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OZET

OTEL ISLETMELERINDE X VE Y KUSAKLARININ ORGUTSEL BAGLILIK VE
PERFORMANS ACISINDAN KARSILASTIRILMASI: ESKISEHIR’DE BIR
UYGULAMA

Nursen OKYAY
Isletme Anabilim Dal1
Y o6netim ve Organizasyon Bilim Dali
Anadolu Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Agustos 2019

Danisman: Dog. Dr. Didem PASAOGLU BAS

Orgiitlerin siirdiiriilebilir bir sekilde faaliyetlerine devam edebilmesi icin yiiksek
diizeyde orgiitsel bagllik gdsteren isgdrenlerin dnemi bityiiktiir. Orgiitsel baglilik diizeyi
yiiksek olan isgorenler oOrgiitlerinin amag¢ ve hedeflerini benimsemekte, bu hedeflere
ulasilmasi i¢in fazladan caba sarf etmekte, orgiitleriyle ilgili olumlu alg1 olusmasina katki
saglamakta ve orgiitlerinde kalmay1 istemektedirler. Orgiitsel baglilig etkileyen faktorler
aragtirmalarda cesitlendirilmis olsa da orgiitsel bagliligin orgiitlerin faaliyetlerine devam
edebilmesi i¢in dnemli bir unsur oldugu genel kabul gérmektedir.

Orgiitlerin ama¢ ve hedeflerine ulasmasi icin 6nem arz eden bir diger konu
isgorenlerinin  performans  diizeyleridir.  Isgdrenlerin  performans1  drgiitlerin
performansini dogrudan etkiler ve dogru bir sekilde olciilerek yonetilmesi gereken bir
stirectir.

Kusak kavrami ve smiflandirmasi cesitli disiplinlerde (sosyoloji, pazarlama vb)
giincelligini korumakta ve ilgi gormektedir. Isgorenlerin iiyeleri oldugu kusaklar,
isgorenlerin beklenti ve tutumlarini etkiledigi i¢in Orgiitsel baglilik ve performanslarini
da &nemli 6lgiide belirlemektedir. Orgiitler isgdrenlerin kusaklarina gére beklenti ve
motive edici unsurlarin1  belirleyerek orgiitsel baglhilik ve performanslarin
yonetebilmektedir.

Bu c¢alismada farkli kusak mensubu isgdrenlerin basarili yonetilebilmesi i¢in

orgilitsel baglilik ve performans diizeylerinin farklilig1 incelenmektedir.

Anahtar Sézciikler: Orgiitsel Baghlik, Isgdren Performansi, Kusaklar



ABSTRACT

A COMPARISON BETWEEN GENERATION X AND GENERATION Y IN TERMS
OF ORGANIZATIONAL COMMITMENT AND PERFORMANCE: A RESEARCH
IN THE SERVICE INDUSTRY

Nursen OKYAY
Master Thesis, Department of Business Administration
Management and Organization Programme
Anadolu University, Graduate School of Science, August, 2019
Superviser: Associate Professor Didem PASAOGLU BAS

Highly committed employees have an importance for the organization’s sustained
effective operations. Employees with high level organizational commitment embrace the
objectives and values of their organization, put high level of effort for the organization,
create positive impressions toward their company and desire more to stay with their
organization. There are various factors that affect the organizational commitment, yet the
common thought is that the commitment of its employees has influence on an
organization to survive and to develop.

The other important factor for the organization’s goals and effectivenes is
employees performance. Employee performance effect the organization’s performance
directly and this process need to be managed with conscious and correctly.

The concept of generation and it’s classification are examined in numerous studies
related with different disciplines (sociology, marketing etc) and the subject gets attention
also from the other disciplines. The generations characteristics effect the employees’
expectations and attitudes; consequently their organizational commitment and
performance levels. Organizations would be specify and identify their employee’s
expectations and motivational components in order to manage their effectiveness.

The purpose fort his research is to establish the difference between the generations
in order to guide the managing the employees efficiently.

Keywords: Organizational Commitment, Employee Performance, Generations
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1. ORGUTSEL BAGLILIK

Caligmanin bu kisminda orgiitsel baglilik kavraminin literatiirdeki tanimi, diger
kavramlarla ilgisi, siniflandirmasi, etki eden faktorler ve sonuglari, gelistirme araglari
detayl1 bir sekilde agiklanacaktir. Orgiitsel baglhlik kavraminin arastirmacilar tarafindan
gecmisten giiniimiize kadar yaptigi tanimlari, 6zellikleri ve dnemi ¢esitli olmakla birlikte

genis oranda kabul géren olgular {izerinde durulacaktir.

1.1. Orgiitsel Baghlik Kavrami

Kelime anlami olarak birine / bir seye karsi duyulan sevgi, saygi ve yakinlik
anlamina gelen baglilik; toplum hissiyatinin oldugu her yerde karsimiza ¢ikmaktadir ve
yerine getirmek mecburiyetinde oldugumuz yiikiimliliikleri anlatir (Ergun, 1975, s.
97,98). Insanlar toplumda yer almay1 ve aidiyet duygusunu yasamay: ister. Bu yiizden
insanlar ic¢inde bulunduklar1 toplumla o6zdeslesme, onun degerlerini benimseme
egilimdedir. Bu degerler ve amaglar ortiistiigii siirece birey kendisini topluma ait hisseder,
toplumdan ayrilma diistincesi tasimaz ve toplumun daha da iyi bir hale gelmesi i¢in ¢aba
sarf eder. Orgiitsel baglilig1 yiiksek olan isgorenler drgiitiin hedeflerine ulagmast igin caba

sarf etmeye istekli isgorenlerdir ve orgiit i¢in emek harcarlar.

Orgiitsel baglilik; zamanla bireylerin 6rgiitle farkli ydnlerden birlesip
biitlinlesmesini anlatir. Askerlerin yurduna duydugu sadakat, taraftarlarin takimlarina
duydugu sadakat ve memurun gorevine duydugu sadakat baghiliga drnektir. Orgiitsel
bagliligin 6nemli bir ifadesi, 1ggorenlerin Orgiitiin hedeflerine ve amaglarina duydugu
inangtir. Birey Orglite ve icerisindeki kisilere baglilik, sevgi ve saygi duyarsa orgiitlin ve
icerisindeki kisilerin hedefleriyle, amaglariyla, davranis bigimleriyle benzesmeye baslar.
Bu sekilde kisi orgiitte kalmaya yatkin bir hal alir, 6rgiit i¢in ¢aba sarf etme istegi duyar.
Orgiite bagli olan birey, ceza veya 6diil sistemi olmasa dahi 6rgiit icin ¢aba sarf etmeye
devam eder. Bu durumda birey kendisi ile Orgiit arasinda duygusal bir bag

gelistirmektedir.

Orgiitsel baglihig: yiiksek olan isgorenlerde orgiitte kalma arzusu goriilmektedir.
Orgiite bagl isgorenlerin ise ge¢ gelme, kaytarma ve isten ayrilma niyetleri daha diisiik

oranlarda tespit edilmektedir. Yiiksek orgiitsel baglilik derecesi iggorenlerin daha verimli



olmasini, ig motivasyonunun yiiksek olmasini ve tatmin edici performans sergilenmesini

desteklemektedir.

1.2. Orgiitsel Baghlik Tanimi

Gliniimiize kadar pek cok akademisyen orgiitsel baglilik kavramini agiklamaya
caligmustir. Farkl disiplinlerden kisiler farkli bakis agilari ile orgiitsel baglilik kavramini

ifade etmislerdir. S6zii edilen tanimlardan bazilar1 soyledir:

- Orgiitsel baglilik; orgiite olan psikolojik yaklasimi ifade eder ve orgiitle kisi
arasindaki iligkinin boyutlarini anlatir. (Meyer & Allen, A Tree-Component

Model Conceptualization of Organizational Commitment, 1991, s. 61)

- Orgiitsel bagllik, bireyin kurum ¢ikarlarm kendi ¢ikarlarmdan iistiin gérmesi

halidir (Baysal & Paksoy, 1999, s. 8)

- Orgiite baghlik pasif sadakatten ote, kisi ile drgiit arasindaki aktif iliskiyle olusan,
orgiitiin ¢ikarlarimi1 korumak i¢in kisinin kendisinden 6diin vermeye razi olma

durumunu ifade etmektedir. (Mowday & Steers, 1979, s. 226)

- Orgiitiin hedeflerine ve degerlerine duygusal olarak baglilik ve &rgiitiin yararini

bireysel ¢ikar gézetmeksizin hissedilen duygusal bagdir. (Buchanan, 1974, s. 533)

Her isgoren yaptig1 isle ilgili duygusal tepkiler gelistirmektedir. Ise ve calisilan
orgiite kars1 gelistirilen bu duygusal tepkiler ve tutumlar, kisinin beklentileri agisindan

onemlidir (Bulut M. , 2003, s. 35).

Orgiitsel baglilik gecmis yillarda oldukca ilgi gdrmiis ve arastirmalarda pek ¢ok
tanim 6ne siiriilmiistiir. 1lk zamanlarda yapilan aragtirmalarda érgiitsel baglilik duygusal
bir bag olarak nitelendirilmis ve Orgiitiin degerlerini, hedeflerini, amaglarini
benimsemeleriyle dogrusal bir iliskide oldugu &nerilmistir. Orgiitsel baglilik kavrami
diger arastirmalarda iggdrenlerin yaptigi bir yatirim gibi nitelendirilmektedir ve buna gore

oOrgiite yapilan yatirimlar sebebiyle baglilik dogmaktadir.

Orgiitsel baglilig: ii¢ 63eli bir gergeveyle agiklayan Meyer ve Allen’e gore; drgiitsel
baglilik psikolojik durumla ¢ok yakin bir iligkidedir (Meyer & Allen, A Tree-Component
Model Conceptualization of Organizational Commitment, 1991, s. 67). Onlar orgiitsel
bagliligi, isgoren ile 6rgiit arasindaki iligkiyi yansitan psikolojik bir durum olarak belirtir.

Psikolojik durum, isgorenle orgiit arasindaki iligkiyi sekillendirir ve orgiite devam edip

2



etmeme kararinda oldukga biiyiik bir etkiye sahiptir. Duygusal baglilik kisinin orgiitle
biitiinlesmesi, katilim1 ve 6zdeslesmesini ifade etmektedir. Orgiite giiclii sekilde duygusal
baghlik duyan bir isgoren oOrgiitte calismaya devam etme diisiincesine yatkindir.
Duygusal baglilik duyan isgorenler orgiitte kalmaya devam eder; ¢ilinkii bunu
istemektedir. Devamlilik baglilig1 6rgiitten ayrilma durumunda maliyetlerin ¢ok olmasint
ifade etmektedir. Devamlilik baglilig1 duyan isgorenlerin rgiitten ayrilmama sebepleri
bu orgiite ihtiya¢ duymalar1 ve zorunluluk hissetmeleridir. Isgorenler orgiitte kaldiklar:
siirenin fazlaligini, orgiite verdikleri emekleri Orgiite yaptiklar1 yatirim olarak gérmekte
ve ayrilmalart durumunda bu yatirnmlarin bosa gidecegi goriisiindedir. Ayrica isten
ayrilmalari durumunda maddi manevi kayip yasayacaklarini diisiinmekte ve bu nedenle
orgiite baghlik duymaktadir. Normatif baglilik ise bir tiir zorunluluk durumunu ifade
etmektedir; kisi orgiitte calismasinin ve orgiite baglilik duymasinin olmasi gerektigine
inanmaktadir. Orgiite kars1 yiikiimliilik ve ahlaki zorunluluk hisseden isgdrenler

kendilerinin orgiite devam etmek zorunda goriirler (Meyer & Allen, 1991, s. 67,68).

1.3. Orgiitsel Baghih@gim Onemi

Orgiitsel baglilik kavraminin ilgi gérmesinin nedeni drgiitler i¢in tasidig1 dnemdir.
Orgiite baglhilig1 yiiksek diizeyde olan isgdrenler orgiitiin amaglarin1 kendi amaci olarak
gbren ve onlarla biitiinlesmis, hedeflere ulagsmak icin ¢aba sarf etmeye hazir ve istekli
isgorenlerdir. Orgiit ile isgdren arasinda olusan bu duygusal bag sayesinde orgiitsel
hedeflere ulasmak c¢ok daha kolay ve hizli olacaktir. O orgiitte ¢calismaktan mutluluk
duyan, isten kaytarma ya da ayrilma arzusunda olmayan igsgorenler orgiit i¢in biiyiik 6nem

tasimaktadir.

Orgiitsel baghiligin énemli olmasim agiklayan sebeplerin baginda 6rgiite baglilig
artan isgorenlerin performanslarinin ve sorumluluk bilin¢lerinin artmasi ile devamsizlik,
isgoren devir hizinin diismesi gibi verimliligi ve kazanci arttiran sonuglara yardimeci
olmasi yer almaktadir (Yesil, 2015, s. 58). Bu maliyetler ve kazanclar sebebiyle orgiitler

bu konuya 6nem vermekte ve yatirim yapmaktadir.

Glinlimiizde hizmet sektoriiniin geldigi noktaya da bakilarak orgiite bagh
isgorenlerin 6neminin daha da artmasi beklenmektedir. Teknolojinin de gelismesiyle

insanlar arasi iletisim hizlanmig, misterilerle markalar arasinda maddi faydadan ote



duygusal bag kurulmasi gerekliligi dogmustur. Bu bagmn saglam kurulmasi igin

isgdrenlerin Orgiit ve Orgiitiin hizmet-iiriinleriyle biitlinlesmis olmas1 gerekmektedir.

Orgiitsel baglilig1 yiiksek olan isgdrenler cevrelerini de etkilemekte ve diger
isgorenlerin de bu yonde hissetmesine yardimci olmaktadir. Isgérenler zamanla
kendilerini bir ailenin pargasi gibi hissetmekte ve orgiite duyulan olumlu diisiinceler
cogalmaktadir. Orgiit kiiltiiriiniin bu etkiler altinda olusmasi orgiitiin hedeflerine

ulagsmasinda 6nemli bir unsurdur.

Orgiitsel baglilik isgdrenlerin performansini énemli 6lciide etkilemektedir. Orgiit
icin c¢aba sarf etmeye hazir isgorenlerin performansinin, isten kaytarma ve orgiitten

ayrilma niyetinde olan isgdrenlerin performansina gore yiiksek olmasi beklenmektedir.

Orgiitte isgdren devir hizinm yiiksek olmasi, orgiitiin hedeflerine ulagmasinda
olumsuz bir etki yaratmaktadir. Isten cikan personellerin yerini doldurmak, yeni
isgorenlerin ise uyum siireclerini yonetmek, onlara egitimler vermek orgiit i¢in ciddi
dlciide maddi — manevi yatirim gerektirmektedir. Isten ayrilma niyeti olmayan isgérenler

sirketlerin hedeflerine ulasabilmeleri igin 6nemli bir yere sahiptir.

1.4. Orgiitsel Baghhkla Tlgili Benzer Kavramlar

Orgiitsel baglilik kavramin inceleyen arastirmalara gore bu kavram is tatmini ve
orgiitsel kiiltiir ile benzer 6zellikler tasimaktadir ve birbirleri ile iligki igerisindedir. Bu
kavramlar birbirleri lizerinde olumlu ya da olumsuz yonde etkiye sahiptir. Literatiirde yer

alan pek cok calisma orgiitsel bagliligin diger kavramlarla ilgisini ortaya koymustur.

1.4.1. Orgiitsel baghhk ve is tatmini

Is tatmini genel olarak kisinin isten beklentileri ile isin sagladiklari arasindaki uyum
olarak tanimlanabilir (Bulut M. , 2003, s. 36). Is tatmini isgdren ve isi arasindaki iliskiyi
incelerken, oOrgiitsel baglilik isgoren ve orgiit arasindaki iliskiyi ele almaktadir (Kaya,
2007, s. 16). Isgorenlerin orgiite karst olan olumlu tutumlarmi saglayan duygu ve
diisincelerini orgiitsel baglilik basligi altinda siniflandiran Mowday ve arkadaslar1 (1982)
15 ve goreve yonelik duygu ve diisiincelerini i§ tatmini baglig1 altinda belirtmislerdir (Akt.
Giindogan, 2009, s.16). Baska bir ifadeyle is tatmini belli gorev c¢evresinden

etkilenmekteyken orgiitsel baglilik orgiitiin hedef ve degerlerinden etkilenmektedir. Buna



bagli olarak isgorenin Orgiitiine bagliliginin yiliksek olmasina ragmen isinin bazi
boliimlerinden memnun olmamast miimkiindiir.

Williams ve Hazer’in gerceklestirdigi arastirmada kisisel ve orgiitsel unsurlarin is
tatmini iizerinde dogrudan etkili oldugu, orgiitsel baglilig1 ise dolayl olarak etkiledigi
tespit edilmistir (Williams & Hazer, 1986, s. 228).

Orgiitsel baglhiligin giinliik is akislarindan etkilenmedigi diisiiniiliirken is tatmini bu
tarz olaylardan dogrudan etkilenebilmektedir. Is tatmini ve orgiitsel baghlig1 etkileyen
olgular karsilastirilarak incelendiginde bu iki unsur arasinda ayni yonde bir iliski oldugu
goriilmektedir.

Isgdren devir hizin1 tahmin etmek icin arastirmacilarin bir kismi drgiitsel baglilig
baz alirken, bir kismi ise bu tahmin i¢in i§ tatmininin baz alinmasi gerektigini
savunmaktadir. Orgiitsel baglihigin giinliik olaylardan daha az etkilenmesinin ve bu
kavramin iggérenlerde daha uzun silirede olusmasmna bagli olarak orgiitten ayrilma
konusundaki kararlarinda iggorenler is tatmininden ziyade orgiitsel bagliliklarina uygun
davranislar sergilemektedirler.

[s tatminini isgdren tarafindan yapilan ise kars1 takinilan tutumlarin birlesimi olarak
belirtirsek is tatmininin orgiitsel baghlik ile dogrudan ilgili oldugunu sdyleyebiliriz
(Kirel, 1999, s. 119). Is tatmini yiiksek olan isgorenlerin 6rgiitsel bagliliklarinin da yiiksek

olmasi beklenen bir sonu¢ olmaktadir.

1.4.2. Orgiitsel baghhk ve orgiitsel kiiltiir

Orgiit kiiltiiriinii bir 6rgiitiin icerisindeki isgdrenlerin davranislarina yén veren
kurallarin, tutumlarin, degerlerin ve aligkanliklarin Dbiitinii  olarak betimlemek
miimkiindiir (Dinger, 1992, s. 271). Orgiitsel baglilik ise isgorenin ¢alistig kuruma kars
duydugu bagin giicii olarak belirtilmektedir. Isgérenlerin 6rgiite duyduklar1 bag ne kadar
giiclityse orglit de o kadar giicliidiir ve kurumlar var olan giiciinii kaybetmek istemez. Bu
nedenle isgorenlerin orglitten ayrilmasini ve baghiliklarinin azalmasin1 dnlemeye calisir.
Orgiit icerisinde olusturulan kiiltiir de bu noktada isgdrenlerin drgiite olan baghliklarinda
biiyiik énem tasir. Orgiitsel baglihigmn diisiik olmas1 halinde érgiit bir tehlikeyle karst
karsiya kaldiginda isgdrenler Orgiitin  hedef ve menfaatlerini yeterince
benimsemediginden Orgiitiin adina zarar gelmekte, miisterilerin orgiite duydugu giiven
azalmakta ve bunlarm sonucunda gelir kayiplart meydana gelmektedir. Orgiitsel

baghligin yiiksek diizeyde olmasi halinde ise iggdrenler orgiite giiclii bir bag ile bagh
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oldugundan orgiitiin benimsedigi amaclar dogrultusunda yogunlagsacak ve Orgiitsel
degerlerle biitiinlesme goriilecek ve sorunlar daha kolay ve hizli ¢6ziilecektir. Buradaki

orgiite baglilig artiric1 gii¢ ise orgiit kiiltiiriidiir.

Orgiit kiiltiirii, isgdrenlerin dncelikleri ile 6rgiitiin menfaatleri arasindaki baglantiy1
kurmaktadir ve bu nedenle érgiitsel baghlik iizerinde dogrudan bir etkisi vardir. Orgiit
kiltlirii sayesinde isgdrenler arasinda biitiinlestirici bir kimlik olusturulabilmekte ve
isgorenlere Orgiitlin hedefleri i¢in c¢alisma tesvigi olusturulmaktadir (Decotiis &
Summers, 1987). Bu baglamda orgiitiin kurum kimliginin gergek bir sekilde yerlesmis
kaliplara oturmasi ve sekillenmesi gerekir. Orgiit kiiltiiriinii gelistirmek amaciyla iicret
politikalarinin belirlenmesi, terfi imkanlari, tesvik edici olanaklar saglamak gibi ¢esitli
uygulamalara gidebilir ve orgiitsel yap1 igerisinde belli logolar, kurum renkleri, davranis
tarzlari, iletisim yontemleri ile kendisine 6zgii farkliliklar yaratma calismalar1 da
yapabilir. Orgiit bu faaliyetleriyle isgdrenler arasinda bir biitiinlesme duygusu olusturma

ve orgiit disindaki hedef Kitlelerinin akillarinda kalma ¢abasi igerisindedir.

1.4.3. Orgiitsel baghihk ve meslege baghlik

Meslege baglilik olgusu, isgorenin belirli bir alanda beceri ve uzmanlik elde etmek
i¢in gergeklestirdigi ¢alismalar sonucunda mesleginin hayatindaki yeri, 6nemi ve degeri
hakkinda sahip oldugu algilaridir (Baysal & Paksoy, 1999). Orgiitsel baglilik isgorenlerin
orgiitlerine kars1 hissettikleri ve orgiitiiyle arasindaki iliskiyi agiklarken, meslege baglilik
1sgorenin meslegine karsi hissettikleri ve meslegi arasindaki iliskiyi aciklamaktadir.
Celen ve digerleri gerceklestirdigi arastirmada mesleki baglilik arttikca isgdrenlerin
orgiitsel bagliliklar1 da artmaktadir (Celen, Cihangiroglu, Teke, & Ozata, 2015, s. 370).
Yine ayni ¢alismada meslege baghiligin yiiksek olmasina ragmen orgiitsel bagliligin

yiiksek olmasinin kesin olmadig1 ortaya konmustur.

1.4.4. Orgiitsel baghhk ve drgiitsel sadakat

Orgiitsel sadakat de orgiitsel bagliliga benzer bir sekilde isgorenin orgiitiine
duydugu psikolojik ve davranissal bir aidiyet duygusunu ifade etmektedir (Uygur & Kog,
2010, s. 80). Isgdrenin orgiitiinii disarrya kars1 savunmasi, orgiitiine sadakat duygusu
beslediginin kanitidir. Isgdrenin orgiitiine kars1 bdyle bir tutum sergilemesi, drgiitiiniin
ihtiyaclarini kendi ihtiyaglari ile 6zdeslestirmesine sebep olarak daha ¢ok ¢aba sarf etmesi

sonucuna sebep olabilmektedir (Ceylan & Ozbal, 2008, s. 88) . Iki olgunun da ortak
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ozelligi aidiyet duygusunun varhigidir. Orgiitsel sadakat, orgiitsel baglilik duygusundan
daha giicliidiir. Orgiitsel baglilk diger olgularin etkisinde kalarak daha kolay
degisebilmekte; orgiitsel sadakat duygusu ise isgorenlerin davranis ve diislincelerini daha

kolay degistirebilmektedir.

1.5. Orgiitsel Baghihk Simiflandirmasi

Orgiitsel baglilik konusu bir¢ok arastirmaci tarafindan incelenmis ve literatiire
katilmistir. Literatiirde en ¢ok kabul goren orgiitsel baglilik siniflandirmasi genel bashk
olarak tutumsal, davranigsal ve ¢oklu baglilik olmak tizere {i¢ sinifta belirtilmektedir. Bu
siiflandirmaya gore tutumsal baglilik yaklagiminin temelini iggorenlerin orgiitlerine
kars1 tutumlari olusturmaktadir. Isgdrenlerin siiregelen tecriibeleri ve ¢alistiklar drgiite
uyum saglama seviyeleri biitiinleserek isgorenlerin oOrgiitlerine baglanma siireci
davranigsal baglilik smifin1 ifade etmektedir. Coklu baglilik sinifinda ise isgorenlerin
mesleklerine, c¢alistiklar1  Orgiite, diger isgorenlere farkli oranlarda baglilik
gosterebilecegi ifade edilmektedir (Giill & Ince, 2005, s. 26). Arastirmacilarin
smiflandirmalan ¢esitlilik gostermekle birlikte sekil 1.1°de yer aldig1 sekliyle
gruplandirilabilmektedir.

Sekil 1.1. Orgiitsel bagliligin simiflandirilmasi (Giil, 2002)

Orgiitsel Baghligin
Siniflandiriimasi

Tutumsal Baghlik Davranissal Baglilik Coklu Baghlik Yaklagimi
- Etzioni’nin Yaklasimi - Becker’in Yaklagimi

- O’Relly ve Chatman’in - Salancik’in Yaklasgimi

Yaklagimi

- Allen ve Meyer’in Yaklagimi

Arastirmacilarin ortaya koydugu cesitli siniflandirmalardan en ¢ok kabul edilenler

asagida incelenmistir.



1.5.1. Etzioni’nin simiflandirmasi

Orgiitsel baglilik alaninda gergeklestirilen ilk ¢alismalar Etzioni (1961) tarafindan
gerceklestirilmistir. Orgiitsel katilim kavramii kullanan Etzioni, isgorenlerin orgiite
katiliminin oranlarini siniflandirarak konunun literatiire girmesini saglamistir (Etzioni,
1961, s. 9). Etzioni’nin siniflandirmasma gore orgiitsel katilim ii¢ baslik altinda
siniflandiriimaktadir. Orgiitsel katilimin derecesi dogrusal bir ¢izgide diisiiniildiigiinde en
negatif ucta yabancilastirict katilim, ortada hesapg1 katilim ve en pozitif ugta moral -

ahlaki katilim yer almaktadir.

Yabancilagtirict katilim smifinda yer alan iggoren duygusal olarak orgiite bir
baglilik hissetmemesine karsin iiyeligi devam ettirmektedir ve kisi orgiite karst olumsuz
bir tutum igerisindedir (Etzioni, 1961, s. 10). Hapishaneler, savas esirleri, toplama kampi

gibi hareket kisitlamasi olan yerlerde bu tiir katilim s6z konusudur.

Hesapc¢1 katilim, bir isgdrenin orgiite olumlu ya da olumsuz tutumunun diisiik
siddette olmas1 halidir (Etzioni, 1961, s. 10). Hesapg1 katilimda 6rgiit ile isgéren arasinda
bir aligveris iliskisi bulunmaktadir. Uyeler, drgiitten alacaklar1 ddiil igin ¢ikarci bir sekilde

orgiite katkida bulunmakta ve baglilik duymaktadir.

Orgiite karst pozitif tutumun en siddetli hali moral baghlik olarak
adlandirilmaktadir (Etzioni, 1961, s. 10). Birey oOrgiitiin amaclart ve degerleri ile
0zdeslestigi, odiillerin degisiminden etkilenmedigi zaman olusan baglhilik tiriidiir. Kisi
orgiite deger vermekte ve orgiitliin degerlerini benimsedigi i¢in faaliyetlere katilma istegi

duymaktadir.

1.5.2. O’Reilly ve Chatman’in siniflandirmasi

O’Reilly ve Chatman’in goriisiine gore isgdrenin orgiite psikolojik baglilik duymasi
orgiitsel baglihg1 ifade etmektedir. Isgdrenin orgiitii sahiplenmesi, orgiite sadakat
duymas1 ve oOrgiit hedeflerine, degerlerine inan¢ hissetmesi oOrgiitsel bagliligin
sonuglaridir. Bu bakimdan O’Reilly ve Chatman’a goére oOrgiitsel bagliligi bu iic
boyut olusturmaktadir. Arastirmacilar bu boyutlart; uyum boyutu, 6zdeslesme boyutu ve
igsellestirme boyutu bi¢iminde belirtmiglerdir (O'Reilly & Chatman, 1986, s. 492-499).

Mgili stmiflandirmanin detaylari su sekildedir;



1. Uyum: O’Reilly ve Chatman’in ilk boyut olarak belirttigi uyum boyutunda isgorenler
calistiklar1 orgiite inanmaktan ¢ok, belirli 6diiller kazanmay1 veya cezalar1 bertaraf
etmeyi amaglarlar. Isgdrenlerin orgiite duyduklar1 bu yiizeysel baglilik, uyum olarak
adlandirilmaktadir (Brockner, Tyler, & Cooper-Schneider, 1992, s. 244). Yetki, kural
ve prosediirler genellikle uyum boyutuna sebep olur. Bireyin orgiite sagladigi uyum,
giivenden ziyade kontrolle gergeklesir ve kisiye se¢im sansi vermemektedir (Handy,
1993, s. 143-144). Isgoren, hareketlerini ve diisiincelerini cezalardan kagmmak ve
cesitli odiller kazanabilmek i¢in isverenin kaliplarina uydurmaktadir (O'Reilly &
Chatman, 1986, s. 493). Buna gore isgorenin orgiite karsi hissettigi baglilik, kurallara
uymak tizerinden olusmaktadir.

2. Ozdeslesme: O’Reilly ve Chatman’a gore orgiitsel baghligin ikinci boyutunun
temelini isgdrenin orgiitiin bir parcasi olarak kalma istegi olusturur. Isgéren &rgiitiin
amaglarini, degerlerini ve 6zelliklerini kabul ederse orgiite baglilik gerceklesir ve bu
baglilik isgoérenin Orgiitiin 6zellik ve degerlerini benimseme ve kendine uyarlama
derecesini gosterir. Orgiitler isgorenlerin dnemsedigi durumlari destekledigi igin
isgorenler orgiitlerine baglilik gostermekle, diger iiyelerle yakin iliskiler igerisinde
olmakla 6viinmekte ve orgiitle 6zdesleserek benimsemektedirler (Balay, 2000, s. 100).
Bu tiir baglilikta isgorenin duygularindan bahsedilmektedir.

3. Igsellestirme: O’Reilly ve Chatman’in smmiflandirmasma gore oOrgiitsel bagliligim
iciincli boyutu olan igsellestirme boyutu biitlinliyle isgéren ile Orgiit arasindaki
degerlerin uyumuna dayanmaktadir. Orgiitlerin ulasmay1 en gok istedigi baghlik tiirii
i¢sellestirme boyutu kapsamindadir. Igsellestirme boyutunda baglilik duyuldugunda
isgorenlerin Orgiitle biitiinlesmesi ve degerlerin Ortiismesi so6z konusudur (Handy,
1993, s. 145). Orgiitiin hedeflerine ulasmas1 igin en ¢ok etki eden bagllik boyutu
i¢sellestirme boyutudur.

Isgorenin orgiite bagliligi, birbirinden farkli ve bagimsiz ii¢ unsura istinaden
olusmaktadir. Uyum bagliligini olusturan etken odiillere ulasma istegidir. Ozdeslesme
bagliligin1 meydana getiren olgu isgdrenin diger isgorenlerle yakin iliski kurmasi ve
kendi onemsediklerine orgiitin de destek olmasidir. Orgiitsel degerlerin bireysel
degerlerle ortiisiip uyumlu olmasi ise i¢sellestirme bagliligini ifade etmektedir (O'Reilly
& Chatman, 1986, s. 494). Orgiitlerin isgdrenlerinde gdrmeyi en ¢ok istedigi baglilik tiirii

i¢sellestirme boyutudur.



1.5.3. Allen ve Meyer’in siniflandirmasi

Orgiitsel baghilig: {i¢ baslik altinda aciklayan Allen ve Meyer’e gore oOrgiitsel
baglilik psikolojik bir durumdur (Meyer & Allen, A Tree-Component Model
Conceptualization of Organizational Commitment, 1991). Bu psikolojik durum orgiitle
isgoren arasindaki iliskiyi sekillendirir ve kisilerin 6rgiite devamliliginin gerceklesmesini
saglar.

1984 yilinda Meyer ve Allen yaptiklar1 ¢alismalarin sonucu olarak, duygusal
baghlik ve devam baghlig1 olarak iki boyutlu bir model Onermislerdir. Ancak
calismalarini1 zamanla gelistirmis ve normatif baglilik olarak ifade edilen bir boyut daha
eklemislerdir (Meyer & Allen, 1991). Belirttikleri baglilik tiirleri isgorenlerin Orgiite
bagliliklarini farkh dlciilerde etkilemektedir.

