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ETIK BEYAN

ILLER BANKASI ANONIM SIRKETi Uzmanhk Tezi Yazim Kurallarina uygun olarak
hazirladigim bu tez calismasinda; tez icinde sundugum verileri, bilgileri ve dokiimanlari
akademik ve etik kurallar ¢ercevesinde elde ettigimi, tim bilgi, belge, degerlendirme ve
sonuglari bilimsel etik ve ahlak kurallarina uygun olarak sundugumu, tez ¢alismasinda
yararlandigim eserlerin timiine uygun atifta bulunarak kaynak gosterdigimi, kullanilan
verilerde herhangi bir degisiklik yapmadigimi, bu tezde sundugum calismanin 6zgiln
oldugunu bildirir, aksi bir durumda aleyhime dogabilecek tim hak kayiplarini

kabullendigimi beyan ederim.
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OZET

Orgiitsel baghlik kavrami 21. yiizyilda lzerinde en cok durulan konulardan biri
haline gelmistir. Bu uzmanlik tezi calismasinda iller Bankasi Anonim Sirketi’'nde temizlik,
glivenlik, tabldot, stricdali kiralik arag, matbaa, is saghigi ve glivenligi alanlarinda taseron
olarak calisan iscilerin iller Bankas’na olan baghliginin arastiriimasi amaglanmistir.
Galismanin teori kisminda sirasiyla taseron kavrami, orgitsel baglihk kavrami, sendika
kavrami ve son olarak is karakteristikleri konusu aciklanmistir. Orgiitsel baghhgin analizi
amaciyla veri toplama araci olarak “Orgiitsel Baghlik Olcegi”, “Sendikal Doyum Olgegi” ve
“Is Doyum Olgegi” kullanilarak iller Bankasi Genel Miidiirligii’'nde taseron olarak calisan
179 isciye anket uygulanmistir. Elde edilen veriler, SPSS 20 programina aktarilarak analiz
edilmistir. Arastirma sonucunda ¢ikan bulgulara gére iller Bankasi Genel Mudiirligi'nde
¢alisan taseron iscilerin duygusal, devam ve normatif bagliliklari yiiksek diizeyde ¢ikmistir.
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ABSTRACT

The concept of organizational commitment has become one of the most discussed
topics in the 21st century. In this specialist thesis study, it was aimed to investigate the
dependency of workers working in iller Bankasi Anonim Sirketi as cleaners, security,
tabldot, driving vehicle and printing house subcontractors to iller Bankasi. In the theory
part of the study, the concept of subcontractor, concept of organizational commitment,
concept of union and job characteristics are explained. 179 employee questionnaires
were employed as subcontractors working in Iller Bank General Directorate using
"Organizational Commitment Scale", "Unionist Satisfaction Scale" and "Job Satisfaction
Scale" as data collection tools for analyzing organizational commitment. The obtained
data was analyzed and transferred to the SPSS 20 program. According to the findings of
the research, the emotional, continuing and normative commitment of the subcontracted
workers working at the iller Bankasi General Directorate is high.
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GIRIiS

1973 yilinda ortaya ¢ikan petrol kriziyle birlikte, dinyada kapitalizmin kurallar
degismeye baslamis ve kiiresellesme hiz kazanmistir. Ulkeler, karsilastiklari ekonomik
sorunlari ¢dzme arayisina yonelmislerdir. Ulkelerin yani sira kar elde etme amaciyla kurulan
organizasyonlar olarak tanimlanabilecek isletmeler de karhliklarini stirekli hale getirmek ve
ekonomik problemlerini hizli bir sekilde ¢ézmek icin girisimlerde bulunmuslar ve bunun
neticesinde yogun rekabet ortaminda maliyetleri azaltmanin karlilik agisindan 6nemli

oldugu sonucuna varmislardir.

Bu siirecte ingiltere’de Atkinson tarafindan sayisal ve fonksiyonel esneklik tiirlerinin
isletmeler tarafindan kullanilmasi amaciyla esnek firma modeli gelistirilmistir. Sayisal
esneklik, firmalarin calistirdiklari iscilerin sayisini serbest bir sekilde artirip azaltabilme
olanagi anlamina gelmektedir. Avrupa ve Diinya’da sayisal esneklige yonelen isletmeler bu
anlamda dis kaynak kullanimindan faydalanmaya baslamislardir.  Bir isletmenin kendi
uzman oldugu alana odaklanip uzmanhgi disindaki alanlarda o konunun uzmani olan
sirketlerden hizmet almasi olarak ifade edilen dis kaynak kullanimi, isletmeleri
sadelestirmekte ve boylece isletmelerin esnekliklerini artirarak c¢evre kosullarina uyum

saglamalarini kolaylastiracak bircok avantaj saglamaktadir.

isletmeler Gretimden montaja, arastirma ve gelistirmeden pazarlama ve dagitima
kadar bircok alanda dis kaynak kullanmaktadir (Grossman ve Helpman,2005:135). Dis
kaynak kullanimi yonetim alaninda yasanan degisimlerin ardindan yeni bir yonetim teknigi
olarak kullanilmaktadir. Birtakim islerini alanlarinda uzman firmalar vasitasiyla yerine
getiren isletmeler bu sayede kendi islerine odaklanabilmekte ve ihtiyaclarini daha ucuza
temin edebilmektedirler. isletmeler yogun rekabetin oldugu piyasada rakiplerine karsi
avantaj elde edebilmek, kendi alanlarindaki yetkinliklerini artirabilmek ve uzman olduklari
alana yogunlasabilmek icin dis kaynak kullanimina yoénelirler. Bunun yaninda kaliteyi ve
verimliligi artirmak, isletmeye esneklik kazandirmak ve teknolojiyi takip etme istegi dis

kaynak kullaniminin nedenleri olarak belirtilebilir.



Dis kaynak kullanimina 6rnek olarak gosterilebilecek olan tageron ¢alisma kavrami
ginlimizde isletmeler icin 6nemli bir alternatif halini almistir. Neo-liberal politikalarin
diinya genelinde yayginlasmaya baslamasiyla yogun olarak basvurulan dis kaynak kullanimi
taseron galisma sistemi, tlkemizde de 1980’lerden itibaren kiresellesmenin etkisiyle hem
kamu sektérinde hem de 6zel sektorde taseron c¢alisma seklinde kendini gdstermistir.
isletmeler isyerlerinde calisan personel sayisini azaltarak yasal yiikimliiliiklerden kurtulmak
ve iscilik giderlerini azaltmak gibi gesitli nedenler dolayisiyla taserona basvururlar. Tagseron
¢alisma son vyillarda o6zellikle personel vasitasiyla hizmet alimi seklinde kendine yer
bulmaktadir. Ulkemizde insaat sektdrii ve fason iiretim basta olmak lizere temizlik, tabldot
ve Ozel glivenlik hizmetleri aliminda da taseron calisma yayginlasmaktadir. Kamuda
uzmanlik ve teknoloji gerektiren bazi islerin taseronlar sirketlere devredilmesi kamunun

Uzerindeki yiki azaltmakta ve verilen hizmetin kalitesini artirmaktadir.

Taseron isciler asil isverenin catisi altinda ¢alismalarina ragmen resmi olarak alt
isverenin ¢alisanidirlar. Taseron ¢alismanin ortaya ¢ikmasi ile taseron ¢alisanlarin
Ucretlerinin nispeten dislk, calisma sartlarinin daha agir, isglici devir hizinin yiiksek ve is
sagligi ve glivenliklerinin az olmasi taseron iscilerin orgitsel baghligi konusunu giindeme
getirmistir. 20. ylzyilda Uzerinde en ¢ok durulan konulardan biri olan o6rgtitsel bagllik,
bircok farkli daldan arastirmaci icin ®énemli bir inceleme konusu olmustur. Orgiitsel
bagliligin ana unsurunun insan olmasi konunun énemini artirmaktadir. insan kaynagi, bu
ylzyllda érgiitler icin en ®nemli deger konumuna gelmistir. Orgiitler insan kaynaklari
sayesinde varliklarini slirdliriip amag¢ ve hedeflerine ulasabilmektedirler. Dolayisiyla
orglitsel baghlk isletmeler agisindan blyik 6nem tasimaktadir. Calisanlarin 6rgitlerine
baglanmasiyla hem calisanlar yiiksek seviyede is tatminine sahip olacaklar hem de

isletmeler amag ve hedeflerine daha kolay ulasacaklardir.

Bu calismada taseron calismanin orgilitsel bagliiga ne derece etki ettiginin
arastirilmasi amacglanmis ve bu baglamda iller Bankasi Genel Midirligi’nde calisan
taseron iscilerin kuruma bagliliklari degerlendirilmeye calisiimistir. Bu calisma kapsaminda
iller Bankasi Genel Mdiirliigi’nde temizlik, 6zel givenlik, tabldot, siriictli kiralk arag,
matbaa ve is saghgl ve glvenligi hizmet alimlari islerinde c¢alisan taseron iscilerin kuruma

olan bagliliklari sendikal doyum, isin niteligi ve Ucret iliskisi kapsaminda incelenmistir.



Calisma 5 béliimden olusmaktadir. ilk béliimde taseron kavrami bashig altinda dis
kaynak kullanimi tanimi yapilarak, dinyadaki ve Ulkemizdeki tarihsel sireci incelenerek
hukuk literatliriindeki yer agiklanmis, ikinci bolimde orgltsel baglihik kavrami incelenerek,
orgutsel baghligin gelisim slrecinden, orgitsel baghhgin gostergelerinden, orgitsel baghlig
etkileyen faktorlerden ve son olarak oOrgltsel baghlikla ilgili siniflandirmalardan
bahsedilmistir. Uglincii béliimde ise sendika kavrami, sendikal baghlik ve sendikal doyumla
birlikte agiklanmis ve taseron iscilerin yararlandigi sendikal haklar ile ilgili bankamizdan
ornekler verilmistir. Dordiinct bélimde, daha sonra bankamiz taseron isgilerine yapilan
anket calismasinda Hackman ve Oldham is Doyumu Olcegi kullanilacagindan is
karakteristikleri konusu incelenmistir. Daha sonraki boélimde ise arastirmanin ydntemi
aciklanmis, bulgular degerlendirilmistir ve son olarak sonug ve oneriler kisminda genel bir
degerlendirme yapilarak birtakim Oneriler siralanmigtir. Arastirma sonucunda ¢ikan
sonuclara goére iller Bankasi Genel Miudirliigi’nde calisan taseron iscilerin kuruma

baghliklari genel olarak yiiksek diizeyde ¢ikmistir.






1. TASERON KAVRAMI

Dis kaynak kullaniminda en fazla basvurulan yontem taseron calismadir. Taseron
s6zclgl dilimize Fransizcadan gegmis ve Turk Dil Kurumu sézligiunde “Biiyiik bir isin bir
béliimiini yaptirmayi, asil miiteahhitten alarak kendisi listlenen diger yiiklenici” olarak
tanimlanmistir. Tali Isveren, alt isveren, alt ismarlanan, alt isleten gibi sifatlarla da
anilmaktadir. Puskillioglu (1997), taseronu “Kapsamli bir is yapmayi (stlenen bir
lstenciden is alan, aldigi isin herhangi bir kismini is aldiginin yerine yapan ikinci, kiigiik
iistencidir.” olarak tanimlamaktadir. OECD’nin (Ekonomik Kalkinma ve isbirligi Orgiti)
tanimina gore taseron, belirli bir Giretim dongisu iginde yer alan Urin dizayni, isleme veya
Uretim, insaat, bakim calismasi ve hizmetlerinin biri veya birkaci icin baska bir sirketle

sozlesme imzalayan bir isletmedir (Akt.; Colak, 2017).

1970’li yillarda diinyada teknolojik, politik ve demografik gelismelerin etkisiyle
Ulkelerdeki ekonomik ve istihdam kosullari da degisiklige ugramistir. Taseronluk genellikle
hizmet sektoriinde bir isin buyuk bir firma tarafindan daha kii¢lk bir firmaya yaptiriimasi

seklinde ifade edilmektedir (Tezsezer, 2010: 65).

1.1. Dis Kaynak Kullanimi

1970’li yillarda devreye giren neoliberal politikalar “devletin midahalesinin siyasi
ve ekonomik olarak en az seviyede olmasi” seklinde tanimlanmaktadir. Bu goriise gore
devlet miidahalesi sinirl olursa kisiler daha 6zglir davranacaklardir. Ekonomik agidan
bakildiginda neoliberalizm 6zellestirme, serbest rekabet, serbest piyasa ve serbest fiyat
gibi kavramlari 6ne cikarmaktadir. Neoliberalizm su politikalari sunmaktadir(Kurt, 2006:

179):

e Uluslararasi ticaret ve yatirimlara kapali olmamak, vergilerde indirim yapmak, 6zel
sektorin katilimini tesvik etmek,

e Ekonomik diizenlemeler yapmak, emek pazarinin esnek olmasi,

e Saglik, egitim ve hizmet gibi kamu harcamalarini azaltmak,

e Kamuda hizmetlerinde 6zellestirmeye girmek ve yari 6zel miiesseseler kurmak.



Hizmet sektoriiniin 6zellestirilmesiyle taseron calisma, gecici iscilik, yari zamanli
calisma seklinde calisma sekilleri yayginlasmistir (Kurt, 2006: 185). isletmelerin, uzman
olduklari alan disindaki faaliyetlerini bu konu hakkinda uzmanliga sahip diger isletmelere
yaptirmasi dis kaynak kullanimi olarak ifade edilmektedir. “Outsourcing” veya “co-
sourcing” seklinde de kullanilan bu yaklasim modern bir ydnetim anlayisi olarak

bilinmektedir (Karahan, 2009: 186).

Budak ve Budak (2004: 196), dis kaynak kullanimi kavramini isletmelerin bazi
faaliyetlerini isletme kendisi yapmayip bunlari bu konuda uzmanlasmis baska bir

isletmeye devretmesi olarak tanimlamaktadirlar.

Bayindir (2007: 247), dis kaynak kullanimi kavramini “isletmelerin bazi faaliyetlerini
isletme ¢alisani olmayan bir gruba devretmesi” olarak ifade etmektedir. Kocel (2014:448)
ise bu kavrami “iiriin ya da hizmetlerin érgiit disi kaynaklardan temin edilmesi” seklinde

tanimlamaktadir.

Digsal isglicli, isletmenin disinda alt isverenin bilinyesinde istihdam edilmektedir.
isletmeler uzaklastirmak istedikleri faaliyetleri dissal isgiicii sayesinde yiritiirler. Bu
faaliyetler uzmanlik isteyebilecegi gibi gayet siradan faaliyetler de olabilir (Atkinson, 1987:
93, 94). Atkinson uzaklastirmanin esneklik tiriinden cok esnekligin alternatifi oldugunu
ifade etmistir: “Uzaklastirma, isletmelerdeki bazi islerin asil isverence yapilmayip, alt-
isverenlik gibi yollarla baska kisi veya kurumlarca yapilmasidir. Uzaklastirmada diger
esneklik cesitlerinin aksine, is sézlesmelerinin yerini ticari sézlesmeler almaktadir.”

(Atkinson, 1987: 90).

Uzaklastirma stratejisi, 1980’lerden itibaren isletmelerin kii¢clilme amaciyla
kullandiklari 6nemli bir ara¢ haline gelmistir. Basit anlatimla dis tedarik, bir isin yerine
getirilmesi amaciyla hizmet so6zlesmesinin yerine ticari bir sd6zlesmenin kullaniimasidir
(Parlak, Ozdemir, 2011: 9). Bu gelismelerin sonucu olarak 6zel sektér ve kamu

kurumlarinda organizasyonel bir yeniden yapilanma gerceklesmistir (Huws, 2012: 2).

Stratejik bir yonetim tarzi olarak kabul goren dis kaynak kullanimi isletmelerin

diger isletmelerle rekabet etme gliciinii artirmaya yardimci olmaktadir (Kogel, 2014: 452).



isletmeler dis kaynak kullanimi sayesinde kendi faaliyetlerine odaklanmaktadirlar ve
esneklikleri artmaktadir. Bunun yaninda yenilikleri takip edebilmekteler ve kalite de
yikselmektedir (Karahan, 2009: 191). isletmeler yeterli teknik bilgiye sahip degillerse bu

konuda uzman olan diger firmalarla ¢alismayi diisinmektedirler (Tezsezer, 2010: 65).

Stratejik acidan avantaj saglamak isteyen isletmeler bu yolla “core competence”
olarak adlandirilan temel yetkinliklerine yogunlasip uzman olmadiklari islerini diger
isletmelere devredebilirler. Ornegin bir otomobil firmasi, gelistirdigi otomobillerin
parcalarinin tamamini kendisi Uretmek yerine bazi pargalari o alanda uzmanlasmis
firmalardan temin ederek Urettigi otomobillerin maliyetlerini azaltmis olur ve kendisinin
uzman oldugu otomobil gelistirme isine daha fazla yogunlagmasina imkan saglayabilir.
Boylelikle isletme hem esnekligini hem de uzmanhgini gelistirerek rekabet icinde

bulundugu firmalara karsi daha gigli konuma gelir.

Dis kaynak kullanimin isletmelere olan faydalari asagidaki maddelerle 6zetlenebilir:

Maliyetleri asagl cekmesi

e isletmenin ana isine odaklanabilmesini saglamasi
e Nasil bir hizmet alinacaginin bilinmesi

e isletmeye esneklik saglamasi

e Sirecin azalmasi

Ancak bu faydalarinin yaninda dis kaynak kullaniminin isletmenin diger isletmelere
bagimli hale gelmesi, isletmenin birtakim 6zel bilgilerinin baska isletmelerle paylasiimasi

ve beklenmedik maliyetler olusmasi gibi bazi dezavantajlari da olabilir.

Dis kaynak kullaniminin bes c¢esidi vardir:

1. Disartya fs Verme (Out-Tasking): Bazi hizmetleri sunabilmek icin o alanda

uzmanlasmis bir isletme veya isletmelerle anlasilmasidir.

2. Fonksiyonel Kaynak Sadlama (Functional Sourcing): isletmelerin temizlik, onarim

gibi bazi dar kapsamli isleri baska isletmelere yaptirmasidir.



3. Dikey Kaynak Saglama (Vertical Sourcing): isletmelerin bazi 6zel fonksiyonlari

yapmasi bir veya iki firmayla anlasmasidir.

4. Bijtiinlesik Dis Kaynak Saglama (Integrative Outsourcing): isletmenin herhangi bir
gorev icin disaridan personel temin etmesi ve daha sonra bu goérevle ilgili isleri

diger gorevlerle bitlinlestirmesidir.

5. Stratejik Kaynak Saglama (Strategic Sourcing): isletmede performansin artirilmasi
ve surekliliginin saglanmasi igin optimum dizeyde kullaniimasini ifade eden
stratejik kaynak saglama, isletmenin temel faaliyet alani icin rekabet avantaji

saglar.

1.2. Dis Kaynak Kullaniminin Tarihsel Siireci

Dis kaynak kullaniminin tarihsel gelisimine bakildiginda Roma dénemine kadar
uzandigl ve devletin vergi tahsil etme isinde dis kaynak kullanimindan yararlandig
goriilmektedir. ingiltere’de 18. yiizyilda sanayilesme hamleleri sonucunda atesli silahlarin
imalatinda, 19. yizyilda metal Uretiminin gerceklestiriimesinde, sokak lambalarinin,
demiryollarinin  yapilmasinda, mahkdmlarin  transferlerinde dis kaynaklardan
yararlanilmistir. Bu donemlerde Fransa’da demiryollari yapiminda, su depolama ve
dagitim faaliyetlerinde dis kaynak kullaniminin uygulandigi, devaminda Amerikan yedek
parca imalatinda dis kaynaklardan yararlanildigi ifade edilmektedir (Oztiirk ve Sezgili,

2002: 132).

ingiltere ve Amerika’da devletin aldigi bazi kararlar sonucunda 1980’lerde dis
kaynak kullaniminda faaliyet alani genislemis ve bir yonetim stratejisi olarak
benimsenerek 1990’lardan sonra yayginlasmistir (Karahan, 2009: 188-189). 1985’lerde
Amerikan firmalari dis kaynak kullanimini tlke disina tasimislar ve bu sayede Endonezya
gibi fakir Uzak Dogu ulkelerinde ¢ok daha ucuza lretim gerceklestirmislerdir. Bu durum

glinimiizde halen devam etmektedir.



Gunlmuzde Uretim, arastirma ve gelistirme, pazarlama, dagitim, satis sonrasi
hizmetler gibi bircok alanda dis kaynaklardan yararlaniimaktadir. ABD’de yerel yonetimler
verdikleri hizmetin maliyetini disirebilmek igcin ¢op toplanmasi, parklarin isletiimesi ve
tasima hizmetleri gibi bircok hizmeti disaridan 6zel sektor araciligiyla almaktadirlar. Bati
Almanya ve Hollanda’da sirketlerin yaridan fazlasinin, ingiltere, isvicre, Fransa ve
irlanda’da %40’tan fazlasinin dis kaynak kullanimi tiirii olan taseron calismayi kullandiklar
belirtiimektedir. Fransa’da belediyeler yap-islet-devret modeliyle hizmetler icin gereken
yapilarin insasini ve isletilmesini ozel sirketlere yaptirmaktadirlar. Almanya’da da
Fransa’ya benzer sekilde pek ¢ok kamu hizmeti 6zel sirketlere gordiriilmektedir.
Japonya’da ekonominin temel parcalarindan biri olarak kabul edilen dis kaynak kullanimi
rekabet ve verimlilik acisindan énemli bir kaynak olarak gériilmektedir(Akt; Ozener, 2017:
72). Dis kaynak kullanimi, Diinya ve Avrupa ile birlikte liberal politikalarin tercih

edilmesiyle Tiirkiye’de de yayginlasmaya baslamistir (Parlak, Ozdemir, 2011: 24).

1.3. Ulkemiz Hukuk Literatiiriinde Taseron

Tirkiye’de taseron kavraminin hukuk literatiiriine girmesi 3008 sayili s
Kanunu’nun ylrirlige girdigi 1936 yilina dayanmaktadir. Bu kanunun 1. Maddesi’nde
“Isciler dogrudan dogruya isveren veya vekili tarafindan olmayip da iiciincii bir sahsin
araciligi ile ise girmis ve bu liglincli sahis ile mukavele etmis olsalar bile mukavele
sartlarindan asil isveren sorumludur.” seklinde “lg¢inci bir kisinin araciligli” seklinde yer

almistir.

Daha sonra taseron hususu Ulkemizde 1964 yilinda yirirlige giren 506 sayil
Sosyal Sigortalar Kanunu’nun 87. Maddesinde diizenlenmistir. Bu kanunun 2. Fikrasindaki
tanima gore “Bir isten veya bir isin boliim veya eklentilerinde isverenden is alan ve kendi
adina sigortali ¢alistiran tglincii kisiye araci denir”. Burada “aracl”, alt isveren olarak ifade
edilmektedir. Taseron firmalar, isin bir boliminde is¢i calistiran firmalar seklinde
belirtiimektedir. Taseron firmalar yaptiklar isi asil isveren olan kurumun isyerinde
gerceklestirdikleri icin bu isyerleri hem taseron firmanin hem de taseron firmanin isyeri

olarak kabul edilir (Safak, 2004: 111).



1475 sayih eski is Kanunu’nun aksine 4857 Sayil yeni is Kanunu’nun 2.

Maddesi'nde ilk kez tanimlanan asil isveren —alt isveren iliskisi soyle agiklanmaktadir:

“Bir isverenden, isyerinde yiiriittiigii mal veya hizmet liretimine iliskin yardimci islerinde veya asil
isin bir béliimiinde isletmenin ve isin geredi ile teknolojik nedenlerle uzmanlik gerektiren islerde is alan ve bu
is icin gérevilendirdigi iscilerini sadece bu isyerinde aldii iste calistiran diger isveren ile is aldigi isveren
arasinda kurulan iliskiye asil isveren — alt isveren iliskisi denir. Bu iliskide asil isveren, alt isvereninin is¢ilerine
karsi o isyeri ile ilgili olarak bu Kanundan, is s6zlesmesinden veya alt isverenin taraf oldudu toplu is
s6zlesmesinden dogan yiikiimliiliiklerden alt isveren ile birlikte sorumludur. Asil isverenin isgilerini alt isveren
tarafindan ise alinarak ¢alistirimaya devam ettirilmesi suretiyle haklari kisittanamaz veya daha énce o
isyerinde ¢alistirilan kimse ile alt isveren iliskisi kurulamaz. Aksi halde ve genel olarak asil isveren alt isveren
iliskisinin muvazaal isleme dayandigi kabul edilerek alt isvereninin isgileri baslangictan itibaren asil isverenin
iscisi sayilarak islem gériirler. [sletmenin veya isin geredi ile teknolojik nedenlerle uzmanlhk gerektiren isler

disinda asil is béliinerek alt isverenlere verilemez”.

Taseron gercek kisi veya tiizel kisi olabilmektedir. 4857 sayili is Kanunu’na gore
taserona verilebilecek isler sinirlandirilmistir. Taseron, yalnizca asil isverenin mal ve
hizmet Urettigi isler ile ilgili yardimci isler veya asil ise iliskin bir bolimde teknolojik
sebeplerle uzmanlik gerektiren islerde calistirilabilir. Asil isveren ve alt isveren calisanlara
karsi ilgili isyerine iliskin olarak ise ait s6zlesmeden ve is hukukundan kaynaklanan
yikimliliklerden birlikte sorumludur. Ornek olarak taseron calisanlar alt isverenleri

tarafindan Ucretleri 6denmedigi takdirde Ucretlerini asil isverenden talep edebilirler.

Kamu kuruluglarinin kendi alani digindaki isleri alt isverenlerden almasi 04.01.2002
tarih ve 4734 sayil Kamu ihale Kanunu ve 05.01.2002 tarih ve 4735 sayili Kamu ihale
Soézlesmeleri Kanunu ile “hizmet alimi” seklinde diizenlenmistir. Kamu ihale Kanunu’nun

4. Maddesinde hizmet alimina konu olan isler su sekilde belirtilmistir:

“Bakim ve onarim, tasima, haberlesme, sigorta, arastirma ve gelistirme, muhasebe, piyasa
arastirmasi ve anket, danismanlik, tanitim, basim ve yayim, temizlik, yemek hazirlama ve dagitim,
toplanti, organizasyon, sergileme, koruma ve giivenlik, mesleki egitim, fotograf, film, fikri ve gtizel
sanat, bilgisayar sistemlerine yénelik hizmetler ile yazihm hizmetlerini, tasinir ve tasinmaz mal ve

haklarin kiralanmasini ve benzeri diger hizmetler.”
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Kamu kurum ve kuruluslari bu mevzuatlara istinaden ihtiya¢c duyulmasi halinde alt
isverenlerden hizmet alimi yapabilmektedir. Taseronluk 6zellikle hizmet sektériinde kamu
kurumlarinin is yukini azaltmada ve kamusal nitelige sahip olan islerin 6zellestirme
politikasi kapsaminda kullaniimaktadir (Tezsezer, 2010: 65). Kamuda taseron ¢alismanin
ilk basladigi yerlerden birisi Karayollari Genel Mudurligld’dir. Kamuda en ¢ok taseron
iscinin calistig sektorler saglk, enerji, maden ve egitimdir

(https://www.paranomist.com/turkiyede-taseron-sistemi.html, 05.10.2017).

Tirkiye’de son donemde kamuda taseron olarak calisan iscilerin kadroya
alinmasiyla taseron isci sayisi ciddi miktarda azalmis olsa da halen Tirkiye’de 1,5 milyona
yakin taseron isci vardir. Bu calismanin konusu olan iller Bankasi 6zelinde Genel Mudiirliik
birimlerinde 6 is kolunda ¢alisan ve toplam sayilari 406 olan taseron iscilerin is kollarina

gore dagilimi ise soyledir:

e Temizlik isciligi: 235 calisan

e Ozel Guvenlik Personeli: 78 calisan
e Tabldot isciligi: 58 calisan

e Kiralik Arag Surtcillugi: 26 galisan
e Matbaa isciligi: 6 calisan

e s Saghgi ve is Guvenligi Personeli: 3 ¢alisan
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2. ORGUTSEL BAGLILIK

2.1. Orgiit Kavrami

Orgiit kelimesi, Yunancada “organon” kelimesinden tiiremistir. Tirk Dil
Kurumu’nun tanimina gore ise “ortak bir amaci veya isi gerceklestirmek icin bir araya
gelmis kurumlarin veya kisilerin olusturdugu birlik, tesekkil, teskilat” anlamina
gelmektedir (Tirk Dil Kurumu Sézligi, 2009). Orgit kavrami, 6rgitin amaclarini
gerceklestirmek igin birbirleriyle etkilesim halinde olan bireylerin, gruplarin veya alt
gruplarin davranislarini aciklayan tanimlar bitiiniini isaret etmektedir. Orgiit, bir grubun

bir kisiden daha fazla is yapabilmesine dayanan sinerji kavrami temeline dayanmaktadir.

2.2. Baghlik Kavrami

Baghlik, “birine karsi sevgi, saygi ile yakinlik duyma ve gésterme, sadakat”
anlamlarini tagimaktadir (Tirk Dil Kurumu So6zIlGgi, 2011). Topluluk kavraminin varhg
bagliigi meydana gelir. Baglilik, son derece yogun hissedilen bir duygudur. insan yapisinda

bir seylere baglanma istegi vardir.

Josiah Royce’a (1908) gore baglihk “bir kimsenin, bir davaya istekli ve tam olarak
kendini adamasi; bir kimsenin din ugruna sehit olmasi; bir gemi kaptaninin gorevinin
gereksinmelerine kendini adamasi” durumunu ifade eder. Harold Guetzkov’a (1955) ise
baglihk, “sahibini bir dislinceye, bir kisiye ya da gruba karsi 6nceden hazirlayan bir
davranistir. Bu kimse, davranisin yoneltildigi amaca dogru destekleyici olduguna inandigi

eylemlerle ya da amacin siirekli varligini saglayici duygularla davranisini belirler.”

2.3. Orgiitsel Baghligin Tanimi

Orgiitsel baghlik konusunda 6rgiitsel davranis, érgiitsel psikoloji ve sosyal psikoloji
gibi cesitli alanlarda calismalar s6z konusudur. Anilan disiplinlerde arastirmacilar
tarafindan dile getirilmis cesitli tanimlar bulunmaktadir. Orgiitsel baglilik kavrami,
baghligin organizasyonlarda uygulanabilirligi sonucunda ortaya ¢ikmistir (Tanriverdi, 2012:

197-198). Morrow (1983), literatirde orglitsel baglihga iliskin yirmibesten fazla tanim
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oldugunu ifade etmistir (Akt.; Oliver, 1990: 10). Bu da kavramin anlasiimasini biraz
zorlastirmaktadir (S6kmen, 2000: 28). Orgiitsel bagllig ifade eden kavramlardan bazilari
sunlardir: is ahlaki, meslege baglanma, is arkadaslarina baglanma, sadakat ve ise sarilma.
Yalniz bu kavramlar birbirinden farkli anlamlari barindirmaktadir (Morrow and McElroy,
1986: 139). Ulkemizde vyapilan calismalarda Tuncer (1995) ve Varoglu (1993)
“organizational commitment” kavramini “orgitsel baghlik” olarak, Celep (1996) ve Balci
(2000) ise “orglitsel adanmislik” olarak isimlendirmislerdir. Cinki baglilik, 6zdeslesme,

adanmislik ve uyumu da igine alan daha genis bir kavramdir (Balay, 2000: 12-13).

Tirkiye’de orgutsel baghhk ile ilgili cesitli tanimlamalar yapilmistir. Yiksel’e (2000)
gore orgltsel baglilk, “Sadece isverene sadakat demek degil, érgtitiin iyiligi ve basarisinin

stirmesi i¢in 6rglite ddhil olanlarin diisiincelerini agiklayip, caba gésterdikleri bir siirectir”.

Celep (2000) ise “Bir érgiitiin bireyden bekledigi formal ve normatif beklentilerin
Otesinde, bireyin bu amag ve dederlere yénelik davranislaridir.” olarak belirtmistir. Col
(2004) de “isgérenin calistigi érgiit ile 6zdesleserek, orgiitiin ilke, amag ve dederlerini
benimsemesinin, érgiitsel kazanglar igcin ¢aba gdstermesinin ve Orglitte c¢alismayi

strdiirme isteginin 6l¢iisi” diye tanimlamistir (Akt.; Cakir, 2007: 9).

Orgiitsel baglilik terimi ilk olarak Whyte tarafindan tanimlanmistir. Whyte (1956),
orgltsel insani orgute ait olarak gorirken insanin kendisini bir yere ait hissetmesinin insan
icin bir ihtiya¢ oldugunu belirtmistir (Akt.; ince ve Giil, 2005: 12-13). Grusky 1966’da
orgitsel baghhg “kisinin orgitine olan baghliginin diizeyi” (Akt.; Wahn, 1998: 256),
Kidron (1978) “daha cekici alternatifler oldugunda oOrgit Uyeligini stirdirme”, Davis ve
Newstrom, bireyin 6rgiiti ile kimlik birligi ve orada ¢calismaya istek duymasi (Akt.; Davis ve
Newstrom, 1998: 179), Schermerhon ve arkadaslari kisinin kendisini orgiitten bir parca
gibi hissetmesinin derecesi (Schermerhorn, Hunt ve Osborn, 1994: 144). Meyer ve Allen
(1991) ise “Calisanlarin érgiitle iliskisi ile sekillenen ve onlarin érgiitiin siirekli bir (yesi

olma kararini almalarini saglayan davranis” olarak ifade etmislerdir.

Orgiitsel baghlk, calisanin 6rgiite kabuliiyle baslar ve zaman icinde 6rgitiin

amaclar ve is hakkinda bilgi sahibi olmasiyla asama kaydeder. Bu pencereden
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bakildiginda 6rgilitsel baglilik, bireyin 6rgiti ile kimlik birligine sahip olmasiyla ortaya
cikan gii¢ birligidir (Northcraft ve Neale, 1990: 464). Orgiite karsi hissedilen baghlik her
zaman gonllli ve kisiseldir, zorlayarak olmaz (Farnham ve Pimlott, 1990: 85). Orgiitiin
amaglarina ulasmasini saglayan ve c¢alisanin benimsedigi normatif glclerden olusur
(Heshizer ve digerleri, 1991: 532). Becker (1960) ise 6rgiite olan baghhg “isgérenin
Orglitte ¢alistigi siire iginde sarf ettigi emek, zaman, ¢aba ve edindigi statii ve para gibi
degerleri érgiitten ayrildigi zaman kaybedecegi ve biitiin yaptiklarinin bosa gidecegi
korkusu sonucu olusan baglilik” olarak tanimlamistir. Genellikle kisinin orglite duydugu

hislerdir (ince ve Giil, 2005: 6).

Diger bazi 6rgilitsel baghlik tanimlarina da izleyen bolimde yer verilmistir:

e Orgiitiin kisiye ne anlam ifade ettiginin diizeyine bagh bir olgudur (Rietzer ve Trice,
1969);

e Scheneider ve Nygren’e gore 6rglitiin ve g¢alisanin amaglarinin uyumlu olmasi ve
zamanla batlnlesmesidir (Varoglu, 1993: 2);

e Kisiyi oOrgutle bagdastiran, orgite baglayan, orgite karsi olan tutumudur
(Scheldon, 1971: 143);

e Buchanan’a gore orgitiin amacg ve degerlerine, kendi cikarlarindan bagimsiz olarak
hissettigi duygusal baghliktir (Varoglu, 1993: 3);

e Orgiitiin bir iyesi olarak kalma istegi, 6rgiit icin caba gdsterme arzusu ve 8rgiitiin
degerlerine inanma 06gelerinden olusan bir bitlindir. Calisanin, is icin harcadigl
zaman ve efor arttikca Orgitsel baghhigi daha glicli hale gelecektir. (Dubin,
Champoux ve Porter, 1975: 411-421);

e (Calisanin, tatmin olmasa bile kendisini ise karsi psikolojik agidan bagh
hissetmesidir (Rusbult ve Farrel, 1983: 429-438);

e Orgitteki role olan bagliliktir (Fukami ve Larson, 1984: 367; Biggart ve Hamilton,
1984: 540);

e Bireyin 6dil ya da ceza olmasa da orglitte devam etme istegidir (Schwenk, 1986:
299);

e En genis anlamda sadakat ve kisisel baghliktan olusur (Morris ve digerleri, 1993:

21-42);
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e Orgitiin lyesi olarak devam etme istegiyle birlikte bazi maddi kaygilar olmadan
orgitin amac ve degerleriyle kendini 6zdeslestirme (Gaertner ve Nollen, 1989:
975);

e Kisinin gorevini icinde bulundugu orgitiin menfaati s6z konusu oldugu igin yerine

getirmesi (DeCotiis ve Summers, 1987: 446);

Yukaridaki tanimlardan anlagilacagi tzere kisinin 6rgiitiine olan baghhg! 6rgit igin
bliylik ©6nem arz etmekle birlikte orgltiin basarisi icin en 6nemli faktér olarak
gorilmektedir. Oyle ki, 6rgiite baghhgi yiiksek diizeyde olan personel, isyerinde problemin
degil ¢c6zimiin bir pargasi olmaktadir. Personellerin st derecede orgltsel baglihga sahip
olmalari, sadakat ve verimliliklerinin de artmasini ve sorumluluk sahibi olmalarini saglar.
Baglihg! yiksek olan personel orglitten ayrilmayi istemeyecegi i¢in orgltin amacladigl

hedeflere ulasmak icin daha ¢cok emek verir (ince ve Giil,2005: 14).

Orgiite baghhgin unsurlari sunlardan olusmaktadir (Nijhof ve digerleri, 1998: 243;
Scott, 1993: 286; Agarwal ve digerleri, 1999: 728-729; Saal ve Knight, 1987: 137; Gallie ve
digerleri, 1999: 625):

e Orgiitiin amac ve degerlerine inanma
e Orgiiticin beklenenden ¢ok caba gésterme

e Orgitte kalmaya devam etmeye giiclii bir arzu duyma

2.4. Orgiitsel Baghiligin Gelisim Siireci

Orgiitsel bagllik literatiiriine géz atildiginda 1950’lerden bugiine kadar érgiitsel
baglihgin farkli boyutlarini ortaya koyan bircok arastirma yurditilmistir. Bu arastirmalar

Tablo 2.1.’de kronolojik siralamaya gore gosterilmistir.
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Cizelge 2.1. Orgiitsel Bagliligin Gelisiminin izlenmesi

Yil Arastirmaci Calismasi

1956 | Whyte Orgiite bagimli kisiyi tanimladi ve bu durumun
orgute ne denli zararlari olabilecegini belirtti

1958 | March ve Simon Orgiite baghhkta degisimsel model gelistirdiler.

1958 | Morris ve Scherman Ayni sekilde degisimsel modelle ilgilendiler.

1960 | Gouldner Calisan ve orgit iletisimi Gzerine ¢alisma yapti.

1961 | Etzioni Baghligi ilk defa kategorize etti.

1964 | Lodahi Sosyal iligkilerin orgitsel baglihk icin dnemini agikladi.

1964 | Katz Basarili bir 6rglitte orgitsel baglihgin degerini buldu.

1966 | Grusky Egitim ile cinsiyetin baglilikla iliskisini inceledi.

1967 | Downs Orgiite asiri derecede bagli olan "fanatik" kisileri
ve verebilecekleri zararlari inceledi.

1968 | Mintzer Faydaci orgitlerin ¢alisanlarinin érgttsel bagliligini
asagiya cektigini buldu.

1970 | Patchen Orgiite olan baghlhig 6zdeslesmeyle acikladh.

1970 | Schein Orgutsel bagliligin, érgitsel verimlilik icin
onemli oldugunu buldu.

1970 | Steers Ayni sekilde 6rgitsel baghligin 6rgitsel verimle
iliskisini inceledi.

1970 | Campbell ve Dunettle Orgiit ikliminde Lawlerand ve Weick etkisi
oldugunu buldular.

1971 | Lee Alt-Ust iligkisinin ilerlemesiyle 6rgiit baghliginin
arttigini buldu.

1972 | Herbiniak ve Alutto Degisimsel baglilik modelini uyarladi.

1974 | Buchanan Tutamsal baghlik modelini uyarladi.

1974 | Porter Orgiit baghligina tutamsal yaklasim modelini 6ne
surda.

1974 | Modway, Porter ve Performans ve baghlik iliskisi Gzerinde

Dubin arastirma yaptilar.

1974 | Herbimac Orgit bagliliginin kidem ve yas iliskisi (izerine ¢calisma
yapti.

1975 | Dubin Orguitsel baglilikla kisisel ilgilerin iliskili oldugunu
buldu.

1975 | Etzioni Faydaci orglitlerin olumsuz etkilerini anlatti.

1975 | Steers Orgiit verimliginin gdstergelerinden bir tanesinin

orgit baglihg! oldugunu ifade etti.
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1976 | Steers Orgiitsel baglilik ve personel devri iliskisini arastirdi.

1977 | Steers Orgut bagliligiyla ilgili bir model hazirlad.

1977 | Salancik Rol belirsizliginin sorumlulugu ve orgutsel baglilig
azalttigini ortaya cikardi.

1977 | Salancik ve Staw Davranissal baghlik modelinin 6nerdiler.

1978 | Salancik & Pfeffer Galisana yonelik kontrolle 6rgitsel
bagliligin iligkisini buldular.

1978 | Kidron is ahlakinin érgiitsel baglilikla iliskisini buldu.

1978 | Koch & Steers Geri bildirim, gorevin icerigi ve otonomi ve
sorumlulugun érguitsel baghlkla ilgisi oldugunu
buldular.

1979 | Mowday Psikolojik yaklagimi 6rglitsel bagliliga
uyguladi.

1979 | Mowday & Mcdade Calisma hayatindan onceki bilginin orglitsel
baglhlik agisindan 6énemini acikladilar.

1979 | Bartol Agir rol yiikd, rol belirsizligi ve rol ¢catismasinin
orgltsel baghlikla iliskili oldugunu buldu.

1979 | Gould Orgitsel baglilig), 6rgitsel bitiinlesme
kelimesiyle agikladi.

1979 | Morris & Koch Rol belirsizligi, rol catismasi ve agir rol yikinin
orglitsel baghhga etkisini inceledi.

1980 | Morris & Steers Egitimin orgltsel baghliga olan etkisini
incelediler.

1980 | Morris & Steers Orgiitiin biylklGgiinin ve kontrol alaninin
orgutsel baglilikla ilgisi olmadigini ortaya
cikardilar.

1980 | O'Reilly & Caldwell Cahsmak icin segilen 6rglitiin orgutsel baghligin
belirlenmesinde 6nemli oldugu sonucunu buldular.

1980 | Pfeffer & Lawler Kariyerin basindaki farkli is alternatiflerinin
oneminden bahsettiler.

1981 | Korman Ozel yasamin baglilikla iliskisini arastird.

1981 | Rowan Yiksek diizeyde orgltsel sadakatin
zararlarina vurgu yapti.

1981 | Rhodes ve Steers Odeme esitligi algisinin baglilikla iliskisini
arastirdilar.

1981 | Morris ve Scherman Basarma gereksinimi, basarma duygusu ve yiiksek
seviyedeki ihtiyaclarin
orgltsel baghhkla iliskilerini incelediler.

1981 | Angle & Perry lleri seviyede orgiitsel baghhk calisanlarin

yenilik acisindan ne derece 6nemli olduklarini
ifade ettiler.
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1981 | Angle & Perry Yas ve kidem iliskisinin 6rglitsel bagliliga olan
etkisini incelediler.

1981 | Scholl Beklentiler ve esitlik oldugu zaman
nasil bagimsiz bir baglhlk olustugunu tanimladilar.

1981 | Morris & Sherman Yas ve kidemle orgutsel bagliligin iliskisini
incelediler.

1982 | Mowday Orguitsel baglilikta siire¢ modelini gelistirdiler.

1983 | Rusbult & Farrell Orgiitsel baglilikta yetki modelini gelistirdiler.

1984 | Meyer ve Allen Yan Bahis Kurami hakkinda bir galisma yarattiler.
Orgiit amac ve degerlerinin igsellestirilmesinin

1986 | O'Reilly ve Chatman | O/8utse! baghlik tanimi
icin 6nemini belirtmislerdir.

1987 | Decotiis ve Summers Psikolojik yaklagim temelindeki baghlik
modelini olusturmuslardir.

1990 | Mathieu ve Zajac Performansin orgitse baglilikla ilgisini
incelemisler ve meta analizi yapmiglardir.

1990 | Allen ve Meyer Normatif baghhgi ileriye goétirerek normatif
baskilarin benimsenmesinin sonucu olarak
baghhgin olustugunu ifade etmislerdir.

2001 | Lee ve digerleri Guney Kore'de Ucli bileseni olan 6rgutsel
baglihk modelinin uygulamasini yapmislardir.

2003 | Henkin ve Marchiori Guglendirmenin orguitsel baghlikla
iliskisini incelemislerdir.

2003 | Allen ve Meyer Askeriyedeki drgutsel baglilik dlizeyini arastirmak
icin bir calisma yapmustir.

2003 | Cheng ve Stockdale Cin, Kanada ve Guney Kore'de galisanlarin
duygusal, rasyonel ve normatif bagliliklari
arasindaki farki incelemislerdir.

2004 | De Coninck ve Stillwell | Orgiitsel baglligin adalet, {icret tatmini ve rol
¢atismasi gibi faktorlerle bagini arastirmislardir.

2004 | Powell ve Meyer Yan Bahis Kurami'nin duygusal, rasyonel ve
ahlaki baghlikla olan iliskisini incelemislerdir.

2005 | Griffin ve Hepburn Yan Bahis Kurami'nin duygusal, orgltsel ve
devam baghhgi ile olan iliskisini arastirmiglardir.

Kaynak: Tas, 2012: 11

2.5. Orgiitsel Baghhgin Gostergeleri

Orgitsel baghhk kisiye gore farklilik gésteren siibjektif bir kavram olsa da orgiitsel
bagliligin derecesini belirleyen bazi unsurlar vardir (ibicioglu, 2000: 14-16). Bu unsurlar

izleyen boliimde 6zetlenmektedir:
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2.5.1. Orgiitiin Amag ve Degerlerini Oziimseme

Orgiitiin amag ve degerlerini 6ziimseme 6rgitsel bagliligin ilk ve temel sartidir.
Calisan, orgltinin amacg ve degerlerini benimsemeden o6rgiitiine baglhhk gosteremez.
Calisanin sahsi degerleri, hayattaki amaclari ve gorisi ile 6rgltin c¢alisana sunduklari
arasinda benzerlik olmasi orgitsel baghligin olusmasi agisindan 6nem arz etmektedir.
Calisanin beklentileri ve 6rgitlin ¢alisana sunduklari arasindaki farkhlik, orgiite baglilig

ortaya cikaran en biiyiik unsurdur (ince ve Giil, 2005: 9).

2.5.2. Orgiit icin Fedakarlik Gésterebilme

Orgiitsel baglilikta bir diger gdsterge, orgiitiin hedefleri dogrultusunda kisinin
kendisinden beklenen diizeyin Uzerinde ¢aba sarf etmesidir. Calisanin kisisel ¢ikarini
gozetmeksizin orgiti icin fedakarlik yapmasi orgitsel baghhgin énemli bir gostergesi

sayllmaktadir (ince ve Giil, 2005: 10).

2.5.3. Orgiit Uyeligine Devam Etmek Konusunda Onemli Bir istek Duyma

Gahsanin o6rgltlin Gyesi olarak devam etme arzusu, orgutine karsi hissettigi pozitif
duygularinin  sonucudur. Orgiit icinde adaletin olmasi, sosyal etkinlikler, yiikselme
olanaklari gibi unsurlar galisanin 6rgut lyeligini devam ettirme arzusuna olumlu etki yapar

(Gindogan, 2009: 7).

2.5.4. Orgiit Kimligi ile Ozdeslesme

Gahsanin o6rgltiin amag ve degerlerini kendisiyle 6zdeslestirmesidir. Calisanin
orglitten memnun olmasi orgliti taklit etme istegi O0zdeslesmeye katkida bulunur.
Ozdeslesmenin olusmasi icin calisanlarin basarilari éviilmelidir. Bu sayede calisanlar daha

fazla sorumluluk hissedeceklerdir (Biilbiil, 2007: 6).
Orgitin imaji ve givenilirligi 6lcisiinde 6rgiitle 6zdeslesme olusmaktadir

(Benkhoff, 1997: 118-120). Calisan, 6rguti ile ne kadar ¢cok gururlaniyorsa, orgit kimligi ile
o kadar 6zdeslesmistir (Basyigit, 2006: 67).
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2.5.5. igsellestirme

igsellestirme, drgiitsel baghhigin son gostergesidir. icsellestirme mevcut ise ¢alisan
ve Orgltlin degerleri uyum halindedir. Calisan ve orgilit degerlerinin birbirleriyle
uyusmasiyla 6rgitiin degerleri, ¢alisanin davranislarini yonlendirecektir (Bayram, 2005:
130). igsellestirme meydana geldiginde calisanin performansi ve baglihg artacaktir (ince

ve Gil, 2005: 11).

2.6. Orgiitsel Baghiliga Yakin Bazi Kavramlarin incelenmesi

Orgiitsel baglilik kavrami bircok alandan arastirmacinin ilgilendigi bir konu
oldugundan farkh alanlarin tanimlari birbirleriyle karistirilmaktadir ve bazi kavramlar
birbirleri yerine kullanilmaktadir. Bu baslik altinda 6rgltsel baghlikla iligkili kavramlarin

aciklamasi yapilacaktir.

2.6.1. Meslege Baghhik

Meslege baglilik, kisinin isinde edindigi beceri ve uzmanlik neticesinde mesleginin
kendisi icin ne 6nem ifade ettigini anlamasidir. Meslege baglilik, kisinin meslegini
hayatinin neresine koydugunu anlamasidir. Kisinin mesleginin kendisi icin 6nemini
kavramasiyla meslegi ile 6zdeslesmesi artmaktadir (http://melezg.blogcu.com/orgutsel-
baglilik/2873617). Meslege baglilik, calismaya baglihgin bir diger sekli olarak kabul
edilmekte ve kisi ile mesleginin 6zdeslesmesi olarak tanimlanmaktadir (Morrow ve Wirth,

1989: 40).

Meslege baglilik, c¢alisanin o6rglitiine karsi hissettigi duygulardan c¢ok daha
gliclidir. Kisi meslegine deger verdiginde mesleginde ileriye gitmek icin bazi gidilere

sahip olmaktadir (Morrow, 1983: 489). Meslege baghligin alt basliklari soyledir:

e se Yénelik Genel Tutum

ise yonelik genel tutum, deger ve vyargilardan olusur. Calisana, “Isten veya

” m“;

meslekten memnun olmadan yasamdan zevk alinamayacadi”, “isin kendisi icin her sey
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oldugu” veya “diinyaya yeniden gelse yine ayni isi yapacagi” gibi séylemler hakim olur

(ince ve Giil, 2005: 16-17).

e Mesleki Planlama Diislincesi

Calisanin, kendisini gelistirmek ve mesleki olarak ilerlemek icin gelecege donik
planlamalar yapmasidir. Mesleklerine iliskin gelismeleri ne oranda takip ettikleri, mesleki
¢alismalara ne kadar katildiklari saptanarak bu tir ¢abalarin 6lgimi yapilabilmektedir.
Meslekleri icin gelecege donlik plan yapan calisanlarin daha yiksek orgltsel baghlhga

sahip olduklari diisinlilmektedir (Glindogan, 2009: 10).

e sin Géreceli Onemi

is ve is disindaki etkinlikler arasindaki segimlerin ortaya konulmasidir. is yasami
kisinin bir parcasi oldugundan kisinin mesleki baglhgl arttikga yasamdan aldigi tatmin

ylukselecektir (Cetin ve Digerleri, 2010: 126).

Mesleki baghlik ve 6rglitsel bagllik kavramlarinin genellikle birbirinin karsiti oldugu
dustnilir. Nedeni, mesleki baghligin kisiye yonelik, orgltsel baglihgin orgite yonelik
ozelliklerinin olmasidir. Mesleki baglilk, calisanin kendi memnuniyetini yogun bir sekilde
icerdiginden, bu baglihga 6zgl farkli davranislar gosterilmesi olasidir (Glindogan, 2009:

11).

Mesleki baglilik, kisinin meslegini sevmesini, onunla 6zdeslesmesini ifade ederken;
orglitsel baghlik kisinin orgitiyle o6zdeslesmesini ifade etmektedir. Birbirlerinden ayri
olsalar da mesleki baglilik, drgiitsel baglihgi belirleyen etmenlerdendir. Orgiit icin ¢alisanin
mesleginin ne kadar 6nemli oldugu belirleyici olmaktadir. Meslegine bagli c¢alisanlar,
calistiklar orgiitlerini sevmeleri ve benimsemeleri halinde is tatminini mesleki ve 6rgitsel

acidan yasayan kisiler olmaktadirlar (Somuncu, 2008: 13).

Mesleki baglihg yliksek profesyonellerin orglitsel baglhhg! disliktir. Meslegine ve

orglitine bagh kisilerin ise orgitln etkinligini artirdigi belirlenmistir. Bu acidan mesleki
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beklentiler ile 6rgiitiin hedeflerinin ayni dogrultuda olmasi mesleki ve orgitsel baglihgin

ayni zamanda hissedilmesini saglamis olacaktir (Col, 2004: 7).

2.6.2. is Arkadaslarina Baghlik

is arkadaslarina baglilik, calisanin diger calisanlarla 6zdeslesmesi ve onlara baglilik
hissetmesidir (Balay, 2000: 46). Kisi, orgitte calismaya basladiginda is arkadaslari ona yol
gostererek orgute karsi tutumunda bazi etkiler meydana getirir (Randall ve Cote, 1991:
195). Bir amag igin is arkadaslarina baglilik olusabilecegi gibi is arkadaslarina baglilik kendi
basina bir amag¢ da olabilir. Kisiler diger insanlardan c¢ikar elde etmek veya hoslarina
gittikleri icin arkadaslk kurabilirler (ince ve Giil, 2005: 20). lyi arkadaslik iliskileri olan

calisanlar genellikle mesleklerine ve érgiitlerine bagh olmaktadirlar (Oziinli, 2013: 53).

2.6.3. Sadakat

Sadakat, kisinin bir “davaya” istekli olarak tam baghligidir. Dava ile kastedilen
kurum ya da organizasyon, bir amag veya olaydir (Kog, 2009: 203). Orgiitsel sadakat, 6rgiit
disindakilere karsi 6rguitli savunma, kot durumlar dahilinde bile 6rgiite baghhgi stirdirme
anlamina gelmektedir ve o6rgitsel baglihgin bir alt boyutudur (Somuncu, 2008: 21).
Orgiitsel baglilik isteki basariya, sadakat ise kiiltiirel degerlere dayanmaktadir (Roehling ve
digerleri, 2000: 310).

Sadakat ve bagliligin ortak noktasi ise ikisinin de icinde aidiyeti bulundurmasidir.
Yalniz sadakat bagliliktan daha giiclii olup tek yonliidir. Orgitsel baglilikta, calisan kendi
amagclarina ulastigl middetce 6rgitten ayrilmayi distinmezken 6rgilitsel sadakatte calisan
her tirli kosulda orgiitte kalmayr distnir (Kog, 2009: 205).Glinldmiuzde isletmelerin
basarili ve yetenekli calisanlarini orgltte tutmasi artan rekabet kosullarindan dolayi her
gecen gin Onemini artirmaktadir. Bu noktada orglitsel sadakat kavrami on plana
cikmaktadir. Orgiite sadakat olursa calisan, 6rgitiinden ayrilmayi diisiinmez. Sadakatin

orgitsel baghhk duygusundan yiiksek oldugu séylenebilir (Oziinlii, 2013: 54).
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2.6.4. itaat

Tek yénli bir gérev duygusu olan itaat karsidaki otoriteye baghdir. itaat, emirlere
uymadiklari zaman karsilasacaklari yaptirimlardan kacinmak icin gosterilir. Ancak orgiitsel
baglilik i¢sel bir duygudur. Bu iki kavram birbirinin tamamlayicisidir (ince ve Giil, 2005:
22). Baghhgin olmadigl itaat orgiitin ilerlemesi igin yetersizdir ¢lnki sadece itaat
duygusuna sahip calisanlar orgit icin kafa yormaya gerek duymamaktadirlar (Varoglu,

1993: 29).

2.6.5. Goreve Baghlik

Goreve baghlik, calisanin yaptigi ise yonelik kazandigi duygusal bir bag ve inanctir.
Lodahl ve Kejner (1965) ise baghligi, isin kisi icin dneminin igsellestirilmesi ve bireyi ise

bagli tutan tutum ve egilimlerdir seklinde tanimlamislardir (Akt.; ince ve Giil, 2005: 18).

Dubin ve arkadaslari (1975, 417) islerini hayatlariyla 6zdeslestirenlerin, bu konuda
daha rahat davrananlara gore daha c¢ok orglitsel baghlik gosterdiklerini ortaya

koymuslardir.

ise baghlikla iliskili olan dzellikler yapilan arastirmalarda su sekilde siralanmaktadir

(ince ve Giil, 2005: 19):

e Bir kimsenin kendisi hakkindaki imaji ve is arasindaki iliski,

e Kisinin isine sarilma derecesi,

e Kisinin kendisine verdigi degerin algiladigi performans dilizeyinden etkilenme
derecesi,

e Kisinin psikolojik olarak isiyle kendisini 6zdeslestirme derecesidir.

2.6.6. Yonetime Baglilik

Yonetime bagllik, kanuna, kanunu yapana, yayimlayan ve ylrltene olan bagliliktir.

Calisan, metin ve tasarilarin hazirlanisina, su andaki ve gelecekteki sonuclari acgisindan

24



katilarak, bunlari diger calisanlara aciklayarak, elestirilere karsi savunarak ve bunlari

beklendigi sekilde uygulayarak bagliligini gosterir (Glindogan, 2009: 16).

Yonetime baghlik gosterme yonelimindeki calisanlarin, gittikce orgitsel role
baglandigl, bu rolin sinirlari icinde davrandigi ve bu davranisin (st pozisyonlari
bekledikleri slirece devamlihigini korudugu ortaya konulmustur. Bu nedenden dolayi glic
kaynagina yakin pozisyonlarda yonetime bagliik dizeyinin yiksek oldugu iddia
edilmektedir. Bernard (1938) ise otoritenin Ustlerce degil astlarca benimsenmesine
dayandigini ileri sirmektedir. Buna gore yonetsel liderligin bas islevi 6rgitiin amag ve
misyonunun astlara onlari baglayacak sekilde acik¢a aktariimasidir (Locke ve digerleri,

1988, 33: 34).

2.6.7. is Tatmini

is tatmini, calisanin isine karsi olan tutumudur. Ayni zamanda, kisinin is
ortamindan duydugu memnuniyet ya da memnuniyetsizliktir (Mammadova, 2013: 14).
insanlar hayatlarinin biyiik bir bélimini iste gecirmektedir. Bu yiizden insanin isinden
tatmin olmasi hem maddi hem de psikolojik agidan olduk¢a 6nemlidir (Celebi, 2009: 91).
Is tatmini, calisanin isi ile ilgili tutumlarini, 6rgitsel bagllik ise drgite iliskin tutumlarini ele
almaktadir (Kaya, 2007: 26). Williams ve Hazer'e (1986: 219) goére is tatmini orgitsel

baglihgin belirleyicisidir.

Orgiitsel baghlik is tatmininden daha genis bir kavramdir. Orgiitsel baglilik érgitiin
hedef ve degerlerini kapsayan bir baglanmayi, is tatmini ise ¢alisanin gérevlerini ifa ettigi
calisma ortamini ifade eder. is tatmini bir tutum iken, érgitsel baghligin icinde davranis da
vardir. Bu acgidan érgiitsel baghlk is tatminine gére daha aktif bir kavrami ifade eder. is

tatmini daha degisken olup baglilik ise yavas ve istikrarlidir (ince ve Giil, 2005 :21-22).

2.7. Orgiitsel Baghhg Etkileyen Faktorler

Orgitsel baghlig etkileyen faktorlerin anlasilmasi isletmeler icin biyiik énem arz
etmektedir. Bu faktorler isletmelerin insan kaynaklari icin stratejiler gelistirmesinde

oldukca onemlidir (Dick ve Metcalfe, 2001: 112). Bu bolimde orglitsel baghhgi etkileyen
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faktorler kisisel faktorler, orglitsel faktorler ve orgit disi faktorler olmak lizere lg¢ baslk

altinda incelenecektir.

Cizelge 2.2. Orgiitsel Baglihgi Etkileyen Faktorler

Kisisel Faktérler Orgiitsel Faktorler Orgiit Disi Faktorler
is Beklentileri isin Niteligi ve Onemi Yeni is bulma olanaklari
Psikolojik Sozlesme Yonetim Profesyonellik
Kisisel Ozellikler Ucret diizeyi issizlik Orani
Orgiit Kiilturd Ulkenin Sosyal ve
Ekonomik durumu
Orgiitsel Adalet Sektériin durumu

Orguitsel Odiiller

Takim Calismasi

Orgiitiin bulundugu
sektoriin durumu
Rol belirsizligi

Kariyer
Is Tatmini
Personel Devri

Kaynak: Bilbil, M. (2007). Orgiitsel Baglilik ve Kamu Kuruluslarina Yénelik Arastirma.
Yiksek Lisans Tezi, 25.

2.7.1. Kisisel Faktorler

Farkli kisilik 6zelliklerinin 6rgitsel baghlik acisindan farkli sonuglari olmaktadir. Bu
konuda yapilmis ¢ok sayida arastirma bulunmaktadir ve kisisel faktorler ile orgitsel
baglihk arasinda 6nemli iliskiler oldugu ileri siirilmektedir. Calisanin, orgitiin amag ve
degerlerini benimseyerek uzun yillar 6rgit icin ¢alismasi bakimindan kisisel faktérler 6n

plana ¢ikmaktadir (Giindogan, 2009: 18).

is Beklentileri

Kisinin calismadaki amaci kendi ihtiya¢ ve hedeflerini gerceklestirmektir ve isinin
bu ihtiyac ve hedeflerini gerceklestirmek icin bir ara¢ olup olmayacagl noktasinda bir
takim beklentileri vardir. Calisan ve orgit arasindaki sozlesme orglitsel baghlikla ilgilidir.
Orgiitler, bireylerin hedeflerine ulasmasinda bir ara¢ konumundadirlar. Bu agidan

orgltlerin bu amaclari karsilayabilme ya da bu amaclara hizmet edebilme giicl 6rgitsel
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baghligi etkilemektedir. Uzun sireli bir s6zlesme, iyi tanimlanmis bir gérevin kabuliyle
beraber oOrgitin degerlerini paylasmak ve orgltin Uyesi olarak devam etme gibi

davranislari beraberinde getirmektedir (Dolu, 2011: 29).

Net olarak tanimlanan orgitsel beklentiler ile kisinin beklentileri uyumlu olduklari
zaman orgltsel baglihk da bundan olumlu olarak etkilenecektir (Cohen, 1992: 541). Bir
kisinin ise baslarken sahip oldugu baghlk dizeyi kisisel bir faktérdiir. Orgiite bagl kalma
egilimi kisinin o orgltte uzun yillar kalmasi agisindan énem tasir. Bu tip insanlar érgltte
daha cok sorumluluk alip katki saglama egilimine de sahiptirler. ise alinirken is hakkinda
yeteri kadar bilgilendiriimeyen kisiler beklentilerin karsilanamamasi nedeniyle hayal
kirtkhgina ugrayabilirler 6rgit icin calisan devrinden kaynaklanacak maliyetlere sebep
olabilir. Bu ylzden galisanlarin insan kaynaklari tarafindan gérev tanimlari hazirlanmasi ve

ise alinmadan 6nce adaylarin bilgilendirilmeleri olduk¢a 6nemlidir (Glindogan, 2009: 19).

Psikolojik S6zlesme

Galisan ve orglt arasinda is sdzlesmesi ve psikolojik s6zlesme olmak Uzere iki tir
sozlesme bulunmaktadir. Calisan ile 6rgit yonetiminin karsilikh hak ve sorumluklarinin
belirlendigi yazili ve bicimsel sdzlesmeler is sozlesmeleridir. Orgiitte calisan insanlarin
uymak zorunda olduklari davranislardan olusan ve yazili olmayan birtakim kurallar ise
psikolojik sozlesmedir (Glindogan, 2009: 19-20). Psikolojik sozlesmeler, orgitteki ilk
glinden baslar ve beklentiler, taraflari birbirlerine bagimli ve sorumlu yapar. Psikolojik
sozlesme, Orgltte calisan bireyler icin farkli anlamlara gelebilir (Atay, 2006: 77). Psikolojik
sozlesmede bireyin ve 6rgiitiin beklentileri dengelenmelidir, aksi takdirde iki taraf icin de
olumsuzluk meydana gelir (Polat, 2011: 63). Her iki tarafin da ¢ikarinin korundugu basarili
bir psikolojik sozlesme calisanin isine ve oOrgltiine baghhgini artirip is tatminini ve

verimliligini de ylkselten olumlu sonuclari saglayacaktir (Yagci, 2003: 68).

Kisisel Ozellikler

Acikgasi yas, cinsiyet, calisma siresi ve egitim gibi kisisel 6zelliklerin, orglite baghlk
acisindan farkh sonuclar olmaktadir. Ornegin ‘yag’, kisisel 6zelliklerle ilgili degiskenlerin

en onemlilerinden biridir. Yas, hizmet siiresi ile beraber disiniilmektedir ve aralarinda
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ayni yonli bir iliski vardir (ince ve Giil, 2005: 65). Yas degiskeninin 6rgiitsel baglilikla ele
alindig arastirmalarda (6rnegin Angle ve Perry, 1981; Mathieu ve Zajac, 1990; Morris ve
Sherman, 1981) yas ilerledikce oOrgitsel baghhgin da arttigini gosteren sonuclar elde
etmislerdir. Rowden (2000) ise, yasin ilerlemesiyle kisinin is bulma olanaklarinin
azalacagini ve is birakmanin kendisine yikleyecegi maliyetin bilincinde olan galisanin
Orgltine ve isine daha fazla baglanacagini belirtmistir. Buna karsilik, Kirel (1999) yaptig
arastirmada, genc¢ calisanlarin islerini daha eglenceli bulduklari icin daha istekli ve
orgltlerine daha bagh olduklari sonucuna varmistir (Kirel, 1999: 115-136’dan akt.
Gulndogan, 2009: 21).

Ancak, gen¢ c¢alisanlara yapilan yatirrmin daha az olmasi nedeniyle geng
calisanlarin, yash calisanlardan daha az baghlik gosterdikleri ve baghhgin disuk
olmasindan dolayi is birakmaya yonelik egilimlerinin daha fazla olduklari ileri strilebilir

(Bulbiil, 2007: 29).

Balay (2000: 41), yash c¢alisanlarin geng c¢alisanlardan daha fazla baglihk

gostermesinin nedenlerini séyle siralamistir:

e Bir calisan orglitte ne kadar uzun c¢alisirsa daha iyi mevkilere getirilme olanagi o
kadar fazla olmaktadir. Yani hizmet siresi ile kariyer imkani paralellik
gostermektedir.

e Yash calisanlar daha cazip islere atilmayi geng¢ calisanlara gore daha riskli
gormektedirler.

e Yash cahsanlar is konusunda kendilerine ve tecribelerine daha fazla gilven

duyduklari icin genc calisanlara oranla daha fazla tatmin olmaktadirlar.

Yogun teknolojik gelismelerin yasandigi ginimiizde geng¢ calisanlar, yash
calisanlara gore yeniliklere daha kolay adapte olmaktadirlar. Yasl ve egitim seviyesi diislik
calisanlar, daha gilincel ve yeni calisma sekillerini daha kolay kabul edebilen gencg
calisanlara gore orgiitii benimseyip orgilitte kalmaya daha yatkindirlar (Giindogan, 2009:

21).
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‘Cinsiyetin’ orgutsel bagliliga olan etkisi ile ilgili pek ¢ok arastirma yapilmistir. Daha
onceleri daha ¢ok erkekleri temel alan bu arastirmalar, kadinlarin is yasaminda daha fazla
yer almasiyla birlikte kadinlarla ilgili ¢alismalari da kapsar hale gelmistir (Giindogan, 2009:
22).

Eren (1993) yapilan calismalarda kadinlarin erkeklere oranla islerine daha az bagh
olduklarinin bulundugunu; is yasaminin, ev isleri icin daha uygun olan kadinlara zor
gelmesinden dolayr kadinlarda devamsizlik ve isi birakma durumlarina daha fazla

rastlandigini belirtmektedir (Glindogan, 2009: 22).

Gunlmuzdeki modern galisma hayatinin ortaya c¢ikardigl yeni toplumsal ve kiiltirel
anlayistan dolayr kadinlarin is hayatlarindaki etkinlikleri artmis ve orgitsel baglihk
Uzerinde cinsiyet faktoriinlin etkisi tartismali bir hale gelmistir (Basyigit, 2006: 45).
Toplumda kadina ve erkege yiklenen sorumluluklar, is yasamina da etki etmekte ve

calisma hayatina bakista ciddi bir ayrim meydana getirmektedir (Glindogan, 2009: 22).

Literatlire bakildiginda kadinlar ve erkeklerin orgite baglliklari konusunda farkli
gorisler vardir. ince ve Giil (2005: 62), kadinlarin erkeklerden daha diisiik bagliliga sahip
olduklarini iddia eden arastirmacilarin bu konuda gosterdikleri nedenleri su sekilde

gruplandirmiglardir:

Kadinlarin Ailesel Rollere Verdikleri Onem: Kadinlar, aile yasamlarina ve evdeki

rollerine daha fazla 6nem vermektedirler ve bu durumda is yasami onlar icin ikinci planda
kalmaktadir. Bunun sonucunda orgitsel baghliklari erkeklere gore daha az olmaktadir

(Glindogan, 2009: 89).

Kadinlarin Isgiiciine Katilmalarindaki Engeller: Kadinlar is hayatina katilimda bazi

problemlerle karsilasmaktadirlar. Bunlar, kadinlara karsi olumsuz tutumlardan, is ve aile
stresinden, hukuki kurallardan, toplumsal yapidan ve de erkeklere yoénelik pozitif
ayrimciliktan kaynaklanmaktadir. Kadin c¢alisanlarin, erkek calisanlardan daha fazla
bagliliga sahip olduklarini gdsteren arastirmalarda ileri siiriilen nedenleri ise ince ve Giil

(2005: 62-63) soyle aciklamislardir:
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Kadinlarin _istikrarlari Daha Yiiksektir: Kadinlar sik olarak islerini degistirmekten

hoslanmamaktadirlar. Ek olarak tek yasayan kadinlar, evli olan kadinlara gore is

konusunda cazip tekliflere daha fazla yonelim géstermektedirler (Angle ve Perry, 1981).

Kadinlarin _Karsilastiklari _Engeller: Kadinlar is yasaminda (st basamaklara

cikabilmek icin erkeklere oranla daha fazla zorlukla karsilasirlar ve daha ¢ok caba
gosterirler. Bu durum kadinlara motivasyon saglayarak orgttsel baghliklarinin artmasini
saglamaktadir. Kadinlar, bir orglite girerken erkeklerden daha fazla engeli asip daha fazla
¢aba sarf ettikleri igin orgitlerini birakmalari zor olmaktadir (Aven ve digerleri, 1993;

Cohen ve Lowenberg, 1990; Hrebiniak ve Alutto, 1972; Mathieu ve Zajac, 1990).

Calisan kisilerin ‘medeni halleri’ de orgitsel baghhga etki eden faktorlerdendir.
Ailelerine karsi maddi agidan sorumluluklari oldugu igin evli ¢alisanlarin islerini kaybetme
tehlikesini goze alamadiklari belirtiimektedir. Evli veya ayrilmis olan calisanlar, bilhassa
kadinlar orgltten ayrilmayr bekar c¢alisanlara goére maddi acgidan daha kilfetli

gormektedirler (Glindogan, 2009: 24).

Cengiz (2001), yaptigl arastirmada evli erkeklerin daha yiiksek, evli kadinlarin ise
orgltlerine daha disuk baghhga sahip olduklarini bulmustur. Bunun nedeni olarak evliligin
erkeklerin yasantilarini dizene sokmasi, kadinlarin ise sorumluluklarinin artmasi
gosterilmistir. Bekar calisanlar diger is olanaklarini degerlendirme hususunda daha aktif
davranabilmektedir. Clinkli bekar kisilerin bakmakla ytikimli olduklari aileleri yoktur ve

bunun neticesinde daha fazla risk alabilmektedirler (Dolu, 2011: 34).

Orguite baglilk ve ‘egitim seviyesi’ arasinda ters oranl bir iliskinin oldugu bir takim
arastirmacilar tarafindan belirtilmistir (Glndogan, 2009: 26). Egitim dizeyi, kisilerin
calisma hayatina bakisina etki 6nemli derecede etki eden bir faktérdiir. is hayatinin ifade
ettigi anlam ve is hayatindan beklentiler, egitim seviyesi yiikseldikce artmaktadir. is
hayatina erken atilmayip daha fazla egitim alan kisiler, egitimleri tamamlaninca nitelikli
calisan olarak is yasamina atilirlar. Bunun sonucunda egitimlerine yaptiklari yatirimlarin ve

harcadiklari zamanin karsiligi olarak Gcret ve ¢alisma kosullari olarak daha fazlasini talep
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etmektedirler. Ayrica bu kisiler icin calisma hayati stati, saygin bir ise sahip olma ve sosyal

iliskilerinin gelistirildigi bir ortami ifade etmektedir (Danis, 2009: 17).

Egitim ve bilgi seviyesi arttikga ¢alisanlarin inisiyatif kullanip sorumluluk
Ustlenmeleri ve daha bagimsiz karar verme olanaklari artmaktadir. Boylece ¢alisanlar
monotonluktan kurtularak islerini daha iyi benimsemekte ve devamsizliklar azalmaktadir
(Glindogan, 2009: 27). Basyigit (2006: 45), yiksek egitim seviyesine sahip ¢alisanlarin,
kendilerini gelistirmeyi 6n planda tutup orgitiin menfaatlerini arka plana atabileceklerini
belirtmektedir. Egitim dlzeyi disiuk c¢alisanlarin orgltlerine baghligini ise alternatif is

bulamama endisesiyle agiklamaktadir.

Orgiitte calisilan siire yani ‘kidem’ de drgiitsel baglilik ile iliskilidir. Yas ve kidemin,
orgltsel baghligi etkiledigini savunanlarin yaninda dogrudan etkilemedigini gdsteren
¢alismalar da mevcuttur (Dolu, 2011: 34). Cohen (1993), calisanlarin kazanimlarinin
calisma sureleri arttikca fazlalasacagini ifade etmektedir. Kisi 6rgitte calisarak kendisine
ve orgltlne yatirnm yapmis olur. Bu yatirimlar kaybetmemek icin de kisinin orgitiine

daha ¢ok baglanmasi beklenir.

Yas ve kidemin 6rgltsel baghlikla iliskisini bulmak igin arastirmacilar, yas ve hizmet
surelerinin farkh oldugu calisanlari karsilastirmislardir. Becker (1960), yas ve kisinin orgite
yaptigl yatirimlarin pozitif iliskisini tespit etmistir. Ritzer ve Trice’e (1969) gore ise kidem
ve yatirim arasinda glicli bir iliski vardir. Yas ve kidem ayni yonde degiskenler olsa da
genelde yas duygusal baglihkla, kidem ise devamlilik baghlig ile iliskilendirilir (Bulbul,
2007: 30).

2.7.2. Orgiitsel Faktorler

Isin niteligi ve &nemi, ydnetim tarzi, karar alma siirecine katilma, astlarin beceri
dizeyi, ise odaklanma, is gruplari orglitsel odiller ve gorev kimligi 6rglitsel baghliga etki
eden faktorlerdir (Glisson ve Gurick, 1988: 67). Bunlarin disinda rol belirsizligi, ast st
iliskileri, is glclUgu, calisanlarin ihtiyaclarina verilen dnem, kariyer olanaklari, denetim

iliskileri ve Ucret adaleti de bazi arastirmacilar tarafindan orgitsel faktorlere
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eklenmektedir (Giindogan, 2009: 28). izleyen béliim, bu faktérleri kisaca betimlemeye

ayrilmistir.

[sin Niteligi ve Onemi

isin niteligi ve 6nemi, orgiitsel bagllig etkileyen énemli faktérlerdendir. isin
onemi, “bir isin Orgltte ya da dis ¢evrede, insanlarin yasami Uzerindeki etkisi” olarak
tanimlanmaktadir (S6kmen, 2000: 60). isin niteligi, orgitsel baghhk acisindan giinimiize
kadar gecerliligini ve 6nemini yitirmemistir. Yapilan ¢alismalarda o6rgltsel baglilik ve
orgitsel ozellikler arasinda gulgli bir iliski oldugu sonucu ortaya c¢ikmaktadir. Alt
seviyedeki calisanlarda yas, medeni durum ve egitim gibi kisisel faktorler 6rgiitsel bagliliga
etki ederken, Ust dlizey calisanlar icin orglitsel ozellikler orgitsel baghhga etki acisindan

one ¢itkmaktadir (Glindogan, 2009: 28).

Isin motive edici potansiyeli ve zorluk seviyesi yaninda isin konusuyla 6zdeslesme,
sorumluluk, geri bildirim ve yetki sahibi olma gibi oOzellikler de o6rgitsel baglhg
etkilemektedir. Bu acidan is zenginlestirme de is ile ilgili olarak énem tasimaktadir. is
zenginlestirmede c¢alisana planlama, orgitleme ve denetleme yapabilmesi igin yetki ve
sorumluluk verilir. Calisanlarin yetki ve sorumluluklarinin artmasiyla orgitlerine olan

bagliliklari da artabilmektedir (ince ve Giil, 2005: 71).

is rotasyonu da 6rgiite baghhgin artirilmasi icin &nerilebilir. Calisanlarin farkl
tecribeler edinmeleri ve kendilerini gelistirmeleri agisindan orglitiin ve kisinin
ihtiyaclarina gore calisanlar orgltte belirli gorevlerde ¢alisma olanagi verilebilir. Glnluk
islerin yarattig1 siradanlik ve yorgunluk énlenerek verimliligin diismesinin 6niine gegmek
mimkiin olabilecektir. Is rotasyonuyla ¢alisanlarin potansiyelleri artirilarak kisisel tatmin

saglanabilir ve orglitsel baglihgin yikselmesi saglanabilir (Glindogan, 2009: 29).

Yénetim ve Liderlik

Yonetim tarzi, calisanlar vasitasiyla orgitin amaclarina ulasmayl isteyen
yoneticinin is yapma tarzi seklinde ifade edilebilir. Yonetim tarzi, yoneticinin calisanlarla

iliski kurup onlari glidilemede kullandigi yontemi belirler (Lunderberg, 1992: 8). Liderin,
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amaclarina erisebilmesi icin insanlari motive edip orgite bagl tutmasi gerekir (Celebi,

2009: 104).

Orgiitsel baghlikla liderligin iliskili oldugu Williams ve Hazer (1986) tarafindan
ortaya cikarilmistir. Yoneticilerin gosterdikleri yonetim ve liderlik stilleri 6rglite baglihg
etkilemektedir. Ust yénetim baskici bir tavir sergilerse calisanlarin kendilerini ifade
etmeleri yeni fikirler bulmalari zorlasacaktir. Bu yizden, st yonetimin davranislarinin
orgitsel baghlk tizerinde belirleyici oldugu séylenebilir. ince ve Giil (2005, s.72), calisma
ortaminda kisilerin sorumluluklarini azaltici faktorlerin kisinin orgite baghhgini azalttigini,
dolayisiyla daha ¢ok sorumluluk gerektiren yiiksek seviye mevkilerde bagliligin daha fazla
olma ihtimalinin yiksek oldugunu iddia etmektedirler (Glindogan, 2009: 29-30).
Yoneticilerin bir kismi galisanlarina islerinde daha fazla serbesti ve karar alma yetkisi
tanimaktadir. Bu serbestiye sahip calisanlarda orgite karsi olumlu tutumlarin gelismesi ve

bagliligin artmasi beklenebilir (ince ve Giil, 2005: 73).

Yoneticinin, ¢alisanin ihtiyaglarina karsi duyarli olmasi da érgitsel baglihk agisindan
onemlidir. Calisan, kendi ihtiyaglarina 6nem vermeyen bir liderin 6rgltine de bagl
olabilir. Fakat ihtiyaglari karsilanan galisan, kendini yoneticisine karsi borglu hissedip
minnet duyar ve orglte olan baghhgl artar. Lider ve calisanlarin ayni dili konusmasi da
calisanlarin liderin sahip oldugu degerleri fark etmelerine yardim edebilir. Bu farkindalik
sayesinde, calisanlarin yoneticilere daha olumlu yaklasmalarini saglayabilir (Glindogan,

2009: 30).

Ucret Dlizeyi

Elde edilen lcret de orgltsel baglhg etkileyen bir unsurdur. Kazanilan Gcret
toplumdaki konumu da etkilemektedir. isin cazibesini artiran yiiksek {icret genelde daha
fazla orgitsel baghlik anlamina gelmektedir (Balay, 2000: 68). Disik lcrete sahip
calisanlar, maddi acidan daha iyi olanaklar aramaya yonelir. Boyle olunca calisanlar, gecici
calismak mecburiyetinde olduklarini hissederler ve kendilerini ise bagimli hissetmezler
(Guindogan, 2009: 31). Ucret seviyesinin isi terk etmede en biiyiik etkenlerden biri oldugu

yapilan calismalarda ileri sirilmustlr. Calisanlar 6rgitteki Ucret politikasini ne kadar
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dengeli bulurlarsa orgite baghhklar da o oranda yiksek olacaktir (Celebi, 2009: 104).
Ucret disindaki maddi édiiller de baglilikta &nemli rol oynar (Giindogan, 2009: 31).

Gozetim

Cahsanlarin sorumluluk algilarini etkileyen gozetim bicimi de orgltsel baghlig
etkileyen faktorler arasindadir. Baskici, calisanlarin karar almalarini tesvik etmeyen ve siki
denetim sahibi yoneticiler ¢alisanlarinin sorumluluk almamasi igin zemin olustururlar. Bu
durumda isle ilgili bir zorluk yasayan calisan caba gosterme yerine kacmaya yonelir ve
neden olarak yonetici tavrini gosterir (Gindogan, 2009: 31). Siki bir gézetim bigimi
calisanlarin is tatmini azaltici etki yapar. Diger taraftan calisanlari Gzerindeki rolt aktif bir
sekilde hissettirmeyen yoneticilerin de calisanlarin sorumluluk duygularini artirici etkileri

bulunmaktadir (Dolu,2011: 39).

Maguire ve Ouchi (1975), sonuca yonelik gdzetim bigiminin ¢alisanin is tatminini
ylkselttigini ortaya koymustur. Geri bildirimin bu noktada ¢ok bilyik bir 6nemi vardir.
Calisanlara fazla miidahale etmeden davranislarini takip edip geribildirimde bulunmak
calisanlarin bagliigina katki saglayacaktir. Katiimci yaklasimin benimsendigi gézetimin
orglite baglihg! artirdigi satis personellerine yapilan bir arastirmayla desteklenmistir (Dolu,

2011: 39-40).

Calisanin ihtiya¢c olmadigi halde amiri tarafindan yonlendirilmesi veya kontrol
edilmesi durumunda kisi kendini sorgulayip kendisinin yeterli olmadigi dislincelerine
kapilabilir. Bu ylzden, yoneticilerin ¢alisanlarini desteklemesi, onlara glivenmesi, yapilan
her isi kontrol etmemesi orgitsel baghhgin artmasi acisindan 6nemlidir. Calisanlara

duruma bagh olarak bazen inisiyatif verilmesi gereklidir (Gindogan, 2009: 31).

Orgqlit Kiilttiri

Rashid ve digerlerine gore orglt kiltiri ve orgltsel kiltir ve orgltsel baglihk
pozitif iliskilidir (Rashid ve dig., 2003: 716). Orgut kilturl, 6rgitte calisanlarin
davranislarini yonlendiren kurallar, davranislar, degerler, aliskanliklar ve inanglar bitini

olarak tanimlanabilir. Kiltlir, insanlara yapmak zorunda olduklari seyler ve davranislarinin
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nasil olmasi gerektigi hakkinda fikir verir. Bir diger ifadeyle “Orgiit kiltirl, orgit
tyelerinin diisiince ve davranislarini sekillendiren hakim degerler ve inanglardir”. Orgiit

kiltlrl, orgltte islerin nasil gittigini gosterir.

Orgit kiltiirli, birey ve orgit Uzerinde 6nemli etkiye sahiptir. Giigli orgit
kiltlriine sahip orgltte orglitsel baghhk da yiksektir. Boyle bir orgltte yeni calismaya
baslayanlar kultiiriin bir pargasi olmayi istemekte ve sorumluluklarini yerine getirme
arzusu olusmaktadir (Dolu, 2011: 40).Orgit zor bir durumda kaldigi zaman 6rgiit
Uyelerinde, orgutsel baghhg artirici orglt kialtiri sayesinde baglanma ve o6rgitin

degerleriyle butlnlesme gorulir (Basyigit, 2006: 61).

Kamu kuruluslari ve 6zel sektor kuruluslari birbirlerinden farkh orgit kiltlrlerine
sahiptirler. Kamu kurululari ve 6zel sektér kuruluslarinin kurulus amaglari ve sahipleri
farkhdir. Kamu kuruluslari devlete ait iken 6zel sektor kuruluslarinin sahibi kisilerdir.
Kamuda ama¢ kamu vyarari iken 0Ozel sektér kar elde etme amaci tasir. Kamu
kuruluslarinda kontrol yazili diizenlemelerle saglanirken, 6zel sektérde buna ek olarak
Uretilen seylerin kontroll ve c¢alisanlarin davranislari seklinde bir kontrol yéntemi vardir.
Bu sebeplerden dolayl iki yapida farkli orgitsel kiltir o6zellikleri gorilir. Kamu
kuruluslarinda yazili kurallarin ve formalitenin 6zel sektére gére daha fazla olmasindan
dolayir hareket alani daha kisithdir ve bu durum orgltsel baghliga etkide bulunur

(Glindogan, 2009: 31).

Orgiitsel Adalet

Orgiitsel adalet, 6rgiitiin icindeki bireylerin adalet icerisinde degerlendirilmesini ve
karar vericilerin dogru sirecleri takip etmesini kapsayan bir kavramdir (Altintas, 2002: 32).
Orgiitsel adalet, 6rgiit yonetimince alinan karar ve faaliyetlerin calisanlarca nasil
algilandigini anlatir. Ornek olarak ayni isi yapan, ayni becerilerdeki calisanlara farkli iicret
verilmesi, daha az Ucret alan calisanin orgiitte adaletin zayif oldugunu diisiinmesine yol
acacak ve o calisanin orgltsel baglhhg olumsuz olarak etkilenecektir (Glindogan, 2009:

34).
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Literatirde orgitsel adalet, dagitimsal ve yontemsel olarak iki sekilde
aciklanmistir. Orgiitte édiillerin, yikimliliklerin ve gérevlerin adil bir sekilde dagitihp
dagitilmadigl hususunun calisan insanlar nezdinde nasil algilandigi dagitimsal adalet ile
ilgilidir. Orgiitte alinan kararlarin verilis siirecinde adalet mekanizmasinin nasil isledigiyse
yontemsel adaletin kapsamina girmektedir (Ertirk, 2003: 154). Dagitimsal adalet is ve
Ucret tatmini, yontemsel adalet ise 6rglite baglilik ve liderlerin adil algilanmasi sonuglarini

saglamaktadir (Dolu, 2011: 41-42).

Orgiitte uygulamalarin adil olup olmadigiyla ilgili alginin, dnce calisanlarin
yoneticilere duyduklari gliveni, sonra da orglite olan baglihg etkilemesi mimkindir.
Orgiitte adil politikalar uygulanirsa calisanlar kendilerine deger verildigini distiniirler ve
Orgltin menfaatleri icin daha fazla ¢alisirlar. Bunun tam tersinin uygulandigi durumlarda
ise orgutsel baghlik azalacaktir. Yanlis degerlendirme ve planlamalarin galisanlarin adalet
algisini  zayiflattigi ve sonug¢ olarak orgltteki isini birakma egilimine girdikleri

belirtiimektedir (Glndogan, 2009 : 34-35).

Odiiller

Orgiitsel odillerin baghlik (zerinde c¢ok &nemli etkileri vardir. Yéneticilerin,
oddllerin dagitilmasindaki adalette gosterdikleri basari orgltsel baglihgl gelistirmektedir
(Builbiil, 2007: 45). Odiiller sayesinde yoénetim basarili calisanlara “tesekkiir” mesaiji iletmis
olur. Bu mesajin galisan tarafindan algilanis bigimi, ¢alisanin érgiite olan bagliligi agisindan
etkili olacaktir. Cabalarin karsiligi olarak alinan 6diil, 6rgitin faaliyetleri icin motive edici

bir faktor olarak kullanilabilir (Glindogan, 2009: 36).

Odiillerin yoneticiler tarafindan adil ve yeterli olarak dagitildigi algilanirsa ¢alisanin
orgite olan bagliigl artacaktir. Kazang seviyesinin orgitsel baghhga etki ettigi yapilan
arastirmalarda bulunmustur. Kazanglar isin cazibesini artiran énemli 6dillerdir. Calisanin

aldigi fazla 6deme daha fazla baglilikla neticelenmektedir (Glindogan, 2009: 36).

Odiillerin gosterilen basariyla orantili olmasi, érgiitsel baghlik olusturacak kadar
glicli bir odul sistemi icin gereklidir. Eger calisan odullere kolaylikla ulasabiliyorsa, bu

odillerin basarisinin karsihgr olarak verildigini degil, orgit tarafindan dogal olarak
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verildigini algilar. Alt kademelerden baslayip blylk odillere ulasabilecegini diislinen
calisanin drgite olan baghligi giiclenmektedir. Odiil yénetiminin, 6rgiitle 6zdeslesmis,

orgite bagli calisanlar meydana getirmede 6nemli roll bulunmaktadir (Bulbiil, 2007: 46).

Takim Calismasi

Keles (2006), takim kavramini “Takim, dnceden belirlenmis hedeflere ulasmak icin
bir araya gelmis, birbirine bagimh ve birlikte hareket eden iki veya daha fazla kisiden
olusan topluluktur.” seklinde tanimlamaktadir. Takimlar hiyerarsik organizasyon yapisinin
sert sinirlarini asip ortak bir hedef etrafinda birlesmektedir (Barutgugil, 2004: 278). Takim
calismasi c¢alisanlarin etkin planlar yapmalarini, vyenilikleri hemen kavramalarini,
motivasyonlarini yikseltmelerini, paylasimlarini gelistirmelerini ve verimli ve kaliteli
calismalarini saglayip is tatminlerinin ve orgltlerine olan bagliliklarinin artmasini saglar

(Dolu, 2011: 44).

Kararlarin ortaklasa alinma dizeyi arttikca calisanlarin baglihg da artacaktir.
Bireysel olarak da karar alma siirecine katilim calisanlar tarafindan yonetimin kendilerine
deger verdigi seklinde algilanarak c¢alisanlarin orgitsel baghlik seviyelerinin ylkselmesini
saglayacaktir (Glindogan, 2009: 37). Takim calismasinda, takimdaki kisiler arasindaki
iliskiler de orgltsel baghliga etki edecektir. Olumlu veya olumsuz iliskilerin 6rgiitsel
baghliga etkileri yapilan arastirmalarda belirtiimektedir (Leiter ve Maslach, 1988: 297-
308).

Rol Belirsizligi ve Catisma

Rol belirsizligi ve rol gatismasi ¢alisanin isle ilgili stres yasadigi iki konudur.
Calisanin kendisinden beklenen performansi sunabilmesi icin gerekli olan bilgiden
mahrum oldugunda rol belirsizligi ortaya cikar. Calisan, isindeki rollyle ilgili sinirlari
konusunda tam anlamiyla bilgilendirilmez. Calisana, isinde birbirinin tersi taleplerde
bulunulmasi halinde ise rol catismasi meydana gelmektedir. Bu durumda calisan,
taleplerin hepsini karsilayamamaktadir (Celebi, 2009: 112). Rol catismasinin kismen
kisiden kaynakli, rol belirsizliginin ise 6rgiitten kaynakli oldugu séylenebilir (ince ve Giil,

2005: 82).
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Rol catismasinin etkisi calisanin ilgisiz davranmasi ve icine kapanmasi seklinde
olmaktadir. Rol g¢atismasinin oldugu durumlarda is doyumu da azalmaktadir (Glindogan,
2009: 38). Stres nedeni olan rol gatismasi ve rol belirsizliginin orgutsel baghhkla negatif
yonde iliskiye sahip oldugu belirtilmektedir (ince ve Giil, 2005: 82). Orgiit icinde rollerin,
belirsizlik ve stres yasanmadan yerine getirilmesi “6rgttsel kabul”, belirsizligin olmasi ve
roller arasindaki gerilim ise “Orglitsel uyumsuzluk” olarak ifade edilmektedir. Bu da diger
Orgutlerin cazibesini artirmakta ve orgutsel baghligin azalmasina neden olmaktadir
(Glindogan, 2009: 38). Rolle alakal degiskenlerin 6rglitsel baglihga olumlu sekilde katkida
bulunabilmesi icin ¢alisanin basardiginda tatmin olup zevk aldigl, acgik¢a belirlenmis

gorevleri olmalidir (ince ve Giil, 2005: 82).

Bunlarin disinda o6rglitiin teknik seviyesi, ise sarilma, is arkadaslariyla iliskiler, is
gruplar, glivenlik, is tecriibesi, calisma saatleri, yonetimin politikalari, insan kaynaklari
politikalari, 6rgut icindeki egitim olanaklari, sendikalar, 6rgitin icinde bulundugu sektor,
firmanin pazardaki imaji gibi faktorler de orgltsel faktorler olarak sayilmakta olup;

bunlarin da 6rgltsel baghlikta etkileri vardir (Gindogan, 2009: 39).

2.7.3. Orgiitsel Baghilig: Etkileyen Orgiit Disi Faktérler

Orgiit disindaki faktorler de kisisel ve érgiitsel faktorlerle birlikte 6rgiitsel baglihg
etkileyen faktorlerdir. Yeni is olanaklari, profesyonellik, sektériin durumu, tlkedeki sosyo-
ekonomik durum, issizlik orani vb). Burada bunlar arasindan profesyonellik ve yeni is

olanaklarindan bahsedilecektir.

Profesyonellik

Kisinin meslegiyle 6zdeslesmesi, mesleki degerleri i¢sellestirmesi anlamina gelen
profesyonellik meslege baghlikla ilgili bir kavramdir (ince ve Gul, 2005: 84). Shafer ve

arkadaslari (2002: 48) profesyonelleri ifade etmede su dort 6zelligi siralamislardir:
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Profesyoneller;

e Kendi alanlari ile iliskili orgltler kurup bunlara liye olarak, kongre, seminer
tarzinda cesitli faaliyetlere katilarak ve yayinlari takip ederek bir sosyallesme
faaliyetine girisirler,

e Sosyal sorumluluk sahibidirler,

e inandiklari kendi kurallari vardir,

e Ozerklik talebinde bulunurlar.

Bu oOzelliklere bakilacak olursa profesyoneller, “kendi kurallarini koyan ve bunlarin
gecerliligin inanan, sosyal sorumluluk sahibi olan, bagimsiz hareket etme egilimi tasiyan ve
genellikle kendi alanlari ile ilgili cesitli olusumlarin ¢atisi altinda birlesen bireyler” seklinde
tanimlanabilir (ince ve Giil, 2005: 84). Profesyonellik ve érgiitsel catisma kavramlari uzun
sireden beri sosyologlar tarafindan tartisiimaktadir. Nedeni ise orgltsel ¢atisma ve
profesyonelligin, orgitsel baghlik ve performans gibi konularla iliski icinde olmasidir.
Ancak profesyonellikte celiskili bir o6rgitsel baghlik kavrami ortaya c¢ikmaktadir.
Muhendislik ve tip gibi teknik profesyonellerin hem mesleki bagliliklarini gelistirmek hem
de orgitsel baglihgini artirmak bir ikilem olusturmaktadir. Eger profesyoneller, mesleki
yonden gelisimlerine destek olan orgltlerde calisiyorlarsa, bu durumda mesleki bagliliklar

azalip orgite olan baghliklari da artacaktir (Dolu, 2011: 47).

Bu ikilemin mesleki degerlerle orgltsel degerlerin buitinlestirilmesiyle
azaltilabilecegi soylenmektedir. Bu sekilde devamsizlik ve orgiti terk etme gibi 6rgltsel
baglilhgi olumsuz etkileyen bazi durumlarin éniine gecilebilir. Orgiitsel baghhk ve is
tatmini, kariyer firsatlari, otonomi gibi bir takim uygulamalarla mesleki baghlik ve 6rgitsel

baghlik catismasini dnleyerek artirilabilmektedir (Glindogan, 2009: 40).

Yeni is Bulma Olanaklari

Yeni is bulma olanaklarinin olmasi, ise basladiktan sonra 6rglitsel baglilig etkileyen

en blyuk o6rgut disi faktordiir. Alternatif is olanaklari, kisisel 6zelliklerin yaninda 6rgiitiin
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yer aldigi sektor Glkenin sosyo-ekonomik durumu ve globallesme gibi farkli degiskenlere

de baghdir (ince ve Giil, 2005: 85).

Yeni is alternatiflerinin az olmasinin 6rgiite olan baglihg artirdigina iliskin genel bir
kani bulunmaktadir. Balay (2000), is olanaklari algisi algisinin sinirli diizeyde olmasi
durumunda Oorglte yiksek dlizeyde baghligin, is olanaklari algisinin genis olmasi
durumunda da orgite disik dizeyde baghhgin olustugunu belirtmektedir. Bu ylzden, is
alternatiflerinin az oldugu ekonomik kriz dénemlerinde galisanlarin 6rgitlerine olan
baghliklarinin artis géstermesi beklenebilir (Glindogan, 2009: 41). Yasin ilerlemesinin ve
distk egitim seviyesinin, alternatif is sansini azalttigi ve bu durumun da c¢alisanin
orglitiinde kalmaya calismasina neden olacagl Angle ve Perry (1981) tarafindan

belirtilmistir (Savery, 1996: 15).

Gahsanlarin is arama durumlarinin da olumsuz sekilde 6rgltsel baglihga etki ettigi
tespit edilmistir. Alternatif is bulma imkanlarina karsin 6rgitlyle 6zdeslesip ¢alismaya
devam eden galisanlarin, baska bir is bulma imkani olmadigi igin orgltteki pozisyonunu
korumaya calisanlardan daha fazla orgltsel bagliliga sahip olmalari beklenmektedir. Bu
noktada egitim diizeyi, isten ayrilma duslincesi olusmasinda dnemli bir faktor olarak goze
carpmaktadir. Bunun nedeni, yiksek egitim diizeyine sahip ¢alisanlarin alternatif is bulma

imkanlarinin daha fazla olmasidir (Dolu,2011: 47).

2.8. Orgiitsel Baghhigin Siniflandinimasi

Orgiitsel baghlik hakkinda bircok farkli yaklasimlar bulunmaktadir. Orgiitsel baglilik
bu baslk altinda tutumsal baghlik, davranissal baghlik ve coklu baghlik olmak Uzere (g

grupta incelenecektir.

2.8.1. Tutumsal Baghlikla ilgili Yaklasimlar

Tutum, kisinin canli ya da cansiz herhangi bir seye tepkisi ya da 6n egilimi seklinde
nitelendirilebilir. Tutumlar insanlarin yasadiklari cevreye uyum saglamasina yardimci olur

ve zamanla belirli hale gelerek davranislari yonlendirir. Bu agidan bakildiginda tutumlar
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kisilerin davraniglarinin arkasindaki gizli yonlendiricilerdir (Baysal ve Tekarslan, 1996: 197-

198).

Arastirmacilar baghhga tutumsal yaklasim agisindan bakmaktadirlar ve onlara gore
baghlik, ¢calisanin is ortamini degerlendirmesiyle meydana gelen ve calisani orgitiine

baglayan duygusal bir tepkiyi ifade etmektedir (Meyer ve Allen, 1991: 62).

Orgiite baghhk kavramini agiklayan vyaklasimlar bazi acilardan birbirleriyle
ortismekte; bazi acilardan ise farkhlasmaktadir. O nedenle, temel yaklasimlarin kisaca ele

alinmasinda fayda vardir:

Kanter Yaklasimi

Kanter, orglitsel bagllikta siniflandirmay ilk isleyen arastirmacilar arasindadir.
Kanter'e (1968) gore orgitsel baglilik, calisanlarin sadakat icinde arzu duyarak sosyal
sisteme dahil olmalari, sosyal iliskilerini ve gereksinimlerini karsilamak igin kisilikleriyle
birlestirmeleridir. Kanter yaklasimi 6rgtitin istekleri, ihtiyaglar ve ¢esitli beklentileri vardir
ve bunlarin karsilanmasi galisanlarin pozitif duygular hissederek kendilerini o6rglte
adamasiyla mimkin hale gelir (Cakinberk, Derin ve Demirel, 2011: 101). Bu yaklasimda
orgit calisanlarindan “devama yonelik baghhk”, “kenetlenme baghhg” ve “kontrol
baghligi” olmak lizere g farkh davranis talep eder (Giil, 2002: 42).

1. Devama Yénelik Baglihk: Kisinin, o6rgiite uyeligini strdlirmesinin kisiye cikar
saglamasi dolayisiyla kisinin orglitte kalmaya devam etmesi ve kendini 6rgitin
surekliligi icin adamasidir. Kisi orgltte bulundugu siire icinde kendisine yaptigi
yatirimin farkinda oldugu icin 6rgltten ayrilmasi kendisi i¢in maliyetli gelir. Devam
baglihginda kisi orglite liye olarak kendisi icin anlam ifade eden birtakim seylerden

vazgecer. (Kanter, 1968).

2. Kenetlenme Baghligi: Calisanlarin 6rgiitiin sosyal ortamina uyum gostermesidir.
Kisinin daha once calistigl orgutteki iliskilerini bir kenara birakmasi ve su andaki
orgitiindeki calisanlarla kenetlenmesidir. Orgiitte calisan diger insanlarla iliski

kurulmasi kisiye tatmin saglayacaktir ve bu sayede 6rgiite baglihgi artacaktir.
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3.

Kontrol Bagliligi: Uyelerin érgiit normlarina uygun davranislarda bulunmasidir.
Kontrol baglihgl sayesinde orglitiin kendisine ve kurallarina karsi pozitif bir tutum

gelistirilir.

Kanter (1968, s.501), yukarida belirtilen Gi¢ baglilik tirinin énemli derecede iliskili

oldugunu belirtmektedir. U¢ baghlik tiirii birlikte 6rgiitsel bagliligi gliglendirir.

Etzioni Yaklasimi

Etzioni'ye gobre Orgltin Uyeleri Uzerinde glg¢ ve vyetkisi, Uyenin Orglte

yakinlasmasinin sonucudur. Bu yaklasim, Ug¢ tir baghliktan s6z etmektedir (Balay, 2000:

19; Gul, 2002: 43). Bu yaklasima gore lyeler orglite yakinlasmak istedik¢e orgitiin glic ve

yetkileri daha etkili hale gelmektedir. Calisanlar 6rgilite yakinlasma arzusu icinde olmadigi

zaman oOrgltlin, Gyeleri Gizerindeki glic ve yetkileri sinirli olmaktadir. Etzioni yaklasiminda

baghlik ahlaki, hesapc¢i ya da yabancilastirici sekildedir (Balay, 2000: 19; Giil, 2002: 43).

a)

b)

c)

Ahlaki Baghlik: Calisanlar 6rgutin amaglarini, degerlerini normlarini benimsedikleri
zaman Uzerlerindeki otoriteyle 6zdeslesmeye yatkin olacaklardir. Uyeler, kendileri
ve oOrgltlerinin menfaatinde olan amaclar dogrultusunda istekli olduklarinda
orglitiin hedef ve normlarini ve kendi islerini 6nemli goérirler ve bu perspektifte

calisirlar.

Hesapg¢i Baghlik: Bu baghhkta orglit ve Uyeleri arasinda karsilikh iliski vardir.
Calisanlar davranislarinin karsiligi olarak kazanacaklari odiller dolayisiyla orgiitsel
baglilik hissederler. Orgiit de {yelerinden verdigi licretin karsihginda davranislar

beklemektedirler.

Yabancilastirici Baghlik: Bu baghlikta negatif bir durum s6z konusudur. Olumsuz
durumlarla karsilasan ¢alisan bunun sonucunda o6rgilitiine karsi olumsuz
davranislarda bulunur. Orgiitiin tyesi olarak kalmaya devam ettigi takdirde 6rgiite

olan baglihg! da yok olur.
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Katz ve Kahn Yaklasimi

Katz ve Kahn; 6rgutlerin tanimini, sistemlerini, ¢alisan sistem hakkindaki algilarini,
orgutlerin galisanlarinin ihtiyaglarini ne diizeyde karsiladiklari anlamanin 6nemine vurgu
yapmistir. Orgiite bagliligi, calisanlari islerini yapmaya yonlendirerek orgiite baghhga

tesvik eden 6dullu bir sistem olarak ifade etmistir (Bayram, 2005: 125-130).

CGalisanlar orgitin icinde i¢sel ve digsal 6dillerin etkisine maruz kalirlar. Katz ve
Kahn, anlatimsal devreyi i¢sel 6dil olarak disinmistiir. Anlatimsal devre, calisan orgitiin
icinde sayildigini, fikirlerinin 6nemli oldugunu algiladiginda tamamlanir ve igsel odul
kazanilir. Bu sekilde c¢alisanin motivasyonu ve bununla birlikte orgiitiine olan baghhgi
artacaktir. icsel 6dil oldugu takdirde 6rgiit maddi acidan daha az yiikimli olacaktir.
Dissal oOdillerle de aragsal devre ifade edilir ve orglitte calisanlar aldiklari Ucretin
karsihginda rollerini yerine getirmektedirler. Uyeleri dissal &dillere bagh orgiitlerin

kaybettikleri de fazla olacaktir (Balay, 2000: 24).

Penley ve Gould Yaklasimi

Penley ve Gould’a goére orglitsel baghhgin, ahlaki, cikarci ve yabancilastirici baglilik
modeliyle agiklanabildigini ancak buna yeteri kadar ilgi gosterilmedigini belirtmislerdir

(Penley ve Gould, 1988: 45).

Cikarci baghlik, orgitle calisan arasinda aligveris iliskisi icerdiginden taraflarin
kendilerini sevdirecek bir iliski ¢ergevesi iginde olmalari gerekir. Calisanin kendini
gostermesinin yolu yoneticilere sorumluluk alabilecegi mesajini vermesi ve kendisini iyi bir
sekilde gdstermesidir. Orgiitiin kendini sevdirmesi ise calisanlarinin islerini iyi bir sekilde

yaptiklarinin farkinda olmasi ve bunu calisanlarina géstermesidir (ince ve Giil, 2005:38).

Etzioni yaklasimi, Kanter yaklasimindan farkli olarak orgitlerin uyum sisteminin bir
tane oldugunu ve gecerli olan baghlk tlrinin bu sisteme uymasi gerektigini
belirtmektedir. Ancak bu yaklasim pek kabul gérmemistir. Clink{ orglitlerin birbirlerinden

farkli sistemleri vardir ve baglilik tirleri de degismektedir. Penley ve Gould ise coklu
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yaklasim modeline yakin bir uyum sistemiyle baghlik tipinin beraber olabilecegi bir

yaklasimi savunmaktadirlar (Penley ve Gould, 1988: 45-46).

Penley ve Gould (1988), ahlaki baglligi o6rgiitiin amaclarini en bastan
benimseyerek bunlari i¢sellestirme seklinde ifade eder. Ahlaki baglilhig olan bir ¢alisan
orglitl icin fedakarhk gostermekte, 6rgit basarili oldugunda bundan kivan¢ duymakta ve
basarisiz oldugunda ise sorumluluk hissetmektedir. Fakat Penley ve Gould yaklasiminda
ahlaki baglhlik, ¢ikarci baglhlkla birlikte gérilebilmektedir. Calisan, hissettigi sorumluluk ve
harcadigl ¢caba karsiliginda 6rgiitiinden de kendisine karsi olan yikimldltklerini yerine

getirmesi beklentisi icine girmektedir (Cengiz, 2001: 27-30).

Allen ve Meyer Yaklasimi

Allen ve Meyer yaklasimi, tutumsal bagliik konusunda en énemli ¢alismalardandir
ve ayni zamanda en c¢ok ilgi goren yaklasimdir. Bu yaklasima gbre tutumsal baglilik,
calisanlarin 6rgutleriyle arasindaki psikolojik durumu goésterir. Calisanlarin davranislari

drgutlerinde kalmalarina gore belirlenir (ince ve Giil, 2005: 38).

Allen ve Meyer'a gore orgltsel baghhga iliskin tanimlardaki psikolojik durumlar
arasinda iliski oldugunu savunmuslardir ve bu psikolojik durumlari orgite baghhig
olusturan alt boyutlar olarak ifade etmektedirler (Ceylan ve Senyliz, 2003: 58). Bu

psikolojik durumlar duygusal baghlik, devam baghligi ve normatif bagliliktir.

1) Devam Baghligi:

Meyer ve Allen'a gére devam baghligi ¢alisanlarin orgitiinden sagladiklar
ya da saglamak istedikleri maddi, sosyal ve psikolojik menfaatlerle ilgilidir. Calisan
bu cikarlara sahip oldugu zaman o6rgiitiine baghhk hissedecektir. Devam baglihgi
gosteren calisanlar 6rgltin amaclar dogrultusunda davranirlar ve kendilerine
Ucret, Gnvan, yonetimde s6z sahibi olma gibi 6diller verilir. Calisanlar bunlarin
yani sira icsel tatmin, arkadaslik, is disindaki yasantisindaki sayginhk gibi manevi

tatmin unsurlarini da vyasarlar. Calisan elindeki bu kazanglarinin orgitten
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2)

ayrilacaginda kaybedilecegi disiincesiyle 6rglitte devam etmeye istekli olur (Durna

ve Eren, 2006: 556).

Devam baghliginda ¢alisanin isten ayrilma maliyetinin 6rglitte devam etme
maliyetinden fazla oldugunu diisiinmesi calisani 6rgiitte devam etmeye tesvik eder

(Lamsa ve Savolainen, 1999: 36).

Duygusal Baglilik

Orgitin  amaclarinin, politikalarinin,  stratejilerinin, ilkelerinin ve
degerlerinin ¢alisan tarafindan kabul edildigi, i¢sellestirildigi, 6rgiitlin eylemlerinin
ictenlikle savunuldugu yani calisanin orgitl ile 6zdeslestigi hallerde duygusal
baglihk meydana gelir. Duygusal baghligi meydana getiren en bilyik faktorler
¢alisanin 6rgltline ve liderine karsi inangli olmasi, sevgi ve saygl hissetmesi ve
orgltiin degerlerini paylasmasidir. Calisan, duygusal baglilikla baglandigi 6rgitiini
cevresi ve kendisi icin vazgecilmez ve hizmet edilmesi gereken bir kurum, orgit

liderini ise karizmatik bir otorite olarak gorir (Eren, 2012: 556-557).

Calisan ve oOrglitlin 6zdeslesme dizeyi Meyer ve Allen’in duygusal baglilik
taniminda 6nemlidir. Duygusal baglilik, ¢alisanin 6rgiit icinde yakin ¢evresindeki
duygusal tepkilerle yakin ilgili oldugu belirtilirken, calisma arkadasliktan saglanan
tatminle, isini daha fazla Gstlenme ile alakali oldugu belirtiimektedir (Balay, 2000:
73).

Duygusal baghlik fazla oldugunda ¢alisan ekonomik durumlardan bagimsiz
orglitin amaclari dogrultusunda calismak icin istekli olacaktir. Bu tutum dolayisiyla
orglitiin ve calisanin performansi artacak, orgltin basarisini kendi basarisi
seklinde algilayacak, orgiitiin basarisizliginin ise kendi sorumlulugunda oldugunu

duslinecektir (Baysal ve Paksoy, 1999: 227).
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3) Normatif Baghlik

Normatif baghhgin temelinde calisanlarin icinde yer aldiklari grup ya da
orgite karsi sorumluluk inanglari vardir (Cirpan, 1999: 71). Normatif baghlikta
calisanlarin ahlaki normlarn dolayisiyla orgitteki gorevini yerine getirme
sorumluluklari bulunmaktadir. Calisanlar, 6rgiitiin hedefleri ve kurallari kendilerine
uymasa bile sahip olduklari ahlaki degerlerini gostermek icin orglit icindeki
gorevlerini  yerine  getirmekteler ve o6rgutin  kurallarina da uyum
gostermektedirler. Calisanlarda normatif baghlik fazla ise ¢alisanlar 6rgitlerinde

¢alismayi sorumluluklari olarak gorirler. (Eren, 2012: 557).

Normatif baghhk, calisan tarafindan etik olarak zorunlu gibi
disinidlmesinden dolayr duygusal baghlik ve devam baghhgindan ayrisir (Allen,
2003: 513). Bu zorunlulugun sebebi calisanin etik degerleridir (Powell ve Meyer,

2003: 3).

2.8.2. Davranigsal Baghlik Yaklagimi

Davranigssal bagliigin temelinde sosyo-psikolojik perspektif bulunmaktadir.
Arastirmacilar, kisinin 6rgltine baghliginin nedenini bireyin geg¢misteki davranislarina

dayandirmaktadirlar (Mowday, Peter ve Steers, 1982: 25).

Davranissal baglilik yaklasimina gore c¢alisanlar ge¢cmiste edindigi deneyimlerden
faydalanarak orgutin kendisinden istedigi davranis bicimini sergilemektedir. Calisan bu
davranis bicimi esnasinda orgltin amag ve politikalarina inanmaya baslar ve
davraniglarini buna uygun sekilde degistirmeye calisir. Galisanin uyum saglamak igin
gosterdigi bu Ozveri 6rgltte devam etme arzusu seklinde duslnilmektedir (Eren, 2012:
557). Meyer ve Allen’a (1991:62) gore kendilerine ait devam baglilig! bir siire gectikten

sonra siirekli hale gelmektedir.

Davranissal Baglilik Yaklasimi’ni temsil eden iki modelden s6z edilebilir. Bunlar

izleyen bolimde 6zetlenmektedir:
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Becker'in Yan Bahis Yaklasimi

Yan bakis yaklasiminda orgitsel baglilik farkl bir sekilde tanimlanmaktadir. Bu
yaklasimda calisan, orglitlinde calistigl siire boyunca harcadigi isglicli, zaman ve kazandigl
pozisyon, Ucret gibi kazanimlarin o6rgitten ayrilmasi durumunda bosa gidecegini
distinmesi ile meydana gelen 6rglitsel baghligi ele almaktadir. Buna gore calisanin aslinda
orgite baghhg! yoktur. Ancak galisan orgitiine bagh olmazsa kaybedecegi seyleri diistinlr
ve bu ylizden orglite baglanir ya da kendisini 6rglitiine bagh bir calisan gibi gosterir
(Gokmen, 1996: 1-2). Yani Becker baghligi, Meyer ve Allen'in devam bagliligina benzer
sekilde ifade etmektedir ve calisanin isini birakmasi durumunda yuzlesecegi maliyetleri
onemsediklerini belirtmektedir. Burada Allen ve Meyer'den farkli olan, ¢alisanin orgitte
edindigi kazanimlar ve yatirimlar i¢in "yan bahisler" kavraminin kullaniimasidir. Becker yan
bahisin ¢calisanin kiiltirel beklentilerini genelleme, biirokratik diizenlemeler, kendini ifade
edebilme, sosyal yasamdaki rollere uyum gostermeye ¢alisma, imaja erisme ya da diger

endiselerden dolayi olustugunu ifade etmektedir (Shore ve digerleri, 2000: 429).

Becker'in yaklasiminda orgitsel bagllk, ¢alisanlar tarafindan tutarli davranislar
sergilenmesiyle ortaya cikar. Yan bahis kavraminda karar ve neticeler dogrudan iliski
icinde degildir. Ornek vermek gerekirse, calisan dogrudan orgiite bagh olmayan
kazanimlarini korumak icin 6rgitinde kalmayi tercih eder. Bu durum Becker tarafindan
yatirimlarin Ulzerine bahse girilmesi olarak ifade edilir; ancak bu iliski dogrudan olmadigi
icin "yan bahis" seklinde tanimlanir. Sonucgta zamanla c¢alisan, orgutteki yatirimlarini
artiracak ve bunun sonucu olarak bu yatirimlarin kaybolmasini géze almadigi igin farkh is

bulma arzusu azalacak ve érgiitiine olan baglilig da artacaktir (ilsev, 1997: 30).

Bu baghhk turinde kisi ¢ikarlarini diisiintp orgitten ayrilmanin kendisi igin biyuk
kayiplari olacagini distindiigiinden orgltte kalmak kisi tarafindan bir zorunluluk seklinde
algilanmaktadir. Zarara ugrayacak cikarlarin fazlaligi 6rgitsel baghhg orgitsel bagliliga
etki etmekte ve bu etki genelde pozitif dogrusallik seklinde belirmektedir (Mayer ve

Shcoorman, 1992: 671-684).
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Bu yaklasimda s6zi edilen yan bahisler Becker (1960) tarafindan dort baslikta

Ozetlenmistir:

1. Toplumsal Beklentiler: Kisinin Orgitin disinda, manevi ve sosyal yatirimlari
olmustur. Ornegin isini layikiyla yaptigl icin orgitiinde insanlar tarafindan
deger goriir ve uzun vyillar boyunca calisir. Bu bahis kaybedilirse insanlarin
gozunde isini sik degistiren, glvenilmez bir insan oldugu algisi olusur. Bu
sekilde bir baskiyla kisinin davranislari sinirlanmaktadir.

2. Biirokratik Diizenlemeler: ikinci yan bahis kaynagi biirokratik diizenlemelerdir.
Kisi orgltte calisarak elde ettigi bazi maddi haklarini kaybetmek istemez.
Kendisini bu duruma sokacak davranislardan uzak durur.

3. Sosyal Etkilesimler: Bir diger yan bahis kaynagi da kisinin yakin ¢evresindeki
insanlarla olan iliskilerdir. Burada da kisi kendisi hakkinda kotl disinceler
olmamasi igin dirdst davranislarini sirdirecektir.

4. Sosyal Roller: Kisinin toplumsal beklentiler, blrokratik diizenlemeler ve sosyal
iliskilerden elde ettigi kazanimlar aliskanlik haline gelmekte ve bu sayede kisi

orglite uyum saglamaktadir.

Staw ve Salancik Yaklasimi

Staw, tutumsal yaklasimin orgltsel baghligi aciklamakta yetersiz kaldigini
distinmektedir. Cinki tutumsal yaklasimda orgiit odakli ifade edilen o6rgitsel baglilik
nedeniyle kisinin psikolojik slireci goz ardi edilebilmektedir. Ayrica tutumsal yaklasimda
bulunan faktorler tek bir kavram ile tanimlaninca bilgi kaybi olusabilmektedir.
Sakincalardan birisi de 6nceden tahmin edilmeye calisilan s6zel davranis ifadeleri olarak

ortaya cikmaktadir (Akt.; Cakinberk, Derin ve Demirel, 2011: 113).

Staw ve Salancik (1977), kisinin davranissal bagliiginin olusabilmesi icin psikolojik
acidan olumlu olmasi devam icin arzulu olmasini gerektigini belirtmislerdir. Bu istek
orgltsel baglihgin devamini saglayacak davranislarla mimkindir. Kisi davraniglarini
zorlayarak degil kendi istegiyle gerceklestirdiginde bu durum orgitte kalmaya devam

istegi olusturacaktir (Akt.; ilsev, 1997: 39).
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Bu yaklasimda tutarhlik 6nem tasimaktadir. Kisilerin tutum ve davranislari
sirdurdlebilir olmali veya bu yonde bir istek icinde olmalari gereklidir. Tutarsizlik
durumunda kisi gerilir. Kisi bu gerilimin azalmasi igin geliskili davranislarini tutarli duruma
getirmek icin ¢abalamak mecburiyetinde kalacaktir (Cakinberk, Derin ve Demirel, 2011:

114).

2.8.3. Coklu Baghhk Yaklagimi

Su ana kadar ele alinan orgiitsel baghlik konusundaki siniflandirmalar orgitiin
bltininl kapsamaktaydi. Dolayisiyla kisinin farkli tiirden 6zdeslesmelerini tek bir bitiin
seklinde incelemekteydi. Fakat bazi gorislere gére orgiitler bitiincil degildir. Orgiitin
amaclari farkh degerlerden olusan karmasik yapilardan meydana gelmektedir. Calisanlarin
hepsinin ayni amaclara sahip oldugu sdylenemez. Orgiitteki farkli gruplarin farkl amacglari
olmaktadir. Bu agidan bakildiginda ¢alisanlarin baglihiginin ¢oklu sekilde ele alinmasi
gereklidir. Orgitiin yapisina ve farkli pozisyonlardaki calisanlara gore birbiriyle iliskili
degisen faktorler vardir. Ancak bunlar iliskili olmasina karsin temelde farkli orgutsel

baghlik cesitlerini meydana getirecektir (Balay, 2000: 24-26).

GCoklu baghlik yaklasiminda ilgilenilen konu g¢alisanin hangi oOrgltsel unsurlara
baglhginin  bulundugudur. Orgiit tek olarak dustinilmez. Orgitiin icindeki farkl
kademeler, cesitli gruplar, o6rgiitiin bulundugu cevre baghhgin unsurlarindan olabilir. Bu
yluzden orgitsel baghliktaki tutumsal ve davranissal yaklasimlarin ayri olarak ele alinmasi

gerekmektedir (Cakinberk, Derin ve Demirel, 2011: 115-116).

GCoklu baghlik yaklasiminda galisanlarin hissettigi bagllik farkl olabilmektedir. Bu
farklihk baghligin duyuldugu obje icin gecerli olabilecegi gibi bagllik seviyesi yoniinden de
olabilmektedir. Sunulan bir mal veya hizmetin kalitesi bir ¢alisan tarafindan iyi olarak
algilanabilir ve bu bir baghlik nedeni olabilir. Fakat ayni mal veya hizmetin farkli bir ¢calisan
tarafindan yine kaliteli olarak kabul edilmesi baghlik nedeni olmayabilir (Reichers, 1985:

467).
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2.9. Orgiitsel Bagliligin Onemi

Kiresellesen diinyada beseri sermayenin 6neminin daha fazla anlasilmasiyla
birlikte g¢alsanlarin orglite devam etmeleri biyik 6nem kazanmistir. Bu devamlihg
saglamak icin ¢alisan ve orglt arasinda orgutsel bagliigin olusmasi ve zamanla gelismesi
zaruridir. Orgitsel bagliigin, érgiitiin devami ve ileriye gitmesi icin hayati bir kavram
oldugu tiim cevreler tarafindan kabul edilmektedir (Kolay, 2012: 20). Orgiitiine daha bagh
olan c¢alisanlarin orgitlin amaclarinin gerceklesmesi icin daha c¢ok calisacagina
inanilmaktadir. Orgiitler, érgiitsel baghlig saglayarak calisanlarin devir oranindan kaynakli
maliyeti azaltmaya calismaktadirlar. Yapilan arastirmalarda orgltsel baglihgin yiiksek

olmasinin bu maliyeti azalttig1 gorilmektedir (Meyer ve Allen, 2004: 2).

Calisanin ise karsi duydugu memnuniyetsizlik ¢alisanin performansini énemli
Olclide etkilemektedir. Bu ylzden orgiitsel baghlk orgitler icin buylik bir 6neme sahiptir
(Kiigik, 2012: 43). Orgiitsel baghhgi yiiksek olan, érgiitii benimseyen ve 6rgiitii icin ¢caba
gosteren calisanlar orgiitiin rekabet etme sansini artirmaktadir (Uygur, 2007: 72).
Orgiitsel baghlik hem 6rgiit icin hem de 6rgiitte calisanlar icin nem arz etmektedir. iki
tarafin da amacina erismesi icin bu baglilik dengeli bir sekilde giglendirilmelidir (Ayguln,
2012: 47). Calisan ve orgut birbirleri sayesinde amaclarini gerceklestirmektedirler ve
aralarindaki biitiinliik bozulmamalidir (Bozkurt, 2007: 5). Orgiitsel  baglilik,  orgitlerin
¢alisanlarini 6rgltte tutmak igin uyguladigi yeni bir yonetim bigimidir (Ardig ve Col, 2008:
157). Orgiitsel baglilik yiksek oldugunda sadece calisan devir hizi azalmakla kalmayip,
orglitten faydalanan miusterilerin de memnuniyeti artacak ve orgltte toplam kalite

yonetimi daha iyi hale gelecektir (Ozdevecioglu, 2003: 115).

Tum dinyada artan rekabet sonucu yetismis insan giicl orgitler icin daha 6nemli
hale gelmistir. Calisanlarin 6rglitte devam etmesini saglamak icin calisanlara gereken
deger verilmelidir (Ozdevecioglu, 2003: 115). Artan rekabet ortaminda érgiitlerin basariya
ulasmalari icin calisanlarinin orgite baghliklarini saglamalari zorunludur (Cakinberk, Derin

ve Demirel, 2011: 84).

50



3. SENDIKA UYELIGININ ORGUTE BAGLILIK AGISINDAN DEGERLENDIRILMESI

3.1. Sendika Kavrami

Sendika oldukga eskilere dayanan bir kavramdir. Roma ve Yunan hukukunda gegen
“syndic” bir birligi veya sehri temsil eden kisileri ifade etmek igin; “syndicat” ise “syndic”in
islevlerini ve bu islevlerin uygulamasini ifade etmek igin kullanilmistir (Isik, 1962: 73).
Sendikalar glinimiizde calisanlarin haklarini ve menfaatlerini daha iyi korumak, bunlari
gelistirmek icin kurulan, ekonomik ve sosyal yoni olan bagimsiz 6rgltlenmeler olarak
tanimlanmaktadir. Sendikalar, sivil toplum o6rgitleri igerisinde Tirkiye’de en aktif

kuruluslar arasindadir (Yildirim, 2004: 123). Sendikaya ait tanimlardan bazilari soyledir:

e Talas (1975: 1), “Uyelerinin ¢alisma ve yasam kosullarini iyilestirmek ve gelistirmek
amaci giiden bir 6rgiit” seklinde ifade etmistir.

e Koc (1999: 5), “Iscilerin, isverenlere ve hiikiimetlere karsi hak ve g¢ikarlarini
korumak icin olusturduklari 6rgiitler” olarak tanimlamistir.

e Johns’a (2002: 2) gore sendikalar, bireylerin ve toplumlarin sorunlara ¢dzim
bulmak igin bir araya gelerek meydana getirdikleri sivil toplum orgutlerini ifade

etmektedir.

Sendikalarin kurulup basarih olmasi igin “sanayilesme, isgilerin ¢ikarlarinin diger
gruplarin ¢ikarlarindan farkli oldugunun bilincine varmasi, is¢i ve isveren arasindaki ¢ikar
uyusmazliklarinin gerginlesmesi, iscileri yénlendirecek bir lider kadronun bulunmasi,
sendikalarin kurulmasini engelleyecek yasal sinirlamalarin olmamasi ve demokrasinin

varligr” gereklidir (Korkusuz, 2003: 11).

Sendikalarin ana islevi, Uyelerinin ¢alisma kosullarini daha iyi hale getirmek ve
hayat standartlarini ylkseltmektir. Sosyo-ekonomik islevleri ise kanunda diizenlenmemis
konularda veya mevcut uygulamalarin (zerinde calisanlarin yararina olan sosyal ve
ekonomik haklar kazanmaya calismaktir (Tokol, 2012: 42-43). Bunun yaninda gelir
dagihmindan adil bir pay almalari icin caba gostermektedirler (Koray, 1992: 84).
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Korkusuz’a (2003: 20) gore sendikalarin varlik nedeni olan faaliyetler sunlardir:

e Uyelerin menfaati dogrultusunda toplu is sézlesmeleri imzalamak,

e Topluis uyusmazligi durumlarda yetkili mercilere basvuruda bulunmak,
e Uyelere mesleki konularda ve mevzuat konularinda egitim vermek,

e (Cesitli kultlrel faaliyetler organize etmek,

e Yayinlarla tyeleri bilgilendirmek,

e Mesleki hususlarda uluslararasi kurumlarla iletisim saglamaktir.

Selamoglu’na (2004:40) gore sendikalarin U¢ temel islevi; ekonomik, demokratik
temsil ve sosyal islevlerdir. Ekonomik islevi, ekonomik degerin toplu pazarlik
yoluyla adil olarak dagitilmasini, demokratik islevi ¢calisanlarin ekonomik ve sosyal
politikalar hakkinda s6z hakkina sahip olmasini, sosyal islevi ise isglicinin
dayanisma farkindaliginin artmasini, ortak degerler olusturulmasini ve sosyal

risklerle bas etmeyi ifade etmektedir.

3.2. Taseron iscilerin Sendikal Haklari

4734 sayill Kamu ihale Kanunu’nun 8. Maddesinin tgiincii fikrasi uyarinca alt
isverenler tarafindan calistirilan taseron iscilerin iscilik giderlerinde meydana gelen artisin
fiyat farki olarak 6denmesinin diizenlenmesi amaciyla Personel Calistirimasina Dayali
Hizmet Alimlarinda Toplu is Sézlesmesinden Kaynaklanan Fiyat Farkinin Odenmesine Dair
Yonetmelik 22.01.2015 tarih ve 29244 sayili Resmi Gazete’de yayimlanmistir ve
11.09.2014 tarihinden itibaren gecerli olmak Ulizere 22.01.2015 tarihinde vyurirlage

girmistir.

Bu kanunun yirtrlige girmesi sonucunda sendika lyesi olan taseron isgilerin toplu
is s6zlesmesi vasitasiyla bir takim sosyal ve maddi haklara kavusmasi saglanmistir. Ornegin
iller Bankasi’nda tabldot iscilik hizmet alim isinde calisan sendika liyesi taseron iscilere

toplu is s6zlesmesi sonucunda verilen bazi haklar s6zlesmede su sekilde belirtilmistir:
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Yillik Ucretli izinler

Hizmet siiresi;

e 1 yildan 5 yila kadar olanlara 16 giin
e 5yildan fazla 15 yildan az olanlara 22 giin

e 15 yil ve daha fazla olanlara 28 giindiir.

Ucretsiz Mazeret izni: is¢inin talebi halinde mazereti kabul edilirse isverence yilda kirk bes

gline kadar mazeret izni verilebilir.

Aylik Ucrete Ek Olarak Odenen Sosyal Yardimlar

Cocuk Yardimi: Ug cocukla sinirli olmak iizere her bir cocuk icin her ay 25 TL cocuk

yardimi yapilir.

Yillik Odenen Sosyal Yardimlar

Ogrenim Yardimi: Isveren, iscinin 6grenimdeki her ¢ocugu icin belge ibraz etmek

sarti ile yilda bir kez eyliil ayinda 6denmek lizere;

- llkokul icin 100 TL
- Ortaokullar icin 110 TL
- Lise ve dengi okullar i¢in 120 TL

- Yiiksekokullar ve liniversite 140 TL

Bayram Yardimi: Sendika lyesi isgilere her yil Ramazan ve Kurban Bayramlarindan

bir hafta énce 75’er TL bayram har¢hdi verilir.

Olaya Bagli Sosyal Yardimlar ve Diger Sosyal Yardimlar

Evlenme Yardimi: Sendika iiyesi iscilerin evlenmeleri halinde 140 TL evlenme

yardimi yapilir.
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Hastalik Yardimi: Hastalik nedeni ile is géremezlige ugrayan iscilerin 3 giin ve daha
fazla istirahatli olmalari halinde Sosyal Giivenlik Kurumunca édeme yapilmayan
glinlere ait licretlerin tamami ile ve eksik 6deme yapilan giinlere ait licretlerin bakiyesi
isverence ddenir. Is¢inin hastalik sebebiyle ise devam edemedigi veya raporlu oldugu
stirelere ait yilda 5 defayr gecmemek lizere SGK tarafindan édenmeyen ilk 2 gliniin

licreti isveren tarafindan 6denir.

Oliim Yardimi: is kazasi sonucu 6liimleri halinde yasal mirasgilarina 1200 TL,
normal éliimleri halinde 800 TL éliim yardimi yapilir. Is¢inin es, cocuklarinin, anne ve

babasinin éliimleri halinde ise 300 TL yardim yapilir.

Ucret Zammi

01.05.2016-31.12.2016 tarihleri arasindaki iicret zammi: Iscilerin 01.05.2016
tarihinde almakta olduklari giinliik ¢iplak licretlerine ayni tarihten itibaren %1

oraninda zam yapilmistir.

01.01.2017-30.06.2017 tarihleri arasi iicret zammu: isgilerin 01.01.2017 tarihinde
almakta olduklari giinliik ¢iplak (cretlerine ayni tarihten itibaren %4 oraninda zam

yapilmistir.

01.07.2017-22.01.2018 tarihleri arasi iicret zammu: is¢ilerin 30.06.2017 tarihinde
almakta olduklari giinliik ¢iplak (cretlerine 01.07.2017 tarihinden itibaren %4

oraninda zam yapilmistir.

Hafta ve Genel Tatillerde Calisma Ucreti

Hafta tatili giiniinde ¢alisilirsa toplam iki yevmiye 6denir. Ulusal bayram, genel tatil

glinlerinde calistirilan iscilere ¢alistiklari her bir giin icin toplam 3 yevmiye édenir.
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lkramiye

Toplu is s6zlesmesi kapsamindaki isgilere Haziran ve Aralik aylarinda 5’er giinliik

olmak tizere yilda toplam 10 giinliik licretleri tutarinda ikramiye Gdenir.

3.3. Sendikal Baghhik

Sendikal baghhgin temelinde orglitsel baghlik literattiri yer almaktadir. Sendikal
baghlikta da orgltsel baghlikta oldugu gibi “tutamsal baglihk” yaklasimi Gizerinde daha ¢ok
cahsiimistir. Sendikal baglilik da ise, meslege ve kariyere baglilk gibi 6rgitsel baghligin alt
dali olarak gorilmektedir. Sendikal baghlik, kisilerin aidiyet duygusunu inceler. Bu baghlik
hem calisilan isyerine karsi hem de sendikaya ait olarak ikili baghlik seklinde olusabilir.
Sendikaya baglilk ve aidiyet duygulari incelenirken, “6rglitiin amag ve degerlerine giigli

bir inang¢ ve bunlari kabul etme”, “6rglt icin caba gostermeye istekli olma” ve orgitte

kalmaya devam etme istegi” gostergeleri temel alinarak uyarlanmaktadir (K6se, 2008).

Gunlmuzde sendikalar eskiye oranla glic kaybetmektedirler. Sendikalarin
blylimeleri ve faaliyetlerini artirmalari icin Gyelerin goéziindeki olumlu tutumlarini
gelistirmeleri gerekmektedir. Sendikal baglilik, kisilerin ne kadar sendikayi benimsedikleri
desteklemek igin hazir bulunduklarinin gostergesi olarak degerlendirilmektedir (Bilgin,

2003: 13-14).

isletmeler ¢alisanlarin sendikalarina olan bagliliklarina tedbirli yaklasirlarken ayni
zamanda ilgi de gostermektedirler. Clinkli calisanlarda sendikaya olan baglihg! zayif bