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TEZ ETiK VE BILDIiRiM SAYFASI

Doktora Tezi olarak sundugum “Is Giivencesinin Is Tatmini, Orgiitsel Vatandashk
Davramsi ve Orgiitsel Baghihk Uzerindeki Etkisi” baslikli ¢calismanin tarafimca, bilimsel
ahlak ve geleneklere aykir1 diisecek bir yardima basvurmaksizin yazildigini ve yararlandigim
eserlerin kaynakcada gosterilenlerden olustugunu ve bunlara atif yapilarak yararlanmig

oldugumu belirtir ve onurumla dogrularim. ........ R [ove iin.

Mehmet Orfi SONMEZ



ONSOZ

Kiiresellesme, ekonomik ve teknolojik gelismeler; giiniimiizde orgiitleri, etkin olabilme,
varliklarini siirdiirebilme, rekabet edebilme gibi konularda zorlamakta ve maliyet, kalite,
verimlilik gibi unsurlar kritik hale gelmektedir. Orgiitlerin hi¢ siiphesiz, bu noktada
kullanabilecekleri en degerli kaynak, nitelikli ¢alisanlardir. Orgiitlerin amaglar1 dogrultusunda
ilerleyebilmeleri ve varliklarini siirdiirebilmeleri, ¢alisanlarinin gérev ve sorumluluklarini en
dogru ve en verimli sekilde yerine getirmeleriyle miimkiindiir. Degiskenligin, esnekligin,
verimliligin ve gesitliligin 6n planda oldugu kosullarda; uyum saglayabilen, is performansinin
otesinde ve basar1 odakli etkin davraniglar 6Gnem kazanmaktadir.

Calisanlarin gorev tanmimlarinin Otesine gecerek calisan, Orgiitii etkileyen sartlardan
bagimsiz olarak, orgiitsel baghligi yiiksek, oOrgiitte kalma egiliminde, orgiit amaglarini
benimseyerek, istekle bu amaclar1 gergeklestirmek icin ¢abalayan calisanlar, orgiite olumlu
katkilar saglayacagindan, yoneticiler tarafindan arzulanmaktadir.

Ayrica; kiigiilme, birlesme, satin alma, kapanma gibi degisimler, calisanlarin is
giivencesizligi algilarim1 arttirabilmektedir. Bu artis, calisanlarin geleceklerine yonelik
belirsizlik duygularimi arttirirken, uygun olmayan ve oOn goriilemeyen tepkilere neden
olabilmektedir. Bu nedenlerle, is giivencesizligi algis1 kavrami diger kavramlar gibi, orgiitler
tarafindan, dikkate alinmalidir. Calisanlarin, tutum ve davraniglarii etkileyen kavramlari
anlamak ve bu kavramlarin etkilesimde oldugu diger kavramlar1 bilmek, yoneticiler i¢in 6nem
arz etmektedir.

Tiim bu nedenlerle, bu ¢calismada; is glivencesizligi, is tatmini, orglitsel baglilik, orgiitsel
vatandaglik davranis1 kavramlar1 ele alinarak, degiskenlerin birbirleriyle olan iliskisi
degerlendirilmistir.

Oncelikle, bu ¢alismanin sonuglanmasinda, biiyiik bir sabir ve anlayisla, bana yol
gosteren ve destek olan degerli danismanim Prof. Dr. Ibrahim Sani MERT e ve onerileriyle
destek olan degerli 6gretim liyelerine, tesekkiirlerimi sunuyorum.

Son olarak tez ¢alismam siiresince, her zaman yanimda olan, varliklarini ve desteklerini
siirekli hissettigim ¢ok kiymetli aileme, bilhassa kardesim Yunus SONMEZ’e tesekkiirii bir

borg bilirim.

Gaziantep, 2022 Mehmet Orfi SONMEZ



OZET

Calismada, Gaziantep’teki 6zel okullarda gorev yapan 6gretmenlerin, is giivencesi
algilarinin, is tatmin diizeyleri, orgiitsel vatandaglik davranislar1 ve orgiitsel baglilik diizeyleri
iizerinde etkisinin olup olmadigini belirlemek amaglanmaktadir. Ayrica, is tatmini diizeyinin
ve Orgiitsel baglilik diizeyinin, is giivencesi ve Orgiitsel vatandaslik davranisi iliskisi tizerinde
aracilik etkisinin bulunup bulunmadiginin incelemesi de amaglanmaktadir.

Oncelikle, ¢alisma kapsaminda arastirmaya konu; is giivencesi, is tatmini, orgiitsel
vatandaslik davranis1 ve orgiitsel baglilik kavramlarina deginilerek, 383 6zel okul 6gretmenin
katilimiyla gerceklestirilen anket ¢alismasi, istatistiksel olarak incelenmis ve arastirma modeli
cergevesinde belirlenen hipotezler test edilmistir. Tiim bulgular paylasilarak, bulgulara yonelik
yorum ve degerlendirmeler sunulmustur.

Arastirma bulgulari i giivencesinin, is tatmini ve orglitsel bagliligi, dogrudan etkiledigi,
orgiitsel vatandashk davranmisii ise dolayli olarak etkiledigini gostermektedir. Ayrica, s
tatmininin, Orgiitsel vatandaslik davranisinin 6nemli belirleyicilerinden biri oldugu tespit
edilmistir. Arastirma bulgularina gore; is giivencesine yonelik olumlu algilarin, ¢alisanlarin is
tutum ve davraniglarina olumlu yansiyacagi degerlendirilmistir. Elde edilen bulgularinin,

literatiire katki saglayacagina inanilmaktadir.

Anahtar kelimeler: Is Giivencesi, Is Tatmini, Orgiitsel Vatandaslik Davranisi, Orgiitsel
Baglilik



ABSTRACT

In this study, it is aimed to determine whether the perceptions of job security of teachers
working in private schools in Gaziantep have an effect on their job satisfaction levels,
organizational citizenship behaviours and organizational commitment levels. In addition, it is
aimed to examine whether the level of job satisfaction and organizational commitment have a
mediating effect on the relationship between job security and organizational citizenship
behaviour.

Initially, the subject of the research within the scope of the study; the questionnaire
conducted with the participation of 383 private school teachers was statistically analysed, and
the hypotheses determined within the framework of the research model were tested, by referring
to the concepts of job security, job satisfaction, organizational citizenship behaviour and
organizational commitment. All the findings were shared, and interpretations and evaluations
regarding the findings were provided.

Research findings indicate that job security directly affects job satisfaction and
organizational commitment, while it indirectly affects organizational citizenship behaviour. In
addition, it has been determined that job satisfaction is one of the important determinants of
organizational citizenship behaviour. According to the research findings; It has been suggested
that positive perceptions of job security will reflect positively on the work attitudes and
behaviours of employees. It is believed that the obtained findings will contribute to the

literature.

Keywords: Job Security, Job Satisfaction, Organizational Citizenship Behaviour,

Organizational Commitment
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BIRINCi BOLUM
1. GIRIS

1.1 Problem Durumu

Ekonomik gelismeler, kiiresellesme ve teknolojide yasanan gelismeler; glinlimiizde
orgiitleri, etkin olabilme, varliklarini siirdiirebilme ve rekabet edebilme gibi konularda
zorlamaktadir. Bu sartlar altinda, maliyetleri diisiirtirken, kaliteli ve verimli olabilmek, orgiitler
acisindan bir zorunluluk haline gelmektedir. Hi¢ siiphesiz orgilitlerin bu zorluklarla basa
cikabilmelerine ve hedeflerine ulasabilmelerine olanak saglayan en 6nemli unsur ise; nitelikli
calisanlardir (Kilig, 2008; Usta, 2013). Yogun kiiresel rekabet kosullarinda, orgiitlerin belirli
amaclar dogrultusunda ilerleyebilmeleri ve varliklarini siirdiirebilmeleri, ¢alisanlarinin gérev
ve sorumluluklarin1 en dogru ve en verimli sekilde yerine getirmeleri ile miimkiindiir.
Degiskenligin, esnekligin, verimliligin ve ¢esitliligin 6n planda oldugu rekabet kosullarinda,
cevre kosullarina uyum saglayabilen, standart is performansinin 6tesinde ve uzun donemli
basar1 iizerinde etkin davraniglar gittikce 6nem kazanmaktadir.

Bu baglamda ilgili literatiir incelendiginde; Is giivencesizligi algisi, is tatmini, orgiitsel
baglilik ve orgiitsel vatandaslik kavramlar1 6n plana ¢ikmaktadir. Yukarida bahsedilen sartlarda
orgiitlere avantaj saglayabilecek ve bu ¢alismada ele alinan ilk kavram is giivencesizligi algisi
kavramidir.

Is giivencesizligi kavramu, is giivencesi kavraminin zit anlamlis1 olarak kullanildig: ¢ok
sayida calismaya rastlanmaktadir. Is giivencesi; calisana c¢alismakta oldugu orgiitte
istihdaminin siirdiiriilebilir nitelikte olmasinin garanti edilmesi olarak tanimlanacak olursa
(Green vd., 2000: 857), is giivencesizligi; ¢alisanin, ¢alismakta oldugu orgiitteki istthdaminin,
stirdiirtilebilirliginin saglanmasina iligkin belirsizlik olarak tanimlanabilir (Hellgren vd., 1999:
181). Is giivencesizliginin psikolojik acidan odak noktasi, ¢alisanin haklarinmn somut bir
bicimde korunmasindan ziyade, isin gelecegine yonelik algilanan tehdit veya belirsizlik sonucu
olusan, kayg1 olarak ifade edilebilir (Caliskan, 2019: 43).

Is giivencesizligi kavraminin; orgiitsel baghlik, orgiitsel vatandashik davranisi ve is
tatmini gibi 6nemli kavramlar {izerinde olumlu/olumsuz etkilere sahip olmasi (Karanfil ve
Dogan, 2020: 146) nedeniyle bu g¢alismada is giivencesizligi algisinin diger degiskenler
iizerindeki etkisi incelenmistir.

Is giivencesizligi, is giicii piyasasi iizerinde dnemli etkilere sahip olmakla birlikte,

calisanlarin refahi ve tutumlarini etkileyebildiginden, yonetim, psikoloji ve saglik bilimleri



dahil olmak tizere farkli bir¢ok disiplin tarafindan ¢ok sayida arastirmaya konu edilmistir
(Eryesil, 2021: 640).

Is giivencesizligi sadece bireyleri degil, makro diizeyde toplumu da ilgilendiren bir
kavramdir. s giivencesizligi aile ici sorunlara sebebiyet verebilmekte, cocuklarin ruhsal ve
akademik gelisimlerini olumsuz olarak etkileyebilmektedir (Altay ve Tekin Epik, 2016: 127).
Is giivencesizligi algis1, calisanlar iizerinde fiziksel ve psikolojik sorunlara neden olurken, is
giivencesizligi algisinin sebep oldugu stres isletmelerde devamsizlik, verimlilik kayb1 ve saglik
harcamalar1 gibi igletmeler agisindan cesitli maliyetlere sebep olabilmektedir.

Is giivencesizligi, ¢alisanin davranislarmi, tutumlarini, performansini ve enerjisini
biiyiik olciide etkilemektedir. Bu etki sadece calisanin degil toplumun da yasam kalitesini ve
sosyal yapisin1 kapsamaktadir (Yildirim ve Yavan, 2008: 182-186).

Ayrica, ulusal ve uluslararasi rekabetin sebep oldugu, kiiciilme, birlesme, satin alma,
kapanma gibi organizasyonel degisimler c¢alisanlarin 13 giivencesizligi algilarim
arttirabilmektedir. Is giivencesizligi algisindaki bu artis, olumsuz tepkileri de beraberinde
getirecektir.  Calisanlarin geleceklerine yonelik hissettikleri belirsizlik duygusu, uygun
olmayan ve on goriilemez tepkiler vermelerine neden olabilir (Dalgig, 2020: 1924). Bu
nedenlerle, is giivencesizligi algis1 kavrami, isletme yonetimleri tarafindan dikkate alinmasi
gereken bir kavram olarak degerlendirilebilir.

Orgiitlere avantaj saglayabilecek ve bu calismada ele alinan bir diger kavram, is tatmini
kavramidir. Kurum verimliliginin ve etkinliginin arttirilmasinda is tatmini kritik bir role sahiptir
(Yanginlar ve Ucan, 2020: 2078). Calisanin isinden sagladigi tatmin, hem kendi kisisel
mutluluguna hem de verdigi hizmetin kalitesine katk1 saglayacaktir (Ozarslan, 2010: 76). Bu
cergevede, calisanin is tatmini diizeyini arttirmak, kurum ag¢isindan bir zorunluluktur (Aslan,
2020: 1459). Kurumlar, siirdiiriilebilir rekabet avantaji saglamak ve insan kaynagini verimli bir
bicimde kullanabilmek i¢in, ¢alisanin is tatminini etkileyen faktorleri tespit etmek ve bu
faktorleri dogru bir sekilde yonetmek istemektedirler.

Calisanlarin islerine karst duymus olduklari memnuniyetin veya memnuniyetsizligin
cok sayida orgiit ¢iktisina etki ettigi bilinmektedir (Yiicel, 2020: 228). Kurumlarin hedeflerine
ulasabilmek, varliklarini siirdiirebilmek, gelismelere adapte olabilmek i¢in kullanabilecekleri
en 6nemli kaynagin insan kaynagi oldugu bir gergektir. Dolayisiyla kurum verimliliginin ve
etkinliginin arttirilmasinda is tatmini kritik bir role sahiptir (Yanginlar ve Ugan Kabul, 2020:
2078). Boyle diistiniildiiglinde, ¢alisanin is tatmini diizeyini arttirmak, kurum agisindan bir

zorunluluktur (Aslan, 2020: 1459).



Is tatminsizliginin, c¢alisan verimlili§i ve ¢alisanin ise baglilig1 iizerinde olumsuz
etkilere sahip oldugu bilinmektedir (Yanginlar ve Ucan Kabul, 2020: 2078). Calisan, yeterince
isinden tatmin olabiliyorsa isine ve ¢alisma ortamina karst olumlu tutumlara sahip olacaktir
(Seving Altas, 2019: 848). Aksi durumda, is tatminsizligi olusacak, is ile ilgili sikayetler ve
sonucunda da isine karsi olumsuz tutumlar ortaya ¢ikacaktir. Is tatminsizligi, ¢alisanlarin;
devamsizlik, ise ge¢ gelme, isten ayrilma, disiplin kurallarina aykiri davraniglar sergileme,
itaatsizlik, kanun dis1 grev ve sabotaj egilimi gibi olumsuz davranislar gostermesine neden
olurken, kurumun mali zararlarla miicadele etmesine neden olmaktadir (Sertge, 2003). Is
yerinde gecirilen zamani 6zel isler i¢in kullanmak, uzun ve gereksiz molalar vermek, is
yapmaksizin mesgul goriinmek, is arkadaglar1 ile Onemsiz konularda ugras vermek, isi
geciktirmek, saldirgan davraniglar gostermek, misilleme yapmak gibi davranislar, is
tatminsizliginin neden olacagi olumsuz durumlara 6rnek olarak verilebilir (Soytik, 2007: 103).

Calisanin is tatmini, isten beklentisinin karsilandigi ol¢iide artacaktir (Giimiis ve
Giildiiler, 2020: 145). Is tatminin artmasi ile birlikte, is tatminsizliginin aksine, ¢alisanin is
yerinde olaylara verdigi tepkiler olumlu yonde degisecektir. Bu tepkiler kurum i¢in ¢ok
degerlidir. Calisanin is tatminin yiiksek olmasi, ¢alisan verimliligini yiikseltecek, kurumun
hedeflerine ulagmasin1 kolaylastiracak, calisan performansini, is kalitesini ve dolayisiyla
miisteri memnuniyetini énemli 6l¢iide arttiracaktir (Yiicekaya ve Polat, 2020: 1270).

Orgiitlere avantaj saglayabilecek ve bu calismada ele alinan bir diger kavram, rgiitsel
vatandaslik davranisi kavramidir.

Orgiitsel vatandaslik davranis1, drgiitlere rekabet avantaji saglayan bir diger kavramdir.
(Cigekgioglu, 2019: 71-72). Ilgili literatiirde yapilan calismalar incelendiginde, orgiitsel
vatandaglik davranisinin organizasyonun basarisini énemli 6l¢iide etkiledigi, orgiite rekabet
avantaji saglayan bazi1 degiskenler iizerinde olumlu katkilar1 oldugu yoniinde, bulgulara
rastlanmaktadir. (Allen ve Rush, 1998; Bateman ve Organ, 1983; Chelagat vd., 2015; Chiang
ve Hsieh, 2012; Magdalena, 2014; Organ, 1988; Podsakoff ve MacKenzie, 1994; Sani ve
Maharani, 2012; Smith vd., 1983; Williams ve Anderson, 1991).

Bu baglamda, calisanlarin gérev tanimlarinin Gtesine gegerek, orgiitsel vatandaslik
davranis1 sergilemeleri ve bdylece orgilite olumlu katkilar saglamalar1 yoneticiler tarafindan
arzulanmaktadir (Bozkurt, 2010: 3).

Orgiitler, ¢alisanlarm hizmetleri, davranislari ve tutumlarindan meydana gelmektedir ve
calisan olmadan oOrgiitler de var olmayacaklardir. Bununla birlikte, ¢alisanlarin, orgiite katki

saglamalar1 icin goniillii ¢aba gostermeleri gerekmektedir. Burada goniilliillik kavramu,



fedakarlik ve feragat etme anlamini tagimakta, kisisel ¢ikarlardan isteyerek vazgegmeyi ifade
etmektedir (Kiligaslan, 2016: 84).

Bu tiir davranislar, orgiitlerde, ¢alisanlar arasi ¢atigsmalar1 sonlandirirken, yardimsever
ve ig birligi i¢erisinde hareket etme egilimini arttiracaktir. Bu duruma, ¢alisanlarin elde ettikleri
maddi kazanglar degil, calisanlarin fedakar davranislart sebep olmaktadir (Demirtas, 2020: 60).

Calisanlarin orgiitsel vatandaglik davranisi sergilemelerinin bir sonucu olarak, ¢alisanlar
orgiitiin gelisimine katki saglar, yiiksek performans gosterir ve ise adanmisgliklar1 6rgiite rekabet
avantaj1 saglar(Demiray, 2019: 21).

Orgiitlere avantaj saglayabilecek ve bu calismada ele alman bir diger kavram, drgiitsel
baglilik kavramdir.

Orgiitsel verimliligin temel faktdrlerden biri, calisanlarin c¢alistiklar1 orgiite dair
diisiinceleri ve tutumlaridir (Usta, 2013: 91). Orgiitii etkileyen sartlardan bagimsiz olarak,
orgiitsel baglilig: yiiksek c¢alisanlar, her sartta orgiitte kalma egiliminde olmalar1 nedeniyle,
orgiit agisindan degerli bir kaynaktir. Bu nedenle, orgiitsel baglilig yiiksek ¢alisanlar, orgiitler
icin rekabet avantaj1 olarak goriilebilir (Erdem, 2009: 39).

Orgiitler; yasam siirelerini uzatabilmek ve kaliteli hizmet sunabilmek amaciyla, nitelikli
calisan temin etmek ve bu calisanlarin orgiite bagliliklarint saglamak zorundadirlar (Kilig,
2008: 56). Orgiit amaglarin1 benimseyebilme, drgiitsel baglilikla iliskilidir. Calisanlarin drgiit
amaclarin1 benimseyerek, arzu ve istekle bu amaclar gergeklestirmek igin calismalari;
orgiitlerin, amaglarmna etkin bir bigimde ulasabilmelerine katki saglayacaktir (Chiu, 2004: 72).
Boylece orgiitler, daha kolay rekabet istiinliigii elde ederken, orgiitiin yasam siiresini de
uzatmis olacaklardir (Usta, 2013: 92).

Orgiitsel baglilig1 yiiksek bir ¢alisan, diger ¢alisanlara kiyasla, rgiitsel siireglere daha
fazla katilirken, Orgiit iceresinde, daha yiiksek performans gosterme egilimi gosterecektir
(Obeng ve Ugboro, 2003: 83).

Orgiitsel baglilig1 yiiksek galisanlarm davranislar1 daha giivenilir ve samimi olurken, bu
calisanlar daha az denetime ihtiya¢ duymakta ve orgiite yiiksek performansla, yiiksek katki
saglama gayreti igerisinde olmaktadirlar (Moore ve Feldman, 1982: 12) Orgiitsel baghlik;
calisanlar, yoneticiler, isletme sahipleri ve Orgiit cevresi ile arasindaki gliveni arttiracagindan,
daha iyi bir ast-iist iliskisinin ve orgiitsel iklimin gelismesine katki saglayacaktir. Benzer bir
bicimde, genele yayilmis gii¢lii bir orgiitsel baglhilik, orgiitsel gelisime, bliylimeye ve orgiitiin

varligini siirdiirmesine katki saglayacag diistiniilmektedir (Kaplan, 2010: 71).



Ayrica ilgili literatiir incelendiginde, orgiitsel bagliligin, orgiitler icin hayati 6neme
sahip degiskenlerle yakin iliski igerisinde oldugunu ve olumlu yonde etkiledigini gosteren ¢ok
saylda ¢aligsmaya rastlamak miimkiindiir (Ertan, 2008: 9).

[1gili literatiirde gesitli arastirmalarda is tatmini, 6rgiitsel bagllik ve drgiitsel vatandaslik
kavramlart 6nemli birer faktdr oldugu gozlenmis olup bu degiskenler arasinda anlamli bir
iliskinin varligim1 savunan ¢aligmalara rastlanmaktadir. Ancak bununla birlikte, is
giivencesizligi algist kavraminin; i tatmini, orgiitsel baglilik ve orgiitsel vatandaslik kavramlari
ile birlikte incelendigi bir calismaya rastlanmamaktadir. Buna ragmen, bu kavramlarin
aralarindaki iligkilerinin incelenmesinin, degiskenleri anlamaya ve yonlendirmeye katki
saglayacagi diistiniilmektedir.

Ayrica bu ¢alismayla, egitim orgiitlerinde, is giivencesizligi algisi, Is tatmini, drgiitsel
baghlik diizeyi ve orgiitsel vatandaslik davraniglarimi etkileyen faktorlerin ele alinmasi, bu
kavramlar1 destekleyen ve engelleyen faktorleri tanimlayarak, egitim Orgiitlerindeki
ogretmenlerin; performanslarini, okul basarilarini ve motivasyonlarini arttiracak Oneriler
sunmak ve Orgiit yoneticilerine katki saglamak amag¢lanmaktadir.

Bu kapsamda, bu calismada arastirmaya konu is giivencesizligi algisi, is tatmini,
orgiitsel baglilik, orgiitsel vatandaslik davranisi kavramlar1 ele alinarak, bu degiskenlerin
birbirleriyle olan iligkisi, arastirma modeli ve bu model dogrultusunda olusturulmus hipotezler

cercevesinde test edilmekte ve aracilik etkileri sorgulanmaktadir.

1.1.1 Problem Ciimlesi

Is giivencesinin, is tatmini, orgiitsel vatandaslik davranisi ve drgiitsel baglilik iizerinde

bir etkisi var midir?

1.1.2 Alt Problemler

Arastirmanin alt problem ciimleleri asagidaki gibidir;

> s giivencesi algisi drgiitsel vatandaslik davranisini etkiler mi?
[s giivencesi algisi ile is tatmini diizeyi arasinda bir iliski var midir?
[s giivencesi algisi ile orgiitsel baglilik arasinda bir iliski var midir?

[s tatmini diizeyi ile 6rgiitsel baglilik arasinda bir iliski var midir?

YV V V V

Is tatmini diizeyi ile orgiitsel vatandaslik davranis1 arasinda bir iligki var midir?



> Is giivencesi algis1 ile orgiitsel vatandashik davranisi arasindaki iliskide, is
tatmini diizeyinin ve orgiitsel bagliligin aracilik etkisi vardir midir?

> Is tatmini diizeyi ile orgiitsel vatandaslik davranis1 arasindaki iliskide, orgiitsel
bagliligin aracilik etkisi vardir midir?

> s giivencesi algisi ile drgiitsel baglilik arasindaki iliskide, is tatmini diizeyinin

aracilik etkisi var midir?

1.2 Arastirmanin Amaci

Bu c¢alismanin amaci, is giivencesi algisinin, ¢alisanlarin is tatmin diizeyleri, orgiitsel
vatandaslik davraniglar1 ve oOrgiitsel baglilik diizeyleri iizerinde etkisinin olup olmadigini
belirlemek. Ayrica, is tatmini diizeyinin ve rgiitsel baglilik diizeyinin is giivencesi ve orgiitsel

vatandaslik davranisi iliskisi lizerine aracilik etkisinin bulunup bulunmadigini incelemektir.

1.3 Arastirmanin Hipotezleri

Hi: Calisanlarin is giivencesi algilari, orgiitsel vatandaslik davranislarini pozitif yonde
ve anlamli bir sekilde etkilemektedir.

H.: Calisanlarin is giivencesi algilari, is tatmini diizeylerini pozitif yonde ve anlamli bir
sekilde etkilemektedir.

Hs: Calisanlarin is giivencesi algilari, orgiitsel bagliliklarini pozitif yonde ve anlamli bir
sekilde etkilemektedir.

Has: Calisanlarin orgiitsel bagliliklari, 6rgiitsel vatandaslik davraniglarini pozitif yonde
ve anlamli bir sekilde etkilemektedir.

Hs: Calisanlarin is tatmini diizeyleri, orgiitsel bagliliklarini pozitif yonde ve anlamli bir
sekilde etkilemektedir.

Hes: Calisanlarin is tatmini diizeyleri, orgiitsel vatandaslik davraniglarini pozitif yonde
ve anlamli bir sekilde etkilemektedir.

Hy: Is giivencesi algist ile OVD arasindaki iliskide, is tatmini diizeyinin ve drgiitsel
bagliligin aracilik etkisi vardir.

Hg: Is tatmini diizeyi ile OVD arasindaki iliskide, orgiitsel baghligin aracilik etkisi
vardir.

Ho: Is giivencesi algisi ile orgiitsel baghlik arasindaki iliskide, is tatmini diizeyinin

aracilik etkisi vardir.



1.4 Arastirmanin Varsayimmlari ve Smirhliklar:

Bu aragtirmanin varsayimlar1 ve sinirliliklar agagidaki gibidir;

>

Arastirmada, katilimcilar olan 6zel okul O6gretmenlerinin, uygulanan olgeklere
samimi ve dogru cevaplar verdikleri varsayilmistir.

Bu arastirmada, konu sinirliligi acisindan, is gilivencesizligi algisi, is tatmini,
orgiitsel baglilik ve orgiitsel vatandaslik davranisi ele alinmustir.

Degiskenler, kuramsal kisimda agiklanacak olan kavramlarla ve uygulanacak
6lceklerin boyutlariyla sinirlandirilmstir.

Arastirma, olgek sorular1 ve toplanan verilerle sinirlandirilmstir.

Aragtirmada c¢alisma alani, Gaziantep ilinde faaliyet gosteren Ozel okullar
kapsaminda degerlendirilmistir.

Aragtirma, farkli sektorlerde ve farkli bolgelerde uygulandiginda farkli sonuglarla

karsilagilmast muhtemeldir.

1.5 Tammlar

Aragtirma konusuyla ilgili kavramlar asagida tanimlanmistir.

>

Is Giivencesi(zligi): Calisana, calismakta oldugu orgiitte istihdaminin siirdiiriilebilir
nitelikte olmasinin garanti edilmesi olarak tanimlanacak olursa (Green vd., 2000:
857), is giivencesizligi; ¢alisanin ¢alismakta oldugu Orgiitte istihdaminin
stirdiiriilebilirliginin saglanmasina iliskin belirsizlik durumudur (Hellgren vd.,
1999: 181).

Is Tatmini: Calisanin, ¢alistig1 is yerinin kosullarina kars1 duydugu memnuniyet ve
isine kars1 almig oldugu pozitif tutumdur (Ugboro ve Obeng, 2000: 86).

Orgiitsel Vatandasglik Davranisi: Calisanin, organizasyonun fonksiyonlarini verimli
bir sekilde yerine getirmesine yardimci olan, goniillii bir bicimde, 6diil sisteminden
bagimsiz olarak gosterdigi davranislardir (Organ, 1997: 86).

Orgiitsel Baglhlik: Calisanin belirli bir orgiite katilma ve orgiit ile dzdeslesme

derecesidir (Mowday vd., 1979: 22).



IKINCi BOLUM
KAVRAMSAL CERCEVE

2.1 1Is Giivencesizligi Kavram

Is giivencesi kavrami; hukuk, iktisat ve psikoloji literatiirlerinde yer almaktadir.
Kavram; hukuk literatiiriinde, ¢alisanin haklarinin korunmasi kapsaminda, iktisat literatiiriinde,
1s istikrar1 kapsaminda, psikoloji literatiiriinde ise 6znel bir algi olarak degerlendirilmekte ve
incelenmektedir (Seger, 2007: 179).

Bu ¢alismada is giivencesi kavrami, psikolojik a¢idan degerlendirilecektir.

Ilgili literatiir incelendiginde is giivencesizligi algis1 kavram, is giivencesi kavramimin
z1t anlamlis1 olarak kullanildig1 cok sayida ¢alismaya rastlanmaktadir. Is giivencesi; ¢alisana
caligmakta oldugu oOrgiitte istthdaminin siirdiiriilebilir nitelikte olmasinin garanti edilmesi
olarak tanimlanacak olursa (Green vd., 2000: 857), is giivencesizligi; ¢alisanin ¢alismakta
oldugu orgiitte istihdaminin siirdiiriilebilirli§inin saglanmasina iliskin belirsizlik olarak
tanimlanabilir (Hellgren vd., 1999: 181).

Bu ¢alismada da is giivencesi kavrami ve is giivencesizligi algis1 kavrami birlikte ve zit
anlaml1 olarak kullanilacaktir.

Is giivencesizligi, is giicii piyasas:1 iizerinde énemli etkilere sahip olmakla birlikte,
calisanlarin refahi ve tutumlarimi etkileyebildiginden, yonetim, psikoloji ve saglik bilimleri
dahil olmak ftizere farkli bir¢ok disiplin tarafindan ¢ok sayida arastirmaya konu edilmistir
(Eryesil, 2021: 640).

Is giivencesizligi sadece bireyleri degil, makro diizeyde toplumu da ilgilendiren bir
kavramdir. Is giivencesizligi aile igi sorunlara sebebiyet verebilmekte, cocuklarin ruhsal ve
akademik gelisimlerini olumsuz olarak etkileyebilmektedir (Altay ve Tekin Epik, 2016: 127).
Ayrica, is giivencesizligi algisi, ailenin tliketim aliskanliklarini sekillendirerek, ekonomik
sonuglara neden olabilmektedir (Etyemez, 2016: 40).

Is giivencesizligi, calisanlar iizerinde fiziksel ve psikolojik sorunlara neden olurken, is
giivencesizliginin sebep oldugu stres isletmelerde devamsizlik, verimlilik kaybi ve saglik
harcamalar1 gibi isletmeler acisindan cesitli maliyetlere sebep olabilmektedir. Ayrica is
giivencesizliginin, isten ayrilma niyeti, motivasyon, orgiitsel baghlik, orgiitsel vatandaslik
davranisi ve ig tatmini gibi onemli kavramlar iizerinde de etkileri oldugu bilinmektedir (Karanfil

ve Dogan, 2020: 146).



Ulusal ve uluslararasi rekabetin sebep oldugu, kii¢iilme, birlesme, satin alma, kapanma
gibi organizasyonel degisimler calisanlarin is giivencesizligi algilarmi arttirabilmektedir. Is
giivencesizligi algisindaki bu artis, olumsuz tepkileri de beraberinde getirecektir. Calisanlarin
geleceklerine yonelik hissettikleri belirsizlik duygusu, uygun olmayan ve 6n goriilemez tepkiler
vermelerine neden olabilir (Dalgig, 2020: 1924).

Bu nedenle, is gilivencesizligi algisi kavrami isletme yonetimleri tarafindan dikkate
alinmasi gereken bir kavram olarak degerlendirilebilir.

Bu kapsamda, bu calismada is giivencesizligi algis1 kavraminin, is tatmini, orgiitsel
vatandaglik davranisi ve Orgiitsel baglilik gibi dnemli kavramlarla olan iligkisi incelenmis ve
sonucunda ¢esitli 6nermelerde bulunmustur.

Literatiir incelendiginde is glivencesizligi algis1 kavramy, is giivencesizligi yaklasimlari
ve smiflandirmasi, is glivencesizligi modelleri, is giivencesizliginin temel belirleyicileri ve is
giivencesizliginin temel sonuglar1 bagliklar1 altinda incelendigi goriilmektedir. Bu ¢alismada bu

basliklara kisaca deginilecektir.

2.1.1 1s Giivencesi(zligi) Tanimi ve Gelisimi

1980 yili Oncesinde, is giivencesi kavrami, motive eden bir kavram olarak
degerlendirilirken, is giiciinde yasanan giivencesizlikler nedeniyle, stres kaynagi olarak
degerlendirilmeye ve is giivencesizligi algis1 baglaminda ele alinmaya baglanilmistir (Secer,
2007: 179).

Is giivencesizligi kavramini ilk kez ayrmtili bir bigimde inceleyen Greenhalgh ve
Rosenblatt (1984) bu kavrami; ¢alisanin, isin devamliligi tehdit altindayken ¢alisanin algiladigi
giicsiizliik olarak tanimlamaktadir (Caliskan, 2019: 42). Ilgili literatiir incelendiginde, is
giivencesizligi algist ile ilgili cok sayida farkli tanimla karsilasmak miimkiindiir. Bu tanimlarin
bazilarina asagida deginilmistir.

Jacobson ve Hartley (1991: 39)’e gore ise is giivencesizligi algisi, ¢alisanin tercih ettigi
giiven durumu ile yasadigi giiven durumu arasindaki farktir. De Witte (1999) ise is
giivencesizligi algisini, calisanin isinin devamliligina yonelik belirsizlik durumunun 6znel
algisi olarak tanimlamaktadir. Sverke ve Hellgren, (2002) ise is giivencesizligini, algilanan is
kaybi ihtimali olarak tanimlamaktadir. Yine benzer bir sekilde Hellgren vd. (1999), ¢alisanin
sahip oldugu is kosullarina gore algiladigi tehditlere ragmen, isini siirdiirme niyetindeki

giigsiizliik olarak tanimlamaktadir. Probst (2002)’a gore ise is giivencesizligi algisi, ¢alisan



acisindan, igin mevcut haliyle devamliligina iliskin algisidir. Shoss (2017: 1918)’a gore is
giivencesizligi algisi, istthdamin siirekliligi ve istikrari i¢in algilanan bir tehdittir.

Ilgili literatirde yer alan ¢ok sayidaki farkli tamimi, “isin gelecekteki varligmin
devamina yonelik duyulan endise” seklinde tek bir tanim altinda toplamak miimkiindiir (Davy
vd., 1997; Hartley, 1991).

Is giivencesizligi kavramima ydnelik, literatiirde farkli tanimlar yer bulsa da iki temel
ozelligi dikkat cekmektedir. Is giivencesinin 6znel bir deneyim olmasi ve istemsiz olarak ortaya
cikmasi, ortak iki 6zellik olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Calisanlar ayni1 nesnel duruma maruz
kalsalar da algilanan is glivencesizligi, bireyler arasinda farklilik gosterecektir. Bazi caligsanlar
isten ¢ikarilma endisesi yasarken, bazilar1 ise ayn1 konu hakkinda giiclii olasiliklar olmasina
ragmen, glgclii bir giliven hissedebilmekte, endiselenmeyi gerektirecek bir neden
gorememektedir (Yiksel vd., 2017). Bu durum, is giivencesinin 6znel bir deneyim olmasi
ozelliginden kaynaklanmaktadir (Cakir, 2009: 107; Digin ve Unsar, 2009: 134).

Klandermans ve Van Vuuren (1999)’e gore is glivencesizligi algisi, sadece ekonomik
ve sosyal bir olgu degil, ayn1 zamanda belirsizlik nedeniyle bireyden bireye farkli diizeylerde
hissedilen bir risktir. Is giivencesizliginin psikolojik agidan odak noktasi, ¢alisanin haklarmin
somut bir bigimde korunmasindan ziyade, isin gelecegine yonelik algilanan tehdit veya
belirsizlik sonucu olusan kaygi olarak ifade edilebilir (Caligkan, 2019: 43). Belirsizlik bir olayin
gerceklesip gerceklesmeyeceginin bilinmemesidir. Belirsizlik ortaminda calisan, Orgiitiin
gelecekte kendisine veya yaptigi ise ihtiya¢ duyup duymayacagini bilememektedir (Karanfil ve
Dogan, 2020: 145). Bu durum, ¢alisan i¢in 6nemli bir stres ve kaygi kaynagidir (Klandermans
vd., 1991: 49).

Is giivencesizligi, yalnizca istemsiz is kaybi riskinde ortaya ¢ikmaktadir. Calisanin
kendi iradesiyle, isten ayrilmay: diisiindiigii durumlarda, kayip hissi olusmayacagindan, is
giivencesizliginden bahsetmemiz miimkiin olmayacaktir. Béyle bir durumda calisan isini
stirdiirmekte gii¢sliz degildir (Seger, 2011: 168).

Is giivencesizligi algis1 genellikle is kaybinin baslangici gibi degerlendirilse de is
giivencesizligi algilayan her ¢alisan isini kaybetmediginden, kavram i¢in issizlik kaginilmaz bir
son degildir (Hartley, 1999: 133). Yapilan tanimlar incelendiginde is giivencesizligi algisi
kavraminin, is ile ilgili gelecekte yasanabilecek belirsizliklere vurgu yaptigi goriilmektedir. Is
kayb1 derhal gerceklesirken, is glivencesizligi gelecek hakkindaki belirsizligi ifade etmektedir
(Seger, 2011: 167). Is kayb1 somut bir durumken, is giivencesizligi algis1 gelecek hakkindaki
belirsizligin devam ettigi bir deneyimi ifade etmektedir (Sverke vd., 2002: 243). Bunula
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birlikte, her iki kavramin psikolojik, fizyolojik ve sosyolojik etkileri benzerdir (Caligskan, 2019:
43).

Is giivencesizligi, yalnizca is kaybmin gerceklesmesi ihtimaline yonelik degil, isin bir
kisminin (igin niteligi, terfi, ¢alisma kosullar1 vb.) kaybinin gergeklesmesi ihtimaline yonelik
de ortaya ¢ikabilmektedir (Greenhalgh, 1980: 300).

Ilgili literatiirde, is giivencesizligi algis1 kavrami tanimlari {i¢ yaklasim cercevesinde
toplanmaktadir. Bu yaklasiklar, 6znel veya nesnel is giivencesizligi, bilissel veya duygusal is
giivencesizligi ve son olarak nitel veya nicel is giivencesizligidir. Baz1 kaynaklarda biitlinsel ve
cok boyutlu 1 glivencesizligi yaklasimina da rastlanmaktadir. Ancak bu iki is glivencesizligi
tiiri nitel ve nicel is giivencesizligi tiirii ile benzer niteliktedir (Seger, 2007: 177).

Is giivencesizligi kavrammim daha net bir bi¢imde anlasilabilmesi adina, bu

yaklagimlara iliskin ayrintilar bir sonraki baslikta incelenmektedir.

2.1.2 1s Giivencesizligi Yaklasimlari ve Stmflandirmasi

Ilgili literatiir incelendiginde, is giivencesizligi algis1 kavram farkli yaklasimlar
cergevesinde incelenmektedir. Bu yaklasimlar, 6znel-nesnel is glivencesizligi, biligsel-duygusal

is glivencesizligi ve niceliksel-niteliksel is giivencesizligidir.

2.1.2.1 Nesnel-Oznel Is Giivencesizligi

Oznel is giivensizligi, calisanin, gelecegine dair giivensizlik duygusu ile
ilgilenmektedir. Bu noktada calisanlarin mevcut islerini siirdiirlip silirdiirmeyecekleri
konusunda bir belirsizlik vardir. Belirsizligi yasayan calisanlar gelece§e dair planlama
yapamazlar ve gelecekte yasanacak olaylara karsi nasil cevap verebilecekleri de net degildir.
Nesnel is giivencesizligi ise, ekonomik kriz, kiiresellesme gibi digsal faktorlerle ilgilidir (Kose
ve Baykal, 2018: 217).

Oznel is giivencesizliginin zihinsel bir algiyr ifade etmesi, ¢ok sayida farkl kisisel
faktoriin etkisi altinda sekillenmesine ve boylelikle kisiden kisiye farkl diizeyde hissedilmesine
sebep olmaktadir (Polat, 2020: 243). Aym oOrgiitte calisan herkes farkli diizeylerde is
giivencesizligi algisi ile karsilagabilmektedir. Ayn Orgiitte ¢aligan iki birey, orgiit iginden ve
disindan gelen mesajlar1 farkli algilamakta ve degerlendirebilmektedir. Bu nedenle, ¢alisanlar,
farkli diizeylerde is giivencesizligi algisina sahip olabilmektedir (Cakir, 2007: 123). Tim

calisanlarin ayni risk altinda oldugu durumlarda dahi bireyler, is glivencesizligi kaygilarini
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farkli diizeylerde yasayabilmektedir. Bu nedenle nesnel ve 6znel is giivencesizligi diizeyi,
kisiden kisiye farklilik gdsterebilmektedir (Esen, 2018: 6). Oznel is giivencesizligine iliskin
algilari, orgiitsel faktorler ile bireysel faktorlerin bir fonksiyonu seklinde ifade edebiliriz (D1gin,
2008: 109).

Farkli sebeplerle ortaya g¢ikmalarina ragmen, her iki ig giivencesizligi big¢imi de
birbiriyle yakin iliski icerisindedir (Esen, 2018: 6). Oznel is giivencesizligine, nesnel is
giivencesizliginin olmadig1 durumlarda pek rastlanmamaktadir (Digin, 2008: 108-109). Oznel
1§ glivencesizligi, nesnel is giivencesizligine nazaran daha fazla kaygiya neden olmaktadir
(Greenhalgh ve Rosenblatt, 1984).

Nesnel is giivencesizligi, calisanin karsilastigi dissal tehditleri ifade ederken, 6znel is
giivencesizligi ise ¢alisanin, is devamliligina yonelik tehditleri degerlendirme bi¢imini,
kaygilarim ve korkularini ifade etmektedir (Dumlupinar, 2016: 7). iflas, devir, sirket evlilikleri
gibi siireclerde digsal tehditler ortaya ¢ikmaktadir, bu nedenle is giivencesizligi daha ¢ok nesnel
bir nitelik tasimaktadir (Ferrie vd., 2001: 38). Nesnel is giivencesizligi, daha ¢ok kayit disi,
kismi siireli veya gecici bigimde ¢alisanlarin igerisinde bulundugu kaygi durumunu ifade eder.
De Witte ve Naswall, (2003: 189) ile Sverke ve Hellgren, (2002)’e gore isgiicii piyasasi,
orgiitsel degisimler, is akdinin tiirii ve orgiit i¢i belirsizlikler nesnel is glivencesizligi algisinin
onemli belirleyicileridir.

Bazi isletmelerde nesnel is giivencesizligi diisiik olmasina karsin, ¢alisanlar 6znel is
giivencesizligi yasayabilmektedir. Bu duruma sebep olan, 6z saygi ve kotiimserlik gibi baskin
kisilik ozelliklerinin giivencesizligin hissedilmesi {izerindeki etkisidir. Buna karsin, islerin
tehlike altinda ve is giivencesizliginin yiiksek oldugu isletmelerde, kisilik 6zellikleri etkisinin
daha az olmasi beklenirken, egitim diizeyi, yas, pozisyon gibi kisisel 6zelliklerin daha etkili
olmas1 beklenmektedir. Bazi ¢alisanlar, isletmelerinin durumu koétiiye gitmesine ragmen kendi
gelecekleri ile ilgili iyimser olabilirlerken, bazi galisanlarsa, durumu iyi olan isletmede
karamsarliga diisebilmektedirler. Bu nedenle, nesnel veya 6znel yaklasimlardan yalnizca biriyle

hareket etmek hatali olacaktir (Digin, 2008: 109).

2.1.2.2 Bilissel-Duygusal Is Giivencesizligi

Biligsel is gilivencesizligi, ¢alisanin isini kaybetme ihtimali hakkindaki tahminiyken,
duygusal is glivencesizligi ise ¢alisanin, bu olasi is kaybina iliskin, liziintii, endise ve koku gibi
duygusal ve tutumsal tepkilerinin biitiiniidiir (Caliskan, 2019: 45). Baska bir ifadeyle, biligsel

is glivencesizligi; is kaybi1 olasiligi, duygusal is giivencesizligi ise is kaybina doniik endiseler
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biitiinii olarak tanimlayabiliriz (Sverke vd., 2002: 30). Bilissel is giivencesizligi, bireylerin olasi
is degisikliklerinin neden oldugu stres tiirlerinden birisi olarak ifade edilebilir. Isini kaybetme
olasilig1 olarak ifade edebilecegimiz biligsel is giivencesizligi, ¢alisanda strese sebep olan
cevresel tehditlerle ilgilidir (Kdse ve Baykal, 2018: 217).

Bu tanimlamadan yola ¢iktigimizda, bilissel is giivencesizligi, duygusal is
giivencesizliginin  belirleyicilerinden bir oldugu yorumu yapilabilir. Duygusal is
giivencesizliginin, ¢alisanin, halihazirdaki is durumuna yonelik, risk algisindan daha fazlasini
ifade ettigi, goz ard1 edilmemelidir (Caliskan, 2019: 45).

Calisanlar, is kaybi ihtimaline yonelik bir kaygi duymadan, 15 kaybinin
gerceklesecegine inanabilir veya sorumluluklari nedeniyle is kaybinin muhtemel sonuglarini
umursayan bir ¢alisansa, is kaybini, tedirginlik endise verici olarak gorebilir. Slack (2004), Isini
kaybetme endisesinin sebep oldugu kaygi durumu, duygusal is giivencesizliginin temel
belirleyicilerindendir (Richter, 2011: 21).

Ancak her ne kadar biligsel ve duygusal is glivencesizligini teorik olarak birbirinden
ayirabilsek de bu iki kavram arasindaki iligski calisanlarin deneyimlerinde i¢ ice gegmis

durumdadir (Caligkan, 2019: 45).

2.1.2.3 Nitel-Nicel Is Giivencesizligi

Hellgren vd. (1999)’a gore niceliksel ve niteliksel olmak tizere iki tiir is giivencesizligi
vardir. Niceliksel is gilivencesizligi; ¢alisanin iginin siirekliligi noktasinda kaygi duymasi ve
isiyle ilgili yasadig1 belirsizlik olarak tanimlanabilir. Niteliksel is giivencesizligi ise; ¢alisma
kosullarindaki kotiilesme, kariyer olanaklarindan yoksunluk ve iicret artisindaki azalma gibi
istihdam iliskisinde kaliteyi zayiflatan tehditlerle ilgilidir (Derin ve Ilkim, 2017: 41). Niceliksel
is giivencesizligini; calisanin, is kaybi veya isin siirekliligi konusundaki endisesini ifade
ederken, niteliksel is giivencesizligini; terfi, kariyer imkanlari, ticret diizeyindeki artis gibi ise
yonelik 6zellikler hakkinda algilanan tehlike veya belirsizlikleri ifade etmektedir (Celebi, 2017:
20). Niceliksel is glivencesizligi; yeniden yapilanma, sirket evlilikleri, ileri teknoloji kullanim1
veya devir gibi nedenlerle isin kaybedilmesine yonelik algilanan kaygi diizeyini ifade
etmektedir (Dumlupinar, 2016: 8).

Isin 6nemli ozelliklerinden birinin kaybedilmesi tehdidi, is giivencesizliginin
onciillerinden biri olmasina ragmen, muhtemelen bu tehdit is giivencesizligi lizerinde daha az

etkili olmaktadir. Isin 6zelliklerinden birinin kaybedilmesi tiim calisanlar tarafindan kayip
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olarak degerlendirilmeyebilir. Ancak, isin kendisinin kaybedilmesi, tiim ¢alisanlar1 etkileyen
bir durumdur (Celebi, 2017: 21).

Niteliksel is glivencesizligi, ise iliskin davranigsal degisimlere neden olabilirken, nicel
is giivencesizligi psikolojik ve fiziksel rahatsizliklara neden olabilmektedir (Caliskan, 2019:
45).

2.1.3 15 Giivencesizligi Modelleri

2.1.3.1 Greenhalgh ve Rosenblatt’in Is Giivencesizligi Modeli

Greenhalgh ve Rosenblatt modeli, algilanan 15 gilivencesizliginin dogasinin,
nedenlerinin ve sonuglariin anlasilabilmesi adina literatiire dnemli katkilar saglamistir (Secer,
2007: 180).

Bu model ayn1 zamanda, is giivencesizliginin ¢ok boyutluluguna ve karmasikligina
isaret etmekte ve tek boyutlu modellerin is giivencesizliginin ¢ok yonlii yapisini ifade etmekte
yetersiz kaldigini belirtmektedir (Digin, 2008: 98). Greenhalgh ve Rosenblatt’in gelistirmis
olduklar1 model Sekil 1’de sunulmustur.

Greenhalg ve Rosenbalt’a gore is giivencesizligi algisi tehditkar bir is durumunda,
calisanin isinin devamlilig1 noktasindaki giigsiizliigii olarak tanimlamaktadir. is giivencesizligi
algisi, calisanin, isinin biitiiniine veya belirli 6zelliklerine yonelik bir tehdit ile ortaya
¢ikmaktadir. Orgiitsel kiigiilmeler, yeniden yapilanmalar nesnel tehdide verilebilecek dnemli
orneklerdendir (D1gin, 2008: 96-98).

Modele gore, is giivencesizliginin iki ana boyutu bulunmaktadir ve bu iki ana boyut
birbirleriyle ¢ogaltici olarak yakin iliski i¢erisindedirler. Bu boyutlar; Algilanan tehdidin siddeti
ve algilanan tehdide kars1 gelme giicsiizliigiidiir (Seger, 2007: 180). Is giivencesizligi ve bu
boyutlar arasindaki iliski; “Algilanan Is Giivencesizligi = Algilanan Tehdidin Siddeti X
Algilanan Tehdide Kars1 Gelme Giigsiizliigii” seklinde formiile edilebilir (Secer, 2007: 180)

Algilanan tehdidin siddeti, is kaybinin kapsami ve isin ¢alisan i¢in 6nemi ile iligkilidir.
Is kaybinin gecici veya siirekli olmasi, kaybin isin biitiiniinii veya &zelliklerinden bazilarimi
ifade etmesi tehdidin ayirt ediciligini belirleyen unsurlardandir (Greenhalgh ve Rosenblatt,
1984: 440).

Gligsiizliik, korunmasizlik, belirsiz beklentiler, orgiit kiiltlirii ve isten c¢ikarilma
prosediirleri olmak {izere dort faktorle ifade edilmektedir (Hatipoglu, 2016: 13).

Korunmasizlik; sendika ve is sozlesmelerinin eksiklikleri veya yeterli isleve sahip olmamalari,
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Belirsiz beklentiler; isin siirekliligine yonelik algilanan tehdit, Orgiit kiiltiirii; calisanlarin
dikkate alinma derecesi, orgiitiin demokratik bir anlayisa sahip olup olmamasi, isten ¢ikarilma
prosediirii ise; isten ¢ikarilma siirecinde uygulanacak olan prosediirler olarak &zetlenebilir
(Hatipoglu, 2016: 14). Giigsiizligiin degerlendirilmesi ¢alisanin gii¢c acig1 yasadigi faktorlerin
sayisini kapsamaktadir.

Formiil incelendiginde, boyutlardan birinin &nemsiz oldugu bir durumda, is
giivencesizligi algisinin da 6nemsiz olacag1 sonucuna rahatlikla ulasilacaktir. Isine yonelik
tehditleri umursamayan veya tehdide karst gelme yetenegini gii¢lii hisseden bir calisanin, is
giivencesizligi algisina sahip olmasi beklenmemektedir. Tersi bir durumda, yani boyutlarin
herhangi birindeki artis is giivencesizligi algisinm arttiracaktir (Secer, 2007: 181).

Is giivencesizligi algisindan bahsedebilmek igin is kaybinin istem dis1 olmast sarttir. is
kaybin1 dnemsemeyen bir ¢alisanin is giivencesizligi algisina sahip olmasi beklenilemez (Oz,
2008: 152). Kendi karariyla isinden ayrilan bir ¢alisan igin bir zayiflik durumu ortaya
cikmayacaktir. Bu durumda birey isini kaybetmis olmasma karsin, psikolojik olarak 1is
giivencesizligi algisina sahip olmayacaktir (Y1ildirim, 2021: 36). Bahse konu is kayb1 beklentisi
yalnizca isin kaybedilmesini ifade etmemektedir. Gelir kaybi, terfiinin miimkiin olmamasi,
ikametgah degisimi, is arkadaslarinin kaybedilmesi gibi durumlar1 da kapsamaktadir (Arslan,
2004:49).

Her iki boyutun siddeti ve yonii kisiden kisiye farklilik gosterebilecegi goz ardi
edilmemelidir (Isaoglu, 2004: 4). Ornegin, dissal kontrol odakl calisanlar, i¢sel kontrol odakli
caligsanlara kiyasla daha fazla gii¢siizliik hissettikleri i¢in daha fazla is giivencesizligi algisina
sahiptirler (Caliskan, 2019: 47-48). Bu durum, is giivencesizliginin sadece nesnel tehditlerle
aciklanamayacagi savi ile ortiismektedir (Dumlupinar, 2016: 15).

Modele gore, calisanin tehdide kars1 verecegi tepkiyi farklilastiracak bir diger unsur,
sosyal destek unsurudur. Bu unsur yonlendirici bir rol listlenmektedir (Hatipoglu, 2016: 14).

Calisan, orgiit duyurulari, planl olmayan orgiitsel mesajlar ve sdylentiler olmak iizere,
iic temel kaynaktan bilgi edinmekte ve tehditleri algilamaktadir (Dumlupinar, 2016: 15). Bu
anlamda, c¢alisanin zamaninda, dogru ve yeterli bilgiye ulasabilme imkénina sahip olup

olmamasi, is giivencesizligi algisini sekillendirecektir.
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Sekil 1. Greenhalgh ve Rosenblatt’m Is Giivencesizligi Modeli

Kaynak: Greenhalgh ve Rosenblatt, 1984: 40

2.1.3.2 Jacobson’un Is Giivencesizligi Modeli

Is giivencesizligini Jacobson (1985), “kisilerin hissettigi giivence duygusu ile istedigi
diizey arasindaki uyumsuzluk” olarak tanmimlamaktadir (Digm, 2008: 100). Jacobson,
Greenhalgh ve Rosenblatt (1984) modelinde, algilanan is giivencesizliginin davranigsal ve
tutumsal tepkilere yeterince 6nem verilmedigi elestirisiyle bu modeli gelistirmistir (Hatipoglu,
2016: 15). Jacobson‘un modeli ile Greenhalgh ve Rosenblatt‘in modeli arasindaki en dnemli
fark, calisanlarin is giivencesizligi algisi ile miicadele edebilmek i¢in gelistirmis olduklari

bireysel strateji tiirlerini dikkate almasidir (Yildirim, 2021: 38).
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Greenhalgh ve Rosenblatt‘in modelinden farkli olarak Jacobson modeline gore,
giicsiizliik boyutu, daha genel bir sekilde algilanan hassasiyetin bir 6gesi olarak ele alinmalidir.
Model, is giivencesizligi algisi diizeyini; ¢alisanin algiladigi hassasiyet ve algiladigi is kaybi
sonuglarinin birlikte belirleyecegini varsaymaktadir. Ayni orgiitte belirli ¢aliganlar tarafindan
hissedilen is giivencesizligi algisi diizeyindeki farkliliklar bir yandan her calisanin belirli
hassasiyet etkenlerinin toplamin1 diger yandan her ¢alisanin algiladigi  siddeti
yansitabilmektedir (Secer, 2007: 184).

Algilanan tehdidin biiytikliigi, tehdit edilen 6zelligin, calisan i¢in Onemine gore
sekillenecektir. Bu goriise gore isten ¢ikarilma, calisan tarafindan, her zaman kendisine zarar
verecek muhtemel bir tehdit olarak algilanmayabilir. Bu tehditler calisan tarafindan, yarar
saglayabilecek zorluklar veya firsatlar olarak goriilebilir. Bu nedenle modelde, algilanan
giigsiizliik, isten ¢ikarilmaya iligkin algilanan duyarlilik kavrami icerisinde degerlendirilmistir
(Dumlupinar, 2016: 15). Algilanan duyarlilik, ¢alisanin kendisini orgiite mecbur hissetmesi
veya oOrgiite yonelik adalet algis1 gibi cesitli faktorlerden etkilenebilmektedir (Dumlupinar,
2016: 18).

Modelin ilk unsuru; nelerin tehdide sebep oldugudur. Bu tehditler; isletme biit¢esinin
azaltilmasi, isletme iiriinlerine olan talebin azalmasi, teknolojideki gelismeler ve yeniden
yapilanma gibi daha ¢ok nesneldir. Modelin ikinci unsuru; ¢alisanin nasil hareket edecegini
aciklayan, hareket yontemleridir. Ugiincii unsur ise; hareketlerin algilanan faydalaridir. Calisan
maliyeti ve ortaya ¢ikabilecek engelleri dikkate alarak dort davranig tiiriinden (atalet, degisim,
kaginma ve ihtiyat), birini sergiler (Yildirim, 2021: 38).

» Atalet; calisanlarin islerini kaybetmeleri durumunda, yasamlarinda negatif bir
sonucun ortaya ¢ikmayacagl diisiincesiyle mevcut c¢alisma diizenlerini
korumalaridir.

» Degisim; ¢alisanlarin orgiit i¢in vazgecilmez olma amaciyla daha ¢ok ¢alismasidir.

» Kagmma; c¢alisanlarin is kayb1 tehdidini kabullenerek, ¢6ziim bulma
sorumlulugunu, yonetim, sendika ve devlet gibi iist organlara birakmasidir.

> Ihtiyat; calisanlarin calistiklar1 siire igerisinde ihtiyatli davranarak yeni isler

arayisinda olmasidir.

Jacobson’un modelinde, Greenhalgh ve Rosenblatt modelindeki gii¢siizliik boyutunun
algilanan hassasiyet igerisinde degerlendirilmesi ve calisanlarin basa ¢ikma stratejilerini
modele dahil etmesiyle is giivencesizligi algist literatiiriine katki saglamistir (Seger, 2007: 185-

186). Jacobson’un gelistirmis oldugu is giivencesizligi modeli Sekil 2’de sunulmustur.
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Sekil 2. Jacobson’i Is Giivencesizligi Modeli — Risk Altinda Is Modeli

Kaynak: Dan Jacobson’dan [1985] aktaran Cole, 1987, s.43.

2.1.3.3 Sverke ve Hellgren’in Iy Giivencesizligi Modeli

Sverke ve Hellgren, (2002) is giivencesizligi literatiiriindeki teorik ve metodolojik
caligmalar1 ele alarak, is gilivencesizliginin anlasilmasina yardimci olmak, metodolojik
problemlere ¢oziimler sunabilmek amaciyla biitiinlesik 1s giivencesizlig§i modelini
gelistirmiglerdir (Caliskan, 2019: 49). Tehdit faktorlerinin, nesnel durum ile 6znel 6zellikler
icerisinde degerlendirilmis olunmasi, bu modeli Greenhalgh ve Rosenblatt’in modelinden
ayirmaktadir (Hatipoglu, 2016: 17).

Model, isin dogasina bagli olarak algilanan is giivencesizligi olgusuna odaklanmaktadir
(Caliskan, 2019: 49). Model, is giivencesizligini ¢alisanlarin kisisel 6zelliklerini gérmezden
gelerek sadece kiiciilme ve yeniden yapilanma gibi nesnel durumlarla agiklamanin miimkiin
olmayacagini ifade etmektedir (Yildirim, 2021: 40).

Model, is giivencesizligini, nesnel sartlar ve 6znel 6zellikler arasindaki etkilesimin bir
fonksiyonu olarak meydana gelen ¢ok boyutlu bir fenomen seklinde ele almaktadir. Nesnel
sartlar, iggiicii piyasasinin 6zellikleri, orgiitsel degisim, hizmet akdinin tiirii, 6rgiit i¢in belirsiz
gelecek gibi durumlardan olusmaktadir. Oznel nitelikler ise, algilanan istihdam edilebilirlik,
algilanan kontrol, aile sorumlulugu ve giivence ihtiyaci olgularini ifade etmektedir (Seger,
2007: 186).

Yine model, is giivencesizligini, ¢alisanlarin iyilik halleri ve tutumlari i¢in zararl
sonuglar1 olabilen ve sosyal destek gibi bazi araci degigkenler tarafindan bu sonuglarin

etkilenebildigi bir fenomen seklinde ele almaktadir (Seger, 2007: 186).
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Ozetle, Sverke ve Hellgren’a gore, rahatlikla baska bir kurumda is bulabilecegine
inanan, bir baska kuruma gegmeye goniillii olan ve kisilik 6zelliklerinden kaynakli nedenlerle
isini kaybetmekten endise duymayan ¢alisanlarin is giivencesizligi algisinin daha diisiik olacagi
savunulmaktadir (Alkaya, 2015: 40). Sverke ve Hellgren is giivencesizligi modelindeki sema

Sekil 3’te sunulmustur.

Diizenleyici Degiskenler

- Bireysel farkliliklar

- Adil Davranis
Nesnel Durum - Sosyal Destek
- Is glict piyasasi 6zellikleri
- Orgutsel degisim
- is Akdi
- Orgutiin gelecek belirsizligi - . Sonug
I§ Giivencesizligi - yilik hali
- Is Kaybina Yonelik Tehditlerl ¥___5 | Is Tutumlan
Sznel Ozellikleri - Ise Yonelik Tehditler - Orgitsel Tutumlari
- Algilanan istihdam edilebilirlik
- Algilanan kontrol
- Aile sorumlulugu
- Glvence ihtiyaci

Sekil 3. Sverke ve Hellgren’in Biitiinlesik Is Giivencesizligi Modeli

Kaynak: (Sverke ve Hellgren, 2002: 37)

2.1.3.4 Wyk ve Pienaar Is Giivencesizligi Modeli

Van Wyk ve Pienaar (2008), gelistirdikleri is giivencesizligi modeli, yoneticilerin is
giivencesizligini 6nceden fark edebilmelerine ve engelleyebilmelerine yardimci olmak
amaciyla gelistirilen bir modeldir. Model incelendiginde, siire¢ bakimindan diger modellere
benzer olmasina ragmen ¢ok daha kapsamli bir model olusu dikkat ¢ekmektedir (Seker, 2011:

37). Wyk ve Pienaar is giivencesizligi modelindeki sema Sekil 4’te sunulmustur.
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2.1.3.5 Probst un Biitiinlesik Is Giivencesi Modeli

Probst (2002)’a gore is giivencesi; galisanin sahip oldugu isinin, mevcut sekliyle,
istikrar1 ve devamliligina yonelik algisidir (Caligkan, 2019; Tiiziin, 2020). Probst, (2003)’un
gelistirmis oldugu modeli diger modellerden ayiran en temel fark; potansiyel kayba yonelik
hissedilen gii¢siizliige yonelik tutumsal veya duygusal tepkileri, is gilivencesizligi algisi
taniminin disinda birakmasidir (Caliskan, 2019; Tiiziin, 2020). Ozetle, is giivencesizligine
iliskin, algi, tutum ve sonuglari birbirinden ayirmasidir. ( Probst'dan [2003] aktaran Caliskan,
2019: 50). Bu nedenle, Probst (2002); ¢alisanin sahip oldugu isin siirekliligine iliskin algisi ile
bu algidan dolay1r olusan memnuniyetin ayr1 Olglilmesinin daha etkili sonuglar verecegini
savunmaktadir (Uslu ve Aktas, 2017: 145).

