T.C.
GAZIANTEP UNIVERSITESI
SOSYAL BILIMLER ENSTITUSU
ISLETME ANA BIiLIM DALI

UNIVERSITE PERSONELININ ORGUTSEL BAGLILIK
DUZEYLERIi: GAZIANTEP UNIiVERSITESI ORNEGI

YUKSEK LISANS TEZi

HEBA AMMARIN

Tez Danismani: Dog¢.Dr.Cuma ERCAN

GAZIANTEP
Mayis 2023



T.C.
GAZIANTEP UNIVERSITESI
SOSYAL BILIMLER ENSTITUSU
ISLETME ANABILIM DALI

Tezin Basligi: Universite Personelinin Orgiitsel Baglilik Diizeyleri: Gaziantep
Universitesi Ornegi

Ad1 ve Soyadi: Heba AMMARIN

Tez Savunma Tarihi: 12/05/2023

Sosyal Bilimler Enstitiisti Onay1

Prof.Dr.Mehmet SOGUKOMEROGULLARI
SBE Midurt

Bu tezin Yiiksek Lisans tezi olarak gerekli sartlar1 sagladigini onaylarim.

Prof.Dr.ibrahim Halil EKSi
Enstitii ABD Baskani

Bu tez tarafimca okunmus, kapsami ve niteligi agisindan bir Yiiksek Lisans tezi olarak
kabul edilmistir.

Doc¢.Dr.Cuma ERCAN
Tez Danismani

Bu tez tarafimizca okunmus, kapsam ve niteligi acgisindan bir Yiiksek Lisans tezi

olarak kabul edilmistir.

Juri Uyeleri: Imzas1

1.) Dog¢.Dr.Cuma ERCAN ( Tez Danigmani)

2.) Dr.Ogrt.Uyesi Cengizhan KARACA

3.) Dr.Ogrt.Uyesi Burcu DOGAN




ETIiK ILKELERE UYGUNLUK BEYANI

Gaziantep Universitesi Sosyal Bilimleri Enstitiisii Tez Yazim Kurallaria

uygun olarak hazirladigim bu tez ¢alismasinda;

e Tez icinde sundugum verileri, bilgileri ve dokiimanlar1 akademik ve etik
kurallar ¢ercevesinde elde ettigimi,

e Tim bilgi, belge, degerlendirme ve sonuglar1 bilimsel etik ve ahlak
kurallarina uygun olarak sundugumu,

e Tez caligmasinda yararlandigim eserlerin tiimiine uygun atifta bulunarak
kaynak gosterdigimi,

e Kullanilan verilerde herhangi bir degisiklik yapmadigima,

e Bu tezde sundugum calismanin 6zgiin oldugunu,

bildirir, aksi bir durumda aleyhime dogabilecek tiim hak kayiplarint kabullendigimi

beyan ederim.

Imza:..........coccoiii,

Ad1 ve Soyadi: Heba AMMARIN
Ogrenci Numaras1:190506111004
Tezin Savunma Tarihi:12/05/2023



OZET

UNIVERSITE PERSONELLERININ ORGUTSEL BAGLILIK
DUZEYLERIi:GAZIANTEP UNIiVERSITESI ORNEGI

AMMARIN, Heba
Yuksek Lisans Tezi,
[sletme Anabilim Dali
Tez Danigsmani: Dog¢.Dr.Cuma ERCAN
Mayis 2023, 68 sayfa

Bu ¢alismanin amaci, Gaziantep Universitesi’nde istihdam edilen akademik ve
idari personellerin orgiitsel baglilik diizeylerini belirlemektir.  Arastirmada
orgiitsel baghlik diizeyini 6lgmek icin ise Allen ve Meyer’in (1990) gelistirmis
oldugu ti¢ boyutlu (duygusal, devam ve normatif) orgltsel baglilik &lgegi
kullanilmigtir. Aragtirmada veri toplama yontemi olarak anket teknigi kullanilmis
ve Ornekleme yontemi olarak basit rastsal dérnekleme yontemi tercih edilmistir.
Aragtirma kapsaminda toplam 272 anket toplanmistir. Anketin birinci bélimunde
demografik degiskenlere iliskin sorular sorulmustur (24 sorular). Ikinci Boliimde
ise swrastyla orgiit kiiltiiri ve Orgiitsel baglilik 6lcegine iliskin sorulara yer
verilmistir. Bu boliim, oOrgiitsel bagliligin boyutlarin1 kapsayan 24 sorudan
olusmaktadir. ~ Anket verilerini analiz etmek icin SPSS programindan
yararlanilarak, giivenirlilik analizi, Ytzde-Frekans Analizi, Bagimsiz Orneklem
T-Testi, Tek YoOnli Anova Analizi, Korelasyon Analizi ve Regresyon Analizi
yapilmistir. Arastirma sonuglarina gore, en yliksek baglilik ylizdesinin duygusal
baglilik eksenine yonelik oldugu tespit edilmistir. Bu sonu¢ alanda yapilmis
onceki ¢aligmalarla uyumludur. Aragtirmanin bir diger sonucuna gore, duygusal
baglhilik dizeyinde ve devam baglilik diizeyinde fark tespit edilmemisken,
normatif baglilik diizeyinde yoneticiler arasinda daha yiiksek diizeyde farkliliklar
tespit edilmistir. Normatif baglilik boyutunda akademik unvana gore anlamli bir
farklilik tespit edilmistir. Bu sonuclara gore idari personelin normatif baglilik
algist akademik personele gore daha yuksektir.

Anahtar sozcukler: Orgiitsel Baglilik, Sadakat, Gaziantep Universitesi



ABSTRACT
ORGANIZATIONAL COMMITMENT LEVELS OF UNIVERSITY
STAFF: CASE STUDY GAZIANTEP UNIVERSITY
AMMARIN Heba
MA Thesis,
Business Administration Department
Supervisor: Assoc. Prof. Cuma ERCAN
May 2023, 68 pages

The aim of this study is to determine the organizational commitment levels of
academic and administrative staff at Gaziantep University. The three-dimensional
(emotional, continuance and normative) commitment scale developed by Allen
and Meyer (1990) was used to measure the level of organizational commitment in
the study. Questionnaire was used as the research data collection method and
using simple random sampling method. 272 questionnaires were collected. In the
first part of the questionnaire, questions about demographic variables were asked
(5 questions). In the second part, organizational culture and organizational
commitment questions are given respectively. This section consists of 24
questions covering the dimensions of organizational commitment. Reliability
analysis, Percent-Frequency Analysis, Independent Sample T-Test, One-Way
Anova Analysis, Correlation Analysis and Regression Analysis were performed
by using the SPSS program to analyze the survey data. According to the results of
the research, it was determined that the highest percentage of commitment was for
the emotional commitment axis. This result is consistent with previous studies in
the field. According to another result of the study, while no difference was found
in the level of affective commitment and continuance commitment, higher levels
of differences were found among managers in the level of normative commitment.
A significant difference was found in the normative commitment dimension
according to the academic title. According to these results, the perception of
normative commitment of administrative staff is higher than that of academic
staff.

Keywords: Organizational Commitment , Loyalty , Gaziantep University
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GIRIS

Giliniimiiz is diinyasinda, orgiitsel baglilik; ¢alisanlarin is yerlerine olan
duygusal, normatif ve siireksiz baglihig gibi faktorlerle tanimlanmaktadir.
Orgiitsel baglilik, ¢alisanlarin is performansi, is tatmini, isten ayrilma niyeti gibi
birgok degiskeni etkilemektedir. Universiteler gibi biiyiik orgiitlerde, dgretim
iyeleri, idari personel ve destek personeli gibi farkli meslek gruplarindan olusan
bir¢ok calisan vardir. Bu c¢alisanlar, orgiitsel bagliliklarini artirmak icin farkl
motivasyonlara ve ihtiyaglara sahip olabilirler.

Bu tez calismasinda, Gaziantep Universitesi drneginde akademik ve idari
personelin Orgiitsel baghilik diizeyleri incelenmistir. Arastirmanin amaci,
liniversite personelinin Orgiitsel baghilik diizeylerini 6l¢mek, demografik
ozelliklere gore farkliliklar tespit etmek ve orgiitsel bagliligi etkileyen faktorleri
belirlemektir. Arastirma sonuglarinin yiiksek 6gretim kurumlarinin insan
kaynagindan daha etkili bir sekilde yararlanabilmesi i¢in faydali olacagi
diistiniilmektedir. Bu ¢aligma, 6zellikle {iniversitelerde orgiitsel baglilig artirmak
isteyen yoneticilere ve insan kaynaklar1 profesyonellerine faydal olabilir.

Bu tez calismasi, liniversite personelinin Orglitsel baglilik diizeyinin
Olciilmesine yonelik bir anket calismasina dayanmaktadir. Arastirma verileri,
SPSS (Statistical Package for the Social Sciences) programi kullanilarak analiz
edilmistir. Bu analizlerde, orgiitsel baglilik diizeylerinin demografik faktorlere
(yas, cinsiyet, egitim diizeyi, meslek kategorisi) gore farkliliklarini belirlemek i¢in
Tek Yonlii ANOVA ve Bagimsiz Orneklem T-testi gibi istatistiksel yontemler
kullanilmastir.

Bu tez calismasinin sonuglari, liniversite personelinin orgiitsel baglilik
diizeyleri hakkinda 6nemli bilgiler sunacaktir. Ayrica, calisanlarin orgiitsel
bagliligin1 artirmak icin alinacak dnlemlere iligkin oneriler de sunulacaktir. Bu

calisma, iliniversite yonetimleri ve insan kaynaklar1 yoneticileri i¢in, ¢alisanlarin



orgiitsel bagliligin1 artirmak i¢in uygulanabilecek politikalar ve
stratejilerin belirlenmesine yardimci olacaktir.

Bu tez calismasi ii¢ bolimden olusmaktadir. Calismanin birinci
boliimiinde orgiit kavrami, orgiitsel baglilik kavrami, orgiitsel bagliligi olusturan
unsurlar ve Orglitsel bagliligi etkileyen faktdrler gibi kavramsal konulara
deginilecektir. Tezin ikinci bolimiinde ise arastirma kapsaminda toplanan
verilerin analizi sonucunda elde edilen bulgulara yer verilecektir. Calismanin son
boliimiinde ise aragtirma kapsaminda elde edilen sonuglara ve Onerilere yer

verilecektir.

A. Arastirmanin Konusu ve Problemi:

Orgiitsel baglilhk, orgiit binyesinde istihdam edilen personelin
verimliligini ve etkinligini artirarak kurumun stratejik hedeflerine ulagsmasina katk1
vermektedir. Birer egitim orgiitii olan yiliksekdgretim kurumlarinin basarisi da
orgiitsel baglilik diizeyinin yiiksek olmasiyla dogru orantilidir. Orgiitsel bagllik
dizeyi yuksek olan bir yiiksekogretim kurumunda; is giicii devir oran1 diisiik
olacagindan isgorenler daha etkili ve verimli bir sekilde calisacaklardir. Bu sayede
de kurumun Orgiitsel istikrari, rekabet giicii ve stratejik hedeflere ulasma kabilieyeti

artacaktir.

Bir orgiitte orgiitsel baglilik diizeyinin diisiik olmasi orgiitsel hedefler
yerine bireysel hedeflere bagli kalmaya yol agar. Arastirma kapsaminda Gaziantep
Universitesi Orneginde yiiksekdgretim kurumlarinin orgiitsel baghilik diizeyi

incelenerek su sorulara yanit aranmistir:
Universite personelinin drgiitsel baghilik diizeyi nedir?

Orgiitsel baglilik diizeyleri akademik ve idari personele gore farklilik

gostermekte midir?

Orgiitsel baghlik diizeyi diger demografik degiskenlere gore farklilik

gostermekte midir?
B. Arastirmanin Amaci ve Onemi:

Bu c¢alismanin amaci, bir yiiksekdgretim kurumu olan Gaziantep
Universitesi’nde istihdam edilen akademik ve idari personelin 6rgiitsel baglilik

diizeylerini belirlemektir. Bu baglamda akademik ve idari personellerin orgiitsel



baglilik diizeyleri karsilastirmali olarak analiz edilecektir. Bu arastirma ile
universite personelinin orgiitsel bagliligi ile ilgili uygulamalara da katki saglanmasi
amagclanmistir. Orgiit kiiltiirii kavrami, ¢alisanlar1 birbirine baglamak ve ayn1 amaca
yoneltmek icin kullanilir. Orgiite baglilik gsteren bireylerde yiiksek performans ve
verimlilik gézlemlenirken ayni zamanda bu bireylerin daha mutlu olduklar1 gbze
carpmaktadir. Orgiitsel bagllik diizeyleri diisiik olan bireylerde ise isi yapmada
isteksiz tavir ve davraniglar gozlemlenmekte ve bu bireylerin mutsuz olduklar1 da

g0ze ¢arpmaktadir.

Bu calismanin orgiitsel baglilik konusundaki 6nemi, orgiitsel bagliligin
yuksek performans elde etmeye katkida bulundugu ve boylece zihinsel imaji
tyilestirmeye ve kurumun ulusal ve kiiresel diizeyde siniflandirmasini iyilestirmeye
yardimci oldugu egitim kurumlarinda performansi artirmaya olan stirekli ilgiden
kaynaklanmaktadir. Genel olarak orgiitsel bagliligi 6lgmenin zorlugu nedeniyle, bu
calisma, Oz-diizenleme baghlhigini artirmaya katkida bulunan faktorlerin
belirlenmesine ve bdylece egitim kurumlarinin hedeflerine ulagmasina yardimei
olacaktir. Egitim kurumlarinin verimliligi ve etkinligi  istihdam ettikleri
personellerinin orgiitsel baglilik diizeylerinin artmasiyla dogru orantili bir sekilde
artar.Bu sayedepersonelin egitimi ve isgiicii devir hizinin diisiik olmas1 sayesinde

yapilan yatirnmin getirisi daha fazla olacaktir.
C. Arastirmanin Yontemi:

Arastirmada orgiitsel baghlik diizeyini 6lgmek i¢in Allen ve Meyer’in
(1990) gelistirmis oldugu ii¢ boyutlu (duygusal, devam ve normatif) baglilik 6l¢egi
kullanilmistir. Veri toplama yontemi olarak anket teknigi kullanilmistir. Orneklem
yontemi olarak Basit Rastgele dérnekleme yontemi tercih edilmistir. Arastirmanin
orneklemi Gaziantep Universitesi’nde istihdam edilen akademik ve idari
personelden olusmaktadir. Bu kapsamda toplamda 272 anket toplanmistir. Anketin
birinci bélimiinde demografik degiskenlere iliskin sorular sorulmustur. Ikinci
Boliimde ise sirastyla orgiit kiiltiirii ve orgiitsel baglilik 6l¢eginin iginde yer alan 24

soruya yer verilmistir.

Ankette yer alan Olceklerde 5°1i Likert 6lgegi kullanilmistir. Bu kapsamda
secgenekler; (1) Kesinlikle katilmiyorum 2) Katilmiyorum 3) Kararsizim  4)
Katiliyorum 5) Kesinlikle katiliyorum) seklinde siralanmigtir. Anketler yiiz ylize

ve ¢evrimici olarak gergeklestirilmistir. Veriler 2022 - 2023 akademik yilinin guiz



doneminde toplanmistir. Orgiitsel baghilik &lgegi iic boyuttan olusmaktadir
(duygusal baglilik, devam bagliligi ve normatif baglilik ). . Anket verilerini analiz
etmek i¢in SPSS programindan yararlanilarak, gecerlilik ve glvenirlilik testleri
yapilacaktir. Daha sonra ise Yizde- Frekans Analizi, T-Testi, Tek Yonli Anova,

Korelasyon Analizi yapilacaktir.
D. Hipotezler:

Orgiitsel Bagliligin (i¢ boyutu arastirma kapsaminda sinanacak hipotezler
su sekilde olusturulmustur:
H1 : Yiiksekogretim kurumlarinda istihdam edilen personelin Orgiitsel

Baglilik Dizeyi cinsiyete gore istatistiksel olarak anlamli bir farklilik
gostermektedir.

H2: Yiiksekdgretim kurumlarinda istihdam edilen personelin Orgiitsel
Baghlik Diizeyi medeni duruma gore istatistiksel olarak anlamli bir farklilik
gostermektedir.

H3: Yiiksekdgretim kurumlarinda istihdam edilen personelin Orgiitsel
Baglilik Diizeyi kadoraya /pozisyona gore istatistiksel olarak anlamli bir farklilik
gostermektedir.

H4: Yiiksekdgretim kurumlarinda istihdam edilen personelin Orgiitsel
Baglilik Diizeyi yasa gore istatistiksel olarak anlamli bir farklilik gostermektedir.

H5: Yiiksekdgretim kurumlarinda istihdam edilen personelin Orgiitsel
Baglilik Diizeyi ¢aligma siiresine gore istatistiksel olarak anlamli bir farklilik

gostermektedir.