Duygusal baglilik 6gesi isgorenlerin orgiitiin hedef ve amagclariyla biitiinlesmesini
ifade etmektedir. Orgiite duydugu duygusal baghlig1 giiclii olan bir isgdren orgiitle
kendisini 6zdeslestirir ve orgiitte calismaya devam etme diisiincesine yatkindir. Duygusal
baglilikta isgéren Orgiitiin bir pargasi oldugunu hissetmektedir (Balay, 2000, s. 21).
Duygusal baglilik duyan isgdrenler orgiitte calismaya devam etmek istedikleri i¢in devam
ederler. Bu isgorenler gerekirse ekonomik sebepleri goz ardi edebilir ve oOrgiitiin
basarisin1 kendi basarisindan onde tutabilir. Bu nedenle duygusal baglilik, orgiitlerin

isgorenlerinde gdrmeyi en ¢ok arzu ettigi baglilik tiirtidiir.

Devamlilik bagliligt duyan bir isgoren, Orgiitten ayrilmanin sebep olacag:
maliyetlerin farkinda olmay1 ifade etmektedir. Bu tarz bir baghilik hisseden iggorenlerin
Orgiitten ayrilmama sebepleri bu orgiite ihtiyag duymalarindan kaynaklanmaktadir.
Devam bagliliginda duygularin ¢ok bir etkisi yoktur; kisi orgiite yaptig1 yatirimlari
(kideme dayanan odiiller, emeklilik katkilar1 vb) diistinerek kendisini orgilitte kalmaya
muhtag hissetmektedir. (Balay, 2000, s. 22). Bu 6zelliklere dayanarak devam bagliliginin

isgorenler agisindan daha ¢ok maddi boyutu ifade ettigi sdylenebilmektedir.

Becker (1960) tarafindan gelistirilen yan bahis yaklagimina gore tutarli davranig
dizisi devam ettirilmediginde meydana gelebilecek kayiplar s6z konusudur (Becker,
1960, s. 35,36). Alternatif is olanaklarmin azligi, yeni bir isyerine aligma siiresinde
kaybedilecek olan zaman, yeni yetenekler gelistirmek ve egitim i¢in harcanacak zaman,

icinde bulundugu kurumdan ayrildiginda kaybedilebilecek olan imaj ve itibar gibi
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nedenler, orgiitten ayrilmanin maliyetleri olarak goriilmekte ve kisinin 6rgiite baglilik
duymasina sebep olabilmektedir (Meyer & Allen, 1991, s. 71). Bahsedilen kayiplar
maliyet olarak goriilmekte ve maddi kayiplara yol agmaktadir. Isgéren orgiitte kalmaya
devam eder ¢iinkii ayrilmasi durumunda gergeklesecek olan maddi kayiplar iistlenmek

istemez.

Normatif baglilik ise bir tiir zorunluluk durumunu ifade etmektedir; kisi orgiitte
calismasinin ve drgiite baglilik duymasinin olmasi gerektigine inanmaktadir. Orgiite kars1
yiikiimliiliik ve ahlaki zorunluluk hisseden isgorenler kendilerinin orgiite devam etmek
zorunda goriirler (Cetin, 2004, s. 62). Isgorenin bu davranis1 sergilemesinin sebebi ahlaki
olarak en uygun davranisi sergilemek istemesidir, kendisini Orgiite karsi sorumlu

hissetmektedir.

1.5.4. Becker’in siniflandirmasi

Orgiitsel ~ baghlik  konusundaki ilk  siiflandirma  Becker tarafindan
gerceklestirilmistir. Becker’e gore isgorenler kaybetmek istemedikleri yatirimlar i¢in
tutarli bir davranis serisini takip etmektedir (Becker, 1960, s. 60). isgdren ile orgiit
arasinda karsilikli bir bahse girme siireci olarak ifade edilen orgiitsel baghlik, bilingli
olarak taraf tutma anlamina gelmektedir. Isgéren bahse girerek kendisi igin degerli olan

birtakim seyleri orgiitiine yatirim olarak vermektedir.

Yatirnm anlamina gelen bu parasal, sosyal ve psikolojik olgular ne kadar
kiymetliyse isgorenlerin bu yatirimi kaybetmemek i¢in orgiitlerine duyduklar1 baglilik o
kadar giiclii olacaktir (Giil, 2002, s. 49). Isgdren tutarli davranmazsa bahsi ve yatirimlari
kaybedecek anlamina gelmektedir. Isgorenlerin drgiitlerine yatirimlari arttikga alternatif
is segeneklerinin cazibesi azalmaktadir (Becker, 1960, s. 35). Bu sebeple isgorenler tutarli

bir davranis dizisi sergilemektedir.

Orgiitler de isgorenlerinin oOrgiite baghligini zedelememek ve isgdrenlerine

yaptiklar1 yatirimlarin karsiligini alabilmek igin tutarli davranislar sergilemektedir.

1.5.5. Wiener’in siniflandirmasi

Wiener orgiitsel bagliligi orgiitsel amaglar ve ¢ikarlarla bulusmak iizere kabul

edilen baskilarin biitiinii seklinde tanimlamaktadir.

11



Wiener’in smiflandirmasinda aragsal baglilik ve Orgiitsel baglilik ayrimi sz
konusudur. Aragsal baglilikta ¢ikarcilik, hesap yapma ve kendi yararmma 6nem verme
durumu ifade edilmektedir. Aragsal baglilik isgorenlerin kendi ¢ikarlart dogrultusunda
hareket etmelerinden dogar. Orgiitsel baglilik ise kisilerin deger ve inanglari ile ilgilidir
(Bayram, 2005, s. 132). Orgiitsel baglilig1 olusturan giidiiler, isgdrenlerin drgiitiin amag
ve cikarlar1 dogrultusunda davranislar sergilemesine yol agmaktadir. Isgérenler orgiitiin
cikarlar1 ugrunda fedakarlikta bulunabilir ve 6rgiite bagliligi duygusal boyuttadir. Orgiite
baglilig1 yalnizca ayni orgiitte uzun siire devam etmekle ifade etmek dogru degildir;
isgorenlerin kisisel zamanlarinda oOrgiitiin iyiligi i¢in ¢aba sarf etmesi de isgoren

bagliliginin 6nemli bir ifadesi sayilabilir.

Wiener’in orglitsel baglilik siniflandirmasina gore isgoren ile Orgiit arasinda bir
degisim iliskisi vardir. Orgiitler isgorenlerin birtakim giidiilerini ve beklentilerini tatmin
ederken, karsiliginda isgorenlerin orgiite ¢esitli katkilar saglamasini beklemektedir. Bu
iligki ve alig-veris dengeli veya isgorenin lehinde devam ettigi siirece isgérenler orgiitten
ayrilma yoniinde istekli davranmayacak ve orglite baglilik gosterecektir (Balay, 2000).
Isgdren orgiitiin degerleriyle kendi degerlerinin ayn1 dogrultuda olmasi halinde &rgiite
duygusal olarak yakinlasmaktadir. Bu sekilde isgorenlerin orgiite baglilik seviyeleri de

artis gostermektedir.

Isgorenlerin orgiite baglilk gdstermelerinin bir sebebi de bu davrams ve
tutumlarmin dogru ve etik olduguna inanmalaridir. Isgdrenlerin bagliliklarii artirmak
i¢in izlenebilecek yollar olarak sosyallesmenin rolii vurgulanmaktadir. Ayrica ise alim
stirecinde isgorenlerin degerlerini tespit ederek orglit degerleriyle ayn1 dogrultuda olup
olmadigint belirlemek ¢ok oOnemlidir; Orgiitle uyumlu olmayan isgdrenler ise
alinmamalidir. Ayrica bazi iggorenlerin orgiite baglilik duygusu gelistirmesi daha hizli,
bazi1 isgdrenlerin gelistirmesi daha yavas olmaktadir. Orgiitlerin isgorenlerini iyi tanimasi
ve dogru adimlar atmasi Orgiitsel baglilik diizeylerinin artirilmasinda biiyiilk 6nem

tasimaktadir.

1.5.6. Katz ve Kahn’mn siiflandirmasi

Katz ve Kahn’mn yapmis oldugu orgiitsel siniflandirmanin esasini isgdrenlerin
yerine getirmeleri gerekenleri yapmaya yonelten gesitli 6diillere dayali devreler olmasi

olusturmaktadir. Isgérenlerin sergiledikleri faaliyetler i¢ ve dis odiillerin toplamina
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dayanarak ortaya ¢ikmaktadir. Burada anlatimsal devre ve aragsal devre ayirimindan s6z
etmek gerekir. Isgorenlerin kendilerini 6rgiite adayislarmin niteligini belirtmek igin
kullanilan bu ayirima goére anlatimsal devre igsel orgiit bakimdan ddiillendirici oldugunda
s0z konusu olur ve i¢ 6diiller bu devreyi ifade etmektedir. Aragsal devre ise dis ddiillerinin
isgdrenleri giidiileyici oldugu durumlarda s6z konusu olur ve dis ddiiller bu devreyi ifade
etmektedir (Akt. Bayram, 2005). Isgorenlerin drgiite bagliliklar i¢ ve dis ddiillere gore

olusmaktadir.

1.5.7. Buchanan’in simiflandirmasi

Buchanan orgiitsel bagliligi bireyin oOrgiitiin hedef ve degerlerine hissettigi
duygusal baglilik olarak tanimlamaktadir (Buchanan, 1974, s. 533). Buchanan’a gore
orgiitsel baglilik 6zdeslesme (identification), katilim (involvement) ve sadakat (loyalty)
olmak iizere ii¢ baslhk altinda siiflandirmak miimkiindiir. Isgdérenin hedef ve degerleri
ile orgiitiin hedef ve degerlerinin i¢ ice girmesi 6zdeslesme olarak adlandirilmaktadir.
Isgorenin orgiitteki gdrev ve davramislarina kars: hissettigi duygusal baglilik katilim
olarak ifade edilmektedir. Isgérenin 6rgiite duydugu diiskiinliik ve baglilik ise sadakat ad1
altinda belirtilmektedir. Buchanan gergeklestirdigi arastirmanin sonucunda Orgiitsel
baglilik ile isin nitelikleri arasinda dogrusal bir iliski tespit etmistir (Buchanan, 1974).
Kisinin orgiit icerisinde uzun yillar gegirmesi, is yerindeki sosyal ¢evre, yOneticiyle

iletisim ve iste ylikselme olanaklar1 da 6rgiite duyulan baghiligin oranini etkilemektedir.

1.5.8. Mowday, Porter ve Steers’in Simiflandirmasi

Mowday, Porter ve Steers’in (1982) calismalarinda orgiitsel baglilik kavrami
tutumsal baglilik ve davranigsal baglhilik olarak iki bashk altinda simiflandiriimistir.
Isgorenlerin 6rgiit amaglarin1 benimsemesi ve bu amaglari kendi hedefi haline getirme
istegi tutumsal bagliligi ifade etmektedir. Davranislara karsi duyulan baghlik ise
davranigsal baghliktir. Gergeklestirilen aragtirmalar sonucunda tutumsal baglilik duyan
isgorenlerin orglite baglilig1 perginlenerek bu bagliligi davranisa dokmelerine; davranis
baglilig1 sergileyen isgorenlerin de tutumsal baglilig1 artmaktadir. Bu dongiiye bakilarak
iki tiir baghlik arasinda dairesel bir iligki oldugu belirtilmektedir (Akt. Col, 2004).
Isgdrenin orgiitle is birligi yapmasi halinde kazanacag maddi getiri ve ayrilmasi halinde

ortaya c¢ikacak maliyet sebebiyle davranislarina sekil vermesini ifade etmektedir (Cetin,
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2004, s. 61). Bu maliyet ve kazang tablosunu olusturan isgorenler orgiitte kalma davranisi

ya da orgiitii terk etme davranisi sergilemektedir.

1.6. Orgiitsel Baghhiga Etki Eden Unsurlar

Orgiitsel baglilig: etkileyen faktorler kisisel dzellikler, orgiitsel faktorler ve drgiit
dis1 faktorler olarak siniflandirilabilir. Bu faktorlerin bir kismi 6rgiitsel bagliliga olumlu

etkilerken bir kismi olumsuz etkilemektedir.

Bireylerin her biri farkli kisisel 6zellikleri barindirmaktadir ve bu 6zellikler orgiitsel
bagliligi farkl sekillerde etkilemektedir. Kisisel 6zellikler bireylerin yaslari, cinsiyetleri,

egitim diizeyleri gibi 6zelliklerini igermektedir.

Isin niteligi, yonetim tarzi, orgiit kiiltiirii, {icret, isin onemi ve orgiitsel ddiiller
isgorenlerin orgiite bagliligini etkileyen ve kaynagi orgiit olan faktorler arasinda yer
almaktadir. Isgorenin kisisel dzellikleri ve drgiit 6zellikleri disinda kalan sektor durumu,
yeni i bulma imkanlari, tilkenin issizlik oran1 ve ekonominin gidisati gibi 6zellikler orgiit

dis1 faktorler bagliginda incelenmektedir.

1.6.1. Orgiitsel baghlk ve yas

Orgiitsel baglilig: etkileyen kisisel faktorlerin basinda kisinin yas1 gelmektedir.
Yasin oOrgiitsel baglihiga etkisiyle ilgili olarak yapilan arastirmalarda net bir sonuca
ulagilamamakla beraber yas unsurunun ve orgiitsel baglilik kavraminin birbiriyle olan

iligskisi hakkinda farkli sonuglar elde edilmistir.

Yasin ilerlemesiyle kisinin orglite kars1 duydugu aidiyet duygusunun artacagi ve
buna bagli olarak yasin ilerlemesi orgiite baglilig: arttirici bir 6zellik olarak diisiiniilse de
yasin ilerlemesinin kisilerde bagka bir¢ok faktore de etki edecegi goz ard1 edilmemelidir.
Yas degiskeni ile orgiitsel bagliligi birlikte konu edinen cesitli arastirmalarda yas ile
orgiitsel baglilik iliskisinin dogrusal yonde oldugu, isgdrenin yasi biiyiidiikge Orgiite
baglilik diizeyinin de yiikseldigi seklinde bulgular elde edilmis, bu duruma sebep olarak
Rowden (2000), isgoérenin yasinin ilerledik¢e kisinin is bulma segenek ve olanaklarinin
azalacagini, isi birakmanin getirecegi maliyetin artacagini fark etmeleri olarak
belirtmistir. Yeni bir orgiit ve is aramak, orgiite alisma siiresi, orgiit i¢cinde ve gevresinde
kabul gorme gibi istenmeyen maliyetler, yasi ilerleyen isgorenlerin orgiite ve isine

duyacagi bagliligin artmasina sebep olmaktadir. Bu arastirmadaki bulgularin aksine,
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Kirel’in (1999, s. 131) gergeklestirdigi arastirmaya gore yast daha kiigiik olan isgdrenlerin
yaptiklar igleri daha eglenceli gordiikleri, ¢alistiklar: ise karsi isteklerinin daha fazla
oldugu, yas1 yiiksek olan isgorenlere oranla oOrgiitlerine daha bagli olduklar1 ortaya
konmustur. Ancak yasin gen¢ olmasi kuskusuz tecriibe eksikligini de beraberinde
getirecektir. Ayn1 zamanda geng yastaki isgoren agisindan se¢eneklerin fazla olmasi da

orgiitsel baglilik agisindan ¢esitli olumlu ve olumsuz etkileri beraberinde getirmektedir.

1.6.2. Orgiitsel baghlik ve cinsiyet

Orgiitsel baglilig1 etkiledigi tespit edilen kisisel olgulardan bir digeri cinsiyettir.
Cinsiyet faktoriiniin orgiitsel baglilik ile iliskisini agiklamaya yonelik olarak iki yaklagim
one ¢ikmistir. Bu yaklasimlardan is modeline gore isgdrenin cinsiyeti ile goérevin
ozellikleri uyumlu oldugunda cinsiyet faktorii herhangi bir sorun teskil etmemektedir.
Buna gore cinsiyetten dogan oOrgiitsel farkliliklarin yalnizca cinsiyet farkindan degil,
gorev alman pozisyonlar, isgdrenlerin Orgiitin degerlerini  benimsemesi  gibi
degiskenlerden etkilendigi belirtilmektedir (Meyer & Allen, 1991). Bu modele gore kadin
ve erkek isgorenlerin Orgiite baglilik oranlart arasinda dikkat ¢ekici bir farklilik yoktur.
Ikinci 6ne ¢ikan yaklasim olan cinsiyet modelinin 6ne siirdiigii ise kadinlarm orgiitlerine
gosterdigi bagliligin erkeklere gore daha az olacagidir. Buna sebep olarak kadinlarin aile

yasantilarinda erkeklere oranla daha ¢ok sorumluluk almalar1 gosterilmektedir.

Orgiitsel bagliliga cinsiyetin etkisini inceleyen pek ¢ok calisma gergeklestirilmis
ve farkli bulgular elde edilmistir. Bir kisim arastirmada erkek isgorenlerin ¢ogunlukla
kadin igsgorenlere gore yiiksek konumlarda yer almasi ve maaslarinin kadinlardan daha
yiiksek olmasi sebebiyle 6rgiitsel bagliliklarinin kadin iggorenlerden daha yiiksek oldugu
One sirilmistir (Kas, 2012, s. 44). Farkli bir ¢alismada ise kadinlarin sosyal rolleri
geregi aile igerisindeki rollerini, ¢ocuk bakimini ve ev islerini daha fazla 6nemseyip
benimsedikleri icin islerini arka plana attiklarini ve bu nedenle orgiitsel bagliliklarinin
erkeklere oranla daha diisiik oldugu ortaya konmustur (Ozdemir H. O., 2007).
Arastirmacilarin kabul ettigi ortak bir etkisi olmamakla birlikte cinsiyetin bireylerin

orgiitsel bagllik tizerinde etkisi oldugu kabul edilmektedir.

1.6.3. Orgiitsel baglilik ve egitim seviyesi

Isgorenin sahip oldugu egitim diizeyi ile orgiite bagliligi arasindaki iliskiyi

inceleyen calismalar neticesinde aralarinda ters yonli bir iliski oldugu saptanmustir.
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Bagka bir ifadeyle iggorenlerin egitim seviyesi ylikseldik¢e orgiite duyduklart baglilik
seviyesi azalmaktadir. Egitim seviyesi ile orgiitsel baglilik arasindaki ters yonlii iliskinin
sebebi yiiksek egitim seviyesine sahip isgorenlerin beklentilerinin karsilanmasinin
zorlugudur. Diisiik egitim seviyesine sahip isgorenlerin is bulma segeneklerinin daha
kisith olmasi, c¢alistiklart sirketi ‘ekmek kapisi’ olarak gormesi sebebiyle orgiitsel
bagliliklar yiiksek egitim diizeyine sahip isgorenlerden daha yiiksek olmaktadir. Bu fark
isgorenlerin ig tatmin oranlarinda da kendisini gostermektedir; az egitimli iggorenlerin

beklentileri daha az oldugu i¢in is tatminleri daha yiiksek olmaktadir.

1.6.4. Orgiitsel baghhk ve isin niteligi

Isgorenlerin drgiite bagliligini etkileyen baslica unsurlardan birisi olan isin niteligi
orgiitiin Ozelliklerini de tasimaktadir. Gorev taniminda yer alan tekrarlanan islerin
yogunlugu, goérevlerin gesitliligi, isin gereklerinin agik¢a belirlenmesi, zorluk derecesi
gibi ozellikler isin niteligini olusturmaktadir. Isgdrene verilen sorumluluk ve yetki ile
birlikte isgdrenin gelisimine destek olunan isler ve sirketlerde 6rgiite baglilik daha ytiksek
olmaktadir (Giindogan, 2009, s. 29). Yaptig1 isin anlamli oldugunu hisseden isgoérenlerin
orgiite bagliligiin yiiksek oldugu bilinmektedir.

1.6.5. Orgiitsel baghhk ve yonetim

Orgiit yoneticilerinin isgdrenlere karst tutum ve yaklasimlari, isgorenlerin
orgiitlerine duydugu baglihig1 etkileyen unsurlarin basinda gelmektedir. Orgiit
yoneticilerinin esnek Olmasi, destekleyici davranmasi, paylasimeci ve katilimci tutum
sergilemesi, isgorene deger vermesi gibi isgorene ve oOrgiite yonelik olan tutumlari
isgorenlerin Orgiitsel bagliligin1 pozitif yonde etkilemektedir. Yoneticilerin otokratik,
ayrimci, emir verici ve baskici bir yonetim tarzi benimsemesi isgorenlerin orgiite olan
bagliliklarini olumsuz yonde etkilemektedir (Avolio, Weichun, William, & Puja, 2004, s.
955-956). Kendilerine, gelisimlerine ve disiincelerine deger verildigini hisseden

isgorenler orgiitlerine kars1 daha bagl bir tutum sergilemektedir.

1.6.6. Orgiitsel baghlik ve iicret diizeyi

Ucret diizeyi isgdrenlerin motivasyonunu etkileyen olgulardan bir digeridir. Ucret
diizeyinin yiiksek olmasi oOrgiite olan bagliligi olumlu yonde etkiler ve orgiitii ileri

gotiirmek acisindan da son derece 6nemli bir unsurdur. Ucret diizeyi yiiksek olan
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isgorenlerin isten ¢ikma niyetleri daha diisiik 6l¢iilmektedir (Tahir, 2016, s. 70-71).
Ucretlendirme stratejisinin belirlenmesi ile isgorenlerin orgiite baghlik duymasi
saglanabilmektedir. Ayn1 zamanda yapilan ¢alismalarda isgorenlerin isi birakmadaki en

onemli nedenlerinin basinda iicret oldugu ortaya konmustur.

1.6.7. Orgiitsel baghhk ve drgiit Kiiltiirii

Orgiitsel kiiltiir isgdrenin orgiite olan bagliligim1 dogrudan etkileyen bir orgiitsel
unsurdur. Gliniimiiz ¢agdas isletmeleri Orgiitsel yapi icerisinde Kimliklerini belirtecek
belirli logolar, kurum renkleri, yazisiz kurallar, davranig kaliplari, iletisim yontemleri ile
kendilerine 6zgii birtakim ayirt edici 6zellikler yaratarak hem kendi i¢lerinde bir biitiinliik
duygusu olusturma hem de oOrgiit disindakilerin akillarinda kalmak i¢in farklilasma
yoluna gitmektedir. Bu ¢abanin nedeni o6rgiit kiiltiiriine sahip isletmelerin isgorenlerinin
kendileri ile Orgiiti bir biitlin olarak algilamalari ve Orgiitiin bir pargast olmaya
caligmalari; yani orgiitsel bagliliklarinin daha yiiksek olmasidir (Decotiis & Summers,
1987). Orgiit kiiltiiriine sahip isletmeler isgdrenler igin daha cazip hale gelmekte ve

isgorenlerin bu isletmeleri tercih etmelerine sebep olmaktadir.

Orgiitsel kiiltiir konusu da degisen kosullara bagli olarak derinlesmis ve farkli
boyutlara ulagsmistir. Eski caligmalarda orgiit kiiltiirii sadece logo, kurum renkleri ve
yazisiz kurallar olarak ifade edilmekteyken; giiniimiizde isgoérenlerin davraniglarini
etkileyen kaliplar, ortak degerler, 6rf ve adetler, ahlak kurallari gibi manevi boyutlar

agirlik kazanmagtir.

Orgiit kiiltiirii icinde bulundugu toplumdan, iilkenin ydnetim bi¢iminden ve
ekonomik sartlardan etkilenmektedir. Orgiit kiiltiirii giiclii olan &rgiitlerde isgdrenlerin
giiven duygusu artmakta ve isgOrenler daha giiclii, motive olmus ve enerjik
hissetmektedir. Ancak bu durumun olusmasi i¢in tim isgorenlerin orgiitte genel kabul
goren dogrularin farkinda olmasi gerekmektedir (Eren, 2000, s. 122). Bu sebeple orgiitsel

bagliligin olusturulmasinda orgiit kiiltiirii calismalar1 da 6nem kazanmaistir.

1.6.8. Orgiitsel baghhk ve drgiitsel odiiller

Wallace’in (1995) gerceklestirdigi arastirma sonuglarina gore orgiit yoneticilerinin
isgorenlere adil o6diil dagitimlarinin orgiitsel bagliligi artiran bir unsur olarak

goriilmektedir (Akt. Giindogan, s.36). Orgiitsel ddiiller maddi olabilecegi gibi manevi de
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olabilir. Orgiit igerisindeki arkadas ortami, yoneticilerin sdzlii tesvikleri, terfi, saygi
gorme ya da kiginin sayginligini artiran gérevler manevi ddiillere 6rnek olarak verilebilir.
Ancak burada yoneticinin 6diil dagitiminda adil olmasi 6nem tasimaktadir. Bu noktada
“drgiitsel adalet” kavrami devreye girmektedir. Orgiitsel adalet kavrami dagitimsal adalet
ve prosediirel adalet olmak iizere iki baslik altinda agiklanmaktadir (Giil & Ince,
Yénetimde Yeni Bir Paradigma: Orgiitsel Baglilik, 2005, s. 77). Dagitimsal adalet
kaynaklarin adil olarak dagitilmasidir. Terfi, 6diil ve icretlerin dagitiminin adil bir
sekilde gergeklestirilmesi ile ilgili algidir. Buna gore kazanimlar isgérenler arasinda esit
bir sekilde dagitildiginda adalet algisi olusmaktadir. Prosediirel adalet karar alma
sirasinda uygulanan adalet olgusudur. Cok yiiksek ya da ¢ok diisiik 6demelerden sakinma,
karar alma siirecine katilim, sonuclar hakkinda bilgilendirme gibi orgiitsel olaylarin
isgorenler arasinda esitlik cergevesinde uygulanmasi olarak ifade edilir ve isgdrenler
prosediirel adaletle ilgilenmektedir (Giil & Ince, 2014, s. 131). Isgdrenlerin algilarmin

olugmasinda orgiit i¢erisindeki tutum ve davraniglar 6nemli rol oynamaktadir.

Isgoren orgiitiin kendisine sundugu 6diil ve {icretlerin adil bir dagitim ile
gerceklestirildigine inanirsa  Orgiite  duydugu baglililk orant yiiksek diizeyde
seyretmektedir. Maddi 6diiller ve ticretlerdeki artiglar orgiitsel bagliligi artiran unsurlar

arasinda {ist siralarda yer almaktadir.

1.6.9. Orgiitsel baghhk ve profesyonellik

Kisinin meslegini benimseyip mesleki degerleri i¢sellestirmesi ve bunun dogal bir
sonucu olarak mesleginin gereklerini en dogru sekilde yerine getirmesi profesyonellik
olarak tanimlanabilir. Profesyonelleri ifade eden dort dnemli 6zellik bulunmaktadir (Gtil

& Ince, Yonetimde Yeni Bir Paradigma: Orgiitsel Bagllik, 2005, s. 84):

e Yeni orgiitler olusturarak, sosyal toplantilara (seminerler, egitimler gibi) katilirlar.
e Olusturduklari kurallara inanir ve uygularlar.
e Ozerklige 5nem verir ve bu dogrultuda hareket etmek isterler.

e Sosyal sorumluluk duygusu barindirirlar.

Belirtilen 6zellikleri géz oniine alarak profesyonelleri, “kendi kurallarini olusturan,
olusturduklart bu kurallarin gegerli ve dogru oldugu diisiinen, sosyal sorumluluk duygusu
tastyan ve Ozerk bir sekilde hareket etme istegi duyan bireyler” olarak belirtmek uygun

olacaktir.
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Profesyonellik ile orgiitsel baglilik arasindaki iliskiyi inceleyen g¢aligmalarda
isgdrenin tip, mithendislik, hukuk gibi teknik alanlarda ¢alismasi durumunda meslegine
baglilik ve orgiitsel baglilik arasinda geliski yasadigi ortaya konmustur. Isgéren hem
meslegine baglilik hem de orgiitsel bagliligi gelistirmeye calistifinda ikilem yasamakta;
calistig1 orgiit mesleki gelisimine destek oluyorsa orgiitsel bagliliklar1 bundan olumlu
etkilenirken mesleki bagliliklar1 bundan olumsuz etkilenmektedir. Bu durumun ¢6ziimii

ise bu olgularin biitiinleserek bir arada yiiriitiilmesidir.

Mesleki ve orgiitsel bagliligin birbiriyle uyum igerisinde ilerlemesi i¢in cesitli
uygulamalara gidilebilir ve meslegi destekleyen, orgiitiin degerleriyle ortiisen adimlar
atilarak hem is tatmin duygusu hem de orgiitsel baglilik diizeyi arttirilabilmektedir
(Wallace, 1995 — Akt. Giindogan, s.40). Belirlenecek ve uygulanacak dogru kararlarla is

tatmin duygusu ve orgiitsel baglilik diizeyini bir arada arttirmak miimkiin olacaktir.

1.6.10. Orgiitsel baghihik ve yeni is bulma olanaklari

Isgorenlerin &rgiitsel bagliligini dogrudan etkileyen &rgiit dis1 faktdrlerden biri de
farkli bir is bulma olanaklaridir. Ekonomisi degisken ve issizlik diizeyinin yiiksek
seyrettigi lilkelerde yeni 15 bulma olanaginin azlig1 iggorenlerin orgilitsel bagliligin1 daha
cok etkilemektedir. Yeni ig bulma imkanmin az olmasi, orgiitsel bagliligi artirdigi
konusunda ortak goriisler bulunmaktadir (Balay, 2000, s. 85). Amerika’da
gerceklestirilen bir aragtirmaya gore yiiksek lisans tamamlamis mezunlarin diisiik maasla
basladiklar1 iste altt ay icerisinde farkli teklif almamalar1 durumunda Orgiitsel
bagliliklariin arttig1 tespit edilmistir. Maasi yiiksek olan iggorenlerin ise farkli teklif alip
almamalar1 orgiitsel bagliliklarini etkilememektedir (Giil & Ince, Yonetimde Yeni Bir
Paradigma: Orgiitsel Baglilik, 2005, s. 86). Dolayistyla iicret diizeyi diger degiskenlerden

etkilenmekte ve orgiitsel bagliliga etki etmektedir.

1.7. Orgiitsel Baghih@mn Sonuclari

Orgiitsel baglilik pek ¢ok sonu¢ dogurmakta ve hem bireyler hem de orgiit
agisindan 6nemli etkilere yol agmaktadir. Orgiitsel bagliligin sonuglarini arastiran pek

¢ok calisma yapilmistir.

Literatiirde orgiitsel bagliligin sonuclarini tespit etmek amaciyla bir¢ok arastirma

gergeklestirilmistir. Ortaya konan cesitli sonuglardan bazilar1 i doyumunun yiiksek
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olmasi, isten ayrilma niyetinin az olmasi, devamsizliklarin az olmasi, isgdren

performanslarinin daha yiiksek olmasidir.

Orgiitsel bagliligin énem kazanmaya basladig1 dénemde Steers (1977) orgiitsel
baghiligin onciilleri ve sonuglar1 hakkinda bir model gelistirmistir (sekil 1.2). Orgiitsel
baglilig1 etkileyen pek ¢ok unsurun s6z konusu olmasina ragmen bu unsurlari ii¢ ana
baslik altinda toplamis ve bunlar kisisel 6zellikler, is 6zellikleri ve is deneyimleri olarak
belirtmistir. Orgiitsel baglilik diizeylerinin bilinmesi ve sebeplerinin anlasilmasi, personel
degisim hizinin ve isgdren performansinin agiklanabilmesinde olduk¢a yardimci
olmaktadir (Steers, 1977, s. 46,47,48). Isgorenlerin orgiite baghlik diizeyine gore isletme

ongoriilii davranarak olusabilecek kayiplari en diisiik seviyede tutabilir.

Sekil 1.2. Orgiitsel baghiig etkileyen faktorler ve sonuglart (Steers, 1997, 5.47)

Kisisel Ozellikler

(Basart ihtiyaci, yas, egitim)
Kalma istegi

Isin Ozellikleri Kalma niyeti
(Gorev kimligi, istege bagl — Orgiitsel Baglilik —_— Blsraiii
etkilesim)

alisanlarin drgiitte kalmasi
$ gl
Is Deneyimleri / Is performansi

(Grup tutumlart, Srgiitsel

giivenilirlik, kisisel 6nem)

Insan kaynaklar1 alanina duyulan ilginin artmasiyla orgiitsel baglilik konusu da
giderek daha cok ilgi goérmektedir. Bu alanda bir ¢alisma gerceklestiren Suliman
(2002)’1n elde ettigi sonuglara gore oOrgiitsel bagliligin sonuglar1 diisiik performans,
devamsizlik, artan stres, isgoren devir oraninin artmasi, ise ge¢ gelme ve isten ayrilma

niyetlerinde artigtir.

Begley ve Czajka’nin (1993) bir hastanenin isgorenleri tizerinde gerceklestirdigi
aragtirmada stresin is yerindeki memnuniyetsizlik ve orgiitsel baglilik arasindaki iligki
incelenmistir. Bu arastirmada orgiitsel bagliligi yiiksek olan isgorenlerde stresin sebep
oldugu memnuniyetsizligin 6nemli Ol¢iide azaldigi sonucuna ulagilmistir. Yiiksek
orgiitsel baglilik hissi isgorenlerin negatif durumlardan ve stres kaynaklarindan daha az

etkilenmesine yardimci olmaktadir.
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Travers ve Cooper yaptiklari ¢alismada is yogunlugunun ve yapilan isin az
olmasinin iggorenleri strese soktugunu ve bu durumlarda isgdrenlerin performanslarinin
diistiigiinii belirtmistir (Akt. Alp, Gamze, 2016, s.47). Is yiikiiniin azhig1 isgdrenlerde
sikilma, motivasyon diisiikliigii, devamsizlik ve ise karsi ilgi azalmasi gibi sonuglara
sebep olurken fazla is yiikii de ¢alisanlarda yogun stres yaratarak hata yapma ihtimalini

arttirmakta ve asabiyete sebep olmaktadir.

Sekil 1.3. Stres seviyesi ve isgoren performansi (Steers, 1991:552; Sutherland ve Cooper, 1991:210’dan
uyarlanmistir) (Akt. Alp, Gamze, 2016, s.31)

A

Performans

Optimal Performans
Optimal Stres

Az is Yiki Asiri is Yuki

Stres

Isgoren performansini en yiiksek seviyede tutmak icin isgorenlerin is yiikiine bagl
stres seviyeleri tespit edilerek iggdrenlerin motivasyonlarini ve enerjilerini yiiksek tutmak

miimkiindiir (sekil 1.3).

Allen ve Meyer’in de (1991) savundugu genel bir yarg: olarak; orgiite baglilig
yiiksek olan isgdrenlerin performanslarinin da yiiksek olmasi beklenmektedir. Orgiite
baglilik tanimlarindan yola ¢ikarak performansin yiiksek olmasi gerektigi ¢ikarimina
ulagilabilmektedir. Bireylerin 0Orgiiti kendi c¢ikarlarinin Oniinde tutmasi, Orgiitle
0zdeslesmesi ve Orgiit hedeflerini belirlemesiyle oOrgiit icin gosterilen c¢aba ve
performansin yiikselmesi olagandir. Orgiite baglilig1 yiiksek olan bireylerin &rgiit icin

fedakarlik yapma ve 6zveride bulunma olasilig: yiiksektir.

Orgiitsel baglhlik diizeyi arttikca orgiitten ayrilma diisiincesinin azalmasi
beklenmektedir. Yapilan aragtirmalarda yiiksek orgiitsel baglilik duyan bireylerin orgiitte

kalmay1 istedigi ve alternatif is imkanlarin1 arama ihtiyaci duymadigi, dolayistyla isgdéren
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devrinin diisiik oldugu sonucuna ulasilmistir (Mowday & Steers, 1979). Dolayisiyla

orgiitler isgorenlerinde yiiksek baglilik diizeyi olusturma c¢abasindadir.

Yillik izin, hastalik, ailevi sorunlarin disindaki nedenlerden otiirii ise gelmemek
devamsizlik olarak adlandirilmaktadir. Yapilan arastirmalarin bir¢ogunda goniillii ve
goniilsiiz olarak ayrilmasa da Meyer ve Allen (1997) bu ayrim1 yapmistir. Orgiite baglilik
duygusu ile iligkisi bulunan devamsizlik tiirti goniillii devamsizlik tiirtidiir; ¢iinkii birey
kendi istegiyle ise gitmemezlik yapmaktadir. Orgiite baglilig1 yiiksek olan isgdrenlerin
bu tir devamsizlik yapmasi, Orgiite baglhligi az olan isgorenlerin devamsizlik
yapmasindan daha az seviyede gerceklesmektedir (Meyer & Allen, 1997). Orgiitsel
bagliligi yiiksek olan isgdrenler Orgiitiin hedeflerine ulasmasi i¢in c¢alismaktan

kagmamaktadir.

Orgiitine bagli isgorenlerin pek c¢ok yonden olumlu sonuglari dogurmasi
beklenmektedir. Yapilan aragtirmalar olumlu sonuglar1 oldugunu ve bu sonuclarin neler
olabilecegini biiyiik dl¢iide dogrulamaktadir. Ancak farkli bakis agilar1 ve yorumlar da
mevcuttur; Randall (1987) orgiitsel bagliligin dereceleri ile orgiitsel bagliligin sebep
olacagi sonuglar arasindaki iliskiyi incelemis ve bir tablo olusturmustur (Tablo 1.1).
Diisiik orgiitsel bagliligin isten ayrilma, diisiik performans gibi olumsuz sonuglar
olmasmma ragmen, yiiksek Orgiitsel bagliligin da tamamen olumlu sonuglar
dogurmayacagini belirtmistir. Orgiitiine cok bagl isgdrenler hem bireysel hem &rgiitsel
zararlara yol agabilecek ¢esitli eylemlerde bulunabilmektedir (Randall, 1987, s. 465,467).

Buna gore isgdrenlerin naglilik diizeylerinin tespit edilmesi biiyiik 6nem tagimaktadir.

Yiiksek baglilik diizeyine sahip isgorenler sayesinde miisteri memnuniyeti de
artmaktadir (Uner, Karatepe, & Halic1, 1998, s. 474). Her gecen giin artan rekabet
ortaminda Orgiitlerin devamlilik saglamasi ve rakiplerinden siyrilmasi i¢in miisteri
memnuniyetini {ist diizeyde tutmak hayati &neme sahiptir. Isgérenlerin islerinden ayrilip
daha diisiik {icrete bagka orgiitlere gegmesi, maddi boyutun orgiitsel baglilikta tek etken
olmadigin1 ortaya koymustur (Ozdevecioglu, 2003, s. 115). Orgiitlerin isgorenleri orgiitte
tutmak i¢in maddi boyutun disindaki etkenleri tespit etmesi ve isgdrenlerinin oOrgiite
bagliligini arttirmaya ¢alismasi gerekmektedir. Gegmisten bugiine kadar gergeklestirilen
arastirmalara istinaden Orgiitlerin de bu konulara agirhk vermeye bagladigi

goriilmektedir.
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Tablo 1.1. Baglilik Diizeylerinin Olast Sonuglar: (Randall, 1987, s. 462)

BIREYSEL ORGUTSEL
OLUMLU OLUMSUZ OLUMLU OLUMSUZ
o [sten ¢ikiglarin
artmasi, devamsizlik,
e Bireysel o Mesleki gelisim, gecikme, diisiik
) Diisiik performansl
yaraticilik, ilerlemede yavaglik performans, orgiite
Lo isgdrenlerin Orgiitten
DUSUK yenilikgilik ve e Soylenti sonucu o kars1 yasadis1
. ayrilmasi, yenilerinin
BAGLILIK Ozgiinliik olusan kisisel maliyet ) faaliyetler, zararl
. . . ise alinmasi
DUZEYI | elnsan kaynaklari e Ayrilma ihtimali, dedikodular, sinirlt
o Dedikodularin
kullaniminin daha | o6rgiit amaglarina caba, orgiitsel
yararli sonuglari i
verimli olmasi zarar verecek ¢aba kontroliin isgoren
iizerinde az etkiye
sahip olmasi
o Yiiksek derecede e Isgoren kideminin | e Isgérenlerin daha
sahiplenme hissi, artmasi fazla gorev alma
e Kariyer gelistirme . ) )
giiven duyma, e [sten ayrilma isteginde smirlilik
ILIMLI firsatlarinda .
. sadakat ve gorev isteginin azalmas1  |e Isgorenlerin orgiitiin
BAGLILIK kasitlilik ]
. . |eYaratict isgorenler o Isgoren devir istekleri ile orgiit dist
DUZEY1 o Baglilik diizeyinin . . .
e Bireysel kimligin hizinin diigmesi istekleri dengelemesi
anlasilamamasi . .
Orgiitten ayr1 o [s tatmininin e Orgiitsel etkinligin
tutulmasi artmast azalmast
¢ Bireysel gelisme, o [stikrarli ve .
e [nsan kaynaklarinin
yaraticilik, giivenli
» verimsiz kullanimi
yenilik¢ilik isgdrenler . ]
. ¢ Orgiitsel esneklik,
e [sgorenlerin firsatlarinin e Daha yiiksek N
) ) yenilik ve uyum
mesleki gelisim ve bastirilmasi iretim i¢in drgiitiin
. o eksikligi
YUKSEK | yeterliligin artmast | e Degisime karsi isteklerini kabul .
. o . ¢ Onceki politika ve
BAGLILIK | eDavraniglarin biirokratik direng etmesi
.. . o ) prosediirlere duyulan
DUZEYI odiillendirilmesi |e Sosyal iligkilerde e Gorev ve .
. - giiven
o [se tutkuyla stres ve gerilim performans .
. ¢ Orgiit yararina
yapmak e Iggdrenler acisindan
. yasadis1 ve etik
arasindaki isgorenler arasinda
olmayan hareketlerde
dayanismanin rekabet olmasi
bulunma
zayiflamasi
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Tablo 1.1. (Devam) Baglilik Diizeylerinin Olast Sonug¢lart (Randall, 1987, s. 462)

e Orgiit disindaki

e Orgiit
etkinlikler i¢in

amaglarina
kisitlt zaman ve

ulasilmasi

enerji

1.7.1. Orgiitsel baghihk ve performans

Isgorenin orgiitsel baglihigi ise performansi arasindaki iliski incelendiginde
aralarinda giiclii bir iliski olmadig tespit edilmistir. Isgdrenlerin iicret taleplerinin yiiksek
olmasi isgorenin Orgiitsel bagliligini ve performansini kotii etkilemekte, iicret beklentisi
daha diisiik olan isgorenlerin ise Orgiite bagliliklart ve performanslart daha yiiksek
oranlarda ger¢eklesmektedir. Siu’nun (2003) arastirmasina gore orgiitsel bagliligin artisi
isgoren performansmi arttirmaktadir (Siu, 2003). Orgiitsel baghlig1 yiiksek olan
isgorenlerin islerine fazladan emek verme orani, isletme hedeflerine ulasilmasi i¢in

gosterdikleri caba artmakta; dolayisiyla performanslari ve ise katilimlart artmaktadir.

1.7.2. Orgiitsel baghhk ve ise devamsizhik

Orgiitsel baghligin isgdrenin ise devamliligina etkisini inceleyen arastirmalarda
birbirinden farkli sonuglar elde edilse de genel kabul goren goriis; orgiitsel bagliligin
1sgorenin devamliligini artirdigr yoniindedir. Ancak oOrgiitsel bagliligin isgorenin ise
devamliligina etkisinin ¢ok biiyiik olmadigi, aralarinda zayif bir bag bulundugu da kabul
edilmistir. Sagie’nin (1998) gerceklestirdigi arastirmaya gore orgiite baglilig: yliksek olan
isgorenlerin ise devamlar1 daha yiiksektir (Sagie, 1998, s. 167). Orgiitsel baglihig: diisiik

olan isgorenler devamsizlik yapmaya daha meyillidir.

1.7.3. Orgiitsel baghhk ve ise ge¢ kalma

Orgiitsel baghiligin performans, isten ayrilma niyeti ve motivasyon gibi olgularin
yaninda isgorenlerin ise ge¢ kalmasina da etkisi s6z konusudur (Giindogan, 2009, s. 61).
Isgorenin ¢alistigi kuruma baghiligmin ise ge¢ kalmaya etkisini incelemek amaciyla

yapilan arastirmalarda net bir sonuca varilmgtir. Orgiite bagli isgérenlerin devamsizlik
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oranlarinin da daha diisiik oldugu diisiiniiliirse; orgiite duydugu baglilik yiiksek oranda

olan iggorenlerin ise ge¢ gelme oranlarinin da daha az olmasi beklenmektedir.

1.7.4. Orgiitsel baghhk ve isgiicii devri, isten ayrilma niyeti

Yapilan arastirmalar sonucunda isgorenin orgiitsel baglilig1 ile isgdren devir orani
ters yonlii iligkilidir. Isgdrenin orgiitsel baglilig1 ne kadar yiiksekse isgiicii devir orani o
kadar diisiik; orgiitsel baglilig1 ne kadar diisiikse isgiicii devri ya da isten ayrilma niyeti o
kadar yiiksek olacaktir (Balay, 2000, s. 90). Dolayisiyla isgorenlerin orgiite bagliliklarini
giiclendiren olgular isgéren devir oranini ve isten ayrilma niyetlerini azaltict etkiye
sahiptir. Ayni sekilde orgiitsel bagliligi diisiiren etkenler, isgéren devir orani ve isten

ayrilma niyetini arttirmaktadir.

1.7.5. Orgiitsel baghhk ve stres

Stres kelimesi Tiirk Dil Kurumu tarafindan ruhsal gerilim olarak ifade edilmektedir
(TDK, 201). Orgiitsel baghlik ile stres arasindaki iliski hakkinda iki farkli gériis ortaya
cikmistir. Birinci goriis, orgiitsel baglilik hissi fazla olan iggorenlerin diger isgorenlere
gore stresten etkilenme oranmin daha yiiksek oldugunu savunmaktadir. Buna sebep
olarak orgiite yliksek oranda baglilik duyan isgorenlerin orgiitle ilgili olaylara kars1 daha
duyarli olmasi ve olumsuzluklardan daha fazla etkilenmesidir. Diger goriisiin savundugu
diistince ise yiiksek oOrgilite baghiliga sahip isgorenlerin diger isgorenlerle
karsilastirildiginda stresten etkilenme oraninin daha az oldugu yoniindedir. Bunun sebebi
olarak da orgiite duyulan yiliksek baglhlik duygusunun isgérene giliven ve aidiyet
hissettirerek stresin etkisini azaltmasi goriilmektedir. Soékmen ve Simsek’in
gerceklestirdigi aragtirma sonuglarina gore orgiite baglilik orani yiikseldikge stres ve isten
ayrilma niyeti azalmaktadir (S6kmen & Simsek, 2016, s. 615-616). Diger aragtirmalar
incelendiginde stres ve orgiite baglilik arasindaki farkli yonde iliskilerin sebebi orgiite
baglilik olgusunun duygusal, normatif ve devamlilik baglilik olmak iizere farkli basliklar

altinda incelenmesidir.

1.8. Orgiitsel Baghhig1 Gelistirme Araclar

Orgiit kiiltiirli, ozerklik, orgiitsel iletisim, calisma ortami, egitim olanaklar1 ve

motivasyon gibi olgular &rgiitsel bagliligi gelistirmek i¢in kullanilan araglardir. Orgiit bu
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araglari tespit ederek dogru ve verimli kullanirsa igsgdrenlerin orgiite duyduklart baglilik

orani artacaktir.

Orgiit kiiltiirii, orgiitlerin kendi amag ve faaliyet yapisindan kaynaklanan &zellikleri
ile toplumsal degerlerin bilesimidir (Berberoglu, Besler, & Tonus, 1998, s. 31). Orgiit
kiiltiiri isgorenlerin ortak bir hedef, deger ve kurallar paylagsmasini ifade etmektedir.
I¢inde bulundugu drgiitiin kiiltiiriinii benimseyen isgorenler drgiite, calisma arkadaslaria
ve gorevlerine daha bagli tutum sergilemektedir. Isgorenlerin benimsedigi ortak degerler
ve ortak kiiltiir iggérenlerdeki istegi ve biitlinlesmeyi arttirmaktadir (Somuncu, 2008).
Orgiit kiiltiiriiniin sundugu takim c¢alismalarinda birbirini destekleyen isgdrenler
hedeflere ulagsmak i¢cin daha ¢ok cabalamakta ve bireysel yeteneklerini bu ¢alismalarda

ortaya koymaktan ¢cekinmemektedir.

Ozerklik olgusu isgdrenlerin orgiite duydugu baglhihig: arttirmak icin kullanilan
araglardan biridir. Ozerklik isgdrenin gorevi yerine getirirken planlama ve uygulama
yontemlerini kendisinin se¢me 6zgiirliigli olarak belirtilmektedir (Balay, 2000, s. 125).
Ozerklige sahip olan isgorenler segimlerinin sonuglari olan basar1 ve basarisizlik
durumunda tam sorumludur ve basarilarint devam ettirme ile basarisizliklarini
tekrarlamama agisindan en Ogretici yoldur. Verimli sekilde yonetilen bir 6zerklik
uygulamas1 uzun vadede sirketin bagar1 oranini arttirmakta ve isgorenin rgiite duydugu
baglilig1 arttirmaktadir. Isgoren dzerklige sahip oldugunda kendisine deger verildigini

hissetmekte ve basarilarin1 devam ettirme konusunda daha ¢ok ¢aba harcamaktadir.

Iletisim, sosyal bir varlik olan insanlar i¢in zorunlu bir davranistir. Iletisim kuran
taraflarin birbirini anlamas1 ve talepleri, beklentileri, istekleri kavramasi son derece
onemlidir. Orgiitlerde yonetim ve isgdrenlerin arasindaki iletisim saglikli ve etkin
olmalidir. Orgiitte gdrevlerin ve beklentilerin ne i¢in istendigi net bir sekilde isgdrenlere
aktarilmalidir; aksi takdirde isgdrenlerin bir diisiince ya da durumu kabul etmeleri
zorlasmaktadir (Balay, 2000, s. 118). Isgorenler ile orgiit arasinda verimli bir iletisim
kuruldugu zaman yonetim de isgorenlerin taleplerini, olas1 sorunlari, huzursuzluklari ve
motive eden unsurlar1 kolayca tespit edebilir. Yonetimin benimseyecegi iletisim
stratejileri zamanla Orgiitiin her kademesinde yer bulur ve orgiit kiiltiiriine yerleserek
isgorenlerin Orgiite bagliligini arttiracaktir (C6lli & Summak, 2010, s. 279). Kurulan

iletisimin ¢ift yonlii olmasi igsgdrenlerin orgiite duyacaklari giiveni de per¢inlemektedir.
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Calisma kosullar igsgdrenlerin orgiite duydugu baglilig1 etkileyen araglarin basinda
yer almaktadir. Ucret, ¢alisma saatleri, 1siklandirma, havalandirma gibi birgok unsuru
barindiran ¢alisma kosullar1 isgérenlere agik bir sekilde belirtilmelidir. Calisma ortami
giriiltili, ¢ok sicak ya da c¢ok soguk ise isgorenler odaklanmakta zorlanabilir,
performanslarinda diislis goriilebilir. Ayni zamanda yapilan isin siirekli tekrardan
olusmasi, fazla karmasik olmasi, isgdrenler arasinda ig yiikiiniin dengesiz dagitilmasi gibi
sebepler de oOrgiite baglilig1 etkileyen ¢alisma ortami kosullarindandir (Somuncu, 2008,
S. 66-67). Calisma ortaminda negatif unsurlar barindiran orgiitlerde isgorenlerin baglilig:
disiiktiir. Yoneticiler orgiitsel bagliligi arttirmak i¢in c¢alisma kosullarini isgdrenlerin
sagliklarimi koruyacak sekilde diizenlemelidir ve iggorenlere adil yaklasarak manevi

olarak tatminlerini saglamalidir.

[sgorenlere sunulan egitim ve gelisim olanaklar 6rgiitsel baglilig: arttirici bir diger
unsurdur. Egitim orgiitler i¢in gerekli bir olgu olmakla birlikte verimliligi arttirict etkisi
de bulunmaktadir (Ozdemir S. , 1995). Her isgorenin egitim diizeyi farklidir ve gesitli
egitimler caligmaya devam ederken de verilebilmektedir. Satis sorumlusu olarak calisan
bir kisiye verilecek satig teknikleri egitimi, etkili iletisim - ikna edici iletigim egitimleri
isgorenin hem performansini hem de motivasyonunu arttiracaktir (Somuncu, 2008, s. 64).
Egitimler mesleki olabilmekle birlikte kisisel gelisim, genel kiiltiir, teknoloji kullanima,
yabanci dil gibi farkli disiplinlerde de olabilir. Kendilerini gelistirebilen iggdrenlerin

orgiitlerine duyduklar1 bagllik da artmaktadir.

Bir ihtiyaci gidermek icin gerekli davraniglar baglatan kuvvet olarak tanimlanan
motivasyon, insanlar1 basarili olmalar1 i¢in ¢aligmaya itmekte ve basardiklarinda insanlari
mutlu etmeye yardimer olan bir unsurdur (Somuncu, 2008, s. 80). Motivasyon insanlarin
icinden gelen sevkle harekete ge¢me istegidir. Isgdrenlerin motive olmus sekilde
calismalar1 performanslarini arttirmaktadir. Motive edici unsurlara 6rnek olarak iicret,
terfi olanaklari, kararlara katilma, takdir edilme, egitim ve is yeri imkanlarinin
gelistirilmesi verilebilir (Agirbas, Celik, & Biiyiikkayike¢1, 2005, s. 348). Motivasyonu
yuksek isgorenlerin orgiite bagliliklarinin da yiliksek oldugu g6z Oniline alinirsa
yoneticilerin bu ama¢ dogrultusunda c¢esitli sosyal aktiviteler yapmalari, isgdrenlerin
kararlara katilimlarin1 tesvik etmesi ve isgdrenlerin kisisel gelisimlerini desteklemesi

gerektigi soylenebilir.
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2. PERFORMANS KAVRAMI

Kiiresellesen diinya pazari sebebiyle isletmelerin i¢inde bulunduklari rekabet yarisi giin
gectikce daha hizli ve daha zorlayic1 bir hal almaktadir. Isletmeler bu yarista ayakta
kalabilmek i¢in en az girdi ile en ¢ok ¢ikt1 elde etmeye ¢alismakta ve performans konusu
tizerine daha ¢ok egilmektedir. Performans degerlendirme sayesinde terfi, 6dil ve egitim
gerekliligi gibi konularda objektif kararlar alinabilmektedir. Orgiitiin toplam performansi
ve orgiitte ¢alisan her bir bireyin performanslari yonetim tarafindan takip edilmektedir.
Her isletme isgorenlere iliskin etkili ve objektif karar alabilmek, isgérenlerin basari ya da
basarisizliklarin1 yakindan izlemek ve yetenekleri gelistirici ve diizeltici Onlemleri
zamaninda alabilmek i¢in performans degerlendirmesine gitmek zorundadir
(Sabuncuoglu & Tokol, Isletme, 2001, s. 320). Calismanin ilerleyen kisminda performans

kavraminin ¢esitli acilardan incelemesi yapilacaktir.

2.1. isgoren Performansi Kavram Ve Ozellikleri

Bir amacin gerceklestirilme derecesi olarak tanimlanan performans kavrama,
belirlenen zaman dilimi i¢erisinde hizmet miktar1 veya iiretilen malin niteligi veya miktari
olarak da tanimlanmaktadir. Performans kavrami igsgérenlerin bireysel ya da grup halinde
ulagmak istedikleri en iist noktanin ne oldugunu, o noktaya nasil ulasabileceklerini ve ne
Olciide ulasabildiklerini sayisal ya da sozel olarak ifade etmeyi agiklar (Col, 2008, s. 38).
Performans, istenen hedefe ulasmak icin neler yapilmasi gerektigini belirtirken bir
yandan da bu hedefe yakinlagma oraninin tespiti olarak goriilebilir. Buradan isgérenlerin
hedefe yonelik olarak attig1 her adimin ve gosterdigi ¢abalarin isgdrenin performansini
meydana getiren olgular oldugu sdylenebilir (Argon & Eren, 2004, s. 224). Verilen gorev
tanimlar1 icerisinde ve belirlenmis olan standartlar1 karsilamak iizere gorevin
gerceklestirilmesi ve hedefe ulasilmasi amaciyla ortaya konulan mal, ¢aba, hizmet veya
diisiinceye performans adi verilmektedir (Helvaci, 2002, s. 156). Performans kisaca

isgorenin igletmenin amaglarina ve hedeflerine ulagabilmesi i¢in sagladigi katkidir.

2.2. Isgéren Performansinin Onemi

Yapilan arastirmalarda ¢esitli sekillerde karsilanan isgoren beklentileri kisilerin
performansini, dolayisiyla isletmenin verimliligini dogrudan etkilemektedir (Pasaoglu &

Tekeli, 2012, s. 179). Giiniimiiz rekabet ortaminda isletmeler basarili olabilmek igin
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isgdrenlerinin en yiiksek seviyede performans sergilemesine yonelik cesitli ¢aligmalar

yiirtitmektedir.

Bir igyerinde en cok karsilagilan problem isgorenlere verilen gorevlerin yerine
getirilme oran1 ve isgorenlerin is gorme becerilerinin belirlenememesidir. Bu durum bir
tespit arac1 gelistirilmesine ihtiya¢ dogurmus ve dolayisiyla performans kavramina 6nem

verilmesine sebep olmustur.

Isgoren performans: hem orgiit acisindan hem birey agisindan hem de toplum
acisindan Onem tasimaktadir. Her ne kadar genel olarak isgdrenin performansini
arttirmasi ve bunun sonucunda verimlilik artacagindan orgiitiin fayda saglayacagindan
bahsedilse de buna ek olarak hem birey hem de toplumun kazanimlar1 da dikkate

alinmalidir.

Isgoren performansinin temelinde birey yer almaktadir. Etkililik kavramina
bakildiginda da bu durum goriilmektedir. Etkili olma ya da olmama durumu bireyin
calismalari, duydugu arzu ve istegi sonucunda sekillenebilecek bir sonugtur ve bu
bakimdan iggéren performansi orgiitlerden ve toplumdan 6nce aslinda birey agisindan
onem tagimaktadir (Saldamli, 2009, s. 47). isgdren performansmi incelerken ilk énce

bireysel performans s6z konusudur.

Performans degerlendirme orgiitler agisindan ele alindigi zaman; becerileri ve
ozellikleri dahilinde gerceklestirecegi gorevleri makul standartlar ¢ergevesinde yerine
getirmek olarak belirtilmektedir. Isgdrenlerin performansim degerlendirebilmek igin ilk
olarak is taniminin ve gorevlerinin tam olarak belirlenmis olmas1 gerekmektedir. Bu
gorevlerin yerine getirilmesi i¢in yapilmasi gereken davranislarin standardini belirlemek
ve performansi bu standardin altinda ya da tistiinde seklinde dl¢tiimlemek gerekmektedir.
Standart belirlendikten sonra 6lgiilen performans bu referansa gore degerlendirilmektedir
(Erdogan, 1991). Dolayisiyla eksik ya da yanlis belirlenmis is tanimlar1 ve eksik ya da
yanlis  belirlenmis performans standardi ile gerceklestirilecek performans

degerlendirmelerinin de saglikli sonuglar vermesi beklenemez.

Performans  degerlendirmesi  yapilirken  isgorenlerin  karakterleri  de
degerlendirmede bir 6lgiit olarak kullanilir. Daha 6nce basarili ya da basarisiz olmus
isgorenin donemsel performanslart genel performanslari i¢in ipucu niteligi tasiyabilir.

Burada Onemli olan isgdrenin performansinin istikrarli bir sekilde korunup
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korunmadigidir. Bu nedenle performans degerlendirmeleri kisa siireli calismalardan

ziyade uzun c¢aligma siireleri i¢in yapilmaktadir.

Isgdren performansi birey ve orgiit i¢in énemli oldugu gibi toplum icin de
onemlidir. Isgorenlerin performanslarinin basarili ya da basarisiz olmasindan orgiit
etkilenecek, orgiitiin yarattig1 etki ise bulundugu toplumu yakindan ilgilendirecektir.
Orgiit igerisinde orgiitiin performansini yiikseltmek orgiit yoneticilerinin gorevidir. Bir
orgiitlin performansi isgdrenlerin performansina bagli oldugundan yoneticilerin dogrudan
isgorenlerin performanslarin1 yiikseltmekle de sorumlu oldugunu sdylemek yanlis

olmayacaktir.

2.3. Isgoren Performansim Etkileyen Faktorler

Literatiirde iggorenlerin performansini etkileyen yonetimden ve bireyden kaynakli
pek cok unsurdan s6z edilmektedir. Yonetim tarzi, ¢alisma arkadaslarinin performansi,
odiil ve ceza tutumlari, motivasyon diizeyi, is saghigi ve giivenligi gibi fiziksel unsurlar
yonetimden kaynaklidir ve isgdren performansini etkiler. Isgdrenlerin yasi, cinsiyeti,
sosyo-ekonomik seviyeleri, egitim diizeyleri, medeni durumlari ise isgoéren performansini
etkileyen bireysel unsurlardir. Isgoren performansini etkileyen faktorler sekil 2.1°de

gosterilmistir.
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Sekil 2.1. Isgoren performansini etkileyen faktorler

* Isgdrenin Yas! * Yonetim Tarzi

* isgorenin Cinsiyeti \

* Sosyo-Ekonomik
Seviye

Odiil-Ceza Tutumlari

\

- * is Saghgi ve
Isgoren Performansi -

Glvenligi

* Egitim Duzeyi Orgit Kaltird

¢ Takdir

\V
/

* Medeni Durum

Performans denildiginde akla bireysel ¢abalar ve bireysel performans gelse de
Orgiitiin yonetim politikas1 ve orgiit kiiltiirii performansi etkileyen baglica unsurlardir.
Yonetimin destegi olmadan ve isgdrene imkan tanimadan bireylerin performanslarini
yiikseltmeleri ¢ok miimkiin degildir (Karayel, 2016, s. 51). Yonetimin destekledigi
isgorenlerin performanst yilikselme imkani bulmaktadir. Etkili iletisim, takdir ve

yonlendirme yonetimin bu destegi saglamasinin gostergeleri arasindadir.

Orgiitlerin etkinligi isgdrenlerinin etkinligine baghdir. Isgorenlerin etkinligi ise
sagliklt ve mutlu bir sekilde calismalari ile gergeklesebilmektedir (Cemaloglu, 2007, s.
121). Hedeflerine ulasmak i¢in ¢aba sarf eden oOrgiitler isgorenlerinin fiziksel ve

psikolojik sagliklari korumak i¢in hareket etmektedir.

Calisma arkadaglarinin performanslar1 ve birbirleriyle olan iligkileri de isgéren
performansini etkileyen bir unsurdur. Takim caligmasi ile hedeflere ulasmak daha hizl
ve kolay olmaktadir. Yiiksek performans sergileyen ve birbirine yardimei olan isgorenler
diger isgorenlerin de performansina iyilestirici etkide bulunmaktadir (Karayel, 2016, s.
55). Yonetimin isyerindeki iletisim ve sosyal iliskileri giiclendirme ¢abalar1 isgorenlerin
performansini arttirmada uygulanabilecek bir yontem olarak belirtilmektedir (Bozkurt &
Bozkurt, 2008, s. 5). Costley ve Todd’un (1991) ifadesine gore insan davraniglarini
hedefe yonelik olarak harekete geciren ve dongiisel bir siire¢ olan motivasyon asagidaki

tabloda belirtilmistir.
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Sekil 2.2. Motivasyon siireci (Costley & Todd, 1991, s. 154)

Amac1 basarmak i¢in
DAVRANIS

Gerginligin durumu ile AMAC
MOTIVASYON Adiil

[HTIYAC KARSILANDI MI?
Gerginlik azaldi m?

Arastirmacilar 6diil ve ceza uygulamalarinin iggérenlerin performansina etki eden
bir diger unsur oldugunu belirtmektedir. Hall maddi ya da manevi olarak ddiillendirilen
isgorenlerin performanslarinda pozitif bir degisim oldugunu ortaya koymustur (Akt.
Karayel, s.54). Tegvikler, tatil imkanlari, promosyonlar, izinler, satis primleri, hediyeler
isgorene verilen maddi Odiillere Ornektir. Takdir, yetki artirimi, kararlara katilim
saglanmasi, terfi gibi maddi boyutu rakamsal olarak ifade edilemeyen odiiller ise manevi

odiillere 6rnek olarak gosterilmektedir.

Dilimizde giidiilenmek anlamina gelen motivasyonun (TDK, 2018) literatiirde pek
cok tanimi yer almaktadir. Temel olarak motivasyon insanlarin ruhsal, bedensel ve
zihinsel yetkinliklerinin g¢aligtiklar1 orgiitiin ama¢ ve hedeflerine ulasabilmesi i¢in
kullanmas1 anlamina gelmektedir (Unsar, Inan, & Yiiriik, 2010, s. 250). Isgorenlerin drgiit
hedeflerine yonelik ¢aba harcamasi, kendi yetkinlik ve bilgilerini kullanmalar1 kisilerin
performansinin da belirleyicisidir. Dolayisiyla motivasyon ve performans ¢ok yakin iligki
igerisindedir (Karayel, 2016, s. 52). Motivasyonun isgoérenleri harekete geciren dongiisel
bir siire¢ oldugunu belirten Costley ve Todd (1991) ihtiyaclarin motivasyonu ortaya
cikardigini ifade etmistir (Costley & Todd, 1991, s. 153). Gergeklestirilen ¢esitli

arastirmalarda motivasyon ile performans arasinda iliski oldugu ortaya konmustur.

Isgdrenlerin bedensel ve ruhsal sagligini korumak igin alman birtakim is saghg ve
giivenligi onlemleri bulunmaktadir (Kilkis, 2013, s. 20). Gegtigimiz yillarda isletmelerin

almas1 gereken bu Onlemlerin ¢ergevesi yasalarla belirlenmektedir. Giivenlik

32



Onlemlerinin alinmadig1r durumlarda igsgoérenlerin iglerini rahatlikla gerceklestirmelerini

ve performanslarinin yiiksek olmasini beklemek ¢ok dogru olmayacaktir.

Performansi etkileyen bireysel etkenlerin basinda yas faktorii gelmektedir. Yasin
performansa etkisi tizerinde farkli kiiltiirlerde farkli goriisler bulunmaktadir. Geng yastaki
isgdrenlerin az deneyim sahibi olmalar1 ve hata yapma ihtimallerinin fazla olmasi
sebebiyle negatif olarak algilanmasi sik goriilmekteyken bir yandan da geng isgorenlerin

egitime, gelisime ve degisime daha agik olduklar1 algis1 da yaygin olarak goriilmektedir.

Cinsiyet faktorii de isgoren performansint etkileyen bir unsur olarak
belirtilmektedir. Kadinlarin aile hayatindaki rollerinin erkeklerden fazla olmasi sebebiyle
performanslarinin erkeklerden daha diisiik olmasi beklenen bir sonugtur (Alp, 2016, s.
46). Orgiitiin i¢inde bulundugu toplum da bu algiy1 etkileyen bir faktordiir; ataerkil

toplumlarda alginin bu sekilde olmasi1 olagandir.

Performans: etkileyen bir diger unsur egitim seviyesidir. Egitim seviyesinin
degismesiyle isgorenlerin yaptiklari iste aradiklar1 anlam, igse bakis agilar1 ve beklentileri
degisiklik gostermektedir. Bu beklentilerin karsilanma derecesine gore is tatmini ve
dolayisiyla performans diizeyleri farklilik gostermektedir (Karayel, 2016, s. 58-59).
Egitim seviyesi ve performans arasindaki dolayli iligskiyi net bir sekilde ortaya koymak

oldukg¢a zordur.

Medeni durum unsuru da isgoéren performansini etkileyen bir unsur olarak ifade
edilmektedir. Keser’in (2006) ifadesine gore evlilik bireylerin yasamlara diizen
getirmekte ve evli isgorenlerin tatminleri bekar isgdrenlere gore daha yiiksektir (Akt.
Karayel, 2016). Dolayisiyla bekar ve evli iggorenlerin performanslart da degiskenlik

gostermektedir.

2.4. Performans Gostergeleri

Orgiitlerin biitiin fonksiyonlarin icinde barmdiracak sekilde belirlenen performans
gostergelerinin  birlesiminden meydana gelen bir sistem kurulmasi gerekmektedir.
Gergeklestirilen iyilestirmelerin orgiitiin performansina olan etkisi bu sistem sayesinde
tespit edilebilmektedir. Bu amagla yapilan arastirmalar neticesinde ortaya farkli sonuglar

¢ikmig ve bunun sonucunda da birgok performans gostergeleri ortaya konmustur.
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Literatiirde performans 6l¢timii y1l bazinda ikiye ayrilmis durumdadir: 1980 6ncesi
donemde maddi boyuta Oonem verilerek performans olgiitleri olarak kar, verimlilik,
kazanclar dikkate alinmistir. 1980 sonras1 donemde ise liretim teknolojilerinin gelismesi
ile tiiketicilerin ihtiyaglar1 yeniden sekillenmis ve bu ihtiyaglari tatmin etmek onem
kazanmistir (Kabadayi, 2002, s. 62). Performans gostergelerinin zaman igerisinde
finansal alandan miisteri ihtiyaclarini karsilamaya dogru kaydig: goriilmektedir.

Aragtirmacilar yaptiklar farkli arastirmalar neticesinde elde ettikleri sonuglarla
bircok etkenin isletmelerin rekabeti iizerinde etkili oldugu sonucuna ulasmis ve
isletmelerin performanslarini  yakindan etkilediklerini ortaya koymuslardir. Bu
arastirmalar sonucunda performans gostergelerini finansal gostergeler, igsel etkinlik ile
ilgili gostergeler, pazar odaklilik ile ilgili gostergeler ve yenilik ile ilgili gostergeler
olarak siniflandirarak dort baslik altinda incelemek miimkiindiir.

2.4.1. Finansal gostergeler

Orgiitiin performansin1 8lgmek icin bilinen en genelgeger yontem orgiitiin finansal
durumudur. Finansal kaynaklarin yonetimi, nakit akisinin aksamadan devam etmesi,
yatirimcilara gelir saglama, stoklarin verimli planlanmasi, karliligin yiikselmesi gibi
unsurlar Orgiitlin performansinin yiiksek oldugunu ifade etmektedir. Bu basarilarda
yoneticilerin ve miidiirlerin aldigi rol tespit edilmelidir (Brealey, Myers, & Marcus, 2001,
s. 83). Isletmeler uzun siire hayatta kalabilmek igin finansal performanslarim yiiksek
tutmak durumundadir. Diistik karlilik ya da zarar tablosu, nakit akisini saglayamama gibi
durumlarda isgorenlerinin maaslarin1 dahi ge¢ 6deme ihtimaliyle kars1 karsiya kalan

orgiitlerin dmiirleri de kisa stireli olacaktir.

2.4.2. lcsel etkinlik ile ilgili gostergeler

Orgiitlerin icsel etkinligi olgiilecegi zaman isgdren devir hizi, isgdrenlerin
devamsizlik durumlari, sermayenin etkin kullanimi, enerji verimliligi, liretilen {iriin ve
hizmetlerin kalitesi gibi olgular iizerinde durulmaktadir (Sarikaya, 2003). Dolayisiyla
igsel etkinlik; orgiitiin kendi igerisindeki kaynaklar1 verimli kullanip kullanmadigiyla
ilgilidir. Isgdren devir hizinin diisiik olmasi, devamsizlik oranlarinin az olmasi drgiitiin
isgdrenlerine sagladig calisma hayat: kalitesini ifade etmektedir. Isgiiciiniin, sermayenin
ve enerji kaynaklarinin verimli kullanilmas1 6rgiitiin verimlilik oraninin yiiksek oldugunu

gostermektedir.
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2.4.3. Pazara odakhlik ile ilgili gostergeler

Orgiitiin miisterileri ile ilgili etkinlikleri pazara odakliigmin gostergeleri olarak
belirtilmektedir. Miisteri beklentilerinin karsilanmasi, ¢esitli sebeplerle iade alinan
irlinlerin sayisi, sikayetler, eksik teslim edilen iirlinler, satislarin grafigi ve bunlarin
sonucunda ortaya ¢ikan pazar pay1 biiylime — kiiclilmeleri isletme performansi hakkinda
onemli gostergelerdir (Giizelaydin, 2016). Reklam ve tanitim gibi pazar calismalari,
rakiplerin takip edilmesi - karsilastirmalar, miisterilerin beklentilerinin tespiti ve degisen

trendlerin takibi de bu baslik altinda incelenmektedir.

2.4.4. Yenilik ile ilgili gostergeler

Yapilan yenilikler isletmeye tasarruf ve verimlilik konularinda katki saglamaktadir.
Uretimde kullanilan yeni yontemler sayesinde tasarruf saglanmaktadir (Sarikaya, 2003).
Bu gostergenin Ol¢iilebilmesi i¢in yapilan yenilikler ve saglanan tasarruf oranlart dikkatli

bir sekilde takip edilmelidir.

2.5. Performans Degerlendirme

Performans degerlendirmesi, isgdrenlerin becerilerinin isin gerektirdiklerine hangi
Olclide uydugunu tespit etmeye ¢alisan ya da isgdrenin isteki basar1 oranini tarafsiz bir
sekilde arastiran analizler olarak belirtilebilir (Sabuncuoglu & Tokol, Isletme, 2001, s.
320). Isgodrenlerin performanslarmin degerlendirilmesiyle isgdrenin isyerindeki basarist,
ise kars1 baghligi, tutum ve davranislari, igverenin isgorenin performansina etkileri gibi
unsurlar bir biitiin olarak arastirilir, incelenir ve sonuglara ulagilir. Bu degerlendirme
neticesinde elde edilen veriler igverenlerin isgorenler hakkinda olumlu ya da olumsuz
fikir sahibi olmasini saglamaktadir. Adil iicretlendirme, egitim ihtiyaglarinin tespit
edilmesi, terfi kararlarinin adil olmasi, isgorenlerin secilmesi ve atanmasi gibi kararlar
dogru alabilmek i¢in isletme yonetimi performans degerlendirmelerine biiyiik 6nem

vermektedir.

Performans degerlendirme isgdrenlerin ne kadar basarili oldugunu belirleyen ve
daha basarili olmalari i¢in uygun olan destekleri saptayan ¢ok asamali bir siire¢ olarak
tamimlanmaktadir. Isgoren performansinin degerlendirilmesiyle isgdrenden beklenen
taleplerin hangi dl¢lide karsilandigi, isgoren performansini etkileyen orgiitsel ve orgiit

dist unsurlara iliskin verilerin saptanmasi saglanmaktadir. Isgdren performansini
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etkileyen birgok farkli unsur bulunmaktadir. Bu unsurlar iggorenin bireysel
ozelliklerinden kaynaklanabilecegi gibi oOrgiit cercevesinde fiziksel ve psikolojik
sartlardan da kaynaklanabilir. Isgorenlerin kisilik o6zelliklerini saptamak fiziksel
nitelikleri saptamak gibi kolay degildir ve performans bu unsurlarin da goéz Oniinde

bulundurulmasi gerekmektedir.

Organizasyonlarin performans degerlendirilmesinden neler bekledigi asagida

siralanmustir (Palmer & Winters, 1993, s. 26):

e Gorev taniminin net bir sekilde belirlenmesi

e Gorevlerin tamamlanmasi ic¢in yapilmasi gerekenlerin isgdrenlerle beraber
saptanmasi

e Terfi ve ticret gibi finansal konularda alinacak kararlara rehberlik etmesi

e lsgdrenlere geribildirim saglamasi

e Egitim, gelistirme, isgorenlere yardim gibi bir¢ok konuda alinacak kararlar igin
bilgi saglanmasi

e Orgiitiin hedeflerine ve misyonuna destek saglamasi

2.5.1. Performans degerlendirmenin amaclari ve yararlari

Performans degerlendirmenin Orgiitiin amaclarina hizmet eden pek cok yarari
bulunmaktadir. Sabuncuoglu’nun (2000) derlemesine gére bu amag ve yararlar soyle

siralanmaktadir:

e Insan giicii planlamasi igin gerekli bilgileri edinmek

e Egitim ihtiyaclarini tespit etmek

e Terfi ve atama kararlarini adil bir sekilde almak

e Ucret artislarinda objektif ve adil olabilmek

e (Odiil ve ceza uygulamalari igin gerekli bilgileri edinmek

e lsgorenlere geribildirim saglayarak kendilerini gelistirmelerine olanak sunmak

e Basarisiz isgorenleri isten uzaklastirmak

Yukarida belirtilen kararlarda yonetimin adil davrandigini géren ve kendilerine
geribildirim saglanan isgdrenlerin moralleri ylikselmekte ve isletmeye duyduklari gliven

artmaktadir.
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Performans degerlendirmenin temel amaglarini iki baslik altinda agiklayan Palmer
(1993), degerlendirme sonucunda kiymetli bilgiler edinildigini belirtir. ilk olarak is
performansi hakkinda edinilen bilgiler sayesinde iicret artisi, odiil, terfi, egitim, disiplin
gibi yonetsel kararlar dogru bir sekilde alinir. Ikinci olarak ise isgdrenlerin is tanimlarinda
yer alan standart c¢iktilara ne oranda ulastiklari hakkinda bilgi vermek amagclanir.
Performans degerlendirme sonucunda elde edilen bu bilgiler isgdrenlerin ve Grgiitiin
gelecegi hakkinda dogru kararlar ve gerekirse onlemler almak agisindan biiyiilk 6nem

tasimaktadir.

2.5.2. Performans degerlendirme siireci

Performans degerlendirme siireci dikkatle yoOnetilmesi gereken bir siiregtir.
Yeterince arastirilmamis, detaylarina karar verilmemis, hedefleri ve yontemleri
belirlenmemis bir performans degerlendirme siireci Orgiite yarardan c¢ok zarar

getirecektir.

Performans degerlendirme siireci stratejik amaclarin ve hedeflerin belirlenmesiyle
baglayarak asamalar halinde devam eder. Sekil 2.3’te goriildiigii gibi isgorenlere geri
bildirim verilmesiyle bitmektedir.

Sekil 2.3. Performans degerlendirme siireci (Bingdl, 2010, s. 392)

Stratejik Amagclar ve Hedefler
T Is Analizi Yapilmasi
" Performans Hedeflerini Belirleme
" Performans Kriterlerini Olusturma
Degerlendirme Yoénteminin Secilmesi
Performans degerlendirme
Calisanlara Geri Bildirim Verilmesi

ve Gorlisme

Siirecin her agamasi farkli bir onem tagimaktadir ve birbirini izleyen adimlardan
olustuklar: icin dikkatlice ilerlenmesi gerekmektedir. Is analizinin eksik ya da yanls

hazirlanmasi, siirecin takip eden asamalarinda hatalar olusmasina sebep olmaktadir.
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2.5.3. Performans degerlendirmenin yontemleri

Performansin 6lgiilmesi ve performans yonetiminin tarihten giiniimiize kadar olan
stirecine bakildiginda siireglerin tek baslarina incelenmesi, sistem yaklasimi, finansal
olgiitlere ve sonrasinda finansal olmayan olg¢iitlere dogru ilerleme gosterdigi sdylenebilir
(Yiregir & Nakiboglu, 2007, s. 546). Performans Ol¢iim yontemleri zaman igerisinde

farkli olgular tizerinde yogunlasarak gerceklestirilmistir.

Isgdren performansinin degerlendirilmesiyle elde edilen veriler uzun soluklu olarak
orgiitiin isleyisine yon verecek ve isletmenin yonetimi ile ilgili alinacak kararlarda
dogrudan etkili olacagindan bu degerlendirme oldukga titiz davranilarak objektif bir

incelemeyle yapilmalidir.

Performans degerlendirme yontemlerini temelde geleneksel yani klasik yontemler
ile geleneksel olmayan yani modern yontemler olarak iki baglik altinda ele almak
miimkiindiir. Klasik yontemler performans degerlendirme yontemlerinin ilk uygulama
sekilleri olup hala uygulanmakta olan yontemlerdir. Modern performans degerlendirme
yontemleri ise klasik yontemlerin gelistirilmesiyle ortaya ¢ikan ve daha objektif sonuglara

ulagmay1 hedefleyen yontemlerdir.

Orgiitler bu performans degerlendirme yontemleri igerisinden kendi yapilarina,
isgorenlerin 6zelliklerine, amaglarima ve odaklandiklari alanlara en uygun olanlarim
secerek kendilerine gore yontem ve siire¢ olusturmaktadir (Barutgugil, 2002, s. 187). Her
orgiitiin farkli yapisi ve kiiltiiri oldugu diisiiniiliirse performans 6l¢iimiinde de farkli

yontemlerin benimsenmesi gerektigi sdylenebilir.

Geleneksel ve geleneksel olmayan performans degerlendirme yodntemlerinin
birbirlerine benzeyen yonleri oldugu gibi farkliliklar1 da mevcuttur. Kiigiik gibi goriinen
bazi farkliliklar bile degerlendirme sonucunu biiyiik Olciide etkileyen sonuglar ortaya
koyabilmektedir. Geleneksel performans degerlendirme yontemleri igsgérenlerin yalnizca
kisilik ozellikleri ve yeteneklerini esas alirken, gelenekse olmayan yani modern
performans degerlendirme yontemleri daha objektif sonuglar alabilmek adina mevcut ve
gelecekte gosterilecegi muhtemel performans potansiyelinin belirlenmesi amaciyla
ortaya ¢ikmis bir degerlendirme tiiriidiir. Geleneksel olmayan performans degerlendirme
yonteminde iggdrenlerin yalnizca kisisel 6zellikleri ve yeteneklerinin esas alinmasi, hizla

gelisen teknoloji ve Orgiit performansiyla isgoren performans: arasinda baglanti
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kurulamamasina neden olmustur. Bu noktada bu eksikligin giderilmesi amaciyla modern

performans degerlendirme yontemleri ortaya ¢ikmustir.

Tablo 2.1. Geleneksel ve geleneksel olmayan performans olgiitleri (Ghalayini v.d.,1997) (4kt.Oya Yiiregir,
2007, s.549)

Karakteristik geleneksel Performans | Geleneksel ) Olmayan

Olgiitleri Performans Olciitleri

Sistemin temeli Muhasebe standartlari Isletme stratejisi

Olgiit tipi Finansal Operasyonel ve finansal

Kime yonelik Orta ve st yonetim Tiim isgorenler

Frekans Geri (haftalik veya aylik) Gergek zamanli (saat, giin)

“Gergeklik” ile baglanti Dolayli, yaniltici Basit, dogru, dogrudan

Uretim diizeyi ile ilgili Tlgili degil Kullanihr

Format Sabit Esnek-Degisken

Lokal-glaobal ilgili Statik, degisken degil Dinamik, yapiya bagl

Istikrar1 Statik, degisken degil Dinamik, yapiya bagl

Amag Izleme Geligsme

Yeni yaklasimlar Uyum saglamasi zor Uygulanabilir

Siirekli gelisme etkisi Engelleyici Destekleyici

2.6.2.1.Grafik olgiim yontemi

Grafik 6l¢iim diger adiyla grafiksel derecelendirme yontemini en ¢ok kullanilan ve
en eski performans degerlendirme yontemidir. Grafik 6l¢iim ydnteminde ydnetici
tarafindan belirli zaman araliklarinda her isgorenin gesitli yetenek ve becerileri tarafsiz
ve planlanmis bir sistem ¢er¢evesinde degerlendirilmekte ve bir {ist yoneticinin onayina
sunulmaktadir. Grafik 6l¢iim yontemini diger performans degerlendirme yontemlerinden
ayiran temel nokta isgorenin bir biitiin olarak degil farkli kriterlere gore teker teker

degerlendirilmesidir. Bu yontemde isgdrenler teknik bilgi, ekip caligmasi, inisiyatif alma
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gibi ¢esitli kriterlerden bir ile bes arasinda puanlama yoluyla degerlendirilir ve isgdrenin

en basarili ve en basarisiz oldugu 6zellikleri saptanmaya ¢aligilir.

Grafik Ol¢iim yoOnteminin ¢esitleri bulunmaktadir. En yaygin sekilde yapilan
seklinde degerlendirme yapilan her iggoren icin basili bir form degerlendirmeyi yapacak
en yakin istlere verilir ve onlardan doldurmalari istenir. Doldurulmasi gereken bu formda
cesitli kriterler bulunmaktadir. Bu kriterlerin karsilarinda derecelerini belirten sayilar ya
da zayif, vasat, 1yi, ¢ok iyi gibi siralama 6lgiitleri bulunur ve bu dlgiitlerin de sayisal
degerleri vardir. Degerlendirmecilerin doldurdugu bu formdaki sayisal degerler
toplanarak isgorenin degerlendirme sonucuna ulasilir ve sonuglar birbiriyle kiyaslanarak

isgorenlerin digerine gore ne kadar basarili oldugu belirlenir.

Grafik 6l¢lim yontemi en ¢ok kullanilan performans degerlendirme yontemi olsa da
bu yontemin bazi sakincalar1 da vardir. Bunun nedeni formdaki performans
degerlendirme o6l¢iitlerinin degerlendirmeyi yapan kisilere gore farklilik gosterebilecek
olmasi yani siibjektif olmasidir. Bir degerlendirmeci i¢in ¢ok iyi olarak nitelendirilen
performans bagka bir degerlendirmeci ig¢in vasat olarak nitelendirilebilmektedir
(Sabuncuoglu, insan Kaynaklar1 Yé&netimi, 2000, s. 173). Ayrica yoneticiler
degerlendirme yaparken asir1 puan vermekten kaginir ve birgok isgdrene ortalama puanlar

vererek isgorenlerin birbirlerine yakin performans sonuglarina ulasmalarina sebep olur.

2.6.2.2 Kritik olay yontemi

Klasik performans degerlendirme yontemlerinden olan kritik olay ydnteminde
isgorenin basar1 ya da basarisizlifina neden olabilecek davranislar yonetici tarafindan
gozlemlenerek kayit altina alinir. Y6netici tarafindan gézlemlenerek kayit altina alinacak
1sgoren davranislarinin hangi davraniglar oldugu gozlemci yonetici tarafindan belirlenir.
Burada yonetici iggorenin performansi etkiledigini diisiindiigii kritik olaylar1 gozlemler.
Gozlemci yoneticinin isgdrenin davraniglarimi kayit altina alirken davranis aninda
isgoérenin bulundugu kosullar1 dikkate almasi gerekir. Isgéren davranislar: kayit altina
alindiktan sonra gézlemci yonetici isgorene gozlemledigi bu kritik davraniglara iligskin
geribildirim saglar. Ornegin is arkadaslarma kars1 agresif tutum sergileyen bir isgdrenin
bu davranis1 not edilerek performans degerlendirmesinde goz oniine alinir ve kendisine
bu durumla ilgili geribildirim verilerek siire¢ yiiriitiiliir (Sabuncuoglu & Tokol, Isletme,

2001, s. 322,323). Kritik olay yonteminde isgorenin kisisel 6zellikleri yerine kisiliginden
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bagimsiz olarak davraniglar1 dikkate alindigindan, isgérene agiklanmasi ve buna bagh
olarak da diizeltilmesi yoniinde geri doniis alinmasi daha kolay olmaktadir. Ancak
isgorenin devamli olarak kendisini izleyerek davraniglarini not alan biri oldugunu

diisiinmesi iizerinde baski olusturarak olumsuz bir etki gosterebilmektedir.

2.6.2.3.Zorunlu se¢im yontemi

Zorunlu se¢gme yoOnteminde yonetici isgérenlerin muhtemel tutumlarmma ve
davraniglarina dair sorulara ‘¢ok uyar’ ya da ‘hi¢ uymaz’ gibi cevaplar verir. Yoneticinin
secimleri sonrasinda belirtilen goriisler puanlanarak isgorenlerin puanlar1 arasinda
siralama yapilir ve yliksek puanlilar performansi en yiiksek olan iggorenler olarak
nitelendirilirler. Zorunlu se¢im yonteminde isgorenleri degerlendiren yoneticiler
sorularin cevaplarinin ka¢ puan ifade ettigini bilmeden degerlendirme yapmakta ve
yalnizca isgoren hakkinda bilgi vermektedir (Bulut Z. A., 2004). Bu durum

degerlendirmenin daha tarafsiz olmasini saglamaktadir.

Klasik performans degerlendirme yontemlerinden olan zorunlu segcme yonteminin
esasinda bir puanlama sistemidir ve bu puanlamanin isyerinde bulunan insan kaynaklari
tarafindan yapilmaktadir. Bu yontem yoneticinin personeli kayirmasi veya haksiz yere
kotii gostermesinin Oniine gecildigi i¢in uygun ve basarili bir yontem olarak goriilse de

yoneticiler kendi yorumlarina glivenilmedigini diisiindiikleri i¢in begenmemektedirler.

2.6.2.4.Kiyaslama ve siralama yontemi

Isgorenin performansini  degerlendiren yontemlerinden biri olan kiyaslama
yonteminde isgorenlerin isimleri kartlara yazilarak her kartin diger kartlardaki kisilerle
karsilastirilmast seklinde gerceklestirilir. Bu karsilagtirmada belirlenen kriterlerde iistiin
olan iggorenin kartina isaretler konulur ve her isgoren karti i¢in tek tek bu islem yapilir.
Karsilastirma islemi sona erdiginde kartlar birer birer incelenerek verilen sayilar toplanir
ve en ¢ok sayiy1 elde eden isgoren performansi en yiiksek olan iggdren olarak belirlenir.
Bu degerlendirme yapilirken ¢ok zaman harcanmakta ve degerlendiricilerin sikilma
durumu s6z konusu olmaktadir. Yoneticilerin hatalar1 astlarin hatas1 gibi algilanmakta,
isgorenlerin is tatminleri ve tutumlar1 tlizerinde durulmamakta, dis etkenler yok
sayllmaktadir (Saruhan & Yildiz, 2012, s. 319). Ayrica karsilastirma yapilirken yalnizca
1sgorenin Ozellikleri dikkate alinarak isletme ve ¢evredeki diger performansi etkileyen

unsurlar g6z ardi edilmektedir. Bu yontemin elestirildigi bir diger nokta da dl¢limiin tek

41



tarafli olarak yapilmasi nedeniyle objektif olmamasidir. Isgorenlerin net olarak hangi
Olciitlere gore degerlendirildiginin net olmamasi ve degerlendirmeye tabi tutulacak
isgoren sayisinin fazla olmasi durumunda gergeklestirilmesinin zorlugu da bu yontemin

elestirildigi 6zelliklerdendir.

Siralama yontemi klasik performans degerlendirme yontemlerinden bir tanesidir.
Bu yontemin temelinde bir isgoreni diger bir isgoren ile karsilagtirilarak siralanmasi
yatmaktadir. Siralama yontemi kendi igerisinde farkli siralama tekniklerine gore
degisiklikler gostermektedir. Basit siralama yonteminde isgorenler performans
degerlendirmecisi tarafindan belirlenen bireysel girisimcilik, is birligi, isgdrenin tutum ve
davraniglar1 gibi 6zelliklere gore en iyiden/basarilidan en kotiiye/basarisiza dogru
stralanir. S6z konusu yonteme gore degerlendirilecek kisiler, sayilarina gore bir ¢izelgede
toplanir ve iggorenlerin karsilastirilmasinda kullanilacak 6zellikleri bu ¢izelgede belirtilir.
Yapilan degerlendirme sonucunda en basarili bulunun iggéren ¢izelgenin en istiinde
kendine yer bulurken en az basarili olan isgdrenin adi cizelgenin en altina yazilir. Ikili
karsilastirma yonteminde ise isgorenlerin birbirleriyle tek tek karsilastirilmasi sz

konusudur.

2.6.2.5.Alternatif siralama yontemi

Alternatif siralama yonteminde performans degerlendirici oncelikle en basarili ve
en az basarili iggoreni belirler. Ardindan ikinci en basarili ile en az basarili belirlenir ve
bu sekilde bir siralama yapilir. Alternatif siralama yontemi siralamanin orta kisimlarinda
yer alan isgorenlerin bagart durumlarini, s6z konusu ayrimi ne sekilde yapmanin daha
dogru olacagin1 ve dogruluk payima dair sorulara kolayca cevap verebildigi i¢in tercih
edilen bir yontemdir. Alternatif siralamaya uygun degerlendirmeler, siklikla iistlerin
astlara kars1 degerlendirmelerini icerir (Oriici & Koseoglu, 2003, s. 49). Dolayisiyla

iistlerin degerlendirmeleri yoniinden eksik kaldig1 sdylenebilir.

2.5.4. Performans degerlendirmede karsilasilan sorunlar

Tamamen 0Oznel calismalar olan performans degerlendirme ¢alismalar1 birgok
faktorden kolayca etkilenebilmektedir. Woods’un betimlemesine gore yoneticilerin,
performans degerlendirmelerini  gergeklestirirken adil ve hatasiz bir sekilde
degerlendirmeyi engelleyebilecek olgularin farkinda olmasi ve 6nlem almasi performans

degerlendirmelerin en az hata ile ger¢eklesmesine olanak saglayacaktir (Akt. Helvaci, s.
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160). Performans degerlendirme siirecinde yiiksek farkindaliga sahip olmak
degerlendirmenin dogru sonuglara ulasmasina olanak sunmaktadir.

Orgiitlerin isgoren performansini dlgmesi basarilarmin gerceklesmesi igin caba
gosterdiklerinin ifadesidir. Ancak isgdren performans Olgiimiiniin hatali olmasi
gercgeklestirilen biitlin ¢abanin anlamini yitirmesine sebep olacaktir. Dolayisiyla isgéren
performans Ol¢limiinde olabilecek biitiin hatalar géz Oniine alinarak hatalari en aza
indirmek bu alanda biiylik 6neme sahiptir.

Isgorenlerin performans degerlendirmelerinde is performanslarina iliskilerin veriler
degerlendirilmektedir. Ancak insana dair her degerlendirmede oldugu gibi performans
degerlendirmesinde de ne kadar titiz ve nesnel davranilirsa davranilsin bazi sorunlar
ortaya c¢ikabilmektedir. Erdogan’in (1991) siniflandirdigi sekliyle bu hatalar isten,
degerlendiriciden ve sistemden kaynaklanan hatalar olabilir. Hatalarin semalastirilmis

hali asagida yer almaktadir.

Tablo 2.2. Performans degerlendirmesinde hata kaynaklar: (Erdogan, 1991, s. 218)

ise Bagl Hata Degerlendirici Hatasi Degerlendirme Sistemine Bagl
Hatalar
* Sonuglarin iyi belirlenmemesi * Kisi degerlendirmede siibjektif |+ Degerlendirme sisteminin
* isin basari standardinin belirli davranma organizasyon amacinave ise
olmamasi * Cinsiyet, yas ve role gore ayirici gore degismemesi
* Dizenli veya programli olmayan davranma ¢ Degerlendirme sisteminin yapisi
bir ig + isianlamak, kisiyi ve blylkligiine uygun
degerlendirmek icin hatal olmamasi
gozlem yapmak * Degerlendirme sisteminin
* Degerlendirme formlarini hatali destekten uzak olmasi ve
kullanma ilgililerce benimsenmemesi
* Bireysel egilimin etkisi altinda + insan giici kaynaklarinin bulgu
kalma ve kararlari diger yoneticilere
kabul gormemesi

N | /

‘ Etkili Olmayan Degerlendirme Sistemi ‘

Performans degerlendirmede dikkate alinacak performans ozelliklerine gore
performans degerlendirme oOlglim araglar1 da degisiklik gdstermektedir. Performans
degerlendirilmesi yapilacak isin somutlasmis Ogelerdin  olugsmast  yapilacak
degerlendirmeyi oldukca kolaylastirmaktadir. Mesela bir fabrikada makinelerin oldugu
boliimde calisan bir iggdrenin verdigi iirlinlerin miktarina yonelik yapilan bir performans
degerlendirme somut verilere dayandigindan dl¢iimii kolay bir degerlendirme olacakken

bir dgretmenin performansimi Slglimii soyut Olciitler dikkate alinacagindan daha zor
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olacaktir. Dolayisiyla, 6l¢limde kullanilan kriterin fonksiyonelligi, yeniden dl¢iimlerde
ayni sonuglara ulastirabilmesi ve gecerliligiyle glivenilirligine dikkat etmek gerekir. Aksi
halde 6l¢timlerin, hatalar barindirmasi kag¢inilmazdir (Akt. Helvaci, s. 160). Performans
Olclimiiniin en az hata ile gerceklestirilmesi, hem orgilitler hem de isgdrenler agisindan

biiylik 6nem tagimaktadir.

Performans degerlendirmede karsilasilan sorunlar arasinda asir1 hosgoriilii ya da
kat1 olmak, merkezi egilim sorunu, Kisisel 6nyargilar, en son 6l¢iime bagli kalmaktan
kaynaklanan sorunlar, hale etkisi ve tek yonlii Olgimler sayilabilmektedir.
Degerlendiriciler de insan oldugu i¢in bu tiir sorunlarla karsilagmak normaldir.
Yoneticiler isgorenlerin performanslarini ortalamaya yakin degerlerde puanlamalari
merkezi egilim sorununa drnektir. Insanlar zaman zaman empati yapmakta ve tarafsiz
degerlendirme yapmakta zorlanabilmektedir. Kisinin iyi oldugu bir 6zelligi sebebiyle tiim
performansini yliksek degerlendirmek olarak belirtilen hale etkisini bertaraf etmek igin
isgdrenleri bir biitiin olarak degerlendirmek gerekmektedir. Isgdrenleri sadece
yoneticilerinin degerlendirmesi ise tek yonlii 6l¢ciim olacagi i¢in dogru bir performans
degerlendirmesinden s6z edilmemektedir (Helvaci, 2002, s. 161). Performans dlgiimleri

isgorenlerin farkli yonleriyle ve biitlinciil olarak gergeklestirilmelidir.
3. KUSAK SINIFLANDIRMASI

Tarih boyunca yasanan donemler ¢esitli siniflandirmalarla belirlenmistir. Kusak
siniflandirmalart yillara gore belirlenmis ve nitelendirilmistir. Buna gore her kusagin

ortak yasantilari, kendi 6zellikleri ve beklentileri bulunmaktadir.