Probst, (2003)’un gelistirmis oldugu modeli diger modellerden ayiran bir diger fark, isin
biitliniin veya cesitli 6zelliklerinin kaybina iligskin tehdit algilisinin Onciilleri ve sonuglari
birbirlerine ¢cok benzediginden, bu iki algiy1, net bir bicimde birbirinden ayirmanin kavramsal
olarak zor oldugunu ifade etmesidir. Bu nedenle bu iki algimnin kaybina iliskin tehdit algisi
arasinda ayrim yapmadan bir arada degerlendirilmelidir ( Probst'dan [2003] aktaran Caligkan,
2019: 50).

Probst, (2002)’a gore, Calisan 6zellikleri, isin 6zellikleri, orgiitsel degisimin dzellikleri,
teknolojiye yonelik degisimler is giivencesizligi algis1 diizeyinin 6nemli belirleyicilerindendir
(Tiiziin, 2020: 16). Gorev, kidem, egitim diizeyi gibi calisan 6zellikleri, is akdi tiirii ve
sendikalagma durumuna gore degisen is Ozellikleri, birlesme, yeniden yapilanma, kiiclilme ve
isten ¢ikarma gibi orglitte yiirlitiilen degisim siirecleri ve teknolojik degisim, is giivencesizligi
algis1 tizerinde etkili olan bu belirleyicilere 6rnek verilebilir. ( Probst'dan [2002] aktaran
Caliskan, 2019: 50).

Probst, (2002)’un bu ¢ergevede gelistirmis oldugu is giivencesizligine iliskin teorik

temellere dayanan biitiinlesik is glivencesizligi modeli Sekil 5’te sunulmustur.
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Sekil 5. Probst’un Biitiinlesik Is Giivencesi Modeli

Kaynak: (Probst, 2002: 144, 2003: 453)

2.1.4 Is giivencesizligi algisim Etkileyen Faktorler

2.1.4.1 Bireysel Faktorler

Literatiirde, is glivencesizligi algisini etkileyen bireysel faktorler incelendiginde, genel
olarak; yas, cinsiyet, egitim diizeyi, medeni durum, kidem, statii ve kisilik gibi degiskenlerle

karsilasilmaktadir.

2.1.4.1.1 Yas

Yas, is giivencesizligi algisinin 6nemli belirleyicilerinden bir tanesidir (Alkaya, 2015:
44). Mohr, (2000)’a gore yas ve is giivencesizligi algisi arasinda gii¢lii ve olumlu bir iliski
bulunmaktadir. ilerleyen yaslarda, calisanin kendi yasini, isini kaybetmesine sebep olabilecek
bir sebep olarak gormesi nedeniyle yas degiskenini onemli bir demografik degisken olarak
degerlendirilmektedir (Sverke vd., 2002: 265).

Is giivencesizligi ve yas arasinda pozitif yonlii bir iliski vardir (Hartley vd., 1991;
Kinnunen vd., 2003; Sverke vd., 2006a; De Witte ve Naswall, 2003). Yine benzer bir sekilde

Mohr, (2000)’a gore is giivencesizligi algis1 ve yas arasinda pozitif yonli giiclii bir iligki
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bulunmaktadir (Alkaya, 2015: 44). Yas ilerlemis ¢alisanlar genglere nazaran daha fazla is
giivencesizligi algisina sahiptirler. Yasi ilerlemis bir ¢alisanin is bulma kaygisi icerisinde
olmas1 bu durumun nedeni olarak gosterilmektedir (Hartley vd., 1991: 83). Ileri yastaki bireyler
icin is glivencesizligi algisi, yeniden istihdam edilememe disiincesi ile birlesince daha fazla
tedirgin edici bir hal almaktadir (Hatipoglu, 2016: 20).

Hartley vd. (1990)’ne gore ise yas ve is glivencesizligi algisi arasinda pozitif yonlii bir
iligki olmakla birlikte bu iliski dogrusal degildir. Bu calisma sonucuna gore, 20-59 yas
arasindaki calisanlarin is giivencesizligi algisi, 20 yas alt1 ve 60 yas istii calisanlarin is
glivencesizligi algisina gore daha fazladir (Alkaya, 2015: 44).

30-50 yas arasindaki kisilerin sahip olduklar1 sorumluklar nedeniyle, yalnizca
kendisinden sorumlu veya emeklilik planlar1 yapan kisilerin aksine, bu kisiler i¢in is kaybi
oldukga tedirginlik verici bir durum olarak algilanmaktadir (Witte, 1999: 162).

Is giivencesizligi ile yas arasinda pozitif bir iliskinin varligini savunan ¢alismalarin yani
sira bu iki kavram arasinda anlamli bir iligkinin bulunmadigini savunan ¢alismalar da literatiirde
mevcuttur (Hellgren ve Sverke, 2003; Kinnunen ve Natti, 1994; Néswall ve De Witte, 2003;
Roskies ve Louis-Guerin, 1990; Ruvio ve Rosenblatt, 1999; Van Vuuren vd., 1991)

2.1.4.1.2 Cinsiyet

I1gili literatiir incelendiginde cinsiyet ve is giivencesizligi algis1 arasindaki iliskiyi farkl
bi¢imlerde anlatan ¢alismalara rastlamak miimkiindiir.

Toplum tarafinda erkeklere yiiklenen roller nedeniyle, erkekler, kadinlardan daha fazla
is giivencesizligi algisina sahiptir (Digin, 2008; Kinnunen vd., 1999; Rosenblatt vd., 1999).
Finansal agidan bir degisim veya is kaybi, erkekler i¢in daha kaygi vericiyken, kadinlar i¢inse
isin igerigi ve Ozellikleri daha kaygi vericidir (Rosenblatt vd., 1999: 14-15).

Ancak 06zellikle Avrupa iilkelerindeki kadin ve erkek arasindaki esit rol dagilimi ve
kadimnlarin is hayatinda daha aktif rol almalar1 elde edilen bu sonucu degistirmektedir. Aile
geciminden sorumlu bir kadin, yiiksek is glivencesizligi algisina sahiptir (Ndswall ve De Witte,
2003; De Witte, 1999). Kadinlarin is glivencesizligi algis1 ve belirsizlik hissi erkeklerden daha
yiiksektir (Kinnunen vd., 2000; Mauno ve Kinnunen, 2002; Oz, 2008). Benzer bir bicimde;
erkeklerin baskin oldugu is kollarinda calisan ve gegimlerini tek basina saglayan kadinlarin
daha fazla is giivencesizligi algisina sahip olduklari (Digin, 2008; Kinnunen vd., 2000; Néswall,
2001) sonucuna ulasilan ¢alismalar da mevcuttur (Caliskan, 2019: 52).
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Yapilan baz1 ¢aligmalarin sonucuna gore ise, Is gilivencesizligi algisi cinsiyete gore
farklilagmaktadir (Hellgren ve Sverke, 2003; Kinnunen ve Nitti, 1994; Roskies ve Louis-
Guerin, 1990).

2.1.4.1.3 Medeni Durum

Evli bir ¢alisan i¢in gelir kaybina neden olabilecek bir is kaybi ihtimali énemli bir
kaygidir (Sverke vd., 2006a). Evli bir calisanin sorumluluklari, bekar bir ¢alisanin
sorumluluklarina kiyasla, daha fazla oldugu g6z 6niinde bulundurulursa evli bir ¢alisanin, is
glivencesizligi algisinin daha yiiksek olmasi beklenmektedir (Johnson vd., 1992).

Evli olmak, bir ev gecindirmek, sorumluluklari nedeniyle ise olan baglilhig
artirmaktadir. Bekarlarin isten ayrilma niyeti evlilere kiyasla daha yiiksek oldu tespit edilmistir.
Ayrica, evli olmak veya evlilik asamasinda olmak, sosyal destek saglanmasi agisindan is
giivencesizligi algisi diizeyi ile iliskilidir (Derin ve Ilkim, 2017: 42).

Bu sonuclarin aksine literatiirde medeni durum ve is gilivencesizligi algis1 arasinda
herhangi bir iligkinin bulunmadigina dair ¢alismalar da mevcuttur (Hellgren ve Sverke, 2003;
Kinnunen ve Nitti, 1994; Néaswall ve De Witte, 2003; Ruvio ve Rosenblatt, 1999).

2.1.4.1.4 Egitim Diizeyi

Egitim diizeyi ve is gilivencesizligi algisi arasinda ters orantil1 bir iliski bulunmaktadir.
Egitim diizeyi, calisanin is imkanlarina 6nemli dlglide etki etmektedir. Yeterli egitim diizeyine
sahip olmayan bir ¢alisan, isgiicii piyasasinda tercih edebilecegi alternatif is olanaklar1 da kisitl
olacaktir. Bu durum, calisanin mevcut isine olan bagimliligim arttiracaktir. Calisanin egitim
diizeyi ilerledikce, istihdam cesitliligi genisleyecek ve issiz kalma riski azalacaktir. Bdylece,
calisanin issiz kalma kaygisi azaltirken daha az is giivencesizligi algisina sahip olacaktir
(Kinnunen ve Natti, 1994; Naswall ve De Witte, 2003; Sverke vd., 2006a; Van Vuuren vd.,
1991; Wilson vd., 2006).

Hellgren ve Sverke, (2003)’e gore iiniversite mezunu c¢alisanlarin, diisiik egitim
seviyesine sahip calisanlara nazaran daha az is gilivencesizligi algisina sahip oldugu
sOylenebilir.

Ilgili literatiir incelendiginde bu goriisiin yam sira is giivencesizligi algisi ve egitim
diizeyi arasinda anlamli bir iligkinin bulunmadigina (Ruvio ve Rosenblatt, 1999) dair bulgulara

ulasan ¢aligmalarla birlikte, egitim diizeyinin is giivencesizligi algisim1 negatif yonde
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etkiledigine (Probst, 1998; Roskies ve Louis-Guerin, 1990) dair bulgular da mevcuttur (Sekban,
2019: 15).

2.1.4.1.5 Kidem ve Statii

Niaswall ve De Witte, (2003)’e gore gelirlerine olan bagimliliklari nedeniyle, diisiik
statiideki veya diisiik gelir diizeyine sahip ¢alisanlar, is kaybina kars1 daha kaygili ve dolayisiyla
bu calisanlarin is giivencesizligi algilari da yiiksek olmaktadir ( Naswall ve De Witte'den [2003]
aktaran Celebi, 2017: 26). Calisanin sahip oldugu statii, egitim diizeyi ve sahip oldugu isin
tiirliyle yakindan iliskilidir. Diisiik statiiye sahip bir ¢alisanin, mevcut isine daha bagimli olmasi
nedeniyle, is kayb1 ihtimaline kars1 daha tedirgin ve dolayisiyla is giivencesizligi algis1 da yiikse
olacaktir (Kinnunen ve Nitti, 1994; Néaswall ve De Witte, 2003; Sverke vd., 2006a).

Ogiitteki hizmet siiresi daha fazla olan calisanlarm daha az olan calisanlara kiyasla is
giivencesizligi algilar1 daha diisiiktiir (Bender ve Sloane, 1999; Erlinghagen, 2008; Johnson vd.,
1992; Probst, 1998). Farkli bir goriise gore ise ise yeni giren bir ¢alisanin, is yerindeki rolii,
kidemli ¢alisanlara nazaran daha belirsiz oldugundan, yeni calisan orgiitte kalabilmek ve
pozisyonunu kaybetmemek i¢in daha fazla ¢aba igerisinde olacaktir. Bu durum, kidemsiz bir
calisanin, is giivencesizligi algisinin daha yiiksek oldugu seklinde yorumlanabilir (Oz, 2008:
153).

2.1.41.6 Kisilik

Is giivencesizligi 6znel bir kavramdir. Calisanlar benzer kosullar1 farkli algilayarak,
farkli tepkiler verebilirler. Bu nedenle is giivencesizligi algisinin da ¢alisanlar arasinda farkl
diizeylerde olmasi beklenebilir (Naswall ve De Witte, 2003: 193).

Farkl kisilik 6zellikleri, is glivencesizliginin farkl diizey ve siddette algilanmasina ve
farkli sekillerde tepki verilmesine neden olan 6nemli bir faktoérdiir. Bu anlamda, 6zgiiven,
0zsaygl, ic¢sel/dissal kontrol odaklilik, olumlu/olumsuz duygulanim gibi kisilik 6zellikleri is
giivencesizligi algisi lizerinde dnemli etkilere sahiptir (Caliskan, 2019: 23).

Kontrol odagi olaylarin nedenlerini, igsel ve dissal etmenlere dayandirmaktadir
(Sekban, 2019: 17). Cevreden gelebilecek tiim tehditlerle miicadele edebilecek giice sahip
olduguna inanan, ig¢sel kontrol odakli bireyler, digsal kontrol odakli bireylere nazaran daha
diisiik seviyede is gilivencesizligi algisina sahiptirler (Caliskan, 2019: 23). Dissal kontrol

odagina sahip calisanlar olaylar1, digsal etmenlerle iligkilendirerek olaylar karsisinda kendi
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kontrollerinin olmadiklarim diisiinmektedirler (Sekban, 2019: 17). I¢sel kontrol odagia sahip
calisanlar ise tam tersi bir bicimde olaylar lizerinde kontrol yetenegine sahip olduklarini
diisiiniirler. Bu ¢ergeveden bakildiginda, digsal kontrol odagina sahip c¢alisanlarin, olaylara
kars1, kendi kontrollerinin olmadigina dair inanglar1 nedeniyle is giivencesizligi algilar1 daha
yliksektir (Ashford vd., 1989; Keim vd., 2014; Konig vd., 2010).

Van Vuuren vd. (1991) yapmis olduklari ¢alisma ile, kendini daha giivencesiz hissetme
ile diistik diizeyde 6z saygi arasindaki iliskinin varligini tespit etmislerdir. Kinnunen vd.
(1999)’e goreyse, Oz saygi, is giivencesizligi algisinin belirleyicilerindendir (Dumlupinar,
2016: 13). Diger bir ifadeyle 6zsaygisi diisiik bireyler, yiiksek 6zsaygiya sahip bireylere nazaran
tehditlere karsi daha hassas ve kendilerini daha gii¢siiz hissetmektedirler. Bu nedenle is
giivencesizligi algilarinin daha yiiksek olacagi sdylenebilir (Caligkan, 2019: 23).

Yapilan calismalarin sonuglarina gore, olumlu duygulanim ile is giivencesizligi algisi
arasinda negatif yonlii bir iliski bulunmaktadir (Roskies vd., 1993). Iyimser ¢alisanlar, stres ile
olaylara olumlu bir yaklasim gostererek miicadele edebilirler. Bu kisiler ne olursa olsun olumlu
sonuclara ulasacaklarina inanglar1 vardir. Bu nedenle iyimser kisilerin is giivencesizligi algisi

diistiktiir yorumu yapmak miimkiindiir (Bosman vd., 2005: 18).

2.1.4.2 Orgiitsel ve Cevresel Faktorler

Orgiitlerin artan rekabet ortamlarinda avantaj saglamak amaciyla yapmis olduklar,
kiigiilme, yeniden yapilanma, dis kaynak kullanimi, sirket evlilikleri, esneklik uygulamalari,
teknolojik degisim, fiziksel tehlike durumu gibi uygulamalar, ¢alisanlar tarafindan belirsizlik
olarak degerlendirilebileceginden, giivencesizligi algisina sebep olabilmektedir (Cakir, 2007:
126).

Yeniden yapilanma, is 6zerkligini, gorev ¢esitliligini ve isinin onemini etkileyerek,
calisanin is gilivencesizligi algilarimi etkileyebilir (Ugboro, 2003: 83). Yeniden yapilanma,
calisanlarin is giivencesizlik diizeylerini arttirdigi gibi o6rglit iizerinde de 6nemli sonuglari
bulunmaktadir. Sirket birlesmeleri ve devirleri, belirsizlik duygusunun, orgiitsel kimlik
kaybinin ve artan gatisma duygusunun tetikleyicisisindir (Digin, 2008: 116-117).

Calisan tarafindan; kiiciilme, is kaybi ile sonuglanabileceginden, yeniden yapilanma,
baz1 i3 pozisyonlarinin, departmanlarin sonlandirilmast veya baz1 is Ozelliklerin
sinirlandirilmast nedeniyle, is kaybi ile sonuglanabileceginden, dis kaynak kullanima, is kayb1
ile sonuglanabileceginden, teknolojik degisim, Orgiitiin gereksinim duydugu becerilerin

degismesi nedeniyle is kaybi ile sonuglanabileceginden, fiziksel tehlikeye sahip islerde ¢calisma

26



ise, sakatlanma veya yaralanma gibi sebeplerle is kaybi ile sonuclanabileceginden, bu
uygulamalar veya durumlar c¢alisan tarafindan bir tehdit olarak algilanmakta ve is
giivencesizligi algisina sebebiyet vermektedir (Greenhalgh ve Rosenblatt, 1984: 441-442).
Sayet, calisan, isine yonelik bir tehdit algiliyorsa ve bu tehdide karsi direnme veya bu tehditle
basa ¢ikma giicline sahip degilse is glivencesizligi algisi daha da siddetlenecektir (Yildirim,
2021: 33).

Glambek vd. (2014)’e gore ¢alisan agisindan, ise yonelik tehdit algisi yiiksek, gii¢ ve
kontrol yetenegi diisiik ise is giivencesizligi algisi yiiksek seviyede, algilanan tehdit diistik, gii¢
ve kontrol yetenegi diisiik ise is giivencesizligi algis1 diisiik seviyededir. Calisan tarafindan
algilanan tehdit ile gii¢ ve kontrol yetenegi diisiik ise i1s glivencesizligi orta seviyede
algilanmaktadir (Yildirim, 2021: 32).

Kiiclilme, maliyet veya siireclerde verimliligi arttirmak maksadiyla ¢alisanlarin bir
kisminin gegici veya kalic1 olarak isten ¢ikarilmasi siirecidir. Isten ¢ikarilmayip calismaya
devam eden kisilerin yasamis oldugu is giivencesizligi algisi1 “geride kalanlar sendromu” olarak
ifade edilmektedir (Senturan, 2005: 85). Bir baska ifadeyle, geride kalanlar sendromu,
sirketlerde kokli degisim ve kiiclilme siireglerinden sonra calismaya devam eden kisilerin
yasamis olduklar1 olumsuz deneyimleri ifade etmektedir (Baltas, 2007). Geride kalanlar
sendromu 1968 yilinda Niederland tarafindan ortaya atilmistir. Kavramin c¢ikis noktasi
Japonya’ya atilan atom bombasi1 sonrasi kurtulan kisilerde gézlemlenen, korku, endise ve panik
durumudur (D1gin, 2008: 117). Sendromun yogun bir sekilde yasandigi 6rgiitlerde, riskten uzak
durma, sikayet¢i bir tavir sergileme, kendini koruma ve siireci inkar etme davraniglarinin arttigi
belirtilmektedir (Di1gin, 2008: 117).

Is giivencesizligi gelecege iliskin bir belirsizligi temsil etmektedir. Ise devam edip
etmeyecegi kesin olmayan bir ¢alisan, belirsizlik duygusu icerisindedir, isten ¢ikarilacagi kesin
olan bir c¢alisan i¢in ise gelecek nettir ve ¢alisan sonuglarina hazirlanmaktadir (Yildirim, 2021:
33). Bu gergeveden bakildiginda, belirli siireli is s6zlesmesinin niteligi geregi, ¢alisanin,
sOzlesme sinirlarinin farkinda olmasi ve istikrarsizlik i¢in daha hazir olmasi beklenmektedir
(Gallagher ve Parks, 2001).

Is s6zlesmelerinin tiirii ve dzellikleri de calisanlarin is giivencesizligi algisini etkileyen
faktorler arasindadir (Oz ve Budak, 2017: 33). Bu baglamda yar1 zamanl ve tam zamanl
calisanlar ile belirli siireli ve belirsiz siireli ¢alisanlarin is giivencesizligi algis1 bakimindan
farklilhk gosterecekleri one siiriilmektedir (Secer, 2007: 329). Isin iceriginde ve saatlerinde
esneklige yonelik yapilacak diizenlemeler, issizlik riskini arttiracagindan, is gilivencesizligi

algisinin artmasina neden olacaktir (Celebi, 2017: 32). Kismi siireli ¢alisan gruplarin tam
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zamanli ¢alisanlara gore daha az is giivencesizlik hissettikleri ortaya ¢ikmis (Oz, 2008: 155-
156)

Farkli bir goriise goreyse, daimi kadro ile ¢alisan bireylerin is glivencesizligi algisi,
gegcici sozlesme ile calisanlara gore, daha diisiiktiir. Bunun nedeni ise orgiitte gergeklesecek her
degisimden ilk once gegici s6zlesme ile galisanlarin etkilenecek olmasi ihtimalidir (De Witte
ve Naswall, 2003).

Calisanlarin orgiitleri ile ilgili yeterli ve dogru bilgiye ulasabilmeleri, muhtemel
tehditlere kars1 kaygilarinin azalmasina ve dolayisiyla i1 giivencesizligi algilarinin azalmasina
yardimci olmaktadir (D1gin, 2008: 118).

Calisanlar arasinda Orgiitsel degisim hakkinda spekiilatif soylentiler ortaya
cikabilmektedir. Bu durum, g¢alisanlarin kontrol duygusunu elinden alirken, belirsizlik ve
catisma halinin olugmasma ve neticesinde i giivencesizligi algisinin gelismesine neden
olacaktir (Celebi, 2017: 31).

Calisanlar is gerekleri ve siirecleri hakkinda da yeterli ve dogru bir bigimde
bilgilendirilmelidirler. Ozellikle drgiitsel degisim siireclerinde, ¢alisanlarin rolleri hakkinda
gerekli ve dogru bilgiye ihtiyaglar1 artmaktadir. Aksi halde rol belirsizligi ortaya ¢ikmaktadir.
Rol belirsizligi, ¢alisanlarin kontrol duygusunu azaltacagindan, is giivencesizligi algisina sebep
olacaktir (Digm, 2008: 119). Ashford vd. (1989)’ne gore c¢alisanlar, rol belirsizligi ve rol
catismas1 nedeniyle, c¢alisanlar, psikolojik sozlesmelerine ne derece bagli kalabildiklerine
yonelik kaygi yasayacaklardir. Bu kaygi diizeyindeki artis, is giivencesizligi algisini da
arttiracaktir (Ashford vd., 1989: 806-807).

Psikolojik sozlesme, calisan ve isveren arasindaki iliskinin ¢esitli fonksiyonlarini
iistlenir (Shore ve Tetrick, 1994). Bu fonksiyonlar kisaca soyledir. Resmi sozlesmede ¢alisma
iliskisinin tiim ozellikleri belirtilemediginden psikolojik s6zlesme bu eksiklikleri gideren bir
unsur olma gorevi tstlenir. Calisan davramiglarini sekillendirir. Calisan, Orgiitiine olan
sorumluluklart ile 6rgiitiin kendisine olan sorumluluklar1 kiyaslayarak tutum ve davraniglarini
sekillendirir. Psikolojik s6zlesme calisana kontrol hissi verir. Dolayisiyla, taraflar arsindaki
giivensizligin azalmasina katki saglar (Di1gin, 2008: 188).

Psikolojik sozlesmeler giiven ve inang lizerine kurulmus, 6znel varsayimlardir ve sadece
zihinsel kavramlardir. Calisan tarafindan, Is giivencesizligi diizeyindeki artis psikolojik
sozlesmenin ihlali olarak degerlendirilir. ihlal, ¢alisanin baghiliginda ve motivasyonunda
azalma ile sonuglanir. Bu durum pasif bir baga ¢ikma miicadelesi olarak degerlendirilebilir. Bu
pasif basa cikma miicadelesi, gelecekte karsilasilabilecek is kaybinin olumsuz etkilerini

azaltmaya yoneliktir (Di1gin, 2008: 118). Bireyler, genellikle ¢evrelerinde yasanan degisimi
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reddetmek, kendilerini giivence altinda hissetmek ve rahat olmak isterler. Ancak degisimler, is
durumlarimi etkilediginden, kendi durumlarini garanti altina almak adina degisime direng

gostermeleri beklenmektedir (Seker, 2011: 25).
2.1.5 Is Giivencesizliginin Temel Sonuclari

2.1.5.1 Saghk ile Iigili Sonuclar

Psikologlar is gilivencesini kaygi ve korku iceren dnemli bir stres kaynagi olarak
tanimlamaktadir (Tiiziin ve Oztiirk, 2021: 551). Is giivencesizligi ¢cok sayida fiziksel ve
psikolojik sorunlara sebep olabilmektedir. Is giivencesizligi algisi, mental sorunlara,
anksiyeteye, psikosomantik sikayetlere, fiziksel ve psikolojik yipranmalara, tiikenmislige ve
depresyona sebep olabilmektedir (Alkaya, 2015: 53-54). Roskies ve Louis-Guerin (1990)’e
gore is giivencesizligi algisina sahip ¢alisanlar daha fazla tibbi hizmetlerden faydalanmaktadir.

Ilgili literatiir incelendiginde, is giivencesizligi algis1 ile psikolojik ve fiziksel saglik
durumlar1 arasinda, derecesi degiskenlik gostermekle birlikte, negatif yonli bir iliskinin
varligindan s6z etmek miimkiindiir. Ornegin, (Burchell, 1994, 1997; Burgard vd., 2012;
Erlinghagen, 2008; ilhan ve Yilmaz, 2018; Orpen, 1993; Slopen vd., 2012; Wichert, 2002)

Kinnunen ve Nitti, (1994) is giivencesizligi algis1 ve fiziksel saglik durumu arasinda
giiclii negatif yonli bir iliski tespit ederken, Bussing (1999) orta diizey negatif yonlii bir iliski
tespit etmistir. Is giivencesizligi ve psikolojik saglik durumu arasinda da benzer sekilde negatif
yonlii bir iliskinin varhigindan s6z eden ¢alismalara sik¢a rastlanmaktadir. Ornegin; (Cheng ve
Chan, 2008; Sverke vd., 2002; Van Vuuren vd., 1991). Cogu iilkede yapilan ¢alismalarda
benzer sekilde is glivencesizligi algisinin anksiyete ve depresyon ihtimalini arttirdigini gosteren
bulgulara sahiptir (Ozaman Boya ve Demiral, 2006: 48).

Is giivencesizliginin calisanlarin saglik durumlar1 iizerindeki etkileri incelenirken,
psikolojik ve fizyolojik saglik durumlar1 arasinda da karsilikli bir iliskinin varligir géz ardi
edilmemelidir (Sverke vd., 2002). Is giivencesizligi algisinin neden oldugu, kaygi, stres
depresyon, 6zgiiven eksikligi, memnuniyetsizlik gibi olumsuz etkiler, somatik sikayetlerin ve
fiziksel sikayetlerin onciilleridir (Klandermans vd.'den aktaran [1991] Alkaya, 2015: 53-54).

Fiziksel ve psikolojik rahatsizliklar, belirsizligin sebep oldugu duygularin strese bagl
sonuglar1 olarak ortaya g¢ikmaktadir (Erlinghagen, 2008). Taber vd. (1979), somantik
sikayetleri, hiper tansiyonu ve diger saglik sorunlarini is glivencesizligi algisinin nenden oldugu

stres ile iliskilendirmektedir. Greenhalgh ve Rosenblatt ig giivencesizligini, potansiyel kayip,
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korku ve endige iceren bir stres kaynagi olarak ifade ederlerken, stresin, bag donmesi, yiiksek
tansiyon uykusuzluk ve istahsizlik gibi fiziksel rahatsizliklara sebebiyet verebilecegini
belirtmektedirler (Esen, 2018: 20). Yine Ashford vd. (1989: 807)’nin yapmis olduklari ¢alisma
sonucuna gore, is glivencesizligi algisinin sebep oldugu stres durumu, uykusuzluk, istah kaybi,
bas donmesi, yliksek tansiyon gibi sikayetlere neden olabilmektedir. Kinnunen vd. (1999)’nin
yapmis olduklart ¢alisma sonucuna gore de isin farkli boyutlarinda gerceklesen olumsuz
degisimler, ¢alisan iizerinden stres ve tiikkenmislik hissine sebep olmaktadir (Kinnunen vd.'den
aktaran [1999] Alkaya, 2015: 53-54).

Virtanen vd. (2002: 697)’nin yapmis olduklari ¢aligma sonucuna gore is sézlesmesi tiiri,
caligsanlar arasinda saglik gostergeleri bakimindan farkliliklara sebep olabilmektedir. Belirli
stireli 15 sozlesmesi ile c¢alisan bireylerin, 1§ glivencesizligi algilar1 yiiksek olacagindan, stres
diizeylerine bagli olarak daha fazla saglik sorunlar1 yasamalar1 beklenmektedir (Alkaya, 2015:
53-54).

Is giivencesizliginin sebep oldugu saglik sorunlari, drgiitlere, devamsizlik, odaklanma
sorunlari, verimde diisiikliik, saglik masraflar1 gibi ek maliyetler dogurabilmektedir (Ashford
vd., 1989: 807).

Ilgili literatiirdeki cogu calisma, is giivencesizligi algisinin sonuglarini is ile ilgili
faktorlerle iliskilendirse de is giivencesizligi algisi ¢alisanin refah diizeyini de genel olarak,
onemli 6l¢iide etkilemektedir (De Witte vd.'den aktaran [2010] Alkaya, 2015: 53-54).

I1gili literatiirde, is giivencesizligi algis1 ve calisanin saglik durumu arasinda anlaml bir
iliskinin varligin1 savunan ¢aligmalar bulunmakla birlikte, bu iki degisken arasinda anlamli bir
iliskinin olmadigin1 savunan ¢alismalarda mevcuttur. Ornegin; Barling ve Macewen, (1992) ile
Roskies ve Louis-Guerin, (1990)’in yapmis olduklar1 ¢alismalarin sonucuna gore, degiskenler

arasinda kayda deger bir iligki saptayamamiglardir.

2.1.5.2 Tutum ve Davranislarla ilgili Sonuc¢lar

Is giivencesizligi algis1 sadece fiziksel ve psikolojik olarak calisanlar etkilememektedir.
Is giivencesizligi, calisanin davraniglarini, tutumlarmi, performansini ve enerjisini biiyiik
olgiide etkilemektedir. Bu etki sadece calisanin degil toplumun da yasam kalitesini ve sosyal
yapisini kapsamaktadir (Yildirnm ve Yavan, 2008: 182-186). Bu nedenle o6rgiit yonetimleri

tarafindan da dikkate alinmas1 gerekmektedir.
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2.1.5.2.1 Is Tatmini, Orgiitsel Baghlik ve Orgiitsel Vatandaslik Davranis

[lgili literatiir incelendiginde, genellikle is giivencesizligi algisi ile is tatmini, drgiitsel
baglilik ve oOrgiitsel vatandaslik davranisi degiskenleri arasinda, anlamli bir iligkinin var
olduguna yonelik bulgulara rastlanmaktadir. Bu konu Basglik 2.5’te detayli olarak ele

alinacaktir.

2.1.5.2.2 Ise Baghlik

Is giivencesizliginin etkili oldugu bir diger kavram, ise baglihktir. Ise baglilik
calisanlarin, islerine verdikleri degeri ve islerine yonelik tutumlarii ifade etmektedir. Baska
bir ifadeyle, calisanlarin islerini benimseme derecesidir. Calisanin ise baglilik diizeyinin ytiksek
olmasi, ¢alisana oldugu kadar orgiite de olumlu katkilar saglamaktadir. Rekabet iistiinligi,
zamaninda ve Kkaliteli hizmet sunabilme yetenegi bu katkilara Ornek gosterilebilir. Is
giivencesizligi ve ise baglilik arasindaki iliskiyi arastiran literatiir incelendiginde, aralarinda

negatif bir iliskinin bulundugu yoniinde bir kanaat saglanabilir (Etyemez, 2016: 38).

2.1.5.2.3 Devamsizlik

Ise ge¢ gelme, devamsizlik ve isten ayrilma gibi davranislar, geri ¢ekilme davranisi
olarak tanimlanmaktadir. Bu tlir davranislar, is stirekliligini sekteye ugratmakta ve orgiite ¢esitli
maliyetler yiiklemektedir. isletme verimliligini diisiiren devamsizlik davranisi, ayn1 zamanda
calisan motivasyonu ve sagligi iizerinde de gesitli etkilere sahiptir. Bu nedenle, devamsizlik
kavrami, orgiitiin isttihdam ve insan kaynaklar1 politikalarin1 da yakindan ilgilendirmektedir
(Alkaya, 2015: 53-54).

Devamsizlik ve is giivencesizligi algisi arasinda yapilan ¢alismalarin sonucuna gore, her
iki degisken arasinda pozitif yonli bir iligki bulunmaktadir. Bu ¢alisma sonuglarina gore, is
giivencesizligi algist arttikga, devamsizlik siireleri de artmaktadir. Ornegin, (Chirumbolo ve
Areni, 2005; Lim, 1996)
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2.1.5.2.4 Motivasyon

Motivasyon, bireyin belirli bir hedefe ulagmak amaciyla kendi arzu ve istegiyle
davranmasi siirecidir (Alkaya, 2015: 61-63). Bir ¢alisanin motive olmasina neden olabilecek
¢ok sayida faktdr bulunmaktadir ve bu faktdrlerden biri hig siiphesiz is giivencesizdir. s
giivencesizligi yiiksek bir bireyin motivasyon diizeyinin diisiik olmas1 gayet normaldir. Ise
yonelik bir tehdidin yaratmis oldugu korku, calisanin isine yogunlagmasina engel olacaktir.
bilmek, calisanin motivasyonuna olumlu katkilar saglayacaktir. Ilgili literatiir incelendiginde,
bu goriisii destekleyen caligmalar rastlanmaktadir. Ornegin, (Aarabi vd., 2013; Bakan ve
Biiyiikbese, 2004; Hotamisli ve Senol, 2010)

2.1.5.2.5 Isten Ayrilma Niyeti

Isten ayrilma niyeti; drgiitten ayrilma noktasinda bilingli ve temkinli bir karar veya bir
niyettir. Isten ayrilma niyetinde olmak, isten ayrilma davramismin goniilli bir bigimde
diistiniilmesi, planlanmas1 anlamina gelirken, isten ayrilma niyetini gerceklestirmenin de en
onemli adimidir (Alkaya, 2015: 66-67).

Isten ayrilma, 6rgiit icin hem finansal hem de zamansal agidan maliyetlidir. Ayrica drgiit
icerisindeki formel ve informel yapiya zarar vermekte ve calisanlarin motivasyonlarini
disiirmektedir. Nitelikli bir calisanin kaybi, zaman ve ¢alisma siirecinde katlanilan maliyetlerin
kayb1 anlamina gelmektedir (Alkaya, 2015: 67).

Diger stres kaynaklar1 gibi is glivencesizligi algis1 da geri ¢ekilme davranisiyla
iliskilidir. Ilgili literatiir incelendiginde, is giivencesizligi algisinin neden oldugu stresin isten
ayrilma niyeti tizerinde etkisi oldugu yoniinde bulgulara rastlanmaktadir (Ashford vd., 1989;
Chirumbolo ve Hellgren, 2003; Hellgren vd., 1999; King, 2000; Laine vd., 2009; Lim, 1996;
Ojedokun, 2008; Zeytinoglu vd., 2012).

2.1.5.2.6 Performans

Performans, bir calisanin veya bir Orgiitiin, amaglarina ulasabilmek icin gosterdigi
¢abanin biitiinii olarak tanimlanabilir (Acaray, 2019: 133).

[s giivencesizligi ile performans arasindaki iliskiyi sosyal degisim teorisi ve kaynaklarin
korunmasi teorisi ile agiklayabiliriz. Sosyal degisim teorisine gore calisanlar, yaptiklar

eylemlerin karsilig1 olarak orgiitlerinden karsilik vermesini beklemektedir. Baska bir ifadeyle
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karsiliklihgin orgiit tarafinda yiikiimliiliik hissi uyandirdigm ileri siirmektedir. Orgiit, is
giivencesi saglayarak, yiikimliligini karsiladiginda, calisanlar da kendilerini giivende
hissedecek ve daha fazla is performansi ve orglitsel vatandaslik davranisi sergileyeceklerdir.
Aksi halde calisanlar verilen sozlerin karsilanmadigini ve haklariin yenildigini, ihanete
ugradiklarini diislinerek, vaat ettikleri tutum ve davraniglar1 geri ¢ekebilir veya seviyesini
diisiirebilirler (Acaray, 2019: 134).

Kaynaklarin korunmasi teorisine gore ise, ¢alisan ile orgiit arasindaki istihdam iliskisi
bir kaynaktir. Is giivencesizligi yasayan calisanlar deger verdikleri is kaynagina karsi, tehdit
hissedecekler ve kaynaklarmmi korumak ve kayiplarimi azaltmak amaciyla kullandiklar
kaynaklarin1 gorevlerinden ¢ekeceklerdir (Acaray, 2019: 134).

Greenhalgh ve Rosenblatt, (1984)’e gore is giivencesizligi algis1 yiiksek olan bir
calisanin, orgiitsel hedefleri gergeklestirmeye yonelik ¢abasi daha diisiik olacaktir (Alkaya,
2015: 57-59). llgili literatiir incelendiginde, benzer sonuglara rastlamak miimkiindiir (Bohle
vd., 2018; Cheng ve Chan, 2008; Costa ve Neves, 2017; Gilboa vd., 2008; Lee vd., 2006; Piccoli
vd., 2017; Rosenblatt vd., 1999; Rosenblatt ve Ruvio, 1996; Ruvio ve Rosenblatt, 1999; Sverke
vd., 2002).

Bu goriis 15 giivencesizligi algisi yiiksek bir calisanin daha az ¢aba harcayacagi gibi
genel bir kaniy1 ifade etmektedir. Ancak bu kaninin aksine; isini kaybetme korkusu, ¢alisani, is
giivencesizligi algis1 ile miicadele etme yoniinde motive edebilir. Calisanlar, yiiksek
performansa sahip c¢alisanlarin, daha diisiik ihtimalle isten ¢ikarilabilecegini diisiinerek isteki
cabalarimi arttirabilir. Bu nedenle is giivencesizligi algisi, problem ¢dzme stratejisi olarak
goriilebilir ve basa ¢ikma stratejilerine katkida bulunabilir. Bu katk: is ile ilgili de olumlu
sonuglar dogurabilmektedir (Dede, 2017: 29-30).

Bu iki farkli goriis incelendiginde anlasiliyor Ki is giivencesizligi algisinin g¢alisan
tarafindan nasil yorumlandigi, calisanin tepkisini sekillendirmektedir. Bazi ¢alisanlar, ise karsi
olumsuz davranislar sergilerken, bazilar1 da is glivencesizligine karsi tedbir ve tepki olarak daha
fazla performans sergileyebilmektedirler (Dede, 2017: 29-30).

Bu goriislerin aksine, ilgili literatiirde, is giivencesizligi algis1 ve performans arasinda
anlamli bir iliskinin bulunmadigina dair sonuglara da rastlanmaktadir (Ashford vd., 1989;
Staufenbiel ve Konig, 2010).
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2.1.5.2.7 Toplumsal Sonuglar

Is giivencesizligi algisinin etkilerini, calisan ve orgiit ile sinirlamak dogru olmayacaktir.
Is giivencesizligi algis1, calisan aileleri ve nihayetinde toplum iizerinde de gesitli olumsuz
etkilere sahiptir. Ilgili literatiir incelendiginde, is giivencesizliginin; aile i¢i huzursuzluklara
neden oldugu, esler arasinda iliskiyi olumsuz etkiledigi, cocuk sahibi olma yasin1 geciktirdigi
gibi sonuglara ulasilacaktir (Etyemez, 2016: 40) .

Aile igerisinde gocuklar, is giivencesizliginden olumsuz olarak etkilenebilmektedir. Is
giivencesizligi, ¢ocuklarin gelecekleri hakkinda kaygi duymalarina, akademik basarilarinin
diismesine ve sosyallesme siirecinde olumsuz sonuglarla karsilagsmalarina neden olabilmektedir
(Dursun ve Bayram, 2013: 24).

Olumsuz sonuglar1 yasayan bireylerin sayisindaki artis, toplumun biitiinii i¢in kisa stire
icerisinde 6nemli bir tehdit haline gelmeye baslayacaktir. Su¢ oranlarindaki artig, intihar
girisimleri, sosyal ¢atigsmalar toplumu tehdit eden sonuglara 6rnek olarak gosterilebilir. Ayrica,
is glivencesizligi algisi, ailenin tiiketim aligkanliklarini da sekillendirerek, ekonomik sonuglara

neden olmaktadir (Etyemez, 2016: 40).

2.2 Is Tatmini Kavram

Hoppock literatiire bu kavrami kazandirdigi giinden bugiine is tatmini ile ilgili ¢ok
sayida calisma yapilmis, farkli degiskenlerle iliskisi 6l¢iilmiistiir. Oyle ki, orgiitsel davranis
literatiirtinde is tatmini kavrami, en ¢ok ¢alisilan degiskenlerden biri haline gelmis ve ¢ok sayida
orgiitsel faktorlerle iligkilendirilmistir (Benk ve S6kmen, 2020: 1348).

Ulkemizde de is tatmini kavrami ¢ok sayida arastirmaci tarafindan ele almmistir
(Bekmezci vd., 2019; Bekmezci ve Mert, 2018; Cem ve Mert, 2019; Mert, 2010; Mert vd.,
2018; Mert ve Bekmezci, 2016; Turgut ve Mert, 2014; Turung ve Celik, 2012).

Is tatmini, tasidig1 6nem ve beraberinde getirdigi diger 6nemli sonuglar nedeniyle bu
calismanin da degiskenlerinden biri olarak degerlendirilmistir. Soyut bir kavram olmasi
nedeniyle ve diger degiskenlerle olan iliskisini kavrayabilmek adina, is tatmini kavraminin
Onemi, is tatminini belirleyen ve etkileyen faktorler, is tatmini ile yakin iligkide olan kavramlar,
is tatminine yonelik teoriler, tatminsizliklerin ifade bigimleri, tatmin ve tatminsizligin sonuglari

uzerinde durulacaktir.
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2.2.1 1Ts Tatmini Kavramimmn Tanmm

Calisanlarin islerine karst duymus olduklart memnuniyetin veya memnuniyetsizligin
cok sayida orgiit ¢iktisina etki ettigi bilinmektedir (Yiicel, 2020: 227). Kurumlarin hedeflerine
ulasabilmek, varliklarini stirdiirebilmek, gelismelere adapte olabilmek i¢in kullanabilecekleri
en Onemli kaynagin insan kaynagi oldugu disiiniildiiglinde is tatmini kavraminin O6nemi
anlasilmaktadir (Yanginlar ve Ugan, 2020: 2078).
Kurum verimliliginin ve etkinliginin arttirilmasinda is tatmini kritik bir role sahiptir
(Yanginlar ve Ugan, 2020: 2078). Bu cercevede, calisanin is tatmini diizeyini arttirmak, kurum
acisindan bir zorunluluktur (Aslan, 2020: 1459). Kurumlar, siirdiiriilebilir rekabet avantaji
saglamak ve insan kaynagini1 verimli bir bicimde kullanabilmek i¢in, ¢alisanin is tatminini
etkileyen faktorleri tespit etmek ve bu faktorleri dogru bir sekilde yonetmek istemektedirler.
Hoppock (1935) literatiire bu kavrami kazandirdigi giinden bugiine, is tatmini ile ilgili
¢ok sayida ¢alisma yapilmis farkli degiskenlerle iliskisi dlciilmiistiir. Oyle ki, 6rgiitsel davranis
literatiirtinde 1§ tatmini kavrami, en ¢ok ¢alisilan degiskenlerden biri haline gelmis ve ¢ok sayida
orgiitsel faktorlerle iliskilendirilmistir. Ancak, kavramin soyut olmasi ve siddetinin tam olarak
Olciilemeyen ¢ok sayida faktorden etkilenmesi, is tatmini kavramini biitiiniiyle ifade edebilecek
tek bir taniminin yapilamayisina neden olmustur (Celebi ve Yasandik, 2018: 86). Bu nedenle,
literatiirde is tatmini kavramu ile ilgili ¢ok sayida tanim yer almaktadir (Artar vd., 2019: 1421).
Soyut bir kavram olmasi nedeniyle tanimlarda; isi sevmek, ise bagllik, ise kendini
coskuyla verme gibi ifadeler siklikla kullanilmaktadir (Bozer ve Yanik, 2020: 127).
Is tatminin ilk tanim Gilbert ve Taylor tarafindan 1911°de “minimum stres ve
yorgunluk yaratacak bi¢cimde fabrikada ¢alismak™ olarak yapilmis, 1. Diinya savasi sonrasinda
yasanan gelismelerle birlikte Elton Mayo ve ekibi tarafindan 1924-1933 tarihlerinde yiiriitiilen
Hawthorne deneyleriyle daha sistematik olarak incelenmis, Hoppock, (1935)’in yilinda
yayinladigi “Job Satisfaction” bashikli makalesiyle de “Is Tatmini” kavramu literatiire girmistir
(Tekin ve Deniz, 2019: 72).
Literatiir incelendiginde karsimiza sikca ¢ikacak olan bazi tanimlar sdyledir;
» “Kisinin iginden ve is tecriibesi sonucunda ortaya ¢ikan pozitif veya hosnutluk
yaratan duygular” (Locke, 1976),

> “Insanlarin islerini begenme derecesini tanimlayan duygusal bir tepki” (Siegel ve
Lane, 1982),

> “Is yerindeki olumlu ve olumsuz duygularin toplam1” (Davis ve Newstrom, 1981),

» “Calisanlarmm onemli gordiikleri seylerin, yaptiklari isler tarafindan ne derece
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saglandig1 konusundaki algilar1” (Luthans, 1989),

» “Calisanlarin islerine yonelik olarak gelistirdikleri duygusal tepki” (Hodgetts,
1991: 445),

» “Caliganin isinden hoslanma derecesi” (Spector, 1997),

» “Kisinin ¢alistig1 is yerinin kosullarindan duydugu memnuniyet ve igine kars1 almis
oldugu pozitif tutum” (Ugboro ve Obeng, 2000: 87),

» “Calisan kisilerin, belirlenen ve ortaya ¢ikan sonuglara gore islerine karsi ortaya
¢ikan duygusal reaksiyon” (Mosadegh, 2003),

» “Kisinin kendi isini ve is deneyimlerini degerlendirmesinin sonucunda ortaya ¢ikan
keyifli ya da olumlu duygusal durum” (Spector vd., 2009: 35),

» “Kisinin igine karsi gosterdigi olumlu veya olumsuz tutum” (Giirbiiz, 2011: 400-
401),

» “Calisanin isini degerlendirilmesinden kaynaklanan olumlu bir duygusal durum”
(Waight ve Madera, 2011),

» “Bireyin isiyle ilgili degerlendirmeleri sonucunda hosuna giden ve olumlu bir

duygu uyandiran algilarin toplami” (Federici ve Skaalvik, 2012: 299).

Is tatmini, bireyin normlar, degerler, beklentiler sisteminden gecerek islenen is ve is
kosullarina iliskin algilarina kars1 gelistirdigi i¢sel tepkilerden olusmaktadir (Schneider ve
Snyder, 1975: 31). Genel anlamu itibariyle is tatmini, ¢alisanin isine karst duymus oldugu
memnuniyeti ifade eder, bu memnuniyetin olumsuz olmasi durumunda ise is tatminsizligi
ortaya ¢ikacaktir.

Calisanlarin islerine karsi duymus olduklar1 memnuniyetin veya memnuniyetsizligin
cok sayida oOrgiit ¢ciktisina etki ettigi bilinmektedir (Yiicel, 2020: 228). Kurumlarin hedeflerine
ulagabilmek, varliklarini siirdiirebilmek, gelismelere adapte olabilmek i¢in kullanabilecekleri
en onemli kaynagin insan kaynagi oldugu bir gercektir. Dolayistyla kurum verimliliginin ve
etkinliginin arttirilmasinda is tatmini kritik bir role sahiptir (Yanginlar ve Ugan, 2020: 2078).
Boyle diisiiniildiigiinde, calisanin i tatmini diizeyini arttirmak, kurum agisindan bir
zorunluluktur (Aslan, 2020: 1459).

Birgok kurum ig tatminin Orgiitsel davranisi etkileyen dnemli bir unsur oldugunu
kabullenerek, calisanlarinin is tatminlerinin arttirilmasina yonelik diizenlemelere agirlik
vermeye baslamistir (Biiyiikyillmaz vd., 2019: 30). Is tatmini, kurumsal verimliligi arttiran

onemli unsurlardan biridir ve bu nedenle is tatmini seviyeleri 6l¢iilerek, sonuclar 1s181nda is
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ortaminin daha saglikli ve verimli olabilmesi i¢in gereken diizenlemeler yapilmaktadir (Tekin
ve Deniz, 2019: 72).

Yapilan tanimlar incelendiginde, calisan yeterince isinden tatmin olabiliyorsa isine ve
calisma ortamina karsi olumlu tutumlara sahip olacaktir (Seving Altag, 2019: 848). Aksi
durumda, is tatminsizligi olusacak is ile ilgili sikayetler ve sonucunda da isine karsi olumsuz
tutumlar ortaya ¢ikacaktir.

Bu nedenle kurumlar is tatminin dort onemli 6zelligine dikkat etmesi gerekmektedir
(Akinci, 2002; Ardic ve Bas, 2001; Luthans, 1994):

> s tatmini, kurumda olusan durumlara verilen duygusal bir yanittir. Somut degildir

sadece hissedilebilir veya ifade edilebilir.

> Is tatmini, beklentiler ve elde edilenler arasindaki farki ifade eder.

> s tatmini, is ile ilgili farkli tutumlarin biitiiniidiir. Calisan isin bir boyutuna kars

olumlu tutumlar sergilerken diger boyutlara kars1 olumsuz tutumlar sergileyebilir.
Bu nedenle is tatminine yoOnelik yapilacak diizenlemelerde is tatminini
etkileyebilecek tiim boyutlar dikkate alinmalidir.

> Is tatmini dinamiktir. Bu nedenle kurum, is tatminini siirekli giindemde tutmals,

caliganlarinin is tatminlerini gézlemlemeli ve gerekli 6nemleri almalidir.

> Is tatmini sadece ekonomik veya fiziksel degiskenlere bagimli degildir. Psikolojik

degiskenlerden de etkilenmektedir.

Kurumlar, c¢alisanlariin is tatminlerini saglamak ve/veya arttirmak i¢in biiyiik ¢aba
harcamalidirlar (Ozarslan, 2010: 73). Aksi taktirde kurumlar ve ¢alisanlari, is tatminsizligi
nedeniyle, ¢ok sayida olumsuz durumla kars1 karsiya kalacaktir.

Is tatmini, ¢alisanin fiziksel ve ruhsal saghgi, kurumun calisma ortami ve verimligi,
toplumsal huzur, ekonomik gelisim, tasarruf ve israf anlayisi tizerinde olumlu/olumsuz etkilere
sahip 6nemli bir kavramdir (Erdogan, 1994: 378).

Literatiirde siklikla bahsedilen is tatminsizliginin neden olabilecegi sorunlarin bazilari
sOyledir;

Calisan devir hizinin yiikselmesi,

Yiiksek devamsizlik oranlari,

Diistik kurum sadakati, yabancilagma, stres, catisma ve kirginliklar,
Grevler,

Hirsizlik,

YV V V V V V

Sabotaj,
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» Calisanlarin bedensel ve psikolojik sagliklarinda bozulmalar,
» Mal ve hizmet kalitesinde diisiis,
> s kazalarinda artis (Giimiis vd., 2020: 145).

Is tatminsizligi, calisanlarin; devamsizlik, ise ge¢ gelme, isten ayrilma, disiplin
kurallarma aykir1 davranislar sergileme, itaatsizlik, kanun dis1 grev ve sabotaj egilimi gibi
olumsuz davraniglar gdstermesine neden olurken kurumun mali zararlarla miicadele etmesine
neden olmaktadir (Sertge, 2003).

Calisanin 1§ tatminsizligine kars1 sergiledigi davraniglar: aktif-yikici, aktif-yapici, pasif-
yikici, pasif-yapici olmak tizere dort boyutta incelememiz miimkiindiir (Akcay, 2011: 97);

> Isten ayrilma, aktif ve yikici bir davramstir. Istifa etmek, baska bir ise gecmek,
baska bir 15 aramak veya istifa etmeyi diisiinmek gibi orgiitten ayrilmaya yonelik
davraniglar1 kapsar.

» Kayitsiz kalma, pasif ve yikict bir davranistir. Kosullarin daha koétiiye gitmesine
gbz yummay1 kapsar. Devamsizlik, ise ge¢c gelme, ¢abanin azalmasi ve hata
oranlarinin artmasi bu davranis bi¢imine ornektir.

» Sorunlar1 seslendirme, aktif ve yapict bir davranistir. Kosullar iyilestirmeye
yonelik ¢abay1 ifade eder.

> Sadakat, pasif ve yapici bir davramstir. Iyimser bir sekilde kosullarin iyilesmesini
beklemeyi, kurumu elestirilere kars1 savunmayi, kurumun dogru kararlar aldigina

ve her seyi yoluna girecegine inanmay1 kapsar.

Is tatminsizliginin, calisan verimliligi ve ¢alisanin ise baglilig1 iizerinde olumsuz etkiye
sahip oldugu bilinmektedir (Yanginlar ve Ugan, 2020: 2078). Is tatminsizligi, isten ayrilma
niyetinin énemli nedenlerinden biri olarak karsimiza ¢ikmakta, calisan devir hizinin artmasina
neden olan temel faktorlerden biri olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Bozer ve Yanik, 2020: 127).

Brayfield ve Crockett, (1955) yaptiklari calismada, is tatminsizligiyle, personel devri ve
devamsizlik durumlar1 arasinda giiclii bir iligski oldugunu gézlemlemislerdir (Darican, 2019:
87).

Isine kars1 olumsuz tutuma sahip olan ¢alisan, yeni is olanaklarini arastirarak isten
ayrilma karar1 verebilmektedir. Bu durum is tatmininin, ¢alisanin isine yonelik duygusal,
biligsel ve degerlendirici tepkilerini yansitan bir tutum olmasindan kaynaklanmaktadir

(Yanginlar ve Ugan, 2020: 2078).
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Is tatminsizliginin yiiksek oldugu kurumlarda personel devir hizinin yiiksek olmasinin
yant sira personel bulma sorunlarinin sik¢a yasandigi bilinen bir gergektir (Soyiik, 2007: 102).

Is tatmini diisiik ¢alisanlarda, kurum disiplinine karsi ¢ikma, kurallara uymama,
devamsizlik ve diisiik performans gibi davranislar gézlemlenmeye baslanir (Artar vd., 2019:
1421). 1s yerinde gegirilen zamani 6zel isler i¢in kullanmak, uzun ve gereksiz molalar vermek,
is yapmaksizin mesgul goriinmek, is arkadaslari ile 6nemsiz konularda ugras vermek, isi
geciktirmek, saldirgan davraniglar gostermek, misilleme yapmak gibi davranislar bu duruma
ornek olarak verilebilir (Soyiik, 2007: 103).

Kronik ise gec kalma, ise baslamada gecikme ve isten erken ayrilma gibi davranislarin
nedenleri is tatminsizligi ile iliskilendirilebilir (Giinay, 2015: 8).

Is tatminsizligi; ani grevler, isi yavaslatma, devamsizlik, verimsizlik, otoriteye kars
c¢ikma ve benzeri sorunlarin temel nedenlerindendir. Karsilagilacak sorunlarin maliyeti ise
kurum igin oldukca yiiksektir. Is tatmininin yiiksekligi ise kurumun yonetim kabiliyetinin bir
gostergesidir (Giiney, 2007: 40).

Calisanlarin is tatmini seviyelerindeki azalmalar, kurumun verimliligini azaltirken,
calisanlarin saglik problemleriyle karsi karsiya kalmalarina neden olacak bu ve benzeri yasanan
olumsuzluklar kurumun, yiiksek maliyetli sorunlarla miicadele etmesine neden olacaktir (Artar
vd., 2019: 1421). is tatminsizliginin calisanlarin saglklari {izerinde de etkilerinin oldugu
bilinmektedir. Calisanda kaygi, stres, kisiler arasi huzursuzluk is tatmini eksikliginden
kaynaklanan bazi saglik problemlerine ornektir (Tirk, 2007: 97). Kurum beklentilerini
karsilayacak diizeyde cikt1 elde edebilmek i¢in kurumlar calisanlarinin tatmin diizeylerini
stirekli gelisim igerisinde arttirmanin yollarin1 bulmalidirlar (Seving, 2014: 38). Calisanlarin
ihtiyaglar1 aniden degisiklik gosterebilir. Is tatmini saglandigi kadar hizli bir bigimde
kaybedilebilir bu nedenle is tatmini diizeyi kisa periyotlarla incelenmelidir (Suntur, 2012). Is
tatmini, ¢alisanin isine karst tutumu ve duygulariin biitiiniidiir. Olumlu ve olumsuz sonuglari
olan bir kavramdir. Bu nedenle, bu kavram, yoneticiler tarafinda siirekli olarak dikkatle takibe
alimmalidir.

Is tatmini ve iiretkenlik arasinda pozitif yonlii bir iliski bulunmaktadir (Cimen ve Sahin,
2000: 54).

Neo klasik yonetim anlayisiyla Orgiitsel verimliligin yam1 sira calisanlarin i
tatminlerinin saglanmasi gerektigi anlayist 6n plana ¢ikmistir. Boylece insan bir kurumun sahip
oldugu en degerli kaynak olarak goriilmeye baslanmistir (Ozarslan, 2010: 74). Bu kaynagin

gelisimine katki saglamak ve saglikli olabilmesine 6zen gostermek kurumlarmn stirekliligi
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acisindan 6nemlidir. Is tatminini siirekli hale getirebilen kurumlar iyi elemanlar: ellerinde
tutabilir ve rekabet iistiinliigii saglayabilirler (Telman ve Unsal, 2004: 13).

Calisanin is tatmini, isten beklentisinin karsilandigi ol¢iide artacaktir (Glimis ve
Giildiiler, 2020: 145). Is tatminin artmasi ile birlikte, is tatminsizliginin aksine, ¢alisanin is
yerinde olaylara verdigi tepkiler olumlu yonde degisecektir. Bu tepkiler kurum igin ¢ok
degerlidir. Bu tepkiler; ¢alisanin, igini, yoneticilerini ve is yerini ne dl¢iide sevdiginin ve ne
derece mutlu oldugunun 6nemli bir géstergesidir (Giizel ve Kiigiikoglu, 2019: 1711).

Calisanin i tatminin yliksek olmasi, c¢alisan verimliligini yiikseltecek, kurumun
hedeflerine ulagmasim1 kolaylastiracak, calisan performansini, is kalitesini ve dolayisiyla
miisteri memnuniyetini 6nemli 6l¢iide arttiracaktir (Yiicekaya ve Polat, 2020: 1270).

Calisanin isinden sagladigi tatmin, hem kendi kisisel mutluluguna hem de verdigi
hizmetin kalitesine katki saglayacaktir (Ozarslan, 2010: 76).

Literatiirde, kurumlarin ¢alisanlarinin is tatminlerini saglayabilmeleri i¢in bazi
yontemler onerilmektedir. Bunlar (Cetin, 1999: 614-615):

> s zenginlestirme,

Is rotasyonu,

Personelin yeteneklerinin ortaya ¢ikarilmasi ve bunlardan yararlanilmasi,
Kurum tiyeleri arasinda duygusal destegin artirilmasi,

Performansin nitelik ve nicelik olarak iyilestirilmesi,

Y onetime katilim,

Orgiit amaglarini sahiplenme ve bu amaglara baglilikta artis saglanmasi,

YV V. V V V V V

Motivasyonun artirilmasi olarak siralanabilir (Ozarslan, 2010: 81).

Tim bu agilardan degerlendirildiginde is tatmini algisinin kurumlar tarafindan
onemsenmesi ve arttirilmasi yoniinde tedbirler alinmasi1 gereken bir kavramdir (Giimiis ve
Gildiiler, 2020: 145). Calisanlarin is tatmini seviyelerinin arttirilmasina yonelik alinacak
tedbirlerin tiirii ve basaris1 hi¢ siiphesiz Is tatminini/tatminsizligini etkileyen faktorlerin tespit
edilmesi ile miimkiin olacaktir.

Uzun yillar boyunca c¢alisanin ise yonelik tutumunu ve motivasyonunu anlamak
amactyla arastirilan is tatmini kavrami hem insan kaynaklar1 hem de davranig bilimleri
acisindan &nemli bir konu olmustur (Yiicekaya ve Polat, 2020: 1270). Is tatminini anlamaya
yonelik yapilan ¢alismalar incelendiginde, ¢alisanin is tatminin ¢ok sayida faktdrden dolayl

veya dogrudan etkilendigi goriilmektedir (Yiicel, 2020: 228).
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2.2.2 Is Tatminini Etkileyen Faktorler

Kurum verimliliginin ve etkinliginin arttirilmasinda is tatmini kritik bir role sahiptir
(Yanginlar ve Ugan, 2020: 2078). Bu ¢ergevede, ¢alisanin is tatmini diizeyini arttirmak, kurum
acisindan bir zorunluluktur (Aslan, 2020: 1459). Kurumlar, siirdiiriilebilir rekabet avantaji
saglamak ve insan kaynagini verimli bir bicimde kullanabilmek i¢in, ¢alisanin is tatminini
etkileyen faktorleri tespit etmek ve bu faktorleri dogru bir sekilde yonetmek istemektedirler. is
tatminini etkileyen her faktor birbiri ile etkilesim halindedir bu sebepten is tatminini sadece bir
faktorle izah etmek miimkiin olmayacaktir.

Is tatmini kavraminin soyut ve ¢cok boyutlu yapisi nedeniyle kavram, bir dizi karmasik,
orgiitsel ve bireysel faktorlerle birlikte bir biitiin olarak degerlendirilmesi daha dogru olacaktir.

Literatiirdeki benzer caligmalarda oldugu gibi bu ¢alismada da is tatminini etkileyen
faktorler “Bireysel Faktorler” ve “Orgiitle Ilgili Faktorler” olmak iizere iki ayr1 baslk altinda

incelenecektir.

2.2.2.1 Bireysel Faktorler

Bireysel faktorler, is tatmini agisindan son derece énemlidir (Sisman, 2007). s tatminin
calisanlarin isiyle ilgili beklentilerinin karsilanmasi ile ortaya ¢ikan bir tutum olduguna daha
once deginilmisti. Her bir bireye 6zgii olan; genetik ozellikler, aile, egitim, deger yargilari,
tecriibe, igerisinde bulunulan sosyal yap1 gibi unsurlarin i tatmini tizerinde 6nemli rol oynadigi
bilinmektedir. Bu unsurlar kisiden kisiye farklilik gostermektedir ve kisiyi benzersiz
kilmaktadir. Yine bu unsurlar ¢alisanin kurumuna karsi takinacagi tutumu ve is tatminini
olumlu veya olumsuz etkilemektedirler (Akinci, 2002: 4).

Bu calismada bireysel faktorler; cinsiyet, medeni durum, egitim diizeyi, yas, pozisyon,

kidem, kisilik, degerler ve sosyal ¢evre bagliklar altinda incelenecektir.

2.2.2.1.1 Cinsiyet

Yapilan ¢aligmalarin bazilarinda cinsiyetin is tatminini etkileyen faktorlerden biri
oldugu kabul edilmesine karsin hangi cinsiyetin is tatminin daha ytiksek oldugu kesin degildir
(Ozday1, 1990: 84).

Literatiirde bu iki degisken arasindaki iliskinin incelendigi ¢ok sayidaki ¢alismada farkli

goriigler ortaya ¢ikmistir. Bazi c¢aligmalarda kadinlarin bazilarinda ise erkeklerin is
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tatminlerinin yliksek oldugu sonucuna varilirken (Kantar, 2010; Somuncuoglu, 2013; Toker,
2007; Yazicioglu, 2010), baz1 calismalarda ise cinsiyetler arasinda anlamli bir farkliligin
bulunmadigi sonucuna varilmistir. Bu ¢eliskinin, meslek, ylikselme olanaklari, toplumsal statii
gibi cinsiyete bagli degiskenlerden kaynaklandig: diistiniilmektedir (Karakulle, 2020: 75).

ABD’de yapilan ¢alismalarda kadinlarin daha diisiik statiide ve diistik licretle calismast
nedeniyle is tatminlerinin diisiik oldugu, Kanada da yapilan ¢aligsmalarda ise cinsiyetin dnemli
bir degisken olmadig1 sonucuna ulasilmistir (Ozday1, 1990: 85).

Toplumda kadin ve erkege ¢izilen farkli rol ve gorevler bireylerin ¢alisma hayatina
bakislarinda bazi farkliliklara sebep olmaktadir. Sosyal hayatta kadin ve erkege ¢izilen rollerin
farkli olmasi beklentilerin de farkli olmasina sebep olmaktadir. Chusmir ve Parkerin yapmis
olduklar1 ¢aligmada; kadinlarin ve erkeklerin basari kriterlerinin farkli oldugu; kadinlarin, isle
ilgili tatmin diizeylerinden daha cok kisisel tatmine, aile tatminine ve giivenlige 6nem verdigi
belirtilmektedir (Kandemir, 2019: 69).

Ayrica kadinlarin ve erkeklerin farkli deger yargilarina ve beklentilere 6nem vermeleri,
is tatmini seviyelerini de etkilemektedir (Erdal, 2020: 64). Yapilan ¢alismalarda; kadinlarin
basartya giden siire¢ ve yontemlerle ilgilendiklerini, erkeklerin ise daha ¢ok sonuglarla
ilgilendikleri bulgusuna ulasilmistir (Kandemir, 2019: 69). Bu nedenle, kadinlarin is
tatminlerinin erkeklere kiyasla daha yiiksek oldugu diistintilmektedir (Erdal, 2020: 64).

Tang ve Talpade (1999)’nin yapmis oldugu calismanin sonucuna gore ise; maas,
erkeklerin is tatmini seviyesine kadinlardan daha fazla etki gosterirken, ¢alisma ortamindaki
olumlu sosyal iligkiler ise kadinlarin is tatmini seviyelerine erkeklerden daha fazla etki
etmektedir.

Clark (1997)’1n Ingiltere’de yaklasik 10.000 kisi iizerinde yapmis oldugu calismaya
gore; kadin calisanlarin beklentilerinin, erkeklere kiyasla daha diisiik oldugu sonucuna
ulagilmistir. Bu durumu Souza-Poza ve Souza-Poza; kadmlarin kendilerini erkeklerle
kiyaslamayacagi, bu nedenle kadinlarin takdir edilmeye, takim ¢alismasina ve insan iligkilerine
erkeklere kiyasla daha fazla 6nem verdiklerine seklinde agiklamaktadir (Clark'dan [1997]
aktaran Oztiirk, 2018: 16).

Yine benzer sekilde Garcia-Bernal vd. (2005)’nin yapmis olduklar1 caligmanin
sonucunda; caligma kosullarin iyi olmasi kadin ¢alisanlarin is tatminlerini arttirirken erkek
calisanlar i¢in is tatmini agisindan ¢ok dnemli olmadigi bulgularina ulasilmistir.

[s tatmini ve cinsiyet arasindaki iliskiye yonelik kesin bir yargiya varilamamasiin
nedenlerinden bir digeri ise cinsiyetler arasindaki esitsizlik gosterilebilir. Kadinlarin ¢alisma

hayatinda yasadiklar1 zorluklarin motivasyonlarina ve sahiplenme duygularina olumlu katkilar
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sagladigi, bu nedenle erkeklere nazaran is degistirme hizlarinin daha diisiik oldugu
diistiniilmektedir. Esitsizliklere ragmen statii sahibi kadinlarin is tatminlerinin de daha fazla
oldugu varsayilmaktadir. Buna karsin kadinlarin ailelerine yonelik hedef ve duygularini
isletmeye yonelik duygularinin 6niinde tutmalari, isletmeyi sahiplenme noktasinda erkeklere
kiyasla daha diisiik kalmaktadirlar (Varigl, 2019: 56-57).

Toplumun kadin ve erkege ¢izdigi roller, kadinlarin erkeklere nazaran daha kolay isten
ayrilabilmelerine olanak tanimaktadir. Bu durum, kadinlarin is tatminlerinin erkeklerinkine
oranla daha yiiksek olmasina sebep olmaktadir (Varigh, 2019: 68). Letkowitz’e gore ise
kadinlarin erkeklere gore daha az iyi islerde calisiyor olmalar1 kadinlarin is tatminlerini

diisirmektedir (Duyan, 2019: 54).

2.2.2.1.2 Medeni Durum

Medeni durum ve is tatmini de§iskeni arasindaki iliski de yine literatiirde farklilik
gostermektedir. Bazi ¢alisma sonuglarina gore, evli ¢alisanlarin bekar c¢alisanlara nazaran
tatmin diizeylerinin daha ytiksek oldugu sonucuna varilirken, bir¢ok ¢alismada ise evli ve bekar
calisanlarin is tatminleri bakimindan anlamli bir fark olmadigi tespit edilememistir (Saiyadain,
1985: 144).

Ancak literatiir incelendiginde ¢alismalarin biiyiik bir kisminda evli olan is gorenlerin
bekar olan is gorenlere gore is tatminlerinin daha yiiksek oldugu sonucuna varilmistir. Lam vd.
(2001)’in yapmis oldugu c¢alisma bunu kanitlar niteliktedir. Bunun nedeni ise evli olan
bireylerin bekar olan bireylere nazaran aile hayatlarinda daha fazla sorumluluk ve gorev
istlenmis olmalarindan kaynaklanmaktadir. Sorumluluk almaya aliskin olan evli bireyler
olaylara daha pozitif bakmaktadirlar. Ayrica evli olan calisanlar diizenlerini bozmamak i¢in
olumsuz sartlara daha fazla gogiis gerdigi, isten ayrilmay1 diisinmedikleri gézlenmistir (Lam
vd., 2001: 159).

Ozkalp ve Kirel (1996: 149)’e gore de evli calisanlar bekar calisanlara gore daha az
devamsizlik gostermekte, daha az isten ayrilma egilimine sahip olmakta ve is tatminleri daha
yiiksek olmaktadir.

Evli calisanlarin is tatminlerinin daha yiiksek olmasinin nedeni aile yasamindaki
doyumun ige yansimasi veya evliligin, calisanlarin isle ilgili beklentilerini degistirmesinden
kaynaklaniyor olabilir (Kusluvan, 2009: 68). Ayrica evli ¢alisanlarin bireysel kazan¢ durumu,

istihdam bi¢imi ve is-aile yasam diizenlemeleri calisanlarin bireysel mutluluklarina etki
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etmektedir (Tsai ve Qian, 2015: 2). Arastirmacilar her iki esin ¢alismasi durumunda es destegini
ciftlerin mutlulugu i¢in bir kaynak olarak kabul etmektedir (Park ve Fritz, 2015: 412).

2.2.2.1.3 Egitim Diizeyi

Is tatmini diizeyini etkileyen faktdrler arasinda 6nemli olan bir diger degisken, egitim
diizeyidir. Yine diger degiskenlerde oldugu gibi literatiirde farkli sonuglara rastlanilmaktadir.
Baz1 g¢alismalarda egitim diizeyi arttikca is tatmininin azaldigini, bazilarinda ise arttigi
goriilmektedir (Gtil, 2017: 44).

Is tatmini ile ¢alisanlarin egitim diizeyleri arasindaki iliski incelenmis, egitim diizeyinin,
calisanin iginde bulundugu sektoriin, yaptigi isin tiirliniin, isteki pozisyonunun, isinden
beklentilerinin etkileri farkli disiplinlerce arastirilmistir (Esitti, 2016: 62).

Genel kani, egitim diizeyi ile is tatmini arasinda pozitif yonlii bir iliskinin oldugu
yoniindedir. Ancak bazi ¢alismalarin sonucuna gore egitim diizeyi arttikga is tatmin diizeyinin
distiigii seklinde is tatmini ile egitim diizeyi iligkisini belirtirken (Clark, 1996; Clark ve
Oswald, 1996; Keser, 2005; Verhaest ve Omey, 2009) bazi ¢alismalarda ise egitim diizeyi daha
yiksek olan c¢aligsanlarin, islerinden daha fazla tatmin oldugu sonucu ortaya c¢ikmaktadir
(Arikan, 2011; Seashore ve Taber, 1975). Literatiirdeki baz1 ¢aligmalarin sonuglarina gore ise
is tatmini ve egitim diizeyi arasinda anlamli bir iliski bulunmamaktadir (Kusluvan ve Kusluvan,
2005: 193).

Genel olarak yapilan ¢alismalara bakildiginda, egitim diizeyi yiiksek calisanlarin is
tatminlerinin, daha diisikk egitim dilizeyindeki ¢alisanlara nazaran daha diisikk oldugu
goriilmektedir. Bunun sebebi, artan egitim diizeyinin ¢alisanlarin beklentilerini de arttirmasidir
(Clark, 1997).

Ancak calisanlarin egitim diizeylerine ve deneyimlerine uygun bir ortamda
calisgmamalarinin bir sonucu olarak mutsuz olmakla birlikte, isle ilgili beklentilerini
karsilayamamakta ve ¢alisanlarin is tatminleri azalmaktadir (Arslan, 2017: 70).

Bununla birlikte, calisanlar, sahip olduklar1 yeterliliklerden daha fazla beklentinin
oldugu bir pozisyonda caligsmalar1 durumunda, endise ve stres diizeyleri arttigindan, is tatmini
diizeyi azalmaktadir (Asik, 2010: 39).

Buradaki 6nemli fark, tecriibe, degerler, 6zlem diizeyi, kurumsal beklentiler gibi
faktorler ile yapilan isin, sagladigi olanaklar arasindaki dengedir. Baz1 kurumlarda, yiiksek
ogrenim gormiis ¢alisanlarin, daha diisiik diizeyde egitim seviyesine sahip calisanlardan daha

az is tatminine sahip oldugu gozlenmektedir (Incir, 1990: 53).
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Hizmet sektoriinde yapilan bir ¢alisma incelendiginde bu durumu destekler nitelikte
sonuglara ulagilmaktadir. Lise, on lisans, lisans ve lisansiistii derecesine sahip calisanlarin
katildig1 arastirma sonucuna gore calisanlarin egitim diizeyi arttikca is tatminlerinin azaldigi
goriilmektedir (Ozaydin ve Ozdemir, 2014: 268).

Yiiksek 0grenim gormiis c¢alisanlar, tekrar eden gorevleri yerine getirmek zorunda
kaldiklarinda, diisiik tatmin diizeyine ulasabilirler (Green, 2000: 14). Bir galisanin egitim
diizeyi, isin gereklilikleri ile uyumlu olmalidir, eger ¢alisanin egitim diizeyi isin gerekliliklerine
kiyasla yiiksek ise isinden elde edecegi memnuniyet diizeyi diisiik olacaktir (Sun, 2002). Daha
yiksek beklentiye sahip olmalar1 yiiksek 6grenim gormiis c¢alisanlarin is tatminlerini diistik

olmasinin bir bagka nedenidir (Unutmaz, 2014: 23).

2.2.2.1.4 Yas

Yas ve is tatmini arasinda pozitif yonli bir iliski vardir ve yas ilerledikce is tatmini
artmaktadir. Bu durumun temel nedeni yas ilerledik¢e calisanin tecriibesiyle birlikte, isi ile
uyumu da artmakta boylece is tatmini diizeyi de olumlu etkilenmektedir. Ayrica yas ilerlemis
caliganlarin daha uzun siiredir ¢alisma hayatinda yer aliyor olmalar1 nedeniyle, alacaklar1 maag
basta olmak tizere ¢esitli 6diiller de artacaktir. Boylece is tatmini diizeyi de artmaktadir (Senol,
2019: 35).

Geng calisanlarin ise isle ilgili, kosullarin iyilestirilmesi, yiikselme olanaklarinin
saglanmas1 gibi farkli beklentileri bulunmaktadir. Bu durum is tatmini kavraminin yas
degiskeninden etkilenmesinin bir sebebi olarak gosterilebilir (Yilmaz, 2014: 14).

Calisanin yas1 ilerledikge; degisen teknolojiye adaptasyon ve asir1 yiiklenen
sorumluluklarin beraberinde getirdigi baski artabilir ve bu nedenle is tatminlerinde diisiis

gozlemlenebilir (Darican, 2019: 59-60).

Mottaz, is tatmini ve yas arasindaki iliskiyi farkliliklar1 dikkate alan dort olast sekilde
aciklamistir (Oshagbemi, 2003: 1213):

> Icerisinde bulunulan gruplarin etkisi: geng calisanlar daha ileri yasta ¢alisanlara

kiyasla 6nemli ddiillere (fakli ve miicadele gerektiren isler gibi) daha fazla 6nem

vermekte, ileri yasta ¢alisanlar ise genclere kiyasla, distan gelen ddiillere (iicret, yan

odemeler gibi) daha fazla 6nem vermektedirler. Bu nedenle, geng caligsanlar, sahip

olduklar1 isin onlara verdiginden daha fazlasim1 beklediklerinden ileri yasta

calisanlara kiyasla daha tatminsizlerdirler.
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> s degiskenligi etkisi: ileri yasta ¢alisanlar daha fazla kidem ve ¢alisma tecriibesine
sahip olduklarindan tatmin diizeyi yiiksek ve daha fazla kazang getiren islere daha
rahat transfer olabilirler.

» Rahatsiz etme etkisi: ileri yastaki ¢alisanlar, 6zerklik veya terfi gibi kriterlere daha
az 6nem verirler ve daha zor ulasilabilir goriirler. Bu nedenle igleri ile ilgili daha az
talepkar olurlar boylece geng calisanlara kiyasla daha fazla is tatminine sahip
olurlar.

» Yerlesme etkisi: daha fazla kidem ve ¢alisma tecriibesine sahip olmanin bir sonucu
olarak, isle ilgili degerlerini, ¢alistiklar1 yerin kosullarina uydururlar ve bu da daha

fazla is tatmini saglar (Darican, 2019: 59-60).

Herzberge gore; is tatmini ve yas arasinda U seklinde bir iliski vardir. Calisma hayatina
erken baglayan calisanlarin is tatmini yiiksek olurken, 30 yasina dogru diismeye basladigi, yas
ilerledikce ve ¢alisma yasaminin sonlarina dogru ise is tatmini yeniden yiikselmektedir (Soytik,
2007: 76). Calisanlarin basarilarinin artmasiyla, is tatminin 30’lu yaslarda arttigi, 40’11 yaslarda
distiigii ve 50’1i yaslarda tekrar arttig1 gozlenmistir (Yelboga, 2007).

Saleh ve Otis yaptiklar ¢alismayla; U cizgisinin her zaman dogru olmadigini, ¢alisanin
is tatmininin 60 yasina kadar arttigini ancak emeklilik yillarina dogru yaklastik¢a diisme egilimi
gosterdigini savunmaktadirlar (Ozaydin ve Ozdemir, 2014: 255).

Is tatmini ve yas arasinda kuvvetli bir iliskinin varlig1 yaygin bir kanidir. Ancak bu
iliskinin dogas1 hala tam olarak anlasilamamistir. Bu durumun yegane sebebi teknolojik

gelismelerdir (Darican, 2019: 60).

2.2.2.1.5 Pozisyon ve Unvan

Calisma ortamindaki pozisyon ve unvan farkliliklarinin, ¢calisanlarin 6rgiitsel amaglara
yonelik motivasyonlar1 dolayisiyla i tatminleri lizerinde 6nemli etkileri vardir. Bunun en temel
nedenleri arasinda toplumsal sayginlik, gelir diizeyi, is giivencesi ve engelleri asma c¢abasi
gosterilebilir.

Ayni caligma ortaminda yaptiklari i ayn1 olmasina ragmen farkli unvanlara sahip olan
iki ¢alisanin is tatminleri arasinda farkliligin olmasi kaginilmazdir (Karahan, 2008: 237).

Toplum tarafindan saygi goren, aranilan, begenilen, bir meslegin ¢alisan1 olmak, is
tatminini olumlu yonde etkileyecektir (Demirel, 1989: 145). Bu konuyla ilgili yapilan
calismalar bunu kanitlar niteliktedir (Sevimli ve iscan, 2005: 57).
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Oshagbemi, unvan ve tatmini arasindaki iliskiyi inceledigi ¢aligmanin sonuglarina gore,
unvan ve is tatmini arasinda pozitif yonde bir iliski bulunmaktadir (S6yiik, 2007: 81-82). Unvan
arttikca karsilasilacak zorluk ve engelleri asma cabasi da artacak, boylece ¢alisanin is tatmini
seviyesi de artacaktir (Karahan, 2008: 237).

Farkli unvan ve pozisyonlarin, ¢alisanlara farkli ihtiyaglarini tatmin etme imkan
sagladig1 distiniilmektedir. Gurin vd. (1960)’nin yaptiklari ¢alismanin sonuglarina gore yiiksek
unvana sahip kisiler, diisiikk unvana sahip kisilere kiyasla daha fazla “ego” tatmini elde imkanina

sahiptirler (Cinel ve Ozdasl, 2017: 127).

2.2.2.1.6 Kidem

Kidem, bireyin bir iste ne kadar siiredir ¢alistiginin bir géstergesidir. Uzun stiredir ayni
iste calisan bir kisinin is tatminin ve kurum bagliliginin yiiksek oldugu soylenebilir (Keles,
2006: 34).

Literatiir incelendiginde kidem ve is tatmini arasinda pozitif yonlii bir iliskinin oldugu
sonucuna varilacaktir. Bu durum temel nedeni, ¢alisanlarin kidem arttik¢a isten beklentileri
azalmakta dolayistyla is tatminleri artmaktadir. Ozel sektdr galisanin, is tatmini kidemleriyle
dogru orantilidir (Armentor ve Forsyth, 1995: 58). Wright, Hamilton (1978) ile Gilmer
(1966)’in yaptiklar1 ¢alismada, ¢alisanlarin kidemleri arttikga is tatminlerinin artmasi
durumunun sebebi, kidem arttik¢a daha 1yi pozisyonlara gelme imkanin is doyumuna sagladigi
olumlu katki gosterilmistir (Keles, 2006: 34).

Is tatmini ve kidem arasinda pozitif bir iliski iki farkli sekilde agiklanmaktadir
(Churchill vd., 1976: 327):

> Is tatmini ve isten ayrilma davranisi arasinda pozitif yonlii bir iliski bulunmaktadir.

Is tatmini diisiik olan kisilerin isten ayrildiklar1 ve bu nedenle uzun siiredir ayni is
yerinde calisan kisilerin goreceli olarak daha memnun olmasi ihtimali yiiksektir
(Darican, 2019: 66). Ancak bu degerlendirme yapilirken isten ayrilma niyetini
etkileyen ¢ok fazla faktor oldugu goz ardi edilmemelidir (Keles, 2006: 58). Kidem
memnuniyeti etkiler. Calisan kidem kazandik¢a, endise verici bazi durumlarla
miicadele etmeyi, sirket politikalarini ve miisterileri daha iyi anlamay1 6grenebilir
(Darican, 2019: 66).

> lkicisi, isle ilgili deneyim memnuniyeti etkiler. Calisan deneyim kazandikga,

caligma ortaminin endige verici bazi yonleriyle miicadele etmeyi veya daha etkili

bir sekilde miicadeleyi 6grenebilir. Kidem sahibi ¢alisanlarin, belirsizlik duygulari,
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endise diizeyleri ve istleriyle sik iletisim kurma ihtiyaglar1 diistiktiir (Darican,

2019: 66).

2.2.2.1.7 Kisilik

Kisiligi i tatmini baglaminda; bireyin ortak diisiinme, ortak hislere sahip olma ve
inanclara sahip olma yetenegini arttiran tutarli karakteristikler biitiinii olarak tanimlayabiliriz
(Huczynski ve Buchanan, 1991).

Calisanlarin kisilikleri islerini icra ederken ve ¢evreleriyle etkilesim halindeyken ortaya
cikacak, isi se¢me, icra etme ve sonug alma siireglerinde belirleyici olacaktir. Calisanin kisiligi,
icra ettigi is ve kurum ile uyumlu ise gorev basaris1 ve is tatmini artacak aksi durumda ise
diisecektir (Erogluer, 2008: 16).

Kisilik, bireyin diger bireylerden farkli bir bicimde cevrelerini etkilemesine ve
cevrelerinden farkli bir bicimde etkilenmesine sebep olan bir olgudur. Ayni ¢alisma ortaminda,
ayni kosullarda ve aymi pozisyonda calisan kisilerin, kisilik Ozellikleri arasindaki fark,
beklentilerin karsilanma diizeylerini etkileyecektir. Bu nedenle ¢alisanlar arasinda is tatmini de
farkli olacaktir (Akinci, 2002: 8).

Calisanin kisiligi, yaptigi is hakkindaki duygu ve diisiincelerini etkiledigi bilinmektedir.
Bu sebeple is tatmini ve kisilik arasinda anlamli bir iligkinin var oldugunu séyleyebiliriz.
Kisilik, kisinin hayata olumlu veya olumsuz bakmasina katkida bulunur. Cevresiyle uyum
saglamakta zorlanan, sinirli kisilerin is tatmin diizeylerinin diisiik olmaktadir (Sevimli ve Iscan,
2005: 56).

Tam tersi olarak pozitif diisiinceye sahip hayata daha olumlu bakan uyumlu ¢alisanlarin
ise yliksek seviyede is tatminine sahip olduklar1 bilinmektedir (Crow ve Hartman, 1995: 34-
38).

Daniel Goleman’a gore iyimserlik tutumu, ¢alisanin giigliiklerle miicadele etmesini ve
giicliiklerle basa c¢ikmasina katki sagladigi gibi bireyin duyarsiz ve depresif olmasini da
engelleyecektir (Kaplan, 2011: 104). Yapilan ¢alismalara gore kendine giivenli, 6z benlik
duygusu gelismis calisanlarin is tatmin diizeyleri daha yiiksektir (Hos ve Aygen, 2015: 11).
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2.2.2.1.8 Degerler

Calisanlarin ¢alisma ortamindaki davranislarini ve bireysel iligkilerini etkileyen bir
diger degisken degerlerdir. Benzer degerleri paylasan kisilerin birbirleri arasinda iliski
kurduklar1 gozlemlenmektedir (Kaplan, 2011: 104).

Boylece ortak iletisim sistemi sayesinde belirsizlik ve uyarim fazlalig1 gibi is iligkilerini
olumsuz etkileyecek faktorler ortadan kalmaktadir. Daha az belirsizlik ve ¢atisma yasayan

calisanin, koordinasyonu, is doyumu ve ise bagliligi artmaktadir (Kaplan, 2011: 105).

2.2.2.1.9 Sosyal Cevre

Calisanin igerisinde yasadigi sosyal ¢evresi, is tatminini etkileyen 6nemli etkenlerinden
biridir (Soyiik, 2007: 82).

Sosyal ¢cevre, kisinin i¢erisinde yasadigi ve hayatin stirdiirdiigii cevredir. Bireyin ailesi,
akrabalar1, komsulari, sehri, koyl ve ulusunun bir parcasi olma halidir. Birey etrafindaki diger
insanlarla etkilesim igerisinde olur ve sonucunda da benzer davramiglar kazanirlar. Birey,
cevresinde yasayan kisilerin, karsilastig1 sayisiz olayin, i¢erisinde bulundugu sosyo-ekonomik-
kiiltiirel kosullarin, geleneklerin, 6rf ve adetlerin, kanunlarin, fiziksel ¢evrenin ve daha birgok
etkenin etkisi altindadir (Kagit¢ibasi, 1979: 245-246).

Bireyin yasama bi¢imi, ig gérme anlayis1 ve aliskilar1 tizerinde, sosyo-kiiltiirel cevrenin
etkisi goz ardi edilemez. Bu etkinin siddeti kisilere ve mensubu olduklar1 gruba gore
degiskenlik gosterebilir. Bu nedenle farkli kurumlarda g¢alisanlarin islerinden beklentileri
degisebildigi i¢in ortaya ¢ikan is tatminlerinin seviyesi de farklilik gosterecektir (Erogluer,
2008: 16).

Calisanlarin kendi ¢evrelerinden getirdikleri 6zelliklerle kurumu etkilerlerken, kendileri
de kurum kiiltiiriinden etkilenirler (Erogluer, 2008: 16)

Calisma arkadaslari, tiyesi olunan gruplar ve igerisinde yasadiklar kiiltiir, calisanlarin
is tatminlerini etkileyen faktorlerdendir. Calisma arkadaslari, ayni tiir islerde calisiyor olmak
ve genellikle ayni egitim seviyesine sahip olmak gibi ortak paydalar1 bulunan kisiler
olduklarindan, sosyal cevre ¢alisanin is tatminini etkileyen 6nemli faktorlerden biridir. Ise yeni
baslayan, kuruma dair bilgi seviyesi diislik kisilerin, is tatmini ve islerinden zevk alma
durumlari, c¢alisma arkadaslarinin is tatmini ve islerinden zevk alma diizeylerinden

etkilenmektedir (Akgay, 2011: 89-90).
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Yapilan caligmalar; aile baglar1 zayif, bireysel standartlarin altinda yasayan, duragan bir
yaptya sahip, is aliskanliklari olmayan, kisilerin is tatminleri diisiik oldugu sonucunu
vermektedir. Yetigsme tarzinin bir sonucu olarak sorumluluk almaktan kaginan, yiikselmek ve
daha iyi hayat standartlar1 elde etmek i¢in motivasyonu olmayan calisanlar 6zel beklentilere de
sahip olmamaktadirlar. Ise dair 6zel beklentilere sahip olmayan calisanin, isi ile duygusal
bagiyla birlikte is tatmini de azalacaktir (Erdogan, 1996: 235).

Farkli kiiltiirler tizerinde yapilan ¢aligmalar gosteriyor ki, bireyselciligin 6n planda
oldugu bir kiiltiirde yetismis bir bireyin, kendi ¢ikarlarini toplumun c¢ikarlarinin {izerinde
tutacagi, is arkadaslariyla is birligi ve dayanisma icerisinde olmayacagi i¢in bu kisiler takim
caligmasina yatkin degillerdir. Bu nedenle bu kisiler kendilerini takimin bir parcasi olarak géren

calisanlara nazaran daha diisiik is tatminine sahiptirler (Kirkman ve Shapiro, 2001).

2.2.2.2 Is ve Orgiit ile Ilgili Faktorler

[s tatminini etkileyen bireysel faktorlerle birlikte, bircok orgiitsel faktdriin de is tatmini
iizerinde etkisi bulunmaktadir. Isin o&zellikleri, calisanin ¢alisma arkadaslariyla ve
yoneticileriyle arasindaki iligkiler, calisma sartlari, iicret, gelisme olanaklari, terfi imkanlari,
odiiller ve giiven gibi unsurlar is tatmini diizeyinin belirleyicisi roliindedirler (Sokmen ve
Arslan, 2020: 1759). Tlgili literatiir incelendiginde genellikle is ve orgiit ile ilgili faktorler; is ve
isin ozellikleri, is stresi, caligma grubu, {icret ve 6diil, monotonluk ve teknoloji, 6rgiit kiiltiiri,
yonetim tarzi ve danismanlik, calisma kosullari, terfi olanaklari, iletisim ve orgiit biiyiikligi
basliklar1 altinda incelendigi goriilmektedir. Bu calismada da bu bagliklara kisaca

deginilecektir.

2.2.2.2.1 Is ve Isin Ozellikleri

Isin kendisi, hig siiphesiz, is tatminini etkileyen 6nemli faktorlerden biridir (Ulusoy,
1993). Isin niteligi, is tatmini a¢isindan dnemlidir. Bir isin ¢alisana sagladig1 is tatmini, isin
niteligi ve bunun ¢alisanlar tarafindan nasil algilandigina baghdir (Kandemir, 2019: 71).
Calisanin becerileri, becerilerini kullanma durumu, bagimsizligi, sorumluluk ve basarilari, isin
onem derecesi, istikrar1 ve sosyal statii gibi durumlar ¢alisanlarin duygularini ve is tatminlerini
etkilemektedir (S6kmen ve Benk, 2020: 1351).

Is tatmini, ¢alisanin kendi o6zellikleri ile isin Ozellikleri arasindaki uyumun bir

gostergesidir (Mrayyan, 2005). Isin niteliginin, ¢alisanin kisilik 6zellikleri ve yetenekleri ile
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uyumlu olmas is tatmini diizeyini pozitif yonde etkilemektedir. Yetenekleri dikkate alinarak
ise baglatilan bir kisinin is tatmini diizeyi yiliksek olacaktir. Siradan tekdiize bir ¢aligma ortamu,
degersizlik hissi, asir1 is yiki, is dair belirsizlikler is tatmini diizeyini olumsuz yonde
etkileyecektir (iscan ve Timuroglu, 2007).

Ogrenemeye tesvik eden, ilgi ¢ekici, sorumluluk almay1 gerektiren, ¢alisanin kendini
gerceklestirmesine izin veren, esnek ¢alisma saatlerine imkan taniyan, tanimlari net olan bir
gorev, ig tatminini olumlu yonde etkilemektedir (Yazic1 Altuntag, 2014: 643). Calisandan
beklenilen rollerin ve hedeflerin gorev tanimlarinda anlasilir bicimde yer almasi, o isin ¢alisan
tarafindan arzulanmasi i¢in bir sebeptir. Net ve sinirlart belirli olan bir i tanimi, ¢alisanlarin
gorev ve sorumluluklarini anlamasina yardimei olurken, is tatminini de olumlu yonde
etkileyecektir. Belirsizligin hakim oldugu aksi bir durumda ise is tatminsizligi ortaya ¢ikacaktir
(Tao vd., 2015).

Isin yapisina bagli ozellikler de c¢alisanin is tatmini diizeyine etki etmektedir.
Yenilikgilik, sorumluluk gerektiren, ilgi ¢ekici ozellikler barindan bir is calisanin ise olan
ilgisini artirirken 1§ tatmini diizeyine de olumlu katkilar saglar. Basarma arzusuna etki eden
zorluk seviyesi yiiksek isler is tatmini diizeyine olumlu katki saglayacaktir. Ayrica zor isleri
basariyla tamamlayan bir ¢alisanin ¢evresinden toplayacagi takdirler yine is tatmini diizeyine
olumlu yonde etki edecektir. Ancak burada dikkat edilmesi gereken zorluk diizeyinin ¢alisanin
yeterliliginin lizerinde olmamasi gerektigidir. Aksi halde calisanin basarisizligini takip eden
olaylar biitiinii ¢alisanin is tatmini seviyesini diisiirecektir (Sevimli ve Iscan, 2005: 57).

Uzmanlik gerektiren alanlarda ¢alisan kisilerin is tatminlerinin daha ytiksek oldugu
gozlemlenmistir. Yapilan c¢alismalar gosteriyor ki, c¢alisanlar, yetenek ve becerilerini
kullanabildikleri zihinsel olarak uyarici nitelikteki isleri tercih etmektedirler ve boyle islerde
calisan kisilerin is tatmini diizeyleri yiiksektir. Sorumluluk, yaraticilik, hizmet i¢i egitim,
yeteneklerini kullanma firsati gibi faktorler calisanin is tatmini diizeyini etkilemektedir.
Ornegin, yaraticilik gerektiren bir is monotonlugu azalttigindan is tatmini artmaktadir (Duyan,
2019: 68). Calisan tarafindan zevkli olarak tanimlanan bir is, tatminini pozitif yonde
etkileyecektir. Is zenginlestirme monotonlugu ortadan kaldirarak bu anlamda fayda saglayabilir
(Tutar, 2016: 59-60).

Cok fazla dikkat gerektiren isler ¢alisan tarafindan monoton olarak algilanmakta ve
caligsanin ig tatminini diisirmektedir. Yine benzer bir sekilde yiiksek stres is tatmini diizeyini
diistirmektedir (Maulidiyah vd., 2019: 21).

Calisanlar, sahip olduklar1 beceri ve yetenekleri kullanabildikleri ve isi daha iyi nasil

yapacaklarina dair geri bildirim alabildikleri isleri tercih etmektedirler. Calisana isiyle ilgili geri
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bildirimlerde bulunmak, karar ve inisiyatif alma firsati sunmak calisan1 motive ederken, is
tatmini diizeyini olumlu yonde etkileyecektir (Christen vd., 2006: 137-150).

Calisgma ortamimin da caliganin beklentilerini karsilayabilme diizeyi, c¢alisanin is
tatminini etkilemektedir (Kokalan, 2017: 40).

Is tatminine dnem veren kurumlar calisanin zihinsel ve fiziksel sagligmi olumlu

etkileyecek her tiirlii onlemi almalart gerekmektedir (Nafei, 2018: 13).

2.2.2.2.2 [s Stresi

Stresin is yagsami lizerindeki etkisi karmasik bir yapiya sahiptir (Can, 2002: 313).

Stres, sosyal ve is iligkilerinden dogan ve insan1 normal fonksiyonlarindan alikoyan
durumlar biitliniidiir (Erdogan, 1994: 278).

Calisanlar etkileyen farkli stres kaynaklart bulunmaktadir. Is yiikiiniin fazlalig1, smirl
zaman, denetim, adaletsizlik, terfi olanaksizliklari, ticret yetersizligi, yetki ve sorumluluklar,
giivensizlik, rol belirsizligi, degerlerin aras1 uyumsuzluk, engelleme, endise, caligma kosullari,
yabancilagma gibi ¢ok sayida etmen strese neden olabilmektedir (Stoney ve Frey, 1983: 34).

Stres, 15 kazalarinin, devamsizliklarin, yabancilasmanin artmasina, basarinin diismesine
ve is tatminin azalmasina neden olmaktadir (Kaplan, 2011: 113).

Diger yandan orta derece veya ilimli diizeyde stresin, calisanin fizyolojisine ve
psikolojisine katki sagladigi, boylece calisanlarm gorevlerini daha iyi, yogun ve ¢abuk

yapmalarina katki sagladigi bilinmektedir (Can, 2002: 317).

2.2.2.2.3 Calisma Grubu

Insanlar sosyal bir varlik olduklarindan siirekli baskalar1 ile beraber olma ihtiyaci duyar
(Celen, 2011: 47). Calisma arkadaslari, ¢alisan icin destek, tavsiye ve yardim kaynagidir.
Kurum igerisindeki sosyal iligkilerin iyi veya kotii olmast i tatmini diizeyini etkilemektedir
(Pekersen, 2015).

Bir grubun iiyesi olmak, belirli kosullar altinda bireyin kendi kimligini yitirmesine
neden olacak kadar biiyiik bir etkiye sahiptir. Bu nedenle bireyi anlamak i¢in bireyin igerisinde
bulundugu grubu incelemek ve anlamak sarttir (Kagit¢ibasi, 2006: 280).

Bir ¢alisanin giiniin biiyiik bir kismini is yerinde gecirdigi géz oniinde bulundurulursa,
is tatmini diizeyinin, ¢aligma arkadaslariyla kurdugu uyumlu veya uyumsuz diyalogdan

etkilenmesi kagimilmazdir (Erdil vd., 2004: 21).
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Cogu kisi icin, i hayati; diger insanlarla birlikte olma, onlarla yakin iligkiler kurma,
gereksinimlerine tatmin saglamakla birlikte giiven verici sosyal iligkilerin kurulabilmesi
acisinda da énemli faktdrdiir (Ozarslan, 2010: 98).

Iyi bir galisma ortami veya iyi bir takim, yapilan isin calisanlar tarafinda zevkli
algilanmasina katki saglayacaktir (Akcay, 2011: 89). Bir kurumda calisanlar birlikte olmaktan
memnun ve sik¢a bir araya geliyorlarsa, o kurumda calisanlarin is tatmin diizeyinin yiiksek
oldugu soylenebilir (Arnold ve Feldman, 1986).

Calisanin birlikte calisti§1 ¢alisma arkadaslar1 veya ekibi is tatminini etkileyen 6nemli
bir faktordiir. Arkadas canlisi, is birligine acik, destek olan, yardim sever, caligma arkadaslarina
sahip bir bireyin is tatmini diizeyi tiikse olacaktir (Luthans, 2002; Ozkalp ve Kirel, 2001).

Is hayatinda ve sosyal hayatta birbirilerine yardim eden, dneriler sunan ve destek olan
calisanlar, is ortamlarin1 daha keyifli bir hale getirirken is tatminlerini de yilikseltmektedirler
(Williams, 1998: 790).

Kurum igerisindeki, iyi insan iliskileri, bireyin calisma arkadaglarindan destek
alabilmesi, hissedilen gerilimi azaltacaktir. Aksi bir durumda insan iligkileri stres kaynagi
olabilmektedir (incir, 1985). Calisanlarin ortak deger ve tutumlara sahip olmalar1 ¢alisanlar
arasi siirtlismeyi azaltacagindan is tatminini olumlu yonde arttiracaktir (Tiirk, 2007).

Ise yeni baslayan, kurum hakkinda yeterli bilgiye sahip olmayan ¢alisanlarn, is tatmini
ve islerinden zevk alma diizeyleri, ¢alisma arkadaslarinin is tatmini diizeyleri ile iligkilidir
(George ve Gareth, 2005).

Kendini degersiz hisseden, takdir edilmeyen ve dnemsiz sebeplerle kendini dislanmis

hisseden ¢alisanlarin is tatmini diizeyleri diisiik olacaktir (Shouksmith, 1994: 706).

2.2.2.2.4 Ucret ve Odiil

Is tatminini etkileyen en 6nemli faktorlerden biri de hic siiphesiz iicrettir (Maniram,
2007).

Ucret, calisanin emeginin karsiiginda aldigi en temel &diildiir ve is tatmininin temel
etmenlerinden biridir. Ucretin calisan icin anlami sadece para degildir, calisan iicrete paradan
baska anlamlar yiliklemektedir. Calisanlar {icreti yoneticilerinin kendileri hakkinda ne
diistindiiklerinin bir gostergesi toplum igerisinde sayginlik ve otorite semboliidiir (Caliskan,
2005: 10).

Maslow’a gore ¢alisanlari en temel ihtiyaglaridan biri iicrettir (Luthans, 2005). Ucret

bireyin ihtiyaclarmi karsilamada kullandigi 6nemli bir aractir ve dolayisiyla is tatminini
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etkileyen onemli bir unsurudur (Cetin, 2011). Ekonomik sikint1 yagayan bir ¢alisan i¢in iicret
is tatminini etkileyen ¢cogu faktérden daha 6nemlidir (Cinar, 2013: 53).

Ilgili literatiir incelendiginde, iicretin is tatminini dikkate deger bi¢imde etkiledigini ve
is tatmini kavraminin 6nemli bir unsuru oldugunu gosteren ¢aligsmalara rastlanilmaktadir (Cetin,
2014:49).

Ucretin is tatminini pozitif yonlii etkilemesi iki nedenden kaynaklanir. Birincisi
caliganin yaraticihigini arttiracak, devamliligim saglayacak geliri elde edebilmesi. Ikincisi ise
tiretime yapmis oldugu katkinin karsiligini alabiliyor olmak (Pehlivan, 2000: 55).

Bir kisinin belirli bir kurumu tercih etmesi, ayn1 kurumda uzun yillar yiiksek
motivasyonla calismasi kendisine teklif edilen ticret diizeyi ve ddiillerle ilintilidir (Barutgugil,
2004: 443).

Is tatmini ve iicretin miktar1 arasinda pozitif yonlii bir iliskinin oldugu yoniinde bulgular
mevcuttur (Kolasa, 1969: 455).

Yeterli ticret diizeyi ¢alisanlar1 olumlu tutum ve davraniglara tesvik eder (Erdil vd.,
2004: 21). Calisanin iicret noktasindaki tatminsizligi performansini olumsuz etkilerken, istifa
ve devamsizlik ihtimalini de arttirmakta ve isin biitiinlinden duydugu tatminsizlik diizeyini
yiikseltmektedir (Saal ve Knight, 1988: 304).

Ucretle ilgili tutumun olusmasinda gegim ve hayat standardi etkili olmakla birlikte
adalet de onemlidir (Cinar, 2013: 53). Kurumlar, ¢alisanlarinin is tatminlerini yiikseltmek i¢in
adil bir ticret sistemi olusturmalidirlar (Ayga, 2016). Maddi unsurlar is tatminini etkileyen
onemli unsurlardan biri olsa da adil bir dagilim is tatminini etkileyen unsurlarin basinda
gelmektedir (Al-Zu’bi, 2010: 104). Adil olmayan iicret politikasinin, ¢alisanin 6rgiite olan
giivenini ve bagliligin1 olumsuz yonde etkilenmesine sebep olacagi yoniinde ¢calisma bulgulari
mevcuttur (Cinar, 2013: 53). Calisan agisindan, kurumun ticret ve terfi politikalariin kisiden
istenen ise, kisinin yetenegine ve toplumsal ekonomik yapiya, beklentilere uygun ve adil olmasi
onemlidir. Calisan i¢in iicret dagiliminin adil olmast ytliksek olmasindan daha 6nemlidir (Dogar,
2013: 45-46).

Bazi durumlarda ise, licret, statii ve diger unsurlar yeterli olmasina ragmen, isin genel
yapisi, calisanin kisilik ve beklentilerine cevap veremediginden tatminsizlik ortaya
cikabilmektedir (Pekersen, 2015).

Calisanin is tatminlerini arttirmaya yonelik kullanilabilecek 6nemli araglardan bir digeri
ise ddiildiir (Asan ve Erenler, 2008: 205). Odiil ile calisanlarin isle ilgili tutum ve davramislari

arasinda anlamli bir iligki vardir (Gerow, 1992: 217-218).
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Isin 6zellikleri ile isten kazanilan maddi manevi getirilerin uyumu nispetinde is tatmini
ortaya ¢ikarmaktadir (Asik, 2010: 42).

Adil bir 6diil sistemi is tatmini agisindan 6nemlidir (Giil, 2017: 46). Adil ve ger¢ekei
bir performans degerlendirme sistemi sonucuna gore Odiillendirilen basarili bir ¢alisanin is
tatmini yiikselecektir (Kaplan, 2011: 110).

Istenilen davramslar1 sergileyen bir calisanin odiillendirilmesi durumunda bu
davranislar pekisecek ve devam edecektir. Aksine ddiillendirilmeyen davranislar azalarak terk
edilecektir (Baysal ve Tekaslan, 1987: 83). Bu nedenle, kurumlar ¢alisanlarinin olumlu
davraniglarin1 pekistirmek ve 1§ tatminlerini saglamak amaciyla uygun odiil sistemleri
gelistirmelidirler (Halsey, 1988: 801).

Odiilleri, igsel &diiller ve digsal ddiiller olmak iizere iki kategoriye ayirmak miimkiin
(Unutmaz, 2014: 23). i¢sel ddiiller, basarinin bir pargasi olma hissini ifade eder. Iyi performans
iistler tarafindan takdir edileceg§inden olumlu bir duygudur. Dissal odiiller ise, para, tesvik ve
yardimlar1 kapsar. Calisanlar gostermis olduklar1 ¢abaya karsilik 6deme, terfi gibi cesitli adil
olarak verilen ddiiller beklemektedir. Odiiliin sekli ve miktari, is gereksinimleri, ¢alisanlarin
yetenekleri ve topluluk 6deme standartlar1 g6z Oniinde bulundurularak adil bir bigcimde

belirlenmelidir (Green, 2000: 14).

2.2.2.2.5 Orgiit Kiiltiirii

Orgiit kiiltiiriiniin 6rgiit {izerindeki etkileri yadsmamayacak kadar onemlidir. Orgiit
kiiltlirii, orgiitin dogumu, gelisimi ve siirdiiriilebilirligi iizerinde 6nemli etkilere sahiptir.
Elbette bu baglamda 6rgiit kiiltiiriiniin Is tatminini etkileyen dnemli faktdrlerden biri oldugunu
sOylemek yanlis olmayacaktir (Soyiik, 2007: 94).

Isletme biliminde yasanan gelismeler ve drgiitlerde insan unsurunun 6n plana ¢ikmasi
ile yonetim anlayiglar1 ve Orgiit ortamlar1 degismeye baslamistir. Degisen bu anlayisin bir
sonucu olarak, Orgiiti amaglarma ulastirmak ve Orgiitiin verimliligini arttirmak isteyen
kurumlar, etkin bir o6rgiit kiiltlirii olusturmak ve c¢alisanlarinin is tatminlerini saglanmak
zorundadirlar (Isikhan, 1996: 119).

Orgiit kiiltiiriiniin calisanlarca anlasilmasi, benimsenmesi ve paylasiimasi is tatminine
pozitif yonde katki saglamaktadir. Ortak degerlerin, normlarin ve davranis bicimlerinin
calisanlarca paylasilmasi orgiit baglhiligini, calisanlarin davranislarinda tutarliligi ve birliktelik
duygusunu gelistirmektedir. Bununla birlikte, ¢alisanlarin kendilerini biitiiniin bir parcasi

olarak gormelerine, calistiklar1 ortamda rahat hissetmelerine ve huzurlu bir ortamda

55



calismalaria katki saglamaktadir (Ozdevecioglu, 1995: 69). Dogal olarak bu durum,
calisanlarin is tatmin diizeylerinde onemli ve pozitif yonlii bir artisla sonuglanacaktir (Tepeci
ve Bartlett, 2002: 169). Orgiit kiiltiirii ve ¢alisanin ihtiyaglari arasindaki uyumun diizeyi, is
tatminin derecesini belirleyecektir (Tzeng vd., 2002: 82).

Orgiitsel kiiltiirii ve is tatmini arasindaki iliskiyi incelerken elbette diger faktorlerden

bagimsiz olarak degerlendirmemiz miimkiin degildir.

2.2.2.2.6 Yonetim Tarzi ve Danismanlik

Yonetim faktorii, orgiitiin yonetim ilkelerinin uygulanma bigimi veya orgiitiin yonetsel
yapisinin, ¢alisanlarin is tatminlerine etki eden orgiitsel boyutlardan biridir (Kim, 2002: 85).

Orgiit icerisinde yetki ve sorumluluklarmn agik¢a belirlenmesi veya yetki devri, ydnetim
birligi gibi yonetsel ilkelerin uygulandig1 orgiit yapilarinda, ¢alisanlarin is tatmin diizeyleri
pozitif yonde etkilenmektedir (Kim, 2002: 85).

Bircok caligmaya gore, yoneticinin davraniglariyla ¢alisanin is tatmini arasinda anlamli
bir iliski bulunmaktadir (Chiok Foong Loke, 2001: 191). Thomas ve Allen (1999)’a gére genel
is memnuniyeti ile yonetici davranislari arasinda iliski bulunmaktadir (Atay, 2007: 58).
Ornegin; Yoneticilerin etik liderlik anlayisin1 benimsemesi ¢alisanlarin 6rgiitsel baghliklarini
arttirirken is tatminlerine de olumlu katki saglamaktadir. Yoneticiler calisanlarina etik, adaletli,
diiriist davranirlarsa ¢alisanlarin 6rgiit bagliliklari ve is tatminleri artacaktir (Erdal, 2020: 67).
Calisanin organizasyonuna olan giivenini olumsuz etkileyen bir yoOnetici davranisi ayni
zamanda is tatminsizligine de sebep olmaktadir (Atay, 2007: 58).

Acik iletisim ortamma Onem veren yoneticiler, c¢alisanlari ile daima etkilesim
halindedirler, boylece is birligi ve dayanismay1 yaratmis olacaklardir (Demir, 2005: 93). Iyi bir
iletisim ortaminin oldugu orgiitlerde, calisan beklentilerini, sikayetlerini ve Onerilerini
rahatlikla sunabilecektir. Boylece ¢alisan, kendisini 6nemsenmis hissedecek, terk edilmislik ve
onemsizlik hissine kapilmayacaktir (Marvin, 1994: 8). Boyle bir durumda ¢alisanin kurumuna
aidiyetlik duygusu gelisirken, is tatmini seviyesi de artacaktir (Simsek vd., 2001: 285). Bununla
birlikte yonetim kademlerinin, iletisim siireclerinde seffaf, adaletli ve tutarli olmasi dnemlidir
(Oziipek, 2019: 54).

Calisanin yoneticisiyle uyum igerisinde ¢aligabiliyor olmasi is tatminini ve verimliligini
olumlu yonde etkileyecektir (Atay, 2007: 58). Y 6neticinin, ¢alisanina giivenmesi, seffaf olmasi
ve calisanlarinin sozlerini dikkate almasi calisanlarin islerine karsi tutumlarinin olumlu

olmasinda etkilidir (Baysal ve Tekaslan, 1987: 86).
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Calisanlarin kararlara katilimi veya oOrgiitiin sosyal iligkilerinin yonetim tarafindan
desteklenmesi sonucunda ortaya c¢ikan cesitli yonetsel boyutlar, c¢alisanlarin is tatmini
diizeylerini pozitif yonde etkilemektedirler (Kim, 2002: 236). Kararlara katilim fikir
alisverislerine miisaade ettiginden fikir ayriliklarin1 6nemli 6lgiide azaltir (Atay, 2007: 55).

Yapilan ¢aligsmalarda, kararlara katilimin is tatmini diizeyini olumlu yonde arttirdigina,
calisganin kendine gilivenini arttirdigmna is devamsizliklarini azalttigina dair bulgular elde
edilmistir (French ve Caplan, 1973; Ivancevich vd., 1983).

Baugh ve arkadaslarinin yaptiklari c¢alismanin sonuglarina goére ise ortak alinan
kararlarin ig tatmini ve performans iizerinde dogrudan etkiye sahiptir (Baugh ve Roberts, 1994:
108-114).

Kararlara katilimin saglandigi orgiitlerdeki, personelin is tatmini artmakta, ¢alisanlar
isleriyle ilgili tehditleri daha az hissetmekte ve meslegine yonelik nitelikleri artmaktadir (Tutar,
2000: 245).

Katilimin verimlilik ve tatmin iizerindeki etkilerini agiklamaya yonelik ¢esitli modeller
gelistirilmistir. Biligsel, duygusal ve olasilik katilim modellerinde katilim siireci farkli oldugu
gibi i tatminine etkileri de farklidir (Demir, 2005: 150).

Biligsel katilim modelinde, katilimin karalara yiiksek kaliteli bilgi getirdigi ve uygulama
esnasinda bilgiyi arttirarak verimlilik artisin1 sagladigi one siiriilmektedir (Demir, 2005: 150).

Duygusal katilim modelinde, calisanin ihtiyaglarinin sirasiyla tatmin edildigini ve
ihtiyaclar giderildik¢ce c¢alisanin is tatminin artacagir varsayilmaktadir. Olasilik katilim
modelinde ise oOrgiitiin tim ¢alisanlarim1 kapsayacak tek bir katilim modelinin olmadigi
varsayilmaktadir (Demir, 2005: 150).

Kararlara katilim otoriteyi yumusattigi gibi ¢alisanin gorevine karst daha sorumlu
davranmasini saglar, boylece siki bir denetimin gerekliligini ortadan kalkar (Atay, 2007: 55-
56).

Kararlara katilim saglanmasi kadar sonuglarini kontrol etme yetkisine sahip olmak
calisanina sayginlik ve doyum saglayacaktir (Sabuncuoglu, 1994: 156).

Denetim sekli ve siklig1 is tatminini olumlu veya olumsuz yonde etkilemektedir. Siki
bir denetim bi¢iminin benimsendigi kurumlarda bireysel esnekligin azaldigi, yonetici-calisan
iliskilerinde olumsuz tutumlar yaratabildigi ¢aligmalarin ¢ogunda goriilmektedir (Erdogan,
1991: 376). Denetimler ve is tatmini arasindaki iligski incelendiginde ise daha diisiik seviyede is
denetimine maruz kalan c¢alisanin is tatmini diizeyinin daha yiiksek oldugu goriilmektedir

(Atay, 2007: 55-56).
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Denetleyici ve is goren arasindaki olumlu iligkinin varligi ve karar almaya katkida
bulunulabilen bir denetleme bigimi ¢aligan tarafindan duyulan is tatmini diizeyini ylikseltecektir
(Atay, 2007: 56).

Isletmelerde personelin memnuniyeti ve verimliligi ile ilgili yapilan calismalara gore;
yonetimin destegi, calisanlarin “igse yarama” duygusunu canlandirmakta ve dolayisiyla is
tatminleri artmaktadir (Sing, 2000: 15).

Sonug olarak, yoneticilerin sergiledikleri tutum ve davranislarin, ¢alisanlarin is tatmin
diizeylerini etkiledigi, calisanlarin karar alma siireglerine dahil edildigi katilimct bir orgiit
ikliminin varlig1 ve basarilarin 6vgiliyle desteklendigi bir yonetim anlayisinin varligr yine is
tatmini, is performansi ve orgiitsel baglilig1 pozitif yonde etkileyecektir (Karaca, 2001: 43).

Teknik yardim ve sosyal destek anlamia gelen danisman, is tatminini etkileyen
yonetimsel faktdrlerin bir digeridir (Oztekin, 2008: 26-28). Calisanlarin danigsmanlari ile olan
iligkileri ve iletisimleri is tatminini orta diizeyde etkilemektedir (Topaloglu, 2019: 115).
Danigman destegi, is baskisini hafifleteceginden calisanin is tatmini arttiracaktir. Severinsson
ve Kamaker’a gore danisman destegi, stres ve baskiy1 azaltan bir faktordiir ve is tatminini
gelistirir (Oztekin, 2008: 26).

Ayrica Eisenberger ve arkadaglarima gore danisman destegi ile calisan devir hizi
arasinda negatif yonlii bir iliski bulunmaktadir. Danisman desteginin yiiksek oldugu
durumlarda isten ayrilma niyeti diislik olacaktir. Danigsmanin ¢alisana verdigi geri bildirimin
kalitesi de is tatminini agisindan énemlidir (Oztekin, 2008: 27).

Calisanlarin performanslarina yonelik, tutarli, cesaretlendirici ve sistematik geri
bildirimler saglayan danisman, c¢alisanlar tarafindan sevilmektedirler. Bu durum ayrica is

tatminini de olumlu yonde etkilemektedir (Oztekin, 2008: 28).

2.2.2.2.7 Calisma Kosullar

Is tatmini kavramiyla yakindan iliskili bir diger faktér calisma kosullaridir. Calisma
kosullar is tatminini olumlu veya olumsuz yonde etkilemektedir (Colak Alsat, 2016: 54).
Calisma kosullari; fizyolojik ve giivenlik ihtiyaglarini kapsamakta olup. Sicaklik, rutubet,
havalandirma, 151k, giiriiltii, is programi, temizlik, ara¢ gereg¢ ve is yiikii gibi unsurular ¢alisma
kosullar1 altinda sayilabilir (Britt vd., 2004).

Luthans’a gore calisma kosullar1 ¢alisanin is hayatini etkiledigi gibi sosyal hayatin1 ve
psikolojik durumunu da etkilemektedir. Uzun ¢alisma saatleri ve fazla mesai ¢alisanlarin sosyal

yasamlaria ve kendilerine yeterince zaman ayiramamalarina neden olmaktadir. Calisanin isi

58



ve ailesi arasinda denge kurabilmesine imkan saglamak, moralini, motivasyonunu, is tatminini
ve verimliligini arttirmak maksadiyla esnek calisma saati uygulamasi etkili bir yontemdir
(Kirel, 1999: 1).

Iyi ¢alisma sartlarmn, ¢alisanlara fiziksel rahatlik saglamasi nedeniyle is tatminini
etkilemektedir (Colak Alsat, 2016: 54).

Fiziksel ortamin kalitesi arttikca calisanlarin daha istekli ¢alistiklari, is basarilarinin
arttig1 ve iglerin amaglar dogrultusunda yiriitildiigii gézlemlenmektedir. Calisma kosullarinin
uygun diizeye ulasmasi c¢alisanlarin moralini olumlu yonde etkileyecegi gibi isletmeyle
biitlinlesmelerini saglayacagindan is tatmini seviyeleri de artacaktir. Kurumlar bu nedenle,
fiziksel kosullar1 c¢alisanlarin  ¢alisma tempolarin1 ve isteklerini arttiracak bigimde
diizenlemelidirler (Karaalp, 2014: 99). Calisanin fiziksel gereksinimlerini karsilayacak
kosullarin varlig1 ve amaclarini gergeklestirebilecek arag gereclerin varligi verimlilikle birlikte
1s tatminini de arttiracaktir (Basaran, 1991: 204).

Calisanlar, 1s1s1, nemi, havalandirmasi, 15181, sessizligi, rahatligi ve is giivenligi
onlemlerinin alinmis olmasi agisindan calisma kosullar1 elverisli isi ve isyerlerini tercih
etmektedirler (Kaygisiz, 2014: 16-17).

Calisanlarin evleri ve isyerleri arasindaki mesafe, calistigt ortamin temizligi,
kullanilacak ara¢ ve gereclerin kullanilabilir olmasi is tatminini etkileyecektir (Glinay, 2015:
18). Calisanlar1 isyerine tasiyan araglarin yeterliligi, is giivenligi onlemleri, is kazas1 ve meslek
hastalig1 sonrasi ¢alisana saglanan imkanlar ¢alisanin is tatmini diizeyini etkileyen onemli
faktorlerdir (Karaalp, 2014: 99).

Calisma kosullarinin yeterliligi siiphesiz, toplumsal kosullar g6z 6niinde bulundurularak
degerlendirilmelidir. Calisan ¢alisma kosullarini toplumsal kosullarla kiyaslayarak yeterli veya

yetersiz gorecektir (Mustu, 1996: 14).

2.2.2.2.8 Terfi Olanaklar

Terfi olanag, is tatminini etkileyen onemli faktorlerden biridir. Yiikselme ihtimalinin
fazla olmasi, sikligi, adil ve nesnel kurallara bagli olmasi ve ¢alisanin terfi istegi, is tatminini
pozitif yonde etkileyecektir. Kurumun terfi politikalarinin adil olmasi da ¢alisanin is tatmini
acisindan onemlidir. Adil bir terfi sistemi i tatminini pozitif yonlii etkileyecektir (Keles 2006:
42-43).

Bir¢ok arastirma terfi olanaklarinin is tatminini etkiledigini kanitlamaktadir. Literatiirde

yaygin olarak verilen 6rnek Sirota’nin 1959 yilinda bir elektronik fabrikasinda yapmis oldugu

59



aragtirmadir. Bu arastirmanin sonucuna gore; arzulanan terfiye zamaninda ulasamamak is
tatminini olumsuz yonde etkilemektedir (Keles 2006: 42).

Literatiirde siklikla karsilagilan bir diger arastirma ise 1960 yilinda Patchen tarafindan
yapilan ¢alismadir. Bu ¢aligmanin sonucunda da benzer sonuglara ulagilmigtir. Patchen’e gore
terfiyi hak ettigine inan ¢alisanin terfi edilmemesi durumunda is tatmini diisecek ve devamsizlik
oranlar1 yiikselecektir (Keles 2006: 42). Tayland’da yapilan bir ¢aligmaya gore, kurum
politikalari, personel gelisimi, arastirma ve terfi olanaklar1 gibi alanlardaki gelismelere bagli
olarak, calisanlarmn isten ayrilma niyetlerinin siddeti degiskenlik gostermektedir (Oztekin,
2008: 22-23).

Locke’e gore is tatmininin kaynagi, ¢alisanin bekledigi ddiller ile elde ettigi 6diiller
arasindaki uyumdur (Darican, 2019: 74). Calisan, deneyim kazandik¢a, yaptigi is
monotonlasacak, bulundugu konum ve sahip oldugu yetki yetersiz gelmeye baslayacaktir. Bu
durum, calisanin terfi etme isteginin artmasiyla sonucglanacaktir. Calisanin terfi olma ihtimali
1s tatminini arttirirken ilerleme yollarinin kapanmasi, 1§ tatmini ile birlikte ¢alisanin gayretini
de azaltacaktir (Keles, 2006: 42-43).

Amerika Birlesik Devletleri’nde yapilan bir ¢calisma sonucuna gore, terfi olanaklari, is
tatminin ikinci siradaki belirleyicisidir (Demir, 2007: 136). Oyle ki, is tatmini etkileme
acisindan degerlendirildiginde terfi olanagi, licretten daha etkili bir faktordiir (Basaran, 1991:
203).

Terfinin sekli, is tatminini farkli etkilemektedir. Kidem nedeniyle terfi almak ile
performans nedeniyle terfi almak arasinda fark vardir. Performans nedeniyle terfi alan bir
calisanin elde edecegi is tatmini daha fazla olacaktir (Darican, 2019: 74). Ayrica, calisanlar
arasinda da terfinin algilanma bi¢imi farklilik gosterebilir. Calisan, terfiye, gelisme, daha fazla
kazang, yliksek mevki, yarisi kazanma gibi anlamlar yiikleyebilir (Basaran, 1991: 76 ).

Kurumlar terfiyi, verimli ¢alisanlarini giidiilemek amaciyla kullanabilirler. Ancak terfi,
calisan agisindan onemli bir yere sahip degilse, calisan1 giidiilemek icin ¢alisanin {icretini

arttirmak daha etkili bir yontem olacaktir (Akcay, 2011: 87).

2.2.2.2.9 lletisim

fletisim ve is tatmini arasindaki iliski kurumlar tarafindan énemle iizerinde durulmasi
gereken konular arasindadir (Bahadinli, 2012: 151).
fletisim kavramini; “bireyler arasinda gerceklesen duygu, diisiince ve bilgi aligverisi”

olarak en basit sekliyle tanimlayabiliriz (Demir, 2005: 157-158). Yapilan ¢alismalar, yonetsel
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iletisim davraniglarinin is tatminin ana 6gesini olusturdugunu gostermektedir (Bahadinli, 2012:
151).

Sayet kurumlar, calisanlari arasinda olumlu iliskiler kurabilir, iyi planlanmis is
boliimleri yapabilir ve sosyal bir biitiinlikk yakalayabilirse, calisanlarin duygu, diisiince,
isletmeye 6zgii gelenek ve kurallarda biitiinlestiginden ¢aligma mutlulugu ve is tatmini elde
etmis olurlar (Bahadinli, 2012: 151).

Ast iist iliskilerindeki iletisimin, agiklik ve giiven faktdrleri ile is tatmini arasinda pozitif
yonlii bir iligkinin varhigi ¢ogu calismada kanitlanmistir. Burke ve Wilcox’a gore ast-iist
arasindaki agik iletisim, ¢alisanlarin is tatminlerini pozitif yonde etkilemektedir. Bagka bir
caligmada yine benzer bir sekilde, astlar iistleriyle karsilikli olarak esit agiklikta iletisim
kurduklarinda astlarin is tatmini diizeylerinin arttig1 sonucuna ulasilmaktadir (Bahadinli, 2012:
151).

[letisim moral siirecinin tamaminda etkilidir ve eksikliginde fark edilerek is tatminin
azalmasina neden olur (Demir, 2005: 157-158).

Kurumlarda yiiriitiilen ve birbirini tamamlayan ¢ok cesitli faaliyetin koordinasyonu
iletisimle saglanir. Bu acidan bakildiginda iletisim, faaliyetlerin koordineli bigimde
stirdiiriilebilmesi i¢in gerekli olan en 6nemli kavramlardan birisidir (Erogluer, 2008: 23).

En iist kademedeki kisiden en alt kademedeki kisiye kadar herkes gerek is ile ilgili
gerekse is dis1 konularda gesitli sekillerde iletisim kurarlar. Faaliyetlerin yiiriitiilmesinde, resmi
iletisim temel rol oynamaktadir. Bu nedenle resmi iletisim kanallarinin her zaman agik ve
kullanilabilir olmas1 6nemlidir. Aksi halde faaliyetlerde koordinasyon kurulamayacagindan
otiirii isler aksamaya baglayacaktir. Bu durum, kurumun hedeflerine ulasmasini engelleyecek
veya geciktirecektir (Erogluer, 2008: 23).