E. Smrhhiklar:
Bu aragtirmanin mekansal ve zamansal yonden bir takim simirliliklart
bulunmaktadir. Bu simirliliklar agsagidaki gibidir:

Mekansal sinirlar:

- Arastirma, Tiirkiye'nin giineyinde yer alan Gaziantep Universitesi'nin idari

ve akademik personeli ile sinirlandirilmstir.

- Bircok {iniversite calisaninin anketi doldurma konusundaki isteksizligi
nedeniyle bilgi toplamada zorluk yasanmasi bu arastirmanin bir diger

siirliligidir.

Zamansal siirlar:
- Bu c¢alisma 2022-2023 egitim-6gretim yilinin ilk déneminde yapilmistir.

Dolayisiyla ¢alisma bu zaman dilimiyle sinirlidir.



F. Tammlar:

- Universite Ogretim Uyeleri: Bir Giniversitede Dr. Ogretim Uyesi, Dogent,
Profesor gibi unvanlara sahip bilim insan1. Ogretim Uyeleri, Yiiksekogretim
Kurulu (YOK) tarafindan denetlenen iiniversite, kolej ve enstitii gibi

kurumlarda gorev alabilmektedirler.

- Orgiitsel Baghlik: Orgiitsel baghlik, bireyin kendisini orgiitiin bir parcasi
olarak kabul etmesi, 6rgutiin amag ve hedeflerine glglii bir inang duymasi
ve bunlar1 kabul ederek enerjisini bu dogrultuda harcamasidir. Bu baglilik
sadakat bagliligidir ve bireyde sahiplenme duygusunu 6n plana cikartir.

Orgiitiin prensiplerine ve degerlerine uyum iginde ¢alismay1 saglar.

- Sadakat: Calisanin isyerine bagliligini ve isteki ¢esitli olumlu ve olumsuz

kosullara uyum saglamasini ifade eder.

G. Konu ile Ilgili Ulusal ve Uluslararasi Tezler/Calismalar:

Rafael vd. (2022) calismasinda kamu kuruluslarinda kolektivizm temelli
orgut kiltliriiniin  ¢alisan baghligima etkisini arastirmistir. Bu c¢aligmada
Ispanya'daki kamu kuruluslarinda istihdam edilen 214 kisiden olusan bir érneklem
kullanilmis ve veriler Yapisal Esitlik Modeli (YEM) araciligiyla analiz edilmistir.
Bulgular, kamu kuruluslarinda kolektivizmin yayginliginin, c¢alisanlarin

bagliliginin daha yiiksek diizeylerini destekledigini gdstermektedir.

Demirel vd (2009), imalat c¢alisanlar1 iizerinde yaptigi arastirmada;
orgiitsel adalet ve duygusal tilkenmislik arasindaki iliskiyi incelemistir. Orgiitsel
adalet; dagitimci, islemsel ve etkilesimsel adalet alt boyutlariyla incelenmistir.
Arastirmanin 6rneklemini Kayseri, Nigde ve Konya'da bulunan ii¢ imalat
firmasinin ¢alisanlar1 olusturmaktadir. Calismada ylz ylze anket yontemi
kullanilmis ve ankete 502 c¢alisan katilmistir.  Elde edilen sonuglara gore
calisanlarin dagitim ve etkilesim adaleti algilar1 ile duygusal tiikenmislik diizeyleri
arasinda negatif, islemsel adalet ile duygusal tiikenmislik diizeyleri arasinda pozitif

bir iligki oldugu tespit edilmistir. Arastirmaci, ¢alisanlarin orgiitsel adalet algilarini



artirmalarina ve sorunlarin giderilmesine ve izlenen uygulamalarda given

olusturmalarma yardimci olacak bir dizi 6neri sunmustur.

Hassan (2009 ) c¢alismasinda, Orgltsel sadakate odaklanmistir.
Arastirmanin sonuglarina gore birey i¢inde bulundugu orgiite baglilik duygusu
gelistirmekte ve bu duygunun uzun vadeli bir sonucu olarak sadakat gelismektedir.
Orgiitsel baghlik duygusu ii¢ diizeyde smiflandirildiginda, drgiitsel baghlik diizeyi
ile sadakat diizeyi arasinda giiglii bir iligkinin oldugu goriilmistiir. Yiiksek baglilik

zamanla sadakate doniisiir, ancak diisiik baglilik degismez.

Zaki (2017)'nin aligveris sektorii ¢alisanlarinin orgiitsel sadakati iizerine
bir arastirma yapmistir. Arastirma kapsaminda, Denizli ilinde bulunan perakende
merkezlerinde 292 kisiye anket uygulanmistir olmustur. Sonuglar, is doyumunun
orgiitsel baglilk diizeylerini artirdigin1  gostermektedir. Orgiitsel bagliligin
bagimsiz degiskenini etkileyen bagimli degiskenler guiclendikge, bireyin ve 6rgutiin
kars1 karsiya kalabilecegi olumsuz sonuglar1 azaltmak i¢in baglilik degiskeni
bagimsiz degisken roliinii oynamaya baslar. Bu kapsamda arastirmact bir takim
onerilerde bulunmustur. Bu Oneriler; 1) Arastirmacinin 6nerdigi sonuglardan biri de
Orgiitiin isten ayrilma oranimi diisiik tutabilmesi icin bireyin hedeflerine dikkat
ederek is doyumuna odaklanmasi gerektigidir. 2) Magaza ydneticisi etkili bir lider
olmay1 basarirsa, ¢alisanlarin orgiite iiyeligini siirdiirme ve islerini iyi yapma istegi

zamanla bir gorev duygusuna doniisiir.

Lotfi ve Ahmed (2018) orgiitsel baglilik kavrami iizerine bir incelemede
yapmuslardir. Arastirmanin sonucuna gore Orglitsel baglilik, ise gitme orani, orgiitte
kalma istegi, is devri ve is tatmini gibi ¢alisanlara yonelik tutumlar etkilemektedir.
Bu ¢alismanin sonucunda belki de bazi insanlar i¢in bagliligin ana odak noktasi
genellikle aile, din veya kiiltiir gibi organizasyonun disindaki faktorler olabilecegi

tespit edilmistir.

Ozlam (2012) Turkiye'de 6zel bir hastanede (251) 6rneklem uzerinde
orgiitsel baglilik, orgiitsel giiven ve is tatmini iligkisini arastirdigi calismasinda;
genel olarak calisanlarin yasi arttikca orgiitsel bagliligin arttigin1 gézlemlenmistir.

25 yas ve alti calisanlar ile 26-35 yas arasi calisanlarin ortalama Orgiitsel



bagliliginin 35 yas ve istii ¢alisanlara gore daha diisiik diuzeyde oldugu tespit
edilmistir. Maas, ek gelir, calisma kosullari, is arkadaslari, is karakteri puanlari
karsilastirildiginda yasa gore is doyumu Olgegi ve alt dlgeklerinde anlamli bir

farklilik oldugu ortaya ¢ikmustir.

Mehmet (2013) orgiitsel baglilik ile orglitsel vatandaslik davranisi
arasindaki iligkiyi inceledigi ¢alismasinda Afyon Meslek Yiiksekokulu calisanlart
lizerine bir anket ¢alismasi yapmistir. Anket okulda ¢alisan 70 kisiden 60 tanesine
uygulanmistir. Aragtirma kapsaminda elde edilen sonuglara gore;Orgiitsel bagliligin
alt boyutlar ile birlikte duygusal baglilik ve devam baglilig1 orgiitsel vatandaslik
davraniginin gosterilmesinde Onemli etkilere sahiptir. Lise ve yuksek lisans
mezunlarinin orgiitsel vatandaslik davranisina (ustalik boyutu) yonelik egilimleri
yiiksek iken, diger calisanlar arasinda bu egilimler oldukga yiiksektir. Evli
calisanlarin, evli olmayan iscilere gore daha yiiksek duygusal bagliliga ve orgiitsel

erdemlere sahip oldugu tespit edilmistir

Abdullah (2015) arastirmasinda, Imam Muhammed bin Suud Universitesi
Sosyal Bilimler Fakiiltesi'ndeki 6gretim iiyeleri arasindaki oOrgiitsel bagliligin
derecesini incelemistir.. Arastirma kaspaminda 225 ¢alisana anket uygulanmstir.
Aragtirma sonuglarina gore katilimcilar arasinda baglilik derecesinin yiiksek oldugu
ve sorumluluk alanindaki baghligin yiliksek oldugu sonucuna varimstir.
Katilimeilar arasinda akademik riitbe degiskenine gore Orgiitsel baglilik
derecelerinde farkliliklar oldugu gibi, deneyim yili ve boliim degiskenlerine gore

de farkliliklar bulunmaktadir.

Sami (2006) calismasi, Gazze Seridi'ndeki Filistin {iniversitelerindeki
is¢iler arasindaki oOrgiitsel baglilik diizeyini 6lgmeye odaklanmistir. Calisma,
orgiitsel baghlik diizeyini ve demografik faktorlerin bu baglilik tizerindeki etkisini
ortaya c¢ikarmayir amaglamistir. Calisma (340) kisilik bir 6rneklem {iizerinde
uygulanmis ve sonuclar baglilik diizeyi ile cinsiyet ve isyeri degiskenleri arasinda
pozitif bir iliskinin yan1 sira yliksek diizeyde baghilik oldugunu gostermistir.

Arastirmaci, Orgiitsel baglilig1 artirmaya katkida bulunan bir dizi 6neri sunmugtur.

Kaya ve Selcuk (2007) yaptiklar1 caligmada; ‘’Bireysel basar1 orgiitsel
baglilig1 nasil etkiler?’’ sorusunun cevabini aramiglardir. Arastirma sonuglarina
gore; Duygusal baglilik ile basariya ve farklilifa olan inang arasinda pozitif,

bireysel sorumluluk degiskeni arasinda ise negatif yonde bir iliski oldugu



goriilmektedir. Devam baglilig1 (zorunlu) bagliligi ile normatif (ahlaki) baglilik ve
sadece bireysel sorumluluk alma arasinda pozitif bir iliski oldugu bulunmustur.
Orgiitsel baglilik degiskenleri ile odak degiskenler arasinda herhangi bir iliskinin

olmamasi dikkat ¢ekmektedir.

Selen ve Selguk ( 2007 ) arastirmasi, ¢alisanlarin orgiitsel bagliligina
ulagsmada c¢alisan giiglendirmenin onemine odaklanmistir. Arastirmada Orgutsel
baghligin yedi smiflandirmasindan bahsedilmistir. Arastirma sonucglarina gore
yetkilendirmenin yiiksek oldugu orgiitlerde problem ¢ozme yeteneginin daha
yiiksek oldugu tespit edilmistir. Tam bagliligin anlami, ikramiye ve terfilerin
olmadig1 durumlarda bile c¢alisanin 6rgiite bagliliginin yiliksek olmasidir. Baglilik,
calisanlarin igsel motivasyon yoluyla orgiitiin faaliyetlerine gonilli olarak
katilmalar1 halinde onemlidir. Ayrica, etkili liderlik, etkili iletisim ve karsilikli
kiiltiir yoluyla, i¢ bagliligin saglanabilecegi ve bdylece ¢alisanlarin giiclendirilmesi

durumuna ulasilabilecegi sonucuna varilmistir.

Bayram (2005 )’in caligmasinda orgiitsel bagliligin orgiitsel amaglara
ulagsmada 6nemli faktorlerden biri oldugu sonucuna varilmistir. Baglihigi yiiksek
olan calisanlar, gorevlerine bagli kalmak icin ekstra ¢aba gosterirler. Orgiitsel
baglilik, hem yoneticiler hem de calisanlar tarafindan alinan Onlemlerle
gelistirilebilir. Bu adimlar arasinda karar alma stireclerine katilimi tesvik etmek,
calisanlara 6nemli olduklarini hissettirmek ve onlarla iletisimi stirdiirmek yer alir.
Calisanlar ayrica bagliliga ve sorumluluklarinin bilincine varmalarina yardimei

olacak bir calisma ortaminin yaratilmasina katkida bulunmalidir.

Gokhan (2018) calismasinda, orgiitsel baglilik ile calisan performansi
arasindaki iligkiye ve baglihgin performans {izerindeki etkisinin boyutuna
odaklanilmistir. Bu kapsamda Ankara'da bulunan bir kamu kurumunun
calisanlarindan olusan bir 6rneklem iizerinde anket uygulanmis ve baglilik ile
performans arasinda iliski oldugu tespit edilmistir. Orgiitsel baglihgin; Kamu
sektoriinde basarinin ve ekonomik toparlanmanin artmasina yardimci olabilecegi
ve kurumlarin bunu basarmak i¢in bazi adimlar atmasi onerilmistir Calisanlarin
karar alma siirecine katilimi1 onlarin orgiitiin bir parcast olmasini saglar. Boylece

calisanlar iste ilerleme firsat1 bulurlar ve orgiitsel bagliliklar: artar.

Yasin vd (2007) Gazi Universitesi'nde akademisyenlerin drgiitsel baglilik

diizeyleri ile ilgili yaptiklari calismada, Meyer ve Allen (1991) tarafindan



gelistirilen “Orgiitsel Baglilk Olgegi” kullanilarak 366 akademisyene anket
uygulanmistir. Arastirma sonucunda , orgiitlerin calisanlarin 6rgut bagliligini
artirmaya yonelik faaliyetlere biiyiik 6nem vermesi gerektigini ortaya koymaktadir.
Arastirmanin bir baska sonucunda ise Profesor itinvanina sahip akademisyenlerin
orgiitsel baglilik diizeyinin, arastirma gorevlisi iinvanina sahip akademisyenlere
gore daha diisiik oldugu tespit edilmistir Ayrica bu sonuglara gore
akademisyenlerin calistiklar1 birime olan duygusal bagliliklari, iniversite geneline

olan duygusal bagliliklarindan daha fazladir

Jalal'n (2016) ¢alismasinda; c¢alisan bagliliginin, c¢alisma ortaminin ve
orgiitsel Ogrenmenin Orgiitsel baglilik iizerindeki etkilerini incelemeye
odaklanmistirBu amagla ¢aligma Malezya'nin kuzeyindeki devlet iniversitelerinde
calisan 242 kisilik bir oOrneklem tizerinde uygulanmistir. Bulgular, c¢alisan
bagliliginin orgiitsel baglilik iizerinde anlamli bir pozitif etkiye sahip oldugunu
gostermistir. Ayrica ¢aligsma ortaminin drgiitsel baglilik izerinde anlamli bir pozitif
etkiye sahip oldugu bulunmustur. Bu, c¢alisma ortaminin yiiksekogretim
kurumlarinda ¢alisanlar arasinda is doyumunu ve baglhiligini etkileyebilecek ¢ok
onemli bir faktor oldugu anlamia gelmektedir. Bu nedenle, bu sonucun pratik
cikarimi, yiiksek 6gretim kurumlarindaki yonetimin, ¢alisanlar1 arasinda orgiitsel
baglilik yaratmada elverisli bir 6grenme ortami tasarlamanin 6neminin farkinda

olmas1 gerektigini gostermektedir.



1. BOLUM

ORGUTSEL BAGLILIK

1.1.  Orgiit ve Orgiitsel Baghlik Kavramlari

1.1.1. Orgiit Kavramu:

Insan sosyal bir varliktir ve gruplar halinde var olma egilimindedir. insanin
varolusuna paralel olarak bir biitline veya bir orgiite ait olma duygusu vardir.
Organizasyonlar insan hayatinin ayrilmaz bir parcasi haline gelmistir. Diinyada
karmagsiklik arttikca daha Orgltlenmeye olan ihtiyac da artmaktadir. CUnki
organizasyonlarin belirli bir konu etrafindaki egilimleri insanlarin yasamlarini
tyilestirecek sekilde haritalandirilmaktadir. Farkli yonetim okullarimin orgiit

kavramu ile ilgili farkli yaklagimlar vardir.

- Kilasik Okul: Klasik okul, 6rgiitii, esas olarak isin tanimlanmasi, birlestirilmesi
ve boliinmesi, yetki ve sorumluluklarin tanimlanmasi ve onu olusturan pargalar
arasinda iliskiler kurulmasindan kaynaklanan olusum veya yapisal insa olarak
tanimlamistir. Klasik okuldaki vurgu, isleri bolmek ve bdliimler arasinda
yetkileri tanimlamaktir. (Shamaa & Hammoud, 2004, s. 21)

- Humanist Okul: Klasik teori ortaya ¢iktig1 doneme uygun olmakla birlikte,
is¢ilerin davranigsal yoniinii dikkate almadigi i¢in bazi idari olgulari
aciklayamamustir. Bir organizasyon, ortak bir hedefe ulasmak i¢in ¢alismalarini
koordine eden bir grup birey veya grup olarak tanimlanir. Gayri resmi
organizasyon ve sosyal iligkiler, bu ortak hedeflere ulasilmasina katkida

bulunur. Odak noktasi, organizasyonu olusturan bireyler arasinda gelisen
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iligkilerdir. 1920'lerde insani yonlere odaklanma, iiretkenligi artirmaya
odaklanmak yerine insanin refahini saglama amaci ile bagladi. Bu teori, bireye,
onun takdirine, saygisina ve katilimina duyulan ilgiye odaklanmistir (Melhem,
2008, s. 28).

