalari s6z konusu oldugundan daha yiiksek diizeyde is tatmini

yasamaktadirlar.

2.4.15 Kisilik

Sinirli ve c¢evresine uyum saglayamamis kisilerin yasama bakis agist olumsuz
oldugundan bagkalari ile rahat iliski kuramamaktadir. Bu nedenle de daha sik is tatminsizligi
yasamaktadirlar. Bununla birlikte genel inanis 6zel hayatinda mutlu olmayan Kkisilerin
mutlulugu islerinde arayacagidir. Ancak yapilan arastirmalar bunu dogrulayamamustir.
Olumsuz tutumlarin yayginlasma etkisi goriilmektedir. Ama neden—sonug iliskisi kesinlik
kazanmig goriilmemektedir (Aktay, 2010: 18). Genellikle kendine giiveni olan, 6z benlik
duygusu gelismis is goérenler daha ¢ok tatmin yasamaktadirlar (Hos ve Oksay, 2015).

2.4.2. Orgiitsel faktorler

Is tatmininin en énemli kaynag is ozellikleridir. Cift Faktor teorisine gore bu is
ozellikleri Sirket politikasi, yonetim, is arkadaslari ile iligkiler, is giivenligi, ticret, calisma
Sartlari, statii, isin Ozel hayata etkisi, basari, taninma, ilerleme, sorumluluk, mesleki ve

kisisel gelisim firsatlari ve isin kendi dogas1 olarak belirtilmektedir (Reitz, 1987: 212).
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Sonug olarak, biitiin teorik yaklagimlar ve yapilan arastirmalar 1s1ginda gliniimiizde is
tatminini etkileyen alt1 Orgiitsel faktdrden soz edebiliriz (Davis, 1984);

2.42.1 Ucret

Is yasaminda kisinin is tatminini saglayan en énemli drgiitsel faktor iicrettir. Bunun
sebebi bireyin en temel ve iist diizey ihtiyaglarinin karsilanmasinda paranin 6nemli bir arag
olmasidir. Ancak iicretin en temel faktor oldugunu séylemek yanlis olacaktir (Tutar, 2007).
Is gérenlerin sadece parasal yonden hosnut edilmesi, iyi bir iicret 6denmesi, tatminin ¢ok
yiiksek olduguna, i gérenden iyi verim alinacagina isaret etmez. Son zamanlara kadar is
goreni calistirmak ve ise baglamak igin tek carenin iyi bir ticret 6demesi olduguna
inanilmistir. Ancak konu ile ilgili yapilan arastirma ve deneyler, kimi durumlarda icretlere
yapilan zamlara ragmen is gorenin isinden hosnut olamayabilecegini ortaya koymaktadir
(Hos ve Oksay, 2015). Bireyin ticrete iliskin olusturdugu algisinin temelinde iicretin
yeterliligi ve adaleti yer alir. Yeterli ticreti, kurulusun amacina ulagsmasi igin is gérenlerin
giidiilenmesini, uygun nitelik ve sayida is gorenin isletmeye ¢ekilebilmesini, istihdamini ve
elde tutulmasini saglayacak bir iicret diizeyi olarak tanimlamak miimkiindiir. Ucretin, is
tatminine olan katkisi farkli hiyerarsik diizeyde olanlara gore de degisiklik
gosterebilmektedir. Ornegin, yoneticiler ve teknisyenler ile isgiler karsilastirildiginda,
kendini gergeklestirme, isin ilgingligi gibi giidiileyici faktorler, iicret ve is kosullarina

nazaran genel tatmine daha ¢ok katkida bulunmaktadirlar.

2.4.2.2 Cahisma Kosullar::

Calisanlarin ig¢inde bulundugu g¢alisma ortami ve onu etkileyen fiziksel kosullar
performansi, motivasyonu, verimliligi ve ig tatminini etkileyen 6nemli faktorler arasinda
sayilabilmektedir. Asir giiriiltd, yiiksek veya diisiik 1s1 veya nem kosullari, asir1 beden giicii
kullanimi, tehlikeli ¢alisma sartlar1 en fazla tatminsizlik yaratan fiziksel ¢alisma kosullari
arasinda yer almaktadir (Karaca, 2001: 36-38). Giiriiltiilli ortamlarda siirekli bulunma
sonucunda yiiksek tansiyon, mide iilseri, duyma rahatsizliklar1 gibi fizyolojik ve psikolojik
rahatsizliklarin ortaya c¢iktig1 goriilebilmektedir. Calisma ortamindaki aydinlatmanin
yetersiz olusu, gozle ilgili rahatsizliklara yol acabilmektedir. Tyi bir 1s1klandirma ¢alisanlarin
erken yorulmasimi onlemekle birlikte, is verimini artirabilmektedir. Ayrica, calisma

ortamindaki 1s1 dengesizligi, calisanlar icin sorun olabilmektedir. isin tabiat: geregi hep sicak
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veya hep soguk ortamlarda ¢alismak zorunda kalanlar igin 1s1 ile tatminsizlik yogun bir stres
kaynagi olabilmektedir. Bu nedenle fiziksel kosullarin, ¢alisanlarin ¢alisma sevkini ve
istegini artiracak bi¢imde diizenlenmesi gerekmektedir. Fiziksel kosullarinin iyilestirilmesi

calisanlarin is tatminini artirmaktadir (Giil ve digerleri, 2008: 18-19).
2.4.2.3 Cahsma arkadaslar

Calisma arkadaslar1 is goren igin bir destek, tavsiye ve yardim kaynagdir. lyi bir
calisma grubu isi zevkli hale getirebilir. Ozellikle {istlerin is gdreni nezaret bigimi is tatmini
iizerinde etkili olmaktadir. Is géren alinan Kararlarda fikir bildiremiyorsa genellikle is
tatminsizligini ortaya ¢ikarmaktadir. Grup i¢i elemanlarin teknik ve sosyal olarak yeterli ve
destekleyici olup olmamalari, is tatmin diizeyini etkileyebilmektedir. Orgiit i¢indeki sosyal
ve sosyal diizeydeki iliskilerin iyi ya da kotii olmasi tatmini etkilemektedir (Hos ve Oksay,
2015).

2.4.2.4 Yonetici Davranisi

Arastirmalarin ortaya koydugu onemli bir husus da calisana yonelik davranis
sergileyen amirlerin ise yonelik davranis sergileyen amirlere gore daha yiiksek is tatminine
yol actigidir. Ise yonelik amirlerin astlar1 amirlerini; calisma amaglarina ulasmalarina
yardim eden, terfi, {icret artig1 ve performansa iliskin 6diillere ulasmaya yardimci olan kisi
olarak algilamaktadirlar. Calisana yonelik amirlerin astlari ise amirlerini; samimi iliskiler
kuran, astlarmin kisisel ilgilerinin farkinda olan kisi olarak algilamaktadirlar (Tirkoglu,
2011: 22-24). Is tatmini yoneticinin is gorene karsi olan tutumuyla yakindan iliskili olup,
yoOneticinin ig gorenlere karst olumlu tutumu, is gorene deger vermesi, yonetici ve is géren
arasindaki olumlu iligkiler is gorenin yaptig1 isten tatmin saglamasina neden olabilmektedir
(Akgtindiiz, 2006: 12).

2.4.2.5 Tsin niteligi

Is gorenler kendilerinin beceri ve yeteneklerini kullanma firsat1 veren isleri tercih
ederlerken ayn1 zamanda isi nasil daha iyi yapacaklarina dair geri beslenme sunan isleri
tercih etme egilimindedirler. Tekrarlanan islerin sayis1 azaldik¢a genellikle is tatmin diizeyi

artmaktadir (Hos ve Oksay, 2015). isin kendisi ya da genel goriiniimii is tatmininin énemli
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bir kaynagidir. Baz1 durumlarda isin ¢alisana sagladigi licret, statii ve diger avantajlar yeterli
olmasma ragmen isin genel yapisi ¢alisanin kisilik ve beklentilerine cevap verebilecek
nitelikte olmadigindan bu durum ¢ogu kez tatminsizlik nedeni olacaktir (Hos ve Oksay,
2015).

2.4.2.6 Terfi imkanlan

Baz1 ¢aligmalar terfi sistemi ile is memnuniyeti arasinda pozitif bir iliski bulmasina

ragmen, bazilar1 aradaki iliskiyi negatif olarak degerlendirmistir (Akdogan ve Kose, 2012).

Calisma ortamindaki 1s1, havalandirma, nem, girilti, 1siklandirma, is yerinin
temizligi, ¢alisma saatleri, calisma araglarinin yeterliligi gibi unsurlar is tatminini
etkilemektedir. Uygun ¢alisma ortami ve fiziksel rahatlik, hedeflere ulasmayi ve performansi

kolaylastirarak ig tatmini tizerinde olumlu etki yaratabilmektedir (Luthans, 1992: 121).

Is tatmini konusunda yapilan caligmalar, tatmin veya tatminsizligin temel
unsurlarindan biri olarak ticreti géstermektedir. Siiphesiz ¢alisanin ise kars1 tutumunu, aldig
ticretin  yeterliligi, almasi gereken ftcret orani Ve ihtiyaglarimi karsilama derecesi
belirleyecektir. (Erdogan, 1996: 238) calisan genel iicret politikalarina ve bilgi yetenek

diizeyine gore ticretlendirmeyi adil buluyorsa tatmin olacaktir (Robbins, 1990: 192).

Ucret politikasmin, personelin ¢alisma yasamindan aldiklar tatminlik dlgiisiinde
onemi yadsmamaz bir gergektir. Ornegin; yonetim kadrosu ve teknisyenler ile isciler
kiyaslandiginda, kendini gergeklestirme, isin ilgingligi gibi giidiileyici unsurlar, icret ve is

kosullarina oranla genel tatmine daha ¢ok etkide bulunmaktadirlar.
2.5. s Tatmin Ol¢iim Teknikleri

Is tatmin &lciim teknikleri, Porter Ihtiyac ve Tatmin Anketi, is tanimlama endeksi,

Minnesota Tatmin Olcegi seklinde incelenmektedir.
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2.5.1. Porter ihtiyac¢ ve tatmin anketi
Porter, is tatminini dlgmek icin baska bir isleyis gerceklestirmistir. Porter Ihtiyac
Tatmin Anketi (Porter Need Satisfaction Questionnarie), orgiitte personelin algiladig:

mevcut durumlarla, ideal kabul ettigi durumlar arasinda ilgi saglamistr.

Cizelge 2.1. Porter ihtiyag tatmin anketine ait 6rnek

1. Isinizdeki Giivenlik Duygusu (Sayilardan birimi daire icine alin)

a) Simdi ne kadar? (emaz) 1 2 3 4 5 6 7 (encok)
b) Ne kadar olmal1? (emaz) 1 2 3 4 5 6 7 (encok)
¢) Bu benim icin ne derece énemli|(enaz) 1 2 3 4 5 6 7 (encok)

"a" sorusuna verilen yamt, "b" sorusuna verilen yamttan ¢ikarilir. Farkin azlig is
doyumu yiiksekligini gosterir.
Ayrica gereksinmenin dnemi "¢" sorusuna verilen yanit ile dlciiliir.

Kaynak: Davis, K. (1984). isletmelerde insan Davranisi, Ceviren: Kemal Tosun vd. (1995).

2.5.2. Ts tammlama endeksi

Is tanimlama endeksi, bu modellerden en iinliisii (Job Descriptive Index) 'diir. Bu

modelde orgiitiin 6zellikleri (Kantarci, 1997: 20):

e Orgiitiin gerektirdigi beceriler,

Orgiitiin alan1 ve bireyler iizerindeki etkileri,

Isin verdigi 6zerklik seviyesi,

Kisinin kendisi hakkindaki performans dl¢iimiiniin degerlendirilmesi,

Is ile ilgili duygusal tepkiler:

o Personelin is hakkindaki doyum seviyesi,
o Is hakkinda algilamalarm ifadesi,

e Isleilgili motivasyonlar,
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o Orgiit iginde giivenlik,
. Maas,

o Orgiitiin sosyal yapist,
° Gozetim,

o Kisisel gelisim konularinda degerlendirme firsatt sunmaktadir.
2.5.3. Minnesota tatmin olgegi

Minnesota Tatmin Anketi (Minnesota Satisfaction Questionnarie) bir diger 6l¢iim
seklidir. Bu 6lgek 1967 senesinde Weiss, Davis, England ve Lofquist tarafindan iyilestirilmis
ve sisteme entegre edilmistir. ikinci olarak en ¢ok kullanilan tatmin dl¢iisii olarak karsimiza
¢ikmaktadir. Bu 6lgek iginde isleyisin kosullar1 sayesinde is tatmini iliskilendirilmektedir.
Kosullar; yaraticilik, bagimsizlik, yonetim, insan iligkileri, teknik denetim ve ¢alisma sartlari
basliklarinda birlesmistir (Kantarci, 1997: 21).

Cizelge 2.2. Minnesota tatmin dlgegine ait drnek 1

Kendine Sor |isimin bu yénii hakKindaki tatmin diizeyim
Cok Tatmin  |Isimin bu yonii beni ¢ok tatmin ediyor.

Tatmin Isimin bu yonii tatmin ediyor.
Notr Tatmin ve tatminsizligim ortada.
Tatminsiz Isimin bu yam beni tatmin etmiyor.

Cok Tatminsiz |Isimin bu yonii beni hi¢ tatmin etmiyor.

Kaynak: Kantarct (1997). Otel isletmelerinde is tatminin Olgiilmesi ve isgdrenin
performansina etkileri.
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Cizelge 2.3. Minnesota tatmin dlgegine ait ornek 2

Simdiki igime Sunlar Hissediyorum |Cok Tatminsiz| Tatminsiz |Notr Az Tatmin |[Cok Tatmin
Her an mesgul olmaya muktedir.

Tek basina ¢aligma gansi

Zaman zaman farkh geyler yapma gansi
Toplumda birey olma gansi

Patronun is gorenlerle ilgilenme hiz1
Miidiiriin karar vermekteki yetenegi

Isin siirekli is saglamas1

Ucretin ve yaptigin isin miktar1

Iste gelisme sans1

Caligma gartlan

Caligma arkadaglarinin arasindaki iligki
fsten aldigim basar1 bonusu

Kaynak: Kantarct (1997). Otel isletmelerinde is tatminin Olglilmesi ve isgdrenin
performansina etKileri.

37



UCUNCU BOLUM
ORGUTSEL BAGLILIGIN iS TATMININE ETKILERI

3. ORGUTSEL BAGLILIK VE iS TATMIiNi ETKILESIMLERI

Is tatmini ve orgiitsel baglilik birbirlerine benzemekte ve birbirlerini tamamlayici bir
ozellik tasimaktadirlar. Tki kavram arasindaki temel fark, “isimi seviyorum” ve “calistigim
orgiitii seviyorum” seklinde &zetlenebilmektedir. Is tatmini, is gdrenin yapmakta oldugu
isine kars1 gelistirdigi tutumlarla ile ilgili iken, orgiitsel baglilik is gorenin ¢alistig1 orgiite
kars1 gelistirdigi tutumlarla ilgilidir. Dolayisiyla is gorenlerin is tatminlerini saglamadan,

orgiite bagliliklarinin saglanmasi gii¢ olabilecektir (Dogan ve Kilig, 2007:52).
3.1. s Tatmininin Sonugclar

Is gdrenin is tatmininin sonuglarin1 performans, motivasyon, basari, verimlilik, yasam

tatmini gibi basliklarda inceleyebiliriz.
3.1.1. Performans

Is tutumlar1 ile calisan performansi arasindaki iliskinin incelenmesi Hawthorne
arastirmalarma kadar uzanmakta ve ginimizde de konu ile ilgili ¢alismalara
rastlanmaktadir. Yapilan arastirmalarda is tatmini ile performans arasinda giiglii iligkiler

oldugu yoniinde sonuglara ulasiimistir (Judge et al., 2001:376).

Is tatmini ile personelin is kalitesi ikileminde net bir iliskiden sdz etmesi icin
personelin bireysel davraniglart ve bu durumun yaninda da belirli beklentilere de esitlik
duygusu gibi diger destekleyici faktorlerin de zuhur etmesi gerektigi sdylenmekte ve is
tatmini fazla olan personelin, is tatmini diisiikk olan personele gore daha fazla performans

sergileyecegi belirtilmektedir.
3.1.2. Motivasyon

Is gorenin her an isten ¢ikarilma korkusu yasamast is tatminsizligi yasamasina neden

olmaktadir. Is giivenliginin olmasi, ¢alisanin is tatmininde énemli rol oynamaktadir. Kisi
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calistig1 orgiitiin kendi sagligina deger verdigini ve kosullart bu sekilde hazirladigini bilirse
daha mutlu ¢alismaktadir. Emeklilik, kaza, hastalik, issizlik sigortalar1 is tatmininde 6nemli

bir yer tutmaktadir (Giimiistekin ve Oztemiz, 2005: 274).

Hem sosyal ac¢idan hem de fiziksel agidan giivenli bir is ortaminda ¢alismak kisinin
isine karsi olumlu duygular hissetmesine yol agmakta ve is tatminini artirabilmektedir
(Telman ve Unsal, 2004; 47). Isyerinden ¢ikarilma konusunda belirsizligin veya korkusunun
olmamasi, calisanin is tatminini artrmasinda 6nemli bir etken olmaktadir. Orgiitler,
calisanlarin giivenli bir ortamda ¢alismalarini saglamalar1 gerekmektedir. Hatta is giivenligi
ile ilgili yasal diizenlemeler de bulunmaktadir. Bu diizenlemelerde, isverenin, ¢alisanin
giivenligini saglamakla ilgili kosullar belirtilmektedir. Ayn1 zamanda ¢alisanlarin da, is
giivenligi ile ilgili usul ve sartlara uyma yiikiimliiliigii sé6z konusu olmaktadir (Tor ve
Esengiin 2011: 54).

3.1.3. Basan

Is tatmininde gorev iistlenen dordiincii drgiitsel unsur terfi olanagidir. Terfi olanaklari
calisanlarin is tatminini belirlemede en 6nemli etkenlerin basinda gelmektedir. ABD’de
caliganinin ig tatminini belirlemek {izere yapilan bir arastirmada terfi firsatlarinin tatmin
iizerinde en etkili ikinci faktor oldugu saptanmustir. Iste terfi edilmek tatmin agisindan
olumlu bir unsurdur. Calisanda terfi beklentisi var ise terfi edilmemek tatminsizligi artirir.
Calistiklar: konumlari kabullenmis ¢alisanlar terfi alip almamak ile ve kimin terfi aldig: ile
ilgilenmezler (Unal, 2003: 55).

Terfi bekleyen calisanlarin terfi beklentisi olmayan ¢alisanlara nazaran islerinde daha
az tatmin olduklar1 goériilmistiir. Dogal olarak hirsin oldugu orgiitlerde tatminsizliklerin
goriilmesi beklenebilir. Terfi ile ¢alisan performans ve sadakatini terfi ile 6diillendirmek
tatmin artirma igin 6nemli ve gereklidir. Terfi ile 6diil verebilmek igin gerekli olan pozisyon
yok ise; ¢alisana bagsarmis oldugu is 6l¢iistinde bir unvan verilip ¢alisan tatmini artirilabilir.
Diger bir taraftan ¢alisana gelisme ve Kariyer firsatlari sunup tatmini yiikseltebilirler. Bunun
icin mesleki egitim siirdiirmeleri i¢in izin verilebilir ve destek olunabilir. Bu gibi firsatlarin
verilmesi ¢alisanlari ¢alistiklari meslekler i¢in daha degerli ve profesyonel sekle getirecektir

ve cgaligan tatmininin artmasi saglanmis olur (Tas, 2004: 61).
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3.1.4. Verimlilik

Calisanlarin ticretleri konusundaki tatminlerini belirleyen diger faktor ise ticretlerin
adil olup olmadigina iliskin algilar olmaktadir. Calisan, aldig1 ticretin; ¢alismasindan,
emeginden Ve orgiite sagladigi katkidan daha az oldugunu algiladig: takdirde, ¢alisanda is
tatminsizligi ortaya g¢ikabilmektedir. Bunun yaninda, ¢alisan, ayn1 pozisyonda faaliyet
gosteren ve benzer dzellikteki diger calisanlarla kendi kiyaslayip onlara gore daha az iicret
aldigin1 algilamasi1 halinde de is tatminsizliginden s6z etmek miimkiin olabilmektedir
(Yumusak, 2008: 246-248).

Genel olarak, birey is gorme ediniminin karsiligini alabildigine inanmiyorsa bireyin is
tatmini diismektedir. Odiiller galisan tatmin seviyesini artirmada dnemlidir. Ancak 6diiliin
caligan tatminini arttirmasi i¢in c¢alisanin ihtiyaci olan deger veya faydayi icermesi
gereklidir. Ayrica odiillerin galisanlar1 tesvik edecek diizeyde ve yeterli boyutta olmasi
gerekir. Calisanlar pozitif motivasyon elde edeceklerini diistindiikleri 6diillerin boyutunda
degisik diisiincelere sahip olabilirler. Ornek olarak %10 veya %15°lik maas zammnu
calisanlardan bazilarm1 motive ederken bazilarinda ayni etkiyi gostermeyebilir. Ayni
zamanda onemli ve deger olarak yiiksek bir 6diil, farkli durumlar altinda galisan tarafinda
kiiciik oldugu algis1 olusabilir. Kisisel farkliliklar ve 6diil degerlemesine iligkin farkliliklarin
onemsenmedigi orgiitlerde 6diil sistemlerinin istenilen motivasyonu saglamak amacinda

onemli sorunlar olabilir (Greene, 1995: 37- 38).

3.1.5. Yasam tatmini

Orgiitiin ¢alisanin Kariyer gelisimi icin sagladig1 egitimler, calisan1 psikolojik olarak
etkilemektedir. s gorenler orgiitlerinde, kendilerine uygun Kariyer egitimleri saglanan bir
iste calistiklarina inanirlarsa, oOrgiitlerinin kendi bilgi ve becerilerini gelistirmesiyle
ilgilendigini hissetmekte ve orgiitlerine olan bagliliklar artmaktadir. Orgiitler calisanlarina
gelisimleriyle ilgili birgok uygulama (6rnegin; bdliimler arasi rotasyon, meslekle ilgili yeni
bilgilerin aktarilmasi, potansiyel bilgi ve becerilerin degerlendirilmesi, rehberlik ve kariyer
danismanlhigi) gergeklestirmektedir. Ancak soz konusu uygulamalarin 6rgiit tarafindan,
calisanlara kendi gelecek planlari hakkinda hem o&rgiitiin i¢inde hem de disinda yardime1
olmak i¢in tasarlanan bir sistem olarak tesvik edilmesi gerekmektedir. Programa katilmak,

onlar iste tutmak kadar kendi gelecek planlarini bagsarmalarina da yardimci olmakta ve is
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tatminleri artmaktadir. Is tatmininde etkili olan bir diger etmen fiziksel ¢alisma kosullaridir.
Her orgiitiin dis goriiniisli, elemanlarina sagladigi haklar ve dis diinyaya yansiyan imajina
bagl olarak ¢evreyi etkileme giicii farklidir. Ortamin bireyleri mutsuzluga itecek fizyolojik

ve psikolojik etmenlerden arindirilmasi1 gerekmektedir.

Is gorenler islerinde hem kisisel rahatlik hem de isin yapilmasmi kolaylastiric1 bir
cevre ile ilgilenmektedirler. Bu konuda yapilan aragtirmalar personelin tehlikeli ve rahatsiz
edici olmayan fiziksel bir ortami tercih ettiklerini kanitlamustir. Is1, 151k, giirtiltii ve diger
cevresel faktorler smirlar1 asmayacak sekilde ayarlanmalidir. Pek ¢ok is goren temiz ve
modern tesislerde, yeterli alet ve donanimli ¢alisma ortamlarini tercih etmektedirler. Bu
baglamda ¢alisma kosullar1 ve is tatmini arasinda olumlu bir iliski bulundugu séylenebilir.
Uygun ¢alisma ortami ve fiziksel rahatlik, hedeflere ulasmayi ve performansi kolaylastirarak

is tatmini tizerinde olumlu bir etki yaratabilmektedir (Akinci, 2002: 16-17).
3.2. s Tatminsizliginin Sonuclari

Is tatminsizligi, ¢alisanin isinden memnun olmamasi, isyerinde rahatsiz ve mutsuz
olmasim ifade etmektedir. Is tatminsizligi ¢alisanlarm ise olan konsantrasyonlarinin
bozulmasi, motivasyon diisiikligii ve 0 isten haz almamalar1 olarak tanimlanmaktadir.
Calisan, tatminsizlik sonucunda, devamsizlik, ise ge¢ gelme, isi birakma, disiplin kurallarina
uymama, itaatsizlik, kanun dis1 grevlere ve sabotajlara yonelme gibi olumsuz davranislar
gostermekte, bu durum orgiit ve ¢alisan arasindaki iligkileri bozarak, orgiitii mali zararlara
sokmaktadir (Sahin, 2007:70).

Is tatminsizligi, 6rgiitiin bagisiklik sistemini zayiflatir, i¢ ve dis tehditlere kars: drgiitiin
gostermesi gereken tepkiyi zayiflatir ve hatta yok eder. Bu yiizden orgiitler tatminsizlik igin

Oonlem almalidirlar.
3.2.1. Psikolojik sorunlar ve stres

Stres kelime olarak, bir faaliyet olusumunda alinan psikolojik dayatmaya kars1 verilen
tepkinin agiga ¢ikan nihai durumudur. Is stresi ise, bireylerin ve islerin iliskilerinden olusan

ve insan1 normal islevlerinden alikoyan farkliliklar meydana getiren bir durum olarak
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tanimlanabilmektedir. Bu baglamda olusan stres personelin tatminini negatif yonde
etkilemektedir. (Samuray, 2001: 82).

Tatmin edilmemis talepler, kiside ise, orgiite kars1 ciddi bir gerilim olusturmaktadir.
Kisinin taleplerini tatmin edip gerilimini minimize etmezse, kisi hayal kirikligina

ugramaktadir.
3.2.2. lise devamsizlik

Devamsizlik; izin ve yillik tatiller disinda ise gelmesi programlanmis olan bir ¢alisanin
ise gelmeme durumudur. (Sabuncuoglu, 2000: 42) Is tatmini ile devamsizlik arasindaki
iliskiyi arastiran ¢alisma sonuglarinin bir boliimii bu iki degisken ikileminde fazlasiyla onem
arz eden bir iliski olmadigina yonelik bulgulara ulasirken bir kismu da, bu iki degisken

arasinda eksi yonlii 6nemli bir iligki saptamustir. (Taylor, 1911: 600)

Is tatmini ile devamsizlik arasindaki iliskiyi arastiran ¢alismalarda bu iliski kesin
olarak saptanamamis olmakla birlikte is tatmini diisiik olan ¢alisanlarin devamsizliklarinin
daha yiiksek oldugu genellikle kabul edilmekte ve literatiirde bu iliskiyi dogrulayan énemli
caligmalara rastlanmaktadir (Robbins, 1990: 7).

3.2.3. listen ayrilma

Literatiir arastirilmasi yapildiginda, isten ayrilma durumu ile is tatmini ikileminde eksi
yonlii bir orantinin bulundugunu gosteren farkli aragtirmalar mevcuttur. (Egan et al., 2004:
286) Is tatmininin yiiksek oldugu durumlarda genellikle isten ayrilma niyetinin daha diisiik

oldugu goriilmektedir.

Is tatmini ile isten ayrilma niyeti arasindaki iliskiyi belirleyen en énemli unsurlardan
biri basaridir. Basarili olan calisan isletmede kalmak isterken basarili olmayan galisan
yonetim tarafindan da istenmemekte ve isten ayrilmaya itilmektedir. Bunun yanina yiiksek
basar1 gosteren ¢alisanin alacag terfi, fazla iicret gibi 6diiller onun isinden ayrilmamasi igin

onemli bir neden olusturmaktadir. (Erdogan, 1996: 253)
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3.2.4. 1Ts kazalar ve hata yapma

Is kazalari calisanlar arasinda motivasyon kaybi ve is tatminsizli§ine sebep
olabilmektedir. Yasanan yaralanma veya oliimlii kazalar sonucunda motivasyon agisindan
azalmalar ve sonrasinda is tatminsizligi yasanabilmektedir. Personelin hata yapma riski
calisan Tlizerinde baski olusturmakta ve aymt sekilde motivasyon kaybiyla

sonuglanabilmektedir.

Is kazalar1 genellikle énlem alinmamas1 veya personelin dikkatsizligi sonucunda
olmaktadir. Bunun sonucunda yasanan olumsuzluklar neticesinde ise is tatminsizligi
olusabilmektedir. Aynmi sekilde is tatminsizligi yasandigi durumlarda personeldeki
motivasyon ve dikkat kaybindan dolay1 da is kazalar1 yasanabilmektedir.

3.2.5. Personel devir hmzindaki artis

Bir calisanin tatmini ne denli yiiksek olursa onun isten ayrilma olasiligi da o denli az
olacaktir. Is tatmini arttik¢a devri oranlarmin alt diizeylere indigi tespit edilmektedir. Yiiksek
isgiicli devri galisanlarin hosnutsuzlugunu gostermekte ve bu durumda bazi ekonomik ve
sosyal problemlere neden olmaktadir. Bu problemler arasinda calisacak yeni kisileri
bulmanin maliyeti, ise adaptasyon ve egitim maliyeti, is kazalarinin artmasi, organizasyon

icinde kalan kisilere moral bozuklugu sayilabilir (Tiizel, 2002: 21).

Personelin isten ayrilma karari, 6ncelikle is tatmininden kaynaklanan arzusuna biiyiik
olgiide baghdir. Isten ayrilma kararinda etkili olan diger sebeplere bakildiginda ise ekonomik
gii¢ler 6n plana ¢ikmaktadir. Ekonomik agidan zorluklarin yasandigi durumlarda isi birakma
ihtimali de diisik seviyelerde olmaktadir. Piyasada issizlik hakimdir. Bu agidan
diisiiniildiigiinde baska bir is bulma sans1 azdir. Is bulmanin zor oldugu ekonomik Kriz
donemlerinde kisi isinden tatmin olmamasina ragmen zor durumda kalmadik¢a isini

birakmamaktadir.
3.2.6. Yabancilasma

Yabancilagsma, 6zdeslesmenin tersine, is gorenin Orgiitten sogumasi, ruhsal olarak

uzaklasmasi, kendini ice ¢ekmesidir. Is gdren orgiite yabancilastiginda, isine devam etse
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bile, kendini 6rgiitiin bir iiyesi olarak gérmemektedir. Is gorenin yabancilasmasi, gorevine,

tiyesi oldugu kiimeye karsi da olabilir. En kétii olant ise is gorenin kendi 6ziine kars1 olanidir.

Yabancilagma asir1 is boliimii, asirt merkeziyetgilik, asir1 biiylimeden kaynaklanmakta
ve bireyi kendine ve orgiite yabancilastirmaktadir. Tiim bunlarin ¢ergevesinde bireyin
cevresiyle olabilecek etkilesimini ve dgrenmesini, bireyin orgiite olan katkisini gérmeyi
engeller (Karaca, 2001: 108).

Orgiite yabancilasan bir is goren, orgiitiin kendine verdigi orgiitsel ve toplumsal
konumu, saygmhigi kabul etmemektedir. Isini el verdigince yasamimin bir kesimi olarak
gérmemeye yani isinden 6zel yasaminin da sdz etmeye calisir. Orgiitiin yonetimine,
toplumsal etkinliklerine, gérevi disindaki islere arkasmni dénmiistiir. Orgiitii ve isi ile gurur

duymamaktadir. Orgiit i¢erisinde olmayan duyum kaynaklar1 aramaktadir.
3.3. Orgiitsel Baghhigin Sonuclar

Orgiitsel baglilikla ilgili yapilan birgok arastirmada, baghiligin bagimsiz bir degisken
olarak devamsizlik, isgiicii devir orani, isten ayrilma niyeti, basari gibi degisik is
davraniglarini etkiledigi ya da bagimli bir degisken olarak demografik etkenlerden, rol

catigsmasindan veya orgiitsel yapi gibi degiskenlerden etkilendigi ortaya konulmustur.

Yapilan bazi ¢alismada, davranigsal nihai durumlarin baglilik ile en siddetli alakaya
sahip oldugu ortaya ¢ikmustir. Orgiitsel bagliligin, birbirinden iliskili pek ¢ok davranigsal
sekil ile ki bunlar; basari, devamsizlik, ise ge¢ gelme vb. gibi durumlarla gesitli
baglantilarinin oldugu iizerinde aragtirmalar mevcuttur. Asagida bunlardan bazilari

incelenecektir.
3.3.1. Orgiitsel baghhk ve basar1

Basari ile orgiitsel baglilik arasindaki baglantiya dair yapilan arastirmalarda, zayif bir
iliskinin varligi tespit edilmistir. Yapilan aragtirmalarda elde edilen baglant: sonucunun zayif
olmasinin nedenleri arasinda; basarinin, personelin motive olma diizeyleri, rol belirginlikleri
ve kabiliyetleriyle iligkili olmasi, bagliligin ise basarinin sadece bir yoniine etki etmesi
gosterilmistir (Giirkan, 2006: 50).
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3.3.2. Orgiitsel baghlik ve devamsizhk

Yapilan aragtirmalara gore; is tatmini, giidiilenme, katilim ve orgiitte kalma arzusunun
orgiitsel baglilikla olumlu, is degistirme ve devamsizlik oraninin ise baglilikla olumsuz bir
iliski igerisinde oldugunu hatirlatilarak bu ti¢ baglilik diizeyi arasinda bir kiyaslamaya
gidilecek olursa; diisiik orgiitsel baglilik diizeyinin 6rgiit i¢in islevsizken, yiliksek orgiitsel
baglilik diizeyinin orgiite olast maliyetinin avantajindan daha yiiksek oldugunu, 1liml
diizeyde orgiitsel baglilik sahibi is gérenlerin ise ¢ok daha istikrarli ve is tatmini yiiksek

bulundugu sdylenebilmektedir (Ceseroglu, 2010: 63).

Bazi ¢aligmalar, calismaya iliskin bagliligin performansi arttirabilecegi, devamsizlik
ve is birakmay1 azaltabilecegini gostermistir. Baglilik; kariyerler, normlar, 6zdeslesme,
moral degerler, calisma, igin icerigi, emniyet ve ilgili diger degiskenler gibi terimlerle
amlmaktadir. Orgiitsel baglilik kavrami, galismaya iliskin degiskenlerin hem bir dnciilii hem
de bir sonucu olarak yogun bi¢gimde deneye dayali birgok ¢alismaya konu olmustur (Giirkan,
2006: 1).

Baglilik, is birakma davramis1 ile yiiksek diizeyde, diisiik performans, artan
devamsizlik ve gecikme gibi geri ¢ekilme davranislariyla daha diisiik diizeyde ters iliski
icindedir (Mercan, 2006: 23). Davranissal sonuglar baglilikla giiclii iliskiler i¢indedir.
Bunlardan o6zellikle is doyumu, giidillenme, katilim ve oOrgiitte kalma arzusu orgiitsel
baglilikla olumlu, is degistirme ve devamsizlik ise baglilikla olumsuz iligkili bulunmustur
(Mercan, 2006: 23)

3.3.3. Orgiitsel baghhik ve ise gec gelme

Orgiite baghlik ile ise ge¢ kalma arasinda 6nemli derecede olumsuz bir iliski vardr. Is
gorenlerin orgiite karsi olan olumlu tutumlari, onlarin bu tutumlarla tutarli davraniglar
sergilemesini saglamaktadir. Ise zamaninda gelme de bu davranislar arasinda yer almaktadir.
Angle ve Perry, bagh yiiksek olan g¢alisanlarin islerine daha az geg¢ kaldiklarini ortaya
koymuslardir (Ince ve Giil, 2005: 96). Ilk arastirmalar, drgiitsel baglilik ile diisiik is birakma,
simirli geg¢ kalma, diisiik devamsizlik yiikselmis is performansi arasinda pozitif bir baglanti
bulundugunu desteklese de daha sonraki arastirmalar 0 kadar ikna edici degildir (Luthans,
1992: 125).
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3.3.4. Orgiitsel baghlik ve stres

Sanayilesen her toplumdaki bireylerin 6grenip kullandigi psikolojik kavramlardan
birisi de stres kavramidir. Stres, insanlarin rahatligi ve huzuru i¢in bir tehlike belirtisi veya
bir ikaz edici olarak algilanan ve dolayisiyla yetersiz bir sekilde ele alinan olaylara gosterilen
ve belirgin olmayan fizyolojik ve psikolojik reaksiyonlardir. Ozetle stres, &rgiitte veya
etrafinda yer alan ve sagliga zararli olarak goriilen olay ve durumlar yiiziinden ortaya ¢ikan
belirtileri ifade etmektedir (Giiney, 2011: 317).

Orgiitsel baghlik ile stres iliskisi {izerinde yapilan arastirmalarda, yiiksek diizeyde
orgiitsel bagliliga sahip personelin, digerlerine gore stresten daha ¢ok etkilendikleri ortaya
konulmustur. Bu durumdaki is gorenler, oOrgiitle biitiinlesmeleri nedeniyle orgiitsel
zorluklardan daha fazla etkilenmektedirler (Dolu, 2011: 69). Orgiitsel bagliligmn, stresi
azaltmaktan ¢ok stresin sonuglarina etki ettigini sOyleyebiliriz. Calisanlar agisindan,
isyerlerindeki asir1 is yiikii, ¢calisanlarin rollerinin tam olarak belirgin olmayis1 ve bunlarin
yaninda kaynaklarin yetersiz olusu da stresin dogmasina neden olmaktadir. Bu durum da,

caliganlarin orgiitsel bagliliklarina olumsuz etki etmektedir.
3.3.5. Orgiitsel baghlik ve isten ayrilma niyeti

Porter ve Steers yapmis olduklart bir arastirmada, personelin orgiitlerinden ayrilma
diisiincelerinin temelindeki degiskenin is tatmini oldugunu tespit etmislerdir. Is tatminini,
personelin  beklentilerinin  kargilanma diizeyi seklinde tanimlamiglardir. Yapilan
arastirmada, personelin yaptiklar islerden ne gibi beklentiler tasidiklar1 su sekilde ifade
edilmistir; ticret, Kariyer politikalar1 gibi orgiitsel seviyedeki beklentiler, is ¢evresi ile ilgili
beklentiler ve isin kendisine iligkin beklentilerdir. Is gorenlerin sahip olduklari beklentilerin
karsilanma durumu is tatminine, is tatmini ise orgiitten ayrilmaya ve orgiitte devam etmeye
etki edecektir (Bakan, 2011: 223).

Farrel ve Rusbult, disiik orgiitsel baglilik duygusu ile isten ayrilma niyeti arasindaki
iliskiyi arastirmiglardir. Yaptiklar1 arastirmada, personelin isten ayrilmalarina, ise yaptiklari
yatirimlarin  biytikliigiintin, is tatminlerinin, alternatif is olanaklarinin ve orgiitsel

miikafatlarin engel oldugu sonucuna varmislardir (Ince ve Giil, 2005: 97).
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3.3.6. Orgiitsel baghlik ve isgiicii devir oram

Orgiitsel bagliligin en énemli davranissal sonuglarindan bir tanesi de isgiicii devir
oranidir. Isgiicii devir oranmin yiiksek olmasini, genel anlamda &rgiitler icin istenmeyen
bir durum oldugu s6ylenebilir. Nedeni ise, ise yeni baslayan her is¢inin orgiitler igin ayni
zamanda ekstra bir maliyet oldugunun diistiniilmesidir. Bu durumun da orgiitler agisindan

pek istenilen bir durum olmadigini sdylemek ¢ok zor olmamaktadir.

Isgiicii devir orani ile 6rgiitsel baglilik arasindaki iliski bircok arastirmada incelenmis
ve yiiksek seviyede anlamli ve olumsuz korelasyonlar elde edilmistir. Is gorenlerin, drgiitte
kalma isteklerinin yiikselebilmesi i¢in, orgiitte ¢alismaya basladiklar1 ilk zamanlardaki gibi
kuvvetli bir orgiitsel baglilik olusturmalar1 gerekmektedir. Zamanla ayrilma hareketleri
icerisine giren personelin ise, orgiitsel bagliliklarinda biiyiik oranda bir diisiisiin oldugu
gozlenmektedir (Karaca, 2001: 96).
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DORDUNCU BOLUM
ETIiK iKLiM KAVRAMI VE ETKILERIi

4. ORGUTSEL iKLiM KAVRAMI, TURLERI VE FAKTORLERI
4.1. Orgiitsel iklim Kavram ve Tanimm

Orgiitsel iklim, bir érgiitle ilgili olarak psikolojik agidan tanimlanan ve drgiitteki insan
iliskilerinin niteligini ifade eden bir kavramdir. Yani orgiitiin psikolojik ortamina orgiitsel
iklim denir. Orgiitsel iklim, 6rgiit kiiltiirii kavrami ile karsilagtirildiginda, bir érgiitiin daha
cok gozle goriilen tarafini yansitan bir kavramdir. Orgiitii disardan herhangi bir kisi ziyaret
ettiginde oradaki calisanlar arasi iliskileri gozlediginde ve bazi insanlarla konustugunda o
orgiitiin iklimi hakkinda bir yargiya varabilir. Bu iklim, son derece resmi iligkileri 6ne
cikariyor ve resmi olmayan iliskileri onaylamiyorsa kapali bir iklim ya da negatif bir
atmosferden s6z edilebilir. Bunun aksi olarak bir 6rgiitteki ¢alisanlar arasinda samimi, yakin,
dostga ve arkadasga iliskiler 6nemseniyorsa bu iklim daha olumlu bir iklim olarak

nitelendirilebilir.

Orgiitsel iklim yillarin birikimi ve gesitli etmenlerin iiriiniidiir. Bu iklimin calisanlarin
tatminine oldugu kadar orgiitsel verime de etkisi vardir. Ancak giizel ya da ¢irkin iyi veya
kotii gibi kavramlar, insandan insana degisen deger yargilaridir. Orgiitsel iklim ¢alisanlarca
farkl1 bigimlerde algilanabilir. Ornegin basari ve yiikselme ihtiyaci hisseden bir galisan icin,
arkadasca, hosca vakit gecirilen drgiitsel iklim tatmin edici olmayabilir (Ozcan ve digerleri,
2012).

Orgiitsel iklim kisaca, bir is yeri gezildiginde hissedilen hava olarak tanimlanabilir.
Calisanlarin is yerindeki uygulamalarin, prosediirlerin yansittigi havay: algilayis Sekilleri,
orgiitsel iklimi yansitir. Orgiitsel iklim, bir 6rgiitte giin be giin olusan algilar, ydnetimin,
kurallarin ve yillik raporlarin 6ngdrdiigii direktiflerden ¢ok yoneticilerin davranislar1 ve

tasvip ettikleri eylemlerle ilgilidir.
Orgiitsel iklim kavrami sanayi psikolojisine 1960 yilinda Gellerman tarafindan

getirilmistir. Gellerman, orgiit kisiligi ve iklimine deginen ilk yazarlardan birisidir.

Gellerman'a gore orgiit kisilikleri, bireylerdeki gibi acik¢a belirlenmis birtakim
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bolimlemelere konu olamazlar, her biri tiirli yonlerden kendine 6zgiidiir. Can, orgiitiin
psikolojik ortamiyla 6rgiitsel iklim arasinda 6nemli bir bag bulundugunu vurgular. Bir bagka
acidan, oOrgiitsel iklim kavrami; ortam, gevre, kiiltir, hava ve duygu ile es anlamli
goriilmektedir. Bu tiir kavramlarin, orgiitiin i¢ Kalitesini ve 6zellikle bireylerin yasantilarini

yansittigi one siiriilmektedir (Karcioglu ve digerleri, 2009).

Orgiitsel iklim iizerine yaptig1 arastirmada, bilhassa kuramsal olarak orgiitsel iklimi
detayl1 bir Sekilde arastiran Ertekin, orgiitsel iklime séyle bir tanim getirmektedir: “Orgiitsel
iklim: Orgiite kimligini kazandiran, ¢alisanlarin davranisini etkileyen ve onlar tarafindan

algilanan, orgiite egemen olan tiim 6zellikler dizisidir” (Ertekin, 1978: 6).

Orgiitsel iklim kavramini en ¢ok kullanan ve hakkinda arastirmalar yapan Tagiuri ve
Litwin'e gore, orgiitsel iklim, bir orgiitiin i¢ ¢evresinin katlanilir niteligidir. Litwin ve
Stringer*“e gore de iklim; is ¢evresinin ve g¢evrede yasayan ve c¢alisan kisiler tarafindan
dogrudan dogruya ya da dolayli olarak algilanma ve onlarin isteklendirilmesine ve
davraniglarina etkide bulundugu kabul edilen 6l¢iilebilir 6zellikler kiimesidir (Litwin ve
Stringer, 1968: 45).

4.2. Orgiitsel iklim Boyutlar

Orgiitsel iklim ile ilgili yapilan pek ¢ok arastirmada, orgiitsel iklimi olusturan cesitli
boyutlar ile hem 6rgiitsel degiskenler (iiretkenlik, verim gibi) hem de kisisel degiskenler (is
tatmini, stres, motivasyon gibi) arasindaki iligkiler degerlendirme altina alinmakta ve
incelenmektedir. S6z konusu orgiitsel iklim boyutlar1 farkli aragtirmacilar tarafindan farkli

yonleri ile ele alinmaktadir.

Boyutlar ne kadar degisik olursa olsun, aslinda her orgiit kendi iiyelerinin
gereksinmelerini karsilayacak bir iklim yaratmak ve siirdiirmek zorundadir. Yoneticileri
buna zorlayan nedenler arasinda oOrgiitlerin biyiiylip gelismeleri, ydneticilerin
profesyonellesmesi gelir. Teknoloji de gelismekte, calisanlarin daha c¢ok beceri sahibi
olmasmi gerektirmektedir. Bunun disinda calisanlar daha saglikli orgiitsel kosullarda
calismak ve daha ¢ok doyum elde etmek igin c¢aba gostermektedirler. Kuskusuz bu
etmenlerin tiimiini etkileyen bir etmen de orgiitsel degisim ve gelisimin kendisidir (Ertekin,
1978: 12).

49



4.3. Orgiitsel Iklimin Cesitleri

Daha once de belirtildigi gibi orgiitsel iklim, bir orgiitii diger orgiitten ayiran ig¢
Ozelliklerinin biitiintidiir. Dolayisiyla her orgiit digerlerinden farkli bir iklim yapisina sahip
olmaktadir. Bir orgiitiin amaglarina ulasabilmesi, tiretken ve etkin olabilmesi icin gerekli
kosullarin olusturulmasi gerekmektedir ve hig siiphesiz bu kosullarin basinda saglikli bir is

cevresi yer almaktadir.
4.3.1. Acik orgiit ikliminin oézellikleri

Giiniimiizde bazi orgiitlerin basarisiz kalmasi ve pazardan silinmesine karsilik
bazilarinin basarili olmasi ve biiyiimesi, ¢alisanlarin katilimina, baghligina ve kendilerini
adamalarma baglhdir. Calisanlarin katkisi, bagliligi ve oOrgiitsel amaclara kendilerini

adamalar1 biiyiik 6l¢iide yoneticinin yeteneklerine gére degisir.

Bir orgiitiin saglikli kabul edilebilmesi i¢in hig siiphesiz agik bir 6rgiit iklimine sahip
olmas1 gerekmektedir. Yonetici ve liderler eger bulunduklart 6rgiit iginde agik, bir baska
deyisle arzulanan orgiit iklimine sahip olmak istiyorsa oncelikle beraber galistiklar1 kisilere

odaklanmalidir.

Farkli disiplinlerden gelen yoneticiler, orgiit iklimini farkli sekillerde ele almigslardir.
Davranis bilimcilerin tizerinde en ¢ok durduklari 6rgiit iklimi, agik ve katilmaya tesvik eden
iklimdir.

Bu iklimin temel bilesenleri, iletisimde aciklik ve astlara giiven veren faktorlerin
bulunmasi, destekleyici liderlik ve galisanlarin 6zerklik egilimlerine izin veren bir anlays,

orgiitsel ve yonetsel faaliyetlerde 6nemli bir yere sahiptir.

Bu varsayimlardan ve daha 6nce deginilen orgiit iklimini olusturan boyutlardan yola

cikarak agik orgiit ikliminin 6zelliklerini asagidaki gibi siralandirmak miimkiindjir.
Acik orgiit iklimine sahip orgiitlerde;

o Orgiit iiyeleri ileri dlciide bir birlik duygusuna sahiptirler.
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e Orgiit icinde insan iliskileri sicak, samimi ve dostcadir.

o Orgiit iiyelerinin kisisel gelisimine dnem verilmektedir.

o Orgiit iiyeleri yaraticilik ve yenilik konusunda cesaretlendirilmektedir.

o Orgiit iiyelerinden beklenenler acik ve net olarak belirlenmistir.

o Orgiit iiyelerine Karar alma siireclerinde katilim imkan1 verilmektedir.

o Orgiit iiyeleri, iistleri tarafindan gerektigince desteklenmelidir.

o Orgiit iiyeleri yaptiklar1 dogru isler icin hak ettikleri sekilde ddiillendirilmelidir.

o Orgiit iiyeleri ile kurulan iletisim etkin, acik ve bilgilendirecek sekilde olmasi

gerekmektedir.
4.3.2. Kapah orgiit ikliminin ézellikleri

Orgiitsel faaliyetlerde demokratik siireclere izin vermeyen &rgiit iklimi ise, kapali ve
tehdit edici bir iklimdir.

Tim bunlarin yani sira orgiit ikliminin kapali olmasina yol agan gesitli faktorleri

asagidaki gibi siralandirmak miimkiindiir (Geng, 2005: 270):

. Is giivenliginin olmamast,

o Orgiitiin fiziki unsurlarinin calismaya elverisli olmamast,
o Ergonomi kuralarina uygunsuzluk,

o Orgiit kiiltiiriiniin calisanlar1 temsil etmemesi,

. Karara ve yonetime katilma olanaklarindan yoksunluk,

o Hiyerarsik, kati, merkezi ve mekanik orgiit yapilari,

. Formel iliskilerde uyumsuzluk,

o Ust kademenin ilgisizligi ve siibjektif tutumlar

o Sosyal iliskilerde uyumsuzluk
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4.4. Etik iklim

Etik konusunda ortak bir tanim gelistirmek her zaman oldukg¢a zor olmustur. Bugiin
etige iliskin literatiirde ¢esitli tanimlarin yapildigi goriilmektedir. Bir goris, etigi “Bir
bireyin izlemesi gereken ahlaki standartlar ve kurallar” seklinde tanimlarken diger bir goriis
ise “Bireylerin dogru olarak nasil davranacagini agiklayan ve tanimlayan ilkeler ve

standartlar sistemi olarak™ olarak tanimlamistir (Schlegelmilch, 1998: 6).

Etik; iyi ve kotiiniin, dogru ve yanlisin ne oldugunu arastirma, dogru ile yanlis1 ayrit
etme yetenegi ve dogru olan1 yapma sorumlulugu, insanlar i¢in neyin dogru neyin yanlis
oldugunun ortaya konulmas ile birlikte 6zel degerler, ahlaki gorevler ve erdemler temelinde

nasil davranilmasi gerektigini gosteren standartlardir (Ay ve digerleri, 2009: 59)

Etik kavrami, insanlarin kurdugu bireysel ve toplumsal iliskilerin temelin olusturan
degerleri ve kurallar1 dogru-yanlis ya da iyi-kotii gibi ahlaki agidan arastiran bir felsefe
disiplini olarak tanimlanabilir (Ozkalp ve Kirel, 2005: 576).

Is ve isletme etigi, etik diisiince ve ilkelerin isletmecilik faaliyetlerine uygulanmasiyla
ortaya ¢ikan bir kavramdir. Ornegin; insanin séziinde durmamasi etik dis1 bir davranis olarak
goriiliiyorsa, is iliskilerinde ¢alisanlara, miisterilere, hissedarlara ve rakiplere karsi s6ziinde
durmamak etik dis1 bir davranigtir. Ya da genel anlamda, baskalarina zarar vermemek etik
bir davranigsa, hatali {irlinleri piyasadan geri toplayan bir isletme de etik davranis igindedir.
Etik davranig sinirlar1 iginde kalmak igin isletmeler de iyi ve kotiiniin, dogru ve yanlisin
kaynag: olarak genel etik ve diisiince ilklerine bakmaldirlar (Ay, 2003: 82). Is yasaminda
neyin iyi neyin koti, neyin dogru neyin yanlis olduguna iliskin inanglar bazi isletmelerde
ciddi bir sorun haline gelmistir. Mesleki etik ilkeleri ahlaki bir boyut iceren ve Grgiitiin
iginden ve disindan kaynaklanan sorunlarin ¢6ziimiinde, isletme ve is gorenlerin gereksinim
duyduklart bir ¢erceve ¢izer. Bu cerceve, is gorenleri etik ilkeler uygun davranmaya
giidiileyici bir etkiye sahiptir ve ayn1 zamanda orgiit kiiltiiriinii de 6nemli 6lgilide etkileyerek,
orgiit i¢inde bireylerin gerceklestirmesi istenen davranislari tanimlar (Mc Kenna, 1994: 253-
254).

Calisanlarin etik veya etik disi davranislarindan sorumlu sosyal bir faktor olarak

orgiitler tizerinde durulmasi gereken yaygin bir goriis vardir. Bunun neticesi olarak ¢ok
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sayida arastirmaci c¢alisanlari etik davranisa yonlendirecek orgiitsel normlara dayali
sistemleri tanimlama ve yonetme konusuna egilim gostermektedirler. “Etik iklim” bu
orgiitsel normlar sistemini anlamaya yonelik mekanizmalardan birisidir (Elgi, 2005:6). Etik
Iklime iliskin pek cok tamm yapilmistir. Bunlardan bazilarin1 su sekilde siralamak

mimkindiir.

Etik iklim, orgiitte neyin dogru neyin yanlis olarak kabul gordiigiinii tanimlayan
kurumsallagsmis islemler olarak tanimlanmaktadir (Parboteeah et al., 2005: 461). Etik iklim,
ayni zamanda, orgiit tiyelerinin ¢alisma ortaminda karsi karsiya kaldiklar1 konular1 etik
bakimdan nasil ele alacaklarini, degerlendireceklerini ve bu yonde nasil bir ¢6ziim

tiretebileceklerini de belirler (Martin ve Cullen, 2006).

Orgiitsel etik iklim, orgiitte bireylerin etik normlar ve politikalarla ilgili psikolojik
algilamalarin1 yansitan bir yapi olarak tanimlanabilir. Calisanlar tarafindan algilanan
orgiitiin etik iklimi politikalardan, oédiillerden, prosediirlerden ve orgiit igerisindeki resmi
veya gayri resmi sistemler tarafindan etkilenmektedir. Etik iklimin varligi, ¢alisanlarin karsi
karsiya kaldiklar1 durumlarda olaylari degerlendirmelerine var olan alternatif olanaklar
segmelerine imkan taniyarak, bireylerin is yasamlarinda kabul edilebilir veya edilemez

davranislar1 ayirmalarinda 6nemli bir arag olarak goriilmektedir (Ozyer 2010: 9).