Etkin bir iletisim ortami, yoneticilerin ve ¢alisanlarin karsilikli olarak ne istediklerini
bilmesini saglayacagindan islerin basariya ulagsmasi miimkiin olacak, isler istenilen bi¢cimde
gercekleseceginden orgiit ici motivasyon artacaktir. Etkin bir iletisim sisteminde, mesaj; acik,
net ve anlagilir olmali, iletilen mesajin ise nasil algilandigina dair geribildirim alinmalidir.
Boylece farkli algilamalarin ve uygulamalarin oniine ge¢ilmis olunacaktir (Demir, 2005: 157-
158). Boylelikle galisanlarin is tatmin diizeyleri olumlu yonde artacaktir.

Etkin bir iletisim ag1, gérev sorumluluklarin daha iyi anlagilmasimi ve belirsizliklerin
ortadan kalkmasini saglayarak calisanlarin is tatminlerini arttiracaktir (Demir, 2005: 157-158).
Bilgi igerikli, cok yonlii ve agik bir iletisim sistemi, calisanlarin performanslarini arttirirken,

orgiitiin i¢ ve dis ¢evresinde sayginligini arttiracaktir (Erogluer, 2008: 23). Bilgilendirilmis
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calisanlar kurumlartyla daha fazla biitiinleserek daha fazla motive olacak ve dolayisiyla kurum
bagliliklar1 artacaktir (Demir, 2005: 157-158).
Kurumlar daha yiiksek verimlilik ve basari1 i¢in kurum i¢i iletisime 6nem vermeli ve tim
calisanlarin iletisim agina serbestce ulasabilmelerini saglamalidirlar (Demir, 2005: 157-158).
Stirekli gelisimi benimseyen iist yoneticiler, orgiit i¢i iletisimi agik ve 6zgiin bir tislupla

yiiriittiigiinden verimlilik artis1 belirgin bir sekilde olacaktir (Ibicioglu, 1999: 10).
2.2.2.2.10 Orgiit Biiyiikliigii

Her bolgenin kendine has ¢alisma sartlar1 vardir ve sartlar isletmenin olumlu veya
olumsuz imajin1 olusturmaktadir. Olusan bu imaj ¢alisanlarin is tatminlerini etkilemektedir.
Imajin etkileme bigimi bdlgenin sanayilesme derecesine, calisanin kiiltiirel ve kisilik
ozelliklerine gore degisiklik gostermektedir (Alkis, 2008: 77).

Orgiit biiyiikliigii ile davranigsal degiskenler arasinda anlamli bir iliski bulunmaktadir
(Bahadinli, 2012: 150-151). Biiyiik isletmeler veya bolgede faaliyet gdsteren ve bolgenin
caligma kosullarindan olumlu yonde farkli olan isletmeler ¢alisanlar i¢in imajlar1 nedeniyle is
tatmini saglayabilmektedir (Alkis, 2008: 77).

Ancak, literatiir incelendiginde bazi nedenlerden otiirii bu iliskinin daha ¢ok negatif
yonlii oldugu goriilmektedir (Bahadinli, 2012: 150-151). Isletmenin biiyiikliigii, belirli kurallara
dayanan sosyal iligkiler, sik1 denetim, gibi nedenler is tatminsizligine neden olabilmektedir
(Alkis, 2008: 77).

Biiytik hacimli kurumlarda yiiksek oranlarda devamsizlik, is giicii devri ve diisiik is
tatmini gozlemlenmektedir. Kurum biiyldiik¢e iletisim ile ilgili aksakliklar ve
koordinasyonsuzluklar giindeme gelmeye basladigindan, c¢alisanlar kendilerini karar
organlarindan uzak hissedebilmektedir. Bu nedenle kurumlar is tatminini gozeterek iletisim

kanallarini gelistirmelidirler (Bahadinli, 2012: 150-151).

2.3 Orgiitsel Vatandashk Davranisi Kavram
Bu baglik altinda, orgiitsel vatandaslik davranisi kavramina, oOrgiitsel vatandaslik

davraniginin 6nemine, orgiitsel vatandaslik davranisi kavramini etkileyen faktorlere ve orgiitsel

vatandaglik yaklagimlarina iligkin genel bilgilere yer verilmistir.
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2.3.1 Orgiitsel Vatandashk Davramsi Kavramimm Tanim ve Tarihsel Gelisimi

Orgiitsel vatandashk davramisi kavrami bugiinkii anlamiyla ilk defa 1983 yilinda
Thomas S. Bateman ve Dennis Organ tarafindan ortaya atilmis (Demiray, 2019: 19) olsa da
kavramin literatiirdeki gelisimi farli sekillerde ve isimlerle 1930’lu yillara dayanmaktadir
(Sonmez, 2017: 9). Glinlimiizde de orgiitsel vatandaslik davraniginin kazanimlar1 ve 6nemli
etkileri nedeniyle hakkinda ¢alismalar yiiriitiilmekte ve gelisimini siirdiirmektedir (Fermanoglu,
2015: 58).

Ulkemizde de orgiitsel vatandaslik davramisi ¢ok sayida arastirmaci tarafindan ele
alinmustir. Ornegin; (Biiyiiky1lmaz vd., 2019; Celebi ve Yasandik, 2018; Celik ve Ahmet, 2013;
Celik ve Turung; Giirsoy ve Koksal, 2020; Gilizel ve Kiiciikoglu, 2019; Koksal, 2017; Koksal
vd., 2018; Sokmen ve Arslan, 2020; Sokmen ve Benk, 2020; Yanginlar ve Ucgan, 2020;
Yiicekaya ve Polat, 2020)

Orgiitsel vatandaslik davranisi kavramimin temeli, Chester Barnard tarafindan ilk olarak
1930’1u yillarda “The Functions of The Executive” adl1 eseriyle atilmistir. Bu eserde Barnard,
belirli bir amag i¢in toplanmis ve goniilliiliik esasiyla ¢alisan bireylerin sergilemis olduklari rol
fazlas1 davraniglarin, orgiit verimliligine sagladig katkiya deginilmistir (Doganer Demirtas,
2020: 60).

Chester Barnard’in bu ¢alismalarina gore orgiitler, is birligi icerisinde olan sistemlerdir
ve bu sistemler fiziksel, biyolojik ve sosyal bilesenlerin bir biitiiniidiir. Orgiitler, bireylerin
hizmetleri, davranislar1 ve tutumlarindan meydana gelmektedir ve birey olmadan orgiitler de
var olmayacaklardir. Bununla birlikte, calisanlarin, orgiite katki saglamalar1 i¢in goniillii ¢caba
gostermeleri gerekmektedir. Burada goniilliiliik kavrami, fedakarlik ve feragat etme anlamini
tasimakta, kisisel ¢ikarlardan isteyerek vazgegmeyi ifade etmektedir (Kiligaslan, 2016: 84).

Bu tiir davranislar, orgiitlerde, ¢alisanlar arasi ¢atigmalar1 sonlandirirken, yardimsever
ve i birligi icerisinde hareket etme egilimini arttiracaktir. Bu duruma, ¢alisanlarin elde ettikleri
maddi kazanglar degil, calisanlarin fedakar davraniglari sebep olmaktadir (Demirtas, 2020: 60).
Bu goniilliiliik ise bireyler arasinda farklilik gosterebilmekte ve zaman igerisinde degisime
ugrayabilmektedir.

Barnard caligmalarinda big¢imsel olmayan orgiit kavramina da vurgu yapmaktadir.
Caliganlar, hiyerarsik sistemden bagimsiz olan bigimsel olmayan 6rgiit yapilarinda, psikolojik
ve sosyal ihtiyaclarini karsilarken, iletisim bagiyla birbirlerine karsi, yabancilik duygularini
azaltmakta ve isle ilgili konularda birbirleriyle is birligi kurma konusunda goniillii

olabilmektedirler. Bu goniilliiliiglin sonucunda ortaya ¢ikan is birligi, Orgiitsel vatandaslik
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davraniginin sergilenmesine katki saylayacagi, Barnard’in ¢aligmalarinda ifade edilmektedir
(Kiligaslan, 2016: 84).

Barnard’in ¢aligmalari, ilerleyen yillardaki orgiitsel vatandaslik davranisi calismalarina
dayanak olusturdugu diistiniilmektedir (Demirtas, 2020: 61).

Kavramin gelisimine katki saglayan bir diger isim Gouldnerdir. 1960 yilinda
yayinladigr, “The Norm of Reciprocity: A. Preliminery Statement” adli ¢alismasinda
“Karsiliklilik Normu” hakkinda 6nemli tespitlerde bulunmustur (Demirtas, 2020: 61).

Gouldner’a gore bireyler, karsiliginda bir fayda elde edebilmek maksadiyla olumlu
davranisglar sergilemekte ve kendilerine iyilik yapanlara yardim etmektedirler. Karsiliklilik
normu, karsilikli ¢ikarlarla dogru orantilidir (Demirtas, 2020: 62).

Yapmis oldugu calismalarda, ¢alisanlarin 6rgiit ici davranislarini inceleyen Gouldner;
yoOnetici davranislarinin, ¢alisan davraniglarini, sekillendirdigini 6ne stirmektedir. Bu goriise
gore bireyler, kendilerine yardim edenlere yardim etmekte, kendilerine iyi davrananlara iyi
davranmaktadirlar (Ertiirk, 2014: 16).

Bir birey, maddi sikint1 icerisindeyken kendisine yardim edilmesi veya ihtiya¢ duydugu
bir anda kendisine ilgi gosterilmesi, karsiliklilik normunun dogmasina katki saglayacaktir.
Ihtiyacin siddeti ve fedakarligm derecesi, bireyin kars1 tarafa duydugu minnetin derecesini
etkileyebilmektedir. Bu kapsamda Gouldner’a gore, oOrgiitsel vatandashik davranisinin
sergilenmesinde, ¢alisanin yoneticilerine duydugu minnet duygusunun derecesi etkili
olabilmektedir (Ertiirk, 2014: 16).

Gouldner’in ¢alismalarindan yola ¢ikan Blau ise, 1964 yilinda yayinlanan “Exchange
and Power in Social Life” baslikli calismasinda, calisanlarin 6diil alma istegiyle motive
olduklarini ve davranislarini bu yonde sekillendirdiklerini ifade etmistir (Demirtas, 2020: 62).

1966 yilinda ise, Katz ve Khan, degisime kars1 direng gdstermeyen ve gevresiyle siirekli
iletisim halinde olan orgiitlerin davranigsal yapisini inceledikleri, “The Social Psychology of
Organizations” isimli ¢alismalarinda, 6rgiite 6nemli katkilar saglayacagini diisiindiikleri “ekstra
rol davranis1” kavramini kullanmislardir (Demirtas, 2020: 62).

Katz ve Kahn, ekstra rol davranisini; bi¢cimsel rol tanimina uygun olan veya bi¢imsel rol
gereklerinin Otesindeki faaliyetler olarak tanimlamislardir. Ekstra rol davranisi, bicimsel
odiillendirmenin disinda gerceklesirken, bigimsel rol davranisi ise bigimsel odiillendirmeye
dayali olarak gergeklesmektedir. Ekstra rol davranisinda, bigimsel gereksinmeler olmaksizin,
calisanlar goniillii bir bi¢imde faaliyetlere orgiit adina katilmalar1 s6z konusudur. Ekstra rol
davranigi, ¢alisanlar tarafindan sergilenen olumlu, yaratici ve goniillii olarak gerceklestirdikleri

davraniglardir (Kiligaslan, 2016: 84).
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Katz ve Kahn’a gore bigimsel 6diil sistemince verilen odiiller, bigimsel roliin yerine
getirilmesi ile iligkilidir. Yani yapilan isin karsiligidir ve bu nedenle ekstra rol davranisi
iizerinde etkili olmazlar. Orgiitiin bigimsel 6diil sistemi ve bireysel tesvik ddiilleri calisanlara
kendini iyilestirme ve orgiite baglanma konusunda destek olabilir ancak onlarin ekstra rol
davranigi sergilemelerini saglayamaz (Kiligaslan, 2016: 84).

Bu tiir davranislar, drgiitsel etkinlige katki saglarlar. Orgiitiin etkinligine katki saglayan
ekstra rol davraniglari; Orgiitiin sosyal isleyisini kolaylastiran davranislar1 igcermektedir ve
bilinen gorev performansi ile dogrudan ilgili degildir (Kiligaslan, 2016: 85). Sadece, dnceden
belirlenen davranislar1 sergileyen calisanlarin var oldugu bir orgiit, olduk¢a kirilgandir.
Orgiitiin etkili bir sekilde isleyebilmesi igin, ¢ok sayida iiyenin, gerektiginde gérev tanimlarmnin
Otesinde davraniglar sergilemesi gerekmektedir (Ertiirk, 2014: 14).

Yine Katz ve Kahn’a gore, etkin orgiitler i¢in biiylik 6neme sahip ii¢ ¢alisan davranisi
vardir. Bunlar;

> Orgiit, bireyleri sistemin icine c¢ekmeli ve sistemin igerisinde kalmalarim

saglamalidir.

» Calisanlar niceliksel ve niteliksel asgari kriterleri karsilayan hatta asan bir bigimde

giivenilir rol performansi sergilemelidirler.

» Calisanlar, calisma arkadaslar ile isbirligi yapmali ve sistemi koruyan davraniglar

sergilemelidirler (Kiligaslan, 2016: 87).

1980’11 yillara kadar orgiitsel vatandaslik kavramina yonelik bir tanim yapilmazken,
1977 yilinda Dennis W. Organ tarafindan yapilan ¢alisma, is tatmini, 6rgiitsel baglilik ve adalet
algis1 gibi orgiitsel vatandaslik davranisinin belirleyicilerine yonelik yapilacak olan ¢alismalara
onciiliik etmistir (Cakar, 2020: 26).

1983 yilinda Dennis W. Organ ve Thomas S. Bateman tarafindan, performans ve is
tatmini arasindaki iligskiyi inceledikleri “Job Satisfaction and the Good Soldier: The
Relationship Between Affect and Employee Citizenship” adli ¢alisma ile ilk kez “orgiitsel
vatandaslik davranis1” kavrami bugiinkii anlamiyla karsimiza ¢ikmaktadir. Bu calisma ile
orgiitsel vatandaslik davranisi kavramlasmis ve tiim yonleriyle incelenmeye baslanmistir
(Cakar, 2020: 27).

Organ ve Bateman; Chester Barnard’1n is birligine isteklilik kavrami ve Katz ve Kahn’1in
calismasindaki, orgiitsel isleyisin belirli bir is i¢in 6nceden tamimlanmayan veya gerekli
olmayan iist rol davranisina bagli oldugu goriisii temel alinarak bir tanim yapmislardir (Cakar,

2020: 2).
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Ayni1 y1l Dennis W. Organ, C.A. Smith ve J.P. Near ile birlikte yiiriittiikleri caligmada
orgiitsel vatandaglik davraniglarinin 6nemine vurgu yapmis, is tatmininin, lider desteginin ve
calisanlarin psikolojik durumlarmin orgiitsel vatandaslik davranisi tizerindeki -etkisine
deginmiglerdir. Ayrica bu ¢alisma ile 6zgecilik ve genellestirilmis uyuma sahip olma adiyla iki
farkli vatandaslik boyutu tanimlamislardir (Cakar, 2020: 27).

Dennis W. Organin 1988 yilinda yapmis oldugu calisma ile, orgiitsel vatandaglik
davraniginin diger Orgiitsel davraniglarindan farkli olduguna vurgu yapmus; fedakarlik,
vicdanlilik, sportmenlik, nezaket ve sivil erdem gibi orgiitsel vatandaslik davranist boyutlarini
tanimlayarak, her birinin 6rgiit verimliligine nasil katki sagladigini agiklamistir (Cakar, 2020:
27).

Organ (1988)’a gore orgiitsel vatandaslik davranisi; istege bagli davranislar igerisinde,
bigimsel ddiillendirme sisteminde dogrudan ve agik bir bi¢imde yer almayan, orgiitsel
fonksiyonlar1 artirmaya yonelik bireysel davranislardir (Dagli, 2016: 44).

Bateman ve Organ (1983)’a gore, ¢alisanlar goniillii bir bigimde orgiitiin sosyal yapisina
katki saglayacak iist rol davraniglarda bulunabilirler. Bu rollere; calisma arkadaglariin
problemlerine yardimci olmak, sikayet etmeden calismak, ¢alisma alanini temiz tutmak, kisiler
arast olumsuz durumlar1 en aza indirmeye gayret gostermek gibi davranis ve tutumlar 6rnek
gosterilebiliriz. Bu tiir davraniglarin ortaya ¢ikmasinda orgiitiin bir zorlamasi bulunmamakta
olup calisanlar bu davranislar1 goniillii olarak ve 6diil beklentisi olmadan sergilemektedirler
(Demiray, 2019: 19).

Bu tanimlar, orgiitsel vatandaslik davranisi kavraminin, Orgiite, gruplara ve bireylere
saglayabilecegi katkilarin varhigina isaret etmektedir. ilgili literatiir incelendiginde, orgiitsel
vatandaglik davranisi kavraminin, kesin ve {lizerinde anlagsmaya varilmis bir tanimina
rastlanmasa da (Podsakoff vd., 2000), tanimlar incelendiginde, oOrgiitsel vatandaslik
davraniginin, goniilliikk esasina dayandigi, rol fazlasi davranislar oldugu ve verimlilige katki
sagladigi bu tanimlarin ortak noktasi olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Cavus ve Develi, 2015:
233).

Calisanlarin ~ sergiledikleri  Orgiitsel vatandaghk davranislarinda, calisanlarin
sorumluluklari, haklar1 ve gorevleri disinda fazladan bir gayret ve calisma vardir. Ancak
calisanlarin sergilemis olduklar1 bu fazladan gayret ve ¢alisma belirli bir mevzuat veya kuralla
belirlenmez (Deniz ve Demirci, 2015: 39).

Caligsma arkadaglarina yardim etme, kosullarin iyilestirilmesi i¢in tavsiyelerde bulunma,
ise zamaninda gelme, calisma saatlerini verimli kullanma, isin gerekliliginden daha fazla

katilim gosterme Orgiitsel vatandaslik davranisi ile iliskilidir (Dagl, 2016: 44).
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Turnipseed ve Murkison (1996) orgiitsel vatandaslik davranisini, is ile ilgili olan ancak
orgiitiin bicimsel 6dil sisteminden bagimsiz, is verimliligini arttirmaya yonelik davraniglar
olarak tanimlamaktadir (Dagli, 2016: 44).

Odiil sisteminden bagimsiz olmasi, bu davramslarm &diillendirilemeyecegi anlami
tasimazken, calisanlarin bu davranisi sergilerken 6diil beklentisi igerisinde olmamasi esastir
(Organ, 1988).

Katz, (1964)’a gore bigimsel rol davranisi, yonetimin belirledigi ve orgiitiin hayatini
idame ettirebilmesi igin gerekli olan faaliyetlerdir. Ve bu zorunlu davranislar, bigimsel 6diil ve
ceza sistemi ile belirlenmistir (Organ, 1997: 88). Orgiitsel vatandaslik davranisi ise formel
sozlesmelere dayanmayan, gerceklestirildiginde 6diilii olmayan, goniillii ve istekli davranislar
biitiiniidiir (Van Dyne vd., 1994; Organ, 1988). Bu yoniiyle orgiitsel vatandaslik davranisi,
calisanin orgiitlin bigcimsel 6diil sistemini dikkate almadan, 6rgiitiin etkin ve verimli bir sekilde
faaliyetlerini yiirtitmesine katk1 saglamaya yonelik istege bagli kisisel davraniglaridir (Bateman
ve Organ, 1983: 589).

Bu kapsamda bir davranisin 6rgiitsel vatandaslik davranisi olarak ifade edilebilmesi i¢in
gerekli sartlar soyledir (Bolat, 2008: 119);

» Sergilenen davranig, goniillii olarak yapilmalidir.

» Sergilenen davranisa yonelik o6dil, orgiitiin bigimsel o6dil sisteminde yer
almamalidir.

Sergilenen davranis, is tanimlarinda yer almamalidir.
Ihmali durumunda, ceza uygulanmamalidir.

Orgiitiin faaliyetlerini etkili ve verimli bir bicimde yiiriitmesine katk1 saglamalidir.

YV V V V

Orgiit tarafindan belirlenen zorunluluklarin &tesinde ve istenilenden daha fazlasini

icermelidir.

Orgiitsel vatandashik davramsi, orgiitsel yasamu ii¢ farkli sekilde etkilemektedir
(Ozdevecioglu, 2003: 119). Orgiitsel vatandashk davranist ile;

Orgiit igerisinde yardimlasma ve bilgi paylasim arttiracaktir.

Calisanlarin = sorumluluk duygular1 artacak ve sonucunda c¢alisanin Orgiitiinii
onemsemesini ve kendiliginde harekete gegmesini saglayacaktir.

Pozitif tutumlarin gelismesiyle birlikte, ¢ozliim odakl bireylerin sayisi artacaktir (Dagl,
2015: 49).

Orgiite sagladig1 katkilar nedeniyle orgiitsel vatandaslik davranisi son yillarda fazlaca

incelenmektedir (Giirbiiz ve Yiiksel, 2008 : 179).
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Ilgili literatiirde yapilan calismalar incelendiginde, &rgiitsel vatandashik davranismin
organizasyonun basarisin1 onemli Ol¢iide etkiledigi yoniinde bulgulara rastlanmaktadir (Van
Dyne vd., 1994: 787).

Calisanlarin orgiitsel vatandaslik davranisi sergilemelerinin sonucu olarak, ¢alisanlar
orgiitiin gelisimine katki saglar, yiiksek performans gosterir, ise adanmigliklart orgiite rekabet
avantaj1 saglar(Demiray, 2019: 21).

Bu nedenle yoneticiler, calisanlarin daha fazla orgiitsel vatandaslik davranisi
sergilemelerini istemekte ve onlari tesvik etmek i¢in ¢aba gostermektedirler (Zhao vd., 2014).

Yogun kiiresel rekabet kosullarinda, orgiitlerin belirli amaglar dogrultusunda
ilerleyebilmeleri ve varliklarim siirdiirebilmeleri, ¢alisanlarinin goérev ve sorumluluklarini en
dogru ve en verimli sekilde yerine getirmeleri ile miimkiindiir. Degiskenligin, esnekligin,
verimliligin ve ¢esitliligin 6n planda oldugu rekabet kosullarinda, cevre kosullarina uyum
saglayabilen, standart is performansinin otesinde ve uzun donemli basar1 lizerinde etkin
davramslar gittikge dnem kazanmaktadir. Orgiitsel vatandashk davranisi rekabet avantaji
noktasinda belirleyici olabilmektedir (Cigek¢ioglu, 2019: 71-72). Yapilan ¢alismalar, orgiitsel
vatandaslik davraniginin, orgiite rekabet avantaji saglayan bazi degiskenler iizerinde olumlu
katkilar1 oldugunu gostermekte ve bu durumu destekler bulgular sunmaktadir. (Allen ve Rush,
1998; Bateman ve Organ, 1983; Chelagat vd., 2015; Chiang ve Hsieh, 2012; Magdalena, 2014;
Organ, 1988; Podsakoff ve MacKenzie, 1994; Sani ve Maharani, 2012; Smith vd., 1983;
Williams ve Anderson, 1991). Bu baglamda, c¢alisanlarin gorev tanimlarinin Gtesine gegerek,
orgiitsel vatandaslik davranisi sergilemeleri ve boylece orgiite olumlu katkilar saglamalari
yoneticiler tarafinda arzulanir olmustur (Bozkurt, 2010: 3).

Orgiitsel vatandaslik davranisinin, drgiitler agisindan 6nemli olmasinin ve arastirmacilar
tarafindan siklikla deginilmesinin, yukarida da bahsedildigi gibi ¢esitli nedenleri vardir. Orgiit,
performansina, verimliligine ve basarisina dogrudan etki eden orgiitsel vatandaslik davranisina
bir bagka bakis acis1 da sdyledir (Serinkan ve Erdis, 2014: 76):

> Orgiitsel vatandashik davramigmin, 6rgiit verimliligine ve basarisina katkist iist

seviyededir. Bu kapsamda yalnizca belirli bir zaman dilimindeki davraniglar degil,
uzun siireler sonucunda olusan tiim davranislarin  toplami g6z Oniinde
bulundurulmalidir.

> Orgiitsel vatandaslik davranisi sonucunda ortaya cikan iiriin veya hizmet, ¢alisan

performansini degerlendirmede, terfi ve {icret uygulamasinda goz Oniinde
bulundurulmaktadir. Bu tiir davranislarin sergilenmesi adina, yoneticiler tarafindan,

calisanlara yonelik herhangi bir gii¢ veya baski uygulamadigi gibi ¢alisanlar da
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orgiitsel vatandaglik davraniglarina karsilik Orgiitten bir beklenti igerisinde
olmazlar.

> Orgiitsel vatandashik davramgmin; drgiitsel baglilik, orgiitsel adalet, isten ayrilma
egilimi ve vatandaslik karsiti davraniglarla yakin iliskiler kurmasi bu davranis
bicimlerinin énemli olduguna yonelik bir kanit niteligindedir (Cicek¢ioglu, 2019:
77).

Organ’a gore, Orgiitsel vatandaslik davranigi, Orgiitiin sosyal etkilesimine katki
saglamasi, belirsizlikleri azaltmasi ve etkinligi arttirmasi gibi nedenlerle orgiit performansini
arttirmaktadir (Dalgin ve Taslak, 2016: 369).

Bu nedenle orgiitler, orgiitsel vatandaglik davramisi olarak tanimlanan gonilli
davraniglarin gelistirilmesine yonelik ¢alismalar yapmali ve orgiitsel vatandasghik davranigini

tiim yonleriyle anlamalar1 gerekmektedir (Rioux ve Penner, 2001: 1307).

2.3.2  Orgiitsel Vatandashk Davramslariyla lgili Benzer Kavramlar

2.3.2.1 Orgiitsel Spontanlik

Orgiitsel vatandaslik ve orgiitsel spontanlik kavramlari birbirlerine benzeyen kavramlar
olsa da bazi noktalarda ayrismaktadirlar (Tecimen, 2020: 38).

Orgiitsel spontanlik, calisanin ozgiir iradesiyle goniilli olarak rol tanimlarinda
bulunmayan ancak orgiit hedeflerine ulasmay1 destekleyen davranislar1 ifade etmektedir
(Tecimen, 2020: 38). Orgiitsel spontanligin bes boyutu bulunmaktadir. Bunlar; calisma
arkadaslarina yardimei1 olma, orgiitii koruma, yapici onerilerde bulunma, kisisel gelisim ve iyi
niyet ve duygulari ¢evreye yayma olarak siralanabilir (Rotundo ve Sackett, 2002: 68).

Bu noktada orgiitsel vatandaslik davranisi ile benzerlik gosterse de orgiitsel vatandaglik
davranisi, bicimsel 6diil sisteminde yer almayan aktif veya pasif davramislari kapsarken,
orgiitsel spontanligin big¢imsel 0diil sisteminde agik¢a dikkate alinan aktif davranislar
kapsamasi bu iki kavrami birbirinden ayirmaktadir (Bolino vd., 2004; Karaman vd., 2008).

Ornegin; calisanlarin 6diil gerekgesiyle sikayet ve dneri kutusuna 6neriler atmalar1 agik
ve aktif bir davranis olmasi nedeniyle orgiitsel spontanlik davranisi iken ¢alisanlarin itiraz ve
sikayet etme haklar1 varken sikayet etmemeleri pasif bir davranis olmasi nedeniyle orgiitsel

vatandaslik davranisi olarak nitelendirilmektedir (Kamer, 2001: 8-9).
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2.3.2.2 Rol Davranislar

Calisanlarin orgiit icerisinde gorevlerini yerine getirirken, isin gerekliligi dogrultusunda
sergiledikleri davranislar, bigimsel rol davranisi olarak adlandirilmaktadir. Bu davranislar, rol
tanimlarinda belirtilen is davranis 6zelliklerini igermektedir (Glimiistekin ve Emet, 2007: 107).
Bigimsel rol davraniglari, orgiit sistemleri, politikalari, kurallar1 ve tiretim teknikleri ile
iligkilendirilmis davraniglar1 kapsar (Cetin ve Fikirkoca, 2010: 42).

Ekstra rol davranisi; bigimsel rol davranisi haricindeki pozitif sosyal davranislardir.
Calisanlarin  kendilerine sdylenenin haricinde orgiit yararma sergiledikleri davranislardir
(Glumiistekin ve Emet, 2007: 107). Calisanlar arasindaki algi farkliliklar1 bigimsel rol
davraniginin kapsamini da degistirebilir. Bu farkliligin kapsamindaki artis, calisanin davranigini
cesitlendirirken, calisanin sergiledigi davraniglari orgiitsel vatandaslik davranisi kapsamina
girmesine neden olacaktir (Karaman vd., 2008: 54). Ornegin algiladig: is kapsami genis olan
bir ¢alisan, calisma arkadaslarina yardimei olma, isini gereginden fazla dikkatli yapma gibi
tipik orgiitsel vatandaslik davranislarini, kendisine tanimlanmis bigimsel roliin bir gerekliligi
olarak algilayabilir (Isbasi, 2000: 34). Bu tiir davranislar, bigimsel rol davranislarinin étesinde
oldugundan, ekstra rol davraniglar1 olarak degerlendirilmektedir (Kalkan, 2013: 82).

2.3.2.3 Prososyal Orgiitsel Davrants

Prososyal orgiitsel davranis kavrami, 1986 yilinda Brief ve Motowidlo, (1986)
tarafindan literatiire kazandirilmistir (Erkilig, 2017: 53). Prososyal orgilitsel davranis, bireyin
roliinii yerine getirirken iligki igerisinde oldugu birey, grup veya Orgiitiin menfaatini saglama
amaci tastyan davraniglar olarak tanimlanabilir (Bolino vd., 2004: 231). Prososyal o6rgiitsel
davranislar, bireysel veya orgiitsel verimlilige onemli katkilar saglarlar (Karaman vd., 2008:
54).

Bu davranis tiirii, calisanlarin diger orgiit calisanlariin yaptiklar1 faaliyetleri
kolaylastirmak, onlara destek olmak, onlarin menfaatleri dogrultusunda hareket etmek
maksadiyla sergilenen tutum ve davranis sekilleridir (Calik vd., 2009: 556). Prososyal orgiitsel
davranig, bagka bireyler i¢in iyi olan seyi arzulamakla ilgilidir ve bilingli yapilan tutum ve
davraniglardir (Hannah vd., 2011: 558).

Prososyal orgiitsel davranis, Orgiitsel vatandaslik davranisinin baskalarina yardimeci
olma davranis bi¢iminin daha genis halidir. Gerek bireye gerekse orgiite destek saglayabilecek

tutumlar1 biinyesinde barindirir (Cetin vd., 2003: 40).
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Bu tanimlar ¢ergevesinde prososyal orgiitsel davranis ile ilgili asagidaki ¢ikarimlarda
bulunmamiz miimkiindiir (Rotundo ve Sackett, 2002: 68)
» Calisirken daha fazla gayret gosterme,
Ek gorevleri goniillii olarak kabul etme,
Problemler yasanirken orgiite olan sadakatini koruma,
Orgiitii, orgiit disinda da iyi bir sekilde temsil etme,
Calisma arkadaslarina bireysel problemlerinde destek olma,
Calisma arkadaglarina is ile ilgili konularda destek olma,
Orgiit igerisindeki iliskilerde esnek olma,
Orgiit degerlerine ve politikalarina uyumlu olma,

Uygun olmayan emirlere itiraz edebilme,

YV V.V V V V V VYV VY

Miisterilerin satisla ile ilgili olmayan bireysel sorunlarina destek olma,

Bu davranis bicimlerinin Orgiitsel vatandaslik davranmiginin gelismesine de katki

saglamasi beklenmektedir (Erbir, 2020: 53-54).

2.3.2.4 Psikolojik Sozlesme (Psikolojik Kontratlar)

Calisan ve orgiit arasinda is sozlesmesi ve psikolojik sozlesme olmak iizere iki tir
sézlesme vardir (McDonald ve Makin, 2000: 84). Is s6zlesmeleri ¢alisan ve orgiit arasindaki
hak ve yiikiimliiliklerin belirlendigi yazili ve bigimsel sozlesmelerdir (Kalkan, 2013: 83).
Psikolojik s6zlesme ise ¢alisan ve orgiit arasinda karsililik temeline dayanan, dinamik ve yazili
olmayan bir dizi beklentileri ifade etmektedir (Mimaroglu, 2008). Baska bir tanima gore ise
psikolojik sozlesme; gonilliilik esasina dayanan, subjektif, dinamik ve bigimsel olmayan
sozlesmelerdir (Cihangiroglu ve Sahin, 2010: 7). Diger bir ifadeyle, psikolojik sézlesme;
calisanlarin ve yoneticilerin, orgiitiin isleyisine yaptiklar1 katkilar sonucunda birbirlerine
yonelik beklentileri ifade ederler (Erkilig, 2017: 8).

Psikolojik s6zlesmenin tanimlar1 incelendiginde asagidaki ¢ikarimlarda bulunmak
mimkiindiir (Erkilig, 2017: 8).

» Psikolojik sozlesmeler algilama farkliliklar1 nedeniyle, kisiden kisiye farklilik

gosterebilir.

» Taraflar birbirlerine bagimlidir.

Y

Orgiitsel deneyimlere gére gelisim ve degiskenlik gosterebildigi icin dinamiktirler.

» Duygularla ilgilidirler, ihlal edildiklerinde kuvvetli duygulara sebep olurlar.
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» Calisanlarin, orgiit ile aralarindaki sosyal degisim iliskisinin kural ve kosullarina

baglhidirlar (Erkilig, 2017: 8).

Bu baglamda, calisanlarin istihdam iligkilerinin bdyle bir sosyal degisim temeline
dayandirildig1 diisiiniildiiglinde, psikolojik sozlesmelerin daha fazla vatandaslik davranisina

neden olabilecegi diisiiniilebilir (Erkilig, 2017: 8).
2.3.3 Orgiitsel Vatandashk Kavramim Etkileyen Faktorler

2.3.3.1 Bireysel Ozellikler

Calisanlarin kisilik o6zellikleri ve ¢esitli durumlardan etkilenen ruh hali orgiitsel
vatandaslik davranisini etkileyebilmektedir. Olumlu 6rgiit iklimi ve diger ¢alisanlarin pozitif
tutumlar1 calisanlar1 olumlu davranislara 6zendirebilmekte ve oOrgiitsel vatandaglik davranisi
sergilemeleri noktasinda tesvik edebilmektedir (Williams ve Shiaw, 1999: 656-668).

Ayrica yas, cinsiyet, egitim diizeyi, kidem ve unvan gibi degiskenler dolayli olarak
orgiitsel vatandaglik davranisi boyutlarini etkileyebilmektedir (Kamer, 2001: 16-19).

Ilgili literatiir incelendiginde, bu degiskenlerle 6rgiitsel vatandaslik iliskisini inceleyen
¢ok sayida calismaya rastlanmaktadir. Ornegin; (Carik¢1 vd., 2010; Coté ve Miners, 2006;
Dirican, 2013; Gilirbliz ve Yiiksel, 2008; Karakus, 2008; Korkmaz ve Arpaci, 2009;
Memduhoglu ve Yilmaz, 2010; Sener, 2010)

Yas, orgiitsel vatandaslik davranisini etkileyen onemli bireysel faktorlerden biri olarak
karsimiza ¢ikmaktadir (Davoudi, 2012; Karadag vd., 2009; Munir vd., 2013; Ucho, 2012). Yas
degiskeni ile ozellikle orgiitsel vatandaslik davranisinin; vicdanlilik, nezaket, centilmenlik ve
digergamlik boyutlar1 arasinda iliski oldugu diistiniilmektedir (Aydin, 2015: 71). Yasi ilerlemis
calisanlarin gen¢ calisanlara kiyasla daha fazla orgiitsel vatandaslik davranisi sergilemeleri
beklenmektedir. Bu durum, yas ilerledikce meslege ve pozisyona yonelik memnuniyet
diizeyindeki ve orgiitsel baglilik diizeyindeki artis ile aciklanabilir (Ipek, 2012; Ketchand ve
Strawser, 1998; Ozkaya vd., 2006; Ucho, 2012)

Cinsiyet, orgiitsel vatandaslik davranisi lizerinde etkili olan diger bir degisken olarak
karsimiza ¢ikmaktadir (Aydin, 2015: 72). llgili literatiir incelendiginde, kadin calisanlarin
erkeklere kiyasla daha fazla yardimsever ve saygili oldugu, empati kurabildigi bulgusuna
rastlanmaktadir (Ipek ve Sakl, 2012: 258). Bu dogrultuda, digerkdmlik (George vd., 1998; Lin,
2008) ve nezaket davranislariin kadinlarda, centilmenlik ve sivil erdem davranislarinin ise

erkekler arasinda sik goriildiigii sdylenebilir (Ipek ve Sakli, 2012; Iplik, 2010). Bunun yani sira
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ilgili literatiirde cinsiyetin Orglitsel vatandaslik davranisi iizerinde etkisinin bulunmadigi
yoniinde ¢aligsmalar da mevcuttur (Aydin, 2015: 72).

Egitim diizeyi yliksek c¢alisanlarin beklentileri karsilandiginda sunulan 6diil ve/veya
ticretle iligkili olarak orgiit bagliliklar artarken) ve dolayisiyla orgiitsel vatandaslik davranist
sergilemeleri beklenmektedir (Mottaz, 1986: 218). Egitim diizeyi, toplumsal gorev bilinci ile
dogru orantili ve orgiitsel vatandaslik davranisinin 6zgecilik boyutunu etkileyen bir degisken
oldugu sdylenebilir (Ozler, 2015: 117).

Kidemli calisanlarin orgiit baghiliklar1 ve aidiyet duygulari yiiksek oldugu gibi
gorevlerini yerine getirmede yliksek bir 6zgiivene sahiptirler (Kamer, 2001a) bu 6zellikleri
kidemli ¢alisanlarin olumlu duygu ve davranislar sergileme egilimlerini arttirmaktadir (Ozkaya
vd., 2006: 83). Kidem c¢alisanlarin orgiitsel bagliliklarini artirirken daha fazla sorumluluk
almalarmi1 tesvik etmekte ve Orgiitsel vatandashik davranis1i sergilemelerine neden
olabilmektedir (Aydin, 2015: 71). Kidem orgiitsel vatandaslik davranisinin centilmenlik boyutu
ile negatif, vicdanllik ve sivil erdem boyutlari ile pozitifiliski igerinde oldugu diistiniilmektedir
(Ucho, 2012: 566).

Benzer bir sekilde hiyerarsik diizey arttikca, orgiitsel kararlara katilim ve daha serbest
hareket edebilme olanagi artmakta boylece orgiitsel vatandaslik davranisi sergileme egiliminin
de artmasi beklenmektedir (Aydin, 2015: 72). Hiyerarsik diizeyi yiiksek ¢alisanlar, orgiitsel
vatandaglik davranisini rutin davraniglar1 arasinda gordiiglinden hiyerarsik diizeyi diisiik
bireylere nazaran daha fazla orgiitsel vatandaslik davranisi sergileme egilimi igerisindedir
(Davoudi, 2012; Iplik, 2010).

Calisanlarin  sahip olduklar1 farkli kisilik Ozellikleri Orgiitte gosterecekleri is
performanslarina 6nemli etkileri olmakla birlikte Orgiitsel vatandashik davranisi gosterme
egilimlerini de etkilemektedir (Carikg1 vd., 2010: 42).

Kisilik 6zellikleri kisinin kalic1 diisiince yapisi, duygular1 ve davraniglan ile ilgilidir
(Singh ve Singh, 2009: 291), calisanin sahip oldugu kisilik 6zellikleri, érgiitte olup bitenleri
yorumlama seklini etkileyeceginden, calisanin faaliyetlerde gosterecegi performans da kisiden
kisiye degiskenlik gosterecektir (Yiicel ve Tase¢1, 2008: 689).

Ilgili literatiir incelendiginde, olumlu ruhsal 6zelliklere sahip ¢alisanlarin daha fazla
istege bagli davranislar sergilemeye egilimli olacagi, dolayisiyla orgiitsel vatandaslik davranisi
da sergileyecekleri sonucu ile karsilasiimaktadir (Cetin, 2011; Davoudi, 2012; iplik, 2010;
Singh ve Modassir, 2008).

I¢ kontrol odaklilik, olumlu ruh hali gibi kisilik dzellikleri calisanin érgiitsel vatandaslik

davranigi sergileme egilimini arttirirken, dis kontrol odaklilik, negatif kisilik 6zellikleri gibi
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ozelliklerse c¢alisanin Orgiitsel vatandaslik davranist sergileme egilimini azaltacaktir
(Kiligaslan, 2016: 121).

Disa doniik c¢aliganlarin, Orgiitsel vatandaslik davranisi sergileme ihtimali, nevrotik
bireylere kiyasla daha fazladir (Yener ve Aykol, 2009: 265). Disa doniik calisanlar, ¢evreleri
ile daha uyumlu ve yodneltilen taleplere daha duyarhidirlar (Organ vd., 2006: 81-82).

Digsa doniik calisanlar cevrelerine karst daha duyarli ve c¢alisma arkadaslari ile
yardimlagsma egilimindeyken, i¢e doniik ¢alisanlar ise daha bireysel hareket etmekte, bireysel
sorunlar1 ile daha fazla mesgul olmakta ve calisma arkadaslarina kars1 yardimlasma gayreti
gostermemektedirler (Tanis, 2017: 157).

Disa doniik, sosyal farkindaligi yiiksek, takim calismasina yatkin calisanlar orgiit ile
uyumlu olacaklarindan daha fazla oOrgiitsel vatandashik davranis1i sergileyecekleri
diisiiniilmektedir (Baltas, 2002; Isbas1, 2000; Kamer, 2001a).

Sorumluluk algis1 yiiksek olan ¢alisanlarin kendilerinden beklenenin 6tesinde
performans sergileme egilimleri vardir (Singh ve Singh, 2009: 292).

Deneyime acik c¢alisanlar ¢esitliligi tercih ederler, yeni fikirler sunmay1 severler ve
yenilige karsi icsel bir ilgileri vardir. Bu baglamda deneyime agik calisanlarin daha fazla
orgiitsel vatandaslik davranisi sergileme egilimleri yiiksektir (Barrick ve Mount, 1991: 4).

Olaylara pozitif bakabilen, 6z disiplini yiiksek, sosyal iliskilere 6nem veren, empati
yetenegi kuvvetli ve takim caligmasini benimseyen c¢alisanlarin 6rgiitsel vatandaslik davranisi
sergileme egilimleri de yiiksek olacaktir (Cetin, 2011).

Ozetle kisilik dzellikleri ve orgiitsel vatandaslik davranisi sergileme egilimi arasinda
yiiksek seviyede bir iliski oldugu (Ehtiyar, 2015: 64) ve olumlu ruh hali igerisinde olan
calisanlarin daha fazla oOrglitsel vatandaslik davranmisi sergiledikleri, olumsuz ruh hali

icerisindeki ¢alisanlarin ise Orgiitsel vatandaslik davranisi sergilemedikleri sGylenebilir (Bolat,
2008: 136).

2.3.3.2 Lider Ozellikleri

Orgiitsel vatandaslhik davranismin ortaya ¢ikmasinda, liderlik davramslarmin da etkili
oldugu diisiiniilmektedir (Yiicel, 2006: 12) Ilgili literatiir incelendiginde, liderlik davranis1 ve
orgiitsel vatandaslik davranisi arasindaki iligskiyi inceleyen cok sayida ¢alismaya rastlamak
miimkiindiir. Ornegin; (Akkas, 2013; Alpkan vd., 2005; Arslantas ve Pekdemir, 2007; Bolat
vd., 2009; Cetin, 2011; Euwema vd., 2007; Goncii, 2006; Giil ve ince, 2011; Karakasoglu,
2011)
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Bu iki degisken arasindaki iliskiyi anlamaya yonelik yapilan ¢alismalarin biiyiik bir
kisminda, liderlik davranmisinin liderlik davranisi ve orgiitsel vatandaslik davranisi arasinda
kuvvetli ve pozitif bir iligkinin bulundugu (Davoudi, 2012; Jha ve Jha, 2009; Karfestani vd.,
2013; Lee vd., 2013; Lin vd., 2012), liderlik davranisinin orgiitsel vatandaslik davraniginin tiim
alt boyutlarini etkiledigi ve ¢alisanlarin tutum, davranis ve verimliliklerine etkileri oldugu
sonucuna rastlanmaktadir (Bambale vd., 2011: 53).

Yoneticilerin giiven saglayan davraniglarinin orgiitsel vatandaslik davranist ile iliskili
oldugunu sdylenebilir. Orgiitsel giiven temelinde ¢alisanin ydneticisine karsi duydugu giiven,
onemlidir ve gelecekte karsilik olarak sergileyecegi oOrgiitsel vatandashk davranisinmi
etkilemektedir (Oter, 2019: 100). Orgiite kars1 duyulan giiven, drgiitsel vatandaslik davranisimnin
sergilenmesinde onemli bir role sahipken ¢alisanlarin, yoneticilerine duyduklar: giiven diizeyi
orgiitsel vatandaglik davranisi sergileme diizeyini de etkilemektedir (Arli, 2011: 19-20).

Calisanlarin, liderlerine karsi1 algiladig giiven, adalet ve sadakat duygular1 miibadele
teorisi cercevesinde Orgiitsel vatandaslik davranisi sergileme egilimlerini arttirmaktadir
(Brockner vd., 1997; Deluga, 1995; Tanig, 2017). Calisanin, lidere giiven duymamasi
durumunda, ¢alisma kosullar1 nasil olursa olsun, is tatmini diizeyi azaldigindan 6rgiitsel baglilik
diizeyi azalmakta bu nedenle de Orgiitsel vatandaslik davranisi sergileme egilimi de
azalmaktadir (Oter, 2019: 100). Liderin sadakatine, tarafsiz bir sekilde degerlendirilecegine ve
takdir edilecegine inanan bir ¢alisan, sportmenlik davranisi gostererek orgiitte yasanabilecek
onemsiz sorunlari géormezden gelebilmekte ve/veya vicdanlilik davranisi gostererek gecerli
mazereti olsa dahi ¢alismalarini siirdiirmektedirler (Arl1, 2011: 18).

Benzer bir sekilde liderin, ¢alisanlara yol gosterici ve yardimei1 olmasi, kendisi agisinda
bir vatandaglik davranis1 oldugu gibi, gosterdigi bu destek, ¢alisanlar i¢in 6rnek teskil edecektir
(Kiligaslan, 2016: 123). Bu durum, calisanlarin orgiitsel vatandaglik davranisi sergilemelerini
saglayacaktir (Giiven, 2006: 32). llgili literatiirde yapilan bazi ¢alisma sonuglarmna gore,
algilanan lider destegi calisanlarda orgiitsel vatandaslik davranislarinin vicdanlilik boyutu ile
dogrudan, 6zgecilik boyutu ile is tatmini aracihigiyla iliskilidir (Organ ve Moorman, 1993;
Podsakoff vd., 1996; Smith vd., 1983). Nitekim liderin 6rnek davramslarda bulunmasi ve
destekleyici olmasi orgiitsel vatandaslik davranisinin otaya ¢ikmasinda etkili olacaktir (Kamer,
2001a). Ayrica c¢aligmalarina O6nem verildigini diisiinen bir ¢alisanin, Orgiitine deger

katabilmek maksadiyla orgiitsel vatandaslik davranisi sergileme ihtimali artacaktir (Yilmaz,
2018: 14).
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2.3.3.3 Orgiitsel Ozellikler ve Gérevin Ozellikleri

Orgiitsel ozellikler ve gorevin ozellikleri orgiitsel vatandashik davranisi sergileme
egilimini etkileyebilmektedir. Bu baglamda ilgili literatiirde ¢cok sayida ¢aligma mevcuttur.
Ornegin; (Asgari vd., 2008; Donder, 2006; Van Dyne vd., 1994; Karaman vd., 2008; Kidwell
Jr vd., 1997; Lambert, 2000; Moorman ve Sayeed, 1992; Podsakoff vd., 2000; Uniivar, 2006)

Orgiit kiiltiirii, 6rgiit iklimi, benimsenen degerler, ¢alisma sekli, kurum igi iliskiler, insan
kaynaklarma verilen destek, organizasyon yapisinin organik veya mekanik olmasi gibi birgok
faktor orgiitsel vatandaglik davraniginin sergilenmesi ihtimaline etki etmektedir (Erbir, 2020:
73).

Benzer bir sekilde, gorevin 6nemi, cesitliligi, niteligi ve igerigi is agisindan dnemlidir
(Yilmaz, 2018: 15). Cazip gorev Ozellikleri ¢alisanlarin is tatmini ve Orgiitsel bagliliklarini
arttirarak, daha fazla orgiitsel vatandaslik davranisi sergilemelerini tesvik ederken, istenmeyen
gorev Ozellikleri ise c¢alisanin mutsuz olmasina ve sonucunda da calisanlarin Orgiitsel
vatandaslik davranisi sergilemekten kaginmalarina sebep olabilir (Oter, 2019: 105). Benzer bir
sekilde, alisagelmis yontemlerle rutine bagl olarak gorevlerin gergeklestirilmesi olumsuz bir
etkiyle orgiitsel vatandaslik davranisi sergilenmesi ihtimalini azaltacaktir (Erbir, 2020: 72).

Orgiitle biitiinlesen bir ¢alisan, drgiitiiniin bakis acis1 ile bakarken, drgiitiin hedeflerini
kendi hedefleri olarak gormeye baslayacaktir. Orgiitleriyle biitiinlesen calisanlar, géniillii
olarak orgiitlerini destekleyici davranislara yonelmekte ve gaba sarf etmektedir. Aksi bir
durumda ise yalnizca kendilerine tanimlanan gorevleri gerektigi kadar yaparak orgiitsel
vatandaglik davranisin1 daha az sergileyeceklerdir. Calisanin orgiitle biitiinlesmesi, ¢aliganlar
arasi etkilesimi arttirmakta, yardimlagma ve sosyal tatmin seviyesini arttirmakta, is giicli devrini

azaltmakta ve iiretim seviyesinin iist diizey oldugu bir 6rgiit ortami olusturmaktadir (Arli, 2011:
17).

Ogrenen orgiit yapist ile nezaket boyutu hari¢ orgiitsel vatandashik davranisinin
boyutlar1 arasinda anlamli bir iliski bulunmaktadir. Destek goren itibari, korunan calisanlar,
yiiksek motivasyonla calisacaklardir ki sahip olduklar1 bu motivasyon, ¢alisanlarin daha fazla
orgiitsel vatandaslik davranisi sergilemelerini saglayacaktir (Tanis, 2017: 161). Adalet algisinin
var oldugu orgiitlerde ¢alisanlarin 6rgiitsel vatandagslik davranisi sergileme ihtimalleri yiiksek
olacaktir (Erkilig, 2017: 23). Gorev dagilimlarmin nesnel Olgiitlere gore yapildigi, karar
stireclerinde dogruluk ve diiriistliige riayet edildigi algis1 ve tiim bunlarin ¢alisanlara agik ve

dogru iletisim kanallar1 ile iletilmesi Orgiitsel vatandaslik davraniginin sergilenmesine olanak

saglayacaktir (Tanis, 2017: 161).
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Orgiitler biirokratik bir yap1 kazandikc¢a orgiitsel vatandaslik davranisi engellenmekte,
calisanlar arasi yabancilasmak olusmakta ve bdylece biirokratik yapidan uzaklastikca,
calisanlarin orgiitsel vatandaslik davranisi sergileyebilmeleri i¢in onlari cesaretlendiren uyumlu
bir grup atmosferi olugsmaktadir (Kiligaslan, 2016: 124).

Calisanlara, gorevlerinde ozerklik taninmasi, olumlu ve dogrudan geri bildirimler
verilmesi, Orgiitsel vatandaslik davranigi iizerinde etkili olabilmektedir. Calisanlarin
sorumluluk alabilmeleri ve kendi davramiglarini kontrol edebilmeleri; ¢alisanlarin
motivasyonlarim yiikseltirken, orgiitsel baghliklarimi arttirmakta ve sonucunda da orgiitsel
vatandaslik davranisi sergilemelerine etki etmektedir (Tanis, 2017: 159).

Yonetici tarafindan baskinin ve yakindan takibin olmadigi orgiitlerde ¢alisanlar,
kendilerini degerlendirme ve izleme firsati yakalayacaklardir. Boylece, calisanlarin artan
orgiitsel bagliliklari, Orgiitsel vatandashik davranisi sergileme egilimlerini de arttiracaktir
(Erkilig, 2017: 23).

[s tatmini saglayan gdreve iliskin ozellikler, drgiitsel vatandaslik davranisini sergileme
egilimini de etkileyecektir. Tatmin saglayan bir gorevi yerine getiren bir ¢alisan, gdrevin
sonunda elde edecegi verimli ¢iktilardan yiiksek derecede motive olacaktir. Boylelikle, ¢alisan,
gorevlerin iistesinden gelebilmek maksadiyla gosterecegi fazla gayret icin ihtiyag duydugu
motivasyona sahip olacaktir (Erbir, 2020: 72).

Calisan, gorevinin Orgiitsel performans iizerindeki etkisini anladiginda, aidiyet ve
sorumluluk duygusu gelistirerek orgiitsel vatandaslik davranisi sergilemeye baslayacaktir (Arl,
2011: 17). Orgiit icerisinde etkilesimli olarak sorumluluk duygusunun artmasi halinde érgiitsel
vatandaslik davranisi sergileme diizeyinin de artmasi beklenmektedir (Erbir, 2020: 72).
Calisanlara gorevlerini ne derece iyi yaptiklar1 konusunda yapilacak geri bildirimlerin, érgiitsel
vatandaglik davraniginin sivil erdem boyutunu olumlu yonde etkileyecegi diistiniilmektedir
(Tanis, 2017: 160). Ayrica, calisanlarin ¢iktilar hakkinda bilgi sahibi olmalar1 karsilikli
sorumluluk duygusunun gelismesini saglayacaktir. Yaptig1 isin sonuglar1 hakkinda bilgi sahibi
olan c¢alisanlar, daha fazla oOrgiitsel vatandaslik davranisi sergileme egilimi igerisinde
olabileceklerdir (Oter, 2019: 105).

Orgiitsel destek diizeyinin yiiksek oldugu &rgiitlerde etkili galisma davranigt hakimdir.
Calisanlar tarafindan algilanan orgiitsel destek, calisanlarin kendilerini glivende hissetmelerine
katki saglarken, islerine baghliklar1 artacaktir. Karsiliklilik kurami c¢ercevesinde
diisiiniildiigiinde ¢alisan kendisine destek olan orgiitiine kars1 orgiitsel vatandaslik davranisi
sergileyerek Orgiit yararina hareket etmesi beklenmektedir (Kiligaslan, 2016: 125). Benzer bir

sekilde calisanlar Orgiitlerinin kendilerine iyi bir bi¢imde davranip, ddiillendirildiklerini fark
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ettikleri zaman, oOrglitsel vatandaslik davranisi yoluyla karsilik vererek, orgiitlerine faydali
olmak i¢in caba sarf edebileceklerdir (Oter, 2019: 108).

Takdir edilme, odiillendirilme, yetki ve sorumluluk devri, kariyer imkanlari, kisisel
gelisim firsati olmayan orgiitlerde orgiitsel vatandaslik davraniginin sergilenme ihtimali diisiik
olacaktir. Bu tiir orgiitlerde calisanlarin beklentilerine ve deneyimlerine uygun olarak
gorevlerin yeniden tasarlanmasi uygun bir adim olacaktir (Yilmaz, 2018: 15).

Son olarak, tam zamanli veya yar1 zamanli ¢alisiyor olmanin, ¢alisanlarin davraniglarina
etki ettigi distliniilmektedir. Yar1 zamanli c¢alisanlar kendilerini gecici ve Onemsiz
hissettiklerinden orgiit ile yeterince biitiinlesememekte ve uyumlu calisamamaktadirlar. Bu
durum ¢alisanin orgiitsel vatandaslhik davranisi sergileme egilimini olumsuz etkilemektedir

(Aydmn, 2015: 73).

2.3.4 Orgiitsel Vatandashk Davrams1 Boyutlar

Organ, (1988) yapmis oldugu c¢alisma ile, oOrgiitsel vatandashik davranigimin diger
orgiitsel davranislarindan farkli olduguna vurgu yapmis; vicdanllik, digergamlik, nezaket,
centilmenlik ve sivil erdem gibi 6rgiitsel vatandaglik davranisi boyutlarini tanimlayarak, her
birinin 6rgiit verimliligine nasil katki sagladigini agiklamistir. Bu ¢alismada da belirtilen

boyutlara deginilecektir (Cakar, 2020: 27).

2.3.4.1 Vicdanliik Boyutu

Organ tarafindan ortaya konulan bir diger boyut olan vicdanlilik boyutudur. Vicdanlilik
boyutu; calisanlarin 6rgiit amaclarina katki saglamak maksadiyla, bigimsel rol tanimlarinin
iizerinde goniillii davranislar sergilemeleridir. ileri gorev bilinci olarak da ifade edilen kavram,
calisanlarin  kendilerinden beklenen asgari rol davranisinin {izerinde davraniglar
sergilemeleridir (Kuruscu, 2017: 30).

Diger boyutlarindan farkl olarak vicdanlilik boyutu, bi¢cimsel rol tanimlarinda yer alan
sorumluluklarin iizerindeki davranislar: kapsamaktadir. Orgiitsel vatandaslik davranisinin diger
boyutlar1 ise bigimsel rol tanimlarinin disinda kalan ekstra rol davranislarini ifade etmektedir
(Kuruscu, 2017: 31).

Vicdanlilik boyutunun ifade ettigi tanimlanan sorumluluklarin iizerinde davranig
sergilemeye bir ornek verecek olursak; ise devamlilik ¢alisandan beklenen, aksi bir durumda

ceza veya ikaz gibi yaptirimlara sebebiyet verebilecek bir davranisken, ¢alisanin kotii hava
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kosullarina veya hasta olmasimna ragmen ise devam etmeleri vicdanlilik boyutunun bir
sonucudur (Giirbiiz, 2007: 34-35) .

Bu tiir davranislara verilebilecek 6rnekler genisletilebilir, 6rnegin; kimse kontrol etmese
bile; kurallara ve diizenlemelere uyma, orgiit yararina olan toplantilara diizenli katilim saglama,
beklenenin 6tesinde performans sergileme, ek ticret beklemeksizin isi tamamlamak maksadiyla
mesaiye kalma, igse zamaninda gelme, molalari uzatmama, zamana riayet etme ve dakiklik, koti
hava kosullarina ve saglik durumuna ragmen ise gelme, kaynaklarin tasarruflu
kullanilmasi/korunmast ve yapici Onerilerde bulunma 6rnek gosterilebilir (Giirbiiz, 2007;
Kuruscu, 2017).

Vicdanlilik boyutunun orgiite yonelik davraniglar1 ifade ediyor olmasi, oOrgiit
verimliligine ve performansina katki sagliyor olmasi bu boyutun 6nemliligi agisindan gz ard

edilmemelidir (Giirbiiz, 2007: 35).

2.3.4.2 Digergamlik Boyutu

Literatiirde digergamlik boyutu; altruizm, fedakarlik, digerlerini diisiinme ve 6zgecilik
olarak farkli sekillerde ifade edilmektedir (Ozler, 2015: 107). Bu ¢alismada ise digergamlik
seklinde kullanilacaktir.

Digergamlik boyutu davranislari; ¢alisanlarin, orgiitle ilgili gérevler veya problemlerle
ilgili orgiitiin diger calisanlarina yardim etmeye yonelik sergiledikleri tiim goniillii davraniglari
kapsamaktadir. Ancak bir davranisin digergamlik boyutu davranisi olarak degerlendirilebilmesi
icin, yardim gerektiren konun, orgiitle ve isle ilgili olmasi sarttir (Y1lmaz, 2016: 75-76) ve bu
davranig bicimleri goniilliiliik esasina dayanmaktadir, iistler tarafindan bu davraniglarin talep
edilmesi veya ¢alisanlarin gorev tanimlarina eklenmesi basarili sonuglar vermeyebilir .

Yeni ise baslayan bir kisiye is aletlerinin nasil kullanilacagi konusunda yardimci olma,
bir ¢alisma arkadasina isin agir kismini1 tamamlamada yardimei olma, is yiikii agir olan ¢aligma
arkadasina islerini yetistirme noktasinda goniillii olarak yardimci olma, hastalanan calisma
arkadasinin yerine onun isleriyle goniillii olarak ilgilenme, bir calisma arkadasinin ihtiyag
duydugu ama ulasamadigi malzemeyi saglama, yeni bir c¢alisanin oryantasyonuna yardimci
olma, bir calisma arkadasina, ekipman kullanimu, bilgisayar programi kullanimi gibi konularda
goniillii olarak yardimet olma bu davranig tiiriine 6rnek olarak gdsterilebilir. Barig yanlist olma,
nezaket gosterme, destekleyici olma ve bireylerarasi katilim davranislari, bu davranis bigimi

kapsamindadir (Yilmaz, 2016: 75-76).
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Yine benzer bir sekilde bir ¢alisanin, ¢alisma arkadaglarina igyeri giivenligi ve ¢alisan
sagligmi ilgilendiren konularda yol gostermesi, ¢catisma yasandiginda veya ¢ozlim iiretilemeyen
durumlarda ¢ézlime yardimci olmasi, geng veya tecriibesiz c¢alisanlara yardimci olmak igin
kendisinden fedakarlik ederek goniillii bir sekilde sergiledigi tiim davraniglar bu boyut
kapsaminda degerlendirilebilir (Giiven, 2014: 92).

Ozetle orgiitsel islerle ilgili ortaya ¢ikan problemlerde diger calisanlara karsiliksiz bir
bicimde yardimci olmay1 ifade eder ve orgiitsel vatandaslik davranisinin énemli bir boyutu
olarak kabul edilir (Y1lmaz, 2016: 75).

Digergamlik davranislari, orgiitteki is birliginin goniillii gelisimine katki saglayarak,
orgiittin etkinligine de dolayli katki saglamis olacaktir (Yilmaz, 2016: 76). Digergamlik
davraniginin sergileniyor olmasi, orgiite yeni katilan bir ¢alisanin kolayca uyum saglamasina
ve performansimin diger calisanlarla paralel bir sekilde artmasina katki saglarken, orgiit ici
koordinasyonu kolaylagtirarak, genel performans iizerinde de olumlu etkiler gosterebilir

(Giiven, 2014: 92).

2.3.4.3 Nezaket Boyutu

Organ nezaket boyutunu, orgiit icerisindeki gorevleri ve verecekleri kararlar itibariyle
iletisim ve etkilesim icerisinde olan ¢alisanlarin; uyarma, danisma ve hatirlatma gibi davranislar
sergilemeleri olarak tanimlamistir (Giirbiiz, 2007: 36).

Digergamlik ve nezaket davraniglari yardimeci olma duygusundan besleniyor olusu bu
iki davranig bi¢iminin ortak noktasi iken nezaket boyutu davraniglari sorun ortaya ¢ikmadan,
bertaraf etmek amaciyla sergilenen davraniglari, digergamlik boyutu davraniglari ise sorun
ortaya ciktiktan sonra yardimlasma amaciyla sergilenen davraniglar1 kapsamaktadir (Giirbiiz,
2007: 36).

Nezaket boyutu davraniglar1 ayni zamanda, c¢alisanlari duygusal acidan istekli ve
goniillii olmaya tesvik ederken, orgiit igerisindeki ¢atigmalar1 azaltacak ve iglerin yliriimesini

kolaylastiracaktir (Gtirbiiz, 2007: 36).

2.3.4.4 Centilmenlik Boyutu

Basit olarak centilmenlik boyutu davranislarini, 6rgiit icerisinde yasanabilecek tartisma
veya gerilime neden olabilecek olumsuz davranislardan kacinma, kiiciik sorunlar1 biiyiitmeme

ve sorunlarin 6nlenmesine yonelik caba gosterme seklinde ifade edebiliriz. Bir bagka ifadeyle
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centilmenlik boyutu davranislari, sikinti veya huzursuzluga neden olan olaylar karsisinda,
calisanlarin sikdyet etmeden, hosgoriilii bir bicimde gorevlerini en iyi bigcimde yerine
getirmelerini kapsayan davranislardir (Sahbudak, 2016: 81).