- Nicel Okul: Bir organizasyon, belirli hedeflere ulasmak igin ¢evre ile birbirine
bagl iligkilere sahip olan ¢esitli birimlerden veya alt sistemlerden olusan agik
kapsamli bir sistem olarak tanimlanir. Sistem okulu, organizasyonu olusturan
birimlerin karsilikli bagimliliklarina odaklanmistir. Bu entelektiiel yonelim,
inlii yonetim bilimcisi Herbert Simon ile iliskilendirilmistir. Bu dénemde artik
sadece insan iliskileri ile ilgilenmiyor, idari siirecin 6ziiniin karar verme siireci
oldugu tizerinde duruluyordu. Bu teori, idari problemlerle ugrasmada ve karar
verme i¢in yeterli bilgiyi saglamada bilimsel yonteme bagliligi vurgulamistir.
Burada ortaya cikabilecek problemlere ¢6ziim bulmak igin matematiksel
modellerin ve kantitatif yontemlerin kullanimi ortaya ¢ikmustir (Jelda, 2009, s.
22).

- Modern Okul: Bir 6rgit, amaglar1 ve hedefleri dogrultusunda kurulmus olan
organize, sosyal, ekonomik ve etik bir varliktir. Bu kuruluslar kar elde
edebilmekte veya topluma bir hizmet saglayabilmektedir. Orgiit kavraminin
daha 1yi anlasilmasi i¢in Onceki tanimlar1 gozden gecirerek, aralarinda bir dizi
ortak payda bulmakta yarar vardir. Bu kapsamda ilgili literatiir incelendiginde
oOrgiit kavraminin unsurlar1 asagidaki gibi oldugu goriilmektedir:

e Sosyal bir boyutu vardir, bireylerden ve gruplardan olustur.

e Is kanunlarina gore bireyler arasinda etkilesimli koordinasyon ve
entegrasyon saglanir.

e Biramaci ve hedefi vardir. Bu amag bireylerin kisisel hedefleriyle tutarl
olmayabilir ancak bireylerin ¢abalarin etkilesimi ve biitiinlesmesi ile

Orgiitlin amacina ulasilir.

Ekonomik, politik, sosyal ve Kkiiltiirel faktorlere uyum saglamasi

nedeniyle i¢ ve dis cevre ile etkilesime agiktir.

Dolayistyla orgit, hedefler koyan ve bu hedeflere ulasmak igin galisan bir grup
bireyden olusan zincir olarak tanimlanabilir. Organizasyon durumu bu zincir

icindeki insanlarin degigsmesiyle devam etmektedir.
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1.1.2. Orgiitsel Baghhk Kavrami:

Orgiitsel baglhlik kavramina olan ilgi, yirminci yiizyilin ortalarinda Whyte
tarafindan baslamis ve daha sonra bir dizi aragtirmacinin literatiiriinde yer almistir:
(Becker, Kanter, Mowday ve digerleri). Orgiitsel baglilik, birey ile drgiit arasindaki
iliskide her iki tarafin da bilingli 6nyargili davranigidir. Kanter (1968) gore orgutsel
baglilik, bir ekibin orgiitsel hedeflere ulasmak i¢in c¢abaladig1 siire¢ olarak
tanimlanir. Kanter Orgiitsel baglilig1 Ug¢ tlre ayirr: siireklilik, uygunluk ve kontrol
(Kanter, 1968, s. 449-517).

Meyer ve Allene’gore (1990) orgiitsel baglilik; ¢alisanin orgiite olan
psikolojik yaklasimini ifade etmektedir. Bu yaklasimda calisan ile 6rgiit arasindaki
iligkiyi yansitan, Orgiit liyeligini devam ettirme kararina yol acan psikolojik
durumdur. Clinkii 6rgiitsel baglilik ¢alismalari, yonetim bilimlerine dayanmamakta,
orgiitsel baglilik tutum ve davranislarla ilgili olup, psikoloji ve sosyal bilimleri de
icine almaktadir. Bu bilimlerin her yoni, bilimin kendisinden tiiretilen

perspektiflere sahiptir ve kavrami ¢evreleyen bazi belirsizlikler vardir.

Orgiitsel bagliligin 6nemi, drgiitiin basarisini ve rekabet giiciinii belirleyen
faktorlerden biri olmasindan kaynaklanmaktadir. Orgiitsel baglilik, ¢alisanlara
orgiitlinii koruma, Orgiitiinden gurur duyma gibi davraniglarla yansimaktadir.
Yiiksek orgiitsel baglilik, kisilerarast uyumun ve takim calismasinin artmasina,
orgiitsel engellerin agilmasina ve dolayistyla orgiitsel verimliligin artmasina neden
olur. Bu kavram, sadakat, itaat, is tatmini gibi kavramlarla ortiismektedir. Bu
yonler, orgiit i¢inde yliksek orgiitsel baglhilik olusturmak icin arzu edilen seyler
arasinda sayilabilir. Ornegin is tatmini, bir calisanin isinin ilk asamalarinda
onemlidir. Ancak zaman gectikge, tatmin tek basina yeterli degildir. Is tatmini daha
sonraki agamalarda daha faydali ve etkili hale gelen is taahhiidiinii olusturmak i¢in
gereklidir. Calisanlarin standarda gore c¢alisma ortamina bagliliginin olup
olmadigin1 belirlemek i¢in giivenilebilecek gostergeler arasinda sunlar yer alir

(Ibicioglu, 2000, s. 14-16):

e (Calisanin 6rgiitiin amag ve degerlerini ne Ol¢lide kabul ettigi: Burada odak
nokta, calisanin deger ve hedefleri ile Orgiitiin deger ve hedeflerinin ne

Olclide oOrtiistligii ve ¢calisanin bunlar1 ne derece kabul ettigidir.
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e Bireyin orgiit i¢in fedakarlik yapabilme yetenegi: Yani, Japon modelinde
oldugu gibi, bireyin Orgiitiin amaglari igin gosterdigi ¢abanin beklenenden
fazla olmasidir.

e Bu calismada bireyin iradesinin giicii devam etmektedir: ise baglamadan
once olusturulan imaj ve ¢alisanin ¢aligma sirasinda olusturdugu imajin yani
sira ¢aligma ortam1 ve onceki deneyimler ve isin diizeyi hakkinda bilgi
toplanmasi gibi...Calisma ortami ve ekibin deneyimlerinden sonra ortaya
¢ikan i doyumu ve uyumu.

e Kurumsal kimlik taniminin kapsami: Calisanin hedeflerini tanimlayarak
basladigi, ardindan organizasyonun hedeflerini belirledigi ve ortak bir
zemin aradig1 yer.

e Calisanin kurulusta egitimin gelistirilmesinde kurulusun amaglarini ne

o6l¢iide anladig1

Orgiit siirekliligini saglamak icin calisanlara yeterince ilgi gdstermeli,
onlar gelistirmeli ve onlara kars1 tutumlarini diizenli olarak gézden gecirmelidir.
Cunki kaybedilen insan sermayesinin telafisi zordur. Orgiitsel baglilikla ilgili
literatlir incelendiginde, bireysel hedefler ile Orgiitsel amaglar arasinda uyum
saglandiginda, insanlara ve orgiitlere olumlu yansiyan tutum ve davranislarin ortaya
ciktigini gorilmektedir. Orgiitsel baghilik; arag degil, bir amag. olup kurulusun
ulagmaya calistigr en onemli hedeflerden biridir. Bu degisimi ger¢eklestirmenin

yolu ise galisanlardir.
1.2.  Orgiitsel Baghlik ve Benzer Kavramlar:

Diger birgok terim, bazen yanlis anlasilmalara ve bazen de yanlis bilgilere
yol agan oOrgiitsel baglilik kavramiyla karistirilmaktadir, bu nedenle ilk bakista
esanlamli gibi goriinen ancak esanlamli olmayan bazi anlamlar1 agikliga

kavusturmak dnemlidir.
1.2.1. Meslege Baghhk:

Mesleki baglilik, bir kisinin 6grenme yetenekleri ve deneyimlerinden,
meslege iliskin kendi vizyonundan ve Oneminin farkinda olmasindan
kaynaklanmaktadir. .Bu baglilik, érgiitiin en énemli lgiitlerinden biridir. Orgutsel
baglilik, ¢alisanin Orgiitiiniin amaglarina olan baghligi, basarisizlik durumunda

fedakarlik yapma istekliligi, hedeflere ulasmaya olan bagliligi ve itibarim1 ve
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zihinsel imajin1 iyilestirme ¢abas1 anlamina gelir. Meslegine, amaclarina ve orgiitiin
amaglarma bagli olan kisilerin orgiitsel bagliliklari, yalnizca meslegine ve

amagclarina baglilig1 olan kisilere gore daha yiiksektir.

Bazi arastirmalar, profesyonel baglilik ile orgiitsel bagliligin birbiriyle
celismedigini, kuruluslarin bu faktorleri g6z onilinde bulundurmasi ve bireylerin
kurulusa olan bagliligini artirmaya g¢alismasi gerektigini ve bu sayede bireyin

hedeflerine ulastigina dair sonuglar elde etmistir..r. (Evren, 2017, s. 13)

Morrow gore (1983) Mesleki baglilik, isyerine duygusal bagliliktan daha
gucli bir duygudur (Morrow, 1983, s. 89). Mesleki baglilik ¢er¢evesinde bazi

onemli noktalar dikkate alinmaktadir:

1. Ise Yonelik Genel Tutum: kisinin calismaya karsi belirli bir tutumu
oldugunu gosteren tekrarlanan climlelerin baslangici.
2. Mesleki Planlama Disiincesi: Kisisel diizeyde bireysel planlar ve bu
planlara ulagmadaki gelisim siiresi agisindan profesyonel sematik diistinme.
3. Isin Géreceli Onemi: Birey igin isin goreceli dnemi ve onun is hakkindaki
gorusu.
1.2.2. Is Arkadaslarina Baghhk:

Ticari organizasyonlarin yonetiminde ilke, yetki ve sorumluluklarin
tanimlanmasidir  ancak is sirasinda uyumlu ekip c¢alismasinin 6nemi ortaya
ciktiginda, bunlar1 tam olarak ayirt etmek zordur. Bireylerin birbirine bagliligi,
yalnizca yeni yaratici fikirler ve egitimde zorluklarla yiizlesme arzusu getirmekle
kalmaz, ayn1 zamanda yaraticiliklarini ve pratik zorluklarin tistesinden gelmelerini
de tesvik eder. Calisanlarin birbirine yiiksek baglilig1 otomatik olarak veya islerin
kesistigi noktada gelisir. Bu taahhiidiin avantajlar1 ve dezavantajlar1 vardir; 6rnegin,
yiiksek baglilik, insanlarin islerinde ilerlemek igin kisisel sikintilarinin tistesinden
gelmelerine yardimci olur. Olumsuz yonlerine bir ornek olarak, bireylerin
birbirlerine olan baglhliklarinin yiiksek olmasi, ¢alisanlarin o6rgiit icinde blok
olusturmasina ve calisan aleyhine yoneltilen yonetim kararlarinin uygulanmasina
direnmesine yol acabilmektedir. Genel olarak, c¢alisanlara baglilik, c¢aligma
ortaminda en ¢ok arzu edilen seylerden biridir ve giiglii Orgiitsel bagliliga yol acar
(Wallace, 1995, s. 236). Ciinkii orgiitten ayrilmak onlarla birlikte calisan

meslektaglarindan vazge¢mek anlamina gelir.
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1.2.3. Kariyer Baghhg:

Bireyin bulundugu yerin (is pozisyonunun) oneminin farkina varilmasi,
asagidaki sorumluluk ve gorevlerin belirlenmesine yardimci olur ve her ¢alisan,
organizasyonun genel performansi olan bu biitiinde iizerine diiseni yapar. Bir
calisan, sorumlu oldugu ise her zaman sadik hisseder. Bu nedenle, 6zellikle ise
alimdan ziyade deneyime dayali ise alim yapan kuruluslarda, genel is tatmininin
artmasina yardimci olan, gorevlerini yerine getirebilecek nitelikli ¢alisanlar ise
almak 6nemlidir (Ustiin, 2000, s. 62-63). Calisanlarin isyerine olan bagliligmin
azaldigin1 gosteren uygulamalar arasinda sabah ise ge¢ gelmesi, kendisine verilen
gorevleri zamaninda ve dogru bir sekilde yerine getirmemesi Ve isin Onemini

anlamamasi gibi sebepler sayilabilir.

Blau(1985)’a gore bir meslege veya kariyere bagliligi olan insanlar onu
kisisel yasamlarinin merkezine yerlestirirler. Meslekleri veya kariyerleri benlik
saygularini olusturmada ¢ok nemlidir (Blau, 1985, s. 277-288). Is baglilig: yiiksek
olan kisiler, digerlerine gore daha yiiksek orgilitsel bagliliga sahiptirler (Evren,
2017, s. 17). Bu durum, organizasyonlarda yeterince dikkat edilmesi gereken

Onemli bir noktadir.
1.2.4. Orgiitsel Sadakat:

Sadakat kelimesi her zaman bir {iriine veya belirli bir ig birimine kars1
gelisen miisteri sadakati ve ayni Uriinlin tekrarlanan satin alma siireci ile
iliskilendirilmistir. Bir ¢ok arastirma yalnizca miisteri sadakatinin  satislari

artirmanin bir yolu olduguna odaklanmustir.

Burada sadakatten kastedilen, c¢alisanin isyerine olan bagliligi ve
isyerindeki ¢esitli olumlu ve olumsuz kosullara uyum saglamasidir. Bu baglhlik,
zaman gectikce ve galisanin kisisel ¢ikarlar1 yerine is ¢ikarlarini tercih etmesiyle
olusur. Her zaman isyerinde olumlu bir imaj olusturmaya ve kurulusa olan olumlu
bagliligint bagkalarina konusmalarinda gdstermeye c¢alisir. Bu baghlik bireysel
anlarin degil birikimin sonucudur ve uzun vadede net ve net bir sekilde goriilebilir.
Bir ¢alisan orgiitte adaleti algiladiginda orgiitsel baglilik gii¢lenir ve ¢alisan 6rgitiin

devamlilig1 i¢in ¢abalamaya baslar.



15

Orgitsel sadakati orgiitsel bagliliktan ayiran en 6nemli sey, orgitsel
sadakatin sadece Orgitsel amaclara vurgu yapmasi, bireysel amacglarin ise
tutumlarin olusmasinda ¢ok 6nemli olmamasidir (Kog, 2009). Yani 6rgiite baglilik
duygusu bireysel baglilik duygusundan daha giigliidiir. Sadakat duygusu, baglilik
duygusundan daha giigliidiir ¢iinkii sadakat, baglilikta oldugu 6lgiide bireyin amag
ve hedefleriyle ilgili degildir. Bu sadakat, kurulusa uzun vadeli bir baglilik
gerektiriyorsa kolayca elde edilemez. (Harvey, Novicevic, & Speierb, 1999, s. 51-
81). Orgiit, calisam orgiite baghiligini artirmaya sevk eden iklime sahip olmalidir

(Kog, 2009, s. 200-211).

Diisiik ve orta bagliligin sadakate dontismemekte olup, sadece yuksek
bagliligin  sadakate dontismektedir. Bu sadakat Oncelikle  kurumsal
organizasyonlarda bulunmaz, ancak bir amaci olan ve bunu basarmak isteyen
organizasyonlarda sadakat ortaya ¢iktik¢a orgiitsel baglilik daha baskindir. Ancak
kurumsal organizasyonlar, bir sebepleri veya haddaflari varsa sadakati sadakate
doniistiirebilirler. (Kog, 2009, s. 200-211).

Sadakatin mutlak bir baghilik olmadigini, yavas yavas degistigini diisiik,
orta ve yuksek dizeyde ayrilabilecegini goz ard1 edilmemelidir.Sadakat, bir varliga
aidiyete,orgiite, ¢alisanlarina ve sorumlularina duyulan giiveni igerir (Ceylan &
Ozbal, 2008, s. 88).

Orgiitsel sadakat &nemi, bir orgiit igindeki varliginim, ¢aba tasarrufu ve
ekip Uyeleri arasindaki uyumu artirma ile ilgili maddi kazanimlarin yani sira,
kendisine ve calisanlarinin genel performansina kamu yarar1 saglamasindan
kaynaklanmaktadir. Yani sadakat, bagliliktan daha giiclii bir duygudur, ¢iinkii birey

amaglarma ulagsma pesinde degil, 6rgiitiin amag ve hedeflerine odaklanmaktadir.