Etik iklim, insan iligkilerinin yogun oldugu ¢alisma ortaminda yapilmasi dogru kabul
edilen unsurlar1 belirleyen ve bunlara uygun standartlar olusturarak bunun devamini
saglayan etik konularm nasil ele alinacagi ile ilgili olarak algilanan ortak anlayistir. Orgiitte
etik iklimin varlig1 etik tutum ve bireysel standartlar1 etkiler. Etik ger¢evede varligini
stirdiirmek isteyen orgiit var olan kurallar1 hayata gegirme istek ve sorumluluguna sahip
olmalidir (Elgi 2005: 8).

Bilgiye nasil ve nereden ulasildigi, sezgiler, aliskanliklar ve istege bagli olusan
sonuglar etik iklimin konusunu olusturmadig: gibi geleneksel normlar ve giiniin trendlerinin
onerdigi olgular da orgiitlerde etik iklimin bir par¢asini olusturmaz. Etik iklim, galismalarina
Victor ve Cullen (1988) tarafindan onciiliikk edilmis olup, 6rgiite hakim olan etik diisiince
tutumunu tanimlayan bir pusula olarak gelistirilmistir. Organizasyonda alinan kararlarin
onemli bir boliimiinii etkileyen genel 6zellikler olarak diisiintilebilir (Victor ve Cullen 1988:

102). Amag orgiitiin ne kadar etik oldugunun algilanmasi degil ¢alisanlara problemleri
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degerlendirip alternatif sunarak yardimei olmak ve bu konuda rehberlik etmektir (Barnett ve
Schubert 2002: 281).

Orgiitte diger bireyler i¢in karar verme siirecine girildiginde, 6rgiit iiyesi “dogru” olan1
ya da “orgiitsel bakisla paralel olan davranislar1” nasil tanimlamalidir? Sorusunun karsiligi
olan bilgi, orgiit iklimini olusturmakta ve etik davranislarin olusumunu belirlemektedir.
Victor ve Cullen tarafindan yapilan ¢aligmalarda sosyal normlar, orgiitsel davranislar ve
isletmeye has faktorlerin organizasyonun etik iklimini etkiledigini ve gelistirdigini
belirtmektedir (Tiitlincii ve Savran 2007: 180).

Litwin ve Stringer (1968), gore iklim kavrami, ¢evrelerinden direk ya da dolayli olarak
algiladigi beklenti ve motive edeci faktorler olarak tanimlarken, Silva, Lima, ve Baptista
(2004) da orgiit iklimini, kurumsal yapida var olan deger yargilari, normlar ve

prosediirlerden olusan ortak bir alg: olarak tanimlamaktadir.

Is gorenler tarafindan isletmenin etik olarak algilanmasi isletmenin etkinligini ve
verimliligini artirmast bakimindan olduk¢a Onemlidir. Bu baglamda orgiitlerde etik
uygunlugu olan davranig modelleri gelistirilip, bu yonde kararlar alinmasi miimkiindiir
(Singhapakdi et al., 2001).

Ayrica bir orgiitte var olan etik iklimler yonetim kalitesini, orgiitsel bagliligi is tatmini
diizeylerini ve sosyal sorumluluk diizeylerini 6nemli olgiide etkiler. Ayrica is gorenlerin
durum degerlendirmelerini saglayan ve firma performansini etkileyen bir nevi mercek gorevi
de yaparlar (Weber ve Seger 2002: 70).

Etik Iklimler, etik davrams ve tutumlarla ilgili orgiitsel degerleri uygulamalari ve
isleyisi temsil eder. Cohen tarafindan etik iklimler hakkinda yapilan arastirmalar su sekilde
Ozetlenmistir (Bilgen 2014: 24):

. Miidahaleci bir degisken olup, calisan davraniglari {izerinde etkili olan bir

fonksiyondur.
o Idarenin beklentilerini yansitir,

o Ayni1 organizasyonda farkli etik iklimler ortaya ¢ikabilir,
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o Ozel bir ¢ikar dlgiitiine isaret ederken, ok boyutlu bir 6zellik de ihtiva eder (Elgi
2005: 7).

Orgiitlerde etik iklimin algilanisi, is gorenlerin kisisel pozisyonlari, calisma gruplar
ve istihdam gegmislerindeki farkliliklar nedeniyle orgiit iginde degisim gdstererek
calisanlardan beklenen, desteklenen ve odiillendirilen rutin  davraniglart yonetme
yontemlerini igerir. Ayrica bir orgiitiin alt birimleri ve ¢alisma gruplar etik iklim de dahil,
degisik iklimler icerebilir (Schwepker 2001: 39). Orgiit iklimi kavram ii¢ degisken grup
altinda incelemistir (Forehand 1968: 66).

Cevresel Degiskenler Kisisel Degigkenler
@
Sonucsal Degiskenler
ORGUT IKLIMI

Sekil 4-1. Orgiit ikliminin degisken gruplar1 (Halis ve Ugurlu, 2008: 106)

o Cevresel Degiskenler: Orgiit iiyelerinin davramslarina etki eden ve bireyin
kendisinden kaynaklanmayan degiskenlerdir. Orgiitiin yapis1, biiyiikliigii,

sendikal faaliyetleri ve finansal sartlar1 gevresel degiskenlere drnek verilebilir.

. Kisisel Degiskenler: Bu degiskenler c¢alisanlarin isletmeye yaklasimlarini,
yetkinliklerini, ise kars1 duyulan ilgiyi ve kisiye 6zgii karakteristik 6zellikleri

ifade etmektedir.

o Sonug Degiskenler: Motivasyon diizeyi, memnuniyet derecesi ve verimlilik gibi
kisisel ve gevresel degiskenlerin bir araya gelmesi sonucunda olusan bir

degisken gruptur.
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Bu nokta da Sekil 4.1°de goriildiigii tizere grup degiskenlere bakildiginda, orgiit
ikliminin bireysel degiskenlerin ve c¢evresel degiskenlerin etkilesiminden olustugu
goriilebilir (Halis ve Ugurlu 2008: 106). Tiim bu siiregte orgiitiin degerleri ¢esitli ¢iktilart
etkileyen eylemlere doniismektedir (Barnett ve Schubert 2002: 289). Dolayisiyla etik iklim
calisanlarin iliskilerinin yapisini da etkileyebilmektedir.

Organizasyonlar, is gérenlerin uygun olmayan davranislarini bertaraf etmek igin 6rgiit
icinde gerek miisterilere gerekse dis ¢evreye karsi davranis ve tutumlari i¢inde bulunduran
etik kodlar olustururlar. Olusturulan bu etik kodlar, bir ¢alisanin ¢alisma bilgisinin ancak

etkin bir pargasi haline geldiginde bireyin etik karar almasin1 etkileyebilir.

4.4.1. Etik iklim tiirleri

Orgiit politikas1 da aym sekilde bireyin etik davranislarina ve 6rgiitiin etik iklimine
etki edebilir. Yoneticilerin etik ya da etik olmayan davraniglar konusundaki kararlari, sirket
hedefleri ve belirlenen politikalardan agik bicimde etkilenir. Ornegin, yazili sirket
politikalarinin gosterildigi bir yapida satin alma departmaninda ¢alisanlarin hediye kabul
etmelerinin 6niine gegilebilir (Schwepker 2001: 40).

Cizelge 4.1. Etik iklim tiirleri

» ANALIZ DUZEYI

ﬁ BIREYSEL YEREL EVRENSEL

5‘ Egoistlik Bireysel cikar Orgiit cikcan Y eterlilikc

il

= Yardimseverlik Arkadashk Takum ruhn Sosvyal sorumbuluk
Tlkelilik Kisisel ahlak Orgiit Kurallar ve yonetim |Yasalar - mesleki illceler

Kaynak: Dogan ve Kili¢ (2014); Agarwal ve Malloy (2010); Barnett ve Vaicys (2000); Elgi
ve Alpkan (2009); Victor ve Cullen (1987).

Kisisel etik nasil bireyleri yonlendiriyorsa, isletmenin Sahip oldugu etikte orgiitleri
catisan degerlerle kars1 karsiya kaldiklarinda ne yapacaklari konusunda yonlendirmektedir.
Isletmenin sahip oldugu etik, yonetici ve is gorenlere “ne yapmaliyrm?” sorusuna yanit

vererek (Victor ve Cullen1988: 50) onlarin bu dogrultuda kararlar almasina rehberlik eder.
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Victor ve Cullen’in (1987) onciiliigiindeki etik iklim tiirleri, Cizelge 4.1°de teorik
olarak iki boyutta incelenmis olup, temelini {i¢ etik yaklasim olusturmaktadir. Bu
yaklasimlar, egoizm, yardimseverlik ve ilkeliliktir. ilk yaklasim egoizmdir. Egoizm hem
birey i¢in hem de orgiit i¢in cezadan kurtulma ve 6diillendirme arayisinda bulunan orgiitsel
davranigini temsil eder. Bu ¢cogu zaman, verimlilik anlaminda bireysel ve o6rgiitsel etkinligin
ve maliyet etkinliginin baslica hedef oldugu bir iklime yol acar. ikinci yaklasim ise
yardimseverliktir. Bu yaklasim, tiyeleri i¢in memnuniyet verici iyi kosullarda istihdam
edilmeyi arastiran ve buna imkéan veren davranisi temsil eder. Bu yaklagimin ana unsuru
fonksiyonel ve demokratik olusudur. Yardimseverlik yaklasimi, dostlugu, kisiler arasi
iligkileri ve grup bagliligina tesvik etmeyi hedef almistir. Bu gergevede son teori ise,
ilkeliliktir. Bu yaklasim, bireyin veya grubun memnuniyetinden ziyade soyut kisisel
olmayan davranis kurallarina odaklanmaktadir. Orgiit normlari, etik agidan bir ikilem ile
karsilasildiginda ¢alisanlar tarafindan alinan kararlarda kurallara ya da standartlara bagli
kalmasini 6nermektedir (Akkog, 2012: 47).

4.4.2. Etik iklim boyutlar

Bir isletmenin etik iklimi, teorik olarak etik olgiitler ve analiz diizeyi bazinda
temellestirmis ve yiiriitillen deneysel arastirmalarda; 6zen gosterme, bagimsizlik, yarar,
kurallar-kodlar ve kanunlar olmak {izere bes boyutta tanimlanmis olup, Cizelge 4.2°de

gosterilmistir.

Cizelge 4.2. Etik boyutlar

ANALIZ DUZEYI
= BIREYSEL YEREL EVRENSEL
| Egoistlik Yarar Verimlililc
'S
é Yardmseverlik Arkadashk Baskalarma &zen gosterme | Sosval sorumbalulc
Tikelilik Bagmsizhk Kurallar - kodlar Kammn

Kaynak: Bilgen (2014); Neubaum v.d (2004)

57



Arkadagshk, ozen gosterme ve sosyal sorumluluk boyutu, calisanlara, isletmeye ve
diinyaya kars1 sergilenen hassasiyetle iliskilidir. Kanun boyutu, tiimiiyle diinya tarafindan

belirlenen davranis kurallariyla ilgilidir.

Kurallar boyutu, isletme tarafindan kabul edilen davranis normlar1 kapsarken, yarar
boyutu, bireylerin kisisel ¢ikarlar1 ve isletme tarafindan harekete gegirilen davranislari

kapsar.

Bagimsizlik boyutu, kabul edilebilir davranis kurallar1 iginde yer alan bireysel kurallari
ile ilgilidir (Tttiinct ve Savran 2007: 182).

Orgiitler is goren memnuniyetiyle organizasyonda personel tutundurmay1 ve
stirdiirtilebilir rekabet ortaminda 6rgiit i¢i etik iklimin sagladig: yarart verimlilik diizeyindeki

olumlu degiskenlerle de gozlemleyebilirler.

Genel anlamda orgiitler kendi biinyesinde Ki isleyis ve davranislara iliskin alinan

kararlara onciiliik eden etik deger ve normlari i¢eren kiiltiirel bir yapiya sahiptirler.

Victor ve Cullen (1988: 104), Orgiit icinde tek ve baskin etik iklimi belirlemek {izere
odaklandiklarinda, 6rgiit i¢indeki degisik alt gruplarin farkl: iklimlere sahip oldugunu ve bu
tiir iklimlerin de, orgiitiin alt kiiltirlerinin varligina isaret ettiklerini bulgulamislardir (Elgi
2005: 10).

Bu yap1 igerisinde yoneticilerin yerlestirdikleri politika ve uygulamalar da etik iklimi
sekillendirmekte ve orgiitiin var olan etik karakterlerinin zayif ya da giiclii olmasini
belirlemede 6nemli rol oynamaktadirlar (Kirel 2000: 244). Orgiit liderinin rol model olarak
ahlaki durumunun ve koydugu normlarin ¢alisanlarin ahlaki yapilarinin olusumunda etkili
oldugu, bu sebeple liderin orgiitiin etik ikliminin sekillenmesinde biiyiik katk1 payina sahip

olduklar1 6nem tasimaktadir.

Etik iklim olusturmada kullanilan bir diger yontemde 6diil ve cezalardir. Disiplin
yerinde bir uygulama alani buldugunda davraniglar1 diizelttigi gibi performans artigin1 da
saglayabilir (El¢i 2005: 10). Cezanin yoklugu etik olmayan davranislarin dogmasina zemin

hazirlayabileceginden, yoneticiler etik davranis kurallar1 ve politikalariin uygulanmasini
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hayata gecirerek etik davranislari 6diillendirme, etik dis1 davranislari ise cezai yaptirimlarla
bertaraf ederek c¢alisanlarin etik davranislarini olumlu yonde etkileyebilecek bir etik iklim

var edebilirler.

Ust diizey yonetim, bir firmanm etik ikliminin olusturulmas: ve uygulanmasi

konusunda kritik rol oynar (Schein, 1985).

O halde yoneticiler uygun olmayan davranislarin sergilendigi gruplarin etik iklimlerini
degistirerek is gorenlerin etik davranislarini etkilemeleri olas1 goriilmektedir. Bu sebepledir
ki organizasyonlarda etik olmayan davranislar1 asgariye indirmenin ilk adimi 6rgiitiin 0 an
ki etik iklimi hakkinda bilgi toplamaktir. klim 6rgiit ile birey arasinda énemli bir bagdir.
Orgiit iklimi, is gorenlerin davramslar1 iizerinde dogrudan etkili oldugundan galisan

motivasyonunun saglanmasinda 6nemli bir yere sahiptir.

Yapilan arastirmalar gostermektedir ki, etik iklim algisi, orgiitsel sonuglarin olumlu
ya da olumsuz olarak sekillenmesini saglayan gii¢lii bir degiskendir. Calisanlar, etik ve etik
olmayan davranislarin ayirt edilmesini saglayacak tarzda agik standartlara sahip orgiitlere
kars1 olumlu tutum gelistirmektedir. Orgiitsel etik ikliminin giiglii olmas, rgiitiin birlik ve
beraberliginin ve moral giiciiniin artmasina etki etmektedir. Ayrica, yapilan arastirmalarda,
etik iklimin orgiitsel baglilik, is tatmini, adanmislik, is performansi vb. gibi ¢ikt1 davraniglar
tizerinde onemli bir belirleyici degisken oldugu bulgusuna erisilmistir (Caliskan, 2015: 123).

4.4.3. Etik iklimi etkileyen faktorler

Orgiit iklimi {izerine yapilan tiim ¢alismalarda amag, &rgiit saghgin yiikseltebilecek
stratejiler gelistirmektir. Orgiit saghigimni yiikseltmek ile ifade edilen; ¢alisanlarin davranislari
ve orgiitle ilgili diger 6nceden tespit edilebilir durumlardan dolay: olusabilecek saglik
risklerini engelleme adina gelistirilen stratejik cabalardir. Orgiit saghgmi gelistirme
caligmalari Orgiit calisanlarina saglikli davranis aligkanliklari kazandiracak bir orgiitsel ¢evre
saglayacaktir. Orgiitsel sagliga ulasabilmek igin saglikli bir 6rgiit iklimine sahip olabilmek
gerekmektedir. Orgiit iklimi bir 6rgiitiin sahip oldugu yapu, liderlik, teknoloji, felsefe, kiiltiir
ve kisilerin bir araya gelmesi ile olusan genel i¢ ¢evresini ifade etmektedir. O halde bir 6rgiit
daha saglikl1 bir noktaya getirilmek isteniyorsa iklimi olusturan etkenler ¢alisanlar agisindan
uygun Sekilde gelistirilmelidir (Wilson, 1997: 2).
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Orgiit iklimi daha once de belirtildigi gibi; orgiit iiyelerinin duygu davranis ve
diisiincelerine yon veren, orgiitiin i¢ ¢evresi ile ilgili algilamalarini ifade ederken kullanilan
bir kavramdir. Bir 6rgiit ikliminin olusum siirecini degerlendirirken ilk olarak “algilama”

kavraminin tizerinde durmak dogru olacaktir.

Basit bir tanimlamaya gore, algilama organizmanin g¢evresindeki uyaricilart duyu
organlar araciligi ile anlamlandirma siirecidir. Bu siire¢ sonucunda ise organizmalarda
cesitli duygu, diisiince ve davranislar olusmaktadir. Goriildiigii gibi bu tanim, algilama siireci
iginde yer alan ti¢ faktoriin gerekliligine dikkatleri gekmektedir: algilanan uyarici, algilayan

kisi ve algilama sonucu olusan tepki.

Basit bir tanimlamaya gore, algilama organizmanin g¢evresindeki uyaricilart duyu
organlar1 araciligi ile anlamlandirma siirecidir. Bu siire¢ sonucunda ise organizmalarda

cesitli duygu, diisiince ve davranislar olusmaktadir.
4.4.3.1 Orgiitsel amaclar

Orgiit ikliminin en 6nemli 6zelliklerinden biri, bir 6rgiitii diger 6rgiitlerden ayirt eden
ve siireklilik gosteren igsel ¢evresinin Olgiilebilen 6zelliklerinin toplami olmasidir.
Dolayisiyla her orgiitiin kendine ait 6zellikleri oldugu olgiide farkli bir iklime de sahip
olmasi beklenmektedir. Bir orgiitiin yonetim politikalari, biyiikliigi, sahip oldugu orgiit
yapisi, kiiltiirii, yonetim tarzi, bagl oldugu sektor gibi pek ¢ok etken o orgiitii diger
orgiitlerden farklilagtiracaktir. Bu ¢alismada orgiit ikliminin olusum siirecinde etkili olan
orgiitiin i¢ ¢evresel ozellikleri olarak, orgiit kiiltiirti, 6rgiit yapisi, orgiitsel yonetim tarzlar

ve oOrgiit iginde yer alan gruplar ele alinmaktadir.

Literatiir incelendigi zaman “orgiit iklimi” kavraminin ¢ogu kez “orgiit kiiltliri”
kavrami yerine kullanildig goriilmektedir. Her ne kadar birbirleri yerine kullanilsalar da s6z

konusu kavramlar farkli anlamlar igermektedir.

Kiiltiir kavrami toplumsal ve orgiitsel olmak iizere iki diizeyde ele alinir. Bu ikisi ayr1
tutulmas1 gereken fakat birbirleriyle siirekli etkilesim i¢inde olan kavramlardir. Toplumsal
kiltirin ¢ temel o6zelligi vardir: bir grup tarafindan paylasilmasi, nesilden nesile

aktarilmasi ve kisilerin davraniglarina yon vermesi.
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Giddens’ a gore (2001) kiiltiir kavrami, bir topluma ait bireylerin ya da belli bir
toplumda yer alan gruplarin yasam bigimlerini ifade etmektedir. Kiiltiir bir toplumda
yasayan kisilerin giyim tarzlarmni, evlilik gelenekleri ve aile hayatlarini, calisma modellerini,
dini merasimlerini icermektedir. Tiim toplumlar, sahip olduklari kiiltiire bagli yapilandirilan
sosyal iliskiler dogrultusunda iiyelerini organize edebilmeleri yolu ile birliklerini
korumaktadirlar. Toplum olmadan belli bir kiiltiiriin olusmas1 miimkiin degildir, buna
karsilik kiiltiirii olmayan bir toplumun varligini siirdiirmesi de miimkiin degildir (Giddens,
2001: 22).

Kiltir kavraminin meydana gelebilmesi adina insanlarin belli bir toplum
olusturmalar1 esas sarttir. Kiiltiir, paylasilan idealler, degerler ve davranis standartlaridir;
birey eylemlerini gruplarda anlasilir kilan ortak belirleyicidir. Kiiltiir, insan etkilesimini

gelistirir ve sosyal tecriibenin bir sonucudur (Pira ve Sohodol: 2004: 169).
4.4.3.2 Orgiitsel yap

Is yasaminda basar1 belirli secenekler saglandiginda devaminda kendini gosterir
ashinda. Bir orgiitsel yapmin diizglin olmasi istiine diisen sorumluluklarma dagilimin
ayarlanmasina bagli olarak sekil alir. Orgiitiin yapisinin bir ydnetici tarafindan fark edilmesi
¢ok 6nemlidir. Bu durum verimlilik agisindan ¢ok 6nem arz etmektedir. Mevcut ¢alisanlarin
hayal diinyalarin1 destekleyerek yaraticiliklarini tesvik etmelidirler. Mevcut kati kurallar

tamamen ortadan kaldirilmalidir.

Calisma hayatinda orgiitlerdeki basari, orgiitsel yapinin diizgtinliigii, gorev, yetki ve
sorumluluklarin dagilimimin ayarlanmasi ile saglanir. Orgiitler {iriin, miisteri, gevresel yapu,
zaman, insan kaynaklari, iiretim durumlarina uygun &rgiit yapisini olustururlar. Orgiit
yapismin is gorenlerce algilanisi onemlidir ve verimlilik acisindan belirleyicidir. Orgiit
yapisi, taleplere agik olmalidir ve is gorenin radikal kararlar1 almasi saglanmalidir. Is
gorenlerin yaraticiligina destek verilerek, kat1 kurallar kaldirilmalidir. Yonetici is goreniyle
acik ve yiiz yiize iletisim kurmali ve is goérenine fikirlerini anlatabilmesi i¢in ortam

hazirlamalidir.

Calisma hayatinda en iyi yonetilen orgit tipi, kendi kendini yoneten orgiit tipidir.

Esnek calisma gruplart olusturularak, basari ig¢in degisimleri takip etmek onemlidir.
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Rekabetin arttig1 bu donemde, orgiitsel yap1 onemlidir ve is yasaminda hizli diisiiniip hizl
karar veren orgiitler gelismelere agik oldugu igin basar1 kaginilmazdir. Orgiitler yap: olarak

bliyliyiip genisledikge Orgiit calisanlar1 arasindaki iletisim azalir.

Orgiitlerin yapis1 denince birka¢ unsur akla gelmektedir. Orgiitlerin igindeki
boliimlerin ve kisimlarin tanimi, yonetim ve nezaret sekli, ¢alisanlarin is ve gorev tarifleri,

yoneticilerin kontrol sahalari, yetkinin nasil ve ne kadar devredilecegi, fiziksel yerlesimdir.

Rekabetle beraber, orgiit yapilarinda esnek davranan orgiitler genelde basariy1
yakalamaktadirlar. Orgiitiin yap1 ve biiyiikliigiinden ziyade, orgiitiin nasil idare edildigi
onemlidir. Bu baglamda orgiitiin gelisimi i¢in ig goren ve yoOnetim iletisimine Onem

verilmelidir.
4.4.3.3 Orgiit cevresi

Calisma hayati siirekli degisim gosteren rekabet ortamina sahiptir. Orgiitlerin bu
rekabet ortamda hedefleri ayakta kalabilmek ve varliklarmi devam ettirebilmektir. Orgiit
iklimi kavrami Orgiitiin ve ¢evresinin Orgiit ¢alisanlari tizerindeki etkisinin incelenmesidir
ve orgiit iklimi is gorenin isini algilama bigimidir. Is gorenle ilgili psikolojik bir kavramdir
Verimlilik, isletmeler ya da kurumlar tiretimi insan giiciine dayanan isletmeler olarak
distintildiigiinde personelin egitimlerini saglanmasi, fiziki sartlarin diizenlenmesi ve is
giivenligi saglanmis personelin iiretimi arttirmaktadir. Uretimin artmasi beraberinde
verimlilikte de etkili olmaktadir (Gok, 2009: 591).

Verimlilik artirilmasinda egitim 6nemlidir ve isletmelerin verimlilik kavramini kurum
kiltirt haline getirmesi isletmenin performansim artirir. Calisma hayatinda verimlilik,
orgiitiin olumlu iklimi sayesinde kaliteli ve diizgiin is ¢ikarabilmektir. Orgiitlerde drgiitsel
cevre, yonetim Ve is gorenler arasinda giiven duygusunun gelismisligi orgiitsel verimi artirir.
Verimlilik artirrminda is gorenin isleri iyi yapmasi degil, dogru islerin daha iyi

yaptirtlmasidir. Verimlilige etki eden davraniglar baglilik, performans ve vatandagliktir.
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4.4.3.4 Orgiitsel iletisim

Orgiitsel iklimlerde iletisim son derece énem arz etmektedir ve iletisimi diizgiin olan
orgiitler i¢inde saghikli denebilecek kararlar daha net alinir. iletisim, bireysel anlayislarin
bireyler arasindaki farklilasim stirecidir. Kisinin kars1 tarafta yer alan bireyi anlamasi, dogru
olam kabul ederek saglikli bir ortami olusturabilmesidir. fletisimin hedefine ulasmasi icin

alic1 olan kiside davranig farklilagsmasinin olugmasi elzemdir.

Orgiitlerde statiide ki anlayisin, iletisimin saglikli icra edebilmesi amaciyla iliskiler
diizeyli ve kaliteli olmalidir. Profesyonel ¢alisan o6rgiitlerde saglikli olarak bilgi transferinin
yapilabilmesi i¢in iletisiminde profesyonel ol¢iitler iginde saglanmasi gerekmektedir.
Orgiitler varliklarini korumus ve hedeflerine bu sekilde ulasmis olurlar. Etkili ve Kkaliteli
iletisim sayesinde orgiitiin verimligi artar ve orgiit iklimine ve is doyumuna etkisi biiyiik
olur. Saglik isletmeleri teknolojiyi kullansa da is giicii, emek isteyen kurumlardan olup
amagclarin basarilmasi i¢in farkli egitim ve deneyim sahibi profesyonel meslek gruplarina
ihtiyag duymaktadir. Bu amagla saglik alan1 kurallarla, orgiitlii yonetilmesi ve saglikli
iletisimin geregi onemli olmustur. Ocal ¢aligmasinda iletisim konusuna su sekilde
deginmistir (2008): “Iletisim, bilgi ve anlayisin bir bireyden digerine gecirilmesi siirecidir.
Bireyler arasi iletisim, bilgi fikir ve duygularin bir kimseden digerine ge¢me siirecidir; ancak
bu siirecin olusabilmesi igin mutlaka bireyler arasi bir iligkinin kurulmasi gerekmektedir.”
[s goren, iletisimi diizgiin 6rgiitlerde kalma egilimindedir ve bu durum miisteri memnuniyeti
acisindan énemli bir faktordiir (Ocal, 2008: 25).

4.4.4. Etik ikliminin sonuclar:

Daha 6nce de belirtildigi gibi 6rgiit iklimi, birbirleri ile iligkisi olan bireyleri etkileyen
tutum ve deger yargilarindan olusan ve aym1 zamanda, onlarin inang, tutum ve
davraniglarindan etkilenen psikolojik bir ortamdir. Bu tanimda da ifade edildigi gibi orgiit
iklimi galisanlari, galisanlar da orgiit iklimini etkilemektedir. Bu etkilesim sonucunda
saglikli bir orgiit iklimine ya da sagliksiz bir orgiit iklimine sahip olmak miimkiindiir.
Arastirmalarda iki farkli iklim i¢inde ortaya ¢ikan farkli sonuglardan bahsedilmektedir
(Geng, 2005: 347).
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En bagta orgiit ikliminin uygun olmamas1 durumunda is tatminsizligi duyan bireyler
ise gelmeme, isi birakma, fiziksel ve zihinsel sagligin1 kaybetme Sikayetlerinin artmasi ve
benzer tutumlar takinabilir. Ayrica verim ve motivasyon iizerinde de olumsuz etkiler s6z

konusudur.