Caligma arkadaslarina saygili olma, sorunlara yapici bir tavirla yaklagma, tolerans
gosterme, sorunlari biliylitmeme, pozitif olma gibi davranislar centilmenlik boyutu
davraniglarina 6rnek verilebilir. Agir yiikk ve rahatsizliklara katlanmaya goniillii olma, isler
yolunda gitmese dahi olumlu tavir sergileme, ¢alisanlarin ilgilerini 6rgiit yarara kullanmasi
yine bu davranmis bicimine Ornek olarak gostertilebilir. Centilmenlik davraniglariyla, orgiit
icerisinde olumsuz davramiglar ve tutumlar azalirken, olumlu davranis ve tutumlar ise artig
gostermektedir (Sahbudak, 2016: 81).

Ayrica centilmenlik boyutu davraniglar1 sergilenen orgiitlerde, yoneticiler, calisanlar
arasinda yasanabilecek tartismalarin veya gerilimlerin ¢dziimiine zaman harcamayarak,
kazandiklar1 bu zamam orgiitsel etkinlige katki saglamak i¢in kullanabilme olanagina sahip

olacaklardir (Sahbudak, 2016: 82).

2.3.4.5 Sivil Erdem Boyutu

Organ, (1988) sivil erdem boyutu davranislarini “orgiitiin politik hayatina sorumlu
katilim” geklinde tanimlamaktadir. Sivil erdem boyutu davraniglari, 6rgiitiin politik yasamina
aktif ve sorumlu bir bicimde katilim gdsterme, orgiitii etkileyebilecek olaylara karsi kendini
sorumlu goérme, kararlara ve toplantilara aktif ve goniillii katilm gosterme seklinde ifade
edilebilir. Baska bir degisle, goniillii olarak; oOrgiitiin gelisimine katkida bulunma, orgiitii
dogrudan veya dolayli bir bigimde etkileyebilecek olaylara karsi gayret gésterme gibi
faaliyetlere katilim gdsterme olarak da ifade edilebilir (Onay, 2019: 57).

Bu davranis bicimi, orgiite liye olmaktan kaynaklanan memnuniyet, haz gibi olumlu
duygular1 kapsamakta (Cimen, 2016: 2), calisanin 6rgiitiine karst duydugu yiiksek diizeyde ilgi
ve bagliligi ifade etmektedir. Ayrica ¢alisanin, kendi kisisel yontemlerinin, érgiitiiniin basarisi
icin onemli ve faydali oldugunu disiindiigiiniin ve orgiitii icin endise duydugunun bir
gostergesidir. Bu durum, ¢alisanin toplantilara katilimi, 6rgiit politikalarina uyum konusundaki
ilgisi, Orgiit stratejilerine katkida bulunma, 6rgiitiin tehlikelerden kaginmasina katki saglanma
gibi davranislari agiklamaktadir (Organ, 1988). Tim bunlar, sivil erdem boyutunun orgiite
yonelik bir orgiitsel vatandaglik davranisi oldugunu gostermektedir.

Sivil erdem boyutu davranislari, ¢alisanin, 6rgiit politikalarina veya kararlarina katilima

duygusunu ifade eder. Sivil erdem davranisi sergileyen calisanlarin, Orgiit igerisindeki
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katilimlar1 artmakta, orgiitsel degisim ve gelisimlere daha kolay uyum saglamaktadirlar. Sivil
erdem davranisi sergileyen bir calisan, yalnizca glindemi takip etmeyecek, ayni zamanda
goriislerini de dile getirerek orgiitsel yonetime katki saglayacaktir. Ayrica bu tiir davranislar,
orgiit etkinligini artirirken, toplantilardan veya yapici tartismalardan kaynaklanan bilgi
birikimine de katk1 saglayacaktir (Onay, 2019: 57).

Bu katkilar, orgiitiin gelisimine katki saglayan davranislardir ve bu davranislar, rekabet
ortaminda Orgiitiin devamliligin1 saglamak ve oOrgiitii korumak i¢in 6nemli bir yere sahiptir
(Graham ve Van Dyne, 2006: 94).

Buna karsin, bu davramislarin yoneticiler tarafindan desteklenmesi pek miimkiin
olmadigindan ve calisanlara ekstra yiik getirdiginden, sivil erdem boyutu davranislar orgiitsel

vatandaslik davramsmnin en zor sekli olarak goriilmektedir (Isbasi, 2000: 30).

2.4 Orgiitsel Baghhk Kavram

Bu bagslik altinda, orgiitsel baglilik kavramina, orgiitsel bagliligin 6nemine, orgiitsel
baglilig1 etkileyen faktorlere ve siniflandirilmasina iliskin genel bilgilere yer verilmis ve bu

kavramlara iligkin gesitli yaklasimlar hakkinda bilgiler sunulmustur.

2.4.1 Orgiitsel Baghhk Kavrammin Tanimi ve Onemi

Ekonomik gelismeler, kiiresellesme ve teknolojide yasanan gelismeler; giiniimiizde
orgiitleri, etkin olabilme, varliklarmi siirdiirebilme ve rekabet edebilme gibi konularda
zorlamaktadir. Bu sartlar altinda, maliyetleri diistirtirken, kaliteli ve verimli olabilmek, orgiitler
acisindan bir zorunluluk haline gelmektedir. Hi¢ siiphesiz orgiitlerin bu zorluklarla basa
cikabilmelerine ve hedeflerine ulasabilmelerine olanak saglayan en 6nemli unsur ise; nitelikli
ve Orgiitsel baglilig1 yiiksek calisanlardir (Kilig, 2008; Usta, 2013).

Nitelikli calisanlarin varligi tek basina iyi sonuglar elde etmek icin yeterli degildir. Bu
nedenle orgiitsel baglilig: yiiksek, nitelikli ¢alisanlarin varligi 6nemlidir (Ulrich, 1998: 18).

Orgiitler; yasam siirelerini uzatabilmek ve kaliteli hizmet sunabilmek amaciyla, nitelikli
calisan temin etmek ve bu calisanlarin drgiite bagliliklarim saglamak zorundadirlar. Orgiitsel
baglilik, calisanin orgiite girisinden itibaren, orgiitiin faaliyetlerine katilma siireciyle ilgilidir.
Orgiitsel baglilik, calisanlarin drgiitsel amaglar ve degerlerle 6zdeslesmesi noktasinda énemli

rol oynamaktadir (Kilig, 2008: 56).

82



Calisanlarin, orgiit amag ve degerlerini kabul etme derecesi, orgiitsel baglilig1 gdsteren
en temel gostergelerinden biridir. Orgiitiiniin amaclarmi kabul etmeyen, 6rgiit amaclariyla
kendi amagclarinin 6rtiismedigini diisiinen bir ¢alisandan, orgiitsel baglilik davranisi sergilemesi
beklenemez (Kilig, 2008: 56).

Su ii¢ durum oOrgiitsel bagliligin temel 6zellikleri arasindadir:

> Orgiitiin amag ve degerlerine karsi ¢alisanlarin giiclii inanglarmin ve bagliliklarinin

olmasi,

» Calisanlarin, orgiitin ama¢ ve hedefleri i¢in beklenenden daha fazla gayret

gostermeleri,

» Calisanlarin orgiit tiyeliklerinin devamini gii¢lii bir sekilde istemeleri (Dilek, 2005;

Sahin, 2007).

Bu temel 6zellikler, bir calisanin orgiitiine bagliligin1 gosteren temel kriterler olmasi
nedeniyle 6nemlidir (Atak, 2009: 89).

Orgiitsel verimliligin temel faktdrlerden biri, calisanlarm cahistiklar &rgiite dair
diisiinceleri ve tutumlaridir (Usta, 2013: 91). Orgiitii etkileyen sartlardan bagimsiz olarak,
orgiitsel baglihg yiiksek c¢alisanlar, her sartta orgiitte kalma egiliminde olmalar1 nedeniyle
orgiit acisindan degerli bir kaynaktir. Bu nedenle, orgiitsel baglilig1 yiiksek calisanlar, orgiitler
icin rekabet avantaji olarak goriilebilir (Erdem, 2009: 39).

Calisanlarin  orgiitlerine yonelik olumlu tutumlari, onlar1 ¢alistiklar1 oOrgiitleriyle
biitlinlestirirken; calisanlarin oOrglitlerine yonelik olumsuz tutumlar1 ise, Orgiitlerinden
ayirabilmektedir (Usta, 2013: 91).

Orgiit amaclarmi benimseyebilme, orgiitsel baghilikla iliskilidir. Calisanlarin &rgiit
amaclarin1 benimseyerek, arzu ve istekle bu amaclar gergeklestirmek igin calismalari;
orgiitlerin, amaglarina etkin bir bigimde ulasabilmelerine katki saglayacaktir (Chiu, 2004: 72) .
Baglilig1 yiiksek calisanlar, orgiitiin amag ve degerlerini benimsemis olacaklarindan, 6rgiit i¢in
daha fazla caba gdsterebilmektedirler. Boylece orgiitler, daha kolay rekabet istiinliigii elde
ederken, Orgiitiin yasam siiresini de uzatmis olacaklardir (Usta, 2013: 92).

Orgiitsel baglilig: yiiksek bir ¢alisan igsel olarak giidiilenir (Balay, 2000: 3). Orgiitsel
baglilik, ¢alisanin orgiitle olan aktif iliskisini ifade eder, orgiitsel baglilig1 yalnizca pasif bir
sadakat olarak diisiinmemek gerekir. Orgiitsel baglilig1 yiiksek calisanlar drgiitlerinin daha iyi
bir durumda olabilmesi amaciyla digsal ddiillerden ziyade, igsel ddiilleri onemseyerek, goniillii

olarak katki saglama arzusu igerisindedirler (Ozyer, 2010: 66).
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Orgiitsel baglilig1 yiiksek calisanlarin davranislar1 daha giivenilir ve samimi olurken, bu
calisanlar daha az denetime ihtiya¢ duymakta ve oOrgiite yiiksek performansla, ytiksek katki
saglama gayreti icerisinde olmaktadirlar (Moore ve Feldman, 1982: 12) Orgiitsel baglihig
ylksek bir ¢alisan, diger calisanlara kiyasla, orgiitsel siireclere daha fazla katilirken, orgiit
iceresinde, daha yiiksek performans gosterme egilimi gosterecektir (Obeng ve Ugboro, 2003:
83).
Orgiitsel baglilik; ¢alisanlar, yoneticiler, isletme sahipleri ve drgiit cevresi ile arasindaki
giiveni arttiracagindan, daha iyi bir ast-iist iligkisinin ve orgiitsel iklimin gelismesine katki
saglayacaktir. Benzer bir bicimde, genele yayilmis giiglii bir orgiitsel baglilik, 6rgiitsel gelisime,
bliylimeye ve orgiitiin varligini siirdiirmesine katki saglayacagi diistiniilmektedir (Kaplan,
2010: 71).
Ayrica ilgili literatiir incelendiginde, orgiitsel bagliligin 6rgiitler icin hayati 6neme sahip
degiskenlerle yakin iliski igerisinde oldugunu ve olumlu yonde etkiledigini gdsteren ¢ok sayida
calismaya rastlamak miimkiindiir. Ornegin;
> Orgiitsel baglilik ve is performansi: (Ertan, 2008; Gézler, 2007; Johnson vd., 2010;
Joo, 2010; Meyer vd., 1989)

> Orgiitsel baglilik ve ¢alisan devir hzi: (Ferris ve Aranya, 1983; Marchiori vd.,
2004; Mathieu ve Zajac, 1990; Meyer ve Allen, 1997; Steers, 1977; Usta, 2012;
Wiener ve Vardi, 1980)

> Orgiitsel baglilik ve isten ayrilma niyeti: (Cekmecelioglu, 2006; Chang vd., 2007;
Giil vd., 2008; Hasan ve Tlimkaya, 2017)

> Orgiitsel baglilik ve ise gelmeme:(Bakan, 2011; Eker vd., 2007; Meyer ve Allen,
1997)

> Orgiitsel baglilik ve ise ge¢ gelme: (Mathieu ve Zajac, 1990; Steers, 1977; Uygur,
2009)

> Orgiitsel baglilik ve verimlilik: (Cekmecelioglu, 2006; Eryilmaz vd., 2017; Giil vd.,
2008)

> Orgiitsel baglilik ve is tatmini: (Chen vd., 2002; Cheng ve Stockdale, 2003;
DeCotiis ve Summers, 1987; Finegan, 2000; Gade vd., 2003; Kacmar vd., 1999;
Mathieu ve Zajac, 1990; Mcintyre vd., 2002; Nystedt vd., 1999; Rowden, 2000;
Testa, 2001)

>  Orgiitsel baglilik ve motivasyon: (Meyer vd., 1998; Sayan, 2018).

> Orgﬁtsel baglilik ve orgiit performansi: (Chun vd., 2011; Colquitt vd., 2016; Meyer
vd., 1998).
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> Orgiitsel baglilik ve ise baglilik: (Hoy ve Tarter, 1992; Meyer vd., 2002; Uygug ve
Cimrin, 2004).

> Orgiitsel baglilik ve orgiitsel vatandaslik davranisi: Ornegin, (Becker, 1992; Bogler
ve Somech, 2004; Chen ve Francesco, 2003; Chu vd., 2006; Finegan, 2000; Gurbuz,
2009; Kamer, 2001b; Karrasch, 2003; MacKenzie vd., 1998; Noor vd., 2011,
O’Reilly ve Chatman, 1986; Organ ve Lingl, 1995; Parnell ve Crandall, 2003;
Podsakoff vd., 1996; Schappe, 1998; Sesen ve Basim, 2012; Uniivar, 2006; Wang
ve Wong, 2011; Waris, 2005; Williams ve Anderson, 1991; Yilmazer, 2010)

Orgiitsel baglilik, ¢alisanlarin drgiite kars: hissettikleri bagin giiciinii ifade etmektedir.
Bu nedenle, calisanlarin orgiitlerinden memnun olmalarini saglamak, mal ve/veya hizmet
iretmek kadar 6nemli oldugu sdylenebilir (Col, 2004: 38).

Orgiitsel baglilig: yiiksek veya diisiik calisanlarin varligi, drgiitlerin basaris1 agisindan
onemli bir gostergedir (Kilig, 2008: 60). Orgiitlerin, érgiitsel baghlig yiiksek ¢alisanlar érgiitte
tutabilme ve onlarin baghliklarim kazanabilme yetenekleri agisindan, farklilik gosterdikleri
soylenebilir (Erdem, 2009: 39). Bu nedenle, sektér ayrimi olmaksizin, her oOrgiit igin,
calisanlarin orgiitsel baglilik diizeyleri 6nemli bir gosterge olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Kilig,
2008: 60).

Orgiitsel baglihgin orgiitlere saglamis oldugu bu 6nemli katkilar diisiiniildiigiinde,
orgiitsel baglilik kavraminin 6nemi, agikca goriilmektedir. Yonetimlerin, orgiitsel baglilig
onemseyerek, onu gelistirmeye yonelik atacaklar1 adimlar, 6rgiitlerin, amag ve hedeflerine kisa
zaman icerisinde ulagmalarina katki saglayacagi bir gergektir.

Calisanlari, orgiitii ve bir biitiin olarak toplumlar1 etkileme giiciine sahip olan orgiitlerin,
orgiitsel baglilik konusunu ¢ok iyi kavramalar1 gerekmektedir (Erdem, 2009: 38).

Orgiitsel baglilik kavrami, uzun bir siiredir, ydnetim ve o&rgiit literatiiriindeki
calismalarin odaginda olan énemli bir kavram olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Ozyer, 2010: 64).

Yukarida bahsedilen katkilarinin yani sira, calisanlarin tutum ve davraniglarinin baglilik
cesitleri kullanilarak O6nceden tahmin edilebilmesi veya agiklanabilmesi diisiincesi hem
akademinin hem de is ¢evrelerinin, orgiitsel baglhlik kavramina yonelik ilgisini giin gegtikce
arttirmaktadir (Erdem, 2009: 38).

Orgiitsel baglilik kavrammin dayandig: temellerin kavranmasi ve incelenmesi, drgiit
iiyelerinin tutum ve davranislarinin da anlasilmasi ve gelistirilmesi acisindan énemli oldugu

diisiinilmektedir.
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Asagida siralanan sebepler, ilgili literatiirde orgiitsel baglilik kavramina yonelik ¢ok
saylda ¢aligsmaya rastlanmaktadir (Bayram, 2005: 126-127):

> Orgiitsel baglilik kavraminm, arzu edilen calisma davramsi ile iliskisinin
anlagilmasi,

> Orgiitsel bagliligin, isten ayrilma karari iizerinde is tatmininden daha etkili
oldugunun anlasilmasi,

> Orgiitsel baglhilig1 yiiksek olan kisilerin daha yiiksek performans gdsterdiklerinin
anlagilmast,

> Orgiitsel baghiligin, 6rgiitsel etkililigin faydal bir gdstergesi olmasi,

> Orgiitsel baglihgin, fedakarlik ve diiriistliik gibi 6rgiit vatandashg1 davranislariin

bir ifadesi olarak dikkat gekmesi gibi sebepler(Ertan, 2008: 8).

Bu ve benzeri bir¢cok nedenle, 6rgiitsel baglilik kavrami, iizerinde ¢okg¢a durulan modern
yonetim kavramlarindan biridir (Sahin, 2007: 73).

Calisana verilen degerin de artmasiyla, bu kavramla ilgili yapilan calismalar giderek
artmis ve bir¢ok kavrama yonelik bir¢ok tanim yapilmistir (Sahin, 2007: 73).

Orgiitsel baglilik kavraminin tarihsel gelisimi incelendiginde, 1950°1i y1llardan itibaren,
ilgili literatiirde ¢ok sayida ¢alismaya konu olmus ve arastirmacilar tarafindan farkli boyutlari
tizerinde ¢alismalar yiiriitiilmiistiir (Bayram, 2005: 126-127; Kaplan, 2010: 71).

Orgiitsel baghlik kavrami ilk defa 1956 yilinda Whyte Jr, tarafindan ele alinirken,
sonraki yillarda; (Allen ve Meyer, 1990; Becker, 1960; Kanter, 1968; Mowday vd., 1982;
O’Reilly ve Chatman, 1986; Salancik, 1977) gibi pek ¢ok arastirmaci tarafindan ¢alisilan bir
kavram olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

Ilgili literatiir incelendiginde orgiitsel baglilik kavramina yénelik, iilkemizde de
yiiriitiilen ¢alismalara rastlanmaktadir (Balci, 2003; Bekmezci vd., 2019; Bekmezci ve Mert,
2018; Cem ve Mert, 2019; Ceylan vd., 2001; Demircan, 2003; Kacmar vd., 1999; Oztiirk, 2018;
Senyliz, 2003; Simsek ve Aslan, 2007; Sokmen, 2000; Taskiran ve Ding, 2007; Tuncer, 1995;
Uygur, 2009; Varoglu, 1993; Yalcin ve iplik, 2005).

Orgiitler agisindan, énemli etkilere sahip oldugu diisiiniilen 6rgiitsel baghilik kavramu,
cok sayida arastirmaya konu olmus, ancak bu kavrama yonelik, kapsayicit ve net bir tanim
yapilamamistir (Morrow, 1983: 490). Bu durumun en temel nedeni, sosyoloji, psikoloji, sosyal
psikoloji ve oOrgiitsel davranig gibi farkli disiplinlerden aragtirmacilarin Orgiitsel baglilik

kavramini, kendi uzmanlik alanlar1 cergevesinde incelemis olmalaridir. Bu nedenle ilgili
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literatiirde, orgiitsel baglilik kavramina yonelik ¢ok sayida farkli tanim bulunmaktadir (C6l,
2004: 36).
Ilgili literatiir incelendiginde orgiitsel bagllik kavramma yénelik, iilkemizde de
ylriitiilen ¢alismalara rastlanmaktadir (Atak, 2009; Cetinel, 2008; Demirbag ve Celik, 2019;
Duygulu ve Abaan, 2007; Efeoglu, 2006; Erdem, 2009; Kaplan, 2010; Keles, 2006; Kilig, 2008;
Koksal, 2017; Mahmutoglu, 2007; Mercan, 2006; Simsek ve Aslan, 2007; Taskin ve Dilek,
2010; Yildiz, 2013),
Orgiitsel davranis alanindaki arastirmacilar drgiitsel bagliligy; “calisanlarin kendilerini
orgiitlin amac ve degerleriyle 6zdeslestirdikleri ve orgiitte kalmay1 arzu ettikleri bir siire¢”
olarak tanmimlarken, sosyal psikoloji alanindaki arastirmacilar ise orglitsel bagliligi;
“calisanlarin ge¢misteki davraniglar1 sonucunda kendilerini orgiite baglama siireci” olarak
tanimlamaktadirlar (Kilig, 2008: 56).
Tanimlar arasinda genellikle, ¢alisan ile Orgiit arasindaki iliskinin yapis1 ve nasil
gerceklestigi hususunda goriis farkliliklar1 bulunsa da orgiitsel bagliligin tutum ve davraniglar
temelinde ele aliniyor olusu, tanimlarin ortak noktasini olusturmaktadir (Atak, 2009: 85).
Tgili literatiirde drgiitsel baglilik kavramina yonelik yapilan bazi tanimlar ise soyledir:
» “Calisanlarin, orgiit ¢ikar1 i¢in daha fazla ¢aba gdstermeleri, Orgiitiin amag ve
degerlerini kabul etmeleridir” (Sahin, 2007: 75)

> “Orgiitiin ve calisanin amaglarinin zaman iginde biitiinlesmesi ve uyumlasmasi
stirecidir” (Hall vd., 1970).

» “Calisanlarin, maddi ¢ikar olmaksizin, tamamen Orgiitiin amag¢ ve degerleriyle
duygusal olarak biitiinlesmesi ve 6zdeslesmesi” (Buchanan, 1974: 533)

» “Calisanlarin, orgiitle 6zdeslesmeleri, islerini benimsemeleri ve sadakatlerini
sunmalari, Orgiitiin amag ve degerlerine duygusal olarak baglanmalar1” (Buchanan,
1974: 533).

» “Caliganlarin, orgiitiin hedef ve degerlerini benimseyerek, orgiitiin bir pargasi
olmak i¢in ¢aba gostermeleri ve gii¢lii bir aile {iyesi gibi hissetmeleridir” (Steers,
1977).

» “Calisanlarin, orgiit igerisindeki katilimi ve 6zdeslesme giicii” (Mowday vd., 1979:
226)

» “Caligsanlarin, ¢alistiklar1 orgiitiin dogas1 ve amaglar ile kendilerini tanimlamalari

ve o Orgiitiin bir ¢alisan1 olarak kalma isteklerinin derecesidir” (Blau ve Boal,
1989).
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» “Calisanlarin, oOrgiitlerine karsi sadakat gostermeleri ve oOrglitlerine karsi, bir
zorlama olmaksizin bir seyler verme isteginde bulunmalaridir” (Smith ve Hoy,
1992).

» “Calisanlarin, Orglitsel amag, deger ve misyonunu benimseyerek, calistigi orgiite
kars1 duygusal sadakat gostermesi” (Jaros vd., 2017: 955)

» “Calisanlarin, orgiitlerine yonelik psikolojik bagliliklarini ifade eder” (Becker vd.,
1996).

» “Calisanin, oOrgiitiine kars1 ilgilerine, baglarina ve calisanlarin goreli olarak
orgiitlerine kendilerini tanimlamalar1 ve ona ait olmalarina vurgusudur” (Jaramillo
vd., 2005).

» “Calisanlarin, orgiitte kalmak istemeleri, orgiitiin tim etkinligi, ¢ikar1 ve basarisi ile
biitiinlesmeleri, c¢alisanlarin orgiite karst olan sadakatleri ve calistiklar1 orgiitiin

basarili olabilmesi i¢in gosterdikleri ilgidir” (Bayram, 2005).

Literatiirdeki oOrgiitsel baglilik kavramina yonelik tanimlarin biiyiik bir kismu,
calisanlarin ve orgiitlerin amaclarindaki kesismeye vurgu yapmaktadir. Siiphesiz orgiitlerin
amaclarina ulagabilmesi i¢in de en etkili yontemlerden biridir (Kilig, 2008: 59).

Tanimlardan da goriilecegi lizere, orgiitsel baglilik kavrami genel olarak; ¢alisanlarin,
orgiitin ama¢ ve hedeflerini benimsemesi, kendi amac¢ ve hedefleriyle 6zdeslestirmesi,
sagladig1 faydalarla elde ettigi faydalar arasinda esitligi hissetmesi, 6rgiitiin basarisi ve etkinligi
icin kendi arzusuyla calismasi, duygusal ve ahlaki degerlerden, kendi menfaatine olacak
durumlarda bile vazgegmemesi olarak ifade edilebilir (Sahin, 2007: 75).

Yapilan bu tanimlar incelendiginde, orgiitsel bagliligin; orgiitiin deger, misyon ve
vizyonunu kabul etme, orgiitle 6zdeslesme, kaliteyi gelistirme c¢abasi, goniillii olarak orgiitte
kalma gibi personelin tutum ve davranislariyla dogrudan iliskili oldugu goriilmektedir. Orgiitsel
bagliligin bir sonucu olarak da is tatmini, is giicii devir hizi, isten ayrilma niyetinde diisiis,
kisisel ve orgiitsel performans diizeyinde artis gibi olumlu etkileri oldugu diisiiniilmektedir

(Ince ve Giil, 2005: 1).

2.4.2 Orgiitsel Baghhk Yaklasimlari
Orgiitsel baghlik alaninda calisan c¢ok sayida arastirmaci, orgiitsel verimliligi

gelistirebilmek, kavrami ve siireci agiklayabilmek amaciyla calismalar yiiriitmiis ve orgiitsel

bagliliga yonelik gesitli yaklasimlar gelistirmislerdir (Yagc1, 2020; Yilmaz, 2020). Orgiitsel
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baglilik kavraminin; psikoloji, sosyoloji, sosyal psikoloji gibi branslar tarafindan, kendi
uzmanlik alanlar1 dogrultusunda ele alintyor olunmasi, farkli bakis agilarinin gelistirilmesine
katki saglamistir (Kogak, 2019: 104). Ornegin; sosyal psikologlar kavrami, davranissal baglilik
temelinde ele alirken, Orgiitsel davraniscilar ise, kavrami, tutumsal baghilik temelinde ele
almiglardi. Bu farkli bakis acilar1 nedeniyle de literatiirde, orgiitsel baglilik kavramina yonelik
cok sayida farkli tanima rastlanmaktadir (Ates, 2019: 107).

Tutumsal ve davranigsal baglilik yaklagimlari arasindaki farklari asagidaki sekilde

0zetlememiz miimkiintidiir:

» Tutumsal baghlik yaklasimi, ¢alisanlarin kendi deger ve amagclariyla orgiitlerinin
deger ve amaglar1i arasindaki uyumu ve Orgiitleriyle olan iligkilerini
degerlendirdikleri siirecini temel alir. Davranigsal baglilik yaklasimi ise,
caliganlarin 6rgiite baglanma siirecine ve bu siirecte neler yaptiklarina odaklanir.

> 1ki yaklasim arasinda arastirma gelenegi agisindan da gesitli farklar bulunmaktadir.
Tutumsal baglilik yaklasiminin odaginda, ge¢mis kosullarin uyumuyla olusan
baglilik ve bu baglhliktan kaynaklanan davranis bigimleri varken, davranissal
baghlik yaklagiminin odagindaysa, bir davranisin hangi kosullarda sergilendigi,
tekrarlanip tekrarlanmagi ve bu davraniglarin nasil bir tutuma doniistiigii vardir.

» Tutumsal baglilik yaklasiminda, baglilik nedeniyle olusan davranislar, bagliligin
degisimi veya kalicih@ gibi kosullar1 etkileyebilmektedir. Davranigsal
yaklasimdaysa, davraniglarin neden oldugu tutumlarin gelecekte olusabilecek

davraniglar1 etkileme ihtimali vardir (Kogak, 2019: 105).

Ilgili literatiirde genellikle orgiitsel baglihik kavrami, tutumsal ve davramissal bakis
acistyla ele alinmaktadir (Kogak, 2019: 104). Bununla birlikte bu bakis acilarina ek olarak ¢oklu
baglilik siniflandirmasina rastlanmaktadir. Coklu baglilik yaklagiminda orgiit ¢ercevesindeki
tiim unsurlar degerlendirmeye dahil edilir (Ates, 2019: 107).

Bu calismada da orgiitsel baglilik kavrami, tutumsal ve davramigsal bakis acilari

kavramsal olarak ele alinacaktir (Kogak, 2019).

2.4.2.1 Davranissal Yaklasimlar

Davranigsal bakis acisi, oOrglitten ziyade, daha c¢ok calisanin davraniglarina

odaklanmaktadir. Bu yaklasim temelde, bir davranisin sergilendikten sonra, tekrarlamasi i¢in
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gerekli kosullarin belirlenmesi ve bu davranisin tutum degisikligi iizerindeki etkileri ile
ilgilenmektedir (Uzun, 2020: 94-95).
Davranigsal bakis acgisina gore, ¢alisan bir davranis sergiledikten sonra bazi nedenlerle
davranigini siirdiirmekte ve bir siire sonra bu davranisa baglanmaktadir (Uzun, 2020: 94-95).
(Becker (1960), Hrebiniak ve Alutto (1972) ve Salancik (1977) gibi bir¢ok aragtirmact
bu yaklagimi desteklemektedir (Elkhdr, 2019: 15).

2.4.2.1.1 Becker’in Orgiitsel Baghlik Yaklagimi

Becker (1960)’a gore calisanlar, tutarli bir davranig dizisini, o davranislarla dogrudan
ilgili olmayan ¢ikarlari ile iliskilendirmektedir (Erdogdu, 2019: 15). Calisanlar, 6rgiit tiyelikleri
stiresince, birtakim yatirimlar yapmakta ve yan faydalar elde etmektedirler ve bu yatirimlar ve
yan faydalar calisanin orgiit bagliligini etkileyen en 6nemli unsurlardir (Sag, 2019; Uzun,
2020). Yan faydalara, 6rnek olarak; sosyal beklentiler, formal diizenlemeler, sosyal etkilesimler
ve toplumsal rolleri 6rnek gosterebiliriz (Sag, 2019: 36).

Becker (1960), elde edilen yan faydalarin ve yapilan yatirimlarin miktart zamanla
artmaktadir (Sag, 2019: 36). Ve calisan, orgiit tiyeligini sonlandirmasi halinde, yatirimlarini ve
yan haklarin1 kaybetme tehlikesiyle karsi karsiya kalabilecegini bilmektedir (Uzun, 2020: 72-
73). Dolayisiyla Becker’e gore ¢alisan, orgiitiine kars1 duygusal bir baglilik hissetmemekte,
baglanmadig1 takdirde ise kaybedeceklerini diisiindiigiinde de orgiitte calismaya devam
etmektedir (Erdogdu, 2019: 15).

Calisanin yaptig1 yatirimlarin ve elde ettigi yan haklarin miktari, ¢alisanin yas1 ve
kidemi ile iliskilidir. Bu nedenle, ¢alisanin yas1 veya kidemi arttikca, alternatif is olanaklarinin
cazibesi azalacak ve Orgiitten ayrilma karar1 da zorlasacaktir (Erdogdu, 2019; Sag, 2019).
Ayrica elde edilen yan haklar ve yatirimlar, ¢alisan i¢in ne kadar degerli ise, baghligi da o

derece yiiksek olacaktir (Erdogdu, 2019: 115).

2.4.2.1.2 Salancik’in Baghhk Yaklasimi

Salancik (1977)’in yaklagiminda orgiitsel baglilik; caliganin daha Once sergilemis
oldugu davraniglarina baglanarak, tutumlari ile uyumlu davranislar sergilemesidir. Tutumlar ile
davraniglar arasindaki uyum bagliliga sebep olacaktir. Bu yaklasimda bagliligin temelinde,

calisanin daha Once sergiledigi davraniglarina olan baghiliginin giicii bulunmaktadir (Erdogdu,
2019: 18).
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Ancak calisan, davranislarinin bazi 6zellikleri nedeniyle her davranisa ayni diizeyde
baglanilamayacaktir. Baglilik diizeyini etkileyen bu davranis 6zelliklerini; baskalar1 onilinde
gerceklestirme, bir kez yapildiktan sonra geri doniilememe ve goniilli olarak yapilma seklinde
siralayabiliriz (Erdogdu, 2019: 18).

» Bagkalar1 onilinde gergeklestirme; davranislarin baskalar1 6niinde gerceklestirilmis
ve gozlemlenmis olmasi, gerceklestirilen o davranisin veya sonuglariin inkar
edilememesini saglayacaktir. Inkar edilemem durumu, calisanin, sergiledigi
davranigin sorumlulugundan kagamamasina ve sonucunda da baglhiligin olusmasina
katki saglayacaktir. Bagkalar tarafindan gozlemlenmeyen gizli davraniglar inkar
edilebileceginden baglilik olusturmazlar.

» Geri doniilememe; bir davranis ne kadar geri doniilemezse ayni derecede baglilik
olusturacaktir. Bu 6zellik, ¢alisanin, orgiite psikolojik veya duygusal bagliligim
etkilemesi nedeniyle 6nemlidir.

» Gontlli olarak yapilma; calisanin, davraniglarini isteyerek ve irade gostererek
sergiliyor olmasi, davranislarinin sonuglarini kabul etmeye zorlayacagindan,
davraniglarina karst baghligin1 da arttiracaktir. Gontlliiliik olmadan sergilenen
davraniglarin sonuglarini, ¢alisan sahiplenmeyeceginden baglilik gelistiremez. Bu
davranmis oOzelligi, diger iki oOzellikten farkli olarak gozlemlenemez ve

belgelenemezdiler (Erdogdu, 2019: 18).

Gerek Becker gerekse de Salancik bagliligi, davranislar: siirdiirme egilimi ¢ergevesinde
degerlendirmektedir. Ancak Becker’in yaklasiminda, davraniglara kars1 baglilik gosterebilme;
calisanin kaybedecegi yatirimlarla iliskilendirilirken, Salancik’in yaklasiminda ise davranislar

devam ettirme arzusu ile iligskilendirilmektedir (Erdogdu, 2019: 18).

2.4.2.2 Tutumsal Yaklasimlar

Tutumsal bakis agisina gore, orgiitsel baglilik, orgiite karst olumlu bireysel yonelimleri
ifade etmektedir (Elkhdr, 2019: 15). Bu bakis agisinda yiiriitiilen ¢alismalar genellikle,
bagliligin gelisimine katkida bulunan kosullarin tanimina ve bagliligin davranigsal sonuglarina
odaklanmaktadir. Bu acisina gore, orgiitle calisan arasindaki baglilik, calisanin belirli bazi

davraniglarda bulunmasi veya bu davranislara egilimli olmasi ile miimkiindiir (Uzun, 2020: 95).
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(Etzioni, 1961; Kanter, 1968; Meyer ve Allen, 1991; Mowday vd., 1979; O’Reilly ve
Chatman, 1986; Penley ve Gould, 1988) gibi birgok arastirmaci bu yaklasimi desteklemektedir
(Elkhdr, 2019: 94-95).

2.4.2.2.1 Etzioni’nin Orgiitsel Baghlik Yaklasimi

Etzioni (1965) orgiitsel baglilik kavraminin; yabancilastirici, ahlaki ve hesapg1 baglilik
olacak sekilde ii¢ farkli tiire ayrilabilecegini one siirmiistiir (Elkhdr, 2019: 15).

» Yabancilastiric1 baghlik tiiriinde; calisan, psikolojik olarak kendisini orgiite bagl
hissetmemesine ragmen, Orgiitte kalmaya mecbur hissetmektedir. Calisan
davraniglarinin 6nemli 6lgiide kisitlandig1 ve ¢alisana baski uygulanan orgiitlerde
yabancilastirict baglilik davranigi gozlemlenmektedir.

» Hesapg1 baghlik tiirlinde; calisanlar ile oOrgiit arasinda bir aligveris iliskisine
benzeyen bir baglilik sekli vardir. Alternatif is olanaklarini da diisiinerek, “Isimden
memnunun, iyl maas aliyorum ve ¢alisma kosullarim iyi” diye diisiinen bir ¢alisan,
isine baghlik gdsteriyorsa tarafsiz veya cikara dayali bir baglilik gostermektedir.
Ucret diizeyine veya orgiitiin sagladig1 kariyer firsatlarma gore, calisanlarin
orgiitsel bagllik diizeyleri de degismektedir.

» Ahlaki baghilik tiirlinde; c¢alisanlar, oOrgiit kurallarini  ve degerlerini
igsellestirdiklerinden, oOrgiitlerine karst yogun olarak baglilik hissetmeleridirler.
Orgiitiin amaglarin1 ve yaptiklar1 isi degerli bulan ¢alisanlar, islerini degerli

bulduklar1 baglilikla i¢in yapmaktadirlar (Uzun, 2020: 69-70).

2.4.2.2.2 Kanter’in Orgiitsel Baghlik Yaklagim:

Kanter (1968), orgiitsel bagliligi, bir ¢alisanin 6rgiit hedeflerine ulasabilmek amaciyla
gosterdigi siiregler olarak (Elkhdr, 2019: 15). Bu yaklasima gore orgiitsel baglilik, ¢alisanin,
orgiitiiniin amag ve degerleriyle kendi beklenti, amag ve degerlerini uyumlu hale getirerek kendi
kisiligini orgiitiin kisiligi ile biitiinlestirmesi ile ortaya ¢ikmaktadir. Bu baglilik diizeyinde
calisan, oOrgiite karst olumlu duygular besleyerek ve kendisini Orgiite adayarak Orgiitiiniin
beklentilerini yerine getirir (Kogak, 2019: 109).

Kanter’in orgiitsel baglilik smiflandirmasina gore ii¢ baglilik tiirii bulunmaktadir.

Bunlar, siireklilik bagliligi, kenetlenme baglilig1 ve kontrol bagliligidir (Kogak, 2019: 110):
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» Sireklilik Bagliligi: “Calisanin kendisini orgiitiin siirekliligi i¢in adamasi1”, sosyal
rollere baglilig1 seklinde tanimlanabilir.

» Kenetlenme Bagliligi: Kenetlenme baglilig1, kisinin 6rgiit tiyelerinin orgiit icindeki
diger kisilere ve sosyal iliskilere baglanmalaridir. Orgiit iiyeleri arasinda olumlu
tutum ve davranislarin gelismesiyle ortaya ¢ikan bu baghlik diizeyi, calisan1 ve
grubu Orgiite baglayici bir etkiye sahiptir. Bu baghlik tiirii, 6rgiit i¢i ¢ekismelerin
ve kiskancliklarin olugmasina engel olurken, grup bilinci ve grup birligi oldukga
yliksektir. Boylece orgiit, disaridan gelebilecek tehditlere karsi korunurken, tiyeler
arasindaki birlik ve beraberlikte siirdiiriilebilecektir.

» Kontrol Baghiligi: Calisanlarin, orgiitsel normlara karsi baglilik duymasini ifade
etmektedir. Bu baglhlik tiirlinde c¢alisanlar orgiitiin ahlaki deger ve normlarini,
uygun davranislar icin bir yol gosterici olarak gormektedirler. Calisanlar, 6rgiitiin
ve kendisinin ahlaki deger ve normlarinin uyumlu olmasi nedeniyle, orgiite baglilik

duymay1 dogru ve ahlaki bulmaktadirlar (Elkhdr, 2019; Kocak, 2019).

2.4.2.2.3 O'’Reilly ve Chatman’in Orgiitsel Baghlk Yaklasimi

O’Reilly ve Chatman (1986)’in siniflandirmasina gore orgiitsel baglilik, 6rgiit ve ¢alisan
arasindaki psikolojik bir bagdir ve bu psikolojik bagin gelismesindeki en onemli faktor,
0zdeslesmedir (Ates, 2019: 113).

Calisan oOrgiitliniin amag ve degerlerini kabul ettiginde, bu amag ve degerlerle 6zdeslesir.
Dolayisiyla orgiitsel baglilik, ¢alisanin 6rgiit amag ve degerlerini kabul etmesi ve bu amag ve
degerleri kendisine uyarlamasinin derecesi olarak ifade edilebilir (Kogak, 2019: 111).

Orgiit ve ¢alisan arasindaki bu bagliligin; benimseme, 6zdeslesme ve itaat olmak iizere
ti¢ tiirti vardir.

> Benimseme (igsellestirme) Bagliligi: Calisan, orgiitiin uygun gordiigii tutum ve

davranislar, kendi degerleri ile ortiistiiglinden kabul eder ve onlara uyar.

> Ozdeslesme Bagliligi: Calisan, tatmin edici iliskiler yasadig1 grubun etkisi altinda

oldugundan baglilik gostermektedir.

> ltaat (Uyum) Baghligi: Calisan, drgiitiin tutum ve davramislarmi onayladig igin

degil, cezalardan kaginmak, ddiilleri elde etmek maksadiyla baglilik gostermektedir

(Ates, 2019: 114).
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2.4.2.2.4 Penley ve Gould 'un Orgiitsel Yaklagim:

Penley ve Gould (1988)’a gore, Etzioni (1961)’nin orgiitsel baglilik modeli, orgiitsel
bagliligi siniflandirma noktasinda uygun olsa da modelde tanimlanan ahlaki ve yabancilastiric
bagliliklarin, bagimsiz kavramlar m1 yoksa birbirinin zitti kavramlar m1 oldugu net degildir.

Bu iki kavram birbirinin zitt1 ise, yabancilastirici baglilik, ahlaki bagliligin olumsuz
ifadelisi olacagindan yabancilastirict bagliliga gerek olmayacaktir. Penley ve Gould (1988)’a
gore, bu karmasay1 diizeltebilmek i¢in, bu iki kavrama agiklik getirmek ve birbirinden bagimsiz
ifadeler olmasinm1 saglanmasi gerekmektedir (Sag, 2019: 37). Ayrica Penley ve Gould'a gore
Etzioni’nin aksine bu ii¢ baglilik tiirli birlikte var olabilmektedir (Karayazi, 2020: 31). Penley
ve Gould, (1988) Bu baglamda, Etzioni’nin simiflandirmasini temel alarak orgiitsel bagliligin
birbirinden farkli {i¢ boyutu savunmuslardir.

» Ahlaki Baglilik: Calisan, orgiitiin hedeflerine ulasabilmesi i¢in, orgiitiin amaglarini
igsellestirerek, kendisini sorumlu olarak gormekte ve her konuda, oOrgiitiini
destekleyecek bicimde orgiitiine adanmaktadir.

» Cikarct Baghlik: Bu baglilik diizeyinde calisanlar 6diil ve promosyonlar igin
baglilik duymakta ve 6diil ve promosyonlara ulasabilmek i¢in orgiitlerini bir arag
olarak gormektedirler.

» Yabancilastirict Baglilik: Calisan psikolojik olarak oOrgiite bagli oldugunu
hissetmesine ragmen, orgiite liyeligini stirdiirmedigi bir baglilik tarzidir (Sag, 2019:
37).

2.4.2.2.5 Meyer ve Allen’in Orgiitsel Baghlik Yalasimi

Tutumsal baghlik yaklasimlarindan biri olan Meyer ve Allen yaklasimi, 1984 yilinda
duygusal baglilik ve devam baglilig1 olmak {izere iki boyutlu olarak gelistirilmis, 1990 yilinda
ise Wiener ve Vardi, (1980)’nin ¢alismalarina konu olan normatif baglilik boyutunun da
eklenmesiyle giintimiizdeki ti¢ boyutlu halini almistir (Karakulle, 2020: 116).

Allen ve Meyer (1990)’in; devam, duygusal ve normatif baglilik olarak gelistirdigi ti¢
boyutlu orgiitsel baghilik yaklasimmma yonelik c¢aligmalara, ilgili literatiirde sikca
rastlanmaktadir (Hidiroglu, 2021: 30).

Bu yaklagimda, boyutlarin her biri ¢alisanlarin zihninde es zamanl olarak gerceklestigi
savunulmaktadir (Yagci, 2020: 83). Ve bu ii¢ baglilik diizeyinin ¢alisanlarda, ayni anda farkli

derecelerde hissedilmesi de miimkiindiir (Demircan, 2021: 36). Ayn1 zamanda bu yaklasim,
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calisanin Orgiitiine olan bagliligin psikolojik bir durum oldugunu ve her bir boyutun,

calisanlarin, orgiitlerine yonelik hislerini farkl sekillerde agikladigini savunmaktadir (Yagct,

2020: 83).

Yaklasimin boyutlarina kisaca deginecek olursak,

>

Duygusal baglilik; calisanlarin  Orgiitin amag¢ ve degerlerini benimsemesi,
orgiitlerine yonelik aidiyet duygusu gelistirmeleri ve orgiitlerine yonelik duygusal
bir bag kurmalaridir. Bu boyut; ¢alisma arkadasliklari, orgiit kiiltiirii ve mesleki
gorevler gibi ¢esitli unsurlar kapsaminda, orgiitte kalmanin, duygusal nedenlerini
aciklamaktadir. Bu baglhlik diizeyinde ¢alisanlar, arzuladiklari icin Orgiitteki
iiyeliklerini stirdiiriirler.

Devam baglilig1; calisanlarin yaptiklar1 yatirnmlarin olmasi ve alternatif is
olanaklarindaki kisitlar nedeniyle kendilerini orgiite bagli hissetmeleridir. Bu
boyut; maas, sosyal haklar ve promosyonlar gibi ¢esitli endiseleri de kapsayacak
sekilde maliyete dayali nedenleri ifade etmektedir. Bu baghilik diizeyinde ¢alisanlar,
ihtiyac duyduklari i¢in orgiitteki tiyeliklerini siirdiirtirler.

Normatif baglilik ise; ¢alisanin Orgiitlerine karst sorumluluk hissiyle,
yiikiimliiliiklerini yerine getirmek istemeleri ve bu nedenle, kendilerini 6rgiite baglh
hissetmeleridir. Bu boyut; patrona veya ¢alisma arkadasina bor¢lu olma hissinden
otiirii, orgiitte kalma zorunlulugunu ifade etmektedir. Bu baglilik diizeyinde
caligsanlar, gerekli oldugunu diistindiikleri i¢in orgiitteki tiyeliklerini siirdiirtirler

(Hidiroglu, 2021; Yagci, 2020; Yilmaz, 2020).

Bu kisa tanimlar incelendiginde, bu boyutlar arasindaki en énemli fark, birey ve orgiit

arasindaki iliskinin dogasi olarak karsimiza cikmaktadir (Yilmaz, 2020: 59). Calisanlarin,

orgiitlerini terk etmeleri noktasinda, engelleyici veya olasilig1 diisiiren bir rol iistleniyor olmasi

ise, bu boyutlarin ortak 6zelligi olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Yagci, 2020: 84).

Meyer ve Allen (1991) ise bu ti¢ boyuta ait ortak 6zellikleri su sekilde siralamaktadir:

>
>
>

Orgiitsel baglilik psikolojik bir durumu ifade eder,
Orgiitsel baglilik ¢alisanlarin 6rgiitleriyle olan iliskilerini karakterize eder,
Orgiitsel baglilik ¢aliganlarin &rgiit Giyeliklerini devam ettirme veya sonlandirma

kararlarimi etkileyen 6nemli bir unsurdur (Yaget, 2020: 84).
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Orgiitsel baglilik literatiiriinde, Meyer ve Allen’in siiflandirmasina sik¢a raslanmasi ve
bu calisma kapsaminda Meyer ve Allen’in gelistirdigi 6l¢ekten yararlanilmig olmasi nedeniyle,

bu yaklasim ayrintili olarak ele alinacaktir.

2.4.2.2.5.1 Duygusal Baghlik

Duygusal baglhlik ilgili literatiirde en fazla ilgi goren baglilik unsurlarindan biridir
(Demircan, 2021: 35). Ayrica orgiitsel baglilik kavrami igerisinde en dikkat ¢ekici ve en yaygin
kullanilan yaklagim olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Yagci, 2020; Yilmaz, 2020).

Duygusal baglhlik, i¢seldir ve c¢alisanlarin; duygularini, orgiitlerinin sahip oldugu
degerlere bakis acilarini ve Orgiitiin bir parcast olma arzularmi yansitmaktadir. Duygusal
baghilig1 yiiksek bir ¢alisan, kendini Grgiitiin bir parcast olarak goriir ve orgiitiiyle kendisini
Ozdeslestirir (Uslu, 2021: 42). Calisan, kendisini orgiitiin bir pargasi olarak gordiigiinden,
oOrgiitiin anlam ve 6nemi onun i¢in bilyliktiir (Demircan, 2021: 35).

Duygusal bagliligin ii¢ 6nemli 6zelligi su sekilde siralanabilir;

» Calisanin orgiitiiyle 6zdeslesmesi ve orgiitsel liyeligini stirdiirme arzusu

» Calisanin ve orgiitiin degerlerinin eslesmesiyle gergeklesen bir duygusal yonelim

olmasi

» Calisanin orgiitsel degerleri ve hedefleri igsellestirmis olmasi (Yagci, 2020: 85)

Duygusal baglilik; orgiite, orgiit degerlerine ve 6rgiit misyonuna doniik bir tutumu ifade
etmektedir (Im vd., 2016: 221). Orgiitleri ile her yoniiyle uyumlu goren calisanlarin drgiitte
kalmalarini saglamaktadir (Yagci, 2020: 86).

Calisanin yiiksek diizeyde duygusal baglilik gostererek oOrgiitte kalmasi, kisinin
duygusal motivasyonundan kaynakli bir ihtiya¢ olmaktan ¢ok, goniillii bir sekilde rgiitte kalma
arzusunu ifade eder (Balay, 2014: 27). Duygusal baghlikta, c¢alisanlar ihtiya¢ veya
zorunluluklart nedeniyle degil arzuladiklar icin orgiitte kalmaya devam etmektedirler. Bu
nedenle duygusal baglilik, orgiite karsi, pasif duyulan basit bir sadakatten ziyade, daha fazlasini
ifade etmektedir (Giindiiz, 2016: 62).

Duygusal baglilik 6rgiit i¢in kritik dneme sahip ¢ok sayida ¢aligan tutum ve davranisina
etki etmektedir (Yagci, 2020: 87). Duygusal bagliligi yiiksek caliganlar, kendi arzulariyla
orgiitte kaldiklarindan, orgiitiin ¢ikarlar1 icin bliylik ¢aba sarf ederler. Benzer bir sekilde,
islerine kars1 olumlu tutumlar besleyen, kendilerini orgiitlerine adayan sadik calisanlardir ve

gerektiginde ek gorevler almaktan kaginmazlar (Demircan, 2021: 35). Ayrica orgiitiin amag ve
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degerlerini benimseyerek, beklenenin 6tesinde bir ¢abayla gayret gosterme egilimindedirler
(McGee ve Ford, 1987).

Duygusal bagliligr yiiksek calisanlar kendi arzular ile orgiitte kalirlar ve orgiitiin
menfaatleri i¢in biiyiik ¢aba gostermeye arzuludurlar. Bu nedenle bu baghilik tiiri orgiit
yonetimleri tarafindan en ¢ok arzulanan ve c¢alisanlar agilanmak istenen baglilik tiiriidiir (Dagh
vd., 2018: 1769).

Duygusal baglhlik, oOrgiitlin basaris1 veya basarisizligt durumunda c¢alisanlarin
kendilerini sorumlu gormelerine neden olur. Bu nedenle duygusal baglilig1 yiiksek ¢alisanlar,
orgiitlerinin basarisiz olmasini istememektedirler ve olumlu davranislar sergilemeye, yiiksek
performans gostermeye gayret ederler (Dagli vd., 2018: 1771).

Orgiitlerin amag ve degerlerinde biiyiik degisikliklerin meydana geldigi durumlarda,
calisanlar yeni hedef ve degerleri sorgulayabilmektedirler. Duygusal baglilik ile olumlu bir
degerlendirme oOrgiitte kalma seklinde sonuglanirken, aksi durumda isten ayrilma seklinde
sonug¢lanabilmektedir (Kaur, 2017).

Duygusal baglhlik, orgiitiin ¢alisanlarina olumlu sekilde davranmasi ve ihtiyaclarin
karsilamas1 sonucunda ortaya ¢ikar. Isin zorlugu, 6zerklik diizeyi ve ¢alisanlarin 6diillendirici
veya tatmin edici buldugu cesitli beceriler temelinde ve is deneyimi temelinde, duygusal
baghlik gelismektedir. Bu durum is 6zelliklerinin duygusal baglilikla olan giiclii ve pozitif
iliskisini aciklamaktadir (Yagci, 2020: 85).

Sosyal degisim teorisinin, karsiliklilik ilkesine gore, orgiit tarafindan deger verilen bir
caliganin, orgiitiin olumlu goriislerini gelistirmesi ve zaman i¢inde bag kurmasi beklenmektedir.
Aksine olumsuz muamele goren veya ihtiyaglarinin karsilanmadigini diisiinen bir ¢alisanin ise
zayif veya var olmayan bir duygusal baga sahip olmasi1 beklenmektedir (Yagci, 2020: 86).

Duygusal bagliligi yiiksek calisanlar, maddi c¢ikarlar1 g6z ardi ederek, Orgiitiin
degerlerini, yargilarim1 ve kiiltiiriinii  6zlimseyerek, Orgiitin vizyon ve misyonunu
gerceklestirmesine katki saglarlar (Karakulle, 2020: 118).

Orgiitiin iiyesi olmaktan duyulan mutlulugu ve orgiitle olan duygusal etkilesimi ifade
eden duygusal baglilik, yonetimlerin calisanlarinda en cok gdérmek isteyecekleri baglilik
tirtidiir (Demircan, 2021: 35). Duygusal bagliligin, devam bagliligi ve normatif bagliliga
kiyasla daha giiclii ve daha tutarh iligkileri ifade ettigi sOylenebilir (Yagce1, 2020: 87).

Allen ve Meyer (1990) duygusal baghlik diizeyinin arttirilmasina yonelik orgiitlere
sunlar1 onermektedir;

> Orgiitler, calisanlarina, onlar1 heyecanlandiran ve onlarda cazibe uyandiran

gorevler vermeli,

97



> Orgiitler, ¢alisanlarmin oOrgiitteki rol ve gorevlerini agik ve net bir sekilde
tanimlamali,
> Orgiitler, calisanlarin gorev ve sorumluluklarmin &rgiitin  hangi amag ve

hedeflerine yonelik oldugunu agiklamahidir (Karakulle, 2020: 118).

2.4.2.2.5.2 Devam Baglhlig

Devam baglilig, bazi1 arastirmacilar tarafindan rasyonel baglhilik olarak da
adlandirilmaktadir (Norsenli, 2021: 30). Devam bagliligimin Becker (1960) tarafindan
gelistirilen yan bahisler teorisine dayandigi kabul edilmektedir. Bu teoriye gore devam
baglhiligi, ihtiya¢ bileseni veya bir orgiitte calisma kaybina karst kazamimlar olarak ifade
edilmektedir (Yagci, 2020: 88). Allen ve Meyer de devam baghligini maliyet O6gesine
dayandirmaktadirlar (Demircan, 2021: 35).

Bu baghlik tiirtine gore calisan, Orgiitten ayrilma maliyetinin yiiksek olacag:
diistincesiyle ve karisilacagi giigliiklerden otiirii, orgiit tiyeligini stirdirmektedir (Demircan,
2021: 35). Orgiitten ayrilmanin c¢alisan {izerinde olusturacagi maliyet devam bagliliginin en
onemli belirleyicisidir (Uslu, 2021: 42). Yeni bir 6rgiitiin sartlarina uyum saglamaya galismak,
yeni bir sehre tasinmak veya hak edilen tazminatlarin kaybi, issiz kalma ihtimali, ¢alisanin
calistigi orgiitten ayrildigi durumda katlanacagi maliyet ve zorluklara 6rnektir (Demircan,
2021: 35). Calisanin kariyer noktasinda saglamis oldugu birikimleri kaybetme ihtimali ve ailesi
icin yeni yasam kosullarin1 saglayabilmede yasanabilecek giigliikleri de calisanin, calistigi
orgiitten ayrildigi durumda katlanacagi maliyet ve zorluklara ekleyebiliriz (Uslu, 2021: 42).

Calisanin devam baglilig1 diizeyini artiran faktorlere, ¢alisanin is rollerine hakim olma
veya Orgiitsel gorevlerini yerine getirme konusundaki yatirimlar1 da 6rnek olarak gosterilebilir.
Orgiitteki gorevlerini tamamlamak icin bir siiredir ¢aba gdsteren ve bu ¢abasmin sonuglarini
heniiz almaya baglamis bir ¢alisanin, baska bir 6rgiite gegmesi, ¢abalarinin sonugsuz kalmasina
neden olabilecektir. Devam baghiligini arttiran faktorlere verilebilecek bir diger ornek ise,
istihdam alternatiflerinin eksikligidir. Bir calisan icin alternatif istihdam olanaklarinin
olmamasi veya kisith olmasi da mevcut orgiitte kalmasi noktasinda etkili olabilmektedir
(Yagct, 2020: 89).

Devam bagliligi, kisisel ve ailevi konulara, diger iki baglilik tiiriinden daha fazla
odaklanmaktadir. Ciinkii, ¢alisanlar hem orgiit ici hem de orgiit dis1 sebeplerle orgiitte kalma

karar1 verebilmektedirler. Tablo 1’de, ¢alisanlarin; Orgiitleriyle olan baglantilari, uyumluluk
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durumlart  ve oOrgiitten ayrilmalar1 durumunda gostermeleri gereken fedakarliklar

ozetlenmektedir (Kayabasi, 2019: 20).

Tablo 1. Devam Baglilig1 Siireci

Devam Baghhg
Organizasyon i¢in Toplum igin
Baglanti Cok uzun zamandir burada caligtim. Yakinlarda birka¢ yakin arkadaslar

Cok fazla takim ve komitede gorev | ve aileler yasiyor.

yapryorum. Ailemin kokleri bu topluluktadir.

Uygunluk | Isim yeteneklerimi ve yeteneklerimi | Yasadigim hava  benim  igin
iyi kullaniyor. uygundur.
Sahip oldugum yetki ve sorumluluklar1 | Ev  olarak yasadigim bireyleri

begendim. diisiiniiyorum.

Fedakarhk | Saglanan emeklilik sosyal haklar | Insanlar toplulukta bana ¢ok saygi
mitkemmeldir. duyuyor.

Bu isten ayrimamak i¢in c¢ok | Bu topluluktan ayrilmak c¢ok zor

fedakarlik yaparim. olurdu.
Kaynak: (Kayabasi, 2019: 20)

Calisan, orgiitten ayrildiktan sonra sosyal ve ekonomik olarak kayba ugrayacaginin
bilincindedir ve bu biling ve zorunlulukla baglilik duymaktadir (Kesen, 2015: 57-59). Algilanan
maliyet unsurunun 6n planda oldugu yaklasimlarda, baghiligin duygularla ifade edilebilmesi
pek miimkiin degildir (Demircan, 2021: 35). Bu baglilik tiiriinde bagliligin kaynag1 sadakat
degildir (Kesen, 2015: 57-59). Devam baghligi yiiksek bir ¢alisan, Orgiitii i¢in yaptigi
yatirimlarin; harcadigi emegin ve zamanin bir sonucu olarak orgiitte kalmay1 zorunluluk olarak
gormektedir (Uslu, 2021: 42).

Devam baglhiligini, pasif bir sadakat bicimi olarak ifade etmek miimkiindiir (Yagc,
2020: 89). Devam bagliliginda, ¢alisan hissettigi zorunluluk nedeniyle Orgiitiine
baglanmaktadir (Kesen, 2015: 57-59). Calisanlar, 6zgiirce segebildikleri igin degil, ihtiyaglar
oldugunu diistindiikleri i¢in orgiite baghidirlar (Yagei, 2020: 88). Calisan, orgiitten ayrilmasi
durumunda kendisine getirecegi yiikiimliiliigiin sorumluluguyla hareket etmektedir (Chen ve

Francesco, 2003; Kavi, 1998). Calisan bu nedenle 6rgiitten ayrilmasi durumunda karsilasacagi
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durumlarin getirecegi maliyetleri hesaplayarak orgiit iiyeligini siirdiirme arzusundadir
(Norsenli, 2021: 30).

Bu baglilik diizeyinde ¢alisan, orgiit icerisinde yasadig1 sorunlara, saglik sorunlarina,
ailevi sorunlara ve baskaca zorlayici sebeplere ragmen orgiitten ayrilma karar1 verememektedir.
Calisan Orgiitten ayrilmasimin kendisine getirecegi maliyet ve zorluklarin farkindadir ve bu
nedenle riskleri géze alamamaktadir (Norsenli, 2021: 30). Bu nedenle devam baglilig1 ¢alisan
iizerinde tilkenmislik gibi olumsuz etkilere neden olabilmektedir. Tiikkenmis ¢alisanlar, kapana
kisilmis hissetmelerine ve istifa etmeyi bir ¢éziim olarak gormelerine ragmen, bu se¢enegi
diisiiniilemez olarak gorebilmektedirler (Yagci, 2020: 89).

Bu durum, devam baglilig1 yiiksek calisanlarda performans diisiikliigiine, ise ge¢ kalma
sikliginda artisa ve Orgiitten ayrilma niyetinde artisa sebep olabilmektedir. Ve yine devam
baglilig1 yiiksek calisanlar, orgiitiin amag ve hedeflerine ulasabilmesi i¢in beklenenin {izerinde
bir katki sunmayacaklarindan, orgiitii ilerleme ve rekabet edebilme avantajindan yoksun
birakmis olacaklardir (Karakulle, 2020: 119). Ayrica, bu baglilik diizeyindeki ¢alisanlarin, is
ortaminda olumsuz tavir ve davranislar sergilemelerine ve sonucunda da yoneticiler i¢in sorun
kaynagi haline gelmelerine neden olabilmektedir (Norsenli, 2021: 30).

Diger yandan devam bagliliginin derecesi, ¢alisanlarin orgiite yaptiklar1 yatirimlarin
sayis1, biyiikliigii ve istihdam alternatiflerinin bir fonksiyonuna bagl oldugu sdylenebilir.
Calisan kendisi i¢in daha iyi ve daha uygun bir alternatif bulmadig: siirece orgiitte kalmay1
strdiirecektir (Yilmaz, 2020: 60). Bu baghlik diizeyindeki bir calisan, orgiitten ayrilmasi
durumunda katlanacagi maliyetleri géze almas1 durumunda Orgiitten ayrilabilecek bir bagliliga

sahiptir (Kesen, 2015: 57-59).

2.4.2.2.5.3 Normatif Baglilik

Calisanin yiikiimliiliikk duygusu, normatif bagliligin temelini olustururken bu duygu
nedeniyle, ¢alisan, Orgiitiine kars1 baglilik hisseder (Yilmaz, 2020: 60). Normatif baglilik
diizeyinde bir zorunluluk durumu s6z konusudur. Calisan kendini, rgiitiine kars1 bagli olma
zorunlulugu hissetmektedir. Bu zorunluluk menfaat veya gereklikten ziyade, dogru ve ahlaki
olduguna yonelik inanc1 temel alir (Norsenli, 2021: 31).

Normatif baglilik; orgiit amag ve degerlerine katki saglayacak bicimde hareket etmek
icin benimsenmis baskilarin toplamidir (Isik, 2020: 116). Normatif baglilik diizeyinde ¢alisan,
orgiitlinde kalmanin ahlaki yiikiimliiklerini hissederek, orgiit hedeflerine ve degerlerine katki

saglar (Yilmaz, 2020: 60).
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Normatif baglilik diizeyi, ¢alisanin oOrgilite girmeden onceki ve girdikten sonraki
tecriibeleri ile sekillenmektedir (Yilmaz, 2020: 60). Normatif baghlik diizeyinde calisanlar,
bagkalarmin baskis1 nedeniyle &rgiitteki iiyeliklerini siirdiiriirler. Orgiitten ayrilmalar
durumunda bagkalarinin ne diisinecegini onemseyen c¢alisanlarin daha yiiksek diizeyde
normatif baglilik gostermesi beklenmektedir (Erdogan, 2021: 47). Ayrica orgiitten ayrilma
karar1, kuruma karsi bor¢lu hissine sahip bir calisanda, sucluluk hissini de beraberinde
getirecektir (Uslu, 2021: 43).