ORGUTSEL AIDIYET DUYGUSU
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1.2.5. itaat:

Itaat genellikle dis bir kaynaktan gelir, yani kisi, idari bir cezaya veya is
pozisyonuna yonelik bir tehdide maruz kalma veya elde ettigi bazi ayricaliklar
kaybetme korkusuyla kararlara ve talimatlara boyun eger. Itaat istege baglh
oldugunda, ceza korkusundan veya orglitsel yapi i¢indeki belirli bir idari
hiyerarsiden degil, hedefleri ve talimatlari uygulamaya yonelik kendini taahhtten

kaynaklanir. Bu durumda hedeflere ulasmak i¢in ¢abalar daha uyumludur.

Baghiligin itaate olan iliskisi, itaat gosteren kisinin sadece gorevini
yapmaya adadig1 ger¢eginde yatmaktadir. Kimin taahhiidii varsa, mesele farkli
olacaktir, ¢ilinkii bu daha fazla adanmaya ve dolayisiyla organizasyonun hedeflerine
daha iyi ulasilmasina yol acacaktir. Itaat, orgiitsel baghliktan ziyade onun
bilesenlerinden biridir. Ancak baglilik itaati icerir ve burada bireyler, orgiitiin
amaglarina ulagilmasina katkida bulunma ve fikir sunma ihtiyaci hissine kapilirlar

(Varoglu, 1993, s. 29).

1.3.  Orgiitsel Baghhg Olusturan Unsarlar:
Orgiitsel baglilik {i¢ temel unsur etrafinda toplanmustir.

1.3.1. Duygusal Baghhk:

Buradaki odak noktasi irade, ¢alisanin birlikte calistig1 grup veya kurulusta
kalma istegi ve egilimidir.. Bu tipteki calisan, kendi degerleri ile Orgiitiin
degerlerinin Ortiistiiglinii hissetmesiyle o6rgiitiin vizyon ve hedeflerine inanur,

orgiitle giiglii bir iliski kurar (Yenigeri, Demirel, & Seckin, 2009, s. 83 - 99).

Boylece ¢alisan, amaglarina ulasmak i¢in ¢aba sarf eder ve bu durum en
iyi baglilik turlerinden biri olarak kabul edilebilir (Evren, 2017, s. 20). Baglilik, is
memnuniyeti ve adalet gibi diger uyaranlarin varligi ile daha da gelisir (Cetin, 2004,
s. 95).

1.3.2. Devamh Baghhgi:

Devam bagliliginda odak noktasi ¢alisanin orgiitte kalma ihtiyac1 degil,
maddi veya kisisel olabilecek nedenlerle oOrgilitte ¢aligma ihtiyacidir. Siirekli
baglhlik, tcretler, odiiller ve digerleri gibi birka¢ dis faktérle baglantilidir.
Dolayisiyla calisanin orgiite karsi gosterdigi baglilik gecicidir ve bu baghlik ¢esitli



17

faktorlere baghdir. Bu faktorlerin ortadan kalkmasi durumunda baglilik da ortadan
kalkabilir. Calisan i¢in mevcut alternatiflerin (baska yerlerdeki is imkanlarinin)
olmamasinin, ¢alisanin mevcut isine olan bagliligini artirdigina, ancak bu bagliligin
belirttigimiz gibi 6znel degil, ihtiyagtan kaynaklandigina dikkat ¢ekmistir (Kaya &
Selcuk, 2007, s. 43).

1.3.3. Normatif Baghhk:

Burada odak noktas1 yikimliluk duygusudur. Yani orgiite kars1 ahlaki
yiikiimliliigti olan personelin orgiit i¢inde kalmasidir. Bu durum bir gérev olarak
ifade edilebilir. Calisan, calistig1 orgiitii gecici bir kazang olarak degil, isyerinin bir

parcasi olarak goriir ve orgiitte maruz kaldig ¢esitli baskilara dayanabilir.

1.4.  Orgiitsel Baghhg Etkileyen Orgiitsel Faktorler:

Orgiitsel bagllik tesadiifen dogmaz, birkag faktdriin sonucudur Vurgu, bu
faktorlerin dogasina ve onlarin varliklarini neyin artirdigina, dolayisiyla da orgiitsel
baglilig1 artirmaya ve kurulusa kamu yarar1 saglamaya yonelik olmalidir. Bu

faktorler asagidaki gibi birkag kategoride siniflandirilabilir:

cevresel faktorler Kisisel faktorler orgutsel faktorler

» Ekonomik * Bireysel kisilik * YOnetim stili
* siyasi degisiklikler » Demografik * i kiilttirt
« sosyal ozellikleri « Tesvikler ve ddiiller
* Egilimler ve « lletisim ve iliskiler
egilimler « Karar verme siirecine
* ogrenme katilim
* Onceki is  Kullanicinin deneyim
deneyimleri diizeyi
« adalet

Sekil 2. Orgiitsel Baghihigi Etkileyen Orgiitsel Faktorler
1.4.1. Orgutsel Faktorler:

Orgutsel faktorler, isin dogasii ve organizasyonun ¢alisanlarmi korumak
ve uygun bir ¢aligma ve ydnetim ortami olusturmak icin onlara sagladigi
ayricaliklar1  gozetir. Daha yiiksek 1is seviyelerinde, Orgiitsel degerlerin
yaratilmasina katkida bulunan isin dogasi ¢ok Onemlidir (Evren, 2017, s. 21).

Liderlik yonetimde benimsedigi yaklagim, calisan etkilesiminin boyutunu, karar
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vermelerini ve sorumluluklarini belirlediginden, liderlik tarzi orgiitsel bagliligin
olusumuna katkida bulunan diger orgiitsel faktorlerden daha az 6nemli degildir.
Calisan bagliligin1 daha da artiran katilimci bir yaklagimin miimkiin oldugunca

vurgulanmasi gerekmektedir (Ince & Gil, 2005).

Is felsefesi ve kiiltiirii, ise bagliligin drgiitsel faktdrlerini sekillendirmeye
yardimci olan faktorlerin sekillenmesinde 6nemli bir rol oynar. Tazminat ve
odiiller, bir c¢alisanin ise baglhiligimi sekillendirmede Onemli organizasyon
faktorlerdir ve yonetimin, islerini iyilestirmek icin gosterdikleri ekstra ¢abalarin
takdir edildigi izlenimini birakir. Calisanin dikkatini dagitan diisiik {icretin aksine,
yiiksek ticret genellikle yiiksek baglilikla iliskilendirilir. Clinkii bireyin odagi
genellikle is performansi tizerinde oldugundan alternatif secenekleri dikkate almaz
(Balay, 2000, s. 68). Iletisim, organizasyon icinde biiyilk onem tasir ve
organizasyonun ¢okmesine veya organizasyonun refahina neden olabileceginden
dikkatli bir sekilde ele alinmalidir.

Odiil ve tesviklerin dagilimindaki adalet, calisanin kendini ayrimciliga
ugramis hissetmemesi Ve ise bagliliginin artmasi i¢in dikkate alinmasi gereken bir
noktadir (Ince & Gul, 2005, s. 73).

Odul ve ceza sisteminin etkinlestirilmesi, calisanda orgiitiin amaglarma
ulagmasini1 saglamayi, se¢kinleri takdir etmeyi ve ihmalkarlardan hesap sormay1
amaglayan bir kontrol organi oldugu izlenimini yaratabilir. Orgiitlerde kullanilan
yonetsel yontem, uygun bir ¢alisma ortami1 ve uygun 6rgit iklimini olusturmak

yeterince dikkate alinmas1 gereken 6nemli noktalardir.
1.4.2. Kisisel Faktorler:

Kisisel faktorler; bir bireyin yasam ve 6grenme siireglerinin sonucu olan
yas, cinsiyet, tutum ve tutumlar gibi kisilik 6zelliklerini ve demografik 6zelliklerini
ifade eder, Onceki tecrilbelerden edinilen deneyim ve is becerileri kazanmak
kisinin ¢alisma ortami hakkinda ne diisiindiigiinii ve kendisinden ne beklendigini
bilmesi agisindan 6nemlidir., CUnki insanlar genellikle kisilik 6zelliklerine ve
hedeflerine ulagsmalarina yardimci olan yerlerde g¢alismay1 tercih ederler (Evren,

2017).

Bu hususlara kars1 bir 6n izlenim, is gortismeleri sirasinda elde edilebilir.
Clinkii adaym kurum i¢inde ¢aligmasi ve bir katma deger elde edilmesini saglamak

icin pozitif is yonelimli kisileri kuruma g¢ekilmesi gereklidir. Ayni zamanda 6rgiit,
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calisganin igyerinde daha fazla giiven duymasmi saglayan bu tutumlarim
gelistirmesine ve gelistirmesine yardimci olan, uzun siireli yasal bir is
s0zlesmesinin veya ig tanimini tanimlayan psikolojik bir s6zlesmenin varlig1 gibi
bir takim seylere sahiptir ve calisandan istenen gorevlerin netligi ve yetki ve
sorumluluklarin diizeyine ek olarak, bununla ilgili yazili kurallar olmaksizin
beklenen davranislar, (Zaccaro & Dobbins, 1989, s. 267). Baska bir deyisle kisisel
faktorler, ozellikle kisisel beklentilerin orgiitsel beklentilerle Ortiistiigii ve hesap
verebilirligi artirdigr durumlarda, orgiitsel bagliligin olusumunu dogrudan veya

dolayli olarak 6nemli 6l¢iide etkilemektedir (Eren, 1993, s. 85).
1.4.3. Cevresel Faktorler:

Bu faktorler, bir tlkedeki ekonomik kosullar, siyasi veya sosyal
degisiklikler gibi kurulusun disindaki faktorlerdir. Bu faktorler, icinde yasanilan
toplumdaki siyasi istikrarsizlik, sosyal degisimler, ve ekonomik kosullar, isin
stirdiiriilebilirliginin kapsamini ve alternatif calisma seceneklerini diisiinmeye
katkida bulundugundan, orgiitsel baglihigin artmasina veya azalmasina yol acar.
Sinirli ¢alisma segeneklerinin ise bagliligi olumlu etkiledigi tespit etkilemektedir
(Evren, 2017, s. 43).

1.5.  Orgitsel Baghhgin Simflandirilmasi:

Byrne'a gore calisanlar tutumsal veya davranigsal nedenlerle orgiitte
kalirlar (Bayram, 2005, s. 59) . Bu durum agik¢a bu konuyu arastiran bilim
adamlarmin dogasindan kaynaklanmaktadir. Orgiitsel davranisgilar daha cok
tutumsal bagliliga odaklanirken, sosyal psikologlar daha ¢ok davranissal bagliliga
odaklanmuslardir (Gul, 2003, s. 77). Bu smiflandirmalar, birtakim teorisyenlerin

bakis agisindan incelenecektir:
1.5.1. Mowday’in simiflandirmasi:

Mowday’in orgiitsel baglilik smiflandirmas1 iki boyut altinda
kategorize edilir:

1.5.1.1. Tutumsal (Duygusal) Baghhk:

Tutumsal baghlik; ¢alisanin igyeri ve ¢alisma kosullarimi 6z
degerlendirmesi sonucunda olusan isyerine baghliktan kaynaklanmaktadir.

Tutumsal baglilik durumuna ulasildiginda, ¢alisanin hedefleri, kisisel inanglar1 ve
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degerleri ile orgiitiin ¢caligsmalarinin amag ve degerleri arasinda bir uyum olacaktir
(Bayram, 2005, s. 129). Moody’ye (1982) gore, durumsal bagliligin odak noktalari

sunlardir:

- Orgitiin amaglarini anlamak.

- Orgit icinde uzun hizmet 6mr.

- Orgiit icinde ¢aba gdsterme istegi.

- Orgit icinde hem 6rgltiin amaglarina hem de bireyin amaglarina ulasmak

icin 6nemli bir ¢caba sarf etme

Bu tlr bir baghilik, asagidaki semada gosterilebilecek ii¢ asamadan

olusur:
- Orgiite sadakat
- Faaliyetlere aktif katilim

- Calisma ortamini ve 6rgutiin amaglarini ve degerlerini tanimlama

~
» Orgiite sadakat

J

)
* Faaliyetlere aktif katilim

J

)
Calisma ortamini ve orgiitun
amaglarini ve degerlerini
tanimlama

Sekil 3. Tutumsal (Duygusal) Baghlik

1.5.1.2. Davramssal Baghhk:

Davranissal baglilik; ¢calisanin orgiite bakis agisiyla ilgilidir ve genellikle
orgiitiin kendisine kars1 bir zorunluluktan ziyade orgiit igindeki bir faaliyete olan
baghiligidir. Davranigsal bagliliga sahip bir ¢alisan, ise devam etme ve ayrilma

baglilig1 veya orgiitte kalma niyetini ifade etme gibi bir takim yar1 sabit davraniglar
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gosterir.  Orgiitiin icinden gectigi bazi faktér ve kosullar sonucunda bu
davraniglarin tekrarlanmasi ile ¢aliganin bu davranislara olan baglilig1 giiclenmekte
ve dolayisiyla davranigsal baglilik olusmaktadir. Moody (1982) calisanin bir dizi
tekrarlanan davranisa bagliligindan sonra davranigsal bagliliktan durumsal

bagliliga gecisin miimkiin oldugunu agiklamistir (Mowday, Porter, & Steers, 1982).
1.5.2. Etzion’nin Siiflandirmasi:
Etzioni (g tlr baglilik Uzerine odaklanir:

- Ahlaki Baghhk: Calisanin orgiite baglilikta kisisel ¢ikarlarinin 6tesine
gectigi, ancak bazen sosyal yonelimlerle motive oldugu ve topluma faydali

hedeflere ulasmaya calistig1 bagliliktir.

2 Hesap¢1 Baghhik: Calisanin yaptig1 gorevler karsiliginda o6dil, terfi gibi
baz1 ayricaliklar elde etmesi, calisan ile kurulus arasindaki karsilikli

menfaatin sonucudur.

- Yabancilastirict Baghhk: Calisanin oOrgiite olan sinirhi katkilart ve

davraniglar1 sonucunda Grgiite karsi olumsuz bir duygu hissetmesidir.

Ug tiir, en zayiftan en giigliiye dogru asagidaki sekilde diizenlenebilir:

Sekil 4. Etzioni’nin Siniflandirmast

1.5.3. O’Reilly ve Chatman’in Siniflandirmasi:

O'Reilly ve Chatman'in (1986) baglilik tiirleri su sekildedir:

- Uyum Baghhgi: Amag¢ ve degerlerin calisan ile orgiit arasinda kismen
kesistigi ve bunlara tam katilimin olmadigi durumdur. Asirt giig, odiilleri
kazanma veya cezalardan kacinma arzusudur.

- Ozdeslesme Baghhg: Burada 6nemli olan kisinin diger calisanlarla olan
iliskisi, kendisiyle olan iligkisi ve onlara katilmaktan duydugu gururdur.

- I¢sellestirme baghh@i: Burada bireyin ve orgiitiin deger ve inanglari
arasinda yliksek bir uyum vardir ve ¢alisan inandig1 degerlerin orgiit

degerlerine yansidigini goriir (O'Reill & Chatman, 1986, s. 492-499).
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Yukarda bahsedilen smiflandirmalar ele alinarak Orgutteki tim
calisanlarin ayni bagliliga sahip olamayacagi sdylenebilir. CUnki her bir iggérenin
ihtiyaglar1 birbirinden farklidir. Orgiitsel baglilik, ¢alisanin drgiitle olan iliskisini
yansitan psikolojik bir yapiya sahiptir. Bagliligin tiiriinlin sekillenmesinde ¢alisma
sliresinin rolii olmasina ek olarak, eski ¢aligsanlarin yeni ¢alisanlara gore orgiite daha
fazla bagliga sahip olmasi olmasi da 6nemlidir. Ayni1 zamanda taahhiidiin gegtigi
asamayla da ilgilidir ve bu asamalar sunlardir:

- Baghhk asamasi: Calisanin orgiitle ¢alismaya baglamasiyla birlikte,
genellikle yaptigi ise gosterdigi emek karsiliginda iicret, 6diil gibi isten
elde edecegi kazanimlar aramasi ve Orgiit igindeki diger kisilerin
otoritesini kabul etmeye hazir olma asaamsidir..

- Uyum asamasi: Calisan, oOrgiitiin vizyonunu gerceklestirme arayisi
kapsaminda orgiitle daha fazla uyum saglamaya bagslar, hedeflerini
benimser ve baskalarinin otoritesini kabul eder ve Orgiitte calismaya

devam etmeye hazirdir.

- Benimseme asamasi: Calisanin¢ Orgiitlin amaclarinin kendi amaglari

haline geldigi¢ is yerine olan bagliliginin en {ist seviyeye ¢iktig1 asamadir.
1.6.  Orgiitsel Baghhgm Sonuclari:

Orgiitsel bagliligin sonuglari, galisan baghliginin derecesine bagl olarak
olumlu ve olumsuz olarak degismektedir. Bu, ¢alisanin baglilik diizeyi ile 6rgiitiin
hedeflerinin gerekgesine baghdir. Orgiitin  hedefleri mantiksiz bir sekilde
belirlendiginde ve yaptigi isin gercegiyle orantili olmadiginda, calisanin yiiksek
diizeyde baglilig1 olumsuz sonuglar doguracak ve sonunda 6rgiitiin dagilmasina yol
acacaktir. Oysa yiiksek bagliliga mantiksal ve Orglitsel hedefler eslik ederse, olumlu
sonuglar dogurur. Baglilik, Randall'a (1987) gore, dezavantajlarinin yani sira bu
baghligin bireye ve orgiite getirisi bakimindan farklilik gosteren ii¢ diizeye

ayrilmistir: Bu diizeyler (Randall, 1987, s. 460-471):

- Diisiik Baghhk :Bireyin emeklilik ve yillarca is deneyimi elde etme gibi
elde ettigi kazanimlar nedeniyle kalacagi baglihiktir. Bu tlr baglhlik,
calisma ortamlarinda tercih edilmez ve uzun vadede kayiplara neden olur.
Cunku birey, bireysel ve kolektif diizeyde mimkin olan en diisiik ¢abay1

gosterir ve bu nedenle performans gereken diizeyde degildir. Ayrica
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isyerinde bazi olumsuz davraniglar ortaya ¢ikmaya baslar. Bu baglilik
tirinde, olast kayiplart onlemek ve mevcut durumu diizeltmek igin
miimkiin olan tiim araglar1 kullanmak, resmi veya gayri resmi tiim yollar
kullanmak oOrgiitin sorumlulugundadir (Balay, 2000, s. 85). Yapilan
deneylere gore orgiitlerin bu konuda net ilerleme saglayabildikleri tespit
edilmistir. CUnkl bu baglilikta galisanin sorunlarina ¢éziim teskil eden
yeni uygulamalar gelistirerek calisam1 daha yiiksek bir baghliga

aktarmanin kolay oldugu goriilmiistiir.

- Orta Baghlik: Bireyin Orgiitiin amaclaria inandig1, ancak orgiite tam bir
aidiyet duygusunun olmadigi. Bireyin tecriibesinin yiiksek oldugu
bilinerek, bireysel degerler ile orgiitiin degerleri arasinda ¢eliski oldugu
durumlarda konu agikca ortaya ¢ikmaktadir. Burada ortaya ¢ikabilecek
catigma ve bireydeki netlik eksikligi orgiite zayiflik ve performansta diisiis
seklinde yansiyabilmekte, yani her zaman olumlu sonuglara yol

agmamaktadir (Onemi, 2007, s. 37-61).

- Yiksek Baghhk: Bu baglilik; bagliligin en yiiksek tiridir. Yuksek
baglilik tiim organizasyonlarin bireyde ulasmaya calistig1 baglilik tiiriidiir.
Bu baghilik tiiriinde birey 1yi is ayricaliklariyla yiiksek oranda baglidirve
ayni zamanda kurulusun bir 6diil bi¢imi olarak calisanin statiisiinii
iyilestirmek ve yetkilerini genisletmek igin bireyin ¢ok ¢alismasi gerekir.
Bazi durumlarda, yiiksek baghlik yenilik¢ilik ve yaraticiligin
kisitlanmasina yol agar.Calisan kendi icinde gelecegine dair bir giivence
duygusu olusturmasi sonucunda isin tutsagi oldugunu ve daha fazla
ilerlemesinin zor oldugunu hisseder. Organizasyon ve ¢aligma alanindaki
gelismelere ayak uyduramamak.Yiiksek bagliligin olumsuz etkileri ise
organizasyonun tekrar adapte olmasi zor olabileceginden, organizasyonun
stirdiiriilebilir olmamasi ve bagska bir yere tasinmasi durumunda da ortaya
cikar( (Randall, 1987).

1.7.  Personel Giiglendirme ve Orgitsel Baghlik Tliskisi:

Personel giiglendirme, bir calisanin kendi giiclerini ve yeteneklerini
kesfetmesine yardimci olmak ve personelin bu yeteneklerini gelistirmek igin
tasarlanmis bir siirectir.Personel giiclendirme, sirkette calisan kisilerin beceri, bilgi

ve yeteneklerini gelistirmeyi amaglayan bir yonetim teknigidir. Orgiitsel bagllik,
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bir kiginin bir sirkete veya kurulusa sadakatini ve bagliligini ifade eder. Bu iki
kavram arasinda bir iligski olmasi beklenir, ¢iinkii personel giiglendirme ¢aligsanlarin
orgiitteki katihmim1  ve motivasyonunu veorgiitsel baghligmi  arttirabilir.
Calisanlarin yetkilendirilmesi ile orgiitsel baglilik arasinda dogrudan bir iliski
vardir. Clinkii insanlar iste basarili olmak ve becerilerini gelistirmek isterler. Bu
nedenle, ¢alisan giiclendirme, ¢alisanlarin drgiitsel bagliligim artirabilir. Orgiitsel
bagliligi yiiksek olan galisanlarin, is motivasyonlar1 ve tretkenligidaha yuksek
oldugundan, orgiitsel baglilik da sirket performansin olumlu yoénde

etkileyebilmektedir (Dogan & Kilig, 2007).

Calisanlarin giiclendirilmesini ve kisisel gelisimini desteklemek i¢in gesitli

yontem ve teknikler kullanilabilir. Bu teknikleri:

- Egitim: Isyerinde calisanlara cesitli bilgiler ve beceriler kazandirmaya
yonelik egitim programlari sunulabilir. Bu, ¢alisanlarin yasamlar1 boyunca
yeni beceriler 6grenmelerini saglar.

- Mentorluk: Mentorlar tarafindan calisan tavsiyeleri, calisanlarin belirli
alanlarda daha ileri seviyelere ulagmalarina yardime1 olur.

- Isbirligi ve Ekip Calismas1: Ekip calismasi, ¢alisanlarin ¢dziimler iizerinde
birlikte ¢alismasina yardimci olur. Bu, ¢alisanlarin becerilerini ve bilgilerini
paylasmalarini saglar ve karsilikli gliven olusturur.

- Odiiller ve Takdir: Calisan performansinin taninmasi onlar1 motive eder ve
gliclendirir. Bu, gelecekte performansin iyilesmesini saglayacaktir( (Dogan
& Kilig, 2007)).

Personeli giiclendirme, personeli karar vermeleri igin glc¢lendirme,onlar
isbirligi, paylasim, egitim, 6gretim ve takim g¢aligmasi yoluyla gelistirme siireci
olarak tanimlanabilir. Bu siirecin etkin bir sekilde isleyebilmesi i¢in ¢alisanlarin

orgiitsel bagliliginin saglanmasi gerekmektedir (Dogan & Kilig, 2007).

Kurumun faaliyetleri, gili¢clendirilmis insan unsurlarinin varligi olmadan
iyi bir sekilde devam etmez. Insan kaynagmin varligi rekabet siirecini devam
ettirmenin temelini olusturmaktadir. Personel giiclendirme kavrami, calisanin

orgiite bagliligina katkida bulunur (Janssen, 200 :56).

Calisanlar karar verebileceklerinive yonetime Onerilerde

bulunabilecekleribi hissettiklerinde, orgiitsel baglilik duygular1 da artar. Personel
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giiclendirme ile orgiitsel baglilik arasinda pozitif bir iliski oldugu iyi bilinmesine
ragmen, araci faktorlerin bu iliskiyi gliclendirdigi veya zayiflattigi konusunda ¢ok
az arastirma vardir. Idari anlamda guclendirilmek, ¢alisanlarin  moralini
yukseltmekte ve boylece devamsizlik oranlari ve is devir oranlar1 azalmaktadir
(Nedd, 2004) . Ayrica personelin giiglendirilmesi, onlarin is doyumlarini olumlu
yonde etkileyen oOrgiitsel adalet duygusuna yardimci olmakta ve bu da orgiitsel

bagliligi artirmaktadir (Spence Laschinger & Finegan, 2005).

Yetkilendirme, uygun orgut iklimi ve 6rgut kiltiri yaratarak orgatlerde
idari yetkilendirme gereksinimlerinin saglanmasina olan ilgiyi, ¢alisanlarin
performansini ve is tatmininiartirir.  Ayrica her tiirlii (maddi ve manevi) tesvik
sistemine dikkat edilmesi, calisanlara karar alma siire¢lerine daha fazla katilim

firsat1 verilmesi vebilgi akisinin saglanmasi en 6nemli unsurlardandir.

Degisim hakkinda ¢ok fazla teori bulunmakla beraber pratikte buglnin
yoneticileri bir degisim programi sunmakta yetersiz kalmaktadirlar.. YOneticiler,
orglit icinde calisanlarin igsel motivasyonunu saglama sorumlulugunu
paylagmaktadirlar.,, Ancak doniisiim programlari, Orgiitte heniiz var olmayan

yiiksek diizeyde i¢sel bagliligi ve personel gii¢lendirmeyi saglamamaktadir (Dogan,
2006, s. 60).

Ic baghlik, calisanlarin kendi arzulari ve i¢c motivasyonlar: ile
organizasyonun beklentilerine katkida bulunmalarin1 saglar. Bir kurulus
calisanlarin1 giiclendirmek istiyorsa, once onlarin i¢ baghiliklarini giivence altina
almalidir. I¢sel baglilik ve calisan giiclendirme o kadar yakindan iliskilidir ki, i¢csel
baglilik ve ¢alisan giiclendirmenin esanlamli oldugu bile iddia edilmistir (Dogan,
2006, s. 70).

1.8. Orgiitsel Baghlik fle iliskili Kavramlar:

Onceki boliimlerde, orgiitsel bagliliga, boyutlarma ve onu olusturan
faktorlere odaklamilmustir. Orgiitsel baglilik terimi ile drgiitsel sadakat, itaat ve
mesleki baglilik gibi diger benzer terimler arasinda bir ayrim yapilmigtir. Bu
boliimde orgiitsel baglilik, orgiitsel adalet, orglitsel vatandaslik ve orgiit kiiltiirii

arasindaki iliski irdelenecektir.
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1.8.1. Orgiitsel Baghhk ve Orgiitsel Adalet iliskisi

Orgitsel adalet: Adalet genellikle hak elde etme yetenegi, bu konuda
aciklik ve islemlerde adalet olarak goriiliir. Isyerinde adalet, calisanlarin &diil ve
cezalar gibi bir dizi konuya iliskin algilar1 ve ¢alisma ortaminda bu tiir kararlarin
alinma mekanizmasi ile ilgilidir (Igerli, 2010, s. 69) . Orgiitsel adalet (ic boyuttan

olusur:

Dagitic1 Adalet: Bir toplum igindeki kaynaklarin, faydalarin ve yiiklerin
adil dagilimini ifade eden siyaset felsefesi ve ekonomi alaninda bir kavramdir. Bu
boyut, ddiillerin adil bir sekilde dagitilmasi mekanizmasina odaklanir (Karavardar,
2015, s. 140-141). Dagitict adalet kavrami; bir toplum igindeki kaynaklarin,
faydalarin ve yiiklerin adil dagilimini ifade eden siyaset felsefesi ve ekonomi
alaninda bir kavramdir. Bu yaklasim, kaynaklarin ve firsatlarin dagilimimin adil
olmasini ve herkesin basar1 igin adil bir sansa sahip olmasini saglamakla ilgilenir.
Bu baglamda dagitim adaleti, bir orgiitte licret, pozisyon, ¢alisma kosullari, finansal
imkanlar ve performans degerlendirmesi gibi unsurlar1 atamak ve degerlendirmek
icin secilen yontem, ara¢ ve uygulamalarin adalet diizeyini icermektedir (Isik ve

digerleri, 2012, p. 256) .

Islemsel Adalet: Odiiller ve cezalarla ilgili karar verme mekanizmalarina
odaklanir. Bu yaklagim, karar vermek i¢in kullanilan prosediirlerin seffaf, tarafsiz
ve bireylerin haklarina saygili olmasini saglamakla ilgilenir. Bu yaklasim, Ust
yoOnetimin karar verme ve c¢alisanlar arasinda ortaya ¢ikabilecek sorunlar1 ¢ozme
yetenegine olan giivenin artmasina katkida bulundugundan digerlerinden daha az
onemli degildir., Islemsel adaletin artmasiyla baglilik arttigindan, 6nceki calismalar
islemsel boyutu oOrgiitsel baglilikla iligskilendirmistir (Bakhshi, Kuldeep, & Ekta,
2009, p. 149).Bu yaklasim karar vermek i¢in kullanilan prosediirlerin seffaf,
tarafsiz ve bireylerin haklarina ve onuruna saygili olmasini saglamakla ilgilenir. Bu
yaklagimda sonuca degil karar verme siirecine odaklanilir, siirecin adil, tarafsiz,

saygili ve seffaf olmas1 6nemlidir.

Etkilesimli Adalet: Bu yaklasimda yoneticiler ve calisanlar arasindaki
iligkilere ve bu iliskinin ¢alisanin adalet duygusuna nasil yansidigina odaklanilir.
Bu adalet tirt, yonetici ve c¢alisan arasindaki diiriist iliskiye, karar alma

mekanizmasinin ve boyutlarinin agiklanmasina ve ¢alisanlardan herhangi birine
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karst Onyargili olunmamasina dayanmaktadir. (Bies ve Moag, 1986°dan akt)
(Colquitt, 2001, p. 386).Bu yaklasim, s bireylere baskalariyla olan etkilesimlerinde

onurlu, saygili ve diisiinceli davranilmasini saglamakla ilgilidir.

Orgiitsel adaletin dnemi, is yerinde adalet duygusunun olusmamasi
sonucunda ¢aliganlarin  bitkinlik ve i tikenmisligi durumuna gelmek
istememelerinde agikca goriilmektedir. Boylece is ortaminda olumsuz davranislarin
olusmasi sonucunda basar1 ve adalet duygusundan yoksunluk ve is ortamindan
ayrilma egilimi ortaya ¢ikar. Calisanlarin adalet algisinin yiiksek olmas1 drgiitsel
baghlig1 olumlu yonde etkilemektedir. Orgiite bagli olan ¢alisanlarim tiretkenlikleri
ve katkilar yiiksek, ¢alisan devir hizi ise dusiiktiir. Calisan devir hiz1 diisiik ise,

saglanan hizmetin kalitesi tutarhidir (Yazicioglu & Topaloglu, 2009, s. 12).

1.8.2. Orgiitsel Baghhk ve Orgiitsel Vatandashk iliskisi:

Orgiitsel vatandashk, calisanin is ortaminda gosterdigi ve is taniminda
belirtilmeyen, yani resmi olarak boyle yapmasi gerekmedigi anlamina gelen
davraniglardir. Orgiitsel vatandaslik olarak adlandirilan bu davramslar, is
tiretkenligini ve is verimliligini artirmada 6nemli bir etkiye sahiptir. Calisan, bunu
uygulamadig takdirde herhangi bir sorumluluga maruz kalmaz. Bu boliim, bu
terime ve bunun kurumsal uyumla iliskisine odaklanacaktir. Orgiitsel vatandaslik:
nezaket tabanli bilgilendirme, gondllulik, oOrgutsel erdem, centilmenlik ve
vicdanlilik olmak tiizere bes boyuttan olusur. Meyer ve Allen'n Ourgutsel
vatandashik davranisinin (OVD) , bireyin bulundugu konumun gereklerinin
otesinde ¢aba goOsterdigi davranislar dizisi olarak tanimladigr goriilmektedir
(Gurblz, 2006, s. 50). Bazi aragtirmalarda bu davranisa iyi asker sendromu adi
verilmistir (Yesiltas, Tiirkmen ve Ayaz, 2011: 174). Orgiitsel vatandashk
davraniginin temelinin i§ ortamindaki is doyumu oldugu daha 6nce yapilan birgok

calismayla ortaya konmustur (Ozdevecioglu, 2003: 118).

Orgiitsel vatandaslik davranisini etkileyen birkag faktor vardir:

- Orgiitsel Baghhk: O'Reilly ve Chapman tarafindan yapilan bir ¢alismanin
sonuclarina gore Orgiitsel baglhiligin, orgiitle 6zdeslesme ve hedeflerin
igsellestirilmesi agisindan Orgiitsel vatandaslik davranisina yol agtig1 tespit

edilmistir.
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- Bireyin Ruhsal Durumu: Bireyin olumlu ruh halinin daha fazla érgutsel
vatandaslik  davranist  gOstermesi  nedeniyle c¢alisma  ortaminin
tyilestirilmesine katki sagladigi, yani ¢alisanin ¢alisma ortaminda manevi
durumunun ¢ok 6nemli oldugu tespit edilmistir.

- Kisilik Ozellikleri: Orgiitsel vatandaslik davranisi gostermeyen ice doniik
insanlardan farkli olarak, dis ¢evreye acik olan bireylerin dis gevreleriyle
daha etkilesimli olduklar1 i¢in Orgiitsel vatandaslik davranisi gosterme
olasilig1 daha yiiksek oldugundan, kisisel 6zellikler orgiitsel vatandaslik
davraniginda rol oynamaktadir.

- Ise Kars1 Tutumlar ve Is Tatmini: ise kars: olumlu ya da olumsuz bir
tutumun olusmasi, bireyin is doyum diizeyinin belirlenmesine yardimeci
olur. Bireyin calisma ortaminda tatmin edici bir grup konuyu algilamasi
sonucunda olumlu bir tutumun olusmasi, orgiitsel vatandaslik duygusunun
artmasina yardimei1 olur.

- Ihtiyaclar: Bir sosyal grupla iliskilendirilen davramissal ihtiyaclar olan
sosyal kabul ihtiyaci ve bagarma ihtiyacinin, bireyin rol gerekliliklerini asan
davraniglara yol agabilecegi tespit edilmistir. Basar1 arayanlar elde edilen
sonuglardan oldukga memnundurlar. Bu durumda bireylerin ylksek
performanslarinin yaninda orgiitiin siiper ihtiyaglarin1 karsilamak icin

yurttaglik davranigi gésterme olanag artar (Keskin, 2005, s. 30) .
Orgiitsel vatandaslik davranisinin bir dizi 6zelligi vardir:

- Orgiitsel vatandaslik davranigi kurulus iiyelerinin resmi gérev tamimlarmda
yer almamaktadir.

- Orgiitsel vatandashk davramsiolumlu bir beklenti veya olumsuz bir
sonugtan kacinma maksadiyla sergilenmez.

- Orgiitsel vatandasglik davramisinin varhig: drgiitsel adalet ve drgiitsel baglilik
gerektirir.

- Calisanin orgiitsel vatandaglik davranisi sergileme ylikiimliiliigi yoktur.

1.8.3. Orgiitsel Baghlik ve Orgiitsel Kiiltiir iliskisi:
Kiiltiir, devletlerin dayandig1 temel direklerden biri ve ayrintili olarak
incelenmesi gereken 6nemli bir unsurdur. Kiiltiir, insan davranisinin bir yansimast

oldugu igin insanin varligiyla iliskilendirilmistir. Orgiit kiiltiirii, bir topluluk veya
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insan grubunun bir dizi fikir ve eylemini ifade eder. Kiiltiir tanimlanabilir “tarihsel,
toplumsal gelisme siireci i¢inde yaratilan biitiin maddi ve manevi degerler ile
bunlar1 yaratmada, sonraki nesillere iletmede kullanilan, insanin dogal ve toplumsal
cevresine egemenliginin Olclislinii gosteren araglarin biitiinii” olarak tanimlanir
(Tark Dil Kurumu, 2013).

Orgiit kiiltiirii bu kadar 6nemli oldugu icin drgiit ici ve dis iliskilerin bir
sonucu olarak orgiitlerle iligkilendirilen kiiltlir kavrami daha sonra ortaya ¢ikmaistir.
Orgit kuiltiirti, kuruluslarla iliskilendirilen kiiltiir kavraminin bir sonucudur ve drgiit
ici ve dis iliskilerde biiyiik 6nem tasir. Orgiit kiiltiiriine verilen énem, ¢alisanlarin
orgiitsel bagliliginin artmasina katki saglar ve basariy1 ve kararliligr arttirir. Ozel
sektordeki basarili sonuglar, orgiit kiiltiiriiniin kamuya aktarilmasina ve bir ayrim
unsuru olarak kullanilmasina yol agmigtir. Nystrom (1990) 6rgut kaltirind, orgit
tiyelerinin tamamini kapsayan degerler, inanglar, normlar ve ilkeler olarak
tanimlamaktadir.  Kiiltlirtin, orgiitiin kendisi ve ¢evresi hakkinda caligsanlar
tarafindan kabul edilen, gozle goriilmeyen ve soyut olan inan¢ ve varsayimlar

biitiinii oldugu vurgulanmaktadir.

Orgut kaltird, temel kiltir olarak kabul edilen toplum kltirinin bir alt
boyutudur. Org(it Kiiltiiriinii tanimlayan gesitli tanimlarda, ¢alisanlar arasinda ortak
degerlerin varligi, bu degerlerin herkes tarafindan kabul edilmesi ve sembolik

anlamlarin varlig1 gibi ortak unsurlar bulunmaktadir.

Orgiit kiiltiiriiniin 5nemi, ¢alisanlarin morali ve iiretkenligi {izerinde gicli
bir etkiye sahip olmas1 ve hatta orgiitiin imajin1 etkilemesinde yatmaktadir. Kiiltiir
calisan i¢in gerek olumlu gerekse de olumsuz olsun, kabul edilirse personelin ise
uyum saglamasina yardimer olur. Kultriin reddedilmesi halinde ¢alisanin kendini
gergin ve hiisrana ugramis hissetmesine yol acar. Tim bu sonuclar da personelin

isten ayrilmasina neden olabilir.

Orgiitlerde orgiit kiiltiiriine sahip olmanin kazanimlar1 arasinda sunlar
sayilabilir (Vural & Giil Coskun, 2007, s. 21) :
- Farkli departmanlarda ¢alisan tiim insanlar1 ortak bir amaca yonlendirir.
- Caligsanlarin, ekiplerin ve tiim organizasyonun performansini etkiler.
- Hem calisanlarda hem de kurumdan haberdar olan kisilerde tereddiit ve yanlis

anlamalar1 azaltir ve tiim organizasyonun etik sisteminin gelismesini saglar.
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- Calisanlar arasinda ortak bir anlayig ve inancin olusmasini saglar.
- Calisanlarin kurumu sahiplenmenin artmasini saglar.

Orgiit Kkiltirinin bir diger dénemi de orgiitsel davrams tutarliligin
artirmasidir. Orglt kultiry, calisanlara nasil davranmalar1 gerektigini ve neyin
kabul edilebilir, neyin kabul edilemez oldugunu aciklar. Orgiit kiiltiirii sadece
calisanlarin davraniglarini degil ayn1 zamanda zihinlerini ve ruhlarin1 da kontrol
edebilir

Orgiit kiiltiirii ile orgiitsel baghlik arasindaki iliskiye bakarsaniz (Ince &
Gul, 2005, s. 76) 1) Orgiit kiiltiirii orgiitsel baglilig: destekler. Orgiit kiiltiiri,
calisanlar arasindaki bagliligi ve orgiitsel hedefleri etkiler ve ¢alisanlar arasinda
aidiyet duygusu yaratir. Bu sayede bagli calisanlarin kurum kiiltiirii de
guclenmektedir. 2) Orgit kilturl yiksek oldugunda orgiitsel baglilik ve basari
artar. Calisanlarin ortak degerleri, oOrgiitsel baglhligin  kazanilmasini ve
stirdiiriilmesini kolaylastirmaktadir.

Orgiit kiiltiiriiniin 6rgiitsel bagliliga yansimasi igin bir dizi kosulun
karsilanmasi gerekir:

- {letisim: Kurumun i¢ ve dis iletisimini ifade eder ve bilgi aktariminda ve
engellerin agilmasindaki etkileri nedeniyle tizerinde durulmasi dnemlidir.

- Is Tatmini: Calisanlarmn yaptiklari isten zevk almalarmi saglayan ve bunun
sonucunda Orgiitlerine bagliliklarini artiran duygusal bir tepkidir.

- Adalet: Orgiitsel adalet ve ¢alisma ortaminda ne 6lgiide saglandigi.

- Takdir edildigini hissetmek: Takdir, orgiitsel baglilig1 artirmanin araclarindan
biridir. Calisanlara deger vermenin oOrgiit kiiltiirii lizerinde de 6nemli bir etkisi

vardir (Erdil, Keskin, Imamoglu, & Erat, 2004, s. 21).

- Isyerinde terfi: Calisana bir giiven ve takdir duygusu kazandirmaya ve bdylece
igyerine ve degerlerine daha fazla inan¢ kazandirmaya yardimci olur.

- Orgutte Ast Ust iligkileri: Bu asamada ast-yonetici iliskisine dikkat etmek
calisanlarin Orgiitiin bakis agisin1 yansitmasi i¢in gereklidir.

- Kararlara Katilma Olanag1: Y6neticilerin astlarina karar vermeye katilma firsati

verdigi karar verme tarzina katilimc1 karar verme denir.
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11 BOLUM

BULGULAR VE TARTISMA

Bu boéliimde arastirmada elde edilen verilerin giivenilirlik analizinin yani
sira, katilimcilarin demografik 6zelliklerine yonelik bulgularin T Testi ve ANOVA

testi sonuclarina yer verilmistir.

2.1. Verilerin Analizi ve Bulgular
2.1.1. Gluvenirlik Analizi:

Cronbach Alfa katsayisi, anketler ve benzer Olgiimler gibi istatistiksel
testler icin i¢ tutarhligin bir 6lciisiidiir. I¢ tutarhilik Olgeklerin glvenilirligini
sinamaktadir. I¢ tutarlilikta bir grup maddenin, tutarli bir grup olarak birbiriyle ne
kadar iyi iliskide oldugunu gosterir.

Bir 6lgegin giivenilir olup olmadigina Cronbach's Alpha (o)) degerine gore
karar verilir (Kalayc, 2009: 405). Cronbach's Alpha (o)) degerine iliskin kabul goren
degerler agagidaki gibidir:

= 0,80 <0 <1,00 ise 6lcek yiiksek derecede guvenilirdir.
- 0,60 <a<0,80 ise olgek oldukca guvenilirdir.
- 0,40 <a<0,60 ise olgek diisiik giivenilirliktedir.
- 0,00 <a<0,40 ise 6lgek giivenilir degildir.
Aragtirma kapsaminda guvenirlilik analizi yapilmis ve Cronbach’s Alpha

degeri asagida Tablo 1°de verilmistir.

Tablo 1: Givenirlik analizi sonuclar

Cronbach's Alpha Madde Sayisi

.897 24
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Guvenirlilik analizi sonucunda Cronbach Alfa katsayisi () >0,80 oldugu
icin ((or) =0,897) 6lcek oldukca guvenilir kabul edilmektedir.

2.1.2. Katmeclarin Demografik Ozelliklerine iliskin Yiizde-Frekans

Dagilim

Bu boéliimde katilimcilarin yas, medeni durum, cinsiyet gibi demografik
Ozelliklerine ve kadro unvani, calisma siiresi gibi ¢alisma durumlarina iliskin

yuzde-frekans analizlerine iliskin sonuglara yer verilmistir.

2.1.2.1. Cinsiyet Degiskenine iliskin Bulgular
Bu baslik altinda katilimcilarin cinsiyetlerine iliskin yiizde- frekans
dagilimlarina yer verilmistir. Katilimcilarin cinsiyetlerine iligkin yiizde- frekans

degerleri Tablo 2’deki gibidir.

Tablo 2: Cinsiyet Degiskenine Yiizde — Frekans Analizi Sonuglar

Kategori N % Gegerli (%) Kiamalatif (%)
Kadin 92 33.8 33.8 33.8

Erkek 180 66.2 66.2 100.0

Total 272 100.0 100.0

Tablo 2 incelendiginde arastirmaya katilanlarin biiyiik bir kismini erkek
katilimcilarin olusturdugu tespit edilmistir (N=180). Kadin katilimeilarin sayisinin
ise erkek katilimcilara gére daha az oldugu goriilmiistiir (N=92). Grafik 2’de de
gorildigi tlizere katilimeilarin yaklasik olarak %66’sinin erkek, %34’{iniin ise

kadinlardan olustugu goriilmektedir.
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Cinsiyet

Sekil 5. Katilimcilarin cinsiyete gore yiizdelik dagilim grafigi

2.1.2.2. Yas Degiskenine Iliskin Bulgular

Bu baglik altinda katilimeilarin yaslarina iliskin yiizde- frekans
dagilimlarma yer verilmistir. Katilimcilarin yaslarina iligkin yiizde- frekans

degerleri Tablo 3’teki gibidir.

Tablo 3 : Yas Degiskenine Iliskin Yiizde Frekans Analizi

Kategori N % Gegerli / (%) Kumaulatif (%)
20-24 9 3,3 3,3 3,3
25-29 27 9,9 9,9 13,2
30-34 46 16,9 16,9 30,1
35-39 68 25,0 25,0 55,1
40-44 54 19,9 19,9 75,0

45+ 68 25,0 25,0 100,0
Total 272 100,0 100,0

Tablo 3’te katilimcilarin yas degiskenine gore dagilimmna yer
verilmigtir. Tablo incelendiginde katilimcilarin 6nemli bir kisminin 35-39

(N=68) ve 45 yas ve ilizerinde oldugu (N=68) goriilmektedir. Sekil 6’da
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goriildiigi iizere katilimcilarin%25°lik bir kisminin 35-39 yas aralifinda olan
katilimcilar ile 45 yas ve {istline olan katilimcilardan olustugu tespit edilmistir.

. Katilimcilardan 40-44 yas araliginda olanlarin orani ise %19,9’dur.
Katilimcilardan 25-29 yas araladigindan olanlarin orami %9,9; 30-34 yas
araliginda olan katilimcilarin orami1 ise %16,9 olarak tespit edilmistir.
Katilimcilardan 20-24 yas araliginda olanlarin orani ise sadece %3,3 olarak

tespit edilmistir.

20-24 25.99

30-34
16.9%

35-39
25.0%

Sekil 6. Katilimcilarin yasa gore yuzdelik dagilim grafigi
2.1.2.3. Medeni Durum Degiskenine Iliskin Bulgular

Bu baglik altinda katilimcilarin medeni durumlarina iliskin yiizde- frekans
dagilimlarina yer verilmistir. Katilimecilarin medeni durumlarina iligkin yiizde-
frekans degerleri Tablo 4’teki gibidir.

Tablo 4 : Medeni Durum Degiskenine Iliskin Yiizde Frekans Analizi

N % % (Gecerli) Kiamdalatif (%)
Bekar 67 24.6 24.6 24.6
Evli 205 75.4 75.4 100.0

Total 272 100.0 100.0
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Tablo 4’te katilimcilarin medeni durumlarina gore Yyizde- frekans
dagilimlarina yer verilmistir. ilgili tablo incelendiginde katilimcilarin blyuk bir
kisminin evli (N=205) oldugu gorilmektedir. Sekil 7 incelendiginde evli
katilimcilarin oraninin yaklasik olarak %75, bekar katilimcilarin ise %25 oldugu

gorulmektedir.

Medeni Durumu

Sekil 7. Katilimcilarin medeni duruma gore yuzdelik dagilim grafigi

2.1.2.4. Cahst1 Siire Degiskenine fliskin Bulgular

Bu baslik altinda katilimeilarin ¢alistigr siirelere iligskin yiizde- frekans
dagilimlarina yer verilmistir. Katilimcilarin ¢alistigi siirelere iliskin yiizde-
frekans degerleri Tablo 5’teki gibidir.

Tablo 5 : Calist: Siire Degiskenine Iligkin Yiizde Frekans Analizi

N % % (Gegerli) Kamaulatif (%)
1 yildan az 6 2,2 2,2 2,2
1-3 yil 27 9,9 9,9 12,1
4-6 yil 30 11,0 11,0 23,2
7-9 yil 38 14,0 14,0 37,1
10 yil ve iistii 171 62,9 62,9 100,0

Total 272 100,0 100,0
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Tablo 5 katilmcilarin ¢alistigi siireye gore ylizde-frekans dagilimim
gostermektedir. Tablo incelendiginde Katilimeilarin biiyiik bir kisminin 10 yil ve
Uzeri bir sire calistiklart goriilmektedir (N=171). Sekil 8’de yer alan grafik
incelendiginde katilimcilarin. 2.2%’sinin 1 yildan az, 9.9%’unun 1-3 yil arasi,
%11’ inin 4-6 y1l aras1, 14%’Uniin 7-9 y1l aras1 ve 62.9%’inin 10 yil ve Uzeri sireyle

calistiklar tespit edilmistir.

Calist1 Siire
1 yildan az
2.2% 1-3yil
9.9%

4-6 y1l
11.0%

7-9 y1l

10 yil ve st 14.0%

62.9%

Sekil 8. Katilimcilarin ¢alistigi sureye gore yluzdelik dagilim grafigi

2.1.2.5.Kadro Unvan Degiskenine iliskin Bulgular

Bu baslik altinda katilimeilarin galistigi siirelere iliskin yiizde- frekans
dagilimlarina yer verilmistir. Katilimcilarin ¢aligtig1 siirelere iliskin ylizde-

frekans degerleri Tablo 6’daki gibidir.

Tablo 6 : Kadro Unvanmna Iliskin Bulgular

N % % (Gecerli) Kumdalatif (%)
Akademik 118 434 434 43.4
Personel
idari Personel 154 56.6 56.6 100.0

Total 272 100.0 100.0
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Tablo 6 incelendiginde katilicilarin nispeten biylk bir kismini idari
personelden olustugu gorilmektedir (N=118). Sekil 9°da da goriildigii tizere

katilimcilarin %56,6’s1n1 idari personel olusturmaktadir.

Kadro Unvan

Akademik Personel
43.4%

idari Personel
56.6%

Sekil 9. Kadro Unvan:ina Iliskin Bulgular
2.1.2.6. Olgek Maddelerine Iliskin Bulgular

Bu baglik altinda 6lgek maddelerine iligskin bulgulara yer verilmistir.
Bu kapsamda 6lgek maddelerinin aritmetik ortalamasi ve 5°li likert dlgegine

iliskin yiizdelik dagilim yer almaktadir.

Tablo 7: Duygusal Baglilik Boyutuna Iliskin Ortalama ve Frekans Tablosu

ifadeler 1 2 3 4 5 S.S A.O
1. Bu kurum benim Al 2 1.69% 3 2.54% 12 | 10.17% | 32 | 27.12% | 69 | 58.47% | 0.895 | 4.38
icin cok 6nem ve i
anlam tastyor. p 4 2.60% 9 5.84% 14 | 9.09% 54 | 35.06% | 73 | 47.40% | 1.001 | 4.18
2. Calisngim A4 3.39% 10 | 8.47% 15 | 12.71% | 34 | 28.81% | 55 | 46.61% | 1.115 | 4.06
kurumdan digarida -
EUEUYLE_ 'ID 5 3.25% 14 | 9.09% 23 | 14.94% | 44 | 2857% | 68 | 44.16% | 1.120 | 4.01
ahsediyorum.
3. Kurumuma karst A3 2.54% 7 5.93% 20 | 16.95% | 33 | 27.97% | 55 | 46.61% | 1.049 | 4.10
guclu bir aidiyet i
ﬂyyg:gu p 7 4.55% 13 | 8.44% 19 | 12.34% | 46 | 29.87% | 69 | 44.81% | 1.151 | 4.01
issediyorum.
4. Bu kurumda A |3 2.54% 17 | 14.41% | 19 | 16.10% | 34 | 28.81% | 45 | 38.14% | 1.156 | 3.85
kendimi ailenin bir -
’_E pargas gibi 'ID 13 | 8.44% 17 | 11.04% | 21 | 13.64% | 44 | 2857% | 59 | 38.31% | 1.29 3.77
= hissediyorum.
= 5. Kurumun Al2 1.69% 10 | 8.47% 19 | 16.10% | 50 | 42.37% | 37 | 31.36% | .985 3.93
= problemlerini kendi i
a E_roblg_mlerimgibi p 7 4.55% 13 | 8.44% 27 | 1753% | 54 | 35.06% | 53 | 34.42% | 1.121 | 3.86
20 issediyorum.
E Eis'::t[;'g’?n'j’g:ghhgl A | 12 | 10.17% | 14 | 11.86% | 31 | 26.27% | 30 | 25.42% | 31 | 26.27% | 1.279 | 3.46
rahatlikla bir bagka i
kuruma 'ID 13 | 8.44% 17 | 11.04% | 35 | 22.73% | 48 | 31.17% | 41 | 26.62% | 1.231 | 3.56
hissedemem.
7. Kariyer A |3 | 254% |15 | 1271% | 21 | 17.80% | 34 | 28.81% | 45 | 38.14% | 1.136 | 3.87
hayatimin geriye
kalanini bu .
kurumda I 19 | 12.34% | 12 | 7.79% 38 | 24.68% | 32 | 20.78% | 53 | 34.42% | 1.357 | 3.57
gegirmekten P
mutluluk duyarim.
8. Bu kuruma Al4 3.39% 13 | 11.02% | 19 | 16.10% | 44 | 37.29% | 38 | 32.20% | 1.101 | 3.84
kendimi duygusal .
olarak bagh I 13 | 8.44% 21 | 13.64% | 27 | 17.53% | 50 | 32.47% | 43 | 27.92% | 1.262 | 3.58
hissediyorum. P
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Tabloda duygusal baglilik boyutunda ortalamalari incelendiginde’” bu
kurum benim i¢in ¢ok Onem ve anlam tasiyor’ maddesinin en ylksek
ortalamaya sahip oldugu goriilmiistir (x=4.38). Bu maddeyi c¢alistigim
kurumdan ‘’Disarida gururla bahsediyorum maddesi’’ (x=4,18) ve ‘’kurumuna

kars1 giiclii bir aidiyet duygusu hissediyorum’’ maddesi izlemektedir (x=04.06).

Tablo 8: Devam Baglilig1 Boyutuna Iliskin Ortalama ve Frekans Tablosu

ifadeler 1 2 3 4 5 S.S A.O

Devam baghhk

9. Baska bir iy A7 5.93% 15 | 12.71% | 36 | 30.51% | 31 | 26.27% | 29 | 24.58% | 1.168 | 3.51
ayarlamadan dnce,
bu kurumdan
ayrilmaktan P
korkuyorum.
10. Benim igin bu
kurumdan
ayrilmanin olumsuz
sonuglarindan biri
de, yeni is 23 | 14.94% | 22 | 14.29% | 32 | 20.78% | 39 | 25.32% | 38 | 24.68% | 1.378 | 3.31
alternatiflerinin
azhgidir.

11. Suan bu
kurumdan ayrilsam
hayatim alt iist olur.

—

17 | 11.04% | 25 | 16.23% | 35 | 22.73% | 31 | 20.13% | 46 | 29.87% | 1.356 | 3.42

A | 18 | 1525% | 25 | 21.19% | 24 | 20.34% | 21 | 17.80% | 30 | 25.42% | 1.416 | 3.17

o -

35 | 29.66% | 28 | 23.73% | 26 | 22.03% | 18 | 15.25% | 11 | 9.32% 1.312 | 251
47 | 30.52% | 32 | 20.78% | 27 | 17.53% | 25 | 16.23% | 23 | 14.94% | 1.440 | 2.64
16 | 13.56% | 27 | 22.88% | 30 | 25.42% | 37 | 31.36% | 8 6.78% 1.168 | 2.95

>0 >

12. istesem bile,
simdi benim
kurumdan
ayrilmam gok zor
olacak.
iifﬁ:;:nbu A | 14 | 11.86% | 25 | 21.19% | 27 | 22.88% | 36 | 30.51% | 16 | 13.56% | 1.237 | 3.13
ayrilmam, bundan
sonraki hayatimda i
maddi zarara 28 | 18.18% | 28 | 18.18% | 24 | 1558% | 40 | 25.97% | 34 | 22.08% | 1.429 | 3.16
ugramama neden
olur.

14. Suan bu A | 22 | 18.6% 31 | 26.3% 23 | 19.5% 31 | 26.3% 11 | 9.3% 1.274 | 2.81
kurumda kalmam,
istekten ziyade 17 | 11.04% | 25 | 16.23% | 27 | 17.53% | 48 | 31.17% | 37 | 24.03% | 1.312 | 341
gerekliliktir. P
15. Benim igin bu
kurumdan A | 19 | 16.10% | 24 | 20.34% | 36 | 30.51% | 29 | 24.58% | 10 | 8.47% 1.197 | 2.89
ayrilmanin olumsuz
sonuglarindan biri
de, bagka bir
kurumun burada
sahip oldugum 20 | 12.99% | 30 | 19.48% | 35 | 22.73% | 36 | 23.38% | 33 | 21.43% | 1.332 | 3.21
olanaklar1 P
saglayamama
ihtimalidir.
16. Baska bir is A | 15 | 1271% | 19 | 16.10% | 27 | 22.88% | 42 | 3559% | 15 | 12.71% | 1.228 | 3.19
ayarlamadan bu
kurumdan
ayrildigimda neler
olacagi konusunda 19 | 12.34% | 26 | 16.88% | 24 | 15.58% | 49 | 31.82% | 36 | 23.38% | 1.338 | 3.37
endise
hissediyorum.

o —

20 | 12.99% | 18 | 11.69% | 43 | 27.92% | 33 | 21.43% | 40 | 25.97% | 1.332 | 3.36

—

—

Devam bagliligina iligkin maddelerin ortalamalar: incelendiginde, en
yuksek ortalamaya sahip maddenin Akademik “baska bir is ayarlamadan once
bu kurumdan ayrilmaktan korkuyorum” oldugu tespit edilmistir. (x=3. 51)ve
idari Personel (x=3. 42) Bu maddeyi °* Benim i¢in bu kurumdan ayrilmanin

b

olumsuz sonuclarindan biri de, yeni is alternatiflerinin azlhigidir.”” maddesi

izlemektedir (x=3.17).



Tablo 9 : Normatif Baglilik Boyutuna Iliskin Ortalama ve Frekans Tablosu
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ifadeler

1

2

3

4

5

S.S

A.O

17. Bu ginlerde
insanlarin bir
kurumdan digerine
¢ok sik gegtiklerini
diistiniiyorum.

>

19

16.10%

29

24.58%

47

39.83%

19

16.10%

3.39%

1.040

2.66

28

18.18%

32

20.78%

43

27.92%

32

20.78%

19

12.34%

1.278

18. Kurumumda
kalmak i¢in
zorunluluk
hissediyorum.

20

16.95%

37

31.36%

36

30.51%

22

18.64%

2.54%

1.057

2.58

22

14.29%

31

20.13%

40

25.97%

36

23.38%

25

16.23%

1.289

3.07

19. Bir kurumdan
digerine atlamay1
ahlaki
bulmuyorum.

38

32.20%

43

36.44%

24

20.34%

7.63%

3.39%

1.061

2.14

o —|»|o—|>| ©—

32

20.78%

45

29.22%

30

19.48%

23

14.94%

24

15.58%

1.359

2.75

20. Bu kurumda
calismaya devam
etmemin en 6nemli
sebeplerinden biri,
sadakatin gok
onemli olduguna
inanmam ve
kalmay1 ahlaki bir
zorunluluk olarak
hissetmem
nedeniyledir.

>

21

17.80%

33

27.97%

28

23.73%

30

25.42%

5.08%

1.176

—

26

16.88%

27

17.53%

37

24.03%

33

21.43%

31

20.13%

1.368

21. Bu kuruma gok
sey borglu
oldugumu
hissediyorum;
ayrilsam sugluluk
hissederim.

Normatif baghhk

27

22.88%

32

27.12%

28

23.73%

24

20.34%

5.93%

1.214

—

38

24.68%

43

27.92%

30

19.48%

22

14.29%

21

13.64%

1.356

22. Bagka bir
kurumda ¢aligmam
bana avantaj
saglasa da su anda
kurumumdan
ayrilmanin dogru
olduguna
inanmiyorum.

18

15.25%

23

19.49%

36

30.51%

23

19.49%

18

15.25%

1.274

30

19.48%

26

16.88%

36

23.38%

34

22.08%

28

18.18%

1.381

23. Kisinin her
zaman galistig1
kuruma sadakat
gostermesi
gerektigine
inantyorum.

2.54%

7.63%

15

12.71%

47

39.83%

44

37.29%

1.021

4.02

3.25%

3.25%

17

11.04%

44

28.57%

83

53.90%

1.004

4.27

24 Burada caligan
diger insanlara
kars1 duydugum
sorumluluklar
nedeniyle, bu
kurumdan simdi
ayrilmam yanhs
olacaktir.

12

10.17%

21

17.80%

36

30.51%

29

24.58%

20

16.95%

1.216

—

25

16.23%

23

14.94%

33

21.43%

39

25.32%

34

22.08%

1.378

3.22

A= Akademik
S=kesinlikle katilryorum

iP= idari Personel

1=kesinlikle katiimiyorum; 2=katilmiyorum

3=kararsizim; 4=katiliyorum;

Normatif bagliligina iliskin maddelerin ortalamalar1 incelendiginde, en

yiiksek ortalamanin “Kisinin her zaman calistigi kuruma sadakat gostermesi

gerektigine inaniyorum” maddesi oldugu goéze carpmaktadir (x=4.27). Bu

maddeyi ‘’Burada calisan diger insanlara karsi duydugum sorumluluklar

nedeniyle, bu kurumdan simdi ayrilmam yanlis olacaktir” maddesi izlemektedir

(x=3.22).
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2.1.1. T-Test:

"T testi, iki kategorili degiskenlerde uygulanan parametrik bir testtir.
Cinsiyet, medeni durum ve kadro unvam gibi degiskenler iki kategorilidir, bu

nedenle T testi kullanilmistir. Sonuglar asagidaki tabloda verilmistir:"

Tablo 10: Cinsiyete Gore T Testi Sonucglart

Kategoriler Kadm Erkek - B Ortalama Standart
(n=92) {n=130) degeri degeri Farla Hata

Duygusal 3.8736 3.8715 0018 05986 000211 0.12001
Baghhk

Devam 3.1821 3.1154 0516 0606  0.06262 0.12128
Baéhihd

Normatif 29307 3.0500 -1.149 0252 011929 0.10385
Baghhk

Bu tablo, orgiitsel baglilik boyutlarmin kadin ve erkekler arasindaki
farkliliklarin1  degerlendirmek igin yapilan bagimsiz 6rneklem t-testlerinin
sonuclarin1 géstermektedir.

Duygusal baglilik boyutunda, kadinlarin (3.87) ve erkeklerin (3.87)
ortalama puanlar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark olmadig: t-testi
sonucu ile desteklenmistir (t = 0.018, p = 0.986).

Devam bagliligi boyutunda, kadinlarin (3.18) ve erkeklerin (3.12)
ortalama puanlari arasinda yine istatistiksel olarak anlaml bir fark olmadig: t-testi
sonucu ile desteklenmistir (t = 0.516, p = 0.606).

Yine normatif baglilik boyutunda, kadinlarin (2.93) ve erkeklerin (3.05)
ortalama puanlar arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark olmadig: t-testi
sonucu ile belirlenmistir (t = -1.149, p = 0.252). Ortalamalar incelendiginde,
normatif baglilik boyutunda erkeklerin kadinlardan daha yiiksek bir ortalama puan

aldig1 ancak bu farkin anlamli bir farklilik olmadig1 sonucuna varilabilir.
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Tablo 11: Medeni Duruma Gére T Testi Sonuglari

Kategoril Ortalama Ortalama  t-degeri p-degeri Ortalama Standart

er (Evli) (Bekar) Farki Hata
Duygusal  3.9116 3.7519 -1.192 0.236 -0.15972  0.13396
Baghhk
Devam 3.1171 3.2127 0.762 0.447 0.09561 0.12542
Baghhg
Normatif  3.0591 2.8582 -1.837 0.069 -0.20094  0.10935
Baghhk

Bu tablo, evli ve bekar calisanlar arasinda 6rgiitsel baglilik boyutlarindaki
farkliliklar1 incelemek icin yapilmistir.

Duygusal baglilik boyutunda, evli ¢alisanlarin ortalama puani (3.9116)
bekar galisanlarin ortalama puanindan (3.7519) biraz daha yiiksektir. Ancak, t-testi
sonucu (t =-1.192, p = 0.236) istatistiksel olarak anlamli bir fark olmadigini
gostermektedir.

Devam baglilig1 boyutunda, bekar calisanlarin ortalama puani (3.2127)
evli ¢alisanlarin ortalama puanindan (3.1171) biraz daha yiiksektir. Ancak, t-testi
sonucu (t = 0.762, p = 0.447) istatistiksel olarak anlamli bir fark olmadigim
gostermektedir.

Normatif baglhilik boyutunda, evli ¢alisanlarin ortalama puani (3.0591)
bekar calisanlarin ortalama puanindan (2.8582) biraz daha diisiiktiir. T-testi sonucu
(t=-1.837, p=10.069) neredeyse anlamli bir fark oldugunu géstermektedir (p degeri
sinirda).

Dolayisiyla bekar ve evli calisanlar arasindaki baglilik boyutlarindaki

farkliliklar, genel olarak istatistiksel olarak anlamli degildir.
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Tablo 12: Kadro Unvanina Gore T Testi Sonuglari

Kategoriler Ortalama Ortalama t- p- Ortalama Standart
(Akademik (idari degeri degeri Fark Hata
Personel) Personel)

Duygusal 3.9386 3.8214 1.032 0303 0.11713 0.11354

Baghhk

Devam 3.0201 3.2330 -1.879 0.061 -0.21283  0.11324

Baghhg

Normatif 2.8644 3.1209 -2.718 0.007 -0.25653  0.09438

Baghhk

Bu tablodaki sonuglar, rgutsel bagliligin {i¢ boyutunda da kadro unvanina
bagl olarak farkliliklar oldugunu gostermektedir.

Duygusal baghlik boyutunda, akademik personelin ortalama puani
(3.9386) idari personele gore daha yuksektir (3.8214). Ancak, t-testi sonucu (t =
1.032, p = 0.303) istatistiksel olarak anlamli ¢ikmamuistir. Dolayisiyla akademik
unvana gore duygusal baglilik boyutunda anlamli bir farklilik oldugu sdylenemez.

Devam baglilik boyutunda, akademik personelin ortalama puani (3.0201)
idari personele gore daha distiktiir (3.2330). Ancak T Testi sonucu bu farkin
anlamli olmadig tespit edilmistir (t = -1.879, p = 0.061).

Normatif baglilik boyutunda, akademik personelin ortalama puam
(2.8644) idari personele gore daha disiiktiir (3.1209). Bu fark istatistiksel olarak
anlamhdir (t = -2.718, p = 0.007). Dolayisiyla normatif baglilik boyutunda
akademik unvana gore anlamli bir farklilik tespit edilmistir. Bu sonuglara gore idari
personelin normatif baglilik algis1 akademik personele gore daha ytiksektir.

Sonug olarak, akademik personel ile idari personel arasinda normatif

orgiitsel baglilik boyutlarinda anlamli farkliliklar oldugu goriilmektedir.
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Tablo 13: Calisma Siiresine Gore ANOVA Analizi Sonuclart

Orgiitsel Baghhk Boyutlarn ~ Ortalamalar ~ Std. Sapma  F Sig.
Duygusal 1 yildan az 4.5208 .52688 .864 486
Baglihk 13 yil 3.9583 87979

4-6 yil 3.8917 .83158

7-9 yil 3.8783 .85547

10 y1l ve iistii 3.8311 .98542

Total 3.8722 93467

1 yildan az 3.3333 .92421 .309 .872
Devam
Baghhg 1-3 yil 3.2269 .84640

4-6 yil 3.0500 76817

7-9 yil 3.0395 106.150

10 y1l ve Ustii 3.1586 96775

Total 3.1406 194503
Normatif 1 yildan az 3.6250 48734 2.709 031
Baghhk 13yl 2.6528 71835

4-6 yil 3.1375 .83392

7-9 yil 2.8947 .66369

10 y1l ve Ustii 3.0475 .84062

Total 3.0097 .81078

Tek yonli ANOVA analizi, farkli gruplar arasindaki farkliliklarin
istatistiksel olarak anlamli olup olmadigini degerlendirmek icin kullanilan bir
yontemdir. Yukaridaki verilere gore, duygusal baglilik boyutunda ¢alisanlarin yillik
caligma siiresine gore farkliliklarinin istatistiksel olarak anlamli olmadig1 (F=0.864,
p=0.486), yani calisanlarin duygusal bagliliklar1 arasinda yillik ¢aligma siiresine
gore bir farklilik bulunmadigi sdylenebilir.

Devam baglilig1 boyutunda ise, yillik ¢calisma siiresine gore farkliliklarin
istatistiksel olarak anlamsiz oldugu bulunmustur (F=0.309, p=0.872). Yani,
calisanlarin devam bagliliklari  yillik c¢aligma siirelerine gore farklilik
gostermemektedir.

Ancak normatif baglilik boyutunda yillik calisma siirelerine gore
farkliliklarin istatistiksel olarak anlamli oldugu bulunmustur (F=2.709, p=0.031).
Bu sonug, calisanlarin normatif bagliliklarinin yillik c¢alisma siirelerine gore

farklilik gosterdigini ve bu farkliliklarin tesadiifi olmadigini gosterir.
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Sonu¢ olarak, calisanlarin duygusal baghligt ve devam baglilig

boyutlarinda yillik ¢aligsma siirelerine gore farklilik gozlenmezken, normatif

baglilik boyutunda farkliliklarin oldugu goriilmiistiir. Bu sonuglar, isletmelerin

calisanlarin baglilik seviyelerini belirlerken yillik ¢alisma siirelerinin yani sira diger

faktorlerin de dikkate alinmasi gerektigini gostermektedir.

Tablo 14: Yasa Gore ANOVA Analizi Sonuglar

Kategoriler Ortalamalar  Std. Error F Sig.
Duygusal 20-24 .28396 .617 .687
Baghlik 4.0972
25-29 .15150
3.9676
30-34 3.8016 14644
35-39 .11893
3.8272
40-44 13136
3.7569
45+ 3.9890 .10877
Total .05667
3.8722
Devam Baghhig1  20-24 - 33772 .399 .849
25-29 3.3194 15709
30-34 3.1114 .14883
35-39 3.0790 11612
40-44 3.1250 12699
45+ 3.1287 11595
Total 3.1406 .05730
Normatif 20-24 2.8472 44477 1.214 .303
baghhk 25-29 3.0370 12190
30-34 2.9457 .10652
35-39 2.8897 .09727
40-44 2.9861 12013
45+ 3.2022 .09555
Total 3.0097 .04916

Bu Anova analizi, duygusal baglilik, devam baglilig1 ve normatif baglilik

olmak {izere ii¢ farkli bagimsiz degiskenin yas gruplarina gore bagimh degiskene

(ortalama puanlar) etkisini 6lgmektedir. Duygusal baglilik kategorisinde, yas
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gruplarina gore ortalama puanlar birbirine oldukg¢a yakindir ve farkli yas gruplari

arasinda anlamli bir fark yoktur (F=0.617, p=0.687).

Devam bagliligi kategorisinde, yas gruplarina gore ortalama puanlar

birbirine yakindir ve farkli yas gruplar1 arasinda anlamli bir fark yoktur (F=0.399,

p=0.849).

Normatif baglilik kategorisinde ise, yas gruplarina gore ortalama puanlar

arasinda bir fark vardir ancak bu fark anlamli degildir (F=1.214, p=0.303).

Genel olarak, bu sonuglar yas gruplari arasinda 6nemli bir fark olmadigini

gostermektedir. Ancak normatif baglilik kategorisindeki puanlarin diger

kategorilere gore biraz daha yiiksek oldugu gézlemlenmistir.

Tablo 15: Korelasyon Tablosu

Correlations

Duygusal Duygusal Duygusal
Baghhk Baghhk Baghhk
Duygusal Pearson Correlation 1 ,193™ 461"
Baghhk Sig. (2-tailed) ,001 ,000
N 272 272 272
Devam Pearson Correlation ,193™ 1 439"
Baghlig Sig. (2-tailed) 001 ,000
N 272 272 272
Normatif Pearson Correlation 4617 ,439™ 1
Baghhk Sig. (2-tailed) ,000 ,000
N 272 272 272

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

Korelasyon analizi, iki veya daha fazla degisken arasindaki iligkinin
giiclinii ve yoniinii bulmak i¢in kullanilir. Korelasyon katsayisini (r) kullanir ve ii¢

deger alir:
- r=01iliski yok
- r<0 ters iliski vardir

- r> 0 dogrudan bir iliski vardir

Bu katsayinin degerine gore iliskinin giicli asagidaki tabloya gore belirlenir:

Tablo 16 : Korelasyon Katsayisi Degerleri (Kalayct, 2009)

R Tliski
1,00-0,90 Cok Yiksek
0,89-0,70 Yiksek
0,69-0,50 Orta
0,26-0,49 Zayif
0,00-0,25 Cok Zay1if
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Bu korelasyon tablosu, "Duygusal Baglilik", "Devam Bagliligi" ve
"Normatif Baglilhik" degiskenleri arasindaki iligkiyi gostermektedir. Pearson
korelasyon katsayilari, degiskenler arasindaki iliskiyi belirtir. R degerleri -1 ile 1
arasinda degisir ve -1, negatif bir iliskiyi; 0, herhangi bir iliskiyi; ve 1, pozitif bir
iliskiyi gosterir.

Tablodan, "Duygusal Baglilik" degiskeni ile "Devam Baglilig1" degiskeni
arasinda ¢ok zayif diizeyde pozitif ve anlamli bir iliski oldugu goériilmektedir (r =
0.193, p < 0.01). Benzer sekilde, "Duygusal Baglhlik" degiskeni ile "Normatif
Baghilik" degiskeni arasinda da zayif diizeyde pozitif ve anlamli bir iligki oldugu
goriilmektedir (r = 0.461, p <0.01). Ayrica, "Devam Baglilig1" degiskeni ile
"Normatif Baglilik" degiskeni arasinda da zay1f diizeyde pozitif ve anlamli bir iligki
oldugu goriilmektedir (r = 0.439, p <0.01).

Bu sonuglar, "Duygusal Baghlik" ve "Normatif Baglilik" faktorlerinin
zay1f da olsa pozitif bir sekilde iliskili oldugunu gostermektedir.
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SONUC VE ONERGLER

Yetenek gelistirme, bir organizasyonun basarisi i¢in kritik dneme sahiptir.
Bir sirketin ¢alisanlari, bir sirketin en degerli kaynagidir ve ¢alisanlarin biiyiimesine
ve gelismesine yatirim yapmak, giiniimiiziin hizli tempolu is ortaminda rekabetgi
kalabilmek i¢in ¢ok énemlidir. Insan kaynaklar1 gelistirme, ¢alisanlara becerilerini
ve bilgilerini gelistirmek i¢in egitim, Ogretim ve mesleki gelisim firsatlari
saglamay1 igerir. Bu sadece is kalitesini artirmakla kalmaz, ayn1 zamanda calisan
motivasyonunu ve i tatminini de artirir. Etkili yetenek gelistirme girisimleri, daha
diisiik ciroya, artan ¢aligan bagliligina ve gelismis kurumsal performansa yol agar.
Genel olarak, yetenek gelistirmeye yatirnm yapmak, uzun vadede herhangi bir
kurulusa 6nemli faydalar saglayabilecek akilli bir karardir.

Bu arastirma, Gaziantep Universitesi'ndeki akademik ve idari personel
tizerinde yapilmistir. Arastirma, iiniversitenin akademik ve idari personelinin
orgiitsel baglilik diizeylerini belirlemek ve demografik degiskenlere gore baglilik
diizeylerindeki farkliliklar1 ortaya ¢ikarmayi amaglamaktadir.

Aragtirma sonuglarina gore, katilimcilarin bilylik ¢ogunlugu erkektir
(66.2%) ve evlidir(75.4%). Bu katilimcilarin yaslari genellikle 35 -39 arasinda ve
45 yag Uzerinde (25%,25%) oldugu goriilmektedir. Bu ¢alisanlarin genellikle 0-10
yil arasinda caligma siireleri oldugu tespit edilmistir (62.9%). S6z konusu
calisanlarin birgogu yonetici pozisyonunda ¢alismaktadir (56.6%).

Arastirma sonuglarina gore katilimcilar tarafindan algilanan en ylksek
baglilik yiizdesinin duygusal baglilik boyutu oldugu ve bu sonucun bu alanda
yapilmis onceki c¢alismalarla uyumlu oldugu gorilmektedir. Duygusal baglilik
boyutunu devam baglhiligi boyutu ve normatif baglilik boyutu izlemektedir.
Katilimcilarin duygusal baglilik, normatif baglilik ve devam bagliligi boyutlarina

yonelik algilarinda cinsiyete gore herhangi bir farklilik tespit edilmemistir.
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Katilimeilarin medeni durumlarina gére de duygusal baglilik, normatif
baglilik ve devam baglilig1 boyutlarina yonelik algilarinda herhangi bir farklilik
tespit edilmemistir. Orgiitsel baglilik diizeylerinde en belirgin farklilik akademik ve
idari isin niteligine gore olmus, duygusal baglilik ve devem bagligir boyunlarinda
herhangi bir farklilik goriilmemisken, normatif baglilik diizeyinde idari
yoneticilerin baglilik diizeyinin daha yiiksek oldugu tespit edilmistir (3.12 idari ve
2.86 akademik).

Yas degiskenine gore tiim boyutlarda orgiitsel baglilik diizeylerinde
farklilik bulunmamuistir. Calisilan y1l degiskenine gore duygusal baglilik ve devam
baglig1 boyutlarinda istatistiksel olarak anlamli bir fark bulunmazken, normatif
baglilik boyutunda istatistiksel olarak anlamli bir fark bulunmustur. Calisma siiresi
incelendiginde normatif baglilikte en yiiksek ortalama isyerinde bir yildan az siire
calisanlarda (3.62) ve en diisik ortalama (2.65) bir yilda (1- 3) yil arasinda
calisanlarda oldugu gorulmektedir

Istatistiksel sonuclar Gaziantep Universitesi akademik ve idari
personelinin orgiitsel bagliliklarinin iyi bir oranda oldugunu godstermektedir. Bu
nedenle iiniversite biinyesindeki ¢aligma ortaminin ¢alisanlarin orgiitsel baglilik
duygularini artirmasina yardimci oldugu sdylenebilir.

Sivil toplum kuruluslar1 da dahil olmak iizere diger kurumlarla
koordinasyon icinde olarak seminer ve konferanslarin diizenlenmesi Universitenin
Tirkiye'deki liniversiteler diizeyindeki siralamasini yiikseltmek i¢in attig1 bir dizi
idari adimla da iligkilendirilebilir. Ayrica iiniversitede 6gretim dilleri Tiirkge,
Ingilizce ve Arapca olmak iizere {i¢ dil haline gelmistir.

Duygusal baglilik oraninin yiiksek olmasi, calisanlarin vizyonu ile
iniversitenin vizyonunun Ortiistiigiinii gostermektedir. Bu yiiksek orani korumak
icin {niversitenin i3 tatmini ve Orgiitsel adalet konularina odaklanmasi
onerilmektedir.

Ayrica, her iki taraf icin de Orgiitsel bagliligin onemini agiklamaya
odaklanarak, idari gelisim ve g¢alisanlarinin gercek katilimi i¢in seminerlerin ve
calistaylarin yogunlastirilmasi tavsiye edilir.

Ayrica {iniversite ¢alisanlarinin  iyilestirme Onerilerinin - dnemini
hissetmeleri i¢in iletisim kanallarmin genisletilmesi, calisanlardan geri bildirim

alinmas1 ve bu noktalara yonelik mantikli ¢6ziimler 6nerilmesi 6nerilmektedir.
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ORGUTSEL BAGLILIK

Saymn Katihmei;

Bu anketin amaci “Universite personelinin érgiitsel baghhk diizeylerini tespit etmektir.” Anketteki sorulara

vereceginiz dogru ve samimi cevaplar, yiiksek lisans tezi igin kullanilacak ve verilen bilgiler kesinlikle gizli tutulacaktir. Bu

caligmaya katkilariniz gelecekteki arastirmalara ve uygulamalara 151k tutmasi bakimindan biiyiik 6nem tagimaktadir. Bu konuda

gostereceginiz ilgi ve ayirdigmiz vakit i¢in simdiden tesekkiir eder ¢caligmalarinizda basarilar dileriz.

I. BOLUM: Bu bolumdeki sorular kisisel bilgilerinize
oneliktir.

Cinsiyetiniz ( ) Kadin () Erkek

Yasiniz ()20-24 | ()25-29 ()30-34 | ()35-39 | () 40-44 () 45+

Medeni .

Durumunuz ()i () Evii

Cahistiginiz Siire () 1 yildan () 13yl ()4-6yil () 79 yil ( )1..0 yil ve
az ustl
() I

Kadro Unvaniniz Akademik I(:’) Idarll
Personel P

bulunmaktadir. Bu énermelere ne élciide katildiginizi asagida verilen dlcegi
kullanarak belirtiniz.

1) Kesinlikle katilmiyorum 2) Katilmiyorum 3)
Kararsizim 4) Katihyorum 5) Kesinlikle katillyorum

1. Bu kurum benim igin ¢ok énem ve anlam tastyor.

2. Calistigim kurumdan disarida gururla bahsediyorum.

3. Kurumuma kars1 giiclii bir aidiyet duygusu hissediyorum.

4. Bu kurumda kendimi ailenin bir pargasi1 gibi hissediyorum.

5. Kurumun problemlerini kendi problemlerim gibi
hissediyorum.

6. Kurumuma hissettigim bagliligi rahatlikla bir bagka kuruma
hissedemem.

7. Kariyer hayatimin geriye kalanin1 bu kurumda gecgirmekten
mutluluk duyarim.

8. Bu kuruma kendimi duygusal olarak bagli hissediyorum.

9. Bagka bir is ayarlamadan 6nce, bu kurumdan ayrilmaktan
korkuyorum.
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10. Benim i¢in bu kurumdan ayrilmanin olumsuz
sonuglarindan biri de, yeni is alternatiflerinin azligidir.

11. Su an bu kurumdan ayrilsam hayatim alt iist olur.

12. Istesem bile, simdi benim kurumdan ayrilmam ¢ok zor
olacak.

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

14. Su an bu kurumda kalmam, istekten ziyade gerekliliktir.

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

16. Baska bir is ayarlamadan bu kurumdan ayrildigimda neler
olacag1 konusunda endise hissediyorum.

17. Bu giinlerde insanlarin bir kurumdan digerine ¢ok sik
gectiklerini diisliniiyorum.

18. Kurumumda kalmak igin zorunluluk hissediyorum.

19. Bir kurumdan digerine atlamayi1 ahlaki bulmuyorum.

20. Bu kurumda calismaya devam etmemin en 6nemli
sebeplerinden biri, sadakatin ¢ok 6nemli olduguna inanmam
ve kalmay1 ahlaki bir zorunluluk olarak hissetmem
nedeniyledir.

21. Bu kuruma ¢ok sey bor¢lu oldugumu hissediyorum;
ayrilsam sucluluk hissederim.

22. Bagka bir kurumda ¢alismam bana avantaj saglasa da su
anda kurumumdan ayrilmanin dogru olduguna inanmiyorum.

23. Kisinin her zaman calistig1 kuruma sadakat gostermesi
gerektigine inaniyorum.

24. Burada calisan diger insanlara kars1 duydugum
sorumluluklar nedeniyle, bu kurumdan simdi ayrilmam yanlis
olacaktir.

ANKETIMiZ SONA ERMISTIiR. TESEKKUR EDERIZ...