Bu ve benzer sorunlarin ortadan kaldirilmasi i¢in yoneticilerin iizerine diisen ¢esitli
gorevler vardir. Bireylere sorunlarin ¢oziilmesinde fiziksel ve zihinsel kapasitelerini
gelistirme ve bu kapasitelerinden yararlanma imkani taniyan zenginlestirilmis bir is
verilmelidir. Ayrica onlarin kapasitelerini asmayan bir ise yonlendirmek olumlu sonuglar

yaratir.

Adil bir odiillendirme sistemi kurmak gerekir. Yonetim herkese agik ve tarafsiz

olmalidir.

Bireylere isi gerceklestirme amaglarina uygun olarak isle ilgili fiziksel ve materyal

kosullarinin saglanmasi sarttir.

Bireyi tesvik eden, onun orgiitte 6nemli bir varlik oldugunu hissettiren bir sosyal

¢evrenin yaratilmasi gerekir (Efil, 2002: 173).
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BESINCI BOLUM
CALISANLARIN ORGUTSEL BAGLILIKLARININ iS TATMININE ETKISi
ETIK IKLIMIN ARACILIK ROLU: BANKACILIK ALANINDA UYGULAMASI

5.  CALISANLARIN ORGUTSEL BAGLILIKLARININ iS TATMININE ETKIiSi
ETIK IKLIMIN ARACILIK ROLUNUN INCELEMESI

Calisanlar tizerinde yapilacak olan bu c¢alismanin konusu, farkli disiplinlerden
arastirmacilarin gergeklestirdikleri arastirmalarin sonuglar1 da dikkate alinarak; Orgiitsel
bagliliklarinin ig tatminine etkisi ve etik iklimin aracilik rolii tizerine etkisi olup olmadigi

incelenecektir.
5.1. Cahsma Metot Yontem ve Arastirma Amaci

Bu boliimde, arastirmanin amaci, yontemi, evren ve oOrneklemi, hipotezleri ve

kullanilan 6lgme araclar1 verilerin istatistiksel ¢oziimleme teknikleri agiklanmustir.
5.1.1. Arastirmanin yontemi

Bu arastirmada betimsel arastirma yontemi kullanilmistir. Verileri toplama oncesi

bagiml degiskeni etkileyebilecek ara degiskenler dislanmistir.

Arastirmada betimsel ve ¢ikarimsal istatistikler kullanilarak banka ¢alisanlarinin etik
iklim algis1, is tatmini, duygusal baghligi, devam bagliligi ve normatif baglilig:

incelenmistir.

Arastirma modeli olarak banka calisanlarinin is tatmininin etik iklime, duygusal
bagliliga, devam baghiligina ve normatif bagliliga gore farklilasip farklilagmadigini test
etmek amaciyla betimsel ve iliskisel tarama modeli tercih edilmistir. Iliskisel tarama modeli,
iki ve daha ¢ok sayidaki degisken arasinda birlikte degisim varligin1 veya derecesini
belirlemeyi amaclayan arastirma modelleridir (Karasar 2005). Bu arastirmanin bagimsiz
degiskenleri etik iklim, duygusal baglilik, devam bagliligi ve normatif baglilik; bagimli

degiskeni ise banka ¢alisanlarinin is tatminidir.
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5.1.2. Arastirmanin amaci

Bu aragtirmanin amaclarindan bankalarda c¢alisan bireylerin is tatminini etkileyen
faktorlerin bazi degiskenlere gore incelenmesidir. Calismanin asil amaci ise bankalarda
calisan bireylerin is tatminini yordamada etik iklim, duygusal baglilik, devam baglilig: ve
normatif bagliligin rolii arastirmaktir. Bu kapsamda asagidaki alt problemlere cevap

aranmigtir.

o Banka ¢alisanlarinda etik iklim, duygusal baglilik, devam bagliligi ve normatif

baglilik is tatminin énemli yordayicilart midir?

) Banka ¢alisanlarinin is tatmini toplam puanlari ne kadar degisiklik

gostermektedir?

) Demografik degiskenlere gore bankalarda calisan bireylerin is tatminini
yordamada etik iklim, duygusal baglilik, devam bagliligi ve normatif baglilik ne

kadar degismekte midir?

5.1.3. Arastirmanin evreni ve érneklemi

Aragtirmanin evrenini, Tirkiye genelinde mevduat bankalari, katilim bankalar ile
kalkinma ve yatirnm bankalarinda ve bu bankalara bagh farkli subelerde 2016-2017
doneminde toplam c¢alisan 210.648 kisi olusturmaktadir. Arastirma orneklemini Tiirkiye
genelinde farkli bankalarda ve farkli subelerde calisan 210.648 kisi arasindan 371 kisi

olusturmaktadir

Aragtirmanin veri toplama asamasi i¢in amaca yonelik seckisiz 6rnekleme teknigi

yoluyla 500 kisiye anket gonderilmis ve 390 kisiye ulasilmistir.

5.1.4. Arastirmanin Simirhhiklar

Arastirma verileri, is tatmini olgegi, etik iklim 6l¢egi, normatif baghlik O6lcegi,

duygusal baglilik dlgegi ve devam bagliligi 6lgegine verilen cevaplar ile siirhdir.
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5.1.5. Arastirmanin varsayimlari

Arastirmada segilen 6rneklemin evreni temsil ettigi varsayilmaktadir. Katilimcilarin,

ankete samimi cevaplar verdikleri diistiniilmektedir.

5.1.6. Arastirma modeli ve hipotezler

Bugiine kadar arastirmacilar tarafindan, orgiitsel bagliligin ve alt boyutlarinin farkl
degiskenler tlizerinde etki ve iligkilerinin ortaya ¢ikarilmasina yonelik ¢ok sayida ¢alisma

yapildigr goriilmektedir (Caliskan, 2015).
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Sekil 5-1. Arastirmanin modeli

Hipotezler kurulurken, Caliskan (2015), Tor (2011), Ozkaya ve digerleri, (2008),
Eginli (2009), Colakoglu ve digerleri, (2009), Agca ve Ertan (2008), Ozutku (2008), Taskin
ve Dilek (2010), Durna ve Eren (2005), Akkaya (2017), Giilcan ve digerleri, (2012), Cetin
Giirkan (2006), Bilgen (2014) ¢alismalarindan 6rnek alinmistir.
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Hipotez 1: Banka ¢alisanlarinin is tatmini diizeyleri, cinsiyete gore anlamli bir farklilik

gostermektedir.

Hipotez 2: Banka galisanlarinin is tatmini diizeyleri, medeni duruma goére anlamli bir

farklilik gostermektedir.

Hipotez 3: Banka c¢alisanlarinin is tatmini diizeyleri, yasa gore anlamli bir farklilik

gostermektedir.

Hipotez 4: Banka calisanlarinin is tatmini diizeyleri, egitim durumuna gore anlamli bir

farklilik gostermektedir.

Hipotez 5: Banka galisanlarinin is tatmini diizeyleri, ¢alisma siiresine gére anlamli bir

farklilik gostermektedir.

Hipotez 6: Banka ¢alisanlarinin is tatmini diizeyleri, ¢alisilan kuruma gére anlamli bir

farklilik gostermektedir.

Hipotez 7: Banka ¢alisanlarinin duygusal baglilik diizeyleri, cinsiyete gére anlamli bir

farklilik gostermektedir.

Hipotez 8: Banka calisanlarinin duygusal baglilik diizeyleri, medeni duruma goére

anlamli bir farklilik gostermektedir.

Hipotez 9: Banka calisanlarinin duygusal baglilik diizeyleri, yasa gore anlamli bir

farklilik gostermektedir.

Hipotez 10: Banka calisanlarinin duygusal baglilik diizeyleri, egitim durumuna gore

anlamli bir farklilik gostermektedir.

Hipotez 11: Banka galisanlarinin duygusal baglilik diizeyleri, ¢alisma siiresine gore

anlamli bir farklilik gostermektedir.
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Hipotez 12: Banka calisanlarmin duygusal baglilik diizeyleri, ¢alisilan kuruma goére

anlaml1 bir farklilik géstermektedir.

Hipotez 13: Banka ¢alisanlarinin devam baglilig: diizeyleri, cinsiyete gore anlamli bir

farklilik gostermektedir.

Hipotez 14: Banka calisanlarmin devam bagliligi diizeyleri, medeni duruma gore

anlaml1 bir farklilik gostermektedir.

Hipotez 15: Banka c¢alisanlarinin devam bagliligi diizeyleri, yasa gore anlamli bir

farklilik gostermektedir.

Hipotez 16: Banka c¢alisanlarmin devam baglilig1 diizeyleri, egitim durumuna gore

anlamli bir farklilik gostermektedir.

Hipotez 17: Banka c¢alisanlarinin devam bagliligi diizeyleri, ¢alisma siiresine gore

anlaml bir farklilik gostermektedir.

Hipotez 18: Banka galisanlarinin devam baghiligi diizeyleri, ¢alisilan kuruma gore

anlamli bir farklilik gostermektedir.

Hipotez 19: Banka ¢alisanlarinin normatif baglilik diizeyleri, cinsiyete gore anlamli

bir farklilik gostermektedir.

Hipotez 20: Banka c¢alisanlarinin normatif baglilik diizeyleri, medeni duruma gore

anlamli bir farklilik gostermektedir.

Hipotez 21: Banka calisanlarinin normatif baglilik diizeyleri, yasa gore anlamli bir

farklilik gostermektedir.

Hipotez 22: Banka ¢alisanlarinin normatif baghilik diizeyleri, egitim durumuna gore

anlamli bir farklilik gostermektedir.
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Hipotez 23: Banka calisanlarinin normatif baglilik diizeyleri, ¢alisma siiresine gore

anlaml1 bir farklilik géstermektedir.

Hipotez 24: Banka ¢alisanlarmin normatif baglilik diizeyleri, ¢alisilan kuruma gore

anlamli bir farklilik gostermektedir.

Hipotez 25: Banka ¢alisanlarinin etik iklim degerlendirmeleri, cinsiyete gore anlamli

bir farklilik gostermektedir.

Hipotez 26: Banka galisanlarinin etik iklim degerlendirmeleri, medeni duruma goére

anlaml1 bir farklilik gostermektedir.

Hipotez 27: Banka calisanlarinin etik iklim degerlendirmeleri, yasa gore anlamli bir

farklilik gostermektedir.

Hipotez 28: Banka galisanlarinin etik iklim degerlendirmeleri, egitim durumuna goére

anlaml bir farklilik gostermektedir.

Hipotez 29: Banka ¢alisanlarinin etik iklim degerlendirmeleri, ¢alisma siiresine gore

anlamli bir farklilik gostermektedir.

Hipotez 30: Banka calisanlarinin etik iklim degerlendirmeleri, ¢alisilan kuruma goére

anlamli bir farklilik gostermektedir.

Hipotez 31: Banka ¢aligsanlarinin duygusal baglilik diizeyleri is tatminlerini pozitif ve

anlamli olarak etkiler.

Hipotez 32: Banka ¢alisanlarinin devam baglilig1 diizeyleri is tatminlerini pozitif ve

anlaml olarak etkiler.

Hipotez 33: Banka ¢alisanlarinin normatif baghlik diizeyleri is tatminlerini pozitif ve

anlamli olarak etkiler.
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Hipotez 34: Banka galisanlarinin duygusal baglilik diizeyleri etik iklim algilarini

pozitif ve anlamli olarak etkiler.

Hipotez 35: Banka ¢alisanlarinin devam baglilig: diizeyleri etik iklim algilarini pozitif

ve anlamli olarak etkiler.

Hipotez 36: Banka calisanlarmin normatif baglilik diizeyleri etik iklim algilarini

pozitif ve anlamli olarak etkiler.

Hipotez 37: Banka ¢alisanlarinin etik iklim algilari is tatminlerini pozitif ve anlamli

olarak etkiler.

Hipotez 38: Banka c¢aligsanlarinin devam baglilig: diizeyleri ile is tatmini iligkisinde

etik iklimin aracilik etkisi vardir.

Hipotez 39: Banka calisanlarinin normatif baglilik diizeyleri ile is tatmini iligkisinde

etik iklimin aracilik etkisi vardir.

Hipotez 40: Banka ¢alisanlarinin duygusal baglilik diizeyleri ile is tatmini iligkisinde

etik iklimin aracilik etkisi vardir.

5.1.7. Veri toplama yontemi

Arastirmanin verileri arastirma grubuna giren, veri toplama araglarini almayi,
doldurmay1 kabul eden banka c¢alisan1 bireylerden toplanmistir. Veri toplama asamasinda
kisisel bilgi formu, is tatmini 6lgegi, etik iklim 6l¢egi, normatif baglilik 6lgegi, duygusal
baglilik 6lgegi ve devam bagliligi 6l¢egi ¢alisanlara dagitilmistir. Tiirkiye genelinde bulunan
bankalarda gergeklesmistir. Olgeklerin doldurulmas: 30 dakika siirmiis olup, verilerin

toplanmasi 4 ayda gergeklesmistir.

5.1.8. Veri toplama araglari

Ornek Arastirmada bankada calisan personelin is tatminlerini anlamada etik iklim,

duygusal baglilik, devam baglilik ve normatif baglilik diizeyini anlamak icin ilgili veri
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toplama amaci ile anket formu kullanilmistir. Arastirma igin gerekli veriler, elektronik
ortamda ve yiiz yiize (kisisel goriisme) anket yontemiyle toplanmistir. Yiiz yiize anket
yontemi ¢ok SOru sorulmasina imkan vermesi, cevaplama oraninin yiiksek olmasi,
uygulanmasi sirasinda cevaplandiricinin anlayamadigi sorular1 sorarak daha dogru ve tutarli
bilgiler verilmesini saglamasi ve diger yontemlere gore daha esnek olmasi yoniinden daha

cok tercih edilmistir.
5.1.9. Olcekler

Arastirmada kullanilan 6l¢ekler asagida deginilmistir.
5.1.9.1 Orgiitsel baghhk 6lcegi ve boyutlar

Duygusal baglilik, devam bagliligi, normatif baglilik bigiminde, Allen ve Meyer’in
gelistirdikleri li¢ alt boyuttan olusmaktadir. Allen ve Meyer, 1991 yilinda gelistirdikleri
Olgeklerinde her bir boyut igin sekiz madde belirlemislerdir. 1997 yilinda yeniden
diizenledikleri dlgeklerinde, duygusal baglilik i¢in altt madde, devam bagliligi i¢in yedi
madde, normatif baglilik i¢inse altt madde yer almistir (Allen ve Meyer, 1997: 118-119).
lgili 6lgek, bu arastirmada her bir boyut icin altt madde icerecek bigimde (Cirpan, 1999:
142-143) toplam on sekiz madde ile uygulanmustir.

Olgekte cevaplar 5°1i likert o6lgegi ile alinmistir (1=Kesinlikle katilmiyorum,
5=Kesinlikle katiliyorum).

5.1.9.2 1s tatmini 6l¢egi

Isletmelerde algilanan is tatmini diizeyini belirlemek iizere Arnett (1999) ve Judge ve
arkadaslar1 (2009) tarafindan gelistirilen dlgek kullanilmistir. Olgekte cevaplar 5°1i likert

oOlgegi ile alimmistir (1=Kesinlikle katilmiyorum, 5=Kesinlikle katiliyorum).
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5.1.9.3 Etik iklim dlgegi

Isletmelerdeki etik iklim algisin1 belirlemek iizere Luria ve Yagil tarafindan kullanilan
etik iklim olgeginin Tiirkgce gegerlemesi Caliskan (2015) tarafindan yapilmis olup,

calismamizda da bu 6l¢egin gegerlemesinden yararlanilmistir.

Olgekte cevaplar 5°1i likert oSlcegi ile alinmistir (1=Kesinlikle katilmiyorum,
5=Kesinlikle katiliyorum).

5.1.10. Verilerin analizi

Arastirmada elde edilen veriler IBM SPSS paket programi araciligiyla istatistiki test
ve analizler uygulanarak ¢6ztimlenmistir. Ve ¢éztimlenen veriler séz konusu istatistiksel test
ve analizlerin bilimsel gerektirileri dogrultusunda degerlendirilerek raporlanmistir.
Arastirmada incelenen bagimli degisken olan is tatmininin bagimsiz degiskenlere, cinsiyet,
egitim durumu, c¢ahisilan kurum, calisma siiresi ve yasa bagl olarak degisimini ortaya

¢ikaracak bir desen i¢inde ele alinmustir.

5.1.10.1 istatistiksel yontemler

o Bagimsiz 6rnekler t-testi

Iki aritmetik ortalama arasindaki farkin manidarhgini test etmede kullanilan

parametrik bir analizdir.

o Tek yonlii varyans analizi

Iki ya da daha fazla ortalama arasinda fark olup olmadi: ile ilgili 5nermeyi test etmek

amaciyla kullanilan parametrik bir testtir.
o Regresyon analizi
Bir veya daha fazla degiskenin etkiledigi bagimli degisken ile arasindaki iligkiyi

aciklayan yontemdir.
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o Korelasyon analizi

Iki degisken arasinda dogrusal bir iliski olup olmadigini, varsa bu iliskinin ydniinii ve

siddetinin ne oldugunu belirlemek i¢in kullanilan bir istatistiksel yontemdir.

° Sobel testi

Araci degisken araciligiyla bagimsiz degiskenin bagimli degisken iizerindeki dolayli
etkisinin ortalama anlamliligini test eder. Sobel’in ortalama metodu ¢ok karmasik modeller

i¢cin kullanilabilmektedir.

o Yapisal esitlik modeli (YEM)

Bir veya birden fazla bagimsiz degisken (stirekli veya farkli) ile bir veya birden fazla
bagimli degisken (siirekli veya farkli) arasindaki birtakim iligkileri miimkiin kilan istatiksel

tekniklerin bir grubudur

5.1.10.2 Verilerin diizenlenmesi

Arastirmada kullanilan anket formuna ait Olg¢eklerin boyutlarinin hesaplanma
asamasinda, maddelerin boyutlara katkisinin anlamliliginin arastirildigi Dogrulayict Faktor
Analizi kullanilmistir. Analiz sonuglarina gore olgeklerin kapsaminda olan bazi sorular
homojenligi bozmasi ve katkisinin anlamli olmamasi sebebiyle anketten diglanmistir. Analiz

sonuclar1 Sekil 5.2°de sunulmustur.
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Sekil 5-2. ilk dogrulayici faktdr analizi sonugclari

Ik asamada gerceklestirilen DFA sonuglarmma gore boyutlara katki saglamadig

belirlenen maddeler bulunmaktadir.

DFA sonuglarina gére model anlamlidir. Fakat CFI degerlerinin 0, 90’a yakin olmasi
beklenir. Faktor yiiklerinin diisiikliigii ve giivenilirlik analizi sonucunda bazi sorularin

analizden ¢ikartilmasina karar verilmistir.

+ [s tatmini boyutu igin;

IT3 ve IT5 sorulart cikarilmustir. I¢ tutarlilik katsayist 0, 750°den 0, 936’ya
yiikselmistir.

. Duygusal baglilik boyutu i¢in;

DB6 sorusu ¢ikarilmustir. I¢ tutarlilik katsayis1 0, 855°den 0, 927 ya yiikselmistir.

o Normatif baglilik boyutu igin;

NB6 sorusu ¢ikarilmistir. I¢ tutarlilik katsayisi 0, 797°den 0, 906’ya yiikselmistir.
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o Etik iklim boyutu igin;

Ei2 ve Ei3 sorular1 cikarimustir. I¢ tutarlilik katsayis1 0, 816°dan 0, 857’ye
yiikselmistir.

o Devam baglilig1 boyutu igin;

Herhangi bir soru ¢ikartilmamastir.

Cizelge 5.1. DFA faktor katki degerleri ve giivenilirlik analizi sonuglari

Estimate [Cronbach's Alpha |Cronbach's Alpha if Item Deleted
Eil < Ell 0,7 0, 800
El2 <--- Ell 0, 34 0, 812
EI3 <--- El 0,31 0, 833
El4 <--- Ell 0, 89 0,816 0, 749
Ei5 < Ell 0, 77 0, 761
El6 <--- Ell 0,73 0, 755
IT1 <--- ITT 0, 95 0, 633
IT2 <-- ITT 0, 88 0, 662
IT3 < ITT 0,18 0, 783
T4 <--- ITT 0, 87 0,750 0, 657
IT5 <-- ITT 0, 03 0, 830
IT6 <-- ITT 0, 86 0, 661
DB1 <--- DBB 0,83 0, 803
DB2 <-- DBB 0, 92 0, 795
DB3 <--- DBB 0,75 0 855 0, 823
DB4 <--- DBB 0, 84 ’ 0, 799
DB5 <--- DBB 0,94 0, 787
DB6 <--- DBB -0,1 0, 927
NBl <--- NBB 0,84 0, 737
NB2 <--- NBB 0, 97 0, 697
NB3 <--- NBB 0,8 0 797 0, 707
NB4 <--- NBB 0,78 ’ 0, 728
NB5 <--- NBB 0, 65 0, 737
NB6 <--- NBB -0, 34 0, 906
DevBl <--- DEVBB |0, 4 0, 794
DevB2 <--- DEVBB |1, 05 0, 777
DevB3 <--- DEVBB |0, 51 0 812 0, 782
DevB4 <--- DEVBB (0, 41 ’ 0, 766
DevB5 <--- DEVBB (0, 23 0, 782
DevB6 <--- DEVBB |0, 44 0, 792
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Ikinci asamada gerceklestirilen DFA sonuglarma gore maddelerin boyutlara katki

sagladig belirlenmistir.

Sekil 5-3. Ikinci dogrulayici faktor analizi sonuglar

Faktor yiikleri 0, 7°den az olmamasi hedeflenir. Devam bagliligi i¢in iki soru degerleri
diisiik goriinmektedir. Fakat giivenilirlik analizi sonucunda g6z dniinde bulunduruldugunda
bu degerler kabul edilebilirdir.

Degiskenler altlarindaki sorularin ortalamalar1 alinarak hesaplanmustir.
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Cizelge 5.2. DFA faktor katki degerleri ve giivenilirlik analizi sonuglari

Estimate |Cronbach's Alpha | Cronbach's Alpha if Item Deleted

Ell <--- Ell 0, 736 0, 849
El4 <--- Ell 0,871 0, 782
EI5 <--- Ell 0,774 0,857 0, 818
Ei6  <--- El 0, 737 0, 82

IT1 < ITT 0, 905 0,93

IT2 < ITT 0, 903 0, 906
T4 < ITT 0, 883 0, 936 0, 92

iTeé <-- ITT 0,9 0,913
DB1 <-- DBB 0, 843 0,911
DB2 <--- DBB 0,914 0, 903
DB3 <--- DBB 0,75 0, 927 0,924
DB4 <-- DBB 0, 852 0,913
DB5 <--- DBB 0, 932 0, 895
NBl <--- NBB 0, 817 0, 908
NB2 <--- NBB 0, 949 0, 864
NB3 <--- NBB 0, 829 0, 906 0,874
NB4 <--- NBB 0, 797 0, 876
NB5 <--- NBB 0, 68 0, 899
DevB1 <--- DEVBB |0, 551 0, 794
DevB2 <--- DEVBB |0, 731 0, 777
DevB3 <--- DEVBB (0, 664 0.812 0, 782
DevB4 <--- DEVBB |0, 749 ' 0, 766
DevB5 <--- DEVBB |0, 584 0, 782
DevB6 <--- DEVBB |0, 652 0, 792

5.2. Arastirmanin Bulgulari

Arastirmanin demografik bulgular1 , betimleyici bulgulari, ¢ikarimsal bulgular1 ele

alinmistir.

5.2.1. Demografik bulgular

Arastirmaya katilan banka calisanlarinin demografik o6zellikleri Cizelge 5.3'te

verilmistir.

Aragtirmaya katilan banka calisanlarinin %50°si 28-34 yasinda, %281 35 yas ve lizeri
ve %22’s1 20-27 yas arasindadir. Calisanlarin %27’si 4-6 yil arasi, %21°1 1-3 yil arasi,

%20’s1 ise 7-9 y1l aras1 siire ile caligma deneyimine sahiptir.
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Katilimeilarin egitim durumu incelendiginde, lisans mezunu olan kisilerin oran1 %91
olup diger katilimcilar yiiksek lisans mezunlari oldugu belirlenmistir. Kisilerin %55°1 erkek
ve %45°1 kadin ¢alisanlardan olusmaktadir. %601 evli olan banka calisanlariin %40°’1

bekardir. Kisilerin %57’s1 6zel bankalarda, %43’ii kamu bankalarinda ¢alismaktadir.

Cizelge 5.3. Demografik dagilim

n %
Yas 20-27 yas aras1 81 22
28-34 yas arasi 185 50
35 yas Ve iizeri 105 28
Calisma Siiresi 1-3 y1l aras1 77 21
4-6 y1l arast 101 27
7-9 yil arasi 74 20
10-12 y1l aras1 64 17
13 y1l ve tizeri 55 15
Egitim Durumu Lisans 337 91
Yiiksek Lisans 34 9
Cinsiyet Kadin 167 45
Erkek 204 55
Medeni Durum Bekar 148 40
Evli 223 60
Caligilan Kurum Ozel 213 57
Kamu 158 43
Toplam 371 100

5.2.2. Betimleyici bulgular

Bagimli degisken ve bagimsiz degiskenler ile ilgili 6zet istatistikler asagidaki

Cizelgelerde verilmistir.

Cizelge 5.4. Is tatmini i¢in 6zet istatistikler

Ort. | SS. | Min. | Maks.
Is Tatmini 3,4(0,9/1,0 |5,0
Isimden tatmin oldugumu hissediyorum 3,1|1,2/1,0 |50
Isimden heyecan duyuyorum 3,4(,9 |1,0 |50
Bu kurumda uzun siire ¢alisacagimi diigtiniiyorum 3,6/,9 [1,0 |50
Isimde kendimi mutlu hissediyorum 3,5/,9 |1,0 |50

4,21 - 5,00 Cok Yiiksek; 3,41 — 4,20 Yiiksek; 2,61 — 3,40 Orta; 1,81 — 2,60 Diisiik; 1,00 — 1,80 Cok Diisiik
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Cizelge 5.4°te, 1 ile 5 arasinda degisen Glgekler iizerinden is tatmininin genel olarak

orta oldugu (ort. =3, 440, 9), goriilmektedir.

Cizelge 5.5. Duygusal baglilik i¢in 6zet istatistikler

Ort. SS. Min. | Maks.

Duygusal Baglilik 3,1 1,1 1,0 50
Kariyer hayatimin geriye kalanini bu kurumda gegirmekten 3,1 1,2 1,0 5,0
mutluluk duyarim

(;_ahsu_glm kurumun problemlerini kendi problemlerim gibi 2.9 1,5 1,0 5.0
hissediyorum

B_u k_urumda kendimi  “ailenin bir pargasi” gibi 3.6 1,0 1.0 5.0
hissediyorum

Bu kuruma kars1 duygusal bir bag hissediyorum 2,8 1,0 50
C_ahstl_glm kuruma kars1 giiglit bir aidiyet duygusu 2.8 1,4 1,0 5,0
hissediyorum

4,21 5,00 Cok Yiiksek; 3,41 — 4,20 Yiiksek; 2,61 — 3,40 Orta; 1,81 — 2,60 Diisiik; 1,00 — 1,80 Cok Diisiik

Cizelge 5.5°te, 1 ile 5 arasinda degisen dlgekler iizerinden duygusal bagliligin genel

olarak orta oldugu (ort. =3, 1+1, 1), goriilmektedir.

Cizelge 5.6. Devam baglilig1 igin 6zet istatistikler

Ort.

SS.