Normatif baglilik, sosyal miibadele teorisine dayanmaktadir. Orgiitsel eylemlerin
bazilar1 calisanlar1 orgiite bor¢lu birakarak ¢alisanlar {izerinde normatif baglilik
yaratabilmektedir (Yagci, 2020: 90). Karsilikli fayda saglayan bir ¢alisanin sagladigi faydanin
karsiligin1 6deyebilmek arzusuyla duydugu ahlaki yiikiimliiliiklerdir. Calisanlar, orgiitlerinden
saglamis olduklar1 kazanglari, geri 6demek zorunda hissetmektedirler (Isik, 2020: 116).
Orgiitiin ¢alisanlara verdigi destek, bu baglilik diizeyinin belirleyici unsurlarindan biridir.
Orgiit tarafindan sunulan ve ¢alisanin kendisini degerli, Snemli ve dzel olarak gorebilmesini
saglayacak imkanlar ve destekler, ¢alisanin da ahlaki olarak orgiitiine kars1 baglilik duymasina
baglamasina etki edecektir (Norsenli, 2021: 31). Calisanin bu baglhilik diizeyine sahip olmasinin
bir diger nedeni de terfi veya diger sosyallesme siireclerinden kaynaklanabilmektedir (Yagci,
2020: 90).

Bu ahlaki yiikiimliiliik, toplum veya orgiit temellidir (Isik, 2020: 116). Toplumda veya
orgiit icerisinde, kidemin bir erdem olarak goriilmesi ve vgiiyle karsilanmasi bu duruma 6rnek
olarak gosterilebilir. Bu ve benzeri nedenlerle ¢alisan, sadakatin 6nemli oldugu diisiincesiyle
orgiitte kalmay1 bir zorunluluk olarak gorebilmektedir (Demircan, 2021: 36).

Normatif baghilik c¢ikar iliskisinden ziyade, calisanin, Orgiitiine karsi duydugu
sorumluluklardan kaynaklanmaktadir. Bu baglilik diizeyinde ¢alisanlar, orgiitlerine kars1 bagh
olmanin 6nemine inanarak oOrgiitlerine bagli olmalar1 gerektigini diisiinmektedirler (Karakulle,
2020: 119). Normatif baglilik diizeyinde ¢alisan, orgiite olan bagliligin1 bir vazife olarak
gérmekte ve bunun dogrulugundan siiphe etmemektedir (Norsenli, 2021: 31). Orgiitiine karst
sorumlulugu ve gorevleri oldugunu diisiinen bir calisan kendini orgiitte kalmaya mecbur
hissetmektedir (Demircan, 2021: 36).

Bu durum duygusal baglilik arasindaki en temel farkli ortaya koymaktadir. Duygusal
baglilikta zorunluluk yokken, normatif baglilikta zorunluluga bagli bir baghlik tiirtinden
bahsedilmektedir (Karakulle, 2020: 120). Bununla birlikte normatif baglilik diizeyindeki
zorunlulugun temeli, devam bagliligindan farkli olarak orgiitle ilgili ¢ikarlara dayanmamaktadir

(Demircan, 2021: 36). Duygusal baglilik diizeyi “bu orgiitte kalmak istiyorum” ifadesinin
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karsiligiyken, normatif baglilik diizeyi “bu orgiitte kalmaliyim” ifadesinin karsiligidir (Uslu,
2021: 43). Tablo 2 bu ti¢ baglilik tiirii arasindaki fark1 6zetlemekte ve 6rneklendirmektedir.

Tablo 2. is Giivencesizligine Kars1 Tepki Tiirleri

Duygusal Baghhk Devam Baghhg Normatif Baghhk
(Duygu Odakl) (Maliyet Odakli) (Zorunluluk Odakl)
En iyi arkadaslarimdan bazilar
Yakinda bir terfi alacagim... Patronum bana ¢ok zaman harcadi,
orgiittimde calistyor... ) o .
. Yeni orgiitte bu kadar hizli bana rehberlik etti, bana egitim
Orgiitimden ayrilsaydim onlar1 ) o )
) ilerler iniyim? verdi.
ozlerdim.
Maasim ve sosyal haklarim .
) | Orgiitiim baslangi¢ yapmami
) o yasadigimiz yerde bize giizel bir
Su anki orgilitimiin atmosferini ¢ok sagladu...
ev sagliyor...
begendim... Bagkalar1 kalifiye olmadigimi
) Yeni orgiitiin bulundugu ) .
Eglenceli ve rahat. i ) diisiindiiklerinde orgiitiim beni ise
bolgede yasam maliyetleri daha r
ald1.
yiiksek.
) ) Okul sistemi burada iyi, esimin | | o
Su anki gérevlerim ¢ok faydal... yr Isverenim birkag sikisik
) iyi bir isi var...
Her sabah ise gelmekten durumumda bana yardimci oldu.
Gergekten bulundugumuz yere N e
hoslaniyorum. Simdi nasil gidebilirim?
kok saldik.
Orgiitte kahyorsun ciinkii sen Orgiitte kahyorsun ciinkii Orgiitte kahyorsun ciinkii
istiyorsun. ihtiyacin var. kalmak zorundasin.

Kaynak: (Colquitt vd 'den [2016] aktaran Yagci, 2020: 83)

Bunlarla birlikte, ¢alisanin, orgiitiiyle olan iliskisini temsil ediyor olmasi ve orgiitlin bir
iiyesi olarak kalma kararina etki eden psikolojik bir durumu ifade ediyor olmasi ii¢ baglilik
tirlinlin  ortak noktasini olusturmaktadir (Demircan, 2021: 36). Allen ve Meyer’in
siniflandirmasint yaptigr baghlik tiirlerinin {i¢ii de calisanlarin orgiite olan bagliliklarini
saglamaktadir (Uslu, 2021: 43). Duygusal baghlik diizeyinde ¢alisan 6rgiitte kendisi arzuladigi
icin, devam bagliliginda dogacak maliyet ve zorluklardan kaginmak i¢in, normatif baglilikta ise
calisan ahlaki olarak kalmasi gerektigini diisiindiigii icin orgiit liyeligini siirdiirmektedir.

Bu ii¢ baglilik diizeyinin ¢alisanlarda, ayn1 anda farkli derecelerde hissedilmesi de

miimkiindiir (Demircan, 2021: 36).
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2.4.3 Orgiitsel Baghhg Etkileyen Faktorler

Ilgili literatiir incelendiginde calisanlarin &rgiitsel bagliliklarmi etkileyen ¢ok sayida
faktore ve siniflandirmaya rastlamaktadir. Bu caligmada ise, oOrgiitsel bagliligi etkileyen
faktorler, bireysel ve orgiitsel faktorler bashigi altinda incelenecektir. Orgiitsel baglhlig
etkileyen faktorlerin etkileme dereceleri, sektore, orgiite ve bireysel niteliklere gore degiskenlik

gosterebilmektedir (Balli, 2014: 181).

2.4.3.1 Bireysel Faktorler

Ilgili literatiirde, rgiitsel baghilik diizeyini etkileyen bireysel faktorler incelendiginde,
genel olarak; yas, cinsiyet, egitim diizeyi, kidem ve medeni durum gibi degiskenlerle

karsilagilmaktadir. Bu ¢alismada da bu faktorlere kisaca deginilecektir.

2.4.3.2 Yas

Calisanin, igerisinde bulundugu yas donemleri, Orgiite karst tutumlarimi da
sekillendirmektedir. Calisanin, her yas donemindeki isine yonelik davranislar, algilar, istekleri
ve beklentileri birbirinden farklidir. Bu nedenle yas degiskenin orgiitsel bagliligin bir gostergesi
oldugu sdylenebilir (Kose, 2014: 75).

Yas1 ilerlemis bireylerin orgiitsel bagliliklarmin da yiiksek olmasi beklenmektedir. Ilgili
literatiir incelendiginde orgiitsel baglilik ve yas degiskeni arasinda pozitif yonlii bir iliskinin var
olduguna yénelik sonuglara rastlanmaktadir. Ornegin: (Angle ve Perry, 1981; Buchko vd.,
1998; Cohen, 1993; Esatoglu vd., 2004; Hrebiniak, 1974; Hunt vd., 1985; Lee, 1971; Loscocco,
1990; Mathieu ve Zajac, 1990; Mayer ve Schoorman, 1998; Pierce ve Dunham, 1987; Sheldon,
1971; Yalcin ve Iplik, 2005). Baska bir ifadeyle, yas ilerledik¢e drgiitsel baglilik artmaktadir.
Bu durum; calisanin yast ilerledikce, isletmeden elde edebilecegi kazancin artma ihtimali,
alternatif is olanaklarinin azalmasi, yiikselme olanaklarinin artmasi, hak ve imtiyazlar
kaybetme korkusu, egitim olanaklarimin azalmasi, teknolojik gelismeler gibi nedenlerle
iligkilendirilmektedir (Kilig, 2008: 76). Yasi ilerlemis calisanlarin, 6rgiitte daha fazla deneyim
kazanmis olmalari, kendilerine ve tecriibelerine olan giiveni arttirdigindan orgiitsel bagliliklar
da artmaktadir (Sencan, 2011: 15).

Farkli bir gorlise gore ise, gen¢ yas donemindeki c¢alisanlarin egitimleri yeni

tamamlandigindan veya devam ettiginden, geng bireyler egitim ve kisisel 6zelliklerine uygun
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isleri tercih etmektedirler. Orgiitsel bagliligin olusabilmesi igin calisanin isini ve orgiitiinii
tanimasi, uyum saglamasi, kendisi i¢in olumlu bir ortamin oldugunu hissetmesi ve orgiitte
belirli bir siire gecirmesi gerekmektedir. Bu nedenle yas ilerledikce orgiitsel baglilik diizeyi de
artis gosterecektir (Kose, 2014: 75) .

Bu goriislerin aksine, geng ¢alisanlarin iglerini daha eglenceli gordiikleri ve daha istekli
calistiklar1 icin yasi ilerlemis ¢alisanlara nazaran Orgiitsel bagliliklarinin yiliksek oldugunu
belirten ¢aligmalara rastlanmaktadir (Major vd., 2013; Sencan, 2011)

Literatiirdeki bazi ¢aligsmalara gore ise yasi ilerlemis ¢alisanlarin kidemlerinin de fazla
olusu, yas ve oOrgiitsel baglhilik arasindaki pozitif iligkinin bir sebebi olabilecegini 6ne
siirmektedir. Ornegin: (Buchanan, 1974; Farrell ve Rusbult, 1981; Lincoln ve Kalleberg, 1985;
Morris ve Sherman, 1981; Stevens vd., 1978; Wahn, 1998; Williams ve Hazer, 1986)

2.4.3.3 Cinsiyet

Toplumun erkek ve kadina yiikledigi gorev ve sorumluluklar, ise yonelik tutum ve
davraniglar iizerinde de etkili olabilmekte, bireyin c¢alisma yasamini ve ise bakisin
farklilastirabilmektedir (Sencan, 2011: 16-17).

Cinsiyet ve orgiitsel baglilik arasindaki iligkiyi inceleyen ¢alismalar ¢eliskili sonuglar
ortaya koymaktadir (Kaplan, 2010: 101). Cinsiyet ve Orgiitsel baghlik iliskisinin incelendigi
orgiitsel baghlik literatiiriinde, erkeklerin mi yoksa kadinlarin m1 orgiitsel bagliliginin daha
yiiksek olduguna dair goriis birligi bulunmamaktadir (Sencan, 2011: 16-17).

Farkli gerek¢e ve nedenlerle cinsiyet farkliliklarmin oOrgiitsel baglihigi etkiledigi
sonucuna ulasilsa da erkeklerin mi yoksa kadinlarin mi orgiitsel baglhilik diizeylerinin daha
yiiksek olduguna yonelik kesin bir yargida bulunulamamaktadir (Sencan, 2011: 16-17).

Ilgili literatiir incelendiginde yapilan bazi calismalarin bulgularma goére kadin
calisanlarin orgiitsel baghilik diizeyleri erkeklere nazaran daha yiiksekken (Ahmad Al-Qarioti
ve Al-Enezi, 2004; Angle ve Perry, 1981; Hrebiniak ve Alutto, 1972; Mathieu ve Zajac, 1990;
Scandura ve Lankau, 1997; Wahn, 1998) bazi calismalarin bulgularina goére ise erkek
calisanlarin orgiitsel baglilik diizeyleri kadin ¢aliganlara nazaran daha yiiksek oldugu (Abdulla
ve Shaw, 1999; Aranya vd., 1986; Aven vd., 1993; Cheng ve Stockdale, 2003; Chusmir, 1982;
Graddick ve Farr, 1983; Karatepe ve Halici, 1998; Major vd., 2013) goriilmektedir.

Kadinlarin erkeklere nazaran daha yiiksek orgiitsel baghilik diizeyine sahip olmalar1
durumu, kadinlarin; orgiitte liyelik kazanmak icin erkeklere kiyasla daha fazla engelle miicadele

etmek zorunda kalmalar1 (Kaplan, 2010: 101), daha fazla ayrimciliga maruz kalmalari
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(Adilogullar, 2011: 62), kadmlarin islerini ve g¢alistiklart kurumu degistirmekten
hoslanmamalar1 (Kog, 2012: 132) gibi nedenlerle iligkilendirilirken, erkeklerin kadinlara
nazaran daha yiiksek orgiitsel baglilik diizeyine sahip olmalar1 durumu ise genellikle kiiltiirel
ve toplumsal diizeyde cinsiyet algis1 (Hiiseyniklioglu, 2010: 62) ve aile i¢i rollerle (Afsar, 2011:
132) iliskilendirilmektedir.

Calisanlarin statiilerini de dikkate alan bir ¢alismaya gore ise, mavi yakalilar arasinda
kadmlarin orgiitsel baglilik diizeyleri, erkeklere kiyasla daha yiiksekken, beyaz yakalilar
arasinda ise, erkeklerin orgiitsel baglilik diizeyleri kadinlara kiyasla daha yiiksektir (Sencan,
2011: 16-17).

Ilgili literatiirdeki baz1 ¢alismalara gore ise bu iki degisken arasinda anlaml bir iliski
bulunmamaktadir (Aven vd., 1993; Bruning ve Snyder, 1983; Cromie, 1981; Fry ve Greenfeld,
1980; Giimiis vd., 2003; Hunt vd., 1985; Stevens vd., 1978; Yal¢in ve Iplik, 2005)

2.4.3.4 Egitim Diizeyi

Egitim diizeyi, calisanlarin orgiitsel baglilik diizeylerini etkileyebilmektedir. Ilgili
literatiir incelendiginde, bu iki degisken arasinda pozitif yonlii bir iligkinin varligini gosteren
calismalar olmakla birlikte (Buchko vd., 1998; Gautam vd., 2001; Koch ve Steers, 1978;
Komiirciioglu, 2003) egitim diizeyi yliksek calisanlarin yiiksek beklentilere sahip olmasi
nedeniyle, negatif yonlii bir iliskinin varligin1 gésteren ¢alismalara da rastlamak miimkiindiir
(Ertan, 2008: 59). Ornegin; (Abdulla ve Shaw, 1999; Angle ve Perry, 1981; Cengiz, 2001;
Ceylan ve Demircan, 2002; Glisson ve Durick, 1988; Hunt vd., 1985; Iverson ve Buttigieg,
1999; Loscocco, 1990; Mathieu ve Zajac, 1990; Mayer ve Schoorman, 1998; Meyer ve Allen,
1988; Morris ve Sherman, 1981; Mowday vd., 1982; Steers, 1977; Wahn, 1998)

Egitim diizeyi ¢alisanlarin 1§ hayatina bakislarini ve beklentilerini sekillendiren dnemli
degiskenlerden biridir. Oyle ki bu beklenti &rgiitiin  karsilayabileceginin {izerinde
olabilmektedir. Egitim diizeyi arttikca, is hayatina ve ise yonelik beklentiler de artmaktadir.
Daha uzun siire egitim almanin maliyetine katlanan ve fedakarlik gosteren bir kisinin iicret ve
calisma kosullarina yonelik yiiksek beklentileri olabilmektedir. Ayrica egitim diizeyi ¢alisan
tarafindan; yiiksek statii, saygin bir is ve sosyal iligkileri gelistirme olanag: saglayan bir arag
olarak goriilmektedir (Sencan, 2011: 17) .

Bu nedenlerle egitim diizeyi yiiksek bir ¢alisanin orgiitiinden beklentileri, alternatif is
olanaklar1 ve dolayisiyla risk alarak orgiitten ayrilma egilimi de artabilmektedir. Bu ve benzeri

nedenlerden otiirii egitim diizeyi arttikga orgiitsel baglilik diizeyi de azalabilmektedir (Erdem,
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2009: 78). Bu dogrultuda, egitim diizeyi diisiik bir ¢alisanin farkli bir orgiitte ¢alisma imkant1
bulamama kaygisinin, 6rgiitsel baglilig1 arttiracagi sdylenebilir.

Diger taraftan, egitim diizeyi yliksek bir ¢aliganin sorumluluk alma ve bagimsiz karar
alabilme olanag1 yiiksek olacagindan, ¢alisan monotonluktan uzaklasarak, igini daha fazla
benimseyebilmektedir. Ayrica, Orgiit tarafindan sunulan egitim olanaklar1 calisanlarin
kendilerini gelistirebilmelerine katki saglayacagindan, c¢alisanlarin orgiitsel bagliliklar:
artabilmektedir (Ertan, 2008: 59).

Tim bu goriislerin aksine ilgili literatiirde, egitim diizeyi ve orgiitsel baglilik arasinda
diger degiskenlere nazaran yeterince agik ve gii¢lii bir iliski bulunmadigina yonelik bulgular da

meveuttur (Giimiis vd., 2003).

2.4.3.5 Kidem

Orgiitsel baglilik iizerinde etkili olan bireysel faktdrlerden bir digeri ise ¢alisanin
orgiitteki caligma siiresini ifade eden kidemdir (Kog, 2012: 54). Calisma siiresi, ¢alisanlarin
orgiitsel baglilik diizeylerini etkileyebilmektedir. Is tatmini diisiik ve orgiitiiyle veya isiyle
0zdeslesemeyen bir ¢alisanin orgiitiinden ayrilma egilimi gosterecegi diisiiniildiigiinde, kidemi
yliiksek olan bir ¢alisanin, 6rgiitsel bagliliginin da yiiksek olmas1 beklenmektedir (Gozen, 2007:
58).

Ilgili literatiir incelendiginde, bu iki degisken arasinda pozitif yonlii bir iliskinin
varligin1 gosteren ¢alismalara rastlanmaktadir. Ornegin (Abdulla ve Shaw, 1999; Baysal ve
Paksoy, 1999; Benkhoff, 1997; Buchko vd., 1998; Campbell vd., 1994; Cohen, 1993; Esatoglu
vd., 2004; Giimiis vd., 2003; Izgar, 2008; Lok ve Crawford, 2001; Loscocco, 1990; Mathieu ve
Zajac, 1990; Meyer vd., 1993; Meyer ve Allen, 1984; Ngo ve Tsang, 1998; Obeng ve Ugboro,
2003; Ozdipginer ve Kalinkara, 2005; Stevens vd., 1978; Wahn, 1998)

Meyer ve Allen, (1997)’a gore bir ¢alisanin hizmet siiresi arttik¢a orgiite karsi orgiitsel
bagliligi da artmaktadir. Oyle ki, bir ¢alisanin 6rgiite uyum dénemindeki orgiite baglilik diizeyi
ile 6 ay sonraki baglilik diizeyi arasinda onemli bir farkin oldugu yo6niinde bulgulara
rastlanmaktadir (Afsar, 2011: 133).

Cohen, (1992)’e¢ gore calisanin kidemi arttikga oOrglitten elde edecegi kazang da
artacaktir. Kidem; ¢alisanin orgiitiine ve kendisine yaptig1 bir yatirim olarak diistiniildiigiinde;
ayn1 Orgiitte uzun yillardir c¢alisan bir bireyin, c¢alistigi siire boyunca elde etmis oldugu
kazanimlar1 kaybetme endisesiyle orgiitsel baglilik davranisi gosterme egilimi igerisinde olmasi

beklenmektedir (Mathieu ve Zajac, 1990: 952).
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Ilgili literatiir incelendiginde, orgiitteki caligma siiresi ile orgiitsel baghlik diizeyi
arasinda pozitif yonlii bir iliskinin varligin1 savunan c¢aligmalara rastlanmakla birlikte, ayni
pozisyondaki ¢caligmanin siiresi ile orgiitsel baglilik arasinda negatif yonlii bir iligkinin varliginm
savunan ¢alismalara da rastlamaktadir. Ornegin; (Balay, 2000; Ceylan ve Demircan, 2002;
Hartmann ve Bambacas, 2000; Mathieu ve Zajac, 1990; Obeng ve Ugboro, 2003; Yalgin ve
Iplik, 2005)

Ayrica alternatif is olanaklar1 ve calisanin isten ayrilmasmi giiclestiren ekonomik
etkenler goz oniline alindiginda, bu iki degisken arasindaki iliskinin 6nemi azalacaktir. Bu
nedenle, kidemin tek basina orgiitsel baglilig1 etkileyen bir faktdr oldugunu sdylemek yaniltict

olacaktir (Cakir, 2001: 111).

2.4.3.6 Medeni Durum

Medeni durum orgiitsel baghilik ile iligkilendirilmeye calisilan bir diger degisken olarak
karsimiza ¢ikmaktadir (Celik, 2013: 132).

Ilgili literatiir incelendiginde evli ¢alisanlarin bekar calisanlara nazaran daha fazla
orgiitsel baglilik davranisi sergiledikleri yoniinde bulguya sahip calismalara rastlamak
miimkiindiir. Ornegin; (Abdulla ve Shaw, 1999; Aranya ve Jacobson, 1975; Benkhoff, 1997;
Boylu vd., 2007; Mathieu ve Zajac, 1990)

Bu durum, evli ¢alisanlarin bekar ¢alisanlara kiyasla daha fazla sorumluluk tasiyor
olmalar1 ve evli ¢alisanlarin ailelerinin ihtiyaglarini karsilama zorunlulugu ile agiklanmaktadir
(Kog, 2012: 132).

Bu nedenlerle evli ¢alisanlar, devam ettirdikleri isi birakmay1 istememekte, igsiz kalma
riskini goéze alamamakta, diizenli bir ise ve is glivencesine sahip olma gerekliligi ile
davranmaktadirlar (Mathieu ve Zajac, 1990: 172).

Ilgili literatiirde, orgiitsel baglilik ve medeni durum arasinda anlamli bir iliskinin
olmadigina yénelik calismalar da bulunmaktadir. Ornegin (Cakir, 2009; Cengiz, 2001;
Hartmann ve Bambacas, 2000; Hunt vd., 1985; Komiirctioglu, 2003; Kuruiiziim vd., 2010;
Uygur, 2009)

2.4.4 Orgiitsel Faktorler

Dogru sekilde calisan iletisim kanallari, etkin insan kaynaklar1 politikalari, kariyer

olanaklar1 ve orgiit i¢i adalet gibi unsurlarin var olmasi veya olmamasi durumu, ¢alisanlarin,
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orgiit liyeligini devam ettirme veya ettirmeme kararini etkileyebilmektedir (Giindogan, 2009:
30).

Orgiit biiyiikliigii, formallesme derecesi, iicret sistemi, drgiit imaj1, sendikalasma orani,
toplam kalite yonetimi ve kariyer imkanlar1 orgiitsel baglilik diizeyi lizerinde 6nemli etkilere
sahip oldugu diistiniilmektedir (Cakir, 2001: 104).

Gorevin calisanlar1 motive etme diizeyi, giiclik diizeyi, sorumluluk diizeyi gibi
niteliklerinin her biri de orgiitsel baglilig1 etkileyebilmektedir (Parsehyan, 2014: 87).

Orgiitsel baglilig: etkileyen faktdrlerden bir digeri ise orgiitsel iletisimdir (Diker, 2014:
67).

Orgiitlerde gerek ast-iist gerekse ¢alisanlar acisindan etkin iletisim kanallarinin varlig
onem arz etmektedir. Orgiitsel iletisim ise, bireyler, gruplar ve orgiitiin cevresi ile olan
iletisimini kapsar. Etkin orgiitsel iletisim kanallarinin varligi; ¢alisanlarin kendilerini 6rgiitiin
onemli bir parcast olarak gormelerine ve Orgiitsel amaclara katkida bulunduklarini
disiinmelerine katki saglayacagindan calisanlarin oOrgiitsel bagliliklarin1 da arttirmasi
beklenmektedir (Diker, 2014: 67)

Orgiit biiyiikliigii, ¢alisanlarin orgiitsel baghiliklan ile iliskili drgiite iliskin bir diger
faktordiir.

2.4.4.1 Orgiit Biiyiikliigii ve Yapisi

Orgiit biiyiikliigiiniin de drgiitsel baglilik iizerinde etkilerinin oldugu diisiiniilmektedir
(Hatipoglu, 2014: 30).

Orgiit dlgeginin biiyiimesiyle birlikte ortaya c¢ikan, iletisim diizeylerindeki ve
yardimlagsma olanaklarindaki azalma durumu, calisanlarin oOrgiitsel baglilik diizeylerinin
azalmasina sebep olabilmektedir. Orgiit olgegindeki biiyiime, calisanlarn karar alma
stireclerine katilimini da diisiireceginden, 6rgiit amaglarinin benimsenmesini de azaltacaktir, bu
durum yine benzer sekilde orgiitsel baglilik diizeyinin azalmasina neden olabilecektir
(Hatipoglu, 2014: 30).

Orgiit dlgeginin bilyiimesi samimiyeti azaltirken, bu tiir drgiitler 6zdeslesmenin daha
zor oldugu yapilar olarak algilanabilmektedir. Bu nedenle bu tiir Orgiitler, calisanlarina
yiikselme ve kisileraras: etkilesim i¢in olanaklar saglayarak, c¢alisanlarinin Grgiitsel baglilik
diizeylerini arttirmay1 hedeflemektedirler (Yildiz, 2016: 103).

Bu gortislerin aksine, bliylik dlgekli Orgiitlerde calisanlara yapilan yatirimlarin ve

sunulan imkanlarin fazla olmasi, biiyiik 6lg¢ekli orgiitlerdeki calisanlarin Orgiitsel baglilik
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diizeylerinin, kiiglik 0lcekli orgiitlerdeki calisanlara nazaran daha yiiksek olmasi

beklenmektedir (Gtiglii, 2006: 68).

2.4.4.2 Orgiit Kiiltiirii

Calisanlarin tutum ve davranislarini yonlendiren bir diger 6nemli degisken Orgiit
kiltiridir (Aras, 2016: 44).

Orgiit kiiltiirii kavrami biinyesinde; karsilikli iliski, ortak karar alabilme, rgiitiin bir
parcast gibi gorme, katilimcilik ve basar1 odaklilik gibi 6zellikleri barindirir (Sap, 2016: 109).
Calisanlarin davranislarini sekillendiren degerler normlar, inanislar, aligkanliklar, semboller ve
davraniglar biitiinli olarak tanimlayabilecegimiz 6rgiit kiiltlirii (Dinger, 1998: 347), calisanlar
arasindaki ekip ruhunun ve aidiyetlik duygusunun gelismesine katki saglarken, calisanlara
orgiitsel hedeflere dahil olabilme ve bir biitiin olarak hareket edebilme kabiliyeti
kazandiracaktir (Naktiyok, 2015: 71).

Bu cercevede degerlendirildiginde oOrgiit kiiltiiri; ¢alisanlarin  Orgiitsel siire¢ ve
uygulamalara yonelik tiim algi, tutum ve davraniglarimin, belirli kalip ve standartlarla
sekillendigi degerler biitiiniidiir ve bu yoniiyle orgiitsel baglilik davranisiyla yakindan ilgilidir
(Sap, 2016: 109).

Orgiit kiiltiirii biinyesinde, ¢alisanlar tarafindan ortak olarak benimsenen inanglari,
tutumlar1 ve degerleri barindirir ve calisan davraniglarin1 yonlendiren 6nemli bir Orgiitsel
faktordiir. Bu nedenle ¢alisanlar arasinda paylasilabilecek giiclii bir kiiltiiriin gelistirilmesi,
calisanlarin  biitliinlesebilmesi ve neticesinde de oOrgiitsel bagliligin  artmas1 adina
onemlidir(Aras, 2016: 44).

Orgiitiin kendi gelistirdigi kiiltiire uygun amag ve politikalar gelistirmesi ve ¢alisanlarin
buna dahil edilmesi, orgiitsel baglilig1 etkileyecek tutumlarin olusmasina katki saglayacaktir
(Tiryaki, 2005). Calisanlar arasinda kabul goren veya paylasilan bir 6rgiit kiiltiiriiniin olmamasi
durumunda ise, ¢alisanlarin kendi aralarinda ve oOrgiitleriyle iletisim kurmasi giiclesecektir
(Erdogan, 2015: 99).

Ilgili literatiirde orgiit kiiltiirii ve orgiitsel baglilik arasinda pozitif yonlii giiclii bir
iliskinin varligimi savunan gokga galismaya rastlamak miimkiindiir. Ornegin; (Balay ve Ipek,
2010; Demir ve Oztiirk, 2013; Kok ve Ozcan, 2012; Polat ve Meydan, 2011; Rai ve Lakshman,
2014).
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Bunula birlikte, kati, merkeziyet¢i ve baskici politikalarla sekillendirilen biirokratik
orgiit kiiltiriinlin; ¢alisanlarin, orgiitsel baghlik diizeylerini olumsuz etkiledigine yonelik

caligmalara rastlamak da miimkiindiir (Sap, 2016: 109).

2.4.4.3 Formallesme Derecesi

Neyin, nasil, nerede, ne zaman ve kim tarafindan yapilacagi onceden ayrintili bir
bigimde tanimlanmis ve bu tanimlara uyulmasi zorunlu hale getirilmis ise o orgiitte formallesme
derecesinin yliksek oldugunu séylemek miimkiindiir (Kogel, 2011: 184).

Bir oOrgiitte gorevlerin yerine getirilmesinde dnceden tanimlanmis, spesifik ilke ve
yontemlerin izlenmesi hususuna verilen 6nemin derecesini ifade eden formallesme, ilgili
literatiir incelendiginde, bazi caligmalarda 6rgiitsel baglilig1 olumlu yonde etkileyen bir diger
faktor olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Yildiz, 2016: 103). Ornegin; (Meyer ve Allen, 1991;
Mowday vd., 1982)

2.4.4.4 Yonetim Tarzi

Calisma kosullar1 ve orgiitsel imkanlar ¢alisanlarin is tatminlerini ve Orgiitsel
bagliliklarini etkileyebilmektedir (Mowday vd., 1979: 243).

Orgiitsel destek ¢alisanlarin orgiitle biitiinlesmesini ve orgiitsel bagliligmni artirdigim
arttiran Onctllerden biri olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Calisana saglanan orgiitsel destegin
artmasi ile, calisganin duygusal ve normatif baghlig1 artarken devam baglhiligi azalmaktadir
(Kaplan ve Ogiit, 2012: 388).

Yonetim tarz1 ve ¢alisanlarin karar alma siireglerine katilimi orgiitsel bagliligi olumlu
yonde etkileyebilmektedir (Secgin, 2014: 45). Orgiitlerde yoneticinin ydnetim ve liderlik tarz1
orgiitsel hedef ve degerlere olan bagliligi olumlu veya olumsuz yonde etkileyebilmektedir.
Calisanlar tarafindan olumlu algilanan yonetim tarzi ve ¢alisanlarin yonetimlerinden duyduklari
memnuniyet, calisanlart motive edebilmekte ve onlarin 6rgiitsel bagliliklarini arttirabilmektedir
(Walumbwa vd., 2005: 247).

Katilime1, esnek ve paylasimer bir yonetim ve liderlik yaklasimi ¢alisanlara daha fazla
ozgiirliik ve karar alabilme firsat1 sunacagindan calisanlarin orgiitsel baghiliklarini arttirmasi
beklenmektedir (Sonmez, 2017: 33). Otokratik yonetim tarzi ise g¢alisanlarin karar alma
stireclerine katilimini engellediginden, orgiitsel baglilik diizeyini olumsuz etkilemektedir.

Karar alma siireglerine katilamamamin bir sonucu olarak, orgiitsel amaglarla ve oOrgiitle
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0zdeslesemeyen bir calisan, orgiite karsi yabancilasmakta ve sonucunda orgiitsel bagliligi
azalabilmektedir (Seggin, 2014: 45). Takim ¢alismasina, etkin planlar yapabilmeye ve
yeniliklere uyum saglamaya olanak saglayan bir yoOnetim yaklagimi, calisanlarin moral,
motivasyon, ait olma ve 6zgiiven duygularini arttiracagindan, hatalar1 azaltarak is kalitesi ve

verimliligi de arttiracaktir (Pamuk, 2012: 29).

2.4.4.5 Ucret ve Odiiller

Calisanlarin orgiitsel baglilik diizeyleri lizerinde diger orgiitsel faktorler gibi ticret ve
odiillerin de etkili oldugu sdylenebilir.

Kar amaci giitmeyen kuruluglar hari¢ tutuldugunda, iicret, calisanlarin Orgiitsel
bagliligini etkileyen énemli faktorlerden biridir (Solak, 2017: 76).

Ucretin calisanin isten ayrilma kararindaki 6nemli etkisi diisiiniildiigiinde orgiitsel
baglilikla da iliskili oldugu sdylenebilir (Balay, 2000: 73). Ucret diizeyi arttik¢a ¢alisanin
devam baglilig1 da artmaktadir (Gautam vd., 2001: 245).

Calisanlara verilen ticretin diizeyi, yeterliligi ve ihtiyaclarini karsilama derecesi orgiitsel
bagliligi olumlu veya olumsuz yonde etkileyebilmektedir (Sonmez, 2017: 32). Ayrica,
calisanlarin tcret politikasina yonelik adalet algisi da orgiitsel bagliligi 6nemli oOl¢iide
etkileyebilmektedir (Cohen, 1992: 539-554).

Benzer bir sekilde, cesitli yontem ve araglarla ¢alisanlara verilen orgiitsel odiiller,
caliganlarin is tatminlerini ve orgiitsel bagliliklarin1 6nemli 6l¢iide etkileyebilmektedir (Sap,
2016: 107).

Orgiitsel odiiller kavramini, ydnetim tarafindan ¢alisanlara yiiksek performans
gostermesi, Orgiit hedeflerine katki saglanmasi, orgiit kiiltliriiniin benimsenmesi gibi iistiin
gayretlerin bir karsilig1 olarak tesvik ve motivasyon amaciyla saglanan kazanimlar olarak tarif
etmemiz mimkiindiir (Ak, 2017: 56).

Calisanlarin nasil diillendirilecegi ve boyutlar1 bakimindan 6diiliin ¢alisanlar taraflidan
adil algilanip algilanmadigy; orgiitsel baglilik diizeyinin yonii ve siddeti iizerinde etkilidir (Sap,
2016: 107). Bireysel niteliklerin ve yeteneklerin dikkate alindigi, adil, performans ve emek
odakl1 bir ddiillendirme politikasi, ¢alisanlarin is tatminlerini ve orgiitsel bagliliklarini olumlu
yonde etkileyecektir (Chew ve Chan, 2008; Kalleberg ve Reve, 1993; Karfestani vd., 2013).

Odiillendirme; iicret ve prim benzeri maddi unsurlari icerdigi gibi takdir, tesvik ve dvgii

gibi maddi olmayan édiilleri de kapsar. Odiillendirilen bir ¢alisan, kendisine deger verildigini
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ve yaptigi isin begenildigini diislineceginden, ¢alisanin orgiitsel baglilik diizeyinin de artmasi
muhtemeldir (S6nmez, 2017: 32).

Ayrica saglik imkanlar1 ve emeklilik gibi {icret dis1 faktorler de iicret diizeyi kadar
baghlig1 etkileyebilmektedir. Ucret dis1 ddiillerin fazla olmasi, ¢alisanlarin Srgiitsel baglilik
diizeylerini olumlu yonde etkileyecektir (Allen ve Meyer, 1990).

2.5 1Is Giivencesi, Is Tatmini, Orgiitsel Vatandashk Davramsi, Orgiitsel Baghhk ve
Demografik Degiskenler Arasindaki iliski

Son yillarda 15 gilivencesizligi algis1 kavrami yonetim ve organizasyon literatiiriinde
calisilmaya baslanilan bir kavram olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Onder ve Wasti, 2002: 27).
Calisanlarin oOrgiitlerine ve islerine kars1 gelistirebilecekleri olumsuz tutum ve davraniglara
yonelik 1ilgi, arastirmacilar1 is giivencesizligi algisina yonelik caligmalara yonlendirmistir
(Greenhalgh ve Rosenblatt, 2010: 17).

Literatiir incelendiginde is giivencesizligi algist kavraminin, motivasyon, i§ tatmini,
orgiitsel baglilik ve oOrgiitsel vatandaglik, gibi kavramlarla olan iligkisinin arastirildig
calismalara sik¢a rastlanmaktadir. Ornegin, (Ashford vd., 1989; Colak, 2014; Dede, 2017;
Dursun ve Bayram, 2013; Hinrichs ve Mischkind, 1967; Hulin, 1966a, 1996b; Ilkim ve Derin,
2018; Jamal, 2007; Jehangir vd., 2011; Karacaoglu, 2015; Katzell vd., 1961; Kerse vd., 2018;
Long, 1978; Porter, 1961; Poyraz ve Kama, 2008; Rosenblatt ve Ruvio, 1996; Secer, 2011;
Weissenberg ve Gruenfeld, 1968).

Calisanin is giivencesinin varligi, ¢alisanin davraniglarini, tutumlarini, performansini ve
enerjisini biiyilik Ol¢iide etkilemektedir. Bu etki sadece calisanin degil, toplumun da yasam
kalitesini ve sosyal yapisin1 kapsamaktadir (Yildirim ve Yavan, 2008: 182-186). Bu nedenle
orgiit yonetimleri tarafindan dikkate alinmasi gereken konulardandir.

Glinlimiizde calisan agisindan is bulmak ve iste kalabilmek, 6rglit agisindan ise nitelikli
calisani elinde tutabilmek oldukga gili¢lesmistir. Bu anlamda calisanin, orgiitte istedigi siirece
isttihdam edilecegini bilmesi ¢alisan i¢in 6nemlidir (Bakan ve Biiyiikbese, 2004: 35).

Is giivencesizligi nedeniyle ortaya cikan kaygi diizeyindeki artis, is giivencesizligi
algisinin ruhsal etkilerinden biridir. Isini kaybetme korkusu, 6zellikle sorumluluklari olan
bireyler i¢in daha yogundur (Karanfil ve Dogan, 2020: 144).

Bununla birlikte is giivencesizligi algisi, calisanlarin biligsel ve fiziksel sagliklarini
olumsuz etkilerken, orgiitsel acidan da is tatmini, Orgiitsel baglilik gibi olgular1 olumsuz

etkilemektedir (Pelenk, 2020: 215). Ashford vd. (1989: 803) “Is giivencesizligi algisinin is ile
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ilgili bazi tutumlara olumsuz etki ettigini savunmaktadirlar”. Bu olumsuz etkiler, orgiitsel
bagliligi, orgiitsel vatandaslik davranigini ve is tatminini azalmasidir.

Is giivencesi algis1 ve is performansi arasinda da pozitif yonlii bir iliski vardir
(Chirumbolo ve Areni, 2005; isaoglu, 2004). Is giivencesizliginin neden oldugu yiiksek kayg1
diizeyi nedeniyle calisan, Orgiitiinii suglama, sapkin davraniglar gostererek intikam alma,
tretkenligi azaltici is davraniglart sergileme egilimi igerisindedir (Tian vd., 2014: 30-31). Tersi
bir durumdaysa sonuglar1 yoniiyle bazi belirsizlikler olmakla birlikte is glivencesi, i tatmini, is
basarimi, oOrgiitsel vatandaglik, orgiitsel baglilik ve calisan sagligi iizerinde olumlu etkilere
sahiptir (Burgard vd., 2009; Murphy vd., 2013; De Witte, 2005).

Sverke vd. (2002: 244)’e gore, is glivencesizligi algisi; is tatmini ve is baglilig: gibi is
tutumlarina, orgiitsel baglilik ve giiven gibi orgilitsel tutumlara, performans ve isten ayrilma
niyeti gibi is davramslarma etki etmektedir. Is giivencesizliginin sebep olacag: tepkileri;
tepkinin odagi agisindan bireysel ve orglitsel olarak ve zamanlamasi agisindan ani ve uzun
donemli tepkiler olmak {iizere gruplanmuslardir. Is giivencesizliginin etkiledigi tutum ve

davraniglar tablo 3’deki gibidir (Sverke vd., 2002: 244).

Tablo 3. Is Giivencesizligine Kars1 Tepki Tiirleri

Bireysel Orgiitsel
Is Tutumlar Orgiitsel Tutumlar
Kisa Dénem Is Tatmini Orgiitsel Baglilik
Ise Baglilik Giiven
Saghk Ise Yonelik Davramslar
Uzun Dénem Fiziksel Performans
Psikolojik Orgiitten Ayrilma Niyeti

Kaynak: (Sverke vd., 2002: 244)

2.5.1 1s Giivencesi ve Orgiitsel Vatandashk Davramisi Arasindaki Iliski
Orgiitsel vatandaslik davranisi; “calisanin organizasyonun fonksiyonlarin1 verimli bir

bicimde yerine getirmesine yardimci olan, goniillii bir bi¢imde, 6diil sisteminden bagimsiz

olarak gosterdigi davraniglardir (Organ, 1997: 86).
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Is giivencesizliginin 6rgiit iizerinde bazi olumsuz etkileri bulunmaktadir. Bu olumsuz
etkilere, isten ayrilma niyetinde artis, motivasyon, orgiitsel baglilik, orgiitsel vatandaslik, is
tatmini diizeylerinde diisiis 6rnek gosterilebilir (Karanfil ve Dogan, 2020: 144-159).

Buna karsin, literatlirde is giivencesizligi algisi ve orgiitsel vatandaslik davranisi
arasindaki iligkiyi ve bu iliskinin sonuglarini inceleyen ¢ok fazla calisma bulunmamaktadir
(Ocel, 2009: 67).

[lgili literatiir incelendiginde, genellikle is giivencesizligi algis1 ve drgiitsel vatandaslik
davranigi arasinda pozitif yonlii bir iliskinin var oldugu sonucuna ulasilacaktir. Ashford vd.
(1989) yapmus olduklari ¢alisma bu durumu destekler niteliktedir. Is giivencesizligi algis,
orgiitsel baghligi, orgiitsel vatandaslik davranisini ve ¢alisan memnuniyetini olumsuz yonde
etkilemektedir.

Yine benzer sekilde is giivencesi algis1 ve oOrgiitsel vatandaslik davranisi arasindaki
pozitif yonlil iliskiyi destekleyen bazi ¢aligmalara asagida deginilmistir.

Feather ve Rauter (2004)’1n 53 belirli siireli, 101 belirsiz siireli is sozlesmesi ile galigsan
bireyler iizerinde, orgiitsel vatandaslik davranisi ile is giivencesi, orgiitsel baghilik, orgiitle
0zdeslesme, 1s tatmini ve is degerleri arasindaki iligkilerin belirlenmesi iizerine yapmis
olduklar1 ¢alisma sonucuna gore, belirli siireli is s6zlesmesi ile ¢alisan bireyler, belirsiz siireli
is sOzlesmesi ile ¢alisan bireylerden daha fazla orgiitsel vatandaslik davranisi sergilemekte ve
daha fazla is giivencesizligi diizeyi algisina sahiptirler. Belirli siireli is sozlesmesi ile ¢alisan
bireylerin glivencesizlik algilar1 ile orgiitsel vatandaslik davraniglar1 arasinda negatif yonde bir
iliski vardir.

Staufenbiel vd. (2006)’nin 132 g¢alisanin katilimiyla is giivencesinin motive edici bir
kavram olup olmadigina yonelik yaptiklar1 ¢alisma sonucuna gore, is giivencesi algisi ve
orgiitsel vatandaslik arasinda pozitif yonlii bir iliski bulunmaktadir.

Ocel (2009), 400 calisan iizerinde yaptigi arastirmada, is giivencesizliginin, isi
kaybetme olasiligi, is kaybinin 6nemi ve boyutlari ile rgiitsel vatandaglik davranisi arasinda
negatif bir iliskinin varlig1 sonucuna ulasirken, gii¢siizliik boyutlarinin 6rgiitsel vatandagslik
davranisiyla iligkisinin pozitif yonde oldugu sonucuna ulagmistir.

Reisel vd. (2010)’nin 320 yoneticinin katilimiyla is giivencesizliginin is doyumu,
orgiitsel vatandaglik davranisi ve sapma davranisi lizerindeki etkilerini 6l¢gmeye yonelik yapmus
olduklar1 c¢alisma sonucuna gore, is giivencesizligi algis1 endise kizginlik ve sapma
davraniglarinin onciiliidiir ve orgiitsel vatandaslik davranisi iizerinde de kismi aracilik rolii

vardir.
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Staufenbiel ve Konig (2011)’in 152 mavi yakali ¢alisan iizerinde Borg ve Elizur’un
gelistirdigi is giivencesizligi algis1 Ol¢egini degerlendirmek amaciyla yapmis olduklari
caligmaya gore biligsel ve duygusal i giivencesizliginin farkli yapilar oldugu ve is tatmini ve
orgiitsel vatandaglik davranisi tizerinde farkli korelasyon kaliplarina sahip oldugu sonucuna
varilmigtir.

Mclinroe (2013)’nin 309 ¢alisanin katilimiyla yaptigi aragtirmanin sonucuna gore, is
giivencesizligi algis1 ve oOrgiitsel vatandaslik davranigi arasinda negatif yonlii bir iligki
bulunmaktadir.

Lam vd. (2015)’nin kamu sektoriinde yapmis olduklar1 ¢alismanin sonucuna gore, is
giivencesizligi algist ve orgiitsel vatandaslik davranisi arasinda egrisel bir iliski bulunmaktadir.
Is giivencesizligi diisiik seviyeden orta seviyeye yiikseldiginde calisanlarin gdsterdigi drgiitsel
vatandashk davranis1 azalacaktir. Is giivencesizligi diizeyi orta seviyeden yiiksek seviyeye
ilerlediginde ise calisanlar daha fazla motive olacak ve orgiitsel vatandashik davranisi
sergileyeceklerdir.

Mahmoud vd. (2021)’nin hizmet sektoriindeki 1349 c¢alisanin  katilimiyla is
giivencesizliginin orgiitsel vatandaslik davranisi lizerindeki etkisinde igsel motivasyon ve is
doyumunun araci roliinii anlamak amaciyla yapmis olduklar1 ¢alisma sonucuna gore, igsel
motivasyon ve is tatmini, i glivencesizliginin Orgiitsel vatandaslik davranisi iizerindeki
etkisinde aracilik roliine sahiptir.

Karanfil ve Dogan (2020)’nin kamu ve 6zel sektorde ¢alisan toplam 268 sézlesmeli ve
kadrolu calisan iizerinde yapmis olduklar1 calisma sonucuna gore, sozlesmeli galisan bireyler,
kadrolu calisan bireylerden, yast 30°dan az olan c¢alisanlar digerlerinden daha fazla
giivencesizlik algisina sahiptirler. Is giivencesizliginin &rgiitsel vatandashk davranisi
iizerindeki etkisinde kaygi aracilik roliinii tistlenmektedir.

Dede (2017)’nin 1008 6gretmenin katilimiyla “is giivencesizligi algisinin ve orgiitsel
giiven diizeyinin orgiitsel vatandaslik davranisi iizerindeki etkilerini anlamak™ amaciyla yapmis
olduklar1 ¢alisma sonucuna gore, is giivencesizligi algis1 ile Orgiitsel vatandaslik arasinda
anlaml1 ve negatif yonlii bir iligki vardir.

Bu ¢alismalarin aksine nadir de olsa is giivencesi algis1 ve orgiitsel vatandaslik davranisi
arasinda negatif bir iliskinin bulundugunu sdyleyen goriisler mevcuttur. Ornegin, (Van Dyne
ve Ang, 1998; Feather ve Rauter, 2004). Farkli tiirdeki is sozlesmelerinin is glivencesi algisi
acisindan farkli sonuglar1 olabilmektedir. Baz1 arastirmacilar ise, belirli siireli is sozlesmesi ile
calisan bir bireyin, orgiit bagliliginin diisiik olacagi ve bu nedenle de orgiitsel vatandaglik

davranis1 gostermeyecegi veya daha az gosterecegi sonucuna varmiglardir. Belirli siireli is
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sozlesmesi ile ¢alisan bireyler, orgiitlerinden daha az maddi ve manevi 6diil alabildiginden daha
fazla orgiitsel vatandaslik davranisi sergileme egilimi igerisindedir (Van Dyne ve Ang, 1998).
Belirli stireli is sozlesmesi ile ¢calismak zorunda kalan bir ¢alisan daha fazla orgiitsel vatandaslik
davranist sergileyerek bu durumdan kurtulmak ve belirsiz siireli is sozlesmesiyle ¢aligabilme
gayreti icerisinde olacaktir (Feather ve Rauter, 2004). Benzer sekilde istihdam olanaklari sinirli
bir ¢alisanin, is gilivencesizligi durumunda dahil oldugu orgiite daha siki baglandigi
gozlemlenmektedir. Bu durum algilanan is gilicii piyasast giivencesizliginin mevcut igin
onemini arttirmasindan kaynaklanmaktadir (Aslan, 2011: 16).

Yukarida incelenen arastirmalar ve yapilan degerlendirmeler kapsaminda arastirma
hipotezi asagidaki sekilde olusturulmustur.

Hi: Calisanlarin is giivencesi algilari, sergiledikleri orgiitsel vatandaslik davraniglarini

pozitif yonde ve anlamli bir sekilde etkilemektedir.

2.5.2 1s Giivencesi ve Is Tatmini Arasindaki Iliski

Gegmiste is tatminin Onciillerine yonelik yapilan galismalar genellikle stres, liderlik ve
isin Ozellikleri gibi Orgiitsel faktorlere odaklanirken, yakin zamanda yapilan ¢aligsmalarda
bireysel faktorlerin etkisi de géz oOniinde bulundurulmaktadir. Bu faktorlerden biri de is
giivencesi algisidir. Is giivencesi algisi is tatmini, ise katilim, drgiitsel baglilik ve orgiite giiven
gibi olgularda artisa, isten ayrilma niyetinde ise azalisa sebep olmaktadir (Ilkim ve Derin,
2018:243)

Is giivencesizligi dnemli bir kavramdir ve bu nedenle yalnizca bireysel etkiye degil
orgiitsel diizeyde de etkilere sahiptir (Aslan, 2011: 16). Yapilan bazi ¢alismalara gore is
giivencesizligi algisi, ise ve Orgiite karsi gelistirilen tutumlarla da ilgilidir (Van Wyk ve Pienaar,
2008: 50). Bu baglamda caliganin isine yonelik pozitif tutumunu ifade eden (Sverke, 2004: 99)
i tatmini kavrami ve is giivencesizligi algis1 kavrami arasindaki iligki aragtirmacilarin dikkatini
cekmektedir (Reisel vd., 2010: 16-17)

Yapilan ¢ogu ¢alisma sonucuna gore is tatmini Ve is giivencesizligi algisi arasinda giiglii
bir negatif iliski vardir. Calisanin belirsizlik algis1 yiikseldikge daha fazla tatminsizlik
yasamakta ve dolayisiyla ig tatmini diizeyi azalmaktadir (Sverke, 2004: 99).

Hellgren vd. (1999)’e gore is giivencesizliginin hissedilme siiresi uzadik¢a i tatminin

diizeyi de azalacaktir.
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Davy vd. (1997)’e gore is giivencesi algisi ve is tatmini arasinda pozitif yonlii bir iligki
vardir. Calisanin ig glivencesi algisinin yiiksek olmasi durumunda, is tatmini diizeyi de yiiksek
olacaktir (Ashford vd., 1989).

Is tatminsizligi nedeniyle baghlig1 diisiik calisan, &rgiit icerisinde orgiit aleyhinde
konugma, diger ¢alisanlar1 olumsuz yonde etkileme, is yavaslatma, devamsizlik ve nihayetinde
isten ayrilma gibi olumsuz davranislar sergileme egilimi igerisindedir (Akinci, 2002: 8). Is
giivencesizligi, hem calisan hem de orgiit icin kritik derecede olumsuz sonuglar doguran bir
stres faktoriidiir (Ilkim ve Derin, 2018: 241). Diisiik diizeydeki is giivencesi, ¢alisanin, gelecek
ile ilgili kontrol yetenegini kisitlarken, deger yargilarini olumsuz etkilemekte ve is tatmini
diizeyinin azalmasina neden olmaktadir (Karapinar ve Hatipoglu, 2021: 54). Bireysel olarak
kisinin sagligina zarar veren ve is tatmininde olumsuz etkilere sebep olan is glivencesizligi
algisi, Orgiitsel agindan calisanlarin orgiitiin degerlerini benimseyememelerine, uyumsuzluk
gostermelerine, olumsuz tutumlar sergilemelerine, performans diislislerine ve isten ayrilma
niyetinin gelisimine sebep olmaktadir (Cakir, 2007: 128).

Probst ve Brubaker (2001)’a gore is giivencesizligi algisi is tatmini iizerinde “is
giivencesi tatminsizligi” bi¢cimiyle olumsuz bir etkiye sahiptir.

Poyraz ve Kama (2008)’nin is giivencesinin, is tatmini, orgiitsel baglilik ve iste ayrilma
niyeti lizerindeki etkisinin incelenmesi amaciyla yapmis olduklar1 ¢alisma sonucuna gore, is
tatmini ve is gilivencesi algis1 arasinda pozitif ve anlamli bir iligski vardir. Bu sonug, benzer
iliskiyi inceleyen ¢ogu ¢alismayla ortiismektedir.

Is tatmini ve is giivencesi algis1 arasindaki iliskiyi arastiran ulusal ve uluslararas
caligmalar incelendiginde de genellikle bu iki kavram arasinda pozitif yonli bir iliskiye
rastlanmistir. Ornegin (Adkins vd., 2001; Armstrong-Stassen, 1993; Ashford vd., 1989;
Buitendach ve De Witte, 2005; Ceylan ve Demircan, 2002; Chirumbolo ve Areni, 2005; De
Cuyper vd., 2009; Davy vd., 1997; Heaney vd., 1994; Ilkim ve Derin, 2018; Oriicii vd., 2006;
Poyraz ve Kama, 2008; Probst ve Brubaker, 2001; Reisel vd., 2010; Rosenblatt ve Ruvio, 1996;
Sora vd., 2009; Vujic¢i¢ vd., 2015; De Witte ve Naswall, 2003; Yaslioglu vd., 2013).

Yukarida incelenen arastirmalar ve yapilan degerlendirmeler kapsaminda arastirma
hipotezi asagidaki sekilde olusturulmustur.

Hz: Calisanlarin is glivencesi algilari, is tatmini diizeylerini pozitif yonde ve anlamli bir

sekilde etkilemektedir.
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2.5.3 s Giivencesi ve Orgiitsel Baghihk Arasindaki Iliski

Herzberg (1966: 65) is giivencesi algist kavramini, bir ¢alisanin, kidem, iicret, emeklilik
hakki gibi haklarinda kayip olmaksizin, istthdam giivenligi igerisinde olmasi olarak
tanimlamaktadir. Baska bir ifadeyle is glivencesi, Orgiitiin istikrarli bir bigcimde istihdam
yaratmasi olarak tanimlanabilir.

Ashford vd. (1989)’e gore calisanin is gilivencesi algisinin yiiksek olmasi durumu,
calisanin i1s performansi, orgiitsel baglilik, orgiite giiven ve is tatmini diizeyine de olumlu
katkilar saglamaktadir.

Is giivencesizliginin etki ettigi 6nemli orgiitsel kavramlardan bir digeri ise orgiitsel
bagliliktir ve bu iki kavram negatif bir iligki i¢erisindedir (Cakir, 2007: 132). Yapilan ¢caligmalar
incelendiginde is gilivencesi algist ve oOrgiitsel baghlik arasinda anlamli bir iliski oldugu
sonucuna varilmaktadir (Smadov, 2006).

Yonetim ve organizasyon literatiirii incelendiginde, orgiitsel baglhlik kavrami, ¢alisan
verimliligini arttirdigindan ve Orgiitten ayrilma niyetini olumlu yonde etkilediginden sik¢a
calisildig1 goriilmektedir (Wasti, 2000: 401). Orgiite olumlu katkilar saglamasi nedeniyle,
orgiitsel baglilig: etkileyecek degiskenleri arastirmak ve sonuglarina yonelik onlemler almak
oOrgiit i¢in dnem arz etmektedir.

Is giivencesizligi ise orgiitsel tutumlardan biri olan &rgiitsel bagliligi kisa vadede
etkileyebilmektedir (Kaymaz, 2019: 41).

Ashford vd. (1989: 808)’e gore orgiitsel baglilig1 yiiksek bir ¢alisan, orgiit amag ve
degerlerini benimsemekte ve orgiit ¢ikarlar1 i¢in daha fazla ¢aba gostermektedir. Bu baglamda
disiintildiigiinde, orgiitte, ¢alisma verimliginin ve is kalitesinin artist gibi 6nemli katkilar
saglayabilecek bir kavramdir, is giivencesi algis1 (Celik, 2007: 18). Is giivencesi algisina sahip
calisan, orgiit ile biitiinlesebilecek ve ¢ikar ortaklig: saglayarak orgiitiin rekabet edebilirligine
katki saglayacaktir (Poyraz ve Kama, 2008:146). is giivencesi algisina sahip bir calisan,
kendisini Orgiite ait hissederek orgiitsel baglilig: artacaktir (Celik, 2017: 156).

Buna karsin, is gilivencesi algis1 diizeyi diisiik bir calisan, kendisini tehdit altinda
hissedecek ve orgiitleri ile aralarindaki psikolojik sozlesmenin tek tarafli bozuldugu
diisiincesine kapilacaktir. Orgiitiine kars1 giivenini yitirmis bir ¢aliganin drgiitsel baghlik diizeyi
de diisiiktiir (Ashford vd., 1989: 817). Orgiitsel baghilik diizeyi diisiik bir calisann, isten ayrilma
egilimi ise yliksek olacaktir (Giinalan, 2019: 112).

Benzer sekilde belirli siireli is sozlesmesi ile ¢alisanlarin, belirsiz siireli is s6zlesmesiyle

calisanlara kiyasla daha az 6rgiitsel bagliliga sahip olduklar1 soylenebilir. Probst (2003: 452) un
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yapmis oldugu calisma bunu kanitlar niteliktedir. Bu ¢alismaya gore oOrgiitsel baglilik ve
yeniden yapilanma arasinda negatif bir iliski bulunmaktadir (Aslan, 2011: 15).

Kara ve Ozdemir (2020)’in 202 otel galisani iizerinde yaptiklar1 ‘“konaklama
isletmelerinde is glivencesi algis1 ve orgiitsel baglilik”™ iliskisini aragtiran ¢aligsmalar1 sonucuna
gore; calisanlarin is glivencesi algisiyla, orgiitsel bagliligin duygusal baglilik boyutu arasinda
pozitif orta, devam ve normatif baglilik boyutlar1 arasinda ise pozitif ¢ok zay1f bir iligki vardir.

Sora vd. (2010)’nin Ispanya’daki 47 firmada gorev yapan 942 calisan iizerinde
yaptiklari “is glivencesizliginin is tatmini, orgiitsel baglilik ve isten ayrilma egilimi {izerindeki
etkilerini” arastiran ¢alismalari sonucuna gore; is glivencesizligi, is tatmini ve orgiitsel baglilik
iizerinde negatif bir etkiye sahipken, isten ayrilma niyeti iizerinde pozitif bir etkiye sahiptir.

Oz ve Budak (2017)’in 196 bankaci iizerinde yaptiklar1 “bankacilik sektdriinde is
giivencesi algis1 ve Tlicretin Orgiitsel bagliliga etkisini” arastiran ¢alismalar1 sonucuna gore; is
giivencesi algis1 Ve orgiitsel baglilik ile orgiitsel baglilik ve iicret arasinda pozitif yonlii bir iliski
bulunmaktadir.

Kaya ve Yildiz (2020)’in Istanbulda hizmet veren 6zel ilkokullarda gorev yapan
ogretmenlere yonelik yaptiklar1 “6zel okullarda calisan 6gretmenlerin is giivencesi algisi ve is
memnuniyeti algilarinin, orgiitsel baglilik ve motivasyonlarina etkisini” arastiran ¢alismalari
sonucuna gore; gorev yapan Ogretmenlerin i memnuniyeti algilan ile orglitsel baglilik ve
motivasyon algilar1 arasinda anlamli bir iligki vardir.

Orgiitsel baglilik ve is giivencesi algis1 arasindaki iliskiyi arastiran ulusal ve uluslararasi
caligmalar incelendiginde genellikle benzer bir sekilde bu iki kavram arasinda pozitif yonlii bir
iliskiye rastlanmaktadir. Ornegin, (Ashford vd., 1989; Borg ve Elizur, 1992; Buitendach ve De
Witte, 2005; Burgard vd., 2009; Cheng ve Chan, 2008; Chirumbolo ve Areni, 2005;
Chirumbolo ve Hellgren, 2003; Davy vd., 1997; Digin ve Unsar, 2010; Faisal ve Al-Esmael,
2014; King, 2000; Lambert, 1991; Levanoni ve Sales, 1990; Murphy vd., 2013; Rosenblatt ve
Ruvio, 1996; Sora vd., 2010; Sverke vd., 2002; Vyji¢i¢ vd., 2015).

Yukarida incelenen arastirmalar ve yapilan degerlendirmeler kapsaminda arastirma
hipotezi asagidaki sekilde olusturulmustur.

H3: Calisanlarin is giivencesi algilari, orgiitsel baglhiliklarini pozitif yonde ve anlamli bir

sekilde etkilemektedir.
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2.5.4 Orgiitsel Baghlik ve Orgiitsel Vatandashk Davramisi Arasindaki iliski

Bireylerin tutumlari, davraniglarimi biiyiik olgiide etkilemektedir. Dolayisiyla pozitif
tutumlar orglitsel amaclara ulagilmasinda katki saglayacaktir. Katki saglayacak, bu tutumlardan
biri hig siiphesiz orgiitsel bagliliktir. Orgiitsel baglilik ¢alisanlarn gorevleri ve orgiitleriyle ilgili
hislerinin biitiiniidiir (LePine vd., 2002: 52-65). Orgiitsel baglilik ¢alisan1 &rgiite baglayan
psikolojik bir durumdur (Meyer ve Allen, 1997: 67). Bu psikolojik algiy1 giiclendirmek,
orgiitsel verimlilige ve yonetsel etkililige olumlu katki saglayacaktir.

Orgiitsel baglilik diizeyinin yiiksek olmasi, drgiite olumlu katkilar saglayacaktir. Bu
olumlu katkilardan biri hi¢ siiphesiz orgiitsel vatandashik davranisidir. Orgiitsel vatandaslik
davranigi; calisanin bigimsel roliiniin pargasi olmayan, fakat yine de orgiitiin etkinligine 6nemli
katkilar saglayan istege bagli davranislar olarak tanimlanabilir.

Yoneticiler orgiitiin verimliligini ve etkinligini arttirabilmek i¢in kisa vadeli bir adim
olan, calisan devir hizim1 diistirmeye yonelik diizenlemelerden ziyade, calisanlarin bigimsel
rollerinin haricinde goniillii olarak, eckstra rol davramigsi gostermelerini saglayacak,
diizenlemelere odaklanmalidirlar (Meyer ve Allen, 1991: 73). Orgiitsel vatandaslik davranisi,
is tatmini ve oOrgiitsel baglilik gibi duygusal tutumlara olumlu katkilar saglayacagindan ¢alisan
performansi artarken isten ayrilma niyeti azalacaktir (Becton vd., 2017: 496). Orgiitiin
gelisimine katki saglayabilmek icin 6zgecilik, vicdanlilik, centilmenlik, nezaket ve sivil erdem
gibi orgiitsel vatandaslik boyutlarinin ¢alisanlara benimsetilmesi gerekmektedir (Ersozlii, 2012:
69).

Orgiitsel vatandaslik ve orgiitsel baglilik arasinda anlamli bir iliski vardir. Ornegin,
(Becker, 1992; Bogler ve Somech, 2004; Chen ve Francesco, 2003; Chu vd., 2006; Finegan,
2000; Gurbuz, 2009; Kamer, 2001; Karrasch, 2003; MacKenzie vd., 1998; Noor vd., 2011,
O’Reilly ve Chatman, 1986; Organ ve Lingl, 1995; Parnell ve Crandall, 2003; Podsakoff vd.,
1996; Salehi ve Gholtash, 2011; Schappe, 1998; Van Scotter, 2000; Sesen ve Basim, 2012;
Uniivar, 2006; Wang ve Wong, 2011; Waris, 2005: 34-35; Williams vd., 2002; Williams ve
Anderson, 1991; Yilmazer, 2010).

Literatiirde genellikle Orgiitsel vatandaslik ve orgiitsel baglilik davranisi arasindaki
iligkiyi, sosyal miibadele yaklagimi c¢ercevesinde incelenmektedir. Sosyal miibadele boyutu
kapsaminda, ¢aligan, rgiitiiniin kendisine sundugu olanaklar ¢er¢evesinde, drgiitiine normatif,
duygusal veya devam baghiligi duymakta ve bu baghlikta, orgiitsel vatandaslik davranisina

doniismektedir (Bolat ve Bolat, 2008: 75-81).
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Bateman ve Organ (1983: 587-595), bu durumu ¢alisan ve orgiit arasindaki karsilikli
etkilesime dayal1 bir tiir ticari alig-veris sayilabilecegi goriisiinii savunmaktadir.

Organ (1990) orgiitsel baghilik ve orgiitsel vatandaslik davranigi arasindaki iliskinin
calisanin bagliligr algilama sekline gore degisiklik gosterebilecegini belirtmistir. Baglilig1 bir
davranis, niyet, tutum veya giidiisel bir etkilesim olarak degerlendiren bir ¢alisanin, orgiitsel
vatandaglik davranisi gosterme ihtimali yiiksek olacaktir (Bozkurt, 2007: 90).

Yapilan c¢alismalar, Orgiitsel baglhiligi yiiksek calisanlarin, Orgiitsel vatandaslik
kapsamina giren tutum ve davramislar1 daha acik ve net bir sekilde gosterdiklerini ortaya
koymaktadir (Bakan, 2011: 251). Orgiitsel baglilig1 yiiksek ¢alisan, drgiitii icin yogun duygular
besler, gorev sorumluluklarini diizenli bir bigimde yerine getirir, beklenenin 6tesinde ¢aba sarf
eder, orgiit kurallarina goniillii uyar, 6rgiit kaynaklarini korur, 6rgiit amaglarini ve vizyonunu
paylasir ve bu kisi denetlenmeden de eylemin kendisinden ve basarili sonuglarindan giidiilenir.
Bu cercevede orgiitsel baglilik ve orgiitsel vatandaslik davranisi arasinda anlamli bir iligkinin
varligindan s6z edilebilir (Bolat ve Bolat, 2008).

Orgiitsel vatandaslik davranisi, drgiitsel baghilik davranisiin bir yansimasidir (Erbay,
2009). Calisanlarin orgiitsel baglhilik diizeyleri arttikga, c¢alisanlar, oOrgiitsel amaglari
gerceklestirmek icin daha fazla caba sarf etmekte ve ekstra rol davranisi sergilemektedirler
(Mete, 2018).

Sanal (2013) galisanlarin is tatminleri, orgiitsel bagliliklari, performanslari, moral ve
motivasyonlari ile orgiitsel vatandaslik davranisi arasinda pozitif bir iliski oldugu sonucuna
varmistir.

Ozsoy vd. (2004) Orgiitsel baglilik, 6zveri ve diiriistlik gibi orgiitsel vatandaslik
davraniginin ifade edilme sekli oldugunu savunarak, 6rgiitsel vatandaslik davranisi ve orgiitsel
baglilik arasindaki yakin iliskiye dikkat ¢ekmistir. Orgiitsel baghlig1 yiiksek ¢alisanlarin,
orgiitsel vatandaslik davranisi gosterme ihtimali, orgiitsel baglilik gelistirememis calisanlarin,
orgiitsel vatandaslik davranisi gosterme ihtimalinden yiiksektir (Kamer, 2001: 8-9).

Tompson ve Werner (1997) yapmis olduklar1 ¢alismalarinin sonucuna gore de orgiitsel
baglilik, orgiitsel vatandaslik davranisinin belirleyicisidir.

Yine benzer bir sekilde literatiirde, orgiitsel baglilik ve orgiitsel vatandaslik davranisi
arasinda anlamli bir iligkinin varligin1 savunan c¢alismalar bulunmaktadir.

Cetin vd. (2015)’in yapmis olduklar1 ¢alisma sonucuna gore, oOrgiitsel baglilik ve
orgiitsel vatandaslik davraniglar1 arasinda pozitif bir iliskinin oldugu sonucuna ulasilmistir.

Dagc1 (2017)’nin is tatmini, Orgiitsel baglilik ve oOrgiitsel vatandaslik davranisi

arasindaki iligkiyi incelemek amaciyla 181 bakim teknisyeni lizerinde yapmis oldugu aragtirma
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sonucuna gore, orgiitsel baglilik, is tatmini ve Orgiitsel vatandaslik davranisi arasinda anlamli
bir iligki bulunmaktadir.

Kusadasi’nda 285 otel ¢aligani iizerinde yapilan arastirmaya gore, orgiitsel bagliligin alt
boyutlar1 ile orgiitsel vatandaglik davranisinin alt boyutlar1 arasinda iliski oldugu sonucuna
vartlmistir (Ari, 2014).

Bonaparte (2008), yaptig1 ¢alismada Orgiitsel vatandashk davramsinin digergamlik
boyutu ile orgiitsel bagliligin duyussal boyutu arasinda yiiksek derecede iligki oldugu ve orgiite
bagli calisanlarin yonetim i¢inde etkin olacagi kanisina varmistir.

Organ ve Ryan (1995) orgiitsel baglilik ve orgiitsel vatandaslik davranisi arasindaki
iligkiyi inceledikleri ¢calismanin sonucuna gore, devam baglilig1 ile uyum arasinda anlamli bir
iligkinin oldugu ancak duygusal baghlik ile 6zgecilik ve uyum boyutlar1 arasinda anlamli bir
iliskinin bulunmaktadir.

Bolon (1997) nun yaptigi ¢alisma sonucuna gore, bireysel orgiitsel vatandaslik izerinde
etkili olan en 6nemli boyut duygusal baglilik boyutudur ve devam bagliligi ile bireysel orgiitsel
vatandaslik davranisi arasindaki iliskinin ise anlamliligin1 kaybetmektedir.

Literatiirde orgiitsel baglilik ve orgilitsel vatandaslik davranisi arasinda anlamli bir
iliskinin varligin1 savunan ¢aligsmalar oldugu gibi, bu iki degisken arasinda anlamli bir iliskinin
bulunmadig1 yoniinde bulgulara da rastlamak miimkiindiir (Erdogdu, 2019).

Williams ve Anderson (1991) orgiitsel baglilik ve orgiitsel vatandaslik davranisi
arasindaki iligkiyi incelemis ancak anlamli bir iliskiye rastlamamustir.

Tansky (1993)’¢ gore, orgiitsel baglilik ile orgiitsel vatandaslik davranmiginin alt
boyutlarinin higbiri arasinda anlamli bir iliski bulunmamaktadir.

Alotaibi (2001)’nin yaptig1 ¢calismanin sonuglarina gore, orgiitsel baglilik ile orgiitsel
vatandaslik davranislar1 arasinda anlamli bir iligkisi bulunamamustir.

Yukarida incelenen arastirmalar ve yapilan degerlendirmeler kapsaminda arastirma
hipotezi asagidaki sekilde olusturulmustur.

H4: Calisanlarin orgiitsel bagliliklari, sergiledikleri orglitsel vatandaslik davraniglarini

pozitif yonde ve anlamli bir sekilde etkilemektedir.

2.5.5 s Tatmini ve Orgiitsel Baghlik Arasindaki iliski

Yiiksek orgiitsel baglilik ve is tatminine sahip ¢alisanlar, daha yiiksek performansa ve
daha yiiksek iiretkenlige sahiptirler (Duygulu ve Abaan, 2007: 62). Orgiitsel baglilik ve is

tatmini kavramlarinin 6rgiit verimliligi ve performansi iizerinde dnemli etkilere sahip olmasi,
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bu iki kavramin yogun bir ilgiyle incelenmesine neden olmaktadir (Lok ve Crawford, 2004:
322).
Literatiirde her iki kavram i¢in farkli tanimlar olmakla birlikte, is tatmini; ¢alisanin isi
ve is tecriibelerini degerlendirmesi neticesinde elde ettigi pozitif duygusal durum olarak
tanimlanirken, orgiitsel baglilik ise orgiitiin amag ve degerlerine yonelik giiclii bir inang, daha
fazla c¢aba gosterme ve Orgiit tyeligini silirdiirme yoniinde gilicli bir istek olarak
tanimlanabilmektedir (Tekingilindiiz, 2012: 64). Bu iki kavramin tanimini, calisanin ise ve
orgiite kars1 gelistirdigi tutumlarin toplami seklinde 6zetlememiz miimkiindiir (Mahmutoglu,
2007: 61).
Ilgili literatiirde bu iki kavramin yakin iliski i¢erisinde oldugu ve sebep sonug iliskisine
sahip oldugu gozlemlense de (Chen vd., 2002; DeCotiis ve Summers, 1987; Finegan, 2000;
Gade vd., 2003; Kacmar vd., 1999; Mathieu ve Zajac, 1990; May vd., 2002; Mclintyre vd.,
2002; Nystedt vd., 1999; Rowden, 2000; Testa, 2001)baz1 kavramsal farkliliklara sahip
olduklar1 dikkat ¢ekmektedir. Bu farkliliklarin bazilarini sdyle siralayabiliriz.
> Is tatmini kavrami ¢alisanin isine karsi tutumu ile ilgili iken, orgiitsel baglilik
kavrami ¢alisanin orgiitiine karsi tutumu ile ilgilidir (Mahmutoglu, 2007: 61).

> Is tatmini, calisanin isine veya onun bazi yonlerine duydugu tepkiyi yansitirken,
orgiitsel baglilik; calisanin 6rgiitiine kars1 duydugu duygusal tepkiyi yansitmaktadir
(Mahmutoglu, 2007: 61).

> Is tatmini ¢alisanin gorevini veya calisma ortamini &n plana ¢ikarirken, orgiitsel
baglilik; orgiit amaglarini ve degerlerini kapsayici bir bigimde orgiite baglanmay1
On plana ¢ikarir (Mahmutoglu, 2007: 61).

> Is tatmini; sadece bir tutumken, orgiitsel baglilik; ayn1 zamanda bir davranistir
(Erkaya, 2021: 57-58).

> s tatmini; daha pasif bir kavramken, orgiitsel baglilik; daha aktif bir kavramdir
(Erkaya, 2021: 57-58).

> s tatmini; giinliik is akislarindan hizli etkilenirken, rgiitsel baglilik; is akislarindan
etkilenmez (Bakan, 2011: 243-244)

> s tatmini; daha degisken bir yapida ve cevresel faktdrlerden daha hizli etkilenirken,
orgiitsel baglilik; siireklilik arz eder ve yavas gelisir (Liou, 2008: 122).

> s tatmini; kisisel ve orgiitsel faktorlere gosterilen ani duygusal tepkilere bagl
olarak daha degisken bir yapidayken, orgiitsel baghlik; orgiitsel faktorleri, orgiitsel
amag ve degerleri ve ¢aliganin Orgiitiin liyesi olarak kalma arzularimi da kapsayacak

sekilde yavas ama istikrarli bir gelisim gosterir (Cramer, 1996: 390).
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> s tatmini; daha spesifik bir bicimde ise kars1 yoneltilmis bir tutumken, drgiitsel
baglilik; orgiitiin biitiiniine yoneltilmis genis perspektifli bir tutumdur (Giil vd.,
2008: 5).

> s tatmini; her daim kalic1 duygular1 ifade etmezken, drgiitsel baglhlik; daha uzun

vadeli ve kalic1 duygulari ifade eder (Marchiori vd., 2004: 354).

Orgiitsel baglilik; isten ziyade drgiite yonelik ve is tatminini de kapsayan karmasik ve
biitiinciil bir tutumdur (Mahmutoglu, 2007: 61).

Kisaca, iki kavram arasindaki bu farklari; “isimi seviyorum” ve “Orgiitiimii seviyorum”
seklinde 6zetleyebiliriz (Mahmutoglu, 2007: 61).

Literatiir incelendiginde ¢ogunlukla is tatmini ve orgiitsel baglilik kavramlar1 arasinda
giiclii bir iliskinin var oldugu sonucuna varilsa da iliskinin yonii konusunda kesin bir yargiya
varilamamaktadir. Bu durum, hangi degiskenin sebep, hangi degiskenin sonug oldugunu ifade
etmeyi zorlagtirmaktadir (Ersozlii, 2012: 68).

Literatiirde orgiitsel baglilik ve is tatmini arasindaki iliskiyi aciklamaya yonelik yapilan
calismalarin sonuglari; Is tatmininin, érgiitsel bagliligin dnciilii oldugu, orgiitsel bagliligin, is
tatmininin onciilii oldugu, orgiitsel baglilik ve is tatmininin karsilikli olarak iliskili oldugu ve
orgiitsel baglilik ile is tatmini arasinda iliski olmadig1 seklinde dort farklh goriis bulunmaktadir.

Bu goriislere iliskin ayrintili bilgi asagida yer almaktadir.

A) Is Tatmini, Orgiitsel Baghligin Onciiliidiir Goriisii

Is tatmini, ¢alisanin isini sevme derecesini ifade eder. Calisanin, is tatmin diizeyinin
yliksek olmasi g¢alisanin Orgiitsel baglilik diizeyini de arttiracak, isi hakkindaki olumsuz
diistincelerini de azaltacaktir (Dogar, 2013: 52).

Brooke Jr ve Price (1989: 15)’a gore is tatmini Orgiitsel bagliligin onemli bir
belirleyicisidir. Mathieu ve Zajac (1990)’e gore ise is tatmini orgiitsel bagliligin belirleyicisi
oldugu gibi ayn1 zamanda sonucudur (Biger vd., 2009: 5).

Is tatmini ve orgiitsel baglihig: yiiksek ¢alisanlar drgiitlerin arzuladig calisanlardir. Is
tatmini yliksek olan calisganin Orgiitiine bagl olacagi diisliniildiigiinde Orgiitiin ¢ikarlari
dogrultusunda hareket etmesi ve orgiitiin degerlerini benimsemesi beklenir. Bu durum, is
tatminin, orgiitsel baglilig1 olumlu yonde etkiledigini diisiindiirmekte ve yapilan ¢aligmalar da
Ornegin, (Brooke Jr ve Price, 1989; Bull, 2005; Currivan, 1999; Dailey, 1986; DeCotiis ve
Summers, 1987; Emery ve Barker, 2007; Finegan, 2000; Gade vd., 2003; Harrison ve Hubbard,
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1998; Huang ve Hsiao, 2007; lzgar, 2008; Kacmar vd., 1999; Kirkman ve Shapiro, 2001,
Knoop, 1995; Lam ve Qiu Zhang, 2003; MacKenzie vd., 1998; Marsh ve Mannari, 1977;
Mathieu ve Zajac, 1990; Mattila, 2006; May vd., 2002; Mcintyre vd., 2002; Mottaz, 1987;
Naumann, 1993; Nystedt vd., 1999; Parnell, 2003; Rowden, 2000; Rusbult, 1980; Tanner, 2007;
Testa, 2001; Williams ve Hazer, 1986) bu durumu desteklemektedir.

Is tatmini, ¢alisanin isine yonelik bakis acisinin temelini olusturmakta, bireyin orgiitte
kalma istegini ve orgiit baghiligim etkilemektedir. Isini seven ve mutlu olan bir ¢alisanin,
orgiitsel sartlarint benimsemesi durumunda bagliliginin yiiksek olmasit beklenmektedir
(Ozpehlivan, 2015: 160).

Jaramillo vd. (2005)’e gére is tatmini, orgiitsel bagliligin en giiclii belirleyicisidir. Is
tatmini ise yonelik duygusal tepkileri, orgiitsel baglilik ise orgiitiin biitiiniine yonelik duygusal
tepkileri ifade etmektedir (Williams ve Hazer, 1986: 221).

Calisanlar ¢alisma ortaminda belirli durumlara veya kosullara deger vermektedirler.
Calisanlarin deger verdikleri bu durum veya kosullar ¢alisma ortaminda bulunuyorsa, ¢alisanlar
daha fazla tatmin olacak ve orgiitsel baglhliklar1 artacaktir. Boylece c¢alisanlarin oOrgiitten

ayrilma davraniglar1 diizeyi de azalacaktir (Price ve Mueller, 1981: 561).

B) Orgiitsel Baghhk, Is Tatmininin Onciiliidiir Goriisii

[1gili literatiir incelendiginde, drgiitsel bagliligin is tatmininin nciilii oldugu yéniindeki
goriisiinii destekleyen ¢alismalar goriilmektedir Ornegin, (Bateman ve Strasser, 1984; Giiner,
2007; Lund, 2003; Vandenberg ve Lance, 1992).

Orgiitsel baglilik, drgiite pozitif deger katan “duygusal bir tepki” olarak goriilebilir. Bu
durum oOzellikle, c¢alisanlarin oOrgiit hedef ve degerlerine inandiklarinda ve Orgitteki
devamliliklarin1  kuvvetle istediklerini gosterdiklerinde “duygusal bir tepki” olarak
degerlendirilebilir (Keles, 2006: 103).

Bu bagliligin sonucunda amaclanan, ciktilarin istenilen sekilde tamamlanmasidir.
Boylece calisanin is tatminin artmasi, basarilmis amag¢ olarak goriilebilir. Orgiitsel
bagliligindaki artig calisanin bekledigi bir deger ise tatminine yonelik cabasi artacaktir (Keles,
2006: 103). Orgiitsel baglilig1 yiiksek bir calisanin is tatmin diizeyi; érgiitsel baglihig diisiik bir
caligsanin is tatmin diizeyinden daha yiiksek olabilmektedir (Keles, 2006: 103).

Orgiitsel bagliligin is tatminin dnciilii oldugunu savunan galismalar; érgiitsel bagliligin,

ise kars1 olumlu bir tutum gelistirmesini sagladigini ve ¢alisanlarin islerine kars1 hislerine baglh
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olarak ayrilma karar1 ve devam etme karar1 aldiklarmi 6ne siirmektedirler (Asan ve Ozyer,

2008: 137).

C) Orgiitsel Baghhk ve Is Tatmini Karsihkh Olarak fliskilidir Goriisii

Literatiir incelendiginde, orgiitsel baglilik ve is tatmininin karsilikli bir iliskiye sahip
oldugu goriisiinii destekleyen ¢aligsmalara rastlanmaktadir.

Is tatmini, ¢alisanin isine kars1 gosterdigi pozitif iyilik haliyken, drgiitsel baglilik daha
genis bir ifadeyle ¢alisanin orgiitiiyle biitiinlesmesini ifade etmektedir (Luthans, 1992). Bu
tanimdan hareketle orgiitsel baghlik ve is tatmini arasinda kuvvetli ve pozitif bir iligkinin
oldugu sdylenebilir (Demir, 2017: 149).

Huang ve Hsiao (2007)’e gore is tatmini ve orgiitsel baglilik arasinda dogru orantili bir
iliski bulunmaktadir.

Is tatmini ve orgiitsel baglilik kavramlari arasinda ¢ift yonlii bir iliskiden s6z etmek
miimkiindiir. Ornegin, (Bhuian ve Abdul-Muhmin, 1997; Bluedorn, 1982; Chen vd., 2002;
DeCotiis ve Summers, 1987; Demirel ve Ozcinar, 2009; Finegan, 2000; Gade vd., 2003;
Glisson ve Durick, 1988; Harrison ve Hubbard, 1998; Hellman ve McMillin, 1994; Jamal ve
Badawi, 1995; Kacmar vd., 1999; Mathieu, 1991; Mathieu ve Zajac, 1990; May vd., 2002;
Mclntyre vd., 2002; Michaels ve Spector, 1982; Nystedt vd., 1999; Porter vd., 1974; Rayton,
2006; Rowden, 2000; Testa, 2001; Tuncer, 1995; Williams ve Hazer, 1986; Yavas ve Bodur,
1999; Yousef, 2002; Yiiksel, 2003). Is tatmini, orgiitsel bagliliktan etkilenirken, orgiitsel
baglilikta benzer yonde is tatmininden etkilenmektedir. Bir ¢alisan yaptigi isten tatmin elde
ederken oOrgiitiine de baghdir. Diisiik tatmin diizeyine sahip bir ¢alisanin ise orgiitsel baglilik
diizeyi diisiik olacak ve sonucunda Orgiite olumsuz yansiyabilecek davranislar sergileme
egiliminde olacaktir (Poyraz ve Kama, 2008: 148).

Yapilan ¢aligmalar, is tatminindeki artisin orgiitsel baglilig arttiracagini; yine orgiitsel
bagliliktaki artigin is tatmini diizeyini olumlu yonde arttiracagini géstermektedir (Dilek, 2005:
53). Ozellikle drgiitsel baglilig1 inceleyen literatiir galismalarinda, is tatmini ve 6rgiitsel baglilik
kavramlar1 arasinda dogru orantili bir iliskinin varligindan s6z edilmektedir (Tekingiindiiz ve
Tengilimoglu, 2013: 94).

Yukarida incelenen arastirmalar ve yapilan degerlendirmeler kapsaminda arastirma
hipotezi asagidaki sekilde olusturulmustur.

H5: Calisanlarin is tatmini diizeyleri, 6rgiitsel bagliliklarini pozitif yonde ve anlamli bir

sekilde etkilemektedir.
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2.5.6 Ts Tatmini Orgiitsel Vatandashk Davramsi Arasindaki fliski

Is tatmini, calisanin isini degerlendirilmesinden kaynaklanan olumlu bir duygusal
durum olarak tanimlanabilir (Waight ve Madera, 2011: 367) is tatmini, bireyin normlar,
degerler, beklentiler sisteminden gegerek islenen, is ve is kosullarina iliskin algilarina karsi
gelistirdigi igsel tepkilerden olusmaktadir (Schneider ve Snyder, 1975: 848) Genel anlami
itibariyle is tatmini, calisanin isine karsi duymus oldugu memnuniyeti ifade eder, bu
memnuniyetin olumsuz olmasi durumunda ise is tatminsizligi ortaya ¢ikacaktir.

Organ (1990: 50)’in tamimina goére, Orgiitsel vatandaslik davranisi ise; Orgiit
calisanlarinin herhangi bir yaptirim veya tesvik olmadan gergeklestirdikleri, gayri resmi
katkilar1 ifade etmektedir. Bu katkilar ¢alisgan tarafindan gonillii olarak, karsilik
beklenmeksizin yapilir ve orglite fayda saglar.

Orgiite pozitif katkilar saglayan bu iki degiskenin arasindaki iliskiyi anlamak, orgiit
icerisinde bu degiskenlerin etkilerini olumlu yonde gelistirilebilmesi noktasinda dnemlidir.

Is tatmini, orgiitsel vatandaslik davranisinin 6nemli &nciillerinden biridir (Ersozlii,
2012: 68). Davranis bilimleri literatiirii incelendiginde, is tatmini ve Orgiitsel vatandaslik
davranig1 arasindaki iliski, sosyal miibadele, esitlik teorisi, psikolojik soézlesme gibi
yaklagimlarla agiklanmaya calisilmistir. Bu yaklagimlarin temelinde ise “karsililik normu”
vardir (Kaymake1, 2013: 87). Karsililik normuna gore isinden memnun olan bir ¢alisan
kendisine bu memnuniyeti saglayan kurumuna kars1 6rgiitsel vatandaslik davranisi sergileyerek
karsilik verecektir (Giirbiiz, 2007: 145).

Orgiitiin, calisanlarmin is tatminlerini arttirmaya yonelik atmis oldugu adimlari,
calisanlariin da karsiliksiz birakmayarak orgiitsel vatandaslik davranisi sergilemesi beklenir
(Kaymake1, 2013: 88). Orgiitsel vatandaslik davranisi gosteren bir ¢alisan, etkilesim igerisinde
oldugu calisma arkadaslarina yardim etme, orgiitiin imajina katki saglama, orgiit kaynaklarini
koruma gibi davraniglar sergileyecektir (Giirbiiz, 2007: 145). Boyle bir ¢alisan kendisinden
beklenenlerin lizerinde bir ¢aba gosterecektir (Kaya, 2015: 69). Bu durum 6rgiit performansina
ve etkinligine olumlu katkilar saglayacaktir. Aksi bir bicimde calisanlarinin is tatminlerinin
onemsenmedigi bir yaklasimda ise c¢alisanlar; devamsizlik, yabancilasma, misilleme, isten
ayrilma davranisi gibi olumsuz davranislarla karsilik vereceklerdir (Kaymakgi, 2013: 88).

Is tatmini ve orgiitsel vatandashik davramsi arasindaki iliski ¢ok sayida calisma
tarafindan ele alinmistir (Ersozli, 2012: 68). Bu ¢alismalarin bazilarinda elde edilen sonuglar,

asagidaki gibidir:
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Williams ve Anderson (1991)’a gore ¢alisanlarin is tatmini diizeylerini olumlu yonde
etkileyen, is ortami, yoneticilerin tutumlari, ¢aligma sartlar1 gibi degiskenlerin Orgiitsel
vatandaglik davranisiyla pozitif yonlii bir iligkisi bulunmaktadir (Mohammad vd., 2011: 154).

Organ ve Lingl (1995)’e gore is tatmininin ¢alisanlarin goniillii davranislarinin diizeyini,
is performansindan daha fazla etkilemektedir. Is tatmini ve orgiitsel vatandaslik davranisinin
digergamlik boyutu arasinda anlamli bir iligki vardir (Schappe, 1998).

Is tatminin, bilissel yoniinii ile orgiitsel vatandaslik davranisiin digergamlik ve genel
uyumluluk boyutlar arsinda anlamli bir iliski bulunmaktadir (Williams ve Anderson, 1991).

Orgiitsel vatandaslik davranisi, is tatminin davranigsal bir sonucudur ve drgiitsel etkililik
iizerinde 6nemli etkilere sahiptir. Is tatmini diizeyindeki artis, ¢alisanlarin ¢alisma arkadaslarina
yardim etme istekliligini arttirmakta, ortak is yapmalarina olanak saglamaktadir. Boylece
orgiitsel vatandaglik davraniglart gelismektedir (Yafang ve Shih-Wang, 2008: 64).

Is tatmini, orgiitsel vatandaslik davranisi iizerinde nemli bir role sahiptir. Calisanlarin
is tatmini dilizeyi, Orgiitsel vatandashik davranisinin  sergilenmesindeki  6nemli
belirleyicilerindendir Organ ve Konovsky (1989). Yine Bateman ve Organ (1983)’nin
iiniversite ¢alisanlarina yonelik yapmis olduklar1 ¢aligma sonucuna goére de bu iki degisken
arasinda giiclii bir iliski bulunmaktadir.

Smith vd. (1983) yapmus olduklar1 ¢alismaya gore ise orgiitsel vatandaslik davranisinin
boyutlarindan fedakarlik boyutu ile is tatmini arasinda anlamli bir iligki vardir.

(MacKenzie vd. 1998) yapilan ¢alisma sonucuna gore de orgiitsel vatandashik ve is
tatmini arasinda anlamli bir iliski bulunmaktadir. Bu ¢alismaya gore orgiitsel vatandaslik
davranigi, ¢alisanlarin karsilasmis olduklar1 problemlerin iistesinden gelmek i¢in calisma
arkadaslariyla etkilesim igerisinde olmasi, seklinde ortaya ¢ikar. Ortaya ¢ikan bu davranis, is
tatminin neden oldugu motivasyonun bir sonucudur (Teh ve Sun, 2012: 68).

Organ ve Ryan (1995) tarafindan yapilan ¢alismanin sonucuna gore is tatmini, orgiitsel
vatandaslik davranisinin onciiliidiir.

Demirel ve Ozgimar (2009) tarafindan farkli sektdrlerde yapilan ¢alismanin sonucuna
gore is tatminin arttirllmasinda Orgiitsel vatandaslik davranist 6nemli bir yere sahiptir ve bu
nedenle sektdr ayrimi yapilmaksizin Orgiitsel vatandaslik davranisinin desteklenmesi
calisanlarin is tatminlerini olumlu yonde etkileyecektir.

Dilek (2005) tarafindan yapilan calismada Orgiitsel Vatandaslik Davranismin alt
boyutlar1 olan nezaket, sivil erdem, digergamlik ve yliksek gorev bilinci ile is tatmini arasinda

pozitif bir iliski tespit edilmistir.
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Yesilyurt ve Kogak (2014)’1n otel ¢alisanlariin katilimiyla yapmis olduklari ¢alismada,
is tatmini ve Orgiitsel vatandaslik davranisi arasindaki iligkiler arastirilmis. Arastirma
sonucunda Orgiitsel vatandaglik davranist ve is tatmini arasinda pozitif ve anlamli bir iligki
gozlenmistir.

Cetin (2011) banka calisanlariin katilimiyla yaptigi caligma sonucuna gore, is tatmini
ile orgiitsel vatandaglik davraniginin tiim alt boyutlar1 arasinda anlamli ve pozitif yonlii bir iliski
tespit edilmisgtir.

Murphy vd. (2002) is tatmini ve Orgiitsel vatandaslik davranisi arasindaki iliskiyi
inceledikleri caligma sonucuna gore, her iki degisken arasinda, pozitif yonli bir iliski
bulunmaktadir.

Gonzalez ve Garazo (2006) nun is tatmini ve orgiitsel vatandaslik davranislari tizerinde
yaptiklar1 ¢alisma sonucuna gore, her iki degisken arasinda anlamli bir iliski bulunmaktadir.
Yapilan caligmada en biiyiik iligki is tatmini ve orglitsel sadakat arasindadir.

Todd (2003) tarafindan is tatmini ve Orgiitsel vatandaslik davranigi arasindaki iliskiyi
belirlemek iizere 364 kisinin katilimiyla yapmis oldugu ¢alisma sonucuna gore, is tatmini ve
orgiitsel vatandaslik davranis1 arasinda pozitif yonde bir iligki bulunmaktadir.

Tokel (2017)’in 210 tniversite ¢alisan1 tizerinde yaptigi calismada, is tatmini ile
orgiitsel vatandaglik davranisi arasinda anlamli ve pozitif bir iligkinin bulundugu sonucuna
ulasmustir.

Tharikh vd. (2016) Malezya’daki 250 6gretmen flizerinde yapmis olduklar1 ¢alisma
sonucuna gore, is tatminin ve Orgiitsel baglhiligm, orgiitsel vatandaslik davranisi iizerinde
olumlu etkileri bulunmaktadir.

Pirali (2007)’nin Ankara’daki 6zel okullarda ¢alisan 6gretmenlerin is tatmini, orgiitsel
baglilik ve Orgiitsel adalet algilamalarinin, Orgiitsel vatandaslik davraniglar1 iizerindeki
etkilerini incelenmis ve sonucunda is tatmini ile orgiitsel vatandaslik davranisi arasinda pozitif
bir iligki tespit etmislerdir.

Foote ve Tang (2008)’1n is tatmini ve orgiitsel vatandaslik davranisi arasindaki iliskinin
incelenmesi amaciyla 242 kisinin katilimiyla yapmis olduklar1 calisma sonucuna gore; is
tatmini ve oOrgiitsel vatandaslik davranist arasinda giiclii bir iliski bulunmaktadir.

Ozdemir (2005: 13) literatiirde orgiitsel vatandaslik ve is tatmini arasindaki iliskiyi
inceleyen caligmalarin sonuglarin1 doért madde halinOde 6zetlemistir:

> Is tatmini diizeyi yiiksek olan ¢alisanlar, yardimc1 olma egilimi igerisinde olurlar ve

fedakar davranislar sergilerler.
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> s tatmini diizeyi yiiksek olan calisanlarin, isine karsi memnuniyet diizeyleri
yiiksektir ve bu ¢alisanlar calisma arkadaslartyla pozitif iliskiler kurarlar.

> s tatmini davranisi ile orgiitsel vatandaslik davranisiin dzgecilik ve vicdanlihk
boyutlar1 arasinda anlaml bir iliski vardir.

> s tatmini ile orgiitsel vatandaslik davranisinin, nezaket, centilmenlik ve sivil erdem

boyutlar1 arasinda iliskiye rastlanmaktadir.

Orgiitsel vatandaslik davranisi ve is tatmini arasinda giiclii bir iliskinin bulundugunu
savunan c¢alismalarin aksine, (Feather ve Rauter, 2004; Schappe, 1998) tarafindan yapilan
caligmalarda bu iki degisken arasinda anlamli bir iligkinin olmadigi sonucuna varilmistir
(Kaymaket, 2013: 89).

Yukarida incelenen arastirmalar ve yapilan degerlendirmeler kapsaminda arastirma
hipotezi asagidaki sekilde olusturulmustur. H6: Calisanlarin is tatmini diizeyleri, sergiledikleri

orgiitsel vatandaslik davranislarini pozitif yonde ve anlamli bir sekilde etkilemektedir.

2.5.7 1Is Tatmini ve Orgiitsel Baghhk Diizeylerinin Aracilik Rolii

Ilgili literatiir incelendiginde, is giivencesizligi algisi, drgiitsel vatandashik davranisi,
orgiitsel baglilik ve is tatmini kavramlarinin birlikte ve/veya fakli kavramlarla ele alindig1 ¢ok
saylda calismaya rastlanmaktadir. Bu caligmalarin sonuglarina gore, birlikte ele alinan bu
degiskenler birbirlerini olumlu veya olumsuz etkileyebilmektedir. Ornegin;

Is tatmini diizeyi ve/veya orgiitsel baglilik diizeyi diisiik olan bir calisanin, orgiitsel
vatandaslik davranist sergileme egilimi de diisiik olacaktir (Cetin, 2011; Demirel ve Ozg¢nar,
2009; Gurbuz, 2009; Kamer, 2001b; MacKenzie vd., 1998; Murphy vd., 2002; Organ ve Lingl|,
1995; Organ ve Ryan, 1995; Schappe, 1998; Van Scotter, 2000; Sesen ve Basim, 2012; Smith
vd., 1983; Todd, 2003; Tokel, 2017; Uniivar, 2006; Yesilyurt ve Kocak, 2014; Yilmazer, 2010).

Is tatmini degiskeni ile orgiitsel baglilik diizeyi degiskeni arasinda anlamli bir iliskini
var olmas1 beklenmektedir. Ilgili literatiir incelendiginde bu sdylemi destekleyen ¢ok sayida
calismaya rastlamak miimkiindiir (Chen vd., 2002; DeCotiis ve Summers, 1987; Finegan, 2000;
Gade vd., 2003; Kacmar vd., 1999; Mathieu ve Zajac, 1990; May vd., 2002; Mclintyre vd.,
2002; Nystedt vd., 1999; Rowden, 2000; Testa, 2001).

Is tatmini diizeyi yiiksek olan bir galisanin, drgiitsel vatandashk davranisi sergileme
olasihgmin da yiiksek olmasi beklenmektedir. Ilgili literatiir incelendiinde bu sdylemi

destekleyen cok sayida ¢aligmaya rastlamak miimkiindiir (Bateman ve Organ, 1983; Cetin,
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2011; Demirel ve Ozginar, 2009; Dilek, 2005; MacKenzie vd., 1998; Moorman, 1993; Murphy
vd., 2002; Organ ve Lingl, 1995; Tharikh vd., 2016; Tokel, 2017; Williams ve Anderson, 1991,
Yesilyurt ve Kocak, 2014).

Is giivencesi algis1 ile, orgiitsel vatandaslik davranisi degiskenleri arasinda anlamli bir
iliskinin olmas1 beklenmektedir. Ilgili literatiir incelendiginde bu sdylemi destekleyen
calismalara rastlamak miimkiindiir (Dede, 2017; Feather ve Rauter, 2004; Lam vd., 2015;
Mclnroe, 2013; Ocel, 2009; Reisel vd., 2010; Staufenbiel vd., 2006).

Is giivencesi algis1 diisiik olan bir calisanin, is tatmini diizeyinin yiiksek olmasi
beklenmektedir. Ilgili literatiir incelendiginde bu sdylemi destekleyen ¢ok sayida calismaya
rastlamak miimkindir (Adkins vd., 2001; Armstrong-Stassen, 1993; Ashford vd., 1989;
Buitendach ve De Witte, 2005; Ceylan ve Demircan, 2002; Chirumbolo ve Areni, 2005; De
Cuyper vd., 2009; Davy vd., 1997; Heaney vd., 1994; Ilkim ve Derin, 2018; Oriicii vd., 2006b;
Poyraz ve Kama, 2008; Probst ve Brubaker, 2001; Reisel vd., 2010; Rosenblatt ve Ruvio, 1996;
Sora vd., 2009; Vujici¢ vd., 2015; De Witte ve Naswall, 2003; Yaslioglu vd., 2013)

Is giivencesi algis1 diisiik olan bir ¢alisanin, orgiitsel bagliliginin yiiksek olmasi
beklenmektedir. Ilgili literatiir incelendiginde bu sdylemi destekleyen ¢ok sayida ¢alismaya
rastlamak miimkiindiir (Ashford vd., 1989; Borg ve Elizur, 1992; Buitendach ve De Witte,
2005; Burgard vd., 2009; Cheng ve Chan, 2008; Chirumbolo ve Areni, 2005; Chirumbolo ve
Hellgren, 2003; Davy vd., 1997; Digin ve Unsar, 2009; Faisal ve Al-Esmael, 2014; King, 2000;
Lambert, 1991; Levanoni ve Sales, 1990; Murphy vd., 2013; Rosenblatt ve Ruvio, 1996; Sora

Orgiitsel baglilik degiskeni ile orgiitsel vatandashk davramsi degiskenleri arasinda
anlaml1 bir iliskinin var olmas1 beklenmektedir. Ilgili literatiir incelendiginde bu sdylemi
destekleyen c¢ok sayida calismaya rastlamak miimkiindiir. Ornegin; (Becker, 1992; Bogler ve
Somech, 2004; Chen ve Francesco, 2003; Chu vd., 2006; Finegan, 2000; Gurbuz, 2009; Kamer,
2001b; Karrasch, 2003; MacKenzie vd., 1998; Noor vd., 2011; O’Reilly ve Chatman, 1986;
Organ ve Lingl, 1995; Parnell ve Crandall, 2003; Podsakoff vd., 1996; Salehi ve Gholtash,
2011; Schappe, 1998; Van Scotter, 2000; Sesen ve Basim, 2012; Uniivar, 2006; Wang ve Wong,
2011; Waris, 2005; Williams vd., 2002; Williams ve Anderson, 1991; Yilmazer, 2010).

Aracilik rolli, iki degisken arasindaki iligskinin baska bir degiskenin varligindan
kaynaklanip kaynaklanmadig: ile ilgilidir (Celik, 2013: 238).

Arastirma modeli incelendiginde; farkli degiskenler arasindaki iliskiler agiklanirken is
tatmini ve Orgiitsel baghilik diizeylerinin araci degigken rolii Uistlendigi goriilmektedir. Bu

baglamda, ii¢ farkli hipotez gelistirilmistir.
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Hy: Is giivencesi algis1 ile drgiitsel vatandashik davranis1 arasindaki iliskide, is tatmini
diizeyinin ve orgiitsel bagliligin aracilik etkisi vardir.

Hs: Is tatmini diizeyi ile orgiitsel vatandaslik davranisi arasindaki iliskide, orgiitsel
bagliligin aracilik etkisi vardir.

Ho: Is giivencesi algisi ile orgiitsel baglilik arasindaki iliskide, is tatmini diizeyinin

aracilik etkisi vardir.

2.5.8 Demografik Degiskenlerle liski

Cinsiyet, yas, egitim durumu, medeni durum, kidem gibi demografik 6zellikler orgiitsel

tutum ve davranislar lizerinde etkili olabilmektedir.

2.5.8.1 Cinsiyet

Toplumun erkege ve kadina yiiklemis oldugu roller, kadin veya erkek ¢alisanlarin tutum
ve davranislar lizerinde de etkileri bulunmaktadir.

Bazi ¢alismalarda kadinlarin bazilarinda ise erkeklerin is tatminlerinin yiiksek oldugu
sonucuna varilirken (Kantar, 2010; Somuncuoglu, 2013; Toker, 2007; Yazicioglu, 2010), baz1
caligmalarda ise cinsiyetler arasinda anlamli bir farkliligin bulunmadig1 sonucuna varilmistir.
Bu c¢eligkinin, meslek, ylikselme olanaklari, toplumsal statii gibi cinsiyete bagl degiskenlerden
kaynaklandig1 diisiiniilmektedir (Karakulle, 2020: 75). Is tatmini ve cinsiyet arasindaki iliskiye
yonelik kesin bir yargida bulunmak miimkiin degildir. Bunun nedeni olarak cinsiyetler
arasindaki esitsizlik gosterilebilir. Kadinlarin, calisma hayatinda yasadiklar1 zorluklarin
motivasyonlarina ve sahiplenme duygularina olumlu katkilar sagladigi, bu nedenle erkeklere
nazaran is degistirme hizlarinin daha diisiik oldugu diisiiniilmektedir. Esitsizliklere ragmen
statli sahibi kadinlarin is tatminlerinin de daha fazla oldugu varsayilmaktadir. Buna karsin
kadimnlarin ailelerine yonelik hedef ve duygularini isletmeye yonelik duygularinin 6niinde
tutmalar1, isletmeyi sahiplenme noktasinda erkeklere kiyasla daha diisiik kalmaktadirlar
(Varigh, 2019: 56-57).

Toplum tarafinda erkeklere yiiklenen roller nedeniyle, erkekler, kadinlardan daha fazla
is giivencesizligi algisina sahiptir (Digin, 2008; Kinnunen vd., 1999; Rosenblatt vd., 1999).
Finansal acidan bir degisim veya is kaybi, erkekler i¢in daha kaygi vericiyken, kadinlar icinse
isin igerigi ve Ozellikleri daha kaygi vericidir (Rosenblatt vd., 1999: 14-15). Ancak ozellikle

Avrupa tilkelerindeki kadin ve erkek arasindaki esit rol dagilimi ve kadinlarin is hayatinda daha
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aktif rol almalar1 elde edilen bu sonucu degistirmektedir. Aile ge¢ciminden sorumlu bir kadin,
yiiksek is glivencesizligi algisina sahiptir (Ndswall ve De Witte, 2003; De Witte, 1999). Yapilan
bazi ¢aligmalarin sonucuna gore ise, is glivencesizligi algisi ve cinsiyet arasinda anlamli bir
iligki bulunmamaktadir (Hellgren ve Sverke, 2003; Kinnunen ve Natti, 1994; Roskies ve Louis-
Guerin, 1990)

Cinsiyet, orgiitsel vatandaslik davranisina etki eden faktorler arasindadir. Kadin
calisanlar, erkek calisanlara kiyasla daha fazla yardim etme, saygili davranma ve empati kurma
egilimine sahiptir (Ipek ve Sakli, 2012: 257). Vicdanlilik, nezaket ve géniilliiliik boyutlarinda
kadinlarin; centilmenlik, sivil erdem ve 6zgecilik boyutlarinda ise erkeklerin daha fazla 6rgiitsel
vatandaglik davramigs1 gosterdigi diistiniilmektedir (Yilmaz vd., 2015: 298). Baz1 calisma
sonuglarina gore ise cinsiyetin orgiitsel vatandaslik davranisi tizerinde etkisi bulunmamaktadir

(ipek, 2010).

2.58.2 Yas

Yas ve is tatmini arasinda pozitif yonlii bir iliski vardir ve yas ilerledikce is tatmini
artmaktadir. Bu durumun temel nedeni yas ilerledik¢e ¢alisanin tecriibesiyle birlikte, isi ile
uyumu da artmakta boylece is tatmini diizeyi de olumlu etkilenmektedir. Ayrica yasi ilerlemis
calisanlarin daha uzun siiredir ¢alisma hayatinda yer aliyor olmalar1 nedeniyle, alacaklari maas
basta olmak tizere ¢esitli ddiiller de artacaktir. Boylece is tatmini diizeyi de artmaktadir. Geng
calisanlarin ise isle ilgili, kosullarin iyilestirilmesi, yiikselme olanaklarinin saglanmasi gibi
farkl1 beklentileri bulunmaktadir. Bu durum is tatmini kavraminin yas degiskeninden
etkilenmesinin bir sebebi olarak gosterilebilir (Yilmaz, 2014: 14).

Yas, is giivencesizligi algisinin da &nemli belirleyicilerinden bir tanesidir. Ilerleyen
yaslarda, calisanin kendi yasini, isini kaybetmesine sebep olabilecek bir sebep olarak gdrmesi
nedeniyle yas degiskenini 6nemli bir demografik degisken olarak degerlendirilmektedir
(Sverke vd., 2002). is giivencesizligi ve yas arasinda pozitif yonlii bir iliski vardir (Hartley vd.,
1991; Kinnunen vd., 2003; Mohr, 2000; Niswall ve De Witte, 2003; Sverke vd., 2006a). ileri
yastaki bireyler i¢in is giivencesizligi algisi, yeniden isttihdam edilememe diisiincesi ile
birlesince daha fazla tedirgin edici bir hal almaktadir (Hatipoglu, 2016: 20). Is giivencesizligi
ile yas arasinda pozitif bir iligkinin varhigini savunan c¢aligmalarin yani sira bu iki kavram
arasinda anlaml bir iliskinin bulunmadigini savunan c¢alismalar da literatiirde mevcuttur.
Ornegin, (Hellgren ve Sverke, 2003; Kinnunen ve Nitti, 1994; Niswall ve De Witte, 2003;
Roskies ve Louis-Guerin, 1990; Ruvio ve Rosenblatt, 1999; Van Vuuren vd., 1991). Yasi
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ilerlemis calisanlarin genclere kiyasla daha fazla orgiitsel vatandaglik davranisi sergilenmesi
beklenmektedir. Yasi ilerledik¢e, meslekten ve pozisyondan duyulan memnuniyet ve Orgiite
olan baglilik artmaktadir (Ipek ve Sakli, 2012; Ketchand ve Strawser, 1998; Ozkaya vd., 2006;
Ucho, 2012). Yas daha ¢ok orgiitsel vatandaslik davranisinin; vicdanlilik, nezaket, centilmenlik
ve digerkamlik boyutlar ile iligki igerisindedir (Ucho, 2012: 566).

Benzer bir sekilde, ilgili literatiir incelendiginde, orgiitsel baglilik ve yas arasinda pozitif
yonde anlaml1 bir iligkinin bulunduguna yonelik ¢aligmalara rastlamak miimkiindiir. Ornegin;
Angle ve Perry’e gore Yas ilerledikce orgiitsel baglilik da artmaktadir (Keles, 2006: 55). Yas
ilerledikce ¢alisanin bulabilecekleri is alternatifleri azalmaktadir. Bu durum psikolojik olarak
orgiite olan bagliliklarinin arttirmaktadir. Ayrica ¢alisanlarin igerinde bulunduklar1 yasa gore
beklentileri, tutumlari, istekleri ve algilar: farklilik gosterebilmektedir. Winter vd. (2000: 289-
290)’e gore yas1 25-29 ve 60- 64 araligindaki is gorenlerin orgiitsel bagliliklarini kiyasladiklar
caligma sonucuna gore yasi ileri olan ¢alisanlarda normatif ve devam baglilig goriiliirken, geng
calisanlarda duygusal baglilik daha fazla goriilmektedir. Geng ¢alisanlarda duygusal bagliligin
daha fazla olmasmin nedeni, is ve kosullarin1 daha fazla 6nemsemeleridir. Yasi ileri olan
calisanlarin orgiitsel baglilik nedenleri ise isten ayrilma ve yeni bir i bulma maliyetinin onlar

icin gdze alinabilecek diizeyde olmamasidir (Ates, 2019: 123).

2.5.8.3 Egitim Diizeyi

Yeterli egitim diizeyine sahip olmayan bir ¢alisan, isgiicii piyasasinda tercih edebilecegi
alternatif is olanaklar1 da kisitli olacaktir. Bu durum, ¢alisanin mevcut isine olan bagimliligin
arttiracaktir. Calisanin egitim diizeyi ilerledikge, istihdam cesitliligi genisleyecek ve issiz kalma
riski azalacaktir. Boylece, calisanin igsiz kalma kaygis1 azaltirken daha az is giivencesizligi
algisina sahip olacaktir (Kinnunen ve Nitti, 1994; Néaswall ve De Witte, 2003; Sverke vd.,
2006b; Van Vuuren vd., 1991; Wilson vd., 2006). Igili literatiir incelendiginde bu gériisiin yam
sira i gilivencesizligi algist ve egitim diizeyi arasinda anlamli bir iligkinin bulunmadigina
(Ruvio ve Rosenblatt, 1999) dair bulgulara ulasan ¢alismalarla birlikte, egitim diizeyinin is
giivencesizligi algisin1 negatif yonde etkiledigine (Probst, 1998; Roskies ve Louis-Guerin,
1990) dair bulgular da mevcuttur (Sekban, 2019: 15).

Egitim diizeyi, i tatmini diizeyini etkileyen 6nemli degiskenler arasindadir. Yine diger
degiskenlerde oldugu gibi literatiirde farkli sonuglara rastlanilmaktadir. Bazi ¢alismalarda
egitim diizeyi arttik¢a is tatmininin azaldigini, bazilarinda ise arttig1 goriilmektedir (Gtil, 2017:

44). Genel kani, egitim diizeyi ile is tatmini arasinda pozitif yonlii bir iliskinin oldugu
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yoniindedir. Ancak bazi ¢aligmalarin sonucuna gore egitim diizeyi arttik¢a is tatmin diizeyinin
diistiigi seklinde is tatmini ile egitim diizeyi iliskisini belirtirken (Clark, 1996; Clark ve
Oswald, 1996; Keser, 2005; Verhaest ve Omey, 2009), bazi ¢alismalarda ise egitim diizeyi daha
yliksek olan galiganlarin, islerinden daha fazla tatmin oldugu sonucu ortaya c¢ikmaktadir
(Arikan, 2011; Seashore ve Taber, 1975).

Egitim diizeyi yiiksek bir calisanin beklentileri karsilandiginda, sunulan 6diil veya
iicrete de bagl olarak orgiite olan baglilig1 artacak ve orgiitsel vatandaslik davranist sergileme
egilimi gosterecektir. Egitim diizeyi yiiksek bir calisanin beklentilerinin yeterince
karsilanmadig1 bir durumda ise tersi bir durumla karsilagilacaktir. Bu durumun, egitim diizeyi
yliksek bir calisanin daha fazla is bulabilme imkanina sahip olmasindan kaynaklandigi

diistiniilmektedir (Aydin, 2015: 72).

2.5.8.4 Kidem

Ilgili literatiir incelendiginde kidem ve is tatmini arasinda pozitif yonlii bir iliskinin
oldugu sonucuna varilacaktir. Bu durum temel nedeni, ¢alisanlarin kidem arttikga isten
beklentileri azalmakta dolayisiyla is tatminleri artmaktadir. Ozel sektdr ¢alisanin, is tatmini
kidemleriyle dogru orantilidir (Armentor ve Forsyth, 1995: 58). Wright, Hamilton ve Gilmer’in
yaptiklari ¢alismada, ¢alisanlarin kidemleri arttikca is tatminlerinin artmasi durumunun sebebi,
kidem arttikga daha iyi pozisyonlara gelme imkanin is tatminine sagladigi olumlu katki
gosterilmistir (Keles, 2007: 34).

Ogiitteki hizmet siiresi daha fazla olan calisanlarin daha az olan calisanlara kiyasla is
giivencesizligi algilar1 daha diisiiktiir (Bender ve Sloane, 1999; Erlinghagen, 2008; Johnson vd.,
1992; Probst, 1998). Farkli bir goriise gore ise ise yeni giren bir ¢alisanin, is yerindeki roli,
kidemli calisanlara nazaran daha belirsiz oldugundan, yeni calisan orglitte kalabilmek ve
pozisyonunu kaybetmemek icin daha fazla c¢aba igerisinde olacaktir. Bu durum, kidemsiz bir
caliganin, is giivencesizligi algisinin daha yiiksek oldugu seklinde yorumlanabilir (Oz, 2008:
155).

Kidem, orgiitsel baglilik ve orgiitsel vatandaslik davranigi gosterme egilimine de olumlu
katki saglamaktadir. Kidem ¢alisanin orgiitsel baghiligini arttirmakta ve daha fazla sorumluluk
almasina olanak tanimaktadir (Aydim, 2015: 71-72). Is yasamina yeni girmis bir calisan igin is
arama ve yerlesme istegi daha 6n plandayken, deneyimli bir ¢alisan i¢in Orgiit i¢i firsatlar,
inisiyatif alabilme ve denetim yetilerini kullanabilme arzusu daha fazla 6n plandadir (Ates,

2019: 123). Bu durum calisanin daha fazla orgiitsel vatandaslik davranisi sergilemesini de
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tetiklemektedir. Kidem, centilmenlik ile negatif, vicdanlilik ve sivil erdem ile pozitif yonlii bir

iliski igerisindedir (Ucho, 2012: 566).
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UCUNCU BOLUM
YONTEM

3.1 Arastirma Modeli

Is giivencesi, ¢alisanlarin drgiite ve ise yonelik tutum ve davranislarini olumlu olarak
etkileyen bir degiskendir. Is giivencesine sahip ¢alisanin, isine yonelik olumlu duygularinin ve
orgiitsel bagliliklarinin artacagi ve bu durumun 6rgiit yararina gosterilen karsiliksiz davraniglari
olumlu olarak etkileyecegi degerlendirilmektedir. Arastirma, aciklayici bir ¢alisma olarak
teorik ¢erceve kapsaminda olusturulan, degiskenler arasindaki nedensel iliskinin, hipotezlerle
test edilmesini igermektedir. Arastirmada, veriler kesitsel olarak kolayda 6rnekleme yontemiyle
toplanmistir. Arastirma kapsaminda olusturulan model Sekil 6’da sunulmustur. Sekil 6°da is
giivencesinin, is tatmini ve orgiitsel baghlik aracilig1 ile orgiitsel vatandaglik davranigimi
iizerindeki etkisi incelenmektedir. Arastirmadaki analizler, SPSS 23.0 ve AMOS 24.0

programlar1 kullanilarak yapilmistir.

is
Tatmini

Orgiitsel
Vatandaslik

Is
Gilivencesi

Orgiitsel
Baglhilik

Sekil 6. Arastirma Modeli

3.2 Arastirma Hipotezleri

Hi: Calisanlarin is glivencesi algilari, orgiitsel vatandaslik davranislarini pozitif yonde
ve anlamli bir sekilde etkilemektedir.
Hz: Calisanlarin is glivencesi algilari, is tatmini diizeylerini pozitif yonde ve anlamli bir

sekilde etkilemektedir.
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Hs: Calisanlarin is glivencesi algilari, 6rgiitsel bagliliklarini pozitif yonde ve anlamli bir
sekilde etkilemektedir.

Ha4: Calisanlarin orgiitsel bagliliklari, orgiitsel vatandaglik davraniglarini pozitif yonde
ve anlamli bir sekilde etkilemektedir.

Hs: Calisanlarin is tatmini diizeyleri, orgiitsel bagliliklarini pozitif yonde ve anlamli bir
sekilde etkilemektedir.

He: Calisanlarin is tatmini diizeyleri, orgiitsel vatandaslik davranislarini pozitif yonde
ve anlamli bir sekilde etkilemektedir.

H7: Is giivencesi algis1 ile OVD arasindaki iliskide, is tatmini diizeyinin ve orgiitsel
bagliligin aracilik etkisi vardir.

Hs: Is tatmini diizeyi ile OVD arasindaki iliskide, orgiitsel bagliligm aracilik etkisi
vardir.

Ho: Is giivencesi algisi ile orgiitsel baghilik arasindaki iliskide, is tatmini diizeyinin

aracilik etkisi vardir.

3.3 Evren ve Orneklem

Aragtirmanin evrenini, Gaziantep’te faaliyet gosteren 167 06zel okulda calisan
ogretmenler olusturmaktadir. Evrende 2633 sayida calisan bulunmaktadir (Gaziantep 11 Milli
Egitim Midiirliigii, 2019). Arastirmanin amaci degiskenler arasindaki teorik olarak ortaya
konan iligkileri test etmek olmasi nedeniyle bu evrenden kolayda ornekleme yontemiyle 383
adet veri toplanmistir. Verilerin toplanmasi amaciyla iki bdliimden olusan bir anket formu
olusturulmustur. Ik boliimde katilimcilarin demografik bilgilerinin toplanmasi amaciyla
cinsiyet, yas, medeni durum, es c¢alisma durumu, ¢ocuk ve egitim bilgilerine yer verilmistir.
Ikinci boliimde ise arastirma degiskenleri olan is giivencesine, is tatminine, drgiitsel baglhiliga
ve oOrgiitsel vatandaslik davranisina yonelik ifadeler yer almaktadir. Verilerin toplanma
stirecinde; calismanin yiiriitiilebilmesi i¢in ilgili resmi makamlardan gerekli izinler alinmis,
orneklem listesindeki 45 6zel okul yoneticisi ile yiiz yiize, 32 ydnetici ile e-posta araciligiyla
goriisiilerek, 6lgeklerin uygulanabilmesi noktasinda destek talep edilmistir. Veri toplama siireci
Nisan 2020°de baslamis ve Agustos 2020°de tamamlanmistir. Veri toplama siirecinin
gergeklestirildigi tarih araliginda, diinya genelinde, Covid-19 pandemi siireci ve tedbirleri
devam etmekteydi. Covid-19 tedbirleri kapsaminda okullar basta olmak iizere ¢ogu kurum
faaliyetlerini uzaktan yiiriitmek veya tamamen durdurmak zorundaydi. Bu nedenle, 6l¢ekler

hakkinda bilgilendirme, 6gretmenlere online olarak yapilmis ve ankete katilimlar1 saglanmigtir.
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Boylece arastirmanin veri toplama siiresinde olusabilecek olumsuzluklar, pandemi siirecinin
kisitlart dogrultusunda, en aza indirgenmeye ¢alisilmistir. Toplanan anketlerden 3 tanesinin,
uygun doldurulmadigi (yas bilgisinin yanlis girilmesi ve 6lgek ifadelerinin hepsine sadece bir
tane katilim degerinin isaretlenmesi gibi) tespit edilerek veri setinden ¢ikarilmistir. Geriye kalan
380 anket ile analizlere devam edilmistir.

Katilimeilarin demografik 6zelliklerine yonelik yapilan frekans analiz sonuglari, Tablo
4’te gosterilmistir. Katilimeilarin %51,3’1 erkek, %48,7’si ise kadindir. Katilimcilarin
cogunlugu evli (%77,4) ve en fazla iki ¢ocugu olanlarin orami %52,4’tlir. Cocuk sahibi
olmayanlarin orani ise %36,6’dir. Katilimcilarin yaridan fazlasinin esi ¢alismakta (%58,4) ve

cogunlugu en az lisans (%92,4) mezunudur.

Tablo 4. Katilimcilarin Demografik Ozellikleri

S.No Degisken n Yiizde
1 Cinsiyet Erkek 195 51,3
Kadin 185 48,7
Toplam 380 100
2 Cocuk Yok 139 36,6
Bir 90 23,7
Iki 109 28,7
Ug 32 8,4
Dort 9 2,4
Bes 1 0,3
Toplam 380 100
3 Medeni Durum Evli 294 77,4
Bekar 86 22,6
Toplam 380 100
4 Es Calisma Calistyor 222 58,4
Calismiyor™ 158 41,6
Toplam 380 100
5 Egitim On Lisans 29 7,6
Lisans 290 76,3
Yiiksek Lisans 60 15,8
Doktora 1 0,3
Toplam 380 100
N Ort. St. Sapma
6 Yas 380 34,89 7,17

*Esi olmayan kisiler de calismiyor kisminda gosterilmistir.
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3.4  Olcekler

Is giivencesinin is tatmini ve orgiitsel baglilik aracihig: ile OVD {izerindeki etkisini
incelemek amaciyla c¢alisan algilart Olglilmiistiir. Calisan algilarinin tespit edilebilmesi

amaciyla asagida yer alan olgekler kullanilmustir.
3.4.1 Is Giivencesi Olcegi

Is giivencesini dlgmek amaciyla (Ashford vd., 1989; Hellgren vd., 1999; De Witte,
1999) tarafindan gelistirilen dlgek kullanilmistir. Olgegin Tiirkge gegerliligi Seker (2011)
tarafindan yapilmistir. Olgek, Dede (2017) tarafindan “Is giivencesizligi algisinin ve orgiitsel
giiven diizeyinin orgiitsel vatandaslik davranisi lizerindeki etkileri: devlet ortaokulu ve 6zel
ortaokul Ogretmenleri lizerine bir arastirma” baslikli doktora tezinde de kullanilmistir,
formunun genel giivenilirligi 0,781 Cronbah alfa olarak tespit edilmistir, (Dede, 2017: 139).

Olgekte “Isimin gelecegi konusunda kaygi duyuyorum” (ters kodlu) ve “Bu kurumun
yakin gelecekte daha iyi caligma olanaklari saglayacagini hissediyorum” seklinde ifadeler
bulunmaktadir. Katilim diizeyi 1-kesinlikle katilmiyorum, 5-kesinlikle katiliyorum seklindedir.

Olgekten alinan yiiksek puanlar is giivencesinin yiiksek oldugunu gdstermektedir.

3.4.2 Orgiitsel Baghhk Olcegi

Calisanlarin orgiitsel bagliliklarini 6lgmek i¢in (Meyer vd., 1993) tarafindan gelistirilen
orgiitsel baglilik 6lgegi kullanilmistir. Olgekte duygusal baglilik, devam bagliligi ve normatif
baglilik olarak ii¢ boyut bulunmaktadir. Olgegin Tiirkce uyarlamas1 (Dagl vd., 2018: 1771)
tarafindan yapilmistir. Olgegin Tiirkce formunun giivenilirligi, dlcegin geneli igin 0,884
Cronbach alfa, alt boyutlar1 igin ise sirasiyla 0,80, 0,73 ve 0,80 Cronbach alfa olarak tespit
edilmistir.

Olgekte boyutlardaki ornek ifadeler sirasiyla “Is hayatimin geri kalan kismini bu
kurumda geg¢irmekten mutluluk duyarim”, “Su anda kendi istegimden ziyade mecburiyetten
dolayr bu kurumda g¢alistyorum” ve “Kurumumdan ayrilirsam kendimi suglu hissederim”
seklinde ifadeler bulunmaktadir. Olgekte ¢alisanlarin ifadelere katilim diizeyleri; 1-kesinlikle
katilmiyorum, 5-kesinlikle katiliyorum seklinde dlgiilmiistiir. Olgekten alinan yiiksek puanlar

calisanlarin bagliliklarinin ytiksek oldugunu gostermektedir.
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3.4.3 1Is Tatmini Olcegi

Katilimcilarin iglerinden duyduklari tatmin diizeyini 6l¢gmek amaciyla, (Agho vd., 1992:
189) tarafindan gelistirilen is tatmini 6lgegi kullanilmistir. Olgegin Tiirkge uyarlamasi, (Giires
ve Sokmen, 2015) tarafindan yapilmistir. s tatmini olgegi alti ifadeden ve tek boyuttan
olusmaktadir. Olgegin daha 6nceki ¢alismalarda igsel tutarhilig1 0,86 Cronbach alfa olarak tespit
edilmistir.

Olgekte “Isimden gergekten zevk alirim”, “Baska bir is yapmay1 arzu etmem” seklinde
ifadeler bulunmaktadir. Katilim dereceleri besli likert seklinde olgiilmistiir (1-kesinlikle
katilmiyorum, 5-kesinlikle katiliyorum). Olgekten alian yiiksek puanlar is tatmininin yiiksek

oldugunu gostermektedir.

3.4.4 Orgiitsel Vatandashk Davramsi Olcegi

Basim ve Sesen (2006) tarafindan, Vey ve Campbell (2004) ve Williams ve Shiaw,
(1999) olgeklerinin birlestirilerek Tiirkge’ye gevrilen, orgiitsel vatandaslik davranisi dlgegi,
Organ (1988) tarafindan ortaya konulan digergamlik, vicdanlilik, nezaket tabanli bilgilendirme,
centilmenlik ve sivil erdem boyutlariyla uyumlu olup, 19 ifade ve bes boyuttan olugmaktadir.
Boyutlar ve ifade sayilar su sekildedir: Digerkamlik (6zgecilik) boyutu, bes ifade, sivil erdem
boyutu, dort ifade, centilmenlik boyutu dort ifade, nezaket boyutu, ii¢ ifade ve vicdanlilik
boyutu, ii¢ ifadedir.

Olgekteki 6rnek ifadeler sirastyla; “Giinliik izin alan bir ¢alisanin o giinkii islerini ben
yaparim”, “Kurum yapisinda yapilan degisimlere destek olurum”, “Mesai ortamu ile ilgili olarak
problemlere odaklanmak yerine olaylarin pozitif yoniinii gérmeye ¢alisirim”, “Birlikte gorev
yaptigim diger calisanlar i¢in problem yaratmamaya gayret ederim” ve “Mesai igerisinde kisisel
islerim i¢in zaman harcamam” seklinde ifadeler bulunmaktadir. Olcekte besli likert kullanilarak
katilim diizeyleri tespit edilmistir (1-kesinlikle katilmiyorum, 5-kesinlikle katiliyorum).
Olgekten alinan yiiksek puanlar, yiiksek rgiitsel vatandaslik davranisi algisim1 gdstermektedir.
Onceki calismalarda 6lcegin Tiirkge formunun Cronbach alfa degeri 0,89 olarak tespit

edilmistir.
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DORDUNCU BOLUM
BULGULAR VE YORUM

4.1 Analiz ve Bulgular

Katilimcilarin cinsiyetleri, yaslari, egitim durumlari, medeni durumlari, kidemleri gibi
demografik 6zellikleri orgiitsel tutum ve davranislar tizerinde etkili olabilmektedir

Bu kapsamda, demografik degiskenlerin, kontrol degiskeni olarak modele dahil edilip
edilmemesi gerektigine karar verebilmek amaciyla, degiskenlere gore ortalama farkliliklar
incelenmigstir. Cinsiyet degiskenine gore ortalamalarin farklilasip farklilasmadigi, bagimsiz
grup t testi ile kontrol edilmistir. Analiz sonuglar1 Tablo 5’te sunulmustur. Ilk olarak
varyanslarin esitligi, Levene testi ile kontrol edilmis ve varyanslarin tiim degiskenler i¢in esit
olmadiginda esit varyansin olmadigi kabul edilerek ilgili satirdaki t ve p degerlerine gore
sonuclar yorumlanmistir. Buna gore kadinlarin ortalamalarinin  erkeklere gore tiim

degiskenlerde anlamli bir sekilde yiiksek oldugu tespit edilmistir.

Tablo 5. Cinsiyete Gore Ortalama Farkliliklar

Degiskenler Cinsiyet N Ortalama  St. Sapma t p
Erkek 195 3,2566 1,31141

Is givencesi Kadin 185 13,4968 116382 89 0,050

fs tatmini Erkek 195 4,0125 1,22154 4344 0.000
Kadin 185 4,4603 0,74176 ’ ’
Erkek 195 3,5784 1,18948

Duygusal baglilik -3,749 0,000

Kadin 185 3,9727 0,83927

: Erkek 195 33677 0,93589
OVD .
Kadin 185  3.7312 0,52895 69 0,000

Katilimcilarin algi ortalamalarinin, medeni duruma gore de farklilasip farklilagsmadigi,
bagimsiz grup t testi ile kontrol edilmistir. Sonuglar Tablo 6’de sunulmustur. Analizler Levene
test sonuglarina gére yorumlanmustir. ilgili satirdaki t ve p degerleri incelendiginde medeni

duruma gore alg1 ortalamalarinin anlamli bir sekilde farklilasmadig: tespit edilmistir.
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Tablo 6. Medeni Duruma Gore Ortalama Farkliliklart

Degiskenler Cinsiyet N Ortalama  St. Sapma t p
Evli 294  3,3684 1,25857

Iy glivencesi Bekar 86 33011 120881 it 0882

. . Evii 294 42606  0,97913

ls tatmini Bekar 86 41275 120560 92°  0:3%7
Evii 294 38206 097834

Duygusal baglilik 1,504 0,135

Bekar 86 3,5988 1,26089

Evli 294 3,5800 0,73004

OVD Bekar 86 3,4236 0,94660 1414 0.160

Es caligma durumuna gore ortalama farkliliklar1 da bagimsiz grup testi ile incelenmistir.
Sonuglar Tablo 7’de sunulmustur. Levene testi sonuglara gore fark istatistikleri incelendiginde,
is tatmini, duygusal baglilik ve orgiitsel vatandaslik davranisi ortalamalarinin, es ¢alisma
durumuna gore anlamli bir sekilde farklilasti§i goriilmektedir. Farkin hangi gruptan oldugunu
tespit etmek i¢in ortalamalar incelendiginde esi calisan katilimcilarin degiskenlere yonelik algi

ortalamalarinin esi calismayanlara gore daha yiiksek oldugu tespit edilmistir.

Tablo 7. Es Calisma Duruma Gore Ortalama Farkliliklar:

Degiskenler Cinsiyet N Ortalama  St. Sapma t p
. . Cabsiyor 222 34315 123208 .
3 guvencest Calismiyor 158  3,2921 126466 ! !

Calisiyor 222 4,3558 0,88844

Is tatmini 2,673 0,008
Caligmiyor 158 4,0544 1,20227
- — Calistiyor 222 3,8804 ,92578 »333 0.020
UYBUSEE DX Calgmiyor 158 36159 1,19175 ! '
. Calisiyor 222 3,6170 ,67866
OvVD 2,039 0,042
Calismiyor 158 3,4430 ,90773

Birden fazla grubu olan demografik degiskenlerin, fark ortalamasini incelemek
amaciyla tek yonlii varyans analizi (ANOVA) yapilmustir. Tiim analizlerde 6ncelikle gruplar
arasindaki varyanslarin homojenligi, Levene testi ile kontrol edilmistir. Grup homojenliginin
dogrulanmamas1 durumunda, Brown-Forsythe testi ile ortalama farklar1 kontrol edilmistir.
Levene testi sonucuna gore ilgili istatistikler yorumlanmigtir. Buna goére yasa gore arastirma
degiskenlerine yonelik algi ortalamalarmin farklilasmadig: tespit edilmistir. Sonuglar Tablo

8’de sunulmustur.
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Tablo 8. Yasa Gore Ortalama Farklar1

Degiskenler Test istatistigi F Degeri Serbestlik p degeri
Derecesi

Is giivencesi ANOVA 1,211 379 0,201

[s tatmini ANOVA 0,909 379 0,618

Duygusal baglilk ~ ANOVA 0,744 379 0,852

OVD ANOVA 0,911 379 0,615

Cocuk sayisina gore de arastirma degiskenlerine yonelik algi ortalamalari, ANOVA
analizi ile test edilmistir. Test sonuglart Tablo 9’da sunulmustur. Sonuclara gore cocuk

sayilarina gore degiskenlere yonelik algi ortalamalar1 anlamli bir sekilde farklilasmamaktadir.

Tablo 9. Cocuk Sayisina Gore Ortalama Farklari

Degiskenler Test istatistigi F Degeri Serbestlik p degeri
Derecesi

is giivencesi ANOVA 0,987 379 0,426

[s tatmini ANOVA 0,313 379 0,905

Duygusal baglilik ~ ANOVA 0,940 379 0,455

OvVD ANOVA 0,772 379 0,570

Son olarak katilimcilarin egitim durumuna gore degiskenlere yonelik algi ortalamalari
incelenmistir. ANOVA sonuglar1 Tablo 10°de sunulmustur. Sonuclar degiskenlere yonelik algi

ortalamalarinin egitim durumuna gore anlaml bir sekilde farklilasmadigini géstermektedir.

Tablo 10. Egitim Durumuna Goére Ortalama Farklari

Degiskenler Test istatistigi F Degeri Serbestlik p degeri
Derecesi

is giivencesi ANOVA 1,235 379 0,297

[s tatmini ANOVA 1,069 379 0,362

Duygusal baglilik ~ ANOVA 1,723 379 0,162

OVD ANOVA 1,116 379 0,342

[s giivencesinin is tatmini ve orgiitsel baglilik aracihigryla OVD iizerindeki etkisinin

incelenebilmesi amaciyla yukaridaki bulgulara gore, katilimcilarin demografik degiskenlerinin
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etkisini kontrol etmek amaciyla demografik degiskenler kontrol degiskeni olarak modele dahil

edilmistir.

Caligmanin hipotezlerini test etmeden once, verilerin analize uygunlugunu kontrol
etmek amaciyla normal dagilim, bagimli degisken ile bagimsiz degisken arasindaki dogrusallik,
Olceklerin gegerlilik ve giivenilirlikleri incelenmistir.

[1k olarak verilerin normal dagilim gosterip gostermedigi, carpiklik ve basiklik degerleri
ile kontrol edilmistir. Arastirma degiskenlerine ait basiklik ve ¢arpiklik degerleri 2,45 ile-2,035
arasinda degismektedir (Tablo 11). 3 {izerinde bir deger olmamasi (Sposito vd., 1983) ve
merkezi limit teoremi kapsaminda veri sayisinin 30’dan yiliksek olmasi1 nedeniyle normal

dagilim kriterinin karsilandig1 degerlendirilmistir.

Tablo 11. Degiskenlere Yonelik Basiklik ve Carpiklik Degerleri

N Min. Mak. Carpiklik Std. hata Basiklik Std. hata
is giivencesi 380 1,00 5,00 -0,350 0,125 -1,395 0,250
is tatmini 380 1,00 5,00 -1,731 0,125 2,451 0,250
Duygusal baglilik 380 1,00 5,00 -1,283 0,125 0,885 0,250
Orgiitsel vatandashik 380 1,00 5,00 -2,035 0,125 1,131 0,250

Ikinci olarak, bagimsiz degiskenler arasinda ¢oklu bagint1 problemi olup olmadigi, en
son elde edilen dlgiim modeli iizerinden incelenmistir. Ol¢iim modelinin, son haline yénelik
aciklamalar ilerleyen boliimlerde yapilmistir. Coklu baginti problemi varyans genisletme
degerleri (VIF) incelenerek kontrol edilmistir. VIF degerlerini incelemek amaciyla SPSS
programinda hiyerarsik ¢oklu regresyon analizi yapilmistir. Analiz sonuglar1 Tablo 12°da
sunulmustur. Analiz sonucunda en yliksek VIF degerinin 1,757 tespit edilmistir. VIF degerinin
1 olmasi, modeldeki bagimsiz degiskenler arasindaki korelasyonun modelin anlamlilig1 igin
problem olmadigini isaret etmektedir. Bu nedenle, bagimsiz degiskenler arasinda ¢oklu baginti
problemi olmadig1 degerlendirilmistir. Son olarak, bagimli degisken ile bagimsiz degiskenler
arasinda anlamli korelasyon incelenerek, dogrusal bir iliski olup olmadigi kontrol edilmistir.
Bagimsiz degiskenlerle bagimli degiskenler arasindaki iligkinin dogrusal oldugu goriilmiistiir

(Durmus vd., 2013).
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Tablo 12. Degiskenlere Ait Varyans Genisletme Faktor (VIF) Degerleri

Bagimli degisken Orgiitsel Standardize edilmemis . si Dogrusallik
ig.
vatandaslik B Std. Hata : Tolerans  VIF
Sabit 2,548 0,103 24,729 0,000
l.asama
Is giivencesi 0,296 0,029 10,316 0,000 1,000 1,000
Sabit 0,703 0,084 8,374 0,000
2.asama s giivencesi 0,052 0,018 2,937 0,004 0,786 1,273
Is tatmini 0,630 0,021 29,662 0,000 0,786 1,273
Sabit 0,580 0,083 6,953 0,000
Is giivencesi 0,025 0,018 1,445 0,149 0,732 1,366
3.asama .
Is tatmini 0,559 0,024 23,418 0,000 0,574 1,743
Duygusal baglilik 0,137 0,024 5,773 0,000 0,569 1,757

Olgiim modelinde yer alan degiskenlerin, gizil yapilarini temsil etme giicii faktdr
yiikleri, bilesim ve ayrisim gecerlilikleri ile kontrol edilmistir. Ilk olarak her bir degiskenin
faktor yiikleri (standardize edilmis degerler) incelenmistir. Olusturulan ilk 6l¢tim modeli Sekil
7’de sunulmustur. Olgek ifadelerine yonelik faktor yiikleri Tablo 13’te verilmistir. s giivencesi
oleegi ifadelerinin, faktdr yiikleri 0,900 ile 0,948 arasinda degismektedir. Is tatmini
maddelerinin, faktdr yiikleri 0,924 ile 0,967 arasinda degismektedir. Orgiitsel baglilik 6lgegi
ifadelerinin faktor yiikleri de 0,813 ile 0,953 arasinda degismektedir. Arastirmanin bagiml
degiskeni olan oOrgiitsel vatandaslik davramisinin faktor yikleri, ise 0,844 ile 0,982 arasinda
degismektedir. Tiim Olgeklerin birinci diizey faktor yiikleri, istenilen deger olan 0,70’in
iizerindedir. Orgiitsel baglilk ve orgiitsel vatandaslik davramisi olgeginde ikinci diizey
bulunmasi nedeniyle, olusturulan birinci diizey gizil degiskenlerin, ikinci diizey gizil
degiskenleri temsil etme giicii de faktor yiiklerine bakilarak incelenmistir. Sonuglar, orgiitsel
baglilik 6lgeginin alt boyutlar1 olan duygusal baglilik, devam bagliligi ve normatif bagliligin
faktor yiiklerinin sirastyla 0,739, 0,187 ve 0,796 oldugunu gostermektedir.
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Tablo 13. 11k Ol¢iim Modeli Faktor Yiikleri

Olgek Ifadeleri Standardize ~ Olgek ifadeleri ~ Standardize Olgek ifadeleri Standardize

Faktor Yuki Faktor Yiuki Faktor Yuki
1. Diizey
Duygusal baglilik 1 0,922 Ozgecilik 1 0,844 Is tatmini 1 0,967
Duygusal baglihk2 0,935 Ozgecilik 2 0,958 s tatmini 2 0,959
Duygusal baglilik 3 0,95 Ozgecilik 3 0,948 Is tatmini 3 0,935
Duygusal baglilik 4 0,953 Ozgecilik 4 0,946 Is tatmini 4 0,924
Duygusal baglilik 5 0,934 Ozgecilik 5 0,874 Is tatmini 5 0,962
Duygusal baglilik 6 0,937 Erdem 1 0,791 Is tatmini 6 0,956
Devam baghligi 1 0,85 Erdem 2 0,896 Is giivencesi 1 0,934
Devam baglilig: 2 0,876 Erdem 3 0,929 Is giivencesi 2 0,936
Devam baglilig: 3 0,894 Erdem 4 0,903 Is giivencesi 3 0,948
Devam baghlig: 4 0,899 Centilmenlik 1 0,931 Is giivencesi 4 0,925
Devam baghhig: 5 0,891 Centilmenlik2 0,967 Is giivencesi 5 0,9
Devam baglilig1 6 0,861 Centilmenlik 3 0,991 Is giivencesi 6 0,917
Normatif baglilik 1 0,813 Centilmenlik 4 0,986 Is giivencesi 7 0,947
Normatif baglilik 2 0,853 Nezaket 1 0,98 Is giivencesi 8 0,927
Normatif baglilik 3 0,837 Nezaket 2 0,969 Is giivencesi 9 0,941
Normatif baglilik 4 0,883 Nezaket 3 0,982
Normatif baglilik 5 0,848 Vicdanhlik 1 0,944
Normatif baglilik 6 0,858 Vicdanlilik 2 0,973

Vicdanlilik 3 0,96

2. Diizey
Duygusal Baglilik Ozgecilik
Boyutu 0,739 Boyutu 0,954 Nezaket Boyutu 0,92
Devam Bagliligi Erdem Boyutu Vicdanlilik
Boyutu 0,187 0,994 Boyutu 0,911
Normatif Baglilik Centilmenlik
Boyutu 0,796 Boyutu 0,862
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Devam baghiliginin faktor yiikiiniin kritik (kabul edilebilir) deger olan 0,50’nin gok
altinda kaldig1 tespit edilmistir. Diger bir ifade ile orgiitsel baglilik degiskenini temsil etme
giicli ¢ok diisiiktiir. Bu nedenle, ilerleyen analizlerde bu degiskenin (devam bagliligini dlgen
alt1 ifadenin) ¢ikarilmasima karar verilmistir. Orgiitsel vatandaslik davranisi degiskenin, alt
boyutlar1 olan; 6zgecilik (digerkamlik), sivil erdem, centilmenlik, nezaket ve vicdanlilik
boyutlarinin faktor yiikleri sirastyla 0,954, 0,994, 0,862, 0,920, 0,911°dir. Tiim degerlerin
0,70’in iizerinde olmasi nedeniyle rgiitsel vatandaslik davranigi 6lgeginin tiim alt boyutlartyla
ileri analizler yapilmasina karar verilmistir.

Faktor yiiklerinden sonra, bilesim ve ayrisim gecerliligi kapsaminda Olgeklerin
aciklanan ortalama varyans (AVE) ve en c¢ok paylasilan varyans (MSV) degerleri
giivenilirlikleri i¢in ise bilesik giivenilirlik (CR) ve Cronbach alfa degerleri incelenmistir.
Birinci 6l¢tim modelinin, AVE, MSV ve CR degerleri Tablo 14’te sunulmustur. Sonuglara gore
orgiitsel baglilik boyutunun, AVE degeri (0,591) MSV degerinden (0,696) ve AVE’nin karekok
degeri, orgiitsel bagliligin 1s tatmini ve orgiitsel vatandaglik davranisi ile olan korelasyonundan
diistiktiir. Bu durum duygusal ve normatif baghilik alt boyutlarindan olusan o6rgiitsel baglilik
degiskeninin is tatmini ve orgiitsel vatandaslik davranisi degiskenleri ile ayrisim giiciiniin zay1f

oldugunu gostermektedir.

Tablo 14. Model 1 AVE, MSV, CR ve Cronbach Alfa Degerleri

Cr.
CR AVE MSV Alfa 1 2 3 4
Model 1
1-Is Giivencesi 0,983 0,866 0,483 0,983 0,931
2-Orgiitsel Baghihlk 0,743 0,591 0,696 0,950 0,695 0,769
3-is tatmini 0,983 0,904 0,731 0,984 0,456 0,794 0,951
4-OVD 0,969 0,864 0,731 0,985 0,458 0,834 0,855 0,929

Model 1: Orgiitsel baglilik iki boyutlu (Duygusal Baglilik ve Normatif Baglilik)

Bu nedenle AVE degerini diisiiren yiiksek korelasyona neden olan normatif baglilik
boyutunun 6l¢iim modelinden ¢ikarilmasina karar verilmistir. Sadece tek bir boyuttan (devam
baglilig1) olusan orgiitsel bagliligin yer aldigi 6l¢lim modelinin faktor ytikleri Tablo 15°te

sunulmustur.
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Tablo 15. Ikinci Ol¢iim Modeli Faktor Yiikleri

Olgek ifadeleri Standardize Olgek ifadeleri Standardize Olgek ifadeleri Standardize
Faktor Yuki Faktor Yiki Faktor Yiki
1. Diizey
Duygusal baghlik 1 0,921 Ozgecilik 1 0,844 Is tatmini 1 0,967
Duygusal baghlik 2 0,936 Ozgecilik 2 0,958 Is tatmini 2 0,959
Duygusal baglilik 3 0,951 Ozgecilik 3 0,948 Is tatmini 3 0,935
Duygusal baglilik 4 0,954 Ozgecilik 4 0,946 Is tatmini 4 0,924
Duygusal baglilik 5 0,934 Ozgecilik 5 0,874 Is tatmini 5 0,962
Duygusal baglilik 6 0,936 Erdem 1 0,791 15 tatmini 6 0,956
Erdem 2 0,896 Is giivencesi 1 0,934
Erdem 3 0,929 Is giivencesi 2 0,936
Erdem 4 0,903 Is giivencesi 3 0,948
Centilmenlik 1 0,931 Is giivencesi 4 0,925
Centilmenlik 2 0,967 Is giivencesi 5 0,9
Centilmenlik 3 0,991 Is giivencesi 6 0,917
Centilmenlik 4 0,986 Is giivencesi 7 0,947
Nezaket 1 0,98 Is giivencesi 8 0,927
Nezaket 2 0,969 Is giivencesi 9 0,941
Nezaket 3 0,982
Vicdanhilik 1 0,944
Vicdanlilik 2 0,973
Vicdanlilik 3 0,96
2. Diizey
Duygusal Baglilik Ozgecilik
Boyutu 0,739 Boyutu 0,954 Nezaket Boyutu 0,92
Erdem Boyutu 0,994 Viedanhbik 0,911
Boyutu
Centilmenlik
Boyutu 0,862

Tablo 16’da ise ikinci 6l¢lim modeline (Model 2) ait AVE, MSV ve CR degerleri
sunulmugtur. Model 2 olarak isimlendirilen 6l¢iim modelinin (Sekil 8) AVE degerlerinin
0,70’ten ve MSV degerlerinden yiiksek oldugu AVE’nin karekok degerlerinin degiskenlerin
birbirleri ile olan korelasyondan yiiksek oldugu goriilmektedir. Olgeklerin giivenilirlikleri
kapsaminda CR ve Cronbach alfa degerleri incelenmistir. Sonuglara gore Model 2’de yer alan

Olgeklerin, CR ve Cronbach alfa degerlerinin 0,70 ve AVE degerlerinden yliksektir. Bu
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sonuglara gore 6l¢iim modelinin gegerli ve giivenilir olduguna karar verilmistir (Fornell ve

Larcker, 1981).

Tablo 16. Model 2 AVE, MSV, CR ve Cronbach Alfa Degerleri

CR AVE MSV Cr.Alfa 1l 2 3 4
Model 2
1-Is Giivencesi 0,978 0,866 0,213 0,983 0,931
2-Orgiitsel Baglilk 0,969 0,881 0,420 0,978 0,461 0,939
3-Is tatmini 0,982 0,904 0,731 0,984 0,456 0,613 0,951
4-OVD 0,969 0,864 0,731 0,985 0,458 0,648 0,855 0,929

Orgiitsel baglilik tek boyutlu (Duygusal Baghlik); italik degerler: AVE degerlerinin kare kokii;
Cr.: Cronbach

Olgiim modelinin arastirma kapsaminda toplanan veri setindeki 6l¢gme basarist
dogrulayici faktor analizi (DFA) ile kontrol edilmistir. DFA analizi sonuglari Tablo 17’de
sunulmustur. Sonuglara gore 6l¢iim modelinin bir biitiin olarak uyum degerlerinin miitkemmel

ve kabul edilebilir seviyededir (Hu ve Bentler, 1999: 1-55).

Tablo 17. Olgiim Modeli DFA Sonuglari

Olciim Tiirii Sonug¢ Esik Degerleri Yorum

Kotii Kabul Miikemmel

edilebilir

CMIN 1536,338 -- -- -- --
DF 729,000 -- -- -- --
CMIN/DF 2,107 >5 >3 >1 Miikemmel
CFlI 0,969 <0.90 <0.95 >0.95 Miikemmel
SRMR 0,036 >0.10 >0.08 <0.08 Miikemmel
RMSEA 0,054 >0.08 >0.06 <0.06 Miikemmel
PClose 0,039 <0.01 <0.05 >0.05 Kabul edilebilir

CMIN: Qhi Square; df: Degrees of Freedom; CFI: Comparative Fit Index; RMSEA: Root Mean
Square Error of Approximation; SRMR: Standardized Root Mean Square Residual; PClose:
Gives a test of close fit.

Olgiim modelinin gegerli ve giivenilir oldugu ve arastirma drnekleminde basarili bir
sekilde olgim yaptigi, tespit edildikten sonra veri toplama yonteminde 6z bildirim anketleri
kullanilmas1 ve verilerin tek bir zaman araliginda elde edilmesi nedeniyle ¢alisma bulgularinin
saglikli bir sekilde yorumlanabilmesi i¢in ortak yontem varyans problemi (OYV) kontrol
edilmelidir (Podsakoff vd., 2003). Harman tek faktor analizi i¢in 6lglim modelindeki tiim
ifadeler tek bir faktorde toplanmis ve dondiirme yapilmadan, en ¢ok olabilirlik yontemi ile

faktor analizi ¢alistirilmistir. Sonuglar tiim ifadelerin toplam varyansin %42,07°sini agikladigini
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gostermektedir. Bu sonug kritik degerin altinda kaldigindan ¢alismada OYV probleminin

olmadig1 degerlendirilerek ileri analizlere gecilmistir.

4.2 Ortalama ve Korelasyonlar

Yapisal model analizine gegmeden Once, degiskenlerin ortalamasi ve degiskenler arasi
iligkiler incelenmistir. Analiz sonuglari, Tablo 18’de sunulmustur. Calisanlarin degiskenlere
yonelik alg1 ortalamalarinin orta deger olan 3 {izerinde oldugu tespit edilmistir. Diger bir ifade
ile katilimcilarin is giivencesine, orgiitsel baglilik, is tatmini ve orgiitsel vatandaslik davranisi
algilarinin olumlu oldugu sdylenebilir. En yiiksek algi ortalamasi is tatminine aittir. Sirastyla
bunu orgiitsel vatandaslik davranmisi, is glivencesi algis1 ve oOrgiitsel baglilik izlemektedir.

Degiskenler arasinda pozitif, orta ve yliksek diizey korelasyon s6z konusudur.

Tablo 18. Degiskenlerin Ortalama, Standart Sapma ve Korelasyon Degerleri (n=380)

Degiskenler Ortalama Standaig 1 2 3
Sapma
1-Is giivencesi 3,54 0,786
Z-Orgﬁtsel baglilik 3,37 1,24 0,470**
3-Is tatmini 4,23 1,03 0,463**  0,624**
4-OVD 3,77 1,05 0,469**  0,663** 0,872**

**p<0,01
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4.3 Yapisal Model Analizi

Arastirmanin hipotezlerini test etmek amaciyla, yapisal model analizi yapilmistir.
Yapisal modellemesinin bagimsiz degiskenlerin bagimli degisken {izerindeki dogrudan ve
dolayli etkileri de gosterebilmesi, dogrusal regresyon modeline gore bir avantajidir. Bu avantaj
nedeniyle arastirma hipotezlerinin test edilmesinde en ¢ok olabilirlik yontemi kullanilarak
olusturulan yapisal esitlik modellemesi tercih edilmistir. Olusturulan yapisal model Sekil 9°da
sunulmustur. Modelde is giivencesinin, is tatmini ve duygusal baglilik iizerinden Orgiitsel
vatandaglik davranisini etkiledigine yonelik yollar olusturulmustur. Ayrica is glivencesi algisi
ile orgiitsel vatandaglik davranist arasinda dogrudan bir yol da olusturulmustur. Modele cinsiyet
(1=erkek, 2=kadin), es c¢alisma durumu (1=calisiyor, 2=calismiyor), yas, medeni durum
(1=evli, 2=bekar), cocuk sayist ve egitim durumu (1=06n lisans, 2=lisans, 3=yiiksek lisans,
4=doktora) kontrol degiskenleri olarak eklenmistir.

Olusturulan teorik modelin, veri seti ¢er¢evesinde olusturulabilecek en iyi istatistiksel
model olup olmadigi, model belirlemesi yapilarak analiz edilmistir. Analiz asamasinda
degiskenler arasindaki tiim yollar serbest birakilarak analiz yapilmistir. Analiz sonucunda 44
farkli model olusturulmustur (EK-1). Bu modellerden en iyi uyum degerlerine sahip olan
modelin, olusturulan teorik model oldugu tespit edilmistir (Parametre sayisi:124; df:957;
CMIN:1824,157; Browne-Cudek kriteri:0,000, Bayes bilgi kriteri:3.254; CMIN/df:1,906;
p:0,000). Ayrica is giivencesinden oOrgiitsel vatandashik davranisina giden yolun olmadigi
modelin de uyum degeri en iyl modele yakindir (Parametre sayisi:123; df:958;
CMIN:1826,843; Browne-Cudek kriteri:0,000, Bayes bilgi kriteri:3.254; CMIN/df:1,906;
p:0,000).

Yapisal model analizine gegmeden 6nce modelin uyum degerleri kontrol edilmistir.
DFA analizi sonuglar1 (Tablo 19) yapisal modelin uyum degerlerinin miikkemmel seviyede

oldugunu gostermektedir.
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Tablo 19. Yapisal Model DFA Sonuglari

Ol¢iim Tiirii Sonuc¢ Esik Degerleri Yorum
Kotii Kabul edilebilir  Miikemmel

CMIN 1824,157 -- -- -- --

DF 957 - - - -
CMIN/DF 1,906 >5 >3 >1 Miikemmel
CFlI 0,968 <0.90 <0.95 >0.95 Miikemmel
SRMR 0,047 >0.10 >0.08 <0.08 Miikemmel
RMSEA 0,049 >0.08 >0.06 <0.06 Miikemmel
PClose 0,700 <0.01 <0.05 >0.05 Mikemmel

CMIN: Qhi Square; df: Degrees of Freedom; CFI: Comparative Fit Index; RMSEA: Root Mean
Square Error of Approximation; SRMR: Standardized Root Mean Square Residual; PClose:
Close fit.

155



-

B Mk W RN B ko ko ko W B

IG1
G2
1G3
1G4
IG5
GG
IG7
IGE
1G3

93

el
el
e3
ed
£5
e

EsCalizsma

el

Cinsiy
OB1 o2 _ 1’ Yas
0B2 4 1 T\
OB3 , Duygusd Meger
OB4 - Baglihk Cocuk
e Egitim
QB6
23 A7

05 A/ ol
56
04
73
46
e63
51

IT1
IT2
IT3 is
Ta : tatmini
ITS
ITé

eb2

ovD

Sekil 9. Nedensel Model

156

95

es6

Ozgecilik

esv

Erdem

58

Centilm

9 esg

Nezakt

ebl
Vicdan

ov12
OVE
OVE
ov4
oV

Ov13
ov10
ovT7
ov2

owv19

ovi17

Oov135
ov3

OV16
Oov14
ov3

OV15
ov11
ova

oo W G o Jf o P B o M Lo W Lo

L W Lo W Lo W

o



Arastirma hipotezlerini test etmek amaciyla en ¢ok olabilirlik yontemi kullanilarak
yapisal model analizi yapilmistir. Yapisal model analizinde es ¢alisma durumu, cinsiyet, yas,
medeni durum, ¢ocuk sayist ve egitim durumu kontrol degiskeni olarak modele dahil edilmistir.
Demografik degiskenlerden es c¢alisma durumu ve cinsiyetin orgiitsel vatandaslik davranisi
iizerinde anlamli etkisi oldugu tespit edilmistir (sirasiyla, B=0,071, p<0,05; B=0,070, p<0,05).
Esi calisan katilimecilarin esi ¢alismayan katilimcilara gore daha az orgiitsel vatandaslik
davranis1 gosterdigi, ayrica cinsiyetin de oOrgiitsel vatandaslik davranisi lizerinde anlamli bir
etkisi oldugu ifade edilebilir. Kadin calisanlar erkek calisanlara gore daha fazla orgiitsel
vatandaslik davranisi gostermektedirler. Diger demografik degiskenlerin anlamli bir etkisi s6z
konusu degildir.

Bagimsiz degiskenlerin bagimli degiskenler tizerindeki dogrudan etkileri Tablo 20°de
sunulmustur. Sonuglara gore is giivencesinin orglitsel vatandaslik davranisi iizerinde anlaml
dogrudan etkisi so6z konusu degildir (B=0,053, p>0,05). Bu sonuca gore arastirmanin “Hi:
Calisanlarin is giivencesi algilar, sergiledikleri orgiitsel vatandashk davramslarini pozitif
yonde ve anlamli bir sekilde etkilemektedir” hipotezi reddedilmistir. Ancak Tablo 20’de (VIF
degerlerinin verildigi tablo numarasi) verilen hiyerarsik regresyon analizi sonuglari is
giivencesinin tek basma oOrgiitsel vatandashik davranisi lizerinde anlamli etkisi oldugunu
gostermektedir (R?=0,220, B=0,296, p<0,001). is giivencesi tek basina orgiitsel vatandaslhik
davranis1 lizerindeki %22’lik bir degisimi aciklama giiciine sahiptir. Hiyerarsik regresyon
analizinin ikinci asamasinda is tatmini modele dahil edildiginde de is giivencesinin anlamli
etkisi devam etmekte ve iki degisken oOrgiitsel vatandaslik davranisindaki toplam %76’lik bir
degisimi agiklamaktadir (R220,766, Bis giivencesi=0,052, Bis tamini=0,630, p<0,001). Hiyerarsik
regresyon analizinin son agsamasinda duygusal baglilik degiskeni modele dahil edildiginde is
giivencesinin anlamli etkisi kaybolmaktadir (Bis givencesi=0,025, p>0,05). is giivencesi, is tatmini
ve duygusal baglilik, orgiitsel vatandaslik davranisi lizerindeki degisimin %78,5’lik bir kismim
aciklayabilmektedir. Is giivencesinin &rgiitsel vatandaslik davramsi iizerindeki anlamli
etkisinin kaybolmasi Baron ve Kenny, (1986) tarafindan 6nerilen yonteme gore tam araciligi
isaret etmektedir. Is giivencesinin orgiitsel vatandaslik davranisi {izerindeki etkisinde is tatmini
ve duygusal bagliligin birlikte tam aracilik yaptigi ifade edilebilir. Calismada, arastirma
orneklemi kapsaminda, bir biitlin olarak bagimsiz degiskenlerin bagimli degisken tlizerindeki
etkisi incelendiginden, is gilivencesinin orgiitsel vatandaglik davranisi iizerinde dogrudan bir
etkisi s6z konusu degildir.

Is giivencesinin is tatmini iizerinde dogrudan pozitif anlamli etkisinin oldugu tespit

edilmistir (B=0,456, p<0,05). Bu sonuca gore arastirmanin “Hz: Calisanlarin is giivencesi
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algilar, is tatmini diizeylerini pozitif yonde ve anlamli bir sekilde etkilemektedir” hipotezi kabul
edilmistir. Is giivencesinin orgiitsel baglilik iizerinde dogrudan pozitif anlaml etkisi vardir
(B=0,230, p<0,05). Arastirmanin “Hiz: Calisanlarin iy giivencesi algilari, orgiitsel
bagliliklarini pozitif yonde ve anlamly bir sekilde etkilemektedir” hipotezi de kabul edilmistir.
Orgiitsel bagliligin orgiitsel vatandaslik davranisi iizerinde pozitif ve anlamli dogrudan etkisi
tespit edilerek aragtirmanin “Ha: Calisanlarin orgiitsel bagliliklar, sergiledikleri orgiitsel
vatandaglik davraniglarini pozitif yonde ve anlamli bir sekilde etkilemektedir” hipotezi de
desteklenmistir. Sonuclar is tatminin Orgiitsel baglihik ve orgiitsel vatandaslik davranisi
iizerinde pozitif ve anlamli dogrudan etkileri oldugunu gostermektedir (sirasiyla, B=0,508,
p<0,05; B=0,725, p<0,05). Bu sonuglara goére, arastirmanin “Hs: Calisanlarin is tatmini
diizeyleri, orgiitsel baglhliklarin pozitif yonde ve anlamli bir sekilde etkilemektedir” ve “He:
Calisanlarin is tatmini diizeyleri, sergiledikleri orgiitsel vatandashik davraniglarini pozitif

yonde ve anlamli bir sekilde etkilemektedir” hipotezleri de desteklenmistir.

Tablo 20. Dogrudan Etki Sonuglari

Dogrudan Etki
Standart

Yol Beta Hata t p
Is tatmini &« Is giivencesi 0,456 0,04 9,546 0,000
Duygusal Baglilik < Is giivencesi 0,230 0,039 4.99 0,000
Duygusal Baglilik < Is tatmini 0,508 0,048 10,76 0,000
Orgitsel & s tatmini 0,725 0,034 15929 0,000
vatandaslik
Orgiitsel . .
vatandaslik < Is giivencesi 0,053 0,02 1,647 0,099
Orgiitsel y
vatandaslik < Duygusal Baghlik 0,171 0,028 4,618 0,000
Orgiitsel
vatandaslik < Es ¢alisma 0,071 0,055 2,051 0,040
Orgiitsel .
vatandaslik < Cinsiyet 0,07 0,05 2,192 0,028
Orgiitsel & Yas -0,01 0004  -0279 0,781
\_{atandasllk
Orgiitsel & Medeni durum 0058 0074  -149 0,136
vatandaglik
Orgiitsel
vatandaslik < Cocuk 0,041 0,027 1,068 0,285
Orgiltsel & Egitim 0014 0046  -0498 0,618
vatandaslik
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Arastirmada, is giivencesinin is tatmini ve Orgiitsel baglilik araciligiyla orgiitsel
vatandaglik davranisi iizerinde pozitif ve anlamli etkisi oldugu ileri siiriilmistiir. Dolayl etki
analiz sonuglar1 Tablo 21°de sunulmustur. Dolayli etkilerin analizinde AMOS programinda
%095 giiven araliginda 500 6rneklem c¢ogaltmasi (Bootstrap) Monte Carlo yontemi segilerek
dolayli etkilerin anlamlilig1 kontrol edilmistir. Bulgular pozitif ve anlamli dolayl etkiyi
gostermektedir (B=0,409, p<0,01). Buna gére arastirmanin “Hy7: Is giivencesi algist ile OVD
arasindaki iliskide, is tatmini diizeyinin ve orgiitsel bagliligin aracilik etkisi vardir” hipotezi de
kabul edilmistir. Son olarak is tatminin Orgiitsel baglilik aracilifiyla orgiitsel vatandaslik
davranig1 lizerinde pozitif ve anlamli dolayl etkisi (B=0,087, p<0,01) ve is giivencesinin is
tatmin araciligiyla orgiitsel baglilik lizerinde pozitif ve anlaml dolayh etkisi (B=0,232, p<0,01)
oldugu tespit edilmistir. Bu sonuglara gére, arastirmanin; “Hs: Iy tatmini diizeyi ile orgiitsel
vatandaslik davranisi arasindaki iliskide, orgiitsel baghhigin aracilik etkisi vardir” ve “Ho: Iy
gilivencesi algist ile orgiitsel baglhilik arasindaki iliskide, is tatmini diizeyinin aracilik etkisi

vardir” hipotezleri de desteklenmistir.

Tablo 21. Dolayli Etki Sonuglari

Dolaylh Etki

Yol Beta Alt stmir - Ust siir P
Orgiitsel Baghihik < Is giivencesi 0,232 0,171 0,305 0,002
Orgiitsel & i tatmini 0087 0047 0155 0,002
vatandaslik
Orgiitsel . ,
vatandashik & Is giivencesi 0,409 0,340 0,470 0,004

Calismada son olarak bagimsiz degiskenlerin bagimli degiskenler lizerindeki toplam
etkileri de incelenmistir. Sonuglar, Tablo 22°de sunulmustur. Toplam etki, dogrudan ve dolayh
etkilerin birlesmesinden olusmaktadir. Sonuglara gére Is giivencesinin, orgiitsel baglilik
iizerinde is tatmini aracilig1yla toplam etkisi 0,461 olarak tespit edilmistir. Is giivencesinde, bir
birim degisimin calisanin duygusal bagliliginda, toplamda 0,46 artis yaratacagi seklinde
yorumlanabilir. Is giivencesinin, is tatmini ve duygusal baglilik araciligiyla 6rgiitsel vatandaglik
davranist iizerindeki toplam etki ise 0,409°dur. Is giivencesindeki bir birimlik artisin drgiitsel
vatandaslik davranigi lizerinde 0,40 birimlik bir artisa neden olacagi ifade edilebilir. Son olarak

i tatminin, duygusal baglilik araciligiyla orgiitsel vatandaslik davranisi izerindeki toplam etki
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0,812 olarak tespit edilmistir. Bu is tatminindeki bir birimlik artisin oOrgiitsel vatandaslik

davranisi iizerinde 0,81 birimlik bir artisa neden olacagi seklinde yorumlanabilir.

Tablo 22. Toplam Etki Sonuglar1

Toplam Etki

Yol Beta Alt simir  Ust sinir p
Orgiitsel Baghilhlk € Is giivencesi 0,461 0,388 0,526 0,003
Orgiltscl & istatmini 0,812 0,728 0,866 0,002
vatandaslik
Orgiitsel . ,
vatandashk < Is giivencesi 0,463 0,393 0,531 0,003

Analizler sonucunda, anlamli yollar1 goOsteren arastirma modeli Sekil 10°da
sunulmustur. Sekil incelendiginde is giivencesinde orgiitsel vatandaglik davranigina giden yol
ve demografik degiskenlerden, es c¢alisma durumu ve cinsiyet disindaki demografik

degiskenlerin yollar1t modelden ¢ikarilmstir.
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BESINCI BOLUM
SONUC, TARTISMA VE DEGERLENDIRME

Arastirmanin amaci, is glivencesi algisinin, ¢alisanlarin is tatmini, orgiitsel baglilik ve
orgiitsel vatandaslik davranisi iizerindeki etkisinin incelenmesidir. Is giivencesinin algilanmast,
calisanlarin islerini kaybedeceklerine yonelik diisiincelerini 6nleyecek ve yeni is arayisi ve igsiz
kalma endisesi gibi ¢alisanin mevcut isindeki tutum ve davranislarini olumsuz etkileyebilecek
unsurlarin Oniine gecebilecektir. Bu kapsamda is gilivencesinin algilanmasi, ¢alisanlarda ise
yonelik olumlu tutum ve davranislar gelistirecegi degerlendirilmistir.

Aragtirma bulgular1 ¢alisanlarin is giivencesi, 1§ tatmini, 6rgiitsel baglilik ve orgiitsel
vatandashik davranisi algilarinin yiiksek oldugunu géstermektedir. Ozellikle de is tatminine
yonelik yiiksek bir alg1 s6z konusudur. Buradan yola ¢ikarak katilimcilarin, is tatminlerinin
oldukca yliksek oldugu ifade edilebilir. Ayrica, is tatmini ile orgiitsel vatandaslik davranisi
arasinda yiiksek pozitif korelasyon da tespit edilmistir. Bu da isinden tatmin diizeyinin
ylikseldik¢e, katilimecilarin daha fazla orgiit yararina rol dist davranig sergileyecegini
gostermektedir.

Aragtirma hipotezlerinin test edilmesi sonucunda is giivencesinin, katilimcilarin
orgiitsel vatandaslik davranislar iizerinde dogrudan etkisi olmadigin1 gézlemlenmistir. Bu
sonug, is giivencesinin tek bagina calisanlarin resmi rolleri disinda yer alan fakat 6rgiit yararina
olan isleri yapmalari i¢in yeterli olmadigini géstermektedir. Calismada elde edilen bu bulgu, is
giivencesi algis1 ve orgilitsel vatandaslik davranisi arasindaki iliskiyi arastiran ¢alismalarin
(Ashford vd., 1989; Dede, 2017; Feather ve Rauter, 2004; Karanfil ve Dogan, 2020; Lam vd.,
2015; Mclnroe, 2013; Ocel, 2009; Staufenbiel vd., 2006; Staufenbiel ve Konig, 2011) sonuglari
ile uyusmamaktadir.

Bu calismalarin aksine, nadir de olsa is gilivencesi algis1 ve Orgiitsel vatandaslik
davranis1 arasinda negatif bir iliskinin bulundugunu sdyleyen ¢alismalar da mevcuttur. Ornegin;
(Van Dyne ve Ang, 1998; Feather ve Rauter, 2004). Farkli tiirdeki is sozlesmelerinin, is
giivencesi algist acisindan farkli sonuclar dogurmasi beklenmektedir. Belirli siireli is
sozlesmesi ile ¢alisan bir bireyin, orgiit baghliginin diisiik olacagi ve bu nedenle de orgiitsel
vatandaglik davranigi gostermemesi veya daha az gostermesi beklenmektedir (Van Dyne ve
Ang, 1998: 698).

Igili literatiirde is giivencesi algis1 ve drgiitsel vatandaslik davramisi arasindaki iliskiyi

ve bu iliskinin sonuglarini inceleyen ¢ok fazla calisma bulunmamaktadir (Ocel, 2009: 67).
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Calismalar arasindaki farkliliklarin sebeplerini ve bu iki degisken arasindaki iliskiyi daha iyi
anlayabilmek amaciyla daha fazla ¢alismanin literatiire kazandirilmasi gerekmektedir.

Calismada is gilivencesinin oOrglitsel baglilik iizerinde olumlu pozitif etkisi tespit
edilmistir. Buna gore, katilimeilarin ig glivencesine yonelik algilari, orgiitsel bagliliklarini
artirmaktadir. Sosyal miibadele kurami kapsaminda, ulasilan sonu¢ degerlendirildiginde,
kurumun ¢aliganlara sundugu is giivencesine karsilik olarak, ¢alisanlar da kurumlarina karsi
duygusal bagliliklarin1 artirmaktadir. Isten ¢ikarilmayacagima ve gelecekte de kurumun kendi
yeteneklerine ihtiya¢ duyacagina ve kendisine daha i1yi ¢alisma olanaklar1 sunacagina yonelik
algilariin yiiksek olmasi, ¢alisanin orgiitiine daha fazla duygusal olarak baglanmasina neden
olmaktadir. Arastirmada elde edilen bu bulgu, (Ashford vd., 1989; Borg ve Elizur, 1992;
Buitendach ve De Witte, 2005; Burgard vd., 2009; Cheng ve Chan, 2008; Chirumbolo ve Areni,
2005; Chirumbolo ve Hellgren, 2003; Davy vd., 1997; Digin ve Unsar, 2009; Faisal ve Al-
Esmael, 2014; King, 2000; Lambert, 1991; Levanoni ve Sales, 1990; Murphy vd., 2013;
Rosenblatt ve Ruvio, 1996; Sora vd., 2010; Sverke vd., 2002; Vujici¢ vd., 2015)’in
caligmalarinin sonuglari ile tutarlilik gostermektedir. Buna gore katilimcilarin, is giivencesine
yonelik algilar1 orgiitsel bagliliklarini artirmaktadir. Sosyal miibadele kurami kapsaminda
ulagilan sonu¢ degerlendirildiginde, kurumun calisanlara sundugu is giivencesine karsilik
olarak, calisanlar da kurumlarina karsi duygusal bagliliklarin1 artirmaktadir. Isten
cikarilmayacagima ve gelecekte de kurumun kendi yeteneklerine ihtiya¢ duyacagina ve
kendisine daha iyi ¢alisma olanaklar1 sunacagina yonelik algilarinin yiiksek olmasi, ¢alisanin
orgiitiine daha fazla duygusal olarak baglanmasina neden olmaktadir.

Calismada is giivencesinin is tatminini de pozitif ve olumlu olarak etkiledigi tespit
edilmistir. Calisanlar orgiitiinliin sundugu imkanlar ¢ercevesinde isten ¢ikarilmayacagi, kendi
yetenekleri dogrultusunda daha iyi firsatlar sunulacagina yonelik algilar1 oldugunda, islerinden
zevk alip isi konusunda daha istekli olmaktadirlar. Elde edilen bu bulgu, is tatmini ve is
glivencesi algisi1 arasindaki iliskiyi arastiran ulusal ve uluslararasi ¢aligmalarin (Adkins vd.,
2001; Armstrong-Stassen, 1993; Ashford vd., 1989; Buitendach ve De Witte, 2005; Ceylan ve
Demircan, 2002; Chirumbolo ve Areni, 2005; De Cuyper vd., 2009; Davy vd., 1997; Heaney
vd., 1994; Ilkim ve Derin, 2018; Oriicii vd., 2006b; Poyraz ve Kama, 2008; Probst ve Brubaker,
2001; Reisel vd., 2010; Rosenblatt ve Ruvio, 1996; Sora vd., 2009; Vujici¢ vd., 2015; De Witte
ve Niéswall, 2003; Yaslioglu vd., 2013) sonuclar1 ile tutarlilik gostermektedir. Caligsanin
belirsizlik algis1 yiikseldik¢e, daha fazla tatminsizlik yasamakta ve dolayisiyla is tatmini diizeyi

azalmaktadir (Sverke, 2004: 99). Calisanlar orgiitiiniin sundugu imkanlar ¢ercevesinde isten
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cikarilmayacagi, kendi yetenekleri dogrultusunda daha iyi firsatlar sunulacagina yonelik
algilar1 oldugunda, islerinden zevk alip isi konusunda daha istekli olmaktadirlar.

Katilimcilarin is tatminin yiiksek olmasi onlarin orgiitsel bagliliklarin1 ve orgiitsel
vatandaslik davraniglarini da yiikseltmektedir. Caligma bulgulari; is tatminin orgiitsel baglilik
ve oOrgiitsel vatandaslik davranisi iizerinde pozitif ve anlamli dogrudan etkileri oldugunu
gostermektedir. Is tatmini ve orgiitsel vatandaslik davranisi arasindaki iliskiyi arastiran
calismalarin (Cetin, 2011; Demirel ve Ozginar, 2009; Dilek, 2005; Foote ve Tang, 2008;
Gonzélez ve Garazo, 2006; MacKenzie vd., 1998; Moorman, 1993; Murphy vd., 2002; Organ
ve Lingl, 1995; Organ ve Ryan, 1995; Pirali, 2007; Smith vd., 1983; Tharikh vd., 2016; Todd,
2003; Tokel, 2017; Williams ve Anderson, 1991; Yafang ve Shih-Wang, 2008; Yesilyurt ve
Kocgak, 2014) sonuglari ile tutarlilik gdstermektedir.

Benzer bir sekilde, is tatmini ve Orgiitsel baglilik arasindaki iligkiyi arastiran
calismalarin (Brooke Jr ve Price, 1989; Bull, 2005; Currivan, 1999; Dailey, 1986; DeCotiis ve
Summers, 1987; Emery ve Barker, 2007; Finegan, 2000; Gade vd., 2003; Harrison ve Hubbard,
1998; Huang ve Hsiao, 2007; lzgar, 2008; Kacmar vd., 1999; Kirkman ve Shapiro, 2001;
Knoop, 1995; Lam ve Qiu Zhang, 2003; MacKenzie vd., 1998; Marsh ve Mannari, 1977;
Mathieu ve Zajac, 1990; Mattila, 2006; May vd., 2002; Mcintyre vd., 2002; Mottaz, 1987;
Naumann, 1993; Nystedt vd., 1999; Parnell ve Crandall, 2003; Rowden, 2000; Rusbult, 1980;
Tanner, 2007; Testa, 2001; Williams ve Hazer, 1986) sonuglari ile de tutarlilik gostermektedir.

Orgiitiin, calisanlarmin is tatminlerini arttirmaya yonelik atmis oldugu adimlari,
calisanlarinin da karsiliksiz birakmayarak orgiitsel vatandaslik davranisi sergilemesi beklenir
(Kaymake1, 2013: 88). Orgiitsel vatandaslik davranis1 gdsteren bir calisan, etkilesim icerisinde
oldugu calisma arkadaslarina yardim etme, Grgiitiin imajina katki saglama, orgiit kaynaklarini
koruma gibi davranislar sergileyecektir (Giirbiiz, 2007: 145). Boyle bir calisan kendisinden
beklenenlerin lizerinde bir ¢aba gosterecektir (Kaya, 2015: 69). Bu durum 6rgiit performansina
ve etkinligine olumlu katkilar saglayacaktir. Aksi bir bicimde calisanlarinin is tatminlerinin
onemsenmedigi bir yaklagimda ise calisanlar; devamsizlik, yabancilasma, misilleme, isten
ayrilma davranis1 gibi olumsuz davranislarla karsilik vereceklerdir (Kaymakei, 2013: 88).

[s tatmini, calisanin isine ydnelik bakis agisinin temelini olusturmakta, bireyin drgiitte
kalma istegini ve orgiit baghiligini etkilemektedir. Isini seven ve mutlu olan bir galisann,
orgiitsel sartlar1 benimsemesi, bagliligmin yiiksek olmasi beklenmektedir. Is tatmini yiiksek
olan ¢alisanin orgiitiine bagli olacagi diisiiniildiigiinde, orgiitiin ¢ikarlar1 dogrultusunda hareket

etmesi ve orgiitlin degerlerini benimsemesi beklenir. Bu nedenle is tatmini ve orgiitsel baglilig
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yiiksek calisanlar, Orgiitlerin arzuladigi ¢alisanlardir. Bu ve benzeri nedenlerle orgiitler,
caligsanlarinin is tatminlerini arttirmaya yonelik caligmalar yiiriitmelidirler.

Caligmada orgiitsel bagliligin 6rgiitsel vatandaslik davranisi tizerinde pozitif etkisi tespit
edilmigtir. Calismada elde edilen bu bulgu, orgiitsel baglilik ve orgiitsel vatandaslik davranisi
arasindaki iliskiyi arastiran ulusal ve uluslararasi ¢alismalarin (Becker, 1992; Bogler ve
Somech, 2004; Chen ve Francesco, 2003; Chu vd., 2006; Finegan, 2000; Gurbuz, 2009; Kamer,
2001b; Karrasch, 2003; MacKenzie vd., 1998; Noor vd., 2011; O’Reilly ve Chatman, 1986;
Organ ve Lingl, 1995; Parnell ve Crandall, 2003; Podsakoff vd., 1996; Salehi ve Gholtash,
2011; Schappe, 1998; Van Scotter, 2000; Sesen ve Basim, 2012; Uniivar, 2006; Wang ve Wong,
2011; Waris, 2005; Williams vd., 2002; Williams ve Anderson, 1991; Yilmazer, 2010)
sonucglart 1ile tutarlihik gostermektedir. Yapilan c¢alismalar, orgiitsel bagliligr yiiksek
caligsanlarin, orgilitsel vatandaslik kapsamina giren tutum ve davraniglari daha agik ve net bir
sekilde gosterdiklerini ortaya koymaktadir (Bakan, 2011: 251). Bu sonug ¢ergevesinde, Orgiitsel
baglilig1 yiiksek bir ¢alisandan, denetlenmemesine ragmen, orgiitiine karsi olumlu duygular
gelistirmesi, gérev ve sorumluluklarini layikiyla yerine getirmesi, beklenenin 6tesinde ¢aba sarf
etmesi, kurallara goniillii uymasi, kaynaklar1 korumasi, amag¢ ve vizyonu paylasmasi gibi
olumlu davranislar beklenmektedir.

Is giivencesinin olmas, is tatmini ve orgiitsel baglilik iizerinden ¢alisanlarin daha fazla
ekstra rol gdstermesine neden olmaktadir. Orgiitsel vatandashik davranisi iizerinde etkili olan
is glivencesi, is tatmini ve oOrgiitsel baglilik degiskenleri arasinda dogrudan etkisi en yliksek
olan degiskenin is tatmini oldugu tespit edilmistir.

Aragtirma kapsaminda is gilivencesinin is tatmini, Orgiitsel bagliik ve Orgiitsel
vatandaslik davranisi iizerindeki etkisi incelenmistir. Is giivencesine yonelik olumlu algilarin,
caligsanlarin is tutum ve davranislarina olumlu olarak yansiyacagi degerlendirilmistir. Arastirma
bulgular1 is gilivencesinin, is tatmini ve Orgiitsel bagliligi dogrudan etkiledigi, oOrgiitsel
vatandashk davranismi ise dolayli olarak etkiledigini gdstermektedir. Ayrica Is tatmininin,
orgiitsel vatandaslik davranisinin en 6nemli belirleyicilerinden biri oldugu tespit edilmistir.

Arastirmanin birtakim kisitliliklar: s6z konusudur. Bunlardan ilki, arastirma verilerinin
kesitsel olarak ve kolayda orneklemeyle toplanmis olmasi nedeniyle calisma bulgularinin
arastirma yapilan drneklemle siirli olmasidir. Tkinci olarak, arastirmada kullanilan Slgekler 6z
degerlendirme olgekleridir. Oz degerlendirme &lgeklerinde katilimeilar, sosyal begenilirlik
etkisi ile degiskenler arasinda olmayan iliskilerin ¢ikmasina neden olabilmektedir. Bu durumda,
aragtirma bulgularinin giivenilirligini etkilemektedir. Dolayisiyla ¢aligmada ortak yontem

varyans problemi olmadig1 degerlendirilerek bulgular yorumlanmustir.
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Arastirmacilara Yonelik Oneriler;

>

Bu aragtirmanin evreni Gaziantep’te faaliyet gosteren 6zel okul 6gretmenleri ile
siirl tutulmustur. Ozel okul dgretmenlerinin; is giivencesi algilari, is tatmini
diizeyleri, orgiitsel baglilik diizeyleri ve orgiitsel vatandaslik davranisi gosterme
egilimleri; devlet okulu Ogretmenlerine, arastirmanin uygulandigi bolgeye,
okullarin dlgegine ve kurumsal yapilarina gore farklilik gosterebilir. Dolayisiyla
calismanin ele almacagi farkli bir arastirma evreninde sonuglarin da farkli
olabilecegi diistiniilmektedir.

Calisma sadece Gaziantep’te faaliyet gosteren 6zel okul 6gretmenlerine yonelik
yapilmistir. Sektorlere gore s6zlesme tiirleri, is devir oranlari, istihdam oranlari ve
nitelikli calisan sayist gibi faktorler degisebilmektedir. Bu nedenle, farkh
sektorlerde ¢alismanin tekrarlanmasi is giivencesinin is tatmini, orgiitsel baglilik ve
orgiitsel vatandaslik davranis1 lizerindeki etkisinin genellemesinde faydali olacagi
diistiniilmektedir.

Bu calismada is glivencesinin is tatmini, orgiitsel baglilik ve orgiitsel vatandashk
davranis1 {izerindeki etkileri incelenmistir. Is giivencesinin diger rgiitsel tutum ve

davranislarla etkisi sonraki ¢alismalarda incelenebilir.

Uygulayicilara Yonelik Oneriler;

>

Is giivencesinin olmas, is tatmini ve drgiitsel baglilik {izerinden ¢alisanlarin daha
fazla ekstra rol davranisi1 gostermesine neden olmaktadir. Calisanlarin is giivencesi
algilarii arttirmaya yonelik gerekli diizenlemelerin yapilmasi ve yasanabilecek
degisimlerle ilgili calisanlarin zamaninda, dogru ve vyeterli bir sekilde
bilgilendirilmesi, is gilivencesi algisini arttiracagindan, yasanabilecek saglik
sorunlar1, devamsizlik, isten ayrilma niyeti, motivasyon ve performans kayb1 gibi
olumsuz sonuglarin dogmasina engel olacaktir.

Arastirma bulgulari; is giivencesinin, is tatmini ve Orgiitsel bagliligi dogrudan
etkiledigi, Orgiitsel vatandaghk davranisimi ise dolayli olarak etkiledigini
gostermektedir. Bu iligki baglaminda is glivencesi algisinin saglanmasina yonelik
atilacak adimlar, verimlilik ve is kalitesi artis1 noktasinda orgiite 6nemli katkilar

saglayacaktir.
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Calisanlarin  fikirlerini rahatlikla dile getirebildikleri ve ¢o6ziime katki
saglayabildikleri bir ortam yaratmak is glivencesi algisi, is tatmini diizeyi ve
orgiitsel baglilik diizeyi noktasinda onemlidir. Karar verme ve sorun g¢dzme
slireclerine katilabildikleri bir ortamda calisan bireyler, orgiit ile biitiinlesebilecek
ve ¢ikar ortaklig1 saglayarak, orgiitiin rekabet edebilirligine katki saglayacaklardir.
Arastirma bulgulari is tatminine yonelik olumlu algilarin, ¢alisanlarin is tutum ve
davraniglarina olumlu olarak yansiyacagi degerlendirilmistir. Gereksinim ve
beklentileri noktasinda tatmin edilmis ve is tatmini yliksek olan ¢alisanlarin orgiitte
daha mutlu ve daha olumlu davraniglar sergilemesi beklenmektedir. Bu nedenle
yoneticiler, ¢calisanlarin gereksinimlerini ve beklentilerini yakindan takip etmeli, bu
dogrultuda gerekli 6nlemleri almali ve gerekli adimlar1 hizlica atmalidirlar.
Kurumsal sorunlarin tespiti ve ¢oOziimii i¢in daima ¢alisanlarin da katilimi
saglanmali ve fikirleri alinmalidir. Boylelikle ¢alisanlarin is tatmini ve Orgiitsel
bagliliklar1 olumlu yonde etkilenecektir. Calisanin, oOrgiitsel baghiligimin ve is
tatminin ylksek olmasi, isi hakkindaki olumsuz diisiincelerini azaltirken,
devamsizlik, yabancilasma, misilleme, is yavaslatma, olumsuz konusma, isten
ayrilma gibi olumsuz davranislardan da kacginmasini saglayacaktir. Bu durum
orgiite yonetsel avantajlar saglayacaktir.

Aragtirma bulgularina gore, orgiitsel vatandaslik davranisi iizerinde etkili olan; is
giivencesi, is tatmini ve orglitsel baglilik degiskenleri arasinda dogrudan etkisi en
yiiksek olan degiskenin is tatmini oldugu tespit edilmistir. Orgiitsel vatandaslik
davranigt gosteren bir calisan, yaptirim veya tesvik olmaksizin, caligma
arkadaslarina yardim etme, Orgiitiin imajina katki saglama, orgiit kaynaklarini
koruma gibi resmi olmayan katkilarla, kendisinden beklenenin iizerinde bir ¢aba
gostererek Orgiit performansimna ve etkinligine olumlu katkilar saglayacaktir.
Orgiitiin bu olumlu katkilardan faydalanabilmeleri yoneticilerin, is tatminini
etkileyen faktorler ¢ercevesinde gerekli adimlari atmalarina baglhdir.

Arastirma bulgular1 orgiitsel baghligin, orgiitsel vatandaslik davranisinin
belirleyicilerinden biri oldugu yéniindedir. Orgiitsel baghlik calisam &rgiite
baglayan psikolojik bir olgudur. Bu olguyu giiclendirmek, calisanin orgiitsel
vatandaglik davranisi sergilemesine katki sagladigindan, orgiitsel verimlilige ve
yonetsel etkililige olumlu katkilar saglayacaktir.

Yiiksek rekabet ortaminda, i bulmak ve iste kalabilmek, 6rgiit agisindan da nitelikli

calisan1 elinde tutabilmek oldukc¢a giictiir. Bu anlamda calisanin orgiitte istedigi
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stirece istthdam edilecegini bilmesi ¢alisan i¢in 6nemlidir. Ayrica nitelikli personel
bulma ve/veya yetistirme maliyetleri bir Orgiit i¢in kritik oneme sahiptir. Bu
nedenle, calisanlarin giicsiizliikk ve belirsizlik hissi yagamalarina neden olabilecek

faktorlerin bertaraf edilmesi benzer maliyetler agisinda 6nem arz etmektedir.
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