3.1. Kusak Kavraminin Tanimi

3

Tiirk Dil Kurumu’nun tanimlamasina gore kusak tanimi “yaklasik olarak ayni
yillarda dogmus, ayn1 cagin sartlarini, dolayistyla birbirine benzer sikintilari, kaderleri
paylagmis, benzer ddevlerle yiikiimlii olmus kisilerin toplulugu” seklinde belirtilmektedir

(www.tdk.gov.tr). Dolayisiyla kusaklar1 tanimlarken en temel ayrim dogum tarihleridir.

Bir kusagin iiyeleri yakin tarihlerde diinyaya gelmis ve aymi toplumsal olaylarin etkisi
altinda kalmus, aile hayat1 ve sosyal egilimler acisindan benzer yollardan ge¢mislerdir.
Ortak yasantinin sonucu olarak, bulunduklar1 kusaga — yakin yas gruplarina yakinlik ve

baghlik duygusu tasimaktadir (Toruntay & Dereli, Orgiitlerde Kusaklarm is Degerleri,
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Motivasyon ve Mentorluk Kavramlarina Dayali Yonetimi, 2015, s. 3). Bu durumda bir

kusagn iiyeleri diger kusaklardan ¢esitli yonlerden ayirict 6zellikler ortaya koymaktadir.

Belirli zaman diliminde yasanan olaylardan etkilenen ve bir¢ok ortak 6zellige sahip
kusaklar, diger kusaklardan farkli egitimler almis, birbirinden farkli yetisme tarzlari ve
sosyal yasantidan etkilenmis olduklarindan dolay1 farkli ¢alisma tarzlari, farkl: iletigim
tercihleri, farkl istekler ve beklentiler ortaya koymaktadir (Batur & Eksili, 2014, s. 166).
Diger kusaklardan farkli yetistirilme tarzina sahip olmalar1 ve sosyal yasantilarindaki

degisimler sebebiyle birbirlerinden ayrismalari olagan bir sonugtur.

3.2. Kusak Simiflandirmasi

Insanin sosyal bir varlik oldugunu géz oniine aldigimizda kusak kavraminin
ozelliklerinden dolay1 farkinda olunmasa da insanligin ilk varolus zamanlarindan beri
siiregelen bir olgu oldugunu varsayabiliriz. Teknolojinin ve globallesmenin etkisiyle

kusaklar arasindaki farklar daha belirgin gézlemlenebilmektedir.

Kusaklarin belirlenmesi ve siiflandirmasiyla ilgili ¢alismalar, bu olgunun Eski
Misir Uygarligi’na kadar dayandigini ortaya koymaktadir (Joshi, Dencker, & Franz,
2011, s. 179). Kusaklarin farkli isimler ve ozelliklere gore degisik siniflandirildiklari

goriilmektedir. Farkli siniflandirmalar asagida yer alan tabloda belirtilmistir.
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Tablo 3.1. Kusaklarin farkly simiflandirmalar: (Reeves & Oh, 2008)

KAYNAK SINIFLANDIRMA

Howe &

Strauss Sessiz Kusak | Patlama Kusag: | 13. Kusak Milenyum Kusag1

(2000) (1925-1943) (1943-1960) (1961-1981) |(1982-2000)
Milenyum Kusag1

Lancaster & Gelenckeil Bebek Patl XK Patlama Kopyast

: elenekgiler ebek Patlamasi usagi

Suiman (1900 1:45) (1946-1964) (1965$ 1g980) Y Kugags )

(2002) Gelecek Kusak
(1981-1999)

Martin &

Tulgan Sessiz Kusak | Bebek Patlamas1 | X Kusagi Milenyumlar

(2002) (1925-1942) (1946-1960) (1965-1977) | (1978-2000)

: Y Kusagi,
oplinger & Yetiskinl Bebek Patl XK N Ks . Milenyum
; etiskinler ebek Patlamasi usagi et Kusagi
oninger ( 19$46) (1947-1964) (1965$1i80) Mil s gI Sonras:
< - - ilenyumlar

(2005) Y (1995-simdi)
(1981-1995)

Tapscott Bebek Patlamasi | X Kusagi Dijital Kusak

(1998) (1946-1964) (1965-1975) | (1976-2000)

Zemke vd. Eski Askerler | Bebek Patlamas1 | X Kusagi Gelecektekiler

(2000) (1922-1943) (1943-1960) (1960-1980) |(1980-1999)

Bu ¢aligmada kusaklar tablo 3.2’de belirtildigi gibi bebek patlamasi (1946 - 1964), X
kusag1 (1965 - 1979), Y kusagi (1980 — 1999) ve Z kusagi (2000 — 2020) bagliklar1 altinda

anlatilmaktadir.

Tablo 3.2. Kusak Siniflandirmast

Bebek Patlamas1 Kusag1

X Kusagi

Y Kusagi

Z Kusagi

1946 - 1964

1965 - 1979

1980 — 1999

2000 — 2020

3.2.1. Bebek patlamasi kusag

1946-1964 yillar1 arasinda dogan kisilerin olusturdugu kusak, bebek patlamasi

kusag1 olarak isimlendirilmektedir. Kusak adin1 II. Diinya Savasi sonrasinda yasanan
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niifus patlamasindan almaktadir. Kadin — erkek esitligi, irk ayrimiyla miicadele ve
cevreye karst duyarli tutum izlenmesi gerektigi diislinceleri bu kusagin belirleyici
Ozellikleri arasinda yer almaktadir. Kanaatkar ve duygusal olarak ifade edilen bebek
patlamasi kusagi, yiiksek sadakat duygusu ve otoriteyi benimsemesiyle kiiltiirlerine ve
toplumlarina bagli bireylerden olusmaktadir. Calisma tarzi olarak ‘calismak igin
yasamak’ diisiincesi baskindir. Yaslarindan dolay1 emeklilige gecis yapan bu kusagin
orani is yasaminda giderek azalmaktadir (Aygenoglu, 2015, s. 9). Yas ve deneyimleri goz
Oniine alindiginda bir kismmin emekli oldugunu, kalanlarinin sirketlerde yonetici
konumda olduklarin1 sdylemek miimkiindiir. Ancak g¢aliskanliklar1 ve iskolik olmalari
sebebiyle emeklilik donemlerinde de calisma hayatinda varliklarini stirdiirdiikleri
goriilmektedir. Bebek patlamasi kusagi tiyeleri genis bir kitle olusturmaktadir ve egolari
yiiksek olan iiyeleri ile tarihte kendilerini diger kusaklardan ayirmaktadir (Aka, 2008, s.
121). “Calismak i¢in yasamak” diisiincesi ve idealist olmalariyla bebek patlamasi kusagi

tiyelerinin orgiitsel bagliliklarinin yiiksek oldugu ifade edilebilmektedir.

Is hayatinda sadakat duygulari olmakla birlikte iskolik olarak adlandirmak
mimkiindiir ve teknolojiden uzak olarak degerlendirmek yerinde olacaktir (Denegli &
Denecli, 2015, s. 1). Kaliteye 6nem verirler, problemlere ¢oziim ararlar ve sorumluluk
almaktan g¢ekinmezler (Mitchell, 2005, s. 1). Bu tutumlar1 sebebiyle diger kusak

tiyelerinden ayrilmaktadirlar.

3.2.2. X kusadg

Bebek patlamasindan sonraki kusak olan X kusagi 1965 ile 1979 yillari arasinda
dogan kisilerden olusmaktadir. Ilgili yillarda kisi basma diisen gelirde artis ve saglik,
egitim, refah seviyesinde iyilesme oldugu bilinmektedir. Artan refah seviyesi ve
gerceklesen tyilesmelerin etkisi bireylerin davranislarinda da gozlemlenmistir. Maddi
durumlarinin iyilesmesi sayesinde bireyler toplumsal sorunlara daha fazla Onem
gostermeye baglamistir (Erden Ayhiin, 2013, s. 100). Genel olarak uyumlu, otoriteye
saygili, caligkan ve sadiklardir.

Calisma tarzlar1 bebek patlamasi kusagmin aksine ‘yasamak icin ¢aligmak’tir
(Aygenoglu, 2015, s. 11). Is yasaminda &rgiite bagliliklar: yiiksek, azla yetinen bireylerdir
ve girdikleri islerde yillarca calisma egilimindedirler. Coklu gorev {istlenmekten

kagmayan, is ve 0zel hayatlar1 arasinda denge bulmaya ¢alisan ve nicelikten ¢ok nitelige
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odaklanan bireylerdir (Mitchell, 2005). Teknolojinin temellerinin bebek patlamasi
kusaginda atildigini diisiiniirsek, hiz kazanmasini da bu kusagin {iyeleri saglamistir.
Apple, Microsoft, Amazon ve Youtube gibi bircok teknolojik temelli sirketlerin
kurucular1 bu kusagin iiyeleridir. Yaslar1 ve deneyimleri dogrultusunda is hayatinda aktif
olarak yer alan bireyleri sef, miidiir ya da miidiir yardimecis1 olarak yonetimde gérmek
olagandir. Yonettikleri isgorenler ise daha ¢cok Y kusagi tiyeleridir. Bebek patlamasi
kusagi ile Y kusagi arasinda bulunduklar1 ve iki kusakla da bazi 6zellikleri paylastiklar
igin gecis kusagi olarak da adlandirilmaktadirlar (Erden Ayhiin, 2013, s. 100). Toplumsal
sorunlara dnem vermeleri, iglerine bagli olmalar1 ve teknolojiyi aktif kullanmalar1 bu

ifadeye ornek olarak gosterilebilir.

Hedef belirleyerek ona ulasmaya calisirlar, otoriteye saygt duymalarinin yaninda
bagimsizliga da 6nem verirler (Mitchell, 2005, s. 1). Belirli bir siire galistiktan sonra terfi
ya da unvan alacaklarina inanglari yiiksektir ve sabirla ¢aligmaya devam ederler. Calisma
saatlerine yiiksek oranda uyarlar ve motivasyonlar1 yiiksektir. Degisimden hoslanmayan,
kurallara uyan, disiplin ve otorite isteyen bireylerdir. Teknolojiyi eglence amaglh degil

islerini gerceklestirmek i¢in kullanir.

3.2.3. Y kusag

1980 ve 1999 yillar1 arasinda doganlardan olusan Y kusagi {iiyeleri; diinya
savaglaria tanik olmayip birebir yasamamis olmalarina ragmen gelisen ve ¢esitlenen
medya sayesinde teror olaylarina dijital ortamda sahit olmus, dizi ve filmlerde yer alan
cesitli siddet olaylarina sik sik maruz kalmis ve bu sebeple diinyanin bir anda degisebilen
bir ¢ehreye sahip oldugunu kii¢lik yastan beri anlamistir. Ebeveynlerinin ikisi de ¢alistigi
icin kendi baglarina daha ¢ok zaman gecirmis, teknoloji sayesinde bilgiye ve kisilere
hemen ulagsmistir; bu nedenle 6zgiivenleri oldukga yiiksektir (Tulgan & Martin, 2001, s.
5). Teknolojinin yarattig1 hiz nedeniyle ¢abuk sikilan ve ¢abuk vazgegen yapiya sahip
olmalar1 olagandir. Yiiksek yasam standartlarina sahip ve ilgi odaginda bulunmaya aligik
olan Y kusag bireyleri internetsiz ve teknolojisiz bir hayatin nasil olacagi konusunda
deneyime sahip degillerdir. Egitime ulagsmalar1 6nceki kusaklardan ¢ok daha kolaydir;
lisans, ytiksek lisans okuma oranlar1 ¢ok yiiksektir ve isleri ile 6zel hayatlar1 arasinda X
kusag1 tiyelerinde oldugu gibi denge aramaktadirlar. Kiiresellesmenin etkisiyle
ayrimciliga karsi bir durus sergilemektedirler (Toruntay, 2011, s. 78). Teknolojinin

getirdigi olanaklarla herkesin ve her seyin ulasilabilir oldugu algis1 yaygindir.
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X kusagina oranla refah seviyesi daha yiiksek olan Y kusagi liyeleri, teknolojinin
getirdigi kolayliklarin da etkisiyle zorlanmaktan hoglanmaz. Caligma hayatinda kendi
isinin patronu olmak ya da en kisa siirede yonetici pozisyonuna gelmek ister. Calisma
saatlerine uymak yerine 6zgiir birakilarak kisisel alan yaratilmasini talep ederler. Bu
ozellikleriyle onceki kusaklarda goriilmeyen bir gesitlilige sahiplerdir (Aka, 2008, s. 121).
Is yapislarinda 6zgiirliik saglanan Y kusag iiyeleri bu cesitliliklerini ve yaraticiliklarin

kullanarak bulunduklar1 6rgiite farkli bakis agilar1 kazandirabilmektedir.

Is hayatinda birden fazla iste gdrev almaktan hoslanan, eglenceye 6nem veren,
girigsken, sabirsiz, kisa siirede ylikselmeyi hedefleyen ve anlamli bir is yaptigini hissetmek
isteyen bireylerdir (Hammill, Winter / Spring 2005). Sadakat duygusunun az olmasi,
otoriteyi zor kabullenme, sik is degisikligi yapma ve bireyselligi 6n plana alma bu kusagin
temel degerleri arasinda yer almaktadir (Denecli & Denegli, 2015, s. 1). Fikirlerine deger
verilen ve kigisel alan saglanan Y kusagi {lyeleri kurumlara farkli bakis agilari
kazandirmakta ve kurumlarin giiniimiiz rekabet ortamina uyum saglamasina olanak
sunmaktadir. Bu kusagin {iyelerine yiliksek farkindalikla yaklasabilen yoneticiler,

orgiitlerinin rakiplerinden 6ne ge¢mesini saglayabilmektedir.

3.2.4. Z kusag

2000 ve 2020 yillarn arasinda dogan kusak Z kusagi olarak adlandirilmaktadir.
Yaslar1 geregi is yasamina katilimlar1 ¢ok sinirli olan Z kusaginin literatiirde ¢cok yer
almadigim1 sdylemek miimkiindiir. Teknolojinin her alanda kendisini gosterdigi bir
donemde dogup biiyliyen Z kusagi, dogal olarak teknolojiyi en aktif sekilde kullanan
kusak olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Bu donemde refah seviyesinin yiiksek oldugunu,
cesitliligin ¢ok oldugunu ve iletisimin hizlandigim séylemek miimkiindiir (Izmirlioglu,
2008, s. 50). Teknolojisiz bir hayat1 deneyimlemedikleri igin sabirsiz, kararsiz ve ¢abuk
vazgecen bireyler olduklar1 gozlemlenmektedir. Sosyallesmek bu kusak {iyeleri igin

internet lizerinde aktif olmak anlamina gelmektedir.

Bu kusagin bir diger 6zelligi ise otoriteyi reddetmeleri ve kural tanimaz olmalaridir.
Internet iizerinde ekstrem videolar1 ve olaylari takip ettikleri igin hayalini kurabildikleri

her seyin miimkiin olduguna inanglar1 vardir.

Bu donemde yasanan teknolojik gelismeler kusagin niteliklerinin sekillenmesinde

cok 6nemli bir rol oynamaktadir. Bilgilere hizla ulasilabilmesi, cografi sinirlarin 6tesinde
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anlik iletisim kurulabilmesi, olduk¢a yliksek sayida reklam ve propagandaya maruz
kalmalar1 bu kusag1 sekillendiren olgular arasindadir. Onlerine sunulan bu olanaklarin

sonucu olarak sabirsiz olmalar1 aslinda beklenen bir durumdur.

Z kusag tyeleri teknolojiyi kullanmaya oyunlarla baslamis ve burada kendi
secimleriyle  karakterler  olusturmuslardir.  Tiiketici  aliskanliklarinda  da
kisisellestirebilecekleri iirlinler almay1 tercih etmektedirler. Bu kusak is hayatinda heniiz
aktif bir sekilde yer almadiklar1 i¢in glinlimiizde daha ¢ok pazarlama arastirmalar1 ve

calismalarina konu edilmektedir.

Is yasaminda Z kusagi iiyelerinin verimli c¢alismalarmi saglamak igin
yoneticilerinin kisi bazinda yontemler ve motivasyon yollar1 izlemeleri gerekecektir
(Toruntay & Dereli, 2015, s. 82). Bireysel ve bagimsiz olmalar1 6ngoriilen Z kusagi
kisisellestirilmis yonetim, teknolojinin is yerinde aktif kullanilmasi ve yatay bir

organizasyon semastyla ¢alismayi tercih edecektir.

3.3. Is Yasaminda Kusaklar ve Calisma Tarzlan

Teknolojinin hizla ilerlemesi nedeniyle kusaklar arasindaki farklar da ¢ok bariz bir
sekilde artmaktadir. X kusagi haberlesmek i¢in evlerinden cikip ankesorlii telefona
ulagmak zorundayken Z kusaginin dogdugu donemde herkesin kendine ait cep telefonu

bulunmaktadir ve arabalar bile kendi kendine park etme 6zelligine sahiptir.

Kusaklarin yasam tarzlari, tercihleri, dncelik siralamalari, hayata bakis acilar1 ve
beklentileri birbirinden farklilik gostermektedir. Kusaklar arasindaki fark hizla agilmaya
devam ederken iletisim tarzlari, tercihleri, is yapis bigimleri ve yasam tarzlari farklilik
gostermektedir (Aygenoglu, 2015, s. 83). Kusaklarin bir arada yasadigii ve ayni is
yerinde calistiklarin1 diiglintirsek farkli tercih ve beklentilerine ayni ortamda cevap

vermek zorlagsmis ve yeni yontemler gelistirilmesini gerekli kilmistir.

Yapilan ¢esitli arastirma sonuglarina gore yonetici kaynakli sebeplerden dolay1
isten ayrilma, glinimiiz is hayatinda sik¢a karsilan bir durum haline gelmistir.
Isgorenlerin beklentileri zaman icerisinde degismekte ve kusaklar arasinda cesitli
farkliliklar gostermektedir. Bu sebeple kurumlarin ve yoneticilerin bu farkliliklara uyum

saglamak i¢in ¢esitli adimlar atmas1 gerekmektedir.
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X kusagi otorite ile rahat iletisim kurabilmektedir. Coklu gorevler {istlenir ve igleri
ile 6zel hayatlarin1 dengeli bir sekilde yiiriitmek isterler. Kaliteyi onemser ve nicelikten
c¢ok nitelik tizerinde dururlar (Mitchell, 2005). Otoriteye saygi duyduklari ve bir is yerinde
uzun siire ¢alismayi tercih ettikleri belirtilmektedir. Tedbirli ve garantici bir tutum
esliginde caliskanliklar1 gdzlemlenebilmektedir (Miicevher, 2015, s. 12). Is degistirme
konusunda temkinli davranis sergilerler. Ebeveynlerine gore daha bireyseldirler,
calistiklar1 orgiitte kullanildiklarin1 ya da baskalarmin isini yaptiklarini diisiiniirlerse
ayrilma yoluna gidebilirler. Calisma sekli olarak sonu¢ odakli hareket etmeyi tercih

ederler.

Y kusagi teknolojiyi giinliik hayatta aktif kullanan ilk kusak olarak iletisimi ¢esitli
yollardan gerceklestirmis ve sosyallik konusunda oOnceki kusaklardan daha aktif
olmuslardir. Kendilerine giivenleri yiiksektir, 6zgiirliiklerine diiskiindiirler, yaptiklari is
siireclerinden keyif almaya &nem veritler. Is yerinde dahi kisisel zaman imkanina sahip
olmak isterler. Yoneticilerinin verecegi geri bildirimlere deger verir ve siirekli kariyer
tavsiyesi almak isterler (Batur & Eksili, 2014). Hizli sonuglar beklemeleri ve
Ozgurliiklerine — 0zel hayatlarina diiskiin olmalari, 6nceki kusaklardan daha tembel
olmalarina sebep olmustur. Hirslar1 ve tatmin olma oranlari diisiiktiir. Is hayatinda yiiksek
maaslar kazanmak istemelerine karsin calisma istekleri azdir (Izmirlioglu, 2008, s. 6). Bu
ozelliklerinden dolay1 is yerlerinde daha esnek davranma olanag ararlar. Dikeyden
ziyade yatay organizasyon semalarini tercih ederler. Ozgiirliiklerine diiskiin olduklar1 igin
is yapis bicimlerinde de &zgiin yollar1 tercih etmeleri olagandir. Is degistirmekten
korkmazlar. Esnek calisma saatleri, sirketin sunacagi sosyal aktivite ve olanaklar, rahat

kiyafet serbestligi ve eglenceye 6nem vermektedirler.

Isyerinde rotasyon X kusagi iiyeleri icin risk teskil etmekte ve olumsuz
degerlendirilmekteyken, Y kusagt {iiyeleri bu durumun farkli alanlarda deneyim
kazandirarak daha verimli ve basarili olmaya olanak sagladigimi diistinmektedir.

Kusaklarin farkli agilardan karsilastirilmalarinin yer aldigi tablo asagidadir.
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Tablo 3.3. Kusaklarin karsilastiriimas: (Hammill, Winter / Spring 2005), (Erden Ayhiin, 2013, s. 104,105),

(Izmirlioglu, 2008, s. 49), (Sever Iscimen, 2012, s. 13)

BEBEK PATLAMASI
KUSAGI

X KUSAGI

Y KUSAGI

Iskolik, is bitmeden

Gorev taniminin tam

Coklu gorev, yaraticilik,

orgiite baglilik az,

Degerler igyerinden ayrilmaz, yapilmasi, kisisel ozgiirliik, sosyal medya,
rekabetci gelisim, kanaatkar gelisim ve ilerleme
olanag1
o o Esneklik, sosyal
) ] Kisisel gelisim olanagi
Yonetimden Gorevlerin tanimli ve yasamina deger
) sunulmasi, takim ) )
Beklenti siire smirli olmast verilmesi, yiikselme
calismasi
olanag1 sunulmast
Is — Ozel Hayat | | ) Dengeli, 6zel hayata
Is agir basar Dengeli

Dengesi Onem verir
N ] ) Hiyerarsik yapiy1 tercih
Ustten yonlendirme ister,
) ) etmez, sorularma hizli
) Otoriteye saygilidir ve otoriteye saygi duyar )
Biirokrasi o ¢oziimler ister, esnek
gerekliligine inanir fakat kurallar1 o
o ) calisma saatleri ister,
degistirmekten ¢ekinmez ]
denetimden hoslanmaz
. ] S Hizli ¢6ziim odakli,
Iletisim Resmi, yavas Birebir iletisim B
teknolojik araglarla
Altindaki iggorenlerce
o takdir edilmesi, Geribildirim dahilinde S
Geri Bildirim o ) Geribildirim ister
kararlarinin dogru odiillendirilmek ister
oldugunun ifade edilmesi
. i o o Takdir, yiikselme, kisisel
. Altindaki isgorenlerce Odiillendirilmek, kisisel o
Motivasyon ) ) ) S gelisimine destek
imrenilmesi, unvana gelisimine destek ) ) o
Kaynagi verilmesi, anlamli bir iste

sahip olmas1

verilmesi

¢alismasi

Arastirmacilarin kusaklar hakkinda farkli agilardan bakarak ortaya koydugu farkli

ozellikler bulunmaktadir. Geg¢mis arastirmalar incelendiginde ortaya ¢ikan ortak

ozellikler ve kabul goren nitelikleri yukaridaki tabloda 6zetlenmistir.
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4. ARASTIRMA: X VE Y KUSAKLARININ PERFORMANS VE ORGUTSEL
BAGLILIK ACISINDAN KARSILASTIRILMASI

Bu bdliimde arastirmanin amaci, yontemi ve metodolojisi aciklanarak arastirma

sorular1 ve ulasilan bulgular degerlendirilecektir.

4.1. Arastirmanin Amaci Ve Onemi

Bu aragtirma orgiite baglilik ve isgdren performansi agilarindan X ve Y kusaklarinin
farklilik gosterip gostermedigini ortaya koymayi amaglamaktadir. Kusaklar arasinda
farklilik olmas1 durumunda isgiiclinlin verimli kullanimi adina yol gosterici bir ¢alisma

ortaya koymak amaglanmaktadir.

Farkli kusaklara mensup isgorenlerin oOrgiitten beklentileri ve motivasyon
kaynaklar1 farklilik gosterdigi takdirde iggorenlerin orgiite bagliliklarini arttirmak igin
yapilmas1 gerekenler de degisiklik gdstermektedir. Isgiiciiniin verimli kullanimi igin
isgorenlerin performanslari, orgiite bagliliklar1 ve motivasyon kaynaklari net bir sekilde
tespit edilmeli ve uygun aksiyonlar alinmalidir. Bu calismada isgoérenlerin kusak
gruplaria gore orgiite baglilik ve performans diizeyleri tespit edilerek ileride yapilacak

olan ¢alismalara yol gosterici olacag diisiiniilmektedir.

4.2. Arastirmamin Yapildig1 Yer ve Zaman

Turizm sektoriinde sunulan hizmet kalitesi isletmenin varolusunu siirdiirebilmesi
i¢cin biliyiik 6onem tasimakta ve isgorenlerin orgiite bagliligi ile sergiledikleri performans
seviyeleri bu konuda belirleyici bir rol iistlenmektedir. Arastirma Eskisehir ili i¢erisinde
faaliyet gosteren dort ve bes yildizli otel isletmelerinde aktif olarak gérev alan 259 isgoéren
tizerinde uygulanmistir. Bu arastirma Anemon, Tasigo, Turung, Saffron, Dedepark,
Divan, Hilton, Merlot ve Modernity otellerinde 12 Mart — 20 Nisan 2018 tarihleri arasinda
gerceklestirilmistir.

4.3. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi
Calismanin evrenini Anemon, Tasigo, Turung, Saffron, Dedepark, Divan, Hilton,
Merlot ve Modernity otellerinde aktif olarak gorev yapan 400 personel olusturulmustur.

Orneklem alinmasinda drneklemin alindig1 evreni temsil etmesi 6nem arz etmektedir. Bu

durumda ne kadar, hangi biiytikliikteki bir 6rneklemin evreni temsil edebilecegi sorunu
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ortaya ¢ikmaktadir. Alinan 6rneklemin evreni temsil yeterligi bulunmadiginda 6rnekleme
hatas1 olur (Bailey, 1987; akt. Balc1, 2005, s.91). Orneklem biiyiikliigii belirlenmesi igin
Yazicioglu ve Erdogan tarafindan 2004 yilinda hazirlanan asagidaki tablodan
yararlanilarak calisma icin %35 hata pay1 kabul edilmistir. Orneklem ise basit rastlantisal

yontemle belirlenen ve ¢alismayi1 kabul eden 259 personelden meydana gelmistir.

Tablo 4.1. Orneklem biiyiikliigii (Yazicioglu & Erdogan, 2004, s. 50)

Evren + 0.03 érnekleme hatasi +0.05 drmekleme hatasi +0.10 drnekleme hatasi
Byiik- (d) (d) (d)
[0ga p=05 [ p=08 | p=023 p=0.5 p=08 | p=0.3 | p=05 | p=08 | p=0.3
g=05 [ g=02]| g=0.7 g=0.5 g=02 | g=07 | g=05 | g=02 | g=07
100 g2 a7 a0 80 T (i 49 38 45
500 341 289 31 217 165 186 ai 55 70
7a0 441 358 409 254 185 226 a5 i 73
1000 516 406 473 278 198 244 a8 53 75
2500 748 537 ] 333 224 286 93 &1 78
5000 aa0 601 760 357 234 303 94 61 79
10000 964 GRE] 823 370 240 313 95 b1 al
25000 1023 GBS 865 378 244 319 96 61 a0
50000 1045 674 281 381 245 3 96 61 a1
100000 1056 RT3 EEE] 383 245 322 96 51 a1
1000000 1066 R32 896 384 246 323 96 A1 a1
100 1067 E33 896 384 245 323 96 51 a1
milyon

a= 0.05 icin drneklem biiyiikliikleri

4.4. Veri Toplama Araglari

Verileri toplamak igin bilgi formu, drgiitsel baglhilig1 6lgmek igin Orgiitsel Bagllik
Olgegi ve caliganlarin performanslarimi 6lgmek amaciyla Isgoren Performans Olgegi
olmak tizere ii¢ ara¢ kullanilmistir. Literatiir aragtirmast sonucu anket Likert 6l¢egine
gore hazirlanmistir. Cevaplayicilarin kolay bir sekilde anlayabilmeleri i¢in sorular

olabildigince sade olusturulmustur.

Orgiite baglilik ve performans diizeylerini dlgmeye yonelik olan toplam 23 soru
besli likert Olgcegine gore hazirlanmistir. Bu oOlgege gore 1-Hi¢ katilmiyorum, 2-
Katilmiyorum, 3-Kararsizim, 4-Katiliyorum, 5-Kesinlikle katiliyorum gseklinde
belirtilmistir. Sorularin bazilar1 olumsuz sekilde sorulmus ve analiz asamasinda
dontstiirilmiistiir; boylece katilimcilar aktif bir sekilde cevaplamaya yonlendirilmistir.
Ik 11 soru katilimcilarin demografik 6zelliklerini 8lgmeye yoneliktir. Takip eden 18 soru
isgorenin orglite baghlik diizeyini 6lgmek i¢in hazirlanmistir. Son 4 soru ise isgdrenin

performansini 6l¢gmeye yoneliktir.
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Verileri toplamak igin bilgi formu, 6rgiitsel baglhilig1 6lgmek igin Orgiitsel Baglilik
Olgegi ve calisanlarin performanslarimi Slgmek amaciyla Isgdren Performans Olgegi

olmak {izere ii¢ ara¢ kullanilmastir.

Bilgi Formu: Arastirmaci tarafindan hazirlanan form, iki boliim olmak tizere
diizenlenmis, personelin sosyo-demografik ve mesleki 6zellikleri mesleki durumlarini

sorgulayan 11 soruluk bir ankettir.

Orgiitsel Baghhk Olgegi: Meyer, Allen ve Smith’in (1993) calismalarinda
kullandiklar1 orgiitsel baghligi dlgmeye yarayan olgek 18 maddeden olusur. Olgegin
duygusal baglilik, devam baglilig1 ve normatif baglilik olmak tizere 3 farkli alt boyutu
vardir. Olgek besli likert tipte (1-hi¢ katilmiyorum, 2-katilmiyorum, 3-kararsizim, 4-
katiltyorum, 5-tamamen katiliyorum) gelistirilmistir. Olgekteki 1,8,12 ve 18 numarali
ifadelere verilen puanlar ters cevrilerek hesaplanmustir. Olgegin toplam puani, yanitlara
karsilik gelen say1sal degerlerin toplanmasi ile elde edilir. Olgekten aliabilecek en diisiik

puan 18, en yiiksek puan ise 80’dir. Olgegin her alt boyutu 6 ifadeden olusmaktadir.

Meyer, Allen ve Smith Cronbach Alpha degerini duygusal baglilik alt boyutu igin
0.82, devam baghlig: i¢in 0.74 ve normatif baglilik icin ise 0.83 olarak bulmuglardir.
Kullandigimiz 6lgekte Alt boyutlara ait soru numaralar1 ve Cronbach Alpha degerleri

asagidaki Tablo 4.2°de verilmistir.

Tablo 4.2. Orgiitsel baghlik 6lgegi giivenilirlik analizi

Alt Boyut Alt Boyut Maddeleri Cronbach’s Alpha
Duygusal Baghhk 1-3-5-8-16-18 0,717
Devam Baghhg 6-7-10-11-15-17 0,793
Normatif Baghlik 2-4-9-12-13-14 0,506

Isgoren Performans Olcegi: Calisanlarin performanslarini lgmek amaciyla
Kirkman ve Rosen, daha sonra ise Sigler ve Pearson tarafindan yapilan c¢alismalarda
kullanilan 4 ifadeden olusan bir dlgektir. Olgek Tiirkceye Co6l (2008) tarafindan
uyarlanmstir. Olgek besli likert tipte (1-hi¢ katilmiyorum, 2-katilmryorum, 3-kararsizim,
4-katiliyorum, S-tamamen katiliyorum) gelistirilmistir.  Olgekte ters cevrilerek
hesaplanan ifade bulunmamaktadir. Olgegin toplam puani, yanitlara karsilik gelen sayisal

degerlerin toplanmasi ile elde edilir. Olgekten alinabilecek en diisiik puan 4, en yiiksek
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puan ise 20°dir.Tutar ve Altindz’lin yaptig1 ¢alismada 6lgegin Cronbach’s Alpha degeri
0,88 olarak, bu ¢alismada ise 0,769 olarak bulunmustur.

4.5. Arastirmanin Yontemi, Kapsami ve Kisitlari
Turizm sektorii isgorenlerinin biiylik bir kismi, lise ve tiniversite egitimleri devam
ederken staj yapmakta ve yar1 zamanl olarak ¢alismaya baslamaktadir. Farkli kusaklar

ve farkli kesimleri yansitabilmesi i¢in katilimcilar farkli departmanlardan seg¢ilmistir.

Gorev unvan dagilimlari tablo 4.3’te belirtilmistir.

Tablo 4.3. Gorev unvan dagilimlar

Gorev Unvant Frequency Percent

Asc1 2 8
Asc1 basi 1 4
Banket agc1 2 8
Banket as¢isi 1 4
Banket satis 1 4
Banket satis temsilcisi 1 4
Banket sefi 1 A4
Banket sorumlusu 1 A
Barmen 5 1,9
Belboy 10 3,9
Bulasik sefi 1 A4
Bulasike1 3 12
Cafe muduri 1 4
demichef 6 2,3
demisef 3 1,2
Depo sorumlusu 1 4
elektrikg¢i 1 4
fb miidiir yardimcisi 1 4
fb miidiri 3 1,2
garson 16 6,2
Garson sefi 1 A4
Gece mudiiri 1 A
Genel midiir 2 8
Genel miidiir yardimcisi 2 8
Halkla iligkiler elemani 1 A
Halkla iligkiler sorumlu 1 A
Hk miidiiri 3 1,2
hk sorumlusu 2 8
HK supervisor 2 8

u
(o))



Tablo 4.3. (Devam) Gérev unvan dagilimlar:

Izgaraci 1 4
kahvaltici 2 ,8
Kasiyer 5 1,9
Kat gorevlisi 1 4
kat hizmetleri gérevlisi 8 3,1
kat hizmetleri mudiiri 2 ,8
kat hizmetleri sefi 3 1,2
Kat sefi 11 4.2
kat sorumlusu 1 4
komi 6 2,3
Komi sefi 1 4
Kurumsal satis uzmant 2 ,8
maid 20 7,7
meydanci 11 4.2
Mini barct 1 4
misafir temsilcisi 5 1,9
muhasebe elemani 1 A
Muhasebe mudiiria 2 ,8
muhasebe sorumlusu 1 4
Muhasebe uzmani 1 A
muhasebe/ik 1 A
muhasebeci 3 1,2
mutfak sorumlusu 1 4
Onbiiro midiiri 2 .8
Onbiiro sorumlusu 1 A
Onbiiro miidiiri 1 4
Onburo sefi 2 8
Personel ascisi 1 A
resepsiyonist 28 10,8
Restaurant sefi 6 2,3
Rezervasyon sorumlusu 3 1,2
Satin alma 1 A
Satin alma miidiria 1 A4
Satin alma sorumlusu 3 1,2
Satis kanallar1 sorumlusu 1 A
Satis miidiirii 1 A
satis sorumlusu 5 1,9
satig temsilcisi 2 ,8
satis yetkilisi 2 ,8
sef garson 2 ,8




Tablo 4.3. (Devam) Gérev unvan dagilimlar:

Sicak sef 5 1,9
Sicak sefi 3 1,2
Soguk sef 1 4
Soguk sefi 3 1,2
Sos sefi 3 1,2
souschef 2 8
Stajyer 1 4
teknik miidiir 2 8
teknik servis elemani 3 1,2
teknik servis elemani 1 4
teknik sorumlusu 1 4
Utiicii 1 4
yemekei 1 4
Yemekhane sorumlusu 1 4
Yiyecek i¢ecek miidiirii 1 4
yonetici 2 ,8
Total 259 100,0

Anket araciligiyla elde edilen verilerin giivenilirligi ve gecerliligi veri toplamada

kullanilan 6l¢egin 6zellikleri ile kisithdir.

Anket sorularina dogru cevap verilmesini saglamak adma katilimcilarin isim ve

calistiklar1 kurum bilgileri gizli tutulmustur.

4.6. Arastirmanin Hipotezleri

Arastirmada katilimcilara Orgiite bagliliklarini ve performanslarin1  6lgmek

amaciyla anket sorular1 sorulmustur.

Ankette uygulanan sorular Orgiite baglilik ve performans diizeylerini olgerek

kusaklar arasinda bu diizeylerin farkli olup olmadigini tespit etme amaglidir.

Bu aragtirmadaki temel hipotezler asagida yer almaktadir:

Hipotez 1: X ve Y kusaklari arasinda orgiite baglilik agisindan farklilik vardir.
Hipotez 2: X ve Y kusaklari arasinda performans agisindan farklilik vardir.

Hipotez 3: X kusagi isgorenler orgiite Y kusagindan daha ¢ok baglidir.

Hipotez 4: X kusagi isgorenlerin performans diizeyleri Y kusagindan daha yiiksektir.
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4.7. Verilerin Analizleri

Arastirma kapsaminda toplanan anketlerden elde edilen veriler, SPSS 24 for

Windows programu ile analiz edilmistir.

Verilerin analizi yapilirken ilk asamada Cronbach’s Alpha degeri hesaplanarak
giivenilirlik analizi yapilmistir. Katilimcilarin demografik verilerinin frekans analizleri
uygulanarak yiizdeleri hesaplanmistir. Anket yontemiyle saglanan verilere faktor analizi
ve bagimsiz grup t test analizleri uygulanmistir. Olgeklerden alinan puanlarin
hesaplamasinda minimum, maximum degerler ile ortalama ve standart sapma degerleri
hesaplanmistir. Orneklem biiyiikliigiiniin faktor analizi yapmaya uygun ve yeterli olup
olmadiginin kontrolii i¢in Kaiser — Meyer - Olkin (KMO) Testi ve degiskenler arasindaki
iliskinin yeterli diizeyde olup olmadigina iliksin Bartlett’s Testi uygulanmistir. Yapilan
faktor analizi sonrasi yeniden gruplama yapilmustir. Olgeklerin gegerlilik ve giivenilirlik
analizleri sonrasinda degiskenler arasindaki iligkilerin belirlenmesinde korelasyon
analizi, t-testi ve varyans analizi (ANOVA) yontemleri kullamlmistir. Iki 6lgegin

arasindaki iliski varligini saptamak i¢in Pearson Correlations analizi kullanilmistir.

Yapilan biitiin islemler %95 giliven seviyesinde ve %5 anlamlilik diizeyinde

yapilmistir.

4.7.1. Giivenilirlik analizi

Verilerin analizi yapilirken ilk asamada Cronbach’s Alpha degeri hesaplanarak

giivenilirlik analizi yapilmigtir.

Tablo 4.4. Orgiitsel baghlik élceginin giivenilirlik analizine iliskin bulgular

. . Ortalama Standart Sapma Kisi Sayis1
Olcek Ifadeleri o

(Mean) (Std. Deviation) (N)
1.Otelde kendimi 'aileden biri’ gibi hissetmiyorum. 3.3682 1,.28144 258
2:Kun_1muma kars1 biiyiik bir minnettarlik 3,6550 88722 258
hissediyorum.
4.Bu kurum benim sadakatimi hak ediyor. 38178 95510 258
_6.Su an o‘felde calismaya devam etmemin sebebi, 3.2519 1,18128 258
istekten ziyade zorunluluktan kaynaklanmaktadir.
7.0Feldpp ayrilmak istesem bile, su an bunu yapmak 3.6240 98339 258
benim i¢in ¢ok zor olurdu.
8:Kendi_mi, otele kars1 duygusal olarak bagli 3,2868 117161 258
hissetmiyorum.
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Tablo 4.4. (Devam) Orgiitsel baglhilik élgeginin giivenilirlik analizine iliskin bulgular

9.0telden su anda ayrilmazdim ¢iinkii buradaki 3.7907 1.01869 258
insanlara kars1 bir yiikiimliiliik hissediyorum. ’ '
11.0telden ayrilmanin yol agacagi olumsuz 33488 118125 258
sonuglardan biri de alternatif ig olanaklarinin az ' '
olmasidir.
14.0telden su an ayrilirsam kendimi suglu 33411 1.13998 258
hissederim. ’ '
15.0telden su an ayrilmaya karar vermem halinde, 33876 1.11802 258
hayatimdaki pek ¢ok sey bundan olumsuz ’ '
etkilenecektir.
17.0telden ayrilmak konusunda ¢ok az segenegimin 32829 1.04443 258
oldugunu diisiiniiyorum. ’ '
18.0tele kars1 giiclii bir 'aidiyet' duygusu 33643 1.16658 258
hissetmiyorum. ' ’

Madde

Cronbach's Alpha Standartlastirilmis Maddelere Dayali Cronbach's Alpha S
ayisi
,833 ,832 12

Faktor analizi sonrasinda yapilan giivenilirlik sonucuna gore 6lcek giivenilirligi

0,833 olarak belirlenmistir (tablo 4.4). Kayis (2010)’a gore Alpha degeri 0,80 ile 1,00

arasinda ise Olcek oldukg¢a giivenilirdir. Bu baglamda bakildiginda 6l¢egin oldukca

yiiksek giivenilirlikte oldugu sdylenebilmektedir.

Tablo 4.5. Isgoren performans élceginin giivenilirlik analizine iligkin bulgular

. . Ortalama | Standart Sapma | Kisi Sayisi
Olcek Ifadeleri o
(Mean) | (Std. Deviation) (N)

Gorevlerimi tam zamaninda tamamlarim. 43012 76885 259
Is hedeflerime fazlasiyla ulagirim. 42317 74214 259
Sundligum hizm?t kalitesinde standartlara fazlasiyla 43320 71918 259
ulastigimdan eminim.
Bir sorun ortaya ¢iktiginda en hizli sekilde ¢6ziim tiretirim. 4,3900 71423 259

Madde

Cronbach's Alpha Standartlastirilmis Maddelere Dayali Cronbach's Alpha S
ayisl
,769 ,769 4

Gergeklestirilen analiz sonucunda 6l¢ek giivenilirligi 0,769 olarak belirlenmistir.

Kayis (2010)’a gore Alpha degeri 0,60 ile 0,80 arasinda ise dl¢ek oldukga gilivenilirdir.

Bu baglamda bakildiginda 6l¢egin oldukga giivenilir oldugu sdylenebilmektedir.
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4.7.2. Katihmcilarin demografik ve is ile ilgili bilgilerine iliskin bulgular

Anketin birinci boliimiinde katilimcilara gorevleri, cinsiyetleri, medeni durumlari,
yaslari, bulunduklar1 kurumdaki hizmet siireleri, ¢alisma hayatindaki toplam hizmet

siireleri, ¢alistiklar1 kurumun gorev aldiklar1 kaginci is yeri oldugu, aylik gelir durumlari,

Ogrenim durumlar1 ve mezun olduklart brans sorulmustur.

Tablo 4.6 incelendiginde c¢alisma kapsamindaki kisilerin %51 inin kadin oldugu,
%51,0’inin evli oldugu, %32,0’sinin 38 — 45 yas araliginda oldugu, %50,2’sinin 1500 —
2000 TL aylik geliri oldugu, %42,9’unun lisans mezunu oldugu goriilmektedir.

Arastirmaya katilan 259 katilimcinin verdigi cevaplara gore demografik analizler tablo

4.6’da belirtilmistir.

Tablo 4.6. Katilimcilarin demografik verilerine iliskin bulgular

Frekans Yiizde
Ozellikler (Fre?::ncy) (Pi;:m)

Kadin 133 51,4

Cinsiyet Erkek 126 48,6
Total 259 100,0

Evli 132 51,0

Medeni Durum Bekar 127 49,0
Total 259 100,0

0-17 1 4

18-24 36 13,9

25-29 63 24,3

30-37 34 131

Yas 38 -45 83 32,0
46 - 52 39 151

52 + 3 1,2
Total 259 100,0

1000 - 1500 34 13,1

1500 - 2000 130 50,2

Gelir

2000 - 2500 62 23,9

2500 - 3000 22 8,5
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Tablo 4.6. (Devam) Katilimcilarin demografik verilerine iligkin bulgular

3000 - 3500 5 1.9
3500 ve iistii 6 2,3
Total 259 100,0
Ogrenim Durumu Lise 78 30,1
On lisans 63 24,3
Lisans 111 42,9
Yiiksek lisans 7 2,7
Doktora 0 0,0
Total 259 100,0

Anket formunda goérev unvani, departmani, kurumdaki hizmet siiresi, toplam
hizmet siiresi, kag¢inci is yeri oldugu ve mezun olduklar1 brans bilgileri i¢in agik u¢lu soru
soruldugundan elde edilen verileri analize uygun hale getirebilmek icin bahse konu
parametrelerden gorev unvani, kurumdaki hizmet siiresi, toplam hizmet siiresi ve kaginct
is yeri oldugu sorularma verilen cevaplar 1s1ginda gruplama yapilmistir. Tablo 4.7
incelendiginde, c¢alismaya katilanlarin  %59,1’inin (n=153) personel, %40,9’unun

(n=106) ydnetici oldugu gériilmiistiir.

Tablo 4.7. Gorev unvamna iliskin bulgular

Frekans Yiizde

Ozellikler (Fre?:;‘”CY) (PG(ZZM)
Personel 153 59,1
Gorev Unvani Y onetici 106 40,9
Toplam 259 100,0

Tablo 4.6’da gorildigi tizere katilmeilarin %48,6’s1 (n=126) erkek, %51,4’t
(n=133) kadindur.

Katilimeilarin  %49’unun  (n=127) bekar, %51’inin  (n=132) evli oldugu

goriilmektedir.

Calisma kapsamindaki kisilerin hizmet siireleri ise 2 yildan az, 2 — 4 yil (4. Yil
hari¢) ve 4 yil ve lizeri olmak iizere 3 gruba ayrilmistir. Bu kapsamda tablo 4.8

incelendiginde c¢alisma kapsamindaki kisilerin %35,1’inin (n=91) 2 yildan az,
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%36,3’tinlin (n=94) 2 — 4 y1il ve %28,6’smin (nN=74) ise 4 yil ve lizerinde ¢aligmakta

olduklar1 kurumda hizmet siireleri oldugu goriilmektedir.

Tablo 4.8. Hizmet siirelerine iliskin bulgular

Frekans Yiizde
. Frequenc Percent
Ozellikler (Freq Y) ( )
(N) (%)
2 yildan az 91 351
2-4yil 94 36,3
Hizmet Siiresi
4 yil ve lizeri 74 28,6
Total 259 100,0

Calisma kapsamindaki kisilerin toplam hizmet siireleri ise 5 yildan az, 5 — 15 yil ve
16 yil ve iizeri olmak lizere 3 gruba ayrilmistir. Buna gore tablo 4.9 incelendiginde
katilimcilarin %28,6’sinin (n=74) 5 yildan az toplam hizmet siiresi oldugu, %28,6’sinin

(n=73) 5-15 yil hizmet siiresi, %43,2’sinin (n=112) 16 yildan fazla hizmet siiresi oldugu

goriilmektedir.

Tablo 4.9. Toplam hizmet siirelerine iligkin bulgular

Frekans Yiizde
i Frequenc Percent
Ozellikler (Frea Y ( )
(N) (%)
5 yildan az 74 28,6
Toplam Hizmet 5-15y1l 73 28,2
Siiresi 16 y1l ve iizeri 112 43,2
Total 259 100,0

Calismaya dahil edilen kisilerin ¢aligtiklari kurum sayilari ise 1.-2.-3. kurum, 3.- 4.
— 5. kurum ve 6. kurum ve {lizeri olma tizere 3 gruba ayrilmistir. Bu kapsamda tablo 4.10
incelendiginde calistiklart kurum ilk, ikinci ve liglincii isyeri olan iggdrenlerin orani
%34,7 (n=90), dordiincii ve besinci isyeri olan isgorenlerin orant %27,8 (n=72) iken alt1

ve daha fazla igyerinde gorev alan isgérenlerin oran1 %37,5 (n=97) olarak belirlenmistir.
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Tablo 4.10. Calistiklar: is yeri sayisina iliskin bulgular

Frekans Yiizde
.. Frequenc Percent
Ozellikler (Freq y) ( )
(N) (%)
1.-2.-3. Kurum 90 34.7
3.-4.-5. Kurum
Kurum Sayisi _ 72 27,8
6.ve tizeri Kurum 97 375
Total 259 100,0

Gelir durumunun frekansi incelendiginde de homojen dagilim olmadigi i¢in saglikli
ciktilar elde edebilmek adina gelir durumunun homojen bir yapiya daha yakin olmasi i¢in
2000 TL alt1 ve 2000 TL istii olmak lizere yeniden gruplandirilmistir. Bu baglamda
yapilan yeni gruplandirmaya ait asagidaki tablo incelendiginde %63,3’linlin (n=164)
2000 TL alt1, %36,7’sinin (n=95) ise 2000 TL iistii gelire sahip oldugu goriilmektedir.

Tablo 4.11. Gelir durumuna iliskin bulgular

Frekans Yiizde
R Frequenc Percent
Ozellikler (Freq ) ( )
(N) (%)
2000 TL alt1 164 63,3
Gelir 2000 TL usti 95 36,7
Total 259 100,0

Egitim durumu dagilimmin homojen olmamasindan kaynakli egitim durumu
parametresiyle yapilacak analizlerin saglikli olmayacag: diislincesiyle yeniden gruplama
yapilmis daha homojen bir yap1 elde edilmeye calisilmistir. Bu kapsamda yiiksek lisans
mezunu olan grupta 7 kisinin olmasi sebebiyle bahse konu grup kendisine en yakin olan
lisans grubu ile birlestirilmistir. Egitim durumu iizerinde yapilan yeni gruplandirmaya ait
asagidaki tablo incelendiginde ¢aligma kapsamindaki kisilerin %30,1’inin (n=78) lise
mezunu, %24,3’tiniin (nN=63) 6n lisans mezunu ve %45,6’smin (n=118) ise lisans ve
lisansiistii bir programdan mezun olduklari goriilmektedir.Ankete katilanlarin egitim
durumlart incelendiginde Orneklemin %30,1’inin  (N=78) lise mezunu oldugu,
%24,3’liniin (n=63) onlisans, %45,6’simin (n=118) lisans ve yiiksek lisans mezunu oldugu

belirlenmistir.
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Tablo 4.12. Egitim durumlarina iliskin bulgular

Frekans Yiizde
i Frequenc Percent
Ozellikler (Fred & ( )
(N) (%)
Lise 78 30,1
) On lisans
Ogrenim Durumu . 63 243
Lisans — Yiiksek lisans 118 45,6
Total 259 100,0

Aragtirmaya katilan isgérenlerin ¢alistiklart departmanlarin dagilimlar1 tablo
4.13’te belirtilmistir. Buna gore katilimeilarin %17,4°1 yiyecek icecek departmaninda,
%0,4’1 halkla iligkiler departmaninda, %25,5’inin temizlik departmaninda, %35,8’inin
muhasebe departmaninda, %17’sinin mutfak departmaninda, %18,1’inin 6n biiro
departmaninda, %1,9’unun satinalma departmaninda, %38,1’inin satis departmaninda,

%3,1’1nin teknik departmanda, %?2,7’sinin {list yonetimde oldugu belirlenmistir.

Tablo 4.13. Departman dagilimi

Departman Frequency Percent

fb 45 17,4
halkla iliskiler 1 4
hk 66 25,5
muhasebe 15 5,8
mutfak 44 17,0
on buro 47 18,1
satinalma 5 19
satis pazarlama 21 8,1
teknik 8 3,1
yonetim 7 2,7
Total 259 100,0

Hipotezlerimiz dogrultusunda caligmaya katilan kisilerin yas gruplart X ve Y
kusaklarma gore yeniden siniflandirilmistir. Bu baglamda 17 yas alt1 olan 1 kisi, 18 — 24
yas araligindaki 36 kisi, 25 — 29 yas araligindaki 63 kisi ve 30 — 37 yas aralifindaki 34
kisi, yani toplamda 134 kisi Y Kusagi altinda; 38 — 45 yas araligindaki 83 kisi, 46 — 52
yas araligindaki 39 kisi ve 52 yas tizerindeki 3 kisi, yani toplamda 125 kisi X Kusagi
altinda gruplandirilmistir. Bu kapsamda asagidaki tablo incelendiginde calisma
kapsamindaki kisilerin %51,7’sinin 'Y Kusagi, %48,3’liniin ise X kusagi oldugu

goriilmektedir.
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Tablo 4.14. Kusak dagilimina iligkin bulgular

Frekans Yiizde
.. Frequenc Percent
Ozellikler (Freq ) ( )
(N) (%)
Y Kusag 134 51,7
Yas Kusag X Kusagi 125 483
Total 259 100,0

4.7.3. Orgiitsel baghlik dl¢eginin faktor analizine iliskin bulgular

Bu boliimde, orgiitsel baglilikla ilgili istatistiksel analizler yer almaktadir. Meyer
ve Allen (1990) tarafindan gelistirilen Orgiitsel Baglilik Olgeginin otel ¢alisanlaria
uyarlanmasi sonucu ii¢ boyutlu orgiitsel baglilik kuramina uygunlugunu test etmek i¢in
faktor analizi yapilmistir. Faktor analizi asamasindan Once verilerin ve Orneklem
biiylikliigiiniin faktor analizi yapmaya uygun ve yeterli olup olmadiginin kontrolii i¢in
Kaiser — Meyer - Olkin (KMO) Testi ve degiskenler arasindaki iliskinin yeterli diizeyde
olup olmadigina iliskin Bartlett’s Testi uygulanmigtir. Tablo 4.6’da elde edilen sonuglara
gore KMO ornekleme yeterliliginin kabul edilebilir en alt deger olan 0,50 nin {izerinde
bir deger oldugu (0,857) goriilmektedir. Bununla birlikte Bartlett’s anlamlilik degerinin
0,05’ten kiiclik olmas1 sebebiyle (p=0,000) Olcekteki ifadeler arasinda faktor analizi

yapmaya yeterli diizeyde bir iligskinin oldugu gortilmektedir.

Tablo 4.15. KMO Bartlett’s analizi

KMO and Bartlett's Test
Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. ,857
(KMO Degeri)
Bartlett's Test of Sphericity | Approx. Chi-Square 1702,110
df 153
Sig. ,000

Uygun sonuglar veren KMO ve Bartlett’s testlerinden sonraki faktér analizi
asamasinda Orgiitsel bagliligin olgiilmesi i¢in sorulan 18 ifade ilk Once Varimax
yonlendirme metoduyla analiz edilmis ancak faktor yiiklerinin beklenenden diisiik olmasi
ve gruplama sayisinin 3’ten fazla olmasi sebebiyle Promax yonlendirme metodu

kullanilarak yeniden analiz edilmistir.
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Tablo 4.16°da verilen ilk faktor analizi tablosunda ¢alismada kullanilan ifadelerin

hangi faktorler altinda toplandigi gosterilmektedir. Elde edilen sonuglar incelendiginde

olusan 3 faktorlii yapmnin toplam varyansin %52,801’ini agikladigi goriilmektedir.

Ankette olumsuz ifadeyle olusturulan ve analiz i¢in yeniden kodlanan maddeler ise, (R)

ile belirtilmistir.

Tablo 4.16. Faktor analizi sonucunda elde edilen ilk yonlendirilmis bilesenler matrisi*

ifade numaralari

Bilegenler

2

Otelin, kisisel agidan benim igin biiyiik bir dnemi vardir.

172

Kurumuma karg1 biiyiik bir minnettarlik hissediyorum.

172

Bu kurum benim sadakatimi hak ediyor.

672

Otelden su anda ayrilmazdim ¢iinkii buradaki insanlara kars1 bir

yiikiimliiliikk hissediyorum.

,618

Meslek hayatimin kalan kismini bu otelde gegirmekten biiyiik

mutluluk duyarim.

,576

Otelin sorunlarini kendi sorunlarim gibi goriiriim.

,565

Otelden su an ayrilirsam kendimi su¢lu hissederim.

,520

Eger bir kuruma bu kadar emek vermemis olsaydim, baska bir yerde

calismayi diisiinebilirdim.

414

Otelden ayrilmak konusunda ¢ok az se¢enegimin oldugunu

diislinliyorum.

827

Su an otelde caligmaya devam etmemin sebebi, istekten ziyade

zorunluluktan kaynaklanmaktadir.

767

Otelden ayrilmanin yol agacagi olumsuz sonuglardan biri de

alternatif is olanaklarinin az olmasidir.

,670

Benim i¢in avantajli bir sonug olsa bile, isten ayrilmamin otele karsi

uygun bir davranis olacagini diisiinmiiyorum.

-,499

Otelden su an ayrilmaya karar vermem halinde, hayatimdaki pek ¢ok

sey bundan olumsuz etkilenecektir.

,469

Otelden ayrilmak istesem bile, su an bunu yapmak benim igin ¢ok

zor olurdu.

413

Otelde ¢aligmaya devam etmem konusunda herhangi bir zorunluluk

hissetmiyorum. (R)

,347

Kendimi, otele kars1 duygusal olarak bagli hissetmiyorum. (R)

,904

Otele kars1 giiclii bir 'aidiyet' duygusu hissetmiyorum. (R)

,886

Otelde kendimi 'aileden biri’ gibi hissetmiyorum. (R)

,638

Aciklanan Varyans %

30,631

13,766

8,404

Toplam Aciklanan Varyans %

52,801

* Sadece faktor yiikii 0,30 un tstiinde olan degerler tabloda gdsterilmistir.
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Tablo 4.16 incelendiginde 1. bilesen altinda yer alan ifadelerin ¢ogunlukla normatif
baglilik alt boyutunu ifade ettigi ve varyansin %30,631’ini agikladigi, 2. bilesenin
cogunlukla devam baghligi alt boyutunu ifade ettigi ve varyansin %13,766’sin1
acikladigi, 3. bilesenin ise duygusal baglilik alt boyutunu ifade ettigi ve varyansin
%8,404’linli acikladig1 goriilmektedir. Toplam agiklanan varyansin ile %52,801 oldugu
gdriilmiistiir. Bu kapsamda 1. bilesen altinda yer alan 3 — 5 — 10 ve 16. Ifadeler ile, 2.
bilesen altinda yer alan 12. Ve 13. ifadeler 6l¢ekten ¢ikarilarak faktor analizi yeniden

yapilmistir. Yeniden yapilan faktor analizine ait bulgular tablo 4.17°de verilmistir.

Tablo 4.17. Faktor analizi sonucunda elde edilen son yonlendirilmis bilesenler matrisi

Bilesenler

Ifadeler 1 2 3

Otelden ayrilmak konusunda ¢ok az segenegimin oldugunu ,824

diigiiniiyorum.

Su an otelde ¢alismaya devam etmemin sebebi, istekten ziyade 7128

zorunluluktan kaynaklanmaktadir.

Otelden ayrilmanin yol agacagi olumsuz sonuglardan biri de ,693

alternatif is olanaklarinin az olmasidir.

Otelden ayrilmak istesem bile, su an bunu yapmak benim igin ,458

¢ok zor olurdu.

Otelden su an ayrilmaya karar vermem halinde, hayatimdaki pek ,442

¢ok sey bundan olumsuz etkilenecektir.

Kurumuma kars1 biiyiik bir minnettarlik hissediyorum. ,768

Otelden su anda ayrilmazdim ¢iinkii buradaki insanlara kars1 bir ,650

yilikiimliliik hissediyorum.

Bu kurum benim sadakatimi hak ediyor. ,647

Otelden su an ayrilirsam kendimi suglu hissederim. ,606

Kendimi, otele kars1 duygusal olarak bagli hissetmiyorum. . (R) 875

Otele kars1 giiclii bir 'aidiyet' duygusu hissetmiyorum. . (R) ,828

Otelde kendimi 'aileden biri’ gibi hissetmiyorum. . (R) ,631
35,68 14,913 11,263

Aciklanan Varyans %

Toplam Aciklanan Varyans % 61,857

Olgekteki 6 ifade gikarilarak yeniden yapilan faktor analizi sonuglarina gére 1.
bilesenin devam baglhlig1 alt boyutunu ifade ettigi ve toplam varyansin %35,68’ini
acikladi, 2. bilesenin normatif baglilik alt boyutunu ifade ettigi ve toplam varyansin
%14,913’1linii agikladigi, 3. bilesenin ise duygusal baghlik alt boyutunu ifade ettigi ve
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toplam varyansin 11,263 ’iini acikladig1 goriilmektedir. Bu dogrultuda 6 ifade ¢ikarilarak
yeniden yapilan faktor analizi ile Allen ve Meyer’in yapmis oldugu ¢aligmaya daha yakin
veriler elde edilmekle birlikte aciklanan varyans oraninin ise %52,801’den %61,857’ye

ciktig1 goriilmektedir.

4.7.4. lsgoren performans dlceginin faktor analizi

Bu boliimde, isgoren performansiyla ilgili istatistiksel analizler yer almaktadir.
Isgorenlerin performanslarini 8lgmek amaciyla Kirkman ve Rosen, daha sonra ise Sigler
ve Pearson tarafindan yapilan ¢aligmalarda kullanilan 4 ifadeden olusan 6lgegi Tiirkce’ye
Col (2008) tarafindan uyarlanmustir. Isgdren performans Slgeginin faktdr analizi tablo

4.18’da ifade edilmistir.

Tablo 4.18. Isgiren performansi élgeginin faktér analizi

[fadeler Faktor Yiikii
Sundugum hizmet kalitesinde standartlara fazlasiyla ulastigimdan eminim. 154

Is hedeflerime fazlasiyla ulasirim. 731
Gorevlerimi tam zamaninda tamamlarim. ,675

Bir sorun ortaya ¢iktiginda en hizli sekilde ¢oziim tiretirim. ,641

Olgegin genel olarak kabul edilen 0.70 degerinin iizerinde (Cronbach a: 0,769)
genel gilivenilirlik diizeyine sahip oldugu tespit edildikten sonra gecerlilik analizi
yapilmistir. Gegerlilik analizlerinde 6lgeklerin varyansinin %50’sinin agiklanabilmesi
icin, faktor yiiklerinin 0,70’in iizerinde olmasi gerekmektedir (Hair vd, 1998:111,
Aktaran: Tutar ve Altindz). Yapilan acimlayici faktor analizi (AFA) sonucunda Isgoren
Performans Olgeginin tiim faktorlerinin toplam varyansin % 90,323’iinii agikladigini
gostermistir. Ayrica tim ifadelerin 0.754 ile 0.641 arasinda faktor yiikii aldigi tespit

edilmistir.

4.75. Olceklerden ahnan puanlar

Olgeklerden aliman puanlar ve puan ortalamalar1 tablo 4.19°da gosterilmistir. Tablo
4.19 incelendiginde c¢alismaya katilan kisilerin oOrgiitsel baglilik toplam puan
ortalamalarinin 41,53 + 7,82, duygusal baglilik alt boyut puan ortalamasinin 10,02 + 3,09,
devam baglilig1 alt boyut puan ortalamasiin 16,89 + 4,02 ve normatif baglilik alt boyut
puan ortalamasinin ise 14,61 + 3,02 oldugu goriilmektedir. Ayn1 zamanda iggéren

performans puan ortalamalarinin ise 17,25 + 2,26 oldugu goriilmektedir.
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Tablo 4.19. Ol¢eklerden alinan puanlar

. . Mean Std. Deviation
N Minimum | Maximum

(Ortalama) | (Standart Sapma)
Orgiitsel Baglilik Toplam 259 17,00 55,00 41,5328 7,82920
Duygusal Baglilik 259 3,00 15,00 10,0232 3,09404
Devam Bagliligi 259 5,00 24,00 16,8996 4,02289
Normatif Baglilik 259 5,00 20,00 14,6100 3,02164
1$g6ren Performansi 259 6,00 20,00 17,2548 2,26293

4.8. Bulgular

Calismanin bu kisminda analizler sayesinde elde edilen bulgular ve tespitler ortaya

konacaktir.

4.8.1. Olgekler ve demografik veriler arasindaki bulgular

Bu alt boliimde isgorenlerin dlgekler ile demografik 6zellikleri arasindaki iligki
irdelenmektedir. Bu amag¢ dogrultusunda gorev unvanlari, cinsiyet, medeni durum, tiyesi
olduklar1 yas kusaklari, bulunduklar1 kurumdaki hizmet siireleri, toplam hizmet siireleri,
calistiklar1 kurum sayilari, gelir diizeyleri ve egitim durumlart baglaminda

karsilastirmalar yapilmistir.

4.8.1.1 Olgekler ile gorev unvani arasindaki bulgular

Calisanlarin  orgiitsel bagliligint tanimlayan “duygusal baglilik”, ‘“devamlilik
baglilig1” ve “normatif baglilik” boyutlari ile iggorenlerin unvanlari arasinda anlamli bir
iliski olup olmadigi t-testi yardimiyla incelenmis ve analiz sonuglar1 Tablo 4.20°de

gosterilmistir.

Tablo 4.20. Gorev unvanu ile élgekier arasindaki bulgular

Std. .
gorev2 N Mean o t F sig.
Deviation
i Personel 153| 40,2549| 8,12123| -3,212| 4,291| 0,039
Orgiitsel Baglilik Toplami
Y onetici 106| 43,3774| 7,02303
Personel 153 9,5098| 3,11431| -3,268| 1,947| 0,164
Duygusal Baglilik
Yonetici 106| 10,7642| 2,92299
Personel 153| 16,5686| 4,21583| -1,596| 2,955| 0,087
Devam Baglilig1
Y onetici 106| 17,3774| 3,69415
Personel 153| 14,1765| 3,02428| -2,811| 1,159| 0,283
Normatif Baglilik
Yonetici 106| 15,2358| 2,91973
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Tablo 4.20. (Devam) Gérev unvani ile élgekler arasindaki bulgular

Isgdren Performansi Personel 153| 16,9477 2,27339| -2,655| 1,684| 0,196
Yonetici 106| 17,6981| 2,18292

T testi

Elde edilen verilerin anlamlilik diizeyleri degerlendirildiginde gérev unvanlar ile
orgiitsel baglilik 6l¢egi toplam puani arasinda istatistiksel olarak anlamli farkliliklarin
oldugu goriilmektedir (p < 0,05). Anlamli farklilifin yonetici puanlarinin iggoren

puanlarindan daha yiiksek olmasi sebebiyle ortaya ¢iktig1 tespit edilmistir.

4.8.1.2. Olgekler ve cinsiyet arasindaki bulgular

Calisanlarin  oOrgiitsel bagliligmi tanimlayan “duygusal baglilik”, “devamlilik
baglilig1” ve “normatif baglilik” boyutlar1 ile cinsiyet arasinda anlamli bir iligki olup

olmadig1 t-testi yardimiyla incelenmis ve analiz sonuglar1 Tablo 4.21°de gosterilmistir.

Tablo 4.21. Cinsiyet ile olgekler arasindaki bulgular

Cinsiyet N Mean | Std. Deviation t F sig.
i Kadm 133| 42,1353 7,52851| 1,274| 0,332| 0,565
Orgiitsel Baglilik Toplami1

Erkek 126| 40,8968 8,11599

Kadin 133| 10,1128 3,16863| 0,478| 0,114| 0,736
Duygusal Baglilik

Erkek 126 9,9286 3,02305

Kadmn 133| 17,3534 3,75418| 1,874| 1,801| 0,181
Devam Baglilig:

Erkek 126| 16,4206 4,25084

Kadin 133| 14,6692 3,10357| 0,323| 0,540| 0,463
Normatif Baglilik

Erkek 126| 14,5476 2,94376
, Kadmn 133| 17,2406 2,18518| -0,104| 0,304| 0,582
Isgoren Performansi

Erkek 126| 17,2698 2,35087

T testi

Elde edilen verilerin anlamlilik diizeyleri degerlendirildiginde cinsiyet ile 6lgekler

arasinda anlamli farklilik bulunamamistir (p > 0,05).

4.8.1.3. Olgekler ve medeni durum arasindaki bulgular

Calismaya katilan kisilerin medeni durumlar ile orgiitsel baglilik ve isgéren

performansi arasinda t testi uygulanmis ve bulgular asagidaki tabloda verilmistir.

71



Tablo 4.22. Medeni durum ile él¢ekler arasindaki bulgular

GroupsStatistics

Medeni F sig.

durum N Mean Std. Deviation t
. Evli 132 44,4470 6,30075 6,590 11,112| 0,001
Orgiitsel Baglilik Toplam1

Bekar 127| 38,5039 8,12977

Evli 132 10,8409 2,91568 4,495 2,476| 0,117
Duygusal Baglilik

Bekar 127 9,1732 3,05530

Evli 132| 18,1288 3,29331 5,266 | 12,130| 0,001
Devam Baglilig:

Bekar 127| 15,6220 4,31669

Evli 132 15,4773 2,73921 4,916 5,066 | 0,025
Normatif Baglilik

Bekar 127| 13,7087 3,04753
. Evli 132 17,8485 1,96723 4,459 4,114 | 0,044
Isgdren Performansi

Bekar 127| 16,6378 2,38936

T testi

Elde edilen verilerin anlamlilik diizeyleri degerlendirildiginde cinsiyet ile orgiitsel
baglilik toplam puani, devam bagliligi ve normatif baglilik alt boyutlar1 ve isgoren
performansi toplam puani arasinda istatistiksel olarak anlamli farkliliklarin (p<0,001)
oldugu goriilmektedir. Anlamli farkliliklarin evli olanlarin puan ortalamalarinin bekar

olanlara nazaran daha yiiksek olmasindan kaynaklandigi tespit edilmistir.

4.8.1.4. Olgekler ve yas kusaklar: arasindaki bulgular

Hipotezlerimiz dogrultusunda ¢aligmaya katilan kisilerin yas gruplart X ve Y
kusaklaria gore yeniden siniflandirilmistir. Bu baglamda 17 yas alt1 olan 1 kisi, 18 — 24
yas araligindaki 36 kisi, 25 — 29 yas araligindaki 63 kisi ve 30 — 37 yas araligindaki 34
kisi, yani toplamda 134 kisi Y Kusagi altinda; 38 — 45 yas araligindaki 83 kisi, 46 — 52
yas araligindaki 39 kisi ve 52 yas tlizerindeki 3 kisi, yani toplamda 125 kisi X Kusag:
altinda gruplandirilmistir. Yapilan gruplandirmaya gore orgiitsel baglilik puani ve isgdren

performans puan ortalamalar1 agsagida verilmistir.

Tablo 4.23. Yas kusaklarimin ol¢eklerden aldiklar puan ortalamalar

Orgiitsel Baghlik Puan Isgoren Performansi
Kusak N Ortalamasi Puan Ortalamasi
Y Kusagi 134 36,97 16,62
X Kusagi 125 46,44 17,92
Toplam 259 41,53 17,25
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Yas kusaklarinin oOlgeklerden aldiklari puan ortalamalari incelendiginde X
kusaklarinin her iki dlgekten de aldiklar1 puan ortalamalarinin Y kusaklarinin aldiklar:
puan ortalamalarindan yiiksek oldugu tespit edilmistir. Bu bulgular 1sinda hipotez 3 ve

hipotez 4 dogrulanmistir.

Caligmaya katilan kisilerin yaglar1 dogrultusunda yapilan kusak gruplamalar ile
orgiitsel baglilik ve igsgéren performansi arasinda t testi uygulanmis ve bulgular asagidaki

tabloda verilmistir.

Tablo 4.24. Yas kusag ile dlgekler arasindaki bulgular

Yas kusagi N Mean Std. Deviation t F sig.
Orgiitsel Baglilik Y kusagi 134| 36,9701 6,67048 | -12,167| 5,459| 0,020
Toplamu X kusagi 125| 46,4240 5,76175

Y kusagi 134 8,7388 2,98852| -7,649| 5,730| 0,017
Duygusal Baglilik

X kusag 125| 11,4000 2,57782

Y kusagi 134| 14,9627 3,76651| -9,243| 4,434| 0,036
Devam Baglilig:

X kusagi 125| 18,9760 3,17110

Y kusagi 134| 13,2687 3,10024| -8,317| 24,287 | 0,000
Normatif Baglilik

X kusagi 125 16,0480 2,15846
, Y kusagi 134| 16,6269 2,47900| -4,819|15,265| 0,000
Isgdren Performansi

X kusagi 125 17,9280 1,78333

T testi

Elde edilen verilerin anlamlilik diizeyleri degerlendirildiginde Y — X kusaklar ile
Orgiitsel baglilik toplam puani, duygusal baglilik ve devam baglilig1 alt boyutlar arasinda
anlamli (p<0,05); normatif baglilik ve isgéren performansi toplam puanlari arasinda
istatistiksel olarak ileri derecede anlamli farkliliklarin oldugu gériilmektedir (p < 0,001).
Anlaml farkliligin tiim boyutlarda X kusaklarinin aldiklari puanlarin Y kusaklarindan
fazla olmasindan kaynaklandigi tespit edilmistir. Bu bulgular 1s1ginda hipotez 1 ve

hipotez 2 dogrulanmustir.

4.8.1.5. Olcekler ile hizmet siiresi arasindaki bulgular

Calisma kapsamindaki kisilerin c¢alistiklar1 kurumdaki hizmet siireleri agik uglu
soru seklinde soruldugu i¢in birbirine yakin olan hizmet siirelerini ayni kategoriye almak
kosulu ile hizmet siireleri 2 yildan az, 2 — 4 yi1l (4. Y1l hari¢) ve 4 y1l ve lizeri olmak tizere
3 gruba ayrilmugtir. Bu kapsamda tablo 4.25 Incelendiginde calisma kapsamindaki
kisilerin %35,1’inin (n=91) 2 yildan az, %36,3’liniin (n=94) 2 — 4 y1il ve %28,6’smnin
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(n=74) ise 4 yil ve lizerinde calismakta olduklari kurumda hizmet siireleri oldugu
goriilmektedir. Yapilan gruplamadaki kisi sayilari ile alinan puan ortalamalari ile standart

sapmalar agsagidaki tabloda gosterilmistir.

Tablo 4.25. Hizmet siiresi ile dlgekler arasindaki bulgular

N Mean Std. Deviation
Orgiitsel Baglilik Toplam 2 yildan az 91 36,2637 7,05665
Puani 2-4y1l 94 43,0106 6,86348
4 yil ve lizeri 74 46,1351 6,02807
Total 259 41,5328 7,82920
Duygusal Baglilik 2 yildan az 91 8,5495 2,97868
2-4yil 94 10,5957 2,74085
4 yil ve lizeri 74 11,1081 3,00031
Total 259 10,0232 3,09404
Devam Baglilig 2 yildan az 91 14,6484 4,29567
2-4yil 94 17,6915 3,42673
4 yil ve lizeri 74 18,6622 3,03530
Total 259 16,8996 4,02289
Normatif Baglilik 2 yildan az 91 13,0659 3,21387
2-4yil 94 14,7234 2,49905
4 yil ve tizeri 74 16,3649 2,33833
Total 259 14,6100 3,02164
Egéren Performans Puani 2 yildan az 91 16,7143 2,19740
2-4yil 94 17,2021 2,24605
4 yil ve lizeri 74 17,9865 2,19272
Total 259 17,2548 2,26293

Calismaya katilan kisilerin ¢alistiklar1 kurumdaki hizmet siireleri ile oOrgiitsel
baglilik ve iggéren performansi arasindaki iliskinin incelenmesi i¢in tek yonlii varyans
analizi  (Anova) vyapilmistir. Elde edilen verilerin anlamhilik  diizeyleri
degerlendirildiginde ¢aligmaya katilan kisilerin hizmet siireleri ile 6rgiitsel baglilik dlgegi
ve tiim alt boyutlar1 arasinda istatistiksel olarak ileri derecede anlamli (p<0,001), isgéren

performansi arasinda ise istatistiksel olarak anlamli farklar bulunmustur (p<0,05).
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Tablo 4.26. Hizmet siiresi Tukey analizi

Kareler
Toplami Kareler
(Sum of Ortalamasi
Squares) df | (MeanSquare) F Sig.
Orgﬁtsel Gruplar Arasi 4299,163 2 2149,581 47,788 ,000
Baglilik Grup Ici 11515,308 | 256 44,982
Toplam Puani | Total 15814,471| 258
Duygusal Gruplar Arasi 315,560 2 157,780 18,749 ,000
Baglilik Grup Ici 2154,301| 256 8,415
Total 2469,861| 258
Devam Gruplar Arasi 750,035 2 375,018 28,028 ,000
Bagliligi Grup Ici 3425,354| 256 13,380
Total 4175,390| 258
Normatif Gruplar Arasi 446,052 2 223,026 29,899 ,000
Baglilik Grup Ici 1909,562| 256 7,459
Total 2355,614| 258
Egéren Gruplar Arasi 66,464 2 33,232 6,780 ,001
Performans | Grup Ici 1254,717| 256 4,901
Puant Total 1321,181| 258

Hizmet siiresi ile istatistiksel olarak anlamli bulunan farkliliklarin hangi gruplar
arasinda oldugunu gérmek amaciyla (gruplar arast homojenlik testi levene sonucunda
homojenlik tespit edildigi i¢in) Tukey testi yapilmistir. Yapilan testte orgiitsel baglilik
toplam puan1 ve normatif bagliliktaki gruplar arasi farklilasma durumuna bakildiginda
tim gruplar arasinda belirgin farklilasma oldugu goriilmektedir. Duygusal baglilik ve
devam baglilig1 alt boyutlarindaki gruplar aras1 farklilagsma durumu incelendiginde 2
yildan az hizmet siiresi olanlarin 2 — 4 yil ve 4 yil ve ilizeri hizmet siiresi olanlardan
belirgin olarak farklilagtig1 fakat 2 — 4 yil ve 4 y1l ve {lizeri hizmet siiresi olanlar arasinda
belirgin farklilasma olmadig1 tespit edilmistir. Isgdren performans dlgegindeki gruplar
aras1 farklilasma durumuna bakildiginda ise 2 yildan az hizmet siiresi olanlar ile 4 y1l ve
tizeri hizmet siiresi olanlar arasindaki belirgin farklilagmadan kaynaklandigi tespit

edilmistir.

4.8.1.6. Olgekler ile toplam hizmet siireleri arasindaki bulgular

Calisma kapsamindaki kisilerin toplam hizmet siireleri agik u¢lu soru seklinde

soruldugu i¢in birbirine yakin olan toplam hizmet siirelerini ayni kategoriye almak kosulu
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ile toplam hizmet siireleri 5 yildan az, 5 — 15 yil ve 16 yil ve {izeri olmak iizere 3 gruba
ayrilmistir. Tablo 4.27 Incelendiginde %28,6’sinm (n=74) 5 yildan az, %28,2’sinin
(n=73) 5— 15 y1l ve %43,2’sinin (n=112) ise 16 y1l ve lizeri toplam hizmet siiresi oldugu
goriilmektedir. Yapilan gruplamadaki kisi sayilar1 ile alinan puan ortalamalari ile standart

sapmalar asagidaki tabloda gdsterilmistir.

Tablo 4.27. Toplam hizmet siiresi ile ol¢ekler arasindaki bulgular

N Mean Std. Deviation
Orgiitsel Baglilik Toplam 5 yildan az 74 36,2838 6,06251
Puant 5-15yil 73 38,3973 7,02721
16 yil ve {izeri 112 47,0446 5,54813
Total 259 41,5328 7,82920
Duygusal Baglilik 5 yildan az 74 8,6757 2,78503
5-15yil 73 8,9726 3,58613
16 yil ve {izeri 112 11,5982 2,09013
Total 259 10,0232 3,09404
Devam Bagliligi 5 yildan az 74 14,7568 3,83856
5-15yil 73 15,4384 3,68927
16 yil ve {izeri 112 19,2679 2,99544
Total 259 16,8996 4,02289
Normatif Baglilik 5 yildan az 74 12,8514 3,19538
5-15yil 73 13,9863 2,96504
16 yil ve {izeri 112 16,1786 2,00097
Total 259 14,6100 3,02164
is.géren Performansi Puani 5 yildan az 74 16,3243 2,31202
5-15yil 73 17,0959 2,56669
16 yil ve {izeri 112 17,9732 1,73184
Total 259 17,2548 2,26293

Anova analizi

Caligsmaya katilan kisilerin toplam hizmet stireleri ile orgiitsel baglilik ve isgéren
performansi arasindaki iligkinin incelenmesi i¢in tek yonlii varyans analizi (Anova)
yapilmistir. Elde edilen verilerin anlamlilik diizeyleri degerlendirildiginde caligmaya
katilan kisilerin toplam hizmet siireleri ile 6rgiitsel baglilik dlgegi ve tiim alt boyutlart ve
isgoren performansi arasinda istatistiksel olarak ileri derecede anlamli (p<0,001)

farkliliklar goriilmiistiir.
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Tablo 4.28. Toplam hizmet siireleri Games-Howell analizi

Sum of
Squares df MeanSquare F Sig.
Orgiitsel Gruplar arasi 6159,174 2 3079,587 81,652 ,000
Baglilik toplam | Grup igi 9655,297 256 37,716
puani Total 15814,471 258
Duygusal Gruplar arasi 492,780 2 246,390 31,904 ,000
Baglilik Grup ici 1977,081 256 7,723
Total 2469,861 258
Devam Gruplar arasi 1123,831 2 561,916 47,140 ,000
Baghiligi Grup igi 3051,559 256 11,920
Total 4175,390 258
Normatif Gruplar arasi 532,834 2 266,417 37,417 ,000
Baglilik Grup igi 1822,780 256 7,120
Total 2355,614 258
Isgoren Gruplar arasi 123,717 2 61,858 13,224 ,000
Performans Grup ici 1197,465 256 4,678
Puant Total 1321,181 258

**Games — Howell

Toplam hizmet siiresi ile istatistiksel olarak ileri derecede anlamli bulunan
farkliliklarin hangi gruplar arasinda oldugunu gérmek amaciyla (gruplar aras1t homojenlik
testi levene sonucunda homojenlik tespit edilmedigi i¢in) Games — Howell testi
yapilmustir. Yapilan testte orgiitsel baglilik toplam puanit ve normatif baghlik alt
boyutundaki tiim gruplar arasinda anlaml farkliligin oldugu, toplam hizmet siiresinin
artmasiyla alinan puanlarin artti1 tespit edilmistir. Yapilan testte normatif baghlik alt
boyutundaki gruplar arasi farklilasma durumuna bakildiginda tiim gruplar arasinda
belirgin farklilasma oldugu goriilmektedir. Orgiitsel baglilik toplam puani, duygusal
baglilik alt boyutu, devam baglilig1 alt boyutu ve iggéren performansindaki gruplar arasi
farklilasmanin 16 yil ve iizeri toplam hizmet siiresi olanlarin 5 yildan az ve 5 — 15 yil
toplam hizmet siiresi olanlardan belirgin olarak farklilagmasindan kaynaklandigi tespit

edilmistir.

4.8.1.7. Olgekler ve kurum sayisi arasindaki bulgular

Calisma kapsamindaki kisilerin ¢alistiklar1 kurum sayilari agik u¢lu soru seklinde
soruldugu i¢in birbirine yakin olan kurum sayilar1 ayn1 kategoriye almak kosulu ile kurum

sayilart 1.-2.-3. kurum, 4. — 5 ve 6. kurum ve 7. kurum ve {izeri olmak tiizere 3 gruba
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ayrilmistir. Bu kapsamda tablo 4.29 incelendiginde %34,7’sinin (n=90) ilk 3. kurumlari
oldugu, %27,8’inin (n=72) 4-5-6. kurumlari oldugu, %37,5’inin (n=97) ise 7. kurum ve
tizeri oldugu goriilmektedir. Yapilan gruplamadaki kisi sayilar1 ile alinan puan

ortalamalari ile standart sapmalar asagidaki tabloda gosterilmistir.

Tablo 4.29. Kurum sayist ve dlgekler arasindaki bulgular

N Mean Std. Deviation
Orgiitsel Baglilik Toplam Puan1 | 1. - 2. - 3. kurum 90 37,7000 6,35371
4.-5.ve 6. kurum 72 41,8889 7,36102
7. ve tizeri kurum 97 44,8247 7,90044
Total 259 41,5328 7,82920
Duygusal Baglilik 1.-2.-3. kurum 90 8,8444 3,03874
4.-5. ve 6. kurum 72 10,0417 2,99030
7. ve Uzeri kurum 97 11,1031 2,84123
Total 259 10,0232 3,09404
Devam Baglilig: 1.-2.-3. kurum 90 15,3222 3,74114
4.-5. ve 6. kurum 72 17,1111 3,81086
7. ve lizeri kurum 97 18,2062 3,96058
Total 259 16,8996 4,02289
Normatif Baglilik 1.-2.-3. kurum 90 13,5333 2,96875
4.-5. ve 6. kurum 72 14,7361 2,87286
7. ve lizeri kurum 97 15,5155 2,88716
Total 259 14,6100 3,02164
Egéren Performans Puani 1.-2.-3. kurum 90 16,5000 2,45979
4.-5. ve 6. kurum 72 17,3333 1,91363
7. ve uizeri kurum 97 17,8969 2,11879
Total 259 17,2548 2,26293

Calismaya katilan kisilerin ¢alistiklari kurum sayilari ile 6rgiitsel baglilik ve isgdren
performansi arasindaki iliskinin incelenmesi ic¢in tek yonlii varyans analizi (Anova)
yapilmistir. Elde edilen verilerin anlamlilik diizeyleri degerlendirildiginde ¢alismaya
katilan kisilerin ¢alistiklar1 toplam kurum sayisi ile orgiitsel baghilik 6lgegi ve tiim alt
boyutlar1 ve igsgdren performansi arasinda istatistiksel olarak ileri derecede anlamli

(p<0,001) farkliliklar goriilmiistiir.
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Tablo 4.30. Kurum sayust Tukey analizi

Sum of
Squares df MeanSquare F Sig.
Orgiitsel Gruplar arasi 2382,439 2 1191,220 22,703 ,000
Baglilik Grup i¢i 13432,032 256 52,469
Toplam Puan1 | Total 15814,471 258
Duygusal Gruplar arasi 238,195 2 119,097 13,662 ,000
Baglilik Grup ici 2231,666 256 8,717
Total 2469,861 258
Devam Gruplar arasi 392,747 2 196,374 13,290 ,000
Baghiligi Grup igi 3782,643 256 14,776
Total 4175,390 258
Normatif Gruplar arast 185,001 2 92,500 10,909 ,000
Baglilik Grup igi 2170,613 256 8,479
Total 2355,614 258
Isgoren Gruplar arasi 91,712 2 45,856 9,548 ,000
Performansi Grup ici 1229,469 256 4,803
Total 1321,181 258

Tukey

Calistiklart kurum sayilart ile istatistiksel olarak ileri derecede anlamli bulunan
farkliliklarin hangi gruplar arasinda oldugunu gérmek amaciyla (gruplar aras1t homojenlik
testi levene sonucunda homojenlik tespit edildigi i¢cin) Tukey testi yapilmistir. Yapilan
testte orgiitsel baglilik toplam puanindaki tiim gruplar arasinda anlamli farkliligin oldugu,
caligilan kurum sayisinin artmasiyla alinan puanlarin arttig tespit edilmistir. Yapilan
testte Orgiitsel baghilik toplam puanindaki gruplar arasi farklilasma durumuna
bakildiginda tiim gruplar arasinda belirgin farklilasma oldugu goriilmektedir. Duygusal,
devam ve normatif baglilik alt boyutu ve isgoren performansindaki gruplar arasi
farklilagma incelendiginde 1.-2.-3. kurumu olanlarin diger gruplardan belirgin olarak
farklilagtig1 ancak 4.-5.-6. kurumda olanlarla 7. ve iizeri kurumda olanlar arasinda

herhangi bir farklilasma olmadig tespit edilmistir.

4.8.1.8. Olgekler ve gelir durumu arasindaki bulgular

Calisma kapsamindaki kisilerin gelir durumlarina ait frekans incelendiginde
homojen dagilim olmadigr i¢in saglikli ¢iktilar elde edebilmek i¢in gelir durumunun

homojen bir yapiya daha yakin olmasi i¢in 2000 TL alt1 ve 2000 TL iistii olmak {izere
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yeniden gruplandirilmistir. Yapilan yeniden gruplandirma ile orgiitsel baglilik ve isgdren

performansi arasindaki iliskinin tespit edilmesi icin t testi uygulandi.

Tablo 4.31. Gelir durumu ile él¢ekler arasindaki bulgular

Std. F sig.
N Mean Deviation t

Orgiitsel Baglilik toplam | 2000 TL alt: 164 | 40,4024 7,85429| -3,104 1,116| 0,292

Puant 2000 TL distii 95| 43,4842 7,42890

Duygusal Baglilik 2000 TL alt1 164| 09,6098 3,16715| -2,864 4,125| 0,043
2000 TL {istii 95| 10,7368 2,84048

Devam Baglilig 2000 TL alt1 164 | 16,6524 4,06027 -1,301 0,021| 0,884
2000 TL {istii 95| 17,3263 3,94225

Normatif Baglilik 2000 TL alt1 164 | 14,1402 3,14650 | -3,352 7,514| 0,007
2000 TL {istii 95| 154211 2,61574

Isgoren Performansi 2000 TL alt1 164 | 16,9817 2,26868 -2,580 1,519 0,219
2000 TL {istii 95| 17,7263 2,18526

T testi

Caligsma kapsaminda elde edilen verilerin anlamlilik diizeyleri degerlendirildiginde
gelir durumlari ile orgiitsel baglilik 6lgeginin duygusal baglilik ve normatif baglilik alt
boyutu arasinda istatistiksel olarak anlamli iligskinin oldugu (p<0,05) gortlmiistiir. Gelir
diizeyi arttikga duygusal ve normatif bagliligin arttifi sOylenebilir. Gelir diizeyi ile
orgiitsel baglilik toplam puani, devam bagliligi ve isgdren performans: arasinda ise

herhangi bir anlamli farklilik bulunamamaistir (p>0,05).

4.8.1.9. Olgekler ve egitim durumu arasindaki bulgular

Egitim durumu dagilimmin homojen olmamasindan kaynakli egitim durumu
parametresiyle yapilacak analizlerin saglikli olmayacag: diislincesiyle yeniden gruplama
yapilmis daha homojen bir yap1 elde edilmeye ¢alisilmistir. Bu kapsamda yiiksek lisans
mezunu olan grupta 7 kisinin olmasi sebebiyle bahse konu grup kendisine en yakin olan
lisans grubu ile birlestirilmistir. Egitim durumu {izerinde yapilan yeni gruplandirmada
calisma kapsamindaki kisilerin %30,1’inin (n=78) lise mezunu, %24,3’liniin (n=63)
Onlisans mezunu ve %45,6’sinin (n=118) ise lisans ve lisansiistii bir programdan mezun
olduklar1 goriilmektedir. Yapilan gruplamadaki kisi sayilari ile alinan puan ortalamalari

ile standart sapmalar asagidaki tabloda gosterilmistir.
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Tablo 4.32. Egitim durumu ile dl¢ekler arasindaki bulgular

N Mean Std. Deviation
Orgiitsel Baglilik Toplam Puan1 | Lise 78 41,4103 6,99617
On Lisans 63 42,1746 8,47680
Lisans-Yiikseklisans 118 41,2712 8,03588
Total 259 41,5328 7,82920
Duygusal Baglilik Lise 78 9,9359 3,26071
On Lisans 63 10,2540 2,95104
Lisans-Yiikseklisans 118 9,9576 3,07567
Total 259 10,0232 3,09404
Devam Baglilig Lise 78 16,8846 3,88464
On Lisans 63 17,2857 4,12478
Lisans-Yiikseklisans 118 16,7034 4,07685
Total 259 16,8996 4,02289
Normatif Baglilik Lise 78 14,5897 2,89395
On Lisans 63 14,6349 3,44216
Lisans-Yiikseklisans 118 14,6102 2,88833
Total 259 14,6100 3,02164
Egéren Performans Puani Lise 78 17,2436 2,54918
On Lisans 63 17,0952 2,53183
Lisans-Yiikseklisans 118 17,3475 1,89636
Total 259 17,2548 2,26293

Calismaya katilan kisilerin egitim durumlan ile orgiitsel baglilik ve isgdren
performansi arasindaki iliskinin incelenmesi ic¢in tek yonlii varyans analizi (Anova)

yapilmistir.

Elde edilen verilerin anlamlilik diizeyleri degerlendirildiginde ¢aligmaya katilan
kisilerin egitim durumlar ile orgiitsel baglhlik 6lgegi ve tiim alt boyutlar1 ve iggdren

performansi arasinda istatistiksel olarak anlamli farkliliklar bulunamamastir (p>0,05).
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Tablo 4.33. Egitim durumlart Anova testi

Sum of
Squares df MeanSquare F Sig.
Orgiitsel toplam BetweenGroups 35,198 2 17,599 ,286 ,752
faktor sonrasi WithinGroups 15779,273 256 61,638
Total 15814,471 258
Duygusal faktor BetweenGroups 4,457 2 2,228 ,231 7194
sonrasi WithinGroups 2465,404 256 9,630
Total 2469,861 258
Devamlilik faktor BetweenGroups 13,953 2 6,976 429 ,652
sonrasi WithinGroups 4161,437 256 16,256
Total 4175,390 258
Normatif faktor BetweenGroups ,071 2 ,036 ,004 ,996
sonrasi WithinGroups 2355,543 256 9,201
Total 2355,614 258
Perf toplam BetweenGroups 2,627 2 1,313 ,255 775
WithinGroups 1318,555 256 5,151
Total 1321,181 258

Anova testi

Egitim seviyesinin artmasi ile Olcekler arasinda bir iligki olmamasi, otelcilikte
calisanlarin 6nemli bir kisminin mesleklerinde akademik egitime ihtiya¢ duymamalariyla
aciklanabilir. Belli alanlar haricinde akademik egitim bilgisine ve becerisine ihtiyag
duyulmamaktadir. Ayrica bu meslek gruplar1 icin akademik egitim veren egitim
kurumlart da smirhdir. Bu meslek gruplart icin daha ¢ok sertifika programlar
uygulanmaktadir. Cogu da vasifl isler olarak goriilmez. Bu calismada gecen meslek
gruplarinin ¢cogu egitimle degil tecriibeyle yliriitiilen mesleklerdir. Bu gibi nedenlerden

dolay1 egitim seviyesi ile 6l¢ekler arasinda iliski kurulamamasi olagan bir sonugtur.

4.8.2. 1Iki 6lcek arasindaki korelasyon analizine iliskin bulgular

Calismada kullanilan o6lcekler arasindaki iligkinin belirlenmesi i¢in Pearson

korelasyon analizi yapilmstir. Ilgili analiz tablo 4.34’te belirtilmistir.
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Tablo 4.34: ki 6l¢ek arasindaki korelasyon analizine iliskin bulgular

Orgiitsel

Baglilik Isgoren

Toplam Duygusal Devam Normatif | Performans

Puani Baglilik Baglilig Baglilik Puani

Orgiitsel PearsonCorrelation 1 ,765 ,819 717 429
Baglilik Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000
Toplam Puam
Duygusal PearsonCorrelation ,765 1 431 ,384 ,306
Baglilik Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000
Devam PearsonCorrelation ,819 431 1 ,349 ,268
Bagliligi Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000
Normatif PearsonCorrelation 717 ,384 ,349 1 442
Baglilik Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000
Isgoren PearsonCorrelation 429 ,306 ,268 442 1
Performans Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000
Puani

Caligmaya katilan kisilerin orgiitsel baglilik 6lgegi, tiim alt boyutlar1 ve isgdren
performansi parametrelerinin hepsinin arasinda istatistiksel olarak ileri derecede anlaml
(p<0,001) pozitif yonde bir iliski bulunmustur. Orgiitsel baglhlik arttikga isgdren

performansinin arttig1 tespit edilmistir.

4.9. Sonuc¢

Hizla degisen giiniimiiz kosullarina uyum saglayabilmek igin Orgiitlerin
isgorenlerine gereken onemi gostermeleri ve kusak farkliliklarini gbéz oOniine alarak
bilingli hareket etmeleri gerekmektedir. Bu ¢alisma, kusaklar arasinda orgiitsel baglilik
ve performans diizeyleri arasinda bir fark oldugunu gostermek ve orgiitlerin bu konuya

dikkatini ¢ekmek amaciyla hazirlanmistir.

Orgiitlerin faaliyetlerini etkin ve siirdiiriilebilir bir sekilde devam ettirebilmesi i¢in
en 6nemli unsurlardan biri, 6rgiitiine baglilik diizeyi yiiksek olan iggorenlerdir. Yiiksek
orgiitsel baglilik sergileyen igsgérenler bulunduklar1 orgiitiin hedeflerine ulagsmasi i¢in

fazladan ¢aba sarf etmeye hazir ve orgiitte kalmaya istekli isgorenlerdir.

Performans diizeyi yiiksek isgdrenler ise Orgiitlerin basarili olmasimi dogrudan
etkileyen bir unsur olarak karsimiza c¢ikmaktadir. Performans degerlendirmesi ve

yonetimi orgiitlerin agirlik verdigi bir konu olmustur.
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Arastirma sonuclarma gore cinsiyet farklili§i, turizm sektoriindeki otel
isletmelerinde gorev ve sorumluluklarin istlenilmesinde oncelik degildir; kadin ve
erkeklere esit firsatlar sunulmustur. Bu nedenle degerlendirme neticesinde isgéren

performansinda kadin erkek farkliligina rastlanmamastir.

Calisanlardan evli olanlar bekar olanlara nazaran isletmelerde is ve isleyisi daha
cok benimsedikleri goriiliir. Isletmelerde calisan evli calisanlar daha c¢ok baglilik
gostermektedir. Is siirekliliginde, sorumlulukta ve kuruma baglilikta yiiksek degerler
yakalamis olan evli calisanlar bu bagliliklarinin da farkindadir. Evli bireylerin
gecindirmek zorunda olduklar1 bir ailelerinin olmasi bu sonucu belirleyen en biiyiik
etkendir. Diger yandan evli bireylerin ailelerinden dolay1 sorumluluk ve aidiyet duygulari

gelismistir. Bu duygular kurumlarinda is ve isleyis siirecine de yansimistir.

Orgiitsek baghlik degerlendirmesinde X kusag iiyelerinin drgiitsel bagliliklarinin
Y kusagi iiyelerinden daha fazla oldugu goriilmektedir. Bu gruptaki bireylerin igletmeyi
ve isi sahiplenmeleri, onu gelistirmek i¢in gayret etmeleri farkli nedenlere baglanabilir.
Bu yas grubundaki bireylerin uzun yillar bu isi yaptiklar1 diisiiniiliirse bir alismislik s6z
konusu olabilir. Diger taraftan bu bireylerin evli olmalar1 ve bir aileyi gegindirmek
zorunda olmalar1 da yliksek ihtimaldir. Yiiksek yas grubunda olanlarin farkli islere
yonelmesi, yeni is aramalari, farkli i gruplarinda maceraya kalkismalar1 daha zordur.
Geng olanlarin yeni arayislara girmek, yeni is tecriibeleri edinmek istemeleri daha yiiksek
bir ihtimaldir. Bu durum her iki yas grubunun da ise bagliligini1 etkiler. Yas ilerledikce
olgunlagan birey, ¢alisma ortamina, is arkadaslarina ve isine iyice alisir ve onlar
sahiplenir. Bu durum sonucu X kusagi iiyelerinin lehine etkileyen bir diger neden olarak

goriilebilir.

Orgiite bagllikta, is ve isleyisi sahiplenmede ve ise devam etmede istikrarli
goriilen X kusagi iiyeleri, isletmelerin misyonuna hizmet etme noktasinda oldukea istekli
ve verimli goriilmektedir. Bu grup yine sorumluluklarini bilen ve kendilerinin de farkinda
bireylerden olusmaktadir. Yas ilerledikce bireyin duygusallasmasi da sonucu Y kusagi

iyelerinin lehine ¢evirmistir.

Ayni is1 uzun yillar siirdiiren bireyler islerini ve isletmeyi sahiplenmektedir. Uzun
yillar boyunca ise harcanan emek de Y kusagi liyelerinin isletmeyi sahiplenmesinde etkili

olmustur. Yillar gegtikce is, isleyis ve kurum kiiltiiriinii benimseyen bireyler kendilerini
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isletmenin etkin bir pargasi olarak gorebilir. Bu durum olduk¢a dogaldir. Isletmede
tecriibeli olan bireyler i doyumunu da yasadiklar siirece isletmenin gelecegine yon
verebilirler. Hizmet siiresinin fazla olmasi bireylerin o isletmenin bir ¢alisan1 olmaktan
mutlu olduklarini gosterir. Is doyumu, is giivenligi, arkadas ortam1 gibi etkenler ¢alisma
stiresine ve kurum kiiltiiriiniin yasatilmasina olumlu etki eder. Bu nedenle ¢alisanlarinin
uzun yillar boyunca memnun oldugu isletmeler, misyonlarini gergeklestirmede ve
sunduklar1 hizmet kalitesinde oldukca basarilidir. Bu baglamda hizmet siiresi arttikca

baglilik ve performans artar.

Orgiitsel baglilik dlgeginde ve alt basliklarinda anlamli farklilik goriilmesi hizmet
sliresinin artmasiyla birlikte ise bagliligin arttigini isaret etmektedir. Bireyin bir meslek
grubunda uzun yillar ¢aligmasi gerekli tecriibeyi edinmesini saglar. Bu durum bireyin
isine bagliligini olumlu etkiler. Diger yandan zaman ve yas ilerledikge bir iste uzmanlagan
birey, yeni bir igi 6grenmeyi ve gelistirmeyi géze alamayabilir. Bu durumda da kendi
isinden baska bir sey yagamayacagina inanir. isletme degistirmis olsa da meslek degisimi
yapilmamasinin altinda yatan neden de budur. Tecriibe, is bulmada olduk¢a dnemli bir
etkendir. Bireyin is tecriibesini arttirmast meslegini farkli isletmelerde devam ettirmesine
ve ge¢imini saglamasina firsat verir. Bireyin igini devam ettirmesi, isiyle arasindaki bag

ve isine kars1 sorumluluk hissetmesi is tecriibesinin geregidir.

Calisilan kurum sayisindaki artis orgiitsel bagliligi olumsuz etkilemektedir. Turizm
sektoriinlin mevsimsel isleyisi, calisanlarin ki aylarinda ve yaz aylarinda farkh
isletmelerde ¢aligmalarina neden olmaktadir. Bu nedenle kendini mevsimlik gegici
calisan olarak goren birey, kurum kiiltiiriinii benimsemekte ve baglilikta zorlanabilir.
Diger yandan bireyin isine duydugu saygida, gorev ve sorumluluk bilincinde degisiklik

goriilmez.

Gelir seviyesinin yliksek olusu veya artmasi1 duygusal ve normatif baglilik gibi alt
gruplarda etkili olmustur. Bireyin gelir seviyesi sorumluluk duygusunu etkilemistir.
Gelirle is doyumu arasindaki olumlu bir iliski vardir. Is doyumunu etkileyen en énemli
etkenlerden biri olan gelir, bireyin sorumluluklarini yerine getirmesinde ve is

performansinda etkili olmaktadir.

Egitim seviyesinin artmasi ile dlcekler arasinda bir iliski olmamasi, otelcilikte

calisanlarin 6nemli bir kisminin mesleklerinde akademik egitime ihtiya¢ duymamalariyla
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aciklanabilir. Belli alanlar haricinde akademik egitim bilgisine ve becerisine ihtiyag
duyulmamaktadir. Ayrica bu meslek gruplari i¢in akademik egitim veren egitim
kurumlar1 da siirhidir. Bu meslek gruplart i¢in daha cok sertifika programlari
uygulanmaktadir. Cogu da vasifh isler olarak goriilmez. Bu calismada gecen meslek
gruplariin ¢ogu egitimle degil tecriibeyle yiiriitiilen mesleklerdir. Bu gibi nedenlerden

dolay1 egitim seviyesi ile 6l¢ekler arasinda iliski kurulamamasi olagan bir sonugtur.

Orgiitler hali hazirda X ve Y kusaklar iiyelerinden olusan isgdrenlere sahipken
yakin tarihte Z kusagi iiyeleri de is hayatina girecek ve kusak yonetimi konusu yakin
tarihte daha da 6nemli bir konu haline gelecektir. Isten beklentileri, hayata bakis agilar,
ise gosterdikleri dnem ve teknoloji ile iliskileri farklilik gdsteren isgdrenlerin orgiitsel
baglilik ve performanslarinin da farkli olacag: bilinciyle hareket eden Orgiitler, kusak
farkliliklarint dogru ve verimli bir sekilde yonetebilirlerse bu farkliliklar sayesinde
rakipleri arasinda 6ne gegebilir ve teknolojinin de yardimiyla is siireclerinde iyilestirmeye

gidebileceklerdir.

86



5. KAYNAKCA

Agirbas, 1., Celik, Y., & Buyikkayik¢, H. (2005). Motivasyon Araglari ve is Tatmini: Sosyal
Sigortalar Kurumu Baskanligi Hastane Bashekim Yardimcilari Uzerinde Bir Arastirma.

Hacettepe Saglik idaresi Dergisi, Cilt:8 Sayi:3, 326-350.

Aka, B. (2008). Bebek Patlamasi, X ve Y Kusagi Yoneticilerin Orgiitsel Baglilik Diizeylerinin Kamu
ve Ozel Sektér Farkliliklarina Gére incelenmesi: Bir Arastirma. Siileyman Demirel

Universitesi Vizyoner Dergisi Cilt:9 Sayi:20, 118-135.

Alp, G. (2016). Konaklama isletmelerinde Calisanlarin Streslerinin Bireysel Performanslari
Uzerindeki Etkilerinin incelenmesi: Bes Yildizli Otel isletmelerinde Uygulama. Akdeniz
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Turizm Isletmeciligi ve Otelcilik Ana Bilim Dali

Yiiksek Lisans Tezi. Antalya.
Argon, T., & Eren, A. (2004). insan Kaynaklari Yénetimi. Ankara: Nobel.

Avolio, B. J., Weichun, Z., William, K., & Puja, B. (2004). Transformational Leadership and
Organizational Commitment: Mediating Role of Psychological Empowerment and
Moderating Role of Structural Distance. Journal of Organizational Behaviour Vol: 25,

951-968.

Aygenoglu, K. (2015). X ve Y Kusaklarinin Kurumasal is Hayatinda insan Kaynagi Acisindan

Stratejik Yonetimi. Yiiksek Lisans Tezi. istanbul.
Balay, R. (2000). Yénetici ve Ogretmenlerde Orgiitsel Baghlik. Ankara: Nobel Yayin Dagitim.
Balci, A. (2005). Sosyal Bilimlerde Arastirma. Ankara: Pegema Yayincilik.
Barutcugil, i. (2002). Performans Yénetimi. istanbul: Kariyer Yayincilik.

Batur, Z. H., & Eksili, N. (2014). Kusaklarin Degisen Yizli ve Y Kusagi ile Ortaya Cikan Yeni Calisma
Tarzi: Mobil Yakalilar. Siileyman Demirel Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi

Sayi:19, 165-183.

Bayram, L. (2005). Yonetimde Yeni Bir Paradigma: Orgiitsel Baglilk. Sayistay Dergisi Cilt: 16 Sayi:
59,125-139.

Baysal, A., & Paksoy, M. (1999). Meslege ve Orgiite Baglihgin Cok Yonlii incelenmesinde Meyer-
Allen Modeli. I.U. isletme Fakiiltesi Dergisi, Cilt: 28, Sayi: 1, 7-15.

87



Becker, H. S. (1960). Notes on the Concept of Commitment. American Journal of Sociology, Vol.

66, No. 1 ,32-40.

Begley, T. M., & Czajka, J. M. (1993). Panel Analysis of the Moderating Effects of Commitment
on Job Satisfaction, Intent to Quit, and Health Following Organizational Change. Journal

of Applied Psychology, Volume: 78 (4), 552-556.

Berberoglu, G. N., Besler, S., & Tonus, H. Z. (1998). Orgiit Kiiltiirii: Anadolu Universitesi iktisadi
ve idari Bilimler Fakiiltesi Orgiit Kiiltiirii Arastirmasi. Anadolu Universitesi I.i.B.F. Dergisi

Cilt:14, Sayi:1-2, 29-52.
Bingdl, D. (2010). insan Kaynaklari Yénetimi. istanbul: Beta Yayinlari.

Bozkurt, O., & Bozkurt, i. (2008). is Tatminini Etkileyen isletme ici Faktérlerin Egitim Sektori
Acisindan Degerlendirilmesie Yénelik Bir Alan Arastirmasi. Dogus Universitesi Dergisi

Sayi:9, 1-18.

Brealey, R. A., Myers, S. C., & Marcus, A. J. (2001). Fundamentals of Corporate Finance (8 b.).
New York: McGraw-Hill Education. Aralik 28, 2018 tarihinde
https://www.academia.edu/34112475/Brealey_Myers_Marcus_Fundamentals_of Cor

porate_Finance_8th_Edition adresinden alindi

Brockner, J., Tyler, T. R., & Cooper-Schneider, R. (1992). The Influence of Prior Commitment to
an Institution on Reactions to Perceived Unfairness: The Higher They Are, The Harder

They Fall. Administrative Science Quarterly, Vol: 37.

Buchanan, B. (1974). Building Organizational Commitment: The Socialization of Managers in

Work Organizations. Administrative Science Quarterly, Vol. 19, No. 4, 533-546.

Bulut, M. (2003). Orgiitsel Baghlik: Tirk Silahli Kuvvetlerinde Yapilan Bir Arastirma.

Yayinlanmamus Yiiksek Lisans Tezi, Celal Bayar Universitesi. Manisa.

Bulut, Z. A. (2004). isletmelerde Performans Degerlendirme Calismalari ve Uygulanan
Yontemler. Mevzuat  Dergisi  Sayi:79. Arahk 19, 2018 tarihinde
https://www.mevzuatdergisi.com/2004/07a/05.htm adresinden alindi

Cemaloglu, N. (2007). Orgiitlerin Kaginilmaz Sorunu: Yildirma. bilig Tiirk Diinyasi Sosyal Bilimler
Dergisi 42, 111-126.

88



Ceylan, A., & Ozbal, S. (2008). Ozdeslesme Yoluyla Sadakat Olusturma Uzerine Universite
Mezunlari Arasinda Yapilan Bir Calisma. Cumhuriyet Universitesi iktisadi ve idari Bilimler

Dergisi Cilt:9, Say::1, 81-110.

Costley, D. L., & Todd, R. (1991). Human Relations in Organizations. New York: West Publishing

Company.

Celen, O., Cihangiroglu, N., Teke, A., & Ozata, M. (2015). Mesleki Bagllk ile Orgiitsel Baglilik
Arasindaki iliskinin Analizi. Giilhane Tip Dergisi, 367-372.

Cetin, M. O. (2004). Orgiitsel Vatandaslik Davranisi. Ankara.

Col, G. (2004). Orgiitsel Baglihk ve Benzer Kavramlarla iliskisi. Endiistri iliskileri ve insan
Kaynaklari Dergisi Cilt:6 Sayi:2 , 4-11.

Col, G. (2008). Algilanan Giiglendirmenin isgéren Performansi Uzerine Etkileri. Dogus

Universitesi Dergisi, 9(1), 35-46.

Colli, E. F., & Summak, M. E. (2010). Orgiitsel iletisimin Orgiitsel Bagliliga Etkisi: Konya'da
Bulunan Mali Misavir Calisanlari Uzerine Bir Arastirma. Selcuk Universitesi Sosyal

Bilimler Meslek Yiiksek Okulu Dergisi, 273-288.

Decotiis, T. A., & Summers, T. P. (1987). A Path Analysis Of A Model Of The Antecedents and

Consequences of Organizational Commitment. Human Relations Vol: 40 N: 7, 445-470.

Denegli, C., & Denegli, S. (2015). Nabza Gore Serbet, Kusaga Gore Etkinlik: Eglencenin

Pazarlamasi ve Kusaklar.
Dinger, 0. (1992). Stratejik Yénetim ve Isletme Politikasi. istanbul.

Erden Ayhiin, S. (2013). Kusaklar Arasindaki Farkhliklar ve Orgiitsel Yansimalari. Ekonomi ve

Yénetim Arastirmalari Dergisi / Cilt 2 / Sayi 1.

Erdogan, i. (1991). isletmelerde Personel Seg¢imi ve Basari Dederleme Teknikleri. istanbul:

istanbul Universitesi isletme Fakdiltesi Yayin No:248.
Eren, E. (2000). Orgiitsel Davranis ve Yénetim Psikolojisi. istanbul: Beta Yayincilik.

Ergun, T. (1975). Uluslararasi Orgiitlerde Baglilik Kavrami. TODAIE Amme idaresi Dergisi, Cilt: 8,
Sayi: 4,97-106.

Etzioni, A. (1961). A Comparative Analysis of Complex Organizations. New York: The Free Press.

89



Giil, H. (2002). Orgiitsel Baghlik Yaklasimlarinin Mukayesesi ve Degerlendirmesi. Ege Academic
Review, Vol.2, Issue 1, 37-56.

Giil, H., & ince, M. (2005). Yénetimde Yeni Bir Paradigma: Orgiitsel Bagllik. Konya: Cizgi Kitabevi.

Gil, H., & ince, M. (2014). Etik Liderlik ve Orgiitsel Adalet Arasindaki iliskiler Uzerine Bir
Arastirma. Nigde Universitesi [IBF Dergisi, 127-150. Aralhk 17, 2018 tarihinde
http://dergipark.gov.tr/niguiibfd/issue/19755/211486 adresinden alindi

Giindogan, T. (2009). Orgiitsel Baglilik: Tiirkiye Cumhuriyet Merkez Bankasi Uygulamasi. Tiirkiye

Cumhuriyet Merkez Bankasi insan Kaynaklari Genel Miidiirlii§ii Uzmanlik Yeterlilik Tezi.

Giizelaydin, A. (2016). Calisan Yetiskinlerde Disleksi - is Performansi iliskisi: Calisanlar Uzerine

Ornek inceleme. Nisantasi Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii. istanbul.

Hammill, G. (Winter / Spring 2005). Mixing and Managing Four Genereations of Employees. FDU

Magazine.
Handy, C. (1993). Understanding the Organizations. London: Penguin Books.

Helvaci, M. A. (2002). Performans Yénetimi Siirecinde Performans Degerlendirmenin Onemi.

Ankara Universitesi Egitim Bilimleri Fakiiltesi Dergisi, Cilt:35 Sayi:1-2, 155-169.

ince, M. (2005). Degisim Olgusu ve Orgiitlerde insan Kaynaklari Yénetiminin Degisen

Fonksiyonlari. Selcuk Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi Sayi:14, 319-339.

izmirlioglu, K. (2008). Konumlandirmada Kusak Analizi Yardimiyla Tiiketici Algilarinin Tespiti:
Tiirk Otomotiv Sektdriinde Bir Uygulama. Mugla Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii

Isletme Anabilim Dali Yiiksek Lisans Tezi. Mug|a.

Joshi, A., Dencker, J. C.,, & Franz, G. (2011). Generations in Organizations. Research in

Organizational Behavior, 177-205.

Kabadayi, E. T. (2002). isletmelerdeki Uretim Performans Olgiitlerinin Gelisimi, Ozellikleri ve

Surekli lyilestirme ile iliskisi. Dogus Universitesi Dergisi No:6, 61-75.

Karayel, M. (2016). Orgiitsel Destek, Lider Destegi ve Sosyal Destegin is Performansina Etkisinde
Lider-Uye Etkilesiminin Aracilik Rolii: Yerel Yonetimler Ornegi. Tiirk Hava Kurumu
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii isletme Anabilim Dali isletme Programi Yiiksek

Lisans Tezi. Ankara.

90



Kas, L. (2012). Herzberg'in i¢sel ve Dissal Motivasyon Etmenleri ile isgérenlerin Orgiitsel
Bagliliklari Arasindaki iliski: Belek'teki Bes Yildizli Otel isletmelerinde Bir Uygulama. Gazi
Universitesi Egitim Bilimleri Enstitiisii Turizm Isletmeciligi EGitim Anabilim Dali Yiiksek

Lisans Tezi. Ankara.

Kaya, O. (2007). Orgiitsel Baglihk: Emniiyet Genel Mudiirligii Merkez Biriminde Bir Uygulama.

Yiiksek Lisans Tezi. Ankara.

Kilkis, i. (2013). is Saghgi ve Giivenligi'nde Yeni Dénem: 6331 Sayili is Saghgi ve Giivenligi Kanunu
(ISGK). "is, Gii¢" Endiistri lliskileri ve Insan Kaynaklari Dergisi ISSN1303-2860 Cilt:15
Sayi:1,17-41.

Kirel, C. (1999). Esnek Calisma Saatleri Uygulamalarinda Cinsiyet, is Tatmini ve is Baghhg iliskisi.
istanbul Universitesi isletme Fakiiltesi Dergisi C:28 Sayi:2 , 115-136.

Meyer, J. P., & Allen, N. (1984). Testing the "Side-Bet Theory" of Organizational Commitment:
Some Methodological Considerations. Journal of Applied Psychology, Vol: 69, No: 3, 372-
378.

Meyer, J. P., & Allen, N. (1991). A Tree-Component Model Conceptualization of Organizational

Commitment. Human Resource Management Review, Vol: 1, 67-68.

Meyer, J. P., & Allen, N. A. (1997). Commitment in the Workplace: Theory, Research and

Application. Sage Publishing, Volume: 2.
Mitchell, B. (2005). Understanding and Managing Different Generations. Achieve Solutions.

Mowday, R.T., & Steers, R. M. (1979). The Measurement of Organizational Commitment. Journal

of Vocational Behavior, Vol: 14, 224-247.

Miicevher, M. H. (2015). X ve Y Kusaginin Birbirlerine Karsi Ozellik ve Etkilesim Algilari: SDU
Ornegi. Siileyman Demirel Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii isletme Anabilim Dali

Yiiksek Lisans Tezi.

Oran, F. C., Bilir Giler, S., & Bilir, P. (2016). is Motivasyonunun Orgiitsel Bagliiga Olan Etkinin
incelenmesi: Sultangazi/istanbul ilkégretim Okullarinda Bir Arastirma. Mustafa Kemal

Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi Vol:13, Issue:35, 236-252.

O'Reilly, C. A., & Chatman, J. (1986). Organizational Commitment and Psychological Attachment:
The Effects on Compliance, Identification and Internalization on Prosocial Behavior.

Journal of Applied Psychology Vol:71 (3), 492-499.

91



Oriici, E., & Kdseoglu, M. A. (2003). isletmelerde isgéren Performansini Degerlendirme. Ankara:

Gazi Kitabevi.

Ozdemir, H. O. (2007). Calisanlarin Kurumsal Sosyal Sorumluluk Algilamalarinin Ozrgiitsel
Ozdeslesme, Orgiitsel Baghlik ve is Tatminine Etkisi: Opet Calisanlarina Yénelik
Uygulama. Marmara Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii iletisim Bilimleri Anabilim Dali

Halkla iliskiler Bilim Dali Doktora Tezi. istanbul.

Ozdemir, S. (1995). Egitimde Verimlilik ve Toplam Kalite Yénetimi. Egitim Yénetimi Cilt:1, Sayi:3,
377-388.

Ozdevecioglu, M. (2003). Algilanan Orgiitsel Destek ile Orgiitsel Baglilik Arasindaki iliskilerin
Belirlenmesine Yénelik Bir Arastirma. Dokuz Eyliil Universitesi I.I.B.F. Dergisi Cilt:18,

Sayi:2, 113-130.

Palmer, M., & Winters, K. T. (1993). insan Kaynaklari (Fundamentals of Human Resources).

istanbul: Rota Yayin Tanitim.

Pasaoglu, D., & Tekeli, S. (2012). Turkiye'de Banka Calisanlarinin Performansini Etkileyen
Faktorler: Eskisehir ili Kamu ve Ozel Banka Ornegi. Organizasyon ve Yénetim Bilimleri

Dergisi, 177-189.

Randall, D. M. (1987). Commitment and the Organization: The Organization Man Revisited. The

Academy of Management Review, Volume 12, No:3, 460-471.

Reeves, T. C., & Oh, E. (2008). Generational Differences and the Integration of Technology in
Learning, Instruction and Performance. J. M. Spector, M. D. Merrill, J. Van Merrienboer,

& M. P. Driscoll (Di). icinde New York: Taylor & Francis Group.
Sabuncuoglu, Z. (2000). insan Kaynaklari Yénetimi. Bursa: Ezgi Kitabevi.
Sabuncuoglu, Z., & Tokol, T. (2001). isletme. Bursa: Ezgi Yayinlari.

Sagie, A. (1998). Employee Absenteeism, Organizational Commitment, and Job Satisfaction:

Another Look. Journal of Vocational Behavior Volume:52, 156-171.

Saldamli, A. (2009). isletmelerde Orgiitsel Baglilik ve isgéren Performansi. Ankara: Detay
Yayincilik.

Sarikaya, N. (2003). Toplam Kalite Yénetimi. Sakarya: Sakarya Kitabeuvi.

92



Saruhan, S. C., & Yildiz, M. L. (2012). insan Kaynaklari Yénetimi Teori ve Uygulama. istanbul: Beta

Yayinlari.

Sever isgcimen, D. (2012). Y Kusagi Calisanlarinin is Yasamindan Beklentilerinin Karsilanma Diizeyi
ile Kurumsal Baglilik Arasindaki iliski ve Bir Ornek Uygulama. Bahcesehir Universitesi

Sosyal Bilimler Enstitiisii insan Kaynaklari Yénetimi Yiiksek Lisans Tezi.

Siu, O. L. (2003). Job Stress and Job Performance Among Employees in Hong Kong: The Role of
Chinese Work Values and Organizational Commitment. International Journal of

Psychology, Volume: 38, 337-347.

Somuncu, F. (2008). Orgiitsel Baghlk ve Orgiitsel Bagliligi Gelistirme Araglari: Ozel Bir Hizmet
isletmesinde Arastirma. Anadolu Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii isletme Anabilim

Dali Yiiksek Lisans Tezi. Eskisehir.

Sokmen, A., & Simsek, T. (2016). Orgiitsel Baghlik, Orgiitle Ozdeslesme, Stres ve isten Ayrilma
Niyeti iliskisi: Bir Kamu Kurumunda Arastirma. Gazi Universitesi iktisadi ve idari Bilimler

Fakiiltesi Dergisi 18/3, 606-620.

Steers, R. M. (1977). Antecedents and Outcomes of Organizational Commitment. Administrative

Science Quarterly, Vol. 22, No. 1, 46-56.

Suliman, A. (2002). Is it Really a Mediating Construct? The Mediating Role of Organizastional
Commitment in Work Climate-Performance Relationship. Journal of Management

Development, Vol.21 No:3, 170-183.

Tahir, U. (2016). Impact of Salary Structure, Employee Perception and Working Conditions on
the Organizational Commitment in Sme. European Journal of Business and Management

Vol:8 No:7, 64-72.

Toruntay, H. (2011). Takim Rolleri Calismasi: X ve Y Kusagi Uzerinde Karsilastirmali Bir Arastirma.
istanbul: istanbul Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii isletme Anabilim Dali insan

Kaynaklari Yonetimi Bilim Dali Yiksek Lisans Tezi.

Toruntay, H., & Dereli, B. (2015). Orgiitlerde Kusaklarin is Degerleri, Motivasyon ve Mentorluk
Kavramlarina Dayali Yonetimi. istanbul: istanbul Ticaret Universitesi Dis Ticaret

Enstitlsu.

Tulgan, B., & Martin, C. A. (2001). Managing Generation Y: Global Citizens Born in the Late

Seventies and Early Eighties. Massachusetts: HRD Press.

93



Tunali, D. (2012). Bir Yapisal Esitlik Modeli Onerisi: Calisanlarda is Tatmini ve Orgiitsel Baglihgin

Tukenmislige Etkisi. Anadolu Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Yiiksek Lisans Tezi.

Uygur, A., & Kog, H. (2010). Orgiitsel Sadakat ve Orgiitsel Baghlk: Siyasi Partiler Acisindan Bir

Analiz. isletme Arastirmalari Dergisi 2/4, 79-94.

Uner, M., Karatepe, O., & Halici, A. (1998). Bir Hizmet Kalitesi Modeli Yardimiyla Hizmet Kalitesi,
is Tatmini ve Orgiitsel Baglihk Kavramlarinin Yapilandiriimasina Yénelik Bir Deneme. 6.

Ulusal isletmecilik Kongresi, 470-481.

Unsar, A. S., inan, A., & Yirik, P. (2010). Calisma Hayatinda Motivasyon ve Kisiyi Motive Eden
Faktorler: Bir Alan Arastirmasi. Trakya Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi Cilt:12 Sayi:1,
248-262.

Williams, L. J., & Hazer, J. (1986). Antecedents and Consequences of Satisfaction and
Commitment in Turnover Models A Reanalysis Using Latent Variable Structural Equation

Methods. Journal of Applied Psychology V:71, 219-231.

Yazicioglu, Y., & Erdogan, S. (2004). SPSS Uygulamali Bilimsel Arastirma Yéntemleri. Ankara:
Detay Yayincilik.

Yesil, Y. (2015). Kobilerde Egitim ve Gelistirmenin Orgiitsel Bagllikla iliskisi: Cerkezkdy Organize
Sanayi Bolgesi'nde Bir Arastirma. Sakarya Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Calisma

Ekonomisi Ve Endiistri iliskileri Anabilim Dali Doktora Tezi.

Yiiregir, O. H., & Nakiboglu, G. (2007). Performans Olciimii ve Olgiim Sistemleri: Genel Bir Bakis.

Cukurova Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, Cilt:16 Sayi:2, 545-562.

94



6. EKLER

Ek 1: Anket Formu

Sayin Katilimer;

Bu anket formu “X ve Y KUSAKLARININ ORGUTSEL BAGLILIK VE PERFORMANS
ACISINDAN KARSILASTIRILMASI i arastiran bir calismada kullanilmak tizere hazirlanmistir.
Elde edilen veriler bilimsel ama¢ dogrultusunda kullanilacak ve hicbir sahis ya da kurum ile
paylasilmayacaktir. Dolayisiyla isminizi yazmamz gerekmemektedir. Calismanin saglikli
sonuglara ulagabilmesi i¢in yanitlarinizin dogrulugu biiyiik 6nem tasimaktadir.

Vereceginiz destek ve yardimlariniz igin tesekkiir ederim.

Saygilarimla...

Nursen OKYAY
Anadolu Universitesi
Yiiksek Lisans Ogrencisi

1.Gorev Unvaninmiz:

2.Departmanimz:

3.Cinsiyetiniz: Erkek ( ) Kadm ( )
4.Medeni Durumunuz: Evli( ) Bekar( )
5.Yasiniz: -17()  25-29 () 38-45( ) 52- ()

18-24( ) 30-37 ()  46-52( )

6.Bu Kurumdaki Hizmet

Siireniz:

7.Toplam Hizmet Siireniz:

8.Cahstiginiz Kurum Kaginei |

Yeriniz?

9.Aylik Gelir Diizeyiniz 1000-1500 ( ) 1500-2000 ( ) 3000-3500 ( )
2500-3000 ( ) 2000- 2500 ( ) 3500 ve iistii ()

10.0grenim Durumunuz Lise ( ) On Lisans ()

Lisans () Yiksek Lisans ( ) Doktora ( )

11.Mezun Oldugunuz Brans:
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Asagidaki sorular1 okuduktan sonra kendinize en uygun
gelen secenegi isaretlemeniz yeterlidir.

HiC KATILMIYORUM

KATILMIYORUM

KARARSIZIM

KATILIYORUM

TAMAMEN
KATILIYORUM

1 | Otelde kendimi 'aileden biri’ gibi hissetmiyorum.

2 | Kurumuma kars1 biiyiik bir minnettarlik hissediyorum.

3 | Otelin sorunlarini kendi sorunlarim gibi goriiriim.

4 | Bu kurum benim sadakatimi hak ediyor.

5 | Otelin, kisisel agidan benim igin biiylik bir nemi vardir.

6 | Su an otelde calismaya devam etmemin sebebi, istekten
ziyade zorunluluktan kaynaklanmaktadir.

7 | Otelden ayrilmak istesem bile, su an bunu yapmak benim
i¢in ¢ok zor olurdu.

8 |Kendimi, otele karsi duygusal olarak bagl hissetmiyorum.

9 | Otelden su anda ayrilmazdim ¢iinkii buradaki insanlara
kars1 bir ylikiimliilik hissediyorum.

10 | Eger bir kuruma bu kadar emek vermemis olsaydim, bagka
bir yerde ¢alismayi diistinebilirdim.

11 | Otelden ayrilmanin yol agacagi olumsuz sonuglardan biri
de alternatif is olanaklarinin az olmasidir.

12 | Otelde galismaya devam etmem konusunda herhangi bir
zorunluluk hissetmiyorum.

13 | Benim i¢in avantajli bir sonug olsa bile, isten ayrilmamin
otele karsi uygun bir davranig olacagini diisinmiiyorum.

14 | Otelden su an ayrilirsam kendimi suglu hissederim.

15 | Otelden su an ayrilmaya karar vermem halinde,
hayatimdaki pek ¢ok sey bundan olumsuz etkilenecektir.

16 | Meslek hayatimin kalan kismini bu otelde gecirmekten
biiylik mutluluk duyarim.

17 | Otelden ayrilmak konusunda ¢ok az segenegimin oldugunu
diisiiniiyorum.

18 | Otele kars1 giiglii bir 'aidiyet' duygusu hissetmiyorum.

19 | Gorevlerimi tam zamaninda tamamlarim.

20 |Is hedeflerime fazlasiyla ulagirim.

21 | Sundugum hizmet kalitesinde standartlara fazlastyla
ulastigimdan eminim.

22 | Bir sorun ortaya ¢iktiginda en hizh sekilde ¢oziim tiretirim.
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