Min

Maks

Devam Baglilig1

Su an bu kurumdan ayrilmam, bundan sonraki hayatimda maddi
zarara ugramama neden olur

Su an bu kurumda kalmam, istekten ziyade gerekliliktir

Bu kurumdan ayrilmayi diisiinmek igin ¢ok az se¢im hakkina
sahip olduguma inantyorum

Benim i¢in bu kurumdan ayrilmanin olumsuz sonuglarindan biri
de, baska bir kurumun burada sahip oldugum olanaklari
saglayamama ihtimalidir

Bagka bir is ayarlamadan bu kurumdan ayrildigimda neler
olacagi konusunda endise hissediyorum

Bu kurumda galismaya devam etmemin 6nemli nedenlerinden
biride, ayrilmamin kisisel fedakarlik gerektirmesidir

3,6
3,0
3,7
4,0

3,5

3,9

3,5

0,8
1,0
1,3
1,3

1,0

1,0

, 8

1,0
1,0
1,0
1,0

1,0

1,0

1,0

5,0
5,0
5,0
50

50

5,0

5,0

4,21 - 5,00 Cok Yiiksek; 3,41 — 4,20 Yiiksek; 2,61 — 3,40 Orta; 1,81 — 2,60 Diisiik; 1,00 — 1,80 Cok Diisiik

Cizelge 5.6°da, 1 ile 5 arasinda degisen Olgekler iizerinden devam bagliligin genel

olarak yiiksek oldugu (ort. =3, 6+0, 8), goriilmektedir.
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Cizelge 5.7. Normatif baglilik icin 6zet istatistikler

Min | Maks

Ort. |SS. |. .
Normatif Baglilik 2,711,1 11,0 |50
Benim a}/antajlm_a olsa bile, ¢alistigim kurumdan simdi ayrilmak 3,3(1.3 (1050
bana dogru gelmiyor
Bu kurum benim sadakatimi hak ediyor 2,8 (1,5 (1,0 |5,0
Bu kurumdan simdi ayrilmanin, burada c¢alisan diger insanlara
karst duydugum sorumluluklar nedeniyle yanlis olacagini{2,9 {1,0 [1,0 |5,0
diisiiniiyorum
Calistigim kuruma g¢ok sey bor¢luyum 2,2 11,2 (1,0 |50
Bu kurumdan simdi ayrilirsam sugluluk hissederim 2,1 11,3 (1,0 |5,0

4,21 - 5,00 Cok Yiiksek; 3,41 — 4,20 Yiiksek; 2,61 — 3,40 Orta; 1,81 — 2,60 Diisiik; 1,00 — 1,80 Cok Diisiik

Cizelge 5.7°de, 1 ile 5 arasinda degisen olgekler tizerinden normatif bagliligin genel

olarak orta oldugu (ort. =2, 7+1, 1), goriilmektedir.

Cizelge 5.8. Etik iklim icin 6zet istatistikler

Min | Maks
Ort. |SS. .

Etik iklim 3,6 10,8 {1,0 |5,0
Y oneticimiz kurallara uyani iyi ¢alisan olarak tanimlar 3,9 (1,1 /1,0 |5,0
Yonetlclmvlz IStekIer_|n| aypntllandlrlr cinkii  ahlaki 3,310 (10 |50
davranacagimizdan emin olmak ister
Yoneticimiz diiriistliigii konusunda siiphesi oldugu calisani terfi

4 X 3,51,9 |1,0 |50
ettirmeyecektir
Yoneticimiz yalan séyleyen ¢alisana yalan kiigiik olsa bile kizar|3,6 {1,0 [1,0 |5,0

4,21 5,00 Cok Yiiksek; 3,41 — 4,20 Yiiksek; 2,61 — 3,40 Orta; 1,81 — 2,60 Diisiik; 1,00 — 1,80 Cok Diisiik

Cizelge 5.8°’de, 1 ile 5 arasinda degisen Olgekler {lizerinden etik

degerlendirmesinin genel olarak yiiksek oldugu (ort. =3, 6+0, 8), goriillmektedir.

5.2.3. Cikarmmsal bulgular

iklim

Bu boliimde arastirmaya katilan banka c¢alisanlarinin is tatmini, duygusal baglilik,

devam bagliligi, normatif baglilik ve etik iklim degerlendirmesi ortalamalar1 gesitli

degiskenler agisindan karsilastirmali olarak incelenmistir.

81



5.2.3.1 Banka c¢ahsanlarnmim is tatmini  diizeylerinin  cinsiyete  gore

degerlendirilmesine iliskin bulgular

Banka ¢alisanlarinin is tatmini diizeyleri, cinsiyet agisindan incelendiginde anlamli bir
farklilik olup olmadigi ile ilgili bulgu, hipotez ve hipoteze iliskin bagimsiz ornekler t-testi

sonucunun yorumu asagida sunulmustur.

H1: Banka calisanlarinin is tatmini diizeyleri, cinsiyete gore anlamli bir farklilik

gostermektedir.

HO: Banka calisanlarinin is tatmini diizeyleri, cinsiyete gore anlamli bir farklilik

gostermemektedir.

Cizelge 5.9. Is tatmininin cinsiyete gore degisimi

Olgek Puam Cinsiyet n X SS t p
o adin 167 3.6 0.9 2907 004
? Erkek 204 3.3 0.9

Cizelge 5.9’daki verilerden kisilerin is tatmini diizeylerinde, cinsiyete gore istatistiksel

olarak anlamli bir farklilasma oldugu anlasilmaktadir (p < 0, 05).

Buna gore kadin banka ¢alisanlarinin, erkek banka ¢alisanlarina kiyasla is tatmini daha

yiiksektir.

5.2.3.2 Banka calisanlarinin is tatmini diizeylerinin medeni duruma gore

degerlendirilmesine iliskin bulgular

Banka calisanlarinin is tatmini diizeyleri, medeni durum agisindan incelendiginde
anlamli bir farklilik olup olmadig: ile ilgili bulgu, hipotez ve hipoteze iliskin bagimsiz

ornekler t-testi sonucunun yorumu asagida sunulmustur.

H2: Banka calisanlarinin is tatmini diizeyleri, medeni duruma goére anlamli bir farklilik

gostermektedir.
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HO: Banka galisanlarinin is tatmini diizeyleri, medeni duruma goére anlamli bir farklilik

gostermemektedir.

Cizelge 5.10. Is tatmininin medeni duruma gore degisimi

Olgek Puani ~ Medeni Durum  n X ss t b
is Tatmini Bekar 148 3,2 0,9 -3, 017 003
’ Evli 223 3,5 0.9

Cizelge 5.10°daki verilerden kisilerin is tatmini diizeylerinde, medeni duruma goére

istatistiksel olarak anlaml bir farklilasma oldugu anlasilmaktadir (p < 0, 05).

Buna gore evli banka calisanlariin, bekar banka ¢alisanlarina kiyasla is tatmini daha

yiiksektir.

5.2.3.3 Banka cahsanlarmn is tatmini diizeylerinin yasa gore degerlendirilmesine

iliskin bulgular

Banka calisanlarin is tatmini diizeyleri, yas acisindan incelendiginde anlamli bir
farklilik olup olmadig ile ilgili bulgu, hipotez ve hipoteze iliskin tek yonlii varyans analizi

sonucunun yorumu asagida sunulmustur.

H3: Banka calisanlarinin is tatmini diizeyleri, yasa gore anlamli bir farklilik

gostermektedir.

HO: Banka ¢alisanlarinin is tatmini diizeyleri, yasa goére anlamli bir farklilik

gostermemektedir.

Cizelge 5.11. Is tatmininin yasa gore degisimi

Olgek Puam Yas n X ss F P
20-27 yag aras1 81 3,3 0,9 0, 428 0, 652
Is Tatmini 28-34 yas aras1 185 3,4 0,9
35 yag veiizeri 105 3,4 0,9
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Cizelge 5.11°deki verilerden kisilerin is tatmini diizeylerinde, yasa gore istatistiksel
olarak anlamli bir farklilasma olmadigi goriilmektedir (p > 0, 05).

5.2.3.4 Banka c¢ahsanlarimin is tatmini diizeylerinin egitim durumuna gore

degerlendirilmesine iliskin bulgular

Banka calisanlarinin is tatmini diizeyleri, egitim durumu agisindan incelendiginde
anlamli bir farklilik olup olmadig ile ilgili bulgu, hipotez ve hipoteze iliskin bagimsiz

ornekler t-testi sonucunun yorumu asagida sunulmustur.

H4: Banka calisanlarmin is tatmini diizeyleri, egitim durumuna goére anlamli bir

farklilik gostermektedir.

HO: Banka calisanlarmin is tatmini diizeyleri, egitim durumuna goére anlamli bir

farklilik gostermemektedir.

Cizelge 5.12. Is tatmininin egitim durumuna gore degisimi

Olgek Puani Egitim Durumu n X sS t p
is Tatmini Lisans 337 3,4 0,9 0, 478 , 633
7 Yiiksek Lisans 34 3,3 0,9

Cizelge 5.12’deki verilerden kisilerin is tatmini diizeylerinde, egitim durumuna gore

istatistiksel olarak anlamli bir farklilagma olmadig1 gériilmektedir (p > 0, 05).

5.2.3.5 Banka c¢ahsanlarimin is tatmini diizeylerinin ¢alisma siiresine gore

degerlendirilmesine iliskin bulgular

Banka calisanlarin is tatmini diizeyleri, ¢alisma siiresi agisindan incelendiginde
anlamli bir farklilik olup olmadig ile ilgili bulgu, hipotez ve hipoteze iliskin tek yonli

varyans analizi sonucunun yorumu asagida sunulmustur.

H5: Banka calisanlarinin is tatmini diizeyleri, ¢alisma siiresine gore anlamli bir

farklilik gostermektedir.
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HO: Banka calisanlarinin is tatmini diizeyleri, ¢alisma siiresine gore anlamli bir

farklilik gostermemektedir.

Cizelge 5.13. Is tatmininin ¢alisma siiresine gore degisimi

Olcek Puani Caligsma Siiresi n X SS F p
1-3 y1l aras1 77 3,3 0,9 1, 394 0, 235
4-6 yil arasi 101 3,4 0,9
Is Tatmini 7-9 yil arasi 74 3,6 0,9
10-12 y1l aras1 64 3,5 0,9
13 yil ve lizeri 55 3,3 0,9

Cizelge 5.13’teki verilerden kisilerin is tatmini diizeylerinde, ¢alisma siiresine gore
istatistiksel olarak anlamli bir farklilagsma olmadig1 gériilmektedir (p > 0, 05).

5.2.3.6 Banka c¢ahsanlarimin is tatmini diizeylerinin c¢ahsilan Kuruma gore

degerlendirilmesine iliskin bulgular

Banka calisanlarinin is tatmini diizeyleri, galisilan kurum agisindan incelendiginde
anlamli bir farklilik olup olmadig: ile ilgili bulgu, hipotez ve hipoteze iliskin bagimsiz

ornekler t-testi sonucunun yorumu asagida sunulmustur.

H6: Banka calisanlarinin is tatmini diizeyleri, ¢alisilan kuruma gore anlamli bir

farklilik gostermektedir.

HO: Banka ¢alisanlarinin is tatmini diizeyleri, ¢alisilan kuruma goére anlamli bir

farklilik gostermemektedir.

Cizelge 5.14. Is tatmininin calisilan kuruma gore degisimi

Olgek Puani Calisilan Kurum n X SS t p
is Tatmini Ozel 213 3,0 0,8 -13,640 , 000
> Kamu 158 4,0 0,7
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Cizelge 5.14°teki verilerden kisilerin is tatmini diizeylerinde, ¢alisilan kuruma goére

istatistiksel olarak anlamli bir farklilasma oldugu anlagilmaktadir (p <0, 05).

Buna gore kamu bankalarinda ¢alisan kisilerin, 6zel bankalarda ¢alisanlara kiyasla is

tatmini daha yiiksektir.

5.2.3.7 Banka c¢ahsanlarnim duygusal baghhk diizeylerinin cinsiyete gore

degerlendirilmesine iliskin bulgular

Banka calisanlariin duygusal baglilik diizeyleri, cinsiyet acisindan incelendiginde
anlamli bir farklilik olup olmadig: ile ilgili bulgu, hipotez ve hipoteze iliskin bagimsiz

ornekler t-testi sonucunun yorumu asagida sunulmustur.

H7: Banka calisanlarmin duygusal baglilik diizeyleri, cinsiyete gére anlamli bir

farklilik gostermektedir.

HO: Banka calisanlarimin duygusal baglilik diizeyleri, cinsiyete gére anlamli bir

farklilik gostermemektedir.

Cizelge 5.15. Duygusal bagliligin cinsiyete gore degisimi

Olgek Puam Cinsiyet n X ss t p

Kadin 167 3,3 1,1 3,181 ,002
Erkek 204 2,9 1,1

Duygusal Baglilik

Cizelge 5.15’teki verilerden kisilerin duygusal baghilik diizeylerinde, cinsiyete gore

istatistiksel olarak anlamli bir farklilasma oldugu anlagilmaktadir (p <0, 05).

Buna gore kadin banka galisanlarinin, erkek banka calisanlarina kiyasla duygusal

bagliligi daha yiiksektir.
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5.2.3.8 Banka cahsanlarimin duygusal baghhk diizeylerinin medeni duruma gore

degerlendirilmesine iliskin bulgular

Banka c¢alisanlarimin duygusal baglilik diizeyleri, medeni durum agisindan
incelendiginde anlamli bir farklilik olup olmadig ile ilgili bulgu, hipotez ve hipoteze iliskin

bagimsiz 6rnekler t-testi sonucunun yorumu asagida sunulmustur.

H8: Banka ¢alisanlarinin duygusal baglilik diizeyleri, medeni duruma gére anlamli bir

farklilik gostermektedir.

HO: Banka ¢alisanlarinin duygusal baglilik diizeyleri, medeni duruma gore anlamli bir

farklilik gostermemektedir.

Cizelge 5.16. Duygusal baghiligin medeni duruma gore degisimi

Olgek Puani Medeni Durum n X sS t p

Bekar 148 2,8 1,1 -3,290 ,001

Duygusal Baglilik Evli 993 32 11

Cizelge 5.16°daki verilerden kisilerin duygusal baglilik diizeylerinde, medeni duruma

gore istatistiksel olarak anlamli bir farklilagsma oldugu anlasilmaktadir (p < 0, 05).

Buna gore evli banka calisanlarimin, bekar banka c¢alisanlarina kiyasla duygusal

baghiligi daha yiiksektir.

5.2.3.9 Banka c¢ahsanlarnmin  duygusal baghhk diizeylerinin yasa gore

degerlendirilmesine iliskin bulgular

Banka calisanlarinin duygusal baglilik diizeyleri, yas agisindan incelendiginde anlamli
bir farklilik olup olmadig ile ilgili bulgu, hipotez ve hipoteze iliskin tek yonli varyans

analizi sonucunun yorumu asagida sunulmustur.

H9: Banka calisanlarinin duygusal baglilik diizeyleri, yasa gore anlamli bir farklilik

gostermektedir.
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HO: Banka c¢alisanlarinin duygusal baghlik diizeyleri, yasa gore anlamli bir farklilik

gostermemektedir.

Cizelge 5.17. Duygusal bagliligin yasa gore degisimi

Olgek Puani Yas n X SsS F p

20-27 yas aras1 81 3,0 1,1 1,381 0, 253
Duygusal Baglilik ~ 28-34 yas aras1 185 3,2 1,1
35yas veiizeri 105 3,0 1,1

Cizelge 5.17°deki verilerden kisilerin duygusal baghilik diizeylerinde, yasa gore

istatistiksel olarak anlamli bir farklilagsma olmadig1 goriilmektedir (p > 0, 05).

5.2.3.10 Banka c¢ahsanlarmmin duygusal baghhk diizeylerinin egitim durumuna gore

degerlendirilmesine iliskin bulgular

Banka calisanlarinin duygusal baglilik diizeyleri, egitim durumu agisindan
incelendiginde anlamli bir farklilik olup olmadig ile ilgili bulgu, hipotez ve hipoteze iliskin

bagimsiz 6rnekler t-testi sonucunun yorumu asagida sunulmustur.

H10: Banka ¢alisanlarinin duygusal baglilik diizeyleri, egitim durumuna gore anlaml

bir farklilik gostermektedir.

HO: Banka galisanlarinin duygusal baglilik diizeyleri, egitim durumuna gore anlaml

bir farklilik gostermemektedir.

Cizelge 5.18. Duygusal baghiligin egitim durumuna gore degisimi

Olgek Puani Egitim Durumu n X ss t P

Lisans 337 3,1 1,1 0, 442 , 659
Yiiksek Lisans 34 3,0 1,0

Duygusal Baglilik

Cizelge 5.18’deki verilerden kisilerin duygusal baglilik diizeylerinde, egitim
durumuna gore istatistiksel olarak anlamli bir farklilasma olmadigi goriilmektedir (p > O,
05).
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5.2.3.11 Banka c¢ahsanlarmmin duygusal baghlk diizeylerinin ¢alisma siiresine gore

degerlendirilmesine iliskin bulgular

Banka c¢alisanlarimin  duygusal baglilik diizeyleri, ¢alisma siiresi agisindan
incelendiginde anlamli bir farklilik olup olmadig ile ilgili bulgu, hipotez ve hipoteze iliskin

tek yonlii varyans analizi sonucunun yorumu asagida sunulmustur.

H11: Banka g¢alisanlarinin duygusal baglilik diizeyleri, ¢aligsma siiresine gore anlamli
bir farklilik gostermektedir.

HO: Banka calisanlarinin duygusal baglilik diizeyleri, ¢alisma siiresine gore anlamli

bir farklilik gostermemektedir.

Cizelge 5.19. Duygusal bagliligin ¢aligma siiresine gore degisimi

Olgek Puani Calisma Siiresi n X SS F p

1-3 yil aras1 77 3,0 1,1 1,372 0,243
4-6 yil arast 101 3,2 1,0
Duygusal Baglilik  7-9 yil arasi 74 3,1 1,2
10-12 y1l aras1 64 3,1 1,1
13 yil ve tizeri 55 2,8 1,1

Cizelge 5.19°daki verilerden kisilerin duygusal baglilik diizeylerinde, ¢alisma siiresine

gore istatistiksel olarak anlamli bir farklilagsma olmadigi gériilmektedir (p > 0, 05).

5.2.3.12 Banka ¢alisanlarimin duygusal baghhk diizeylerinin ¢ahsilan kuruma gore

degerlendirilmesine iliskin bulgular

Banka c¢alisanlarinin duygusal baghilik diizeyleri, ¢alisilan kurum agisindan
incelendiginde anlamli bir farklilik olup olmadigr ile ilgili bulgu, hipotez ve hipoteze iligkin

bagimsiz 6rnekler t-testi sonucunun yorumu asagida sunulmustur.

H12: Banka calisanlarinin duygusal baglilik diizeyleri, ¢alisilan kuruma gére anlaml

bir farklilik gostermektedir.
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HO: Banka caliganlarinin duygusal baghlik diizeyleri, ¢alisilan kuruma gore anlamli

bir farklilik gostermemektedir.

Cizelge 5.20. Duygusal baglhiligin ¢alisilan kuruma gore degisimi

Olcek Puani Caligilan Kurum n X SS t p

Ozel 213 2,5 0,9 -13, 367 , 000
Kamu 158 3,8 0,8

Duygusal Baglilik

Cizelge 5.20°deki verilerden kisilerin duygusal baglilik diizeylerinde, ¢alisilan kuruma
gore istatistiksel olarak anlamli bir farklilagma oldugu anlasilmaktadir (p < 0, 05).

Buna gore kamu bankalarinda ¢alisan kisilerin, 6zel bankalarda calisanlara kiyasla
duygusal baghligi daha yiiksektir.

5.2.3.13 Banka c¢ahsanlarimin devam baghhg diizeylerinin cinsiyete gore

degerlendirilmesine iliskin bulgular

Banka galisanlarinin devam bagliligi diizeyleri, cinsiyet agisindan incelendiginde
anlamli bir farklilik olup olmadig: ile ilgili bulgu, hipotez ve hipoteze iliskin bagimsiz

ornekler t-testi sonucunun yorumu asagida sunulmustur.

H13: Banka calisanlarinin devam bagliligi diizeyleri, cinsiyete gore anlamli bir

farklilik gostermektedir.

HO: Banka ¢alisanlarinin devam baglilig: diizeyleri, cinsiyete gore anlamli bir farklilik

gostermemektedir.

Cizelge 5.21. Devam bagliliginin cinsiyete gore degisimi

Olgek Puani Cinsiyet n X ss i 0
Devam Baglilig Kadin 167 3,7 0,8 1,382 168
S Erkek 204 36 08
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Cizelge 5.21°deki verilerden kisilerin devam bagliligi diizeylerinde, cinsiyete gore
istatistiksel olarak anlamli bir farklilagma olmadig1 gériilmektedir (p > 0, 05).

5.2.3.14 Banka c¢ahsanlarnmn devam baghhg diizeylerinin medeni duruma gore

degerlendirilmesine iliskin bulgular

Banka c¢alisanlarinin devam bagliligi diizeyleri, medeni durum agisindan
incelendiginde anlamli bir farklilik olup olmadig ile ilgili bulgu, hipotez ve hipoteze iliskin

bagimsiz 6rnekler t-testi sonucunun yorumu asagida sunulmustur.

H14: Banka ¢alisanlarinin devam bagliligi diizeyleri, medeni duruma goére anlamli bir

farklilik gostermektedir.

HO: Banka calisanlarinin devam bagliligi diizeyleri, medeni duruma goére anlamli bir

farklilik gostermemektedir.

Cizelge 5.22. Devam baghiliginin medeni duruma gore degisimi

Olgek Puani Medeni Durum n X ss t p

Bekar 148 3,8 0,7 4,009 000
Evli 223 3,5 0,8

Devam Baglilig1

Cizelge 5.22°deki verilerden kisilerin devam baglilig1 diizeylerinde, medeni duruma

gore istatistiksel olarak anlamli bir farklilagma oldugu anlasilmaktadir (p < 0, 05).

Buna gore bekar banka ¢alisanlarinin, evli banka ¢alisanlarina kiyasla devam bagliligi

daha yiiksektir.

5.2.3.15 Banka c¢ahsanlarnmim devam  baghhgr diizeylerinin yasa  gore

degerlendirilmesine iliskin bulgular

Banka calisanlarinin devam baghilig1 diizeyleri, yas agisindan incelendiginde anlamli
bir farklilik olup olmadig ile ilgili bulgu, hipotez ve hipoteze iliskin tek yonlii varyans

analizi sonucunun yorumu asagida sunulmustur.
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H15: Banka g¢alisanlarinin devam baglilig1 diizeyleri, yasa gore anlamli bir farklilik

gostermektedir.

HO: Banka galisanlarinin devam baglilig1 diizeyleri, yasa gore anlamli bir farklilik

gostermemektedir.

Cizelge 5.23. Devam bagliliginin yasa gore degisimi

Olgek Puani Yas n X ss F p Fark

20-27 yagaras1 81 3,7 0,8 3,068 0,048 3 o
Devam Bagliligi  28-34 yas aras1 185 3,5 0,8 S yas ve tzeri >
o 28-34 yas arasi
35yasveiizeri 105 3,7 0,7

Cizelge 5.23’teki verilerden kisilerin devam baglilig1 diizeylerinde, yasa gore
istatistiksel olarak anlaml bir farklilasma oldugu anlasilmaktadir (p < 0, 05).

Buna gore 35 yas ve tizeri kisilerin, 28-34 yas arasi kisilere kiyasla devam baglilig
daha ytiksektir.

5.2.3.16 Banka cahsanlarimin devam baghhg diizeylerinin egitim durumuna gore

degerlendirilmesine iliskin bulgular

Banka c¢alisanlarinin  devam baglihigr diizeyleri, egitim durumu agisindan
incelendiginde anlamli bir farklilik olup olmadig ile ilgili bulgu, hipotez ve hipoteze iliskin

bagimsiz 6rnekler t-testi sonucunun yorumu asagida sunulmustur.

H16: Banka calisanlariin devam bagliligi diizeyleri, egitim durumuna gore anlaml
bir farklilik gostermektedir.

HO: Banka calisanlarinin devam baglilig1 diizeyleri, egitim durumuna gore anlamli bir

farklilik gostermemektedir.
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Cizelge 5.24. Devam bagliliginin egitim durumuna gore degisimi

Olgek Puam Egitim Durumu n X SS t p

Lisans 337 3,6 0,8 -0,043 , 966

Devam Baghligl ek Lisans 34 3,6 0.9

Cizelge 5.24°teki verilerden kisilerin devam baglilig1 diizeylerinde, egitim durumuna

gore istatistiksel olarak anlamli bir farklilasma olmadigi goriilmektedir (p > 0, 05).

5.2.3.17 Banka calisanlarinin devam baghhgi diizeylerinin cahsma siiresine gore

degerlendirilmesine iliskin bulgular

Banka calisanlarinin  devam bagliligi  diizeyleri, c¢alisma siiresi agisindan
incelendiginde anlamli bir farklilik olup olmadig ile ilgili bulgu, hipotez ve hipoteze iliskin

tek yonli varyans analizi sonucunun yorumu asagida sunulmustur.

H17: Banka ¢aligsanlarinin devam baghiligi diizeyleri, calisma siiresine gore anlamli bir

farklilik gostermektedir.

HO: Banka ¢alisanlarinin devam baghiligi diizeyleri, ¢calisma siiresine gére anlamli bir

farklilik gostermemektedir.

Cizelge 5.25. Devam bagliliginin ¢alisma siiresine gore degisimi

Olgek Puam Calisma Siiresi n X Ss F p
1-3 yil aras1 77 3,6 0,8 1,416 0, 228
4-6 y1l aras1 101 3,5 0,8
Devam Baglilig 7-9 yil arasi 74 3,7 0,8
10-12 y1l aras1 64 3,6 0,7
13 yil ve lizeri 55 3,7 0,7

Cizelge 5.25’teki verilerden kisilerin devam baglilig: diizeylerinde, ¢alisma siiresine

gore istatistiksel olarak anlamli bir farklilagma olmadig1 goriilmektedir (p > 0, 05).
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5.2.3.18 Banka c¢alhisanlarimin devam baghhg diizeylerinin ¢ahisilan kuruma gore

degerlendirilmesine iliskin bulgular

Banka c¢alisanlarinin  devam bagliligi diizeyleri, c¢alisilan kurum agisindan
incelendiginde anlamli bir farklilik olup olmadig ile ilgili bulgu, hipotez ve hipoteze iliskin

bagimsiz 6rnekler t-testi sonucunun yorumu asagida sunulmustur.

H18: Banka ¢alisanlarinin devam baglilig: diizeyleri, ¢alisilan kuruma gore anlamli bir

farklilik gostermektedir.

HO: Banka calisanlarinin devam bagliligi diizeyleri, ¢alisilan kuruma gore anlamli bir

farklilik gostermemektedir.

Cizelge 5.26. Devam bagliliginin ¢alisilan kuruma goére degisimi

3 Calisilan

Olgek Puan Kurum n X SS t D

Devam Baglilig Ozel 213 3,8 0,7 6,700 ,000
aglihigi Kamu 158 A M

Cizelge 5.26°daki verilerden kisilerin devam bagliligi diizeylerinde, ¢aligilan kuruma

gore istatistiksel olarak anlamli bir farklilagsma oldugu anlasilmaktadir (p < 0, 05).

Buna gore 6zel bankalarda ¢alisan kisilerin, kamu bankalarinda c¢alisanlara kiyasla
devam baglilig1 daha yiiksektir.

5.2.3.19 Banka ¢ahsanlarimin normatif baghhk diizeylerinin cinsiyete gore

degerlendirilmesine iliskin bulgular

Banka calisanlarinin normatif baglilik diizeyleri, cinsiyet agisindan incelendiginde
anlamli bir farklilik olup olmadig ile ilgili bulgu, hipotez ve hipoteze iliskin bagimsiz

ornekler t-testi sonucunun yorumu asagida sunulmustur.

H19: Banka calisanlarinin normatif baglilik diizeyleri, cinsiyete goére anlamli bir

farklilik gostermektedir.
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HO: Banka galisanlarinin normatif baglilik diizeyleri, cinsiyete gore anlamli bir

farklilik gostermemektedir.

Cizelge 5.27. Normatif bagliligin cinsiyete gore degisimi

Olgek Puam Cinsiyet n X ss t P
. . Kadin 167 2,8 1,1 2,834 , 005
Normatif Baglilik Erkek 204 25 11

Cizelge 5.27°deki verilerden kisilerin normatif baglilik diizeylerinde, cinsiyete gore
istatistiksel olarak anlaml bir farklilasma oldugu anlasilmaktadir (p < 0, 05).

Buna goére kadin banka calisanlarinin, erkek banka calisanlarina kiyasla normatif

baglilig1 daha yiiksektir.

5.2.3.20 Banka c¢ahlisanlarmmin normatif baghhk diizeylerinin medeni duruma gore

degerlendirilmesine iliskin bulgular

Banka c¢alisanlarinin normatif baglilik diizeyleri, medeni durum agisindan
incelendiginde anlamli bir farklilik olup olmadig ile ilgili bulgu, hipotez ve hipoteze iliskin

bagimsiz drnekler t-testi sonucunun yorumu asagida sunulmustur.

H20: Banka calisanlarinin normatif baglilik diizeyleri, medeni duruma gore anlaml

bir farklilik gostermektedir.

HO: Banka calisanlarinin normatif baglilik diizeyleri, medeni duruma gore anlamli bir

farklilik gostermemektedir.

Cizelge 5.28. Normatif bagliligin medeni duruma gore degisimi

Olgek Puani Medeni Durum n X S t p
. . Bekar 148 2,4 1,1 -3,699 000
Normatif Baglilik Evli 993 > 8 11
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Cizelge 5.28’deki verilerden kisilerin normatif baglilik diizeylerinde, medeni duruma
gore istatistiksel olarak anlamli bir farklilasma oldugu anlasilmaktadir (p < 0, 05).

Buna gore evli banka calisanlarinin, bekar banka galisanlarina kiyasla normatif

bagliligi daha yiiksektir.

5.2.3.21 Banka c¢ahsanlarimmm normatif baghhk diizeylerinin yasa gore

degerlendirilmesine iliskin bulgular

Banka calisanlarinin normatif baglilik diizeyleri, yas agisindan incelendiginde anlamli
bir farklilik olup olmadig ile ilgili bulgu, hipotez ve hipoteze iliskin tek yonli varyans

analizi sonucunun yorumu asagida sunulmustur.

H21: Banka ¢alisanlarinin normatif baghlik diizeyleri, yasa gore anlamli bir farklilik

gostermektedir.

HO: Banka calisanlarinin normatif baglilik diizeyleri, yasa gore anlamli bir farklilik

gostermemektedir.

Cizelge 5.29. Normatif bagliligin yasa gore degisimi

Olgek Puam Yas n X ss F p

20-27 yag aras1 81 2,5 1,0 1, 346 0, 262
Normatif Baglilik ~ 28-34 yas aras1 185 2,8 1,0
35 yas ve lizeri 105 2,6 1,2

Cizelge 5.29’daki verilerden kisilerin normatif baglilik diizeylerinde, yasa gore

istatistiksel olarak anlamli bir farklilagsma olmadig1 goriilmektedir (p > 0, 05).

5.2.3.22 Banka calisanlarinin normatif baghhk diizeylerinin egitim durumuna gore

degerlendirilmesine iliskin bulgular

Banka c¢alisanlarmin normatif baglilik diizeyleri, egitim durumu agisindan
incelendiginde anlamli bir farklilik olup olmadigr ile ilgili bulgu, hipotez ve hipoteze iligkin

bagimsiz drnekler t-testi sonucunun yorumu asagida sunulmustur.

96



H22: Banka caliganlariin normatif baglilik diizeyleri, egitim durumuna gére anlaml

bir farklilik gostermektedir.

HO: Banka c¢alisanlarinin normatif baghilik diizeyleri, egitim durumuna gére anlamli

bir farklilik gostermemektedir.

Cizelge 5.30. Normatif bagliligin egitim durumuna gore degisimi

Olgek Puam Egitim Durumu n X SS t p
- Lisans 337 2,7 1,1 0,421 674
Normatif Baghlik —y o\ cok Lisans 34 2,7 1,0

Cizelge 5.30’daki verilerden kisilerin normatif baglilik diizeylerinde, egitim durumuna

gore istatistiksel olarak anlamli bir farklilagsma olmadigi gériilmektedir (p > 0, 05).

5.2.3.23 Banka cahsanlariin normatif baghhk diizeylerinin ¢alisma siiresine gore

degerlendirilmesine iliskin bulgular

Banka calisanlarmin normatif baglilik diizeyleri, ¢alisma siiresi agisindan
incelendiginde anlamli bir farklilik olup olmadig ile ilgili bulgu, hipotez ve hipoteze iliskin

tek yonlii varyans analizi sonucunun yorumu asagida sunulmustur.

H23: Banka ¢alisanlarinin normatif baglilik diizeyleri, ¢alisma siiresine gore anlamli

bir farklilik gostermektedir.

HO: Banka ¢alisanlarinin normatif baglilik diizeyleri, ¢alisma siiresine gore anlamli bir

farklilik gostermemektedir.
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Cizelge 5.31. Normatif bagliligin ¢aligma siiresine gore degisimi

Olgek Puani Calisma Siiresi  n X SsS F p
1-3 y1l aras1 77 2,5 1,0 1,259 0,286
4-6 y1l arast 101 2,8 1,0
Normatif Bagliik  7-9 yil arasi 74 2,7 1,1
10-12 y1l aras1 64 2,7 1,1
13 yil ve iizeri 55 2,5 1,2

Cizelge 5.31’deki verilerden kisilerin normatif baglilik diizeylerinde, ¢alisma siiresine

gore istatistiksel olarak anlamli bir farklilagsma olmadigi gériilmektedir (p > 0, 05).

5.2.3.24 Banka c¢alhisanlarimin normatif baghhk diizeylerinin cahisilan kuruma gore

degerlendirilmesine iliskin bulgular

Banka c¢alisanlariin normatif baghilik diizeyleri, ¢alisilan Kkurum agisindan
incelendiginde anlamli bir farklilik olup olmadig ile ilgili bulgu, hipotez ve hipoteze iliskin

bagimsiz 6rnekler t-testi sonucunun yorumu asagida sunulmustur.

H24: Banka ¢alisanlarinin normatif baglilik diizeyleri, ¢alisilan kuruma gore anlamli
bir farklilik gostermektedir.

HO: Banka galisanlarinin normatif baglilik diizeyleri, ¢alisilan kuruma gore anlamli bir

farklilik gostermemektedir.

Cizelge 5.32. Normatif bagliligin ¢alisilan kuruma goére degisimi

Olgek Puam Calisilan Kurum n X ss t P
. . Ozel 213 2,2 1,0 -11, 134 , 000
Normatif Baglilik Kamu 158 33 0.8

Cizelge 5.32’deki verilerden kisilerin normatif baglilik diizeylerinde, galisilan kuruma

gore istatistiksel olarak anlamli bir farklilagma oldugu anlasilmaktadir (p < 0, 05).
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Buna gore kamu bankalarinda g¢alisan kisilerin, 6zel bankalarda ¢alisanlara kiyasla

normatif baglilig1 daha yiiksektir.

5.2.3.25 Banka c¢ahsanlarimin etik iklim degerlendirmelerinin, cinsiyete gore

degerlendirilmesine iliskin bulgular

Banka calisanlariin etik iklim degerlendirmeleri, cinsiyet agisindan incelendiginde
anlamli bir farklilik olup olmadig ile ilgili bulgu, hipotez ve hipoteze iliskin bagimsiz

ornekler t-testi sonucunun yorumu asagida sunulmustur.

H25: Banka galisanlarinin etik iklim degerlendirmeleri, cinsiyete gére anlamli bir

farklilik gostermektedir.

HO: Banka calisanlarinin etik iklim degerlendirmeleri, cinsiyete gore anlamli bir

farklilik gostermemektedir.

Cizelge 5.33. Etik iklim degerlendirmesinin cinsiyete gére degisimi

Olgek Puani Cinsiyet n X sS t p
e Kadin 167 3,5 0,8 -0,260 , 795
Etik Tklim Erkek 204 3,6 0,9

Cizelge 5.33’teki verilerden kisilerin etik iklim degerlendirmelerinde, cinsiyete gore

istatistiksel olarak anlamli bir farklilagma olmadig1 gériilmektedir (p > 0, 05).

5.2.3.26 Banka c¢ahsanlarmn etik iklim degerlendirmelerinin, medeni duruma gore

degerlendirilmesine iliskin bulgular

Banka c¢alisanlarinin etik iklim degerlendirmeleri, medeni durum agisindan
incelendiginde anlamli bir farklilik olup olmadig ile ilgili bulgu, hipotez ve hipoteze iliskin

bagimsiz drnekler t-testi sonucunun yorumu asagida sunulmustur.

H26: Banka calisanlarimin etik iklim degerlendirmeleri, medeni duruma goére anlaml

bir farklilik gostermektedir.

99



HO: Banka calisanlariin etik iklim degerlendirmeleri, medeni duruma gore anlaml

bir farklilik gostermemektedir.

Cizelge 5.34. Etik iklim degerlendirmesinin medeni duruma gore degisimi

Olgek Puani Medeni Durum  n X ss t p
o Bekar 148 3,6 0,9 0,551 582
Etik Tilim Evli 223 3,5 0,8

Cizelge 5.34’teki verilerden kisilerin etik iklim degerlendirmelerinde, medeni duruma

gore istatistiksel olarak anlamli bir farklilagma olmadigi goriilmektedir (p > 0, 05).

5.2.3.27 Banka c¢ahsanlarmin etik iklim degerlendirmelerinin, yasa gore

degerlendirilmesine iliskin bulgular

Banka c¢alisanlarmin etik iklim degerlendirmeleri, yas ag¢isindan incelendiginde
anlamli bir farklilik olup olmadig ile ilgili bulgu, hipotez ve hipoteze iliskin tek yonli

varyans analizi sonucunun yorumu asagida sunulmustur.

H27: Banka ¢alisanlarinin etik iklim degerlendirmeleri, yasa gore anlamli bir farklilik

gostermektedir.

HO: Banka caliganlarinin etik iklim degerlendirmeleri, yasa gore anlamli bir farklilik

gostermemektedir.

Cizelge 5.35. Etik iklim degerlendirmesinin yaga gore degisimi

Olgek Puan1  Yas n X ss F p Fark

20-27 yasaras1 81 3,4 1,0 7,384 0, |35 yas ve iizeri > 20-
001 |27 yas arasl

28-34 yas aras1 185 3,5 0,8 35 yas ve iizeri > 28-
35 yas ve iizeri 105 3,8 0,7 34 yas aras1

Etik iklim

Cizelge 5.35’teki verilerden kisilerin etik iklim degerlendirmelerinde, yasa gore
istatistiksel olarak anlaml bir farklilasma oldugu anlasilmaktadir (p < 0, 05).
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Buna gore 35 yas ve iizeri kisilerin, 20-27 yas aras1 ve 28-34 yas arasi kisilere kiyasla
etik iklim degerlendirmesi daha yiiksektir. (Olumludur da denilebilir)

5.2.3.28 Banka c¢alisanlarinin etik iklim degerlendirmelerinin, egitim durumuna gore

degerlendirilmesine iliskin bulgular

Banka c¢alisanlarmin etik iklim degerlendirmeleri, egitim durumu agisindan
incelendiginde anlamli bir farklilik olup olmadig ile ilgili bulgu, hipotez ve hipoteze iliskin

bagimsiz 6rnekler t-testi sonucunun yorumu asagida sunulmustur.

H28: Banka ¢alisanlarinin etik iklim degerlendirmeleri, egitim durumuna goére anlaml

bir farklilik gostermektedir.

HO: Banka ¢alisanlarinin etik iklim degerlendirmeleri, egitim durumuna gére anlaml

bir farklilik gostermemektedir.

Cizelge 5.36. Etik iklim degerlendirmesinin egitim durumuna gére degisimi

Olgek Puani Egitim Durumu  n X sS t p
e Lisans 337 3,5 0,8 -1,356 , 176
Etik Iklim Yiksek Lisans 34 3,7 0,8

Cizelge 5.36°daki verilerden kisilerin etik iklim degerlendirmelerinde, egitim
durumuna gore istatistiksel olarak anlamli bir farklilasma olmadigi goriilmektedir (p > 0,
05).

5.2.3.29 Banka calisanlarmin etik iklim degerlendirmelerinin, calisma siiresine gore

degerlendirilmesine iliskin bulgular

Banka calisanlarinin etik iklim degerlendirmeleri, ¢alisma siiresi agisindan
incelendiginde anlamli bir farklilik olup olmadigr ile ilgili bulgu, hipotez ve hipoteze iligkin

tek yonli varyans analizi sonucunun yorumu asagida sunulmustur.
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H29: Banka ¢alisanlarinin etik iklim degerlendirmeleri, ¢calisma siiresine gére anlaml

bir farklilik gostermektedir.

HO: Banka galisanlarinin etik iklim degerlendirmeleri, ¢alisma siiresine gore anlamli

bir farklilik gostermemektedir.

Cizelge 5.37. Etik iklim degerlendirmesinin ¢alisma siiresine gore degisimi

Olgek Puani Calisma Siiresi n X ss F p Fark

1-3 yil aras1 77 3,3 1,0 4,037 0, 003
4-6 yil arast 101 3,5 0,8
Etik Iklim  7-9 yil aras1 74 3,6 0,8
10-12 y1l aras1 64 3,6 0,8
13 y1l ve tizeri 55 3,8 0,7

13 yil ve iizeri >
1-3 y1l aras1

Cizelge 5.37’deki verilerden kisilerin etik iklim degerlendirmelerinde, calisma

sliresine gore istatistiksel olarak anlamli bir farklilasma oldugu anlasilmaktadir (p < 0, 05).

Buna gore 13 yil ve tizeri galisan kisilerin, 1-3 yil arasi ¢alisanlara kiyasla etik iklim
degerlendirmesi daha yiiksektir. (Olumludur da denilebilir)

5.2.3.30 Banka calisanlarmin etik iklim degerlendirmelerinin, ¢alisilan kuruma gore

degerlendirilmesine iliskin bulgular

Banka c¢alisanlarinin etik iklim degerlendirmeleri, c¢alisilan kurum agisindan
incelendiginde anlamli bir farklilik olup olmadig ile ilgili bulgu, hipotez ve hipoteze iliskin

bagimsiz 6rnekler t-testi sonucunun yorumu asagida sunulmustur.

H30: Banka c¢aligsanlariin etik iklim degerlendirmeleri, ¢alisilan kuruma gore anlamli

bir farklilik gostermektedir.

HO: Banka calisanlarimin etik iklim degerlendirmeleri, ¢alisilan kuruma goére anlaml

bir farklilik gostermemektedir.
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Cizelge 5.38. Etik iklim degerlendirmesinin ¢alisilan kuruma gore degisimi

Olgek Puani Caligilan Kurum n X SS t p
e Ozel 213 3,7 0,9 4,888 000
Etik Tklim Kamu 158 3,3 0,8

Cizelge 5.38°deki verilerden kisilerin etik iklim degerlendirmelerinde, calisilan

kuruma gore istatistiksel olarak anlamli bir farklilasma oldugu anlasilmaktadir (p < 0, 05).

Buna gore 6zel bankalarda galisan kisilerin, kamu bankalarinda ¢aliganlara kiyasla etik

iklim degerlendirmesi daha yiiksektir. (olumludur da denilebilir)

5.2.4. Is tatmini, duygusal baghlik, devam baghhgi, normatif baghhk ve etik iklim

degerlendirmesi arasindaki iliskinin incelenmesi

Arastirmanin bu boliimiinde ‘Banka ¢alisanlarinin duygusal baglilik, devam bagliligi,
normatif baghlik ve etik iklim degerlendirmesi is tatminini ne o6lgiide yordamaktadir?’
sorusuna cevap aranmigtir. Belirtilen degiskenlerin banka calisanlarinin ig tatminini
yordaylp yordamadigmi incelemek icin Hiyerarsik Regresyon istatistiksel yontemine
gecmeden Once degiskenler arasindaki iliskiyi test etmek amaciyla Pearson Korelasyon

analizi uygulanmustir.

Cizelge 5.39. Is tatmini, duygusal baglilik, devam baglilig1, normatif baghlik ve etik iklim
degerlendirmesi arasindaki iliski

Devam Normatif
Is Tatmini | Duygusal Baglilik | Baglihig Baglilik Etik Iklim

Is Tatmini 1|y , 827 -, 212" , 722" -, 026

p , 000 , 000 , 000 , 618
Duygusal 1 1 -, 2947 , 858" -, 275™
Baglilik D . 000 , 000 , 000
Devam 1 1 -, 269™ , 223"
Bagliligi D 1000 1000
Normatif r 1 - 162"
Baglilik D 002
Etik iklim r 1

p
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Is tatmini ve bagimsiz degiskenler arasinda anlamli bir iliski olup olmadigim test

etmek amaciyla pearson korelasyon analizi uygulanmis olup bulgulara gore;

o Banka calisanlarin, is tatmini ile duygusal baglilik diizeyi arasinda %99 giiven
araliginda anlamli derecede pozitif yonli kuvvetli bir iligski bulunmaktadir (r=,
827, p<0, 01).

o Banka galisanlarin, is tatmini ile devam baglilig1 diizeyi arasinda %99 giiven
araliginda anlamli derecede negatif yonli zayif bir iliski bulunmaktadir (r=-,
212, p<0, 01).

o Banka caligsanlarin, is tatmini ile normatif baglilik diizeyi arasinda %99 giiven
araliginda anlamli derecede pozitif yonli kuvvetli bir iligski bulunmaktadir (r=,
722, p<0, 01).

) Banka calisanlarin, is tatmini ile etik iklim degerlendirmesi arasinda %95 giiven

araliginda anlamli bir iligki bulunmamaktadir (p>0, 05).

o Banka calisanlarin, duygusal bagliligi ile devam bagliligi diizeyi arasinda %99

gliven araliginda anlamli derecede negatif yonlii zayif bir iligki bulunmaktadir
(r=-, 294, p<0, 01).

o Banka ¢alisanlarin, duygusal baglilig: ile normatif baglilik diizeyi arasinda %99
gliven araliginda anlamli derecede pozitif yonlii kuvvetli bir iligki bulunmaktadir
(r=, 858, p<0, 01).

o Banka calisanlarin, duygusal bagliligi ile etik iklim degerlendirmesi arasinda
%99 giiven araliginda anlamli derecede negatif yonli zayif bir iliski
bulunmaktadir (r=-, 275, p<0, 01).

o Banka g¢alisanlarin, devam baglilig: ile normatif baglilik diizeyi arasinda %99
giiven araliginda anlamli derecede negatif yonlii zayif bir iliski bulunmaktadir
(r=-, 269, p<0, 01).

o Banka ¢alisanlarin, devam baglilig ile etik iklim degerlendirmesi arasinda %99

giiven araliginda anlamli derecede pozitif yonlii zayif bir iliski bulunmaktadir
(r=, 223, p<0, 01).
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o Banka calisanlarin, normatif baglilig: ile etik iklim degerlendirmesi arasinda
%99 giliven araliginda anlamli derecede negatif yonli zayif bir iliski
bulunmaktadir (r=-, 162, p<0, 01).

5.2.5. Regresyon analizi degerlendirmeleri

Bu boliimde bagimsiz degiskenlerin her birinin bagimli degisken olan is tatmini ve
aract degisken olan etik iklim degerlendirmesi tizerindeki etkilerinin incelenmesi amaciyla
degiskenlere basit dogrusal regresyon ve analizi; araci degisken olan etik iklim
degerlendirmesinin is tatmini iizerindeki aracilik etkisi ise hiyerarsik regresyon analizi

uygulanmustir.

5.2.5.1 Duygusal baghhgmn etik iklim degerlendirmesi ve is tatmini iizerindeki

etkisinin incelenmesi

Cizelge 5.40. Duygusal baglilik ve is tatmini i¢in dogrusal regresyon analizi sonuglari

Model Degiskenler R R? AR? F t p Beta
Sabit 16,65 0,00
0,827 0,683 0,682 796,3053 : ’
Duygusal Baglilik 28,22 0,00 0,827
Enter Yontemi, Bagimli Degisken: Is Tatmini

Cizelge 5.40°da verilen F istatistigine gore regresyon modeli anlamli bulunmustur
(p=0, 000). Modelin agiklayic1 giicii (R2) dikkate alindiginda, is tatminindeki degisimin
%68’inin duygusal baglilik ile agiklandig1 gozlenmektedir.

Sonug olarak, iliskisel duygusal bagliligin is tatmini {izerindeki etkisinin oldugu
regresyon modeli istatiksel olarak anlamli bir modeldir (R=". 827, F(2, 19)= 796, 305 p= 0,
000). Ortaya ¢ikan modelde agiklanan varyans orani oldukea yiiksektir (R2= %68).
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Cizelge 5.41. Duygusal baglilik ve etik iklim degerlendirmesi i¢in dogrusal regresyon analizi

sonugclari
Model Degiskenler R RZ AR? F t p Beta
1 Sabit 0,275 0,076 0,073 30, 1944 —2or 200
' Duygusal Baglilik ’ ’ ’ -5,49 0,00 -0, 27502
Enter Yontemi, Bagimli Degisken: Etik iklim

Cizelge 5.41°de verilen F istatistigine gére regresyon modeli anlamli bulunmustur
(p=0, 000). Modelin aciklayict giici (R2) dikkate alindiginda, etik iklim
degerlendirmesindeki  degisimin  %0,7’sinin  duygusal baglhilik ile agiklandig:

gbzlenmektedir.

Sonug olarak, iliskisel duygusal bagliligin etik iklim degerlendirmesi itizerindeki
etkisinin oldugu regresyon modeli istatiksel olarak anlamli bir modeldir (R=". 275, F(2, 19)=
30, 194 p=0, 000).

5.2.5.2 Devam baghhgmn etik iklim degerlendirmesi ve is tatmini iizerindeki

etkisinin incelenmesi

Cizelge 5.42. Devam baglilig1 ve is tatmini i¢in dogrusal regresyon analizi sonuglari

Model Degiskenler R R? AR? F t p Beta
Sabit 0 0,045 0,042 17,327 19.82 0,00
Devam Baglihgr 212 ' ’ ' -4,16 0,00 -0,2118
Enter Yontemi, Bagimli Degisken: Is Tatmini

Cizelge 5.42°de verilen F istatistigine gore regresyon modeli anlamli bulunmustur
(p=0, 000). Modelin agiklayic1 giicii (R2) dikkate alindiginda, is tatminindeki degisimin

%0,4’iniin devam baglilig1 ile agiklandig1 gozlenmektedir.
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Sonug olarak, iliskisel devam bagliliginin ig tatmini {izerindeki etkisinin oldugu
regresyon modeli istatiksel olarak anlamli bir modeldir (R=". 212, F(2, 19)= 17, 327 p= 0,
000).

Cizelge 5.43. Devam baglilig: ve etik iklim degerlendirmesi i¢in dogrusal regresyon analizi

sonugclari
Model Degiskenler R R? AR? F t p Beta
Sabit 0,223 0,050 0,047 19,297 2l 9.9
Devam Baglihgr ' ’ ’ ’ 4,39 0,00 0,223
Enter Yoéntemi, Bagimli Degisken: Etik Iklim

Cizelge 5.43’te verilen F istatistigine gore regresyon modeli anlamli bulunmustur
(p=0, 000). Modelin aciklayict giici (R2) dikkate alindiginda, etik iklim

degerlendirmesindeki degisimin %0,5’inin devam baglilig ile agiklandigi gézlenmektedir.

Sonug olarak, iligkisel devam bagliliginin etik iklim degerlendirmesi iizerindeki
etkisinin oldugu regresyon modeli istatiksel olarak anlamli bir modeldir (R=". 223, F(2, 19)=
19, 297 p= 0, 000).

5.25.3 Normatif baghhgm etik iklim degerlendirmesi ve is tatmini iizerindeki

etkisinin incelenmesi

Cizelge 5.44. Normatif baglilik ve is tatmini i¢in dogrusal regresyon analizi sonuglari

Model Degiskenler R R? AR? F t p Beta
Sabit 0,722 0,522 0,520 402,505 o>
Normatif Baghlik ’ ’ ’ 20,06 0,00 0,722

Enter Yontemi, Bagimli Degisken: Is Tatmini
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Cizelge 5.44°te verilen F istatistigine gore regresyon modeli anlamli bulunmustur
(p=0, 000). Modelin agiklayic1 giici (R2) dikkate alindiginda, is tatminindeki degisimin

%52’sinin normatif baglilik ile agiklandig1 gozlenmektedir.

Sonug olarak, iliskisel normatif bagliligin is tatmini {izerindeki etkisinin oldugu
regresyon modeli istatiksel olarak anlamli bir modeldir (R=". 722, F(2, 19)= 402, 595 p= 0,
000).

Cizelge 5.45. Normatif baglilik ve etik iklim degerlendirmesi i¢in dogrusal regresyon analizi

sonuglari
Model Degiskenler R R? AR? F t p Beta
gl 0,162 0,026 0,024 9,980 go> 0,000
Normatif Baghlik ’ ' ' -3,16 0,002 -0, 162
Enter Yontemi, Bagimli Degisken: Etik iklim

Cizelge 5.45’te verilen F istatistigine gore regresyon modeli anlamli bulunmustur
(p=0, 002). Modelin acgiklayiec1 giici (R2) dikkate alindiginda, etik iklim

degerlendirmesindeki degisimin %02’sinin normatif baglilik ile a¢iklandigi g6zlenmektedir.

Sonug olarak, iliskisel normatif bagliligin etik iklim degerlendirmesi iizerindeki
etkisinin oldugu regresyon modeli istatiksel olarak anlamli bir modeldir (R=". 162, F(2, 19)=
9, 98 p=0, 002).

5.2.5.4 Etik iklim degerlendirmesinin is tatmini iizerindeki etkisinin incelenmesi

Cizelge 5.46. Is tatmini ve etik iklim degerlendirmesi igin dogrusal regresyon analizi

sonuglari
Model Degiskenler R R? AR? F t p Beta
Sabit 0,026 0,001 -0,002 0,249 17,29 0,000
Etik iklim ! ! - '~ 0,50 0,618 -0,026
Enter Yontemi, Bagimli Degisken: Is Tatmini
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Cizelge 5.46°da verilen F istatistigine gore regresyon modeli anlamli bulunmamigtir
(p=0, 618).

Sonug olarak, iliskisel etik iklimin is tatmini tizerindeki etkisinin oldugu regresyon
modeli istatiksel olarak anlamli bir model degildir (R=". 026, F(2, 19)=0, 249 p=0, 618).

5.2.6. Tliskisel model

Calismada is tatminini yordayan degiskenler ve etik iklimin aracilik rolii hiyerarsik
regresyon analizi ile simanmistir. Bu analizin sonuglar1 Cizelge 5.47 ’de yer almaktadir.
Analizin bagimh degiskeni, is tatmini, bagimsiz degiskenleri ise, duygusal baglilik, devam
bagliligt ve normatif bagliliktir. Etik iklim degerlendirmesi aract degisken olarak
kullanilmigtir. Analizde hiyerarsik regresyon yontemi kullanilmis ve degiskenlerin analize

sokulmasinda “enter” yontemi kullanilmistir.

Cizelge 5.47. 1liskisel model

Bagimli Degisken Is Tatmini

Enter Yontemi Model 1 Model 2

Bagimsiz Degiskenler | Beta t p Beta t p
Sabit 6,683 |0,000 6,683 |0, 000
Duygusal Baglilik 0,792 13,789 |0, 000 0, 895 16,202 |0, 000
Devam Bagliligi 0, 036 1,160 |0, 247 0, 000 0,015 |0,988
Normatif Baglilik 0, 053 0,933 10,351 -0, 010 -0,183 |0, 855
Araci Degisken

Etik Iklim 0, 219 7,511 |0, 000
F 266, 255 243, 952

p 0, 000 0, 000

R2 0, 69 0,73

Diizeltilmis R2 0, 68 0,72

Bu boliimde arastirmanin hipotezleri test edilecektir. Bu maksatla, hipotezlerin test
edilmesinde bagimsiz ve aract degiskenlerle yol analizi kullanilmistir. Yol analizi yapisal
esitlik modelinin (YEM)’nin 6zel bir tirtdir. YEM faktorlerin ¢oklu regresyon analizini
iceren sorularin cevaplandirilmasini saglar. Yol diyagramlari, yapisal esitlik modelinin

temelini olusturur. Diyagramlar, degiskenler arasindaki iligkiler grubunu gorsel olarak

109



sunulmasii sagladiklar1 ve analiz i¢in gerekli esitliklere dogrudan gevrilebildikleri igin

arastirmanin fikirlerinin aydinlatilmasinda yardimeidir (Tabachnick ve Fidell, 2007: 678).

Arastirma modelinin gegerlilik ve anlamliliginin sinanmasi amaciyla gergeklestirilen

yapisal esitlik modeli sonuglar1 Sekil 5-4 ve Cizelge 5.48 ‘de verilmistir.

Sekil 5-4. Yapisal esitlik modeli sonuglari

Cizelge 5.48. Model istatistikleri

Etik Iklim (p) |Is Tatmini (p) |SEM p (tek kuyruklu)
Normatif Baglilik |0, 010 0, 030 Ki-Kare 3657, 520
Devam Baglihgi |0, 006 0, 359 df 242
Duygusal Baglilik |0, 000 0, 000 p 0, 000

Test istatistigine gore kurulan model anlamli bulunmustur (p=0, 000).

Modele gore normatif bagliligin, devam bagliliginin ve duygusal bagliligin etik iklim

tizerindeki etkisi ve etik iklimin aracilik etkisi anlamli bulunmustur. Dogrusal etki
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incelendiginde ise normatif baglilik ve duygusal bagliligin is tatmini ile olan iliskisi anlaml

iken, devam baglilig1 i¢in anlamli degildir.

Degiskenler arasinda aracilik etkisinin incelenmesi amaciyla Sobel Testi (gift
kuyruklu) uygulanmistir. Araci etkisinin istatiksel olarak anlamli olmasmin kistasi p

degerinin 0. 05’den az olmasidir.

Cizelge 5.49. Sobel testi sonuglari

Sobel Testi Sobel Degeri p (cift kuyruklu) p (tek kuyruklu)
Normatif Baglihik |2, 395204 0, 017 0, 008
Devam Bagliligi 2, 518059 0,012 0, 006
Duygusal Baglilik | -3, 007072 0, 003 0, 001

Cizelge 5.49’da gosterildigi gibi etik iklimin, normatif baglilik, devam baglilig1 ve
duygusal bagliligi ile is tatmini arasindaki aracilik etkisi incelenmistir. Etik iklim, normatif
baglilik ve is tatmini, devam bagliligi ve is tatmini ile duygusal baglilik ve is tatmini
arasindaki aracilik etkisi kurallarini saglamaktadir. Aracilik etkisinin dogrulanmasi amaciyla

Sobel testi yapilmistir.

Etik iklimin normatif baglilik ve is tatmini arasindaki aracilik etkisi i¢in elde edilen
sobel istatistik degeri 2, 395 ve anlamli (p < 0, 05) oldugu tespit edilmistir. Sonug olarak,

normatif baglilik ve is tatmini arasinda etik iklimin tam araci oldugu dogrulanmistir.

Etik iklimin devam bagliligi ve is tatmini arasindaki aracilik etkisi igin elde edilen
sobel istatistik degeri 2, 518 ve anlamli (p < 0, 05) oldugu tespit edilmistir. Sonug olarak,

devam baglilig1 ve is tatmini arasinda etik iklimin tam araci oldugu dogrulanmustir.

Etik iklimin duygusal baglilik ve is tatmini arasindaki aracilik etkisi i¢in elde edilen
sobel istatistik degeri -3, 007 ve anlamli (p < 0, 05) oldugu tespit edilmistir. Sonug olarak,

duygusal baghilik ve is tatmini arasinda etik iklimin tam araci oldugu dogrulanmistir.

111



Cizelge 5.50. Hipotez kabul/ret cizelgesi

Hipotez |icerik Durum
Banka c¢alisanlarinin is tatmini diizeyleri, cinsiyete gore anlamli bir

Hi farklilik gostermektedir. Kabul
Banka calisanlarinin is tatmini diizeyleri, medeni duruma gore

H> anlamli bir farklilik gostermektedir. Kabul
Banka calisanlarinin is tatmini diizeyleri, yasa gore anlamli bir

Hs farklilik gostermektedir. Ret
Banka calisanlarinin is tatmini diizeyleri, egitim durumuna gore

Ha anlamli bir farklilik gdstermektedir. Ret
Banka calisanlarinin is tatmini diizeyleri, calisma siiresine gore

Hs anlamli bir farklilik gdstermektedir. Ret
Banka calisanlarinin is tatmini diizeyleri, c¢alisilan kuruma gore

He anlamli bir farklilik gostermektedir. Kabul
Banka calisanlarinin duygusal baglilik diizeyleri, cinsiyete gore

H7 anlamli bir farklilik gostermektedir. Kabul
Banka calisanlarinin duygusal baglilik diizeyleri, medeni duruma

Hs gore anlamli bir farklilik gdstermektedir. Kabul
Banka calisanlarinin duygusal baglilik diizeyleri, yasa gore anlamli

Ho bir farklilik géstermektedir. Ret
Banka calisanlarinin duygusal baglilik diizeyleri, egitim durumuna

Hio gore anlamli bir farklilik gostermektedir. Ret
Banka c¢alisanlarimin duygusal baglilik diizeyleri, ¢alisma siiresine

Hu gore anlamli bir farklhilik gdstermektedir. Ret
Banka calisanlarinin duygusal baghilik diizeyleri, ¢alisilan kuruma

Hio gore anlamli bir farklilik gdstermektedir. Kabul
Banka calisanlarinin devam bagliligi diizeyleri, cinsiyete gore

His anlamli bir farklilik gdstermektedir. Ret
Banka calisanlarinin devam baglilig1 diizeyleri, medeni duruma gore

Hus anlamli bir farklilik géstermektedir. Kabul
Banka ¢alisanlariin devam baglilig: diizeyleri, yasa gore anlamli bir

His farklilik gostermektedir. Kabul
Banka calisanlarinin devam baghiligi diizeyleri, egitim durumuna

His gore anlamli bir farklilik gostermektedir. Ret
Banka ¢alisanlarinin devam baglilig: diizeyleri, ¢aligma siiresine gore

Hiz anlamli bir farklilik géstermektedir. Ret
Banka ¢alisanlarinin devam baglilig: diizeyleri, ¢alisilan kuruma gore

His anlamli bir farklilik gostermektedir. Kabul
Banka calisanlarinin normatif baghlik diizeyleri, cinsiyete gore

Hio anlamli bir farklilik gostermektedir. Kabul
Banka caligsanlarinin normatif baglilik diizeyleri, medeni duruma gore

H2o anlamli bir farklilik gostermektedir. Kabul
Banka calisanlarinin normatif baglilik diizeyleri, yasa gore anlamh

H21 bir farklilik gdstermektedir. Ret
Banka calisanlarinin normatif baglilik diizeyleri, egitim durumuna

H22 gore anlamli bir farklhilik gdstermektedir. Ret
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Banka calisanlarinin normatif baglilik diizeyleri, ¢alisma siiresine
Hos gore anlamli bir farklilik gostermektedir. Ret
Banka calisanlarinin normatif baghlik diizeyleri, ¢alisilan kuruma
Hos gore anlamli bir farklilik gostermektedir. Kabul
Banka calisanlarinin etik iklim degerlendirmeleri, cinsiyete gore
Hos anlaml bir farklilik gostermektedir. Ret
Banka c¢alisanlarinin etik iklim degerlendirmeleri, medeni duruma
Hos gore anlamli bir farklilik gostermektedir. Ret
Banka calisanlarinin etik iklim degerlendirmeleri, yasa gore anlamli
Ho7 bir farklilik géstermektedir. Kabul
Banka c¢alisanlarinin etik iklim degerlendirmeleri, egitim durumuna
Has gore anlamli bir farklhilik gdstermektedir. Ret
Banka calisanlariin etik iklim degerlendirmeleri, ¢aligma siiresine
Hog gore anlamli bir farklilik gdstermektedir. Kabul
Banka c¢alisanlarinin etik iklim degerlendirmeleri, ¢alisilan kuruma
Hso gore anlamli bir farklilik gdstermektedir. Kabul
Banka calisanlarinin duygusal baglilik diizeyleri is tatminlerini pozitif
Ha1 ve anlamli olarak etkiler. Kabul
Banka calisanlariin devam bagliligi diizeyleri is tatminlerini pozitif
Ha2 ve anlamli olarak etkiler. Kabul
Banka galisanlarinin normatif baglilik diizeyleri is tatminlerini pozitif
Has ve anlamli olarak etkiler. Kabul
Banka calisanlarinin duygusal baghilik diizeyleri etik iklim algilarin
Has pozitif ve anlamli olarak etkiler Kabul
Banka calisanlariin devam baglhiligr diizeyleri etik iklim algilarini
Has pozitif ve anlamli olarak etkiler. Kabul
Banka calisanlarinin normatif baghilik diizeyleri etik iklim algilarini
Hse pozitif ve anlamli olarak etkiler. Kabul
Banka calisanlarinin etik iklim algilar1 is tatminlerini pozitif ve
Ha7 anlamli olarak etkiler. Kabul
Banka calisanlarinin devam bagliligi diizeyleri ile is tatmini iligkisinde
Hag etik iklimin aracilik etkisi vardir Kabul
Banka caliganlarinin normatif baglilik diizeyleri ile is tatmini
H3g iligkisinde etik iklimin aracilik etkisi vardir. Kabul
Banka calisanlarinin duygusal baglilik diizeyleri ile is tatmini
Hao iligkisinde etik iklimin aracilik etkisi vardir. Kabul
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ALTINCI BOLUM
SONUC VE DEGERLENDIRME

6. SONUC VE DEGERLENDIRME

Gliniimiiz is diinyasindaki kurumlarin ya da orgiitlerin ¢alisma prensipleriyle ilgili
gelismelerini anlamak igin gegmise baktigimizda, son donemde yapilan arastirmalarin
agirlikli olarak insan kaynagi tizerine yogunlastigi goriilmektedir. Kurum ya da orgiitlerin
basarilarina en fazla katkisi olan faktor insan kaynagidir. Fakat insanin ¢ok yonlii ve
birbirinden farkli bir yapiya sahip olmasi onun anlasilabilmesi ig¢in bir¢ok c¢aligma
yapilmasina neden olmustur. Bu cergevede kurum ya da orgiit liyelerinin ig tatmininin
nedenlerinin belirlenmesi, ¢alistiklar1 ya da iiyesi olduklar1 kuruma bagliliklarinin
anlasilmasi, kendi degerlerinin is yasamiyla uyumlu olup olmadiginin anlasilmasi ve
bunlarin ¢alisma ortamina etkilerinin belirlenmesi amaciyla bir¢ok arastirmaci ¢aligmalarda

bulunmustur.

Orgiitlerin, kiiresel rekabetin etkisiyle gelisen ve degisen teknolojiye gereksinim
duymalar artik yeterli goriilmemekte, orgiitiin amaglari ve hedefleri dogrultusunda verimli
bir sekilde calisacak kisileri orgiitte bulundurmalari gerekmektedir. Bankalar toplumda
onemli bir yere sahip olan emek yogun kurumlardir. Dolayisiyla bu kurumlarin basariya
ulagsmasinda ve amaglarinin yerine getirilmesinde ¢alisanlarin 6nemi biiytiktiir. Bu noktada
sektordeki yoneticilere biiyiikk gorevler diismektedir. Calisanlarina deger verdigini
gostermeleri, onlara adil davranmalari, kurumlarina bagliliklarini giiglendirmeleri ve en
onemlisi de isten duyduklari memnuniyetlerini artirmalar1 gerekmektedir. Aksi takdirde

calisanlar isten ayrilma niyetine girebilmektedirler.

Orgiitlerin yogun rekabet ortaminda ayakta kalabilmeleri igin en énemli kaynak insan
kaynagidir. Bu kaynakla rekabet avantajin1 da koruyabilmeleri miimkiindiir. Calisanlar,
yoneticilerin kendilerine adil davrandiklarini hissettikleri zaman, yoneticilerin aldiklar
kararlar1 desteklemekte ve is birligi yapmalar1 kolaylasmaktadir. Aksi durumda, ¢alisanlar
birbirinden intikam almaya ¢alismakta, birbirlerine kars1 agresif davranislar sergilemekte ve
sonug olarak yasal yollara basvurmaktadirlar. Is tatmininin en énemli kaynaklar1 ise isin
kendisi ve iicrettir. Bu unsurlar ¢alisanin isinden ne kadar haz aldiginin ve mutlu oldugunun

Olgiitiidiir.
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Birbirinden farkli yapida olan ve farkli gorevlerde ¢alisan onca insani etkin ve verimli
bir bicimde c¢alistirmak ¢ok Onemlidir. Bunu basarabilmek igin Orgiitsel bagliligin
saglanmasi en 6nemli durumlardandir. Calisanlarin is degerlerinin daha iyi anlasilip baglilik
ve is tatmininin tespit edilmesi kurumlar agisindan 6nem teskil etmektedir. Bu sebeple
calisanlar tizerinde yapilmig olan bu ¢alismanin konusu, farkl: disiplinlerden ¢alismacilarin
gerceklestirdikleri arastirmalarm bulgulart da dikkate alinarak; Orgiitsel baglilik ve is

tatmininin, etik iklim aracilik rolii tizerine etkisi olarak belirlenmistir.

Orgiitsel baglilik diizeylerinin yiiksek olmas1 is doyumu agisindan énemli bir faktor
olmaktadir. Kisilerin hayat kalitelerinin en 6nemli faktérlerinden birisinin, is alanindaki
memnuniyetin saglanmasi oldugunu diisiintirsek, oOrgiitsel bagliligin bir anlamda hayat
kalitesini pozitif yonde destekleyen bir faktor oldugu sdylenebilir. Emek yogun bir sektor
olan banka sektorii i¢in baglilik kavrami, karsi karsiya kaldiklar1 yiiksek isgiicti devir hizi
sorununun tstesinden gelebilmeleri igin kullanilabilecek kudrete sahip onemli bir arag

olarak goriilebilir.

Bu arastirmanin ana kiitlesini Tirkiye genelinde faaliyette bulunan banka
isletmelerindeki ¢aliganlar olusturmaktadir. Arastirmanin evrenini, Tiirkiye Genelinde 2016-
2017 doneminde bankalarda ¢alisan kisiler olusturmaktadir. Arastirma 6rneklemini Tiirkiye
genelinde farkli bankalarda ve farkli subelerde 2016-2017 doneminde g¢alisan 371 Kkisi

olusturmaktadir.

Arastirmanin veri toplama asamasi i¢in amaca yonelik seckisiz 6rnekleme teknigi

yoluyla 370 kisilik bir 6rneklem hedef alinmis ve 500 kisiye ulagiimistir.

Bu inceleme yapilirken is degerlerinin alt boyutlar1 olan; orgiitsel bagliligin alt
boyutlar1 olan “duygusal baglilik”, “devam baglilig1”, “normatif baglilik” ve is tatmini ve
“etik iklim” arasindaki iligki de ortaya konmaya calisilmigtir. Bunun yaninda demografik
degiskenlerin, is degerleri ve is degerlerinin alt boyutlar: ile orgiitsel baghlik, orgiitsel

bagliligin alt boyutlar1 ve etik iklimin aracilik etkisi amaglar1 arasinda yer almaktadir.

Bu calisma, genel olarak, banka isletmelerinde ¢alisanlarin orgiitsel baghiliklarinin, is
tatminine etkisi, etik iklim ve aralarindaki iliski tizerinde durmaktadir. Bu amagcla, banka

calisanlarin Orgiitsel bagliliklariin is tatminine etkisi ve etik iklimin aracilik roliiniin
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aralarindaki iliskiler belirlenmeye c¢alisilmaktadir. Banka c¢alisanlarin  Orgiitsel
bagliliklarinin is tatminine etkisi ve etik iklimin aracilik rolii hakkinda bir fikir verir mi? Bu
sorunun cevabu, is tatmini ve alt boyutlari ile etik iklimin aracilik rolii ile beraber tizerinde
herhangi bir etkisinin olup olmadiginin belirlenmesini gerektirmektedir. Baslica kontrol
degiskenleri cinsiyet, yas, egitim, medeni durum, calisilan kurum ve isyerinde calisma

stiresidir. 40 adet hipotez kurulmus ve bunlarin dogruluklar ispatlanmaya c¢alisilmistir.

Ankete cevap verenlerin % 55°si erkek, % 45’1 bayandir. Neredeyse iki ¢alisandan
birisinin bayan olmasi, banka sektoriinde bayanlarin istihdaminin diger birgok sektore gore
yiiksek oldugunu da gostermektedir. Calisanlarin 6nemli bir ¢ogunlugu (% 50), 28-34 yas
grubunda yer almaktadir. 35 yas ve {izeri ¢alisanlarin orani ise % 28’dir, 20-27 yas arasi
calisan %22°dir. Bankacilik sektorii, giinde sekiz saatten fazla calismalar, dinlenme
aralarinin ¢ok sinirli olmasi gibi 6zellikler yasi ilerlemis insanlarin ¢aligmasini

zorlagtirmaktadir.

Calisanlarin 6nemli bir boliimii (% 91) lisans egitimini almistir. {lkdgretim mezunu

olan galisan yoktur. Lisansiistii egitim alanlarin orani ise % 9’dir.

Calisanlarin % 60’si evli, % 40’1 bekardir. Geng niifusun fazla oldugu bu sektérde evli
olanlarin paymin fazla olmasi, genglerin 6nemli bir kisminin evli oldugunu gostermektedir.

Bekar calisanlarin oraninin yiiksek olmasi anlamlidir.

Orgiitsel baglhiligin duygusal boyutuna yénelik tanimlayici istatistikler incelendiginde,
“Bu kurumda kendimi “ailenin bir pargasi” gibi hissediyorum” en yiiksek oldugu
goriilmektedir (3, 6). Duygusal baglilik ortalamasi ise 3, 1°dir. Calisanlarin duygusal baglilik

diizeylerinin “orta diizeyde” oldugunu sdylemek miimkiindiir.

Orgiitsel bagliligin devamlilik boyutuna yonelik tanimlayic istatistikler yer almakta
olup, boyuta ait degiskenlerin ortalamalari, standart sapmalar1 ve yiizdelik dagilimlar
gosterilmistir. “Bu kurumdan ayrilmayr diisiinmek ic¢in ¢ok az se¢im hakkina sahip
olduguma inaniyorum” diyenlerin ortalamasinin 4 ile en yiiksek oldugu goriilmektedir.
Devamlilik baglilig1 ortalamasi ise 3, 6’dir. Calisanlarin devamlilik baghiliklarinin yiiksek

oldugunu s6ylemek miimkiindiir.
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Isletmeye sadakat gostermelerinin gerekli oldugunu diisiinenler (Benim avantajima
olsa bile, calistigim kurumdan simdi ayrilmak bana dogru gelmiyor ) 3, 3 ile en yiiksek
ortalamaya sahiptirler. Normatif baglilik ortalamasi ise 2, 7’diir. Calisanlarin normatif

baglilik diizeylerinin “diisiik” oldugu sdylenebilir.

Etik iklimle ilgili, (Yoneticimiz kurallara uyani iyi ¢alisan olarak tanimlar) 3, 9 ile en
yiiksek ortalamaya sahiptirler. Etik iklim ise 3, 6’dir. Calisanlarin etik iklim diizeylerinin

“yiiksek” oldugu sdylenebilir.

Hipotezler test edildiginde;

Hipotez 1 Banka ¢alisanlarinin is tatmini diizeyleri, cinsiyete gore anlamli bir farklilik

gostermektedir.

Tor’ un 2011 yilinda yapmis oldugu “Orgiitlerde is tatminini etkileyen demografik
faktorler ve verimlilik: Karaman gida sektoriinde bir uygulama” adli arastirmada,
calisanlarmin is tatmini diizeyleri, cinsiyete goére anlamli bir farklilik gostermedigi
saptanmistir. Bizim yapmis oldugumuz ¢alisma ile Tor’ un yapmis oldugu ¢alisma Gida
sektorii ile bankacilik sektoriintin ¢alisan profilinin degisik olmasindan dolayr farklilik

gostermektedir.

Hipotez 2 Banka ¢alisanlarinin is tatmini diizeyleri, medeni duruma gére anlamli bir

farklilik gostermektedir.

Ozkaya, Yakin ve Ekinci’ nin 2008 yilinda yapmis oldugu “Stres Diizeylerinin
Calisanlarin Is Doyumu Uzerine Etkisi Celal Bayar Universitesi Calisanlar1 Uzerine
Ampirik Bir Arastirma” adli arastirmada, ¢alisanlarinin is tatmini diizeyleri, medeni duruma
gore anlamli bir farklilik gostermedigi tespit edilmistir. Bizim yapmis oldugumuz ¢alisma
ile Ozkaya, Yakin ve Ekinci’ nin yapmis oldugu calisma iiniversite calisanlari ile bankacilik

sektorliniin calisan profilinin degisik olmasindan dolay1 farklilik gostermektedir.

Hipotez 3 Banka calisanlarinin is tatmini diizeyleri, yasa gore anlamli bir farklilik

gostermemektedir.
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Tor’ un 2011 yilinda yapmis oldugu “Orgiitlerde is tatminini etkileyen demografik
faktorler ve verimlilik: Karaman gida sektoriinde bir uygulama” adli arastirmada,
calisanlarinin is tatmini diizeyleri, yasa gore anlamli bir farklilik gostermedigi saptanmustir.
Bizim yapmis oldugumuz ¢alisma ile Tor’ un yapmis oldugu ¢alisma birbirini destekler
niteliktedir.

Hipotez 4 Banka calisanlarinin is tatmini diizeyleri, egitim durumuna gére anlamli bir

farklilik gostermemektedir.

Tor’ un 2011 yilinda yapmis oldugu “Orgiitlerde is tatminini etkileyen demografik
faktorler ve verimlilik: Karaman gida sektoriinde bir uygulama” adli arastirmada,
calisanlariin is tatmini diizeyleri, egitim durumuna gore anlaml bir farklilik géstermedigi
saptanmugtir. Bizim yapmis oldugumuz c¢aligsma ile Tor’ un yapmis oldugu ¢alisma birbirini
destekler niteliktedir.

Hipotez 5 Banka calisanlarinin is tatmini diizeyleri, ¢calisma siiresine gore anlamli bir

farklilik gostermemektedir.

Tor’ un 2011 yilinda yapmis oldugu “Orgiitlerde is tatminini etkileyen demografik
faktorler ve verimlilik: Karaman gida sektoriinde bir uygulama” adli aragtirmada,
calisanlarinin ig tatmini diizeyleri, ¢alisma siiresine gore anlamli bir farklilik gosterdigi
saptanmistir. Bizim yapmis oldugumuz ¢alisma ile Tor’ un yapmis oldugu ¢alisma Gida
sektorii ile bankacilik sektoriintin ¢alisan profilinin degisik olmasindan dolayr farklilik

gostermektedir.

Hipotez 6 Banka ¢alisanlarinin is tatmini diizeyleri, ¢alisilan kuruma gére anlamli bir

farklilik gostermektedir.

Eginli’ nin 2009 yilinda yapmus oldugu “Calisanlarda Is Doyumu: Kamu ve Ozel
Sektdr Calisanlarinin is Doyumuna Yénelik Bir Arastirma” adli arastirmada, ¢alisanlarinin
is tatmini diizeyleri, ¢alisilan kuruma gore anlamli bir farklilik gosterdigi saptanmuistir.
Bizim yapmis oldugumuz ¢alisma ile Eginli’ nin yapmis oldugu ¢alisma birbirini destekler
niteliktedir.
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Hipotez 7 Banka calisanlarinin duygusal baglilik diizeyleri, cinsiyete gore anlamli bir

farklilik gostermektedir.

Colakoglu, Ayyildiz ve Cengiz’ in 2009 yilinda yapmis oldugu “Calisanlarin
Demografik Ozelliklerine Gére Orgiitsel Baghilik Boyutlarinda Algilama Farkliliklar::
Kusadasi’ndaki Bes Yildizl1 Konaklama Isletmeleri Ornegi” adli arastirmada, calisanlarinin
duygusal baglilik diizeyleri, cinsiyete gore anlamli bir farklilik gosterdigi saptanmustir.
Bizim yapmis oldugumuz g¢alisma ile Colakoglu, Ayyildiz ve Cengiz’ in yapmis oldugu

calisma birbirini destekler niteliktedir.

Hipotez 8 Banka ¢alisanlarinin duygusal baglilik diizeyleri, medeni duruma gore

anlamli bir farklilik gostermektedir.

Agca ve Ertan’ 1 2008 yilinda yapmis oldugu “Calisanlarm Orgiitsel Bagliliklarmin
Demografik Ozelliklerine Bagl Olarak Degismesi: Antalya’da Bes Yildizli Otellerde Bir
inceleme” adli aragtirmada, ¢alisanlarinin duygusal baglilik diizeyleri, medeni duruma gore
anlaml1 bir farklilik gosterdigi saptanmistir. Bizim yapmis oldugumuz c¢alisma ile Agca ve

Ertan’ in yapmis oldugu ¢alisma birbirini destekler niteliktedir.

Hipotez 9 Banka galisanlarinin duygusal baglilik diizeyleri, yasa gore anlamli bir

farklilik gostermemektedir.

Ozutku’ nun 2008 yilinda yapmis oldugu “Orgiite duygusal, devamlilik ve normatif
baglilik ile is performansi arasindaki iligkinin incelenmesi” adli arastirmada, ¢alisanlarinin
duygusal baglilik diizeyleri, yasa gore anlamli bir farklilik gosterdigi saptanmistir. Bizim
yapmis oldugumuz ¢alisma ile Ozutku’ nun yapmis oldugu ¢alisma farklilik gdstermektedir.
Farklili@in sebebi ise ¢alismanin sektorii ile bankacilik sektorii galisanlarinin profilinin

degisik olmasindir.

Hipotez 10 Banka calisanlarinin duygusal baglilik diizeyleri, egitim durumuna gore

anlaml1 bir farklilik gostermemektedir.

Taskin ve Dilek’ in 2010 yilinda yapmus oldugu “Orgiitsel Giiven ve Orgiitsel Baglilik

Uzerine Bir Alan Arastirmasi” adli arastirmada, ¢alisanlarmin duygusal baghlik diizeyleri,
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egitim durumuna gore anlamli bir farklilik gostermedigi saptanmistir. Bizim yapmis
oldugumuz ¢alisma ile Taskin ve Dilek’ in yapmis oldugu calisma birbirini destekler
niteliktedir.

Hipotez 11 Banka calisanlarinin duygusal baglilik diizeyleri, ¢alisma siiresine gore

anlamli bir farklilik gostermemektedir.

Ozutku’ nun 2008 yilinda yapmus oldugu “Orgiite duygusal, devamlilik ve normatif
baglilik ile is performansi arasindaki iliskinin incelenmesi” adli arastirmada, ¢alisanlarinin
duygusal baglilik diizeyleri, c¢alisma siiresine gore anlamli bir farklilik gostermedigi
saptanmustir. Bizim yapmis oldugumuz calisma ile Ozutku’ nun yapmis oldugu ¢alisma

birbirini destekler niteliktedir.

Hipotez 12 Banka galisanlariin duygusal baghlik diizeyleri, ¢alisilan kuruma goére

anlamli bir farklilik gostermektedir.

Durna ve Eren’ in 2005 yilinda yapmis oldugu “Uc Baglilik Unsuru Ekseninde
Orgiitsel Baglhilik” adli arastirmada, ¢alisanlarmin duygusal baghilik diizeyleri, ¢alisilan
kuruma gore anlamli bir farklilik gosterdigi saptanmistir. Bizim yapmis oldugumuz ¢aligma

ile Durna ve Eren’ in yapmis oldugu ¢alisma birbirini destekler niteliktedir.

Hipotez 13 Banka calisanlariin devam bagliligi diizeyleri, cinsiyete gére anlamli bir

farklilik gostermemektedir.

Akkaya’ min 2017 yilinda yapmis oldugu “Orgiitsel Baghligin Bireylerin Is
Performans1 Uzerine Etkisi, Personel Giiclendirmenin Aracilik Rolii ile Ilgili Arastirma”
adli ¢alismada, Calisanlarin demografik 6zellikleri (yas, egitim, cinsiyet, calisma siiresi,
medeni hali, ¢alistigi kurum) ile devam baglilig1 diizeyleri arasinda anlamli bir farklilik
gostermedigi saptanmistir. Bizim yapmis oldugumuz ¢alismada ise demografik 6zellikler
ayr1 ayri ele alinmistir. Calismamizda galisanlarinin devam bagliligi diizeyleri, cinsiyete
gore anlamli bir farklilik gostermemektedir. Yapmis oldugumuz ¢alisma ile Akkaya’ nin

yapmis oldugu ¢alisma birbirini destekler niteliktedir.
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Hipotez 14 Banka calisanlarinin devam baghiligi diizeyleri, medeni duruma gore

anlaml1 bir farklilik géstermektedir.

Agca ve Ertan’ m 2008 yilinda yapmis oldugu “Calisanlarin Orgiitsel Bagliliklarinin
Demografik Ozelliklerine Bagli Olarak Degismesi: Antalya’da Bes Yildizli Otellerde Bir
inceleme” adli arastirmada, ¢alisanlarinin devam bagliligi diizeyleri, medeni duruma gore
anlaml1 bir farklilik gosterdigi saptanmistir. Bizim yapmis oldugumuz ¢aligma ile Agca ve

Ertan’ in yapmis oldugu ¢alisma birbirini destekler niteliktedir.

Hipotez 15 Banka calisanlarinin devam bagliligi diizeyleri, yasa gore anlamli bir

farklilik gostermektedir.

Ozutku’ nun 2008 yilinda yapmus oldugu “Orgiite duygusal, devamlilik ve normatif
baglilik ile is performansi arasindaki iligkinin incelenmesi” adli arastirmada, ¢alisanlarinin
devam bagliligi diizeyleri, yasa gore anlaml bir farklilik gostermedigi saptanmigtir. Bizim
yapmis oldugumuz ¢alisma ile Ozutku’ nun yapmis oldugu ¢alisma farklilik gostermektedir.
Farkliligin sebebi ise ¢alismanin sektorii ile bankacilik sektorii ¢alisanlarinin profilinin

degisik olmasindir.

Hipotez 16 Banka caliganlarinin devam bagliligi diizeyleri, egitim durumuna goére

anlamli bir farklilik gostermemektedir.

Akkaya’ nin 2017 yilinda yapmis oldugu “Orgiitsel Baghligin Bireylerin Is
Performans1 Uzerine Etkisi, Personel Giiclendirmenin Aracilik Rolii ile Ilgili Arastirma”
adli ¢alismada, Calisanlarin demografik ozellikleri (yas, egitim, cinsiyet, ¢alisma siiresi,
medeni hali, ¢alistigi kurum) ile devam bagliligi diizeyleri arasinda anlamli bir farklilik
gostermedigi saptanmistir. Bizim yapmis oldugumuz ¢alismada ise demografik ozellikler
ayr1 ayr1 ele alinmistir. Caligmamizda calisanlariin devam bagliligr diizeyleri, egitim
durumuna gore anlamli bir farklilik gostermemektedir. Yapmis oldugumuz calisma ile

Akkaya’ nin yapmis oldugu ¢alisma birbirini destekler niteliktedir.

Hipotez 17 Banka ¢alisanlariin devam baglihigi diizeyleri, ¢alisma siiresine gore

anlamli bir farklilik gostermemektedir.
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Ozutku’ nun 2008 yilinda yapmus oldugu “Orgiite duygusal, devamlilik ve normatif
baglilik ile is performansi arasindaki iligskinin incelenmesi” adli arastirmada, ¢alisanlarinin
devam baglhiligi diizeyleri, ¢alisma siiresine gore anlamli bir farklihk gostermedigi
saptanmistir. Bizim yapmis oldugumuz calisma ile Ozutku’ nun yapmis oldugu calisma

birbirini destekler niteliktedir.

Hipotez 18 Banka caligsanlarinin devam baghiligi diizeyleri, ¢alisilan kuruma gore

anlamli bir farklilik gostermektedir.

Durna ve Eren’ in 2005 yilinda yapmus oldugu “Ug Baghlik Unsuru Ekseninde
Orgiitsel Baglilik” adli arastirmada, ¢alisanlarinin devam baglilig: diizeyleri, calisilan
kuruma gore anlamli bir farklilik gosterdigi saptanmustir. Bizim yapmis oldugumuz ¢aligma

ile Durna ve Eren’ in nun yapmis oldugu ¢alisma birbirini destekler niteliktedir.

Hipotez 19 Banka ¢alisanlarinin normatif baglilik diizeyleri, cinsiyete gore anlamli bir

farklilik gostermektedir.

Agca ve Ertan’ i 2008 yilinda yapmis oldugu “Calisanlarin Orgiitsel Baglhiliklarmin
Demografik Ozelliklerine Bagli Olarak Degismesi: Antalya’da Bes Yildizli Otellerde Bir
inceleme” adli aragtirmada, ¢alisanlariin normatif baglilik diizeyleri, cinsiyete gore anlaml
bir farklilik gosterdigi saptanmistir. Bizim yapmis oldugumuz ¢alisma ile Agca ve Ertan’ in

yapmis oldugu ¢alisma birbirini destekler niteliktedir.

Hipotez 20 Banka c¢alisanlarmi normatif baglilik diizeyleri, medeni duruma goére

anlamli bir farklilik gostermektedir.

Agca ve Ertan’ i 2008 yilinda yapmis oldugu “Calisanlarin Orgiitsel Bagliliklarmin
Demografik Ozelliklerine Bagli Olarak Degismesi: Antalya’da Bes Yildizli Otellerde Bir
inceleme” adli aragtirmada, ¢alisanlariin normatif baglilik diizeyleri, medeni duruma gore
anlaml1 bir farklilik gosterdigi saptanmistir. Bizim yapmis oldugumuz c¢aligma ile Agca ve

Ertan’ in yapmis oldugu ¢alisma birbirini destekler niteliktedir.

Hipotez 21 Banka calisanlarmin normatif baghlik diizeyleri, yasa gore anlamli bir

farklilik gostermemektedir.
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Ozutku’ nun 2008 yilinda yapmus oldugu “Orgiite duygusal, devamlilik ve normatif
baglilik ile is performansi arasindaki iligskinin incelenmesi” adli arastirmada, ¢alisanlarinin
normatif baglilik diizeyleri, yasa gore anlamli bir farklilik gostermedigi saptanmustir. Bizim
yapmis oldugumuz c¢alisma ile Ozutku’ nun yapmis oldugu calisma birbirini destekler
niteliktedir.

Hipotez 22 Banka calisanlarmin normatif baglilik diizeyleri, egitim durumuna goére

anlamli bir farklilik géstermemektedir.

Akkaya’ min 2017 yilinda yapmis oldugu “Orgiitsel Baghligin Bireylerin Is
Performans1 Uzerine EtKisi, Personel Giiglendirmenin Aracilik Rolii ile Tlgili Arastirma”
adli ¢alismada, Calisanlarin demografik ozellikleri (yas, egitim, cinsiyet, ¢alisma siiresi,
medeni hali, calistigi kurum) ile normatif baglilig1 diizeyleri arasinda anlamli bir farklilik
gostermedigi saptanmistir. Bizim yapmis oldugumuz ¢alismada ise demografik 6zellikler
ayr1 ayr1 ele alinmigtir. Calismamizda ¢alisanlarinin normatif baglilik diizeyleri, egitim
durumuna gore anlamli bir farklilik gostermemektedir. Yapmis oldugumuz calisma ile

Akkaya’ nin yapmis oldugu ¢alisma birbirini destekler niteliktedir.

Hipotez 23 Banka calisanlariin normatif baglilik diizeyleri, ¢alisma siiresine gore

anlamli bir farklilik gostermemektedir.

Ozutku’ nun 2008 yilinda yapmis oldugu “Orgiite duygusal, devamlilik ve normatif
baglilik ile is performansi arasindaki iligkinin incelenmesi” adli arastirmada, ¢alisanlarinin
normatif baglilik diizeyleri, caligma siiresine gore anlamli bir farklilik gostermedigi
saptanmistir. Bizim yapmis oldugumuz ¢alisma ile Ozutku’ nun yapmus oldugu calisma

birbirini destekler niteliktedir.

Hipotez 24 Banka calisanlarinin normatif baghlik diizeyleri, ¢alisilan kuruma gore

anlaml1 bir farklilik gostermektedir.

Durna ve Eren’ in 2005 yilinda yapmis oldugu “U¢ Baghiik Unsuru Ekseninde
Orgiitsel Baghilik” adli arastirmada, ¢alisanlarinin normatif baglilik diizeyleri, ¢alisilan
kuruma gore anlamli bir farklilik gosterdigi saptanmistir. Bizim yapmis oldugumuz ¢aligma

ile Durna ve Eren’ in yapmis oldugu ¢alisma birbirini destekler niteliktedir.
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Akkaya’ nin 2017 yilinda yapmis oldugu “Orgiitsel Baghligin Bireylerin Is
Performans1 Uzerine EtKisi, Personel Giiglendirmenin Aracilik Rolii ile Tlgili Arastirma”
adli ¢alismada, Calisanlarin demografik 6zellikleri (yas, egitim, cinsiyet, calisma siiresi,
medeni hali, ¢alistigi kurum) ile normatif baglilig1 diizeyleri arasinda anlamli bir farklilik
gostermedigi saptanmistir. Bizim yapmis oldugumuz ¢alismada ise demografik ozellikler
ayri ayri ele alinmigtir. Calismamizda calisilan kuruma goére anlamli bir farklilik
gostermemektedir. Yapmis oldugumuz g¢alisma ile Akkaya’ nin yapmis oldugu calisma

birbirini destekler niteliktedir.

Hipotez 25 Banka galisanlarinin etik iklim degerlendirmeleri, cinsiyete gore anlamli

bir farklilik gostermemektedir.

Bilgen’ in 2014 yilinda yapmis oldugu “Calisanlarin Etik Liderlik ve Etik iklim
Algilamalarmin Orgiitsel Baghliklarina Etkisi: Ozel ve Kamu Sektériinde Karsilagtirmali
Bir Uygulama” adli arastirmada, ¢alisanlariin etik iklim degerlendirmeleri, cinsiyete gore
anlamli bir farklilik géstermedigi saptanmistir. Bizim yapmis oldugumuz ¢alisma ile Bilgen’

in yapmis oldugu ¢alisma birbirini destekler niteliktedir.

Hipotez 26 Banka galisanlarinin etik iklim degerlendirmeleri, medeni duruma goére

anlamli bir farklilik gostermemektedir.

Giilcan, Kiling ve Cepni’ nin 2012 yilinda yapmis oldugu “Ilkdgretim Okulu
Miidiirlerinin Etik Liderlik Davranislari Gosterme Diizeylerinin Cesitli Degiskenler” adli
arastirmada, ¢alisanlarinin etik iklim degerlendirmeleri, medeni duruma gére anlamli bir
farklilik gostermedigi saptanmistir. Bizim yapmis oldugumuz ¢alisma ile Giilcan, Kiling ve

Cepni’ nin yapmis oldugu ¢alisma birbirini destekler niteliktedir.

Hipotez 27 Banka c¢alisanlarinin etik iklim degerlendirmeleri, yasa gore anlamli bir

farklilik gostermektedir.

Cetin Giirkan’ m 2006 yilinda yapmus oldugu “Orgiitsel Baghlik: Orgiitsel Iklimin
Orgiitsel Baglilik Uzerindeki Etkisi ve Trakya Universitesi’nde Orgiit iklimi ile Orgiitsel

Baglilik Arasindaki Iliskinin Arastirilmas1” adli arastirmada, calisanlarinin etik iklim
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degerlendirmeleri, yasa gore anlamli bir farklilik gdsterdigi saptanmistir. Bizim yapmis

oldugumuz ¢alisma Cetin Giirkan’ in yapmis oldugu ¢alisma birbirini destekler niteliktedir.

Hipotez 28 Banka ¢alisanlarinin etik iklim degerlendirmeleri, egitim durumuna gore

anlamli bir farklilik géstermemektedir.

Cetin Giirkan’ m 2006 yilinda yapmus oldugu “Orgiitsel Baglilik: Orgiitsel Iklimin
Orgiitsel Baglilik Uzerindeki Etkisi ve Trakya Universitesi’'nde Orgiit iklimi ile Orgiitsel
Baglilik Arasindaki Iliskinin Arastirilmasi” adli arastirmada, calisanlarinin etik iklim
degerlendirmeleri, egitim durumuna gore anlamli bir farklilik gostermedigi saptanmuistir.
Bizim yapmis oldugumuz g¢alisma Cetin Gilirkan’ i yapmis oldugu c¢alisma birbirini
destekler niteliktedir.

Hipotez 29 Banka galisanlarinin etik iklim degerlendirmeleri, ¢caligma siiresine gore

anlamli bir farklilik gostermektedir.

Cetin Giirkan’ m 2006 yilinda yapmus oldugu “Orgiitsel Baglihik: Orgiitsel Iklimin
Orgiitsel Baglilik Uzerindeki Etkisi ve Trakya Universitesi’nde Orgiit iklimi ile Orgiitsel
Baglilik Arasindaki Iliskinin Arastirilmasi” adli arastirmada, calisanlarinin etik iklim
degerlendirmeleri, ¢aligma siiresine gore anlamli bir farklilik gésterdigi saptanmistir. Bizim
yapmis oldugumuz g¢alisma Cetin Giirkan’ in yapmis oldugu ¢alisma birbirini destekler
niteliktedir.

Hipotez 30 Banka calisanlarinin etik iklim degerlendirmeleri, ¢alisilan kuruma goére

anlamli bir farklilik gostermektedir.

Bilgen’ in 2014 yilinda yapmis oldugu “Calisanlarn Etik Liderlik ve Etik klim
Algilamalarmin Orgiitsel Bagliliklarina Etkisi: Ozel ve Kamu Sektoriinde Karsilastirmali
Bir Uygulama” adli arastirmada, ¢alisanlarinin etik iklim degerlendirmeleri, galisilan
kuruma gore anlamli bir farklilik gosterdigi saptanmistir. Bizim yapmis oldugumuz ¢aligma

ile Bilgen’ in yapmis oldugu ¢aligma birbirini destekler niteliktedir.
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Etik iklimin normatif baglilik ve is tatmini arasindaki aracilik etkisi i¢in elde edilen
sobel istatistik degeri 2, 395 ve anlamli (p < 0, 05) oldugu tespit edilmistir. Sonug olarak,

normatif baglilik ve is tatmini arasinda etik iklimin tam arac1 oldugu dogrulanmustir.

Etik iklimin devam baglilig1 ve is tatmini arasindaki aracilik etkisi i¢in elde edilen
sobel istatistik degeri 2, 518 ve anlamli (p < 0, 05) oldugu tespit edilmistir. Sonug olarak,

devam baglilig1 ve is tatmini arasinda etik iklimin tam arac1 oldugu dogrulanmustir.

Etik iklimin duygusal baglilik ve is tatmini arasindaki aracilik etkisi igin elde edilen
sobel istatistik degeri -3, 007 ve anlamli (p < 0, 05) oldugu tespit edilmistir. Sonug olarak,

duygusal baglhilik ve is tatmini arasinda etik iklimin tam araci oldugu dogrulanmastir.

Bu sonuglarla, “ Banka ¢alisanlarinin 6rgiitsel bagliliklarinin is tatminine etkisi ve etik

iklimin aracilik roliiniin” anlamli oldugu sonucuna varilmistir.

Bankacilik ¢alisanlarinin orgiitsel bagliliklarinin is tatminine etkisi ve etik iklimin
aracilik roliinii inceleyen bu ¢alisma ileride yapilacak olan arastirmalara kaynak niteliginde
degerlendirilebilir. Ileride yapilacak olan benzer calismalarda “personel giiclendirme”
boyutunun da ele alinmasi, ve karma sektorlerde yapilmasi durumun daha genis gergeveden

bakilarak degerlendirilmesi agisindan faydali olacaktir.
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EKLER

EK 1: Arastirma Anket Sorulari

1|isimden tatmin oldugumu hissediyorum.
2|isimden heyecan duyuyorum
IS TATMINi 3|isimi yaparken, gUnﬁhig bitmeyevcekmi"§ gl b‘i. geliyor
4|Bu kurumda uzun siire galisacagimi diisinilyorum
5|isimin aldigi zaman aileme kargi sorumluluklarimi yerine getirmemi zorlastiriyor.
6|isimde kendimi mutlu hissediyorum
7|Kariyer hayatimin geriye kalanini bu kurumda gegirmekten mutluluk duyarim.
8|Calistigim kurumun problemlerini kendi problemlerim gibi hissediyorum
DUYGUSAL 9(Bu kurumda kendimi “ailenin bir pargasi” gibi hissediyorum
BACLILIK 10|Bu kuruma karsi duygusal bir bag hissediyorum.
11|Calistigim kuruma karsi gliclU bir aidiyet duygusu hissediyorum.
12|Calistigim kurumdan, disaridaki insanlara gururla bahsediyorum
13(Su an bu kurumdan ayrilmam, bundan sonraki hayatimda maddi zarara ugramama neden olur.
14|Su an bu kurumda kalmam, istekten ziyade gerekliliktir.
15|Bu kurumdan ayrilmayi diisinmek icin ¢ok az secim hakkina sahip olduguma inaniyorum.
DEVAM Benimigin bu kurumdan ayrilmanin olumsuz sonuglarindan biri de, baska bir kurumun burada sahip
BAGLILIGI Re oldugum olanaklari saglayamama ihtimalidir.
17|Baska bir is ayarlamadan bu kurumdan ayrildigimda neler olacag konusunda endise hissediyorum.
Bu kurumda galismaya devam etmemin énemli nedenlerinden biride, ayrilmamin kisisel fedakarlik
18 gerektirmesidir.
19|Benim avantajima olsa bile, calistigim kurumdan simdi ayrilmak bana dogru gelmiyor.
20|Bu kurum benim sadakatimi hak ediyor.
NORVMATiF of ::dl;unril;:r;dyaar;lsli:;c:ia:Zgllnrrzgér;,nl:;l:iar:al|§an diger insanlara karsi duydugum sorumluluklar
BAGLILIK 22|Calistigim kuruma g¢ok sey borgluyum.
23|Bu kurumdan simdi ayrilirsam sugluluk hissederim.
24|Bu kurumda ¢alismaya devam etmeyi bir zorunluluk olarak hissediyorum.
25|Yoneticimiz kurallara uyantiyi ¢calisan olarak tanimlar.
26|Yoneticimiz ¢alisanlardan isini ihmal edeni rapor etmesini bekler.
.. . 27|Yoneticimiz calisanlardan is arkadasinin hatalarini 6rtmesini bekler.
ETIK IKLIM

28

Yoneticimiz isteklerini ayrintilandirir ¢iinki ahlaki davranacagimizdan emin olmak ister.

29

Yoneticimiz diristlGgl konusunda siphesi oldugu calisani terfi ettirmeyecektir.

30

Yoneticimiz yalan sodyleyen calisana yalan kigiik olsa bile kizar.

139




EK 2: Anket Formu

ANKET FORMU

Degerli Katihmel,
Bu calisma akademik bir ¢alismaya veri saglamak amaciyla hazirlanmistir. Sorularin dogru ya da
yanlis cevabi yoktur. Icinizden geldigi gibi cevaplamaniz biiyiik énem tasimaktadir. Arastirmanin basarist
sorulara vereceginiz igten ve samimi cevaplara baglidir. Anket sorular1 kapsaminda acik kimliginizi ortaya
cikaracak nitelikte soru bulunmamaktadir. Arastirma agisindan kimliginiz degil cevaplarimz 6nem

tasimaktadir.
1. Egitim Durumunuz : []ilkégretim []Lise  []Lisans [] Yiiksek Lisans [ ] Doktora
2. Yasiniz :
3. Cinsiyetiniz ;[ Kadin [ Erkek
4. Galigsma Siireniz :
5. Medeni haliniz : [] Evli [] Bekar
6. Cahstiginiz kurum [ Kamu [] Ozel
Bu boliimde size, siz ve iginizle ilgili cesitli sorular yoneltilmistir. Litfen iginde E E E g E E E
bulundugunuz durumu en iyi ifade eden segenedi seginiz g E é g E g E
Maddeler E:ﬁ :j E j Ej
1 |lsimden tatmin eldugumu hissediyorum. 11234658
2 |lsimden heyecan duyuyorum 1123|1458
3 | Isimi yaparken, gin hic bitmeyecekmis gibi geliyor 1123|456
4 | Bu kurumda uzun sire calisacadimi disiintyorum 112131 4]|s8
5 |isimin aldiji zaman aileme karsi sorumluluklanimi yerine getirmemi zorlastinyor. 1121345
6 |lsimde kendimi mutlu hissediyorum 1123114158
7 | Kariyer hayatimin geriye kalamini bu kurumda gecirmekten mutluluk duyanm. 1123 |41|5
8 | Calstigim kurumun problemlerini kendi problemlerim gibi hissediyorum 1123 |41|5
9 | Bu kurumda kendimi “ailenin bir parcasi” gibi hissediyorum 1231458
10 |Bu kuruma karsi duygusal bir bag hissediyorum. 1231458
11 | Galistigim kuruma karsi gigli bir aidiyet duygusu hissediyorum. 1123|456
12 | Calistidim kurumdan, disandaki insanlara gururla bahsediyorum 1123|1458
13 Su an bu kurumdan aynlmam, bundan sonraki hayatimda maddi zarara ugramama 1l121314als
neden olur.
14 |Su an bu kurumda kalmam, istekten ziyade gerekliliktir. 1123|1458
15 Bu kurumdan aynlmay disinmek icin cok az secim hakkina sahip oldufuma 1l121314als
inanryorum.
Benim icin bu kurumdan aynlmanin clumsuz sonuclanndan biri de baska bir kurumun
16 . " - b 11213 4]|5
burada sahip oldugum olanaklan saglayamama ihtimalidir.
Baska bir is ayarlamadan bu kurumdan aynldigimda neler clacad konusunda endise
17 | . 1121345
hissediyorum.
Bu kurumda calismaya devam etmemin dnemli nedenlerinden biride, aynlmamin kisisel
18 - : e 1123|415
fedakarhk gerektirmesidir.
19 |Benim avantajima olsa bile, calistigim kurumdan simdi aynlmak bana dogru gelmiyor. 11213 |41|5
20 | Bu kurum benim sadakatimi hak ediyor. 1231458
Bu kurumdan simdi aynimanin, burada calisan diger insanlara karsi duydugum
21 . " L 1121345
sorumluluklar nedeniyle yanhs clacagim distnayorum.
22 | Calstigim kuruma cok sey borcluyum. 1123|456
23 | Bu kurumdan simdi aynlirsam sucluluk hissederim. 1123|1458
24 | Bu kurumda calismaya devam etmeyi bir zorunluluk olarak hissediyorum. 1123|1458
25 [Yoneticimiz kurallara uyam iyi calisan olarak tammlar. 11213 |4]|5
26 |[Ydneticimiz calisanlardan igini ihmal edeni rapor etmesini bekler. 1121345
27 | Yoneticimiz calisanlardan is arkadasimin hatalarini értmesini bekler. 112131415
28 | Yoneticimiz isteklerini aynntilandinr ¢inkd ahlaki davranacagimizdan emin olmakister. | 1 | 2 [ 3 | 4 | &
29 [Yoneticimiz dordstligi konusunda siphesi oldugu calisam terfi ettirmeyecektir. 11213 |41|5
30 [Ydneticimiz yalan siyleyen calisana yalan kiiciik olsa bile kizar. 112131415
LUTFEN BOS BIRAKTIGINIZ SORU OLUP OLMADIGINI KONTROL EDiNiZ! TESEKKUR EDERIZ...
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Calisanlarin Orglitsel Baghiliklarinin I Tatminine Etkisi Etik Iklimin Aracilik Rol0: Bankacilik Alaninda
Uygulamasi

Yukarida baghg gosterilen tez ¢aligmamin;

a) Giris,

b) Ana bélimler ve

¢) Sonug kisimlarindan olugan toplam 126 sayfalik kismuna iligkin, 21/09/2017 tarihinde enstitd Tarafindan Tumitin
adli intihal tespit programindan agagida belirtilen filtrelemeler uygulanarak alinmis olan orijinallik raporuna gore,
donem projemin benzerlik oram % 25 ‘dir.

Uygulanan filtrelemeler:

1- Kaynake¢a hang

2-  Alintilar hari¢

3-  Benzer kelime sayis1 10 adet
yapildiginda en fazla %10,

1- Kaynakga hang

2-  Alintilar dahil
3-  Benzer kelime sayisi 10 adet
yapildiginda en fazla %30'u gegmemelidir.

Tez galigmamin herhangi bir intihal igermedigini; aksinin tespit edilecefii muhtemel durumda dogabilecek her
tirld hukuki sorumlulugu kabul ettigimi ve yukanda vermis oldugum bilgilerin dogru oldugunw beyan ederim,

Yukanda belirtilen baghkta damgmanimlia birlikte tamamlang oldugum tezimin fikir/aragtirma sorusu, ydntem,
bulgular ve tarigma kisimlan 8zgln olup Kismen veya tamamen diger g¢ahgmalardan alinan kisimlar oldugu
durumlarda kaynak belirtilmesine dikkat edilmigtir. Tezimin, tez yazim Kurallarina uygun olarak ve intihal
olmaksizin hazirladigimi taahhiit eder; intihal olmasi durumunda tez caligmamin bagamsiz sayilacafimi ve
mezuniyetimin iptalini kabul ederim.

Geregini saygilarimla arz ederim,
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Imzas) R 55 T et AU
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Yukanda kigisel ve tez bilgileri verilen Sgrencimin belirtilen baghkta birlikte tamamlamis oldugumuz
dénem projesi Tumitin intihal yazilim programinda kontrol edilmis ve etik bir ihlale rastlanmamigtir. Intihal
yazihm programinin rapor ¢iktisi ektedir. Ayrica tezin fikir/arastirma sorusu, yontem, bulgular ve tartisma kisimlari
Ozglin olup kismen veya tamamen diger gahgmalardan ahnan kisimlar oldugu durumlarda kaynak belirtiimesine
dikkat edilmistir.

Gerefini saygilanimla arz edenim,

Danigmanin Unvani-Adi-Soyadi . Abgdullah CALISKAN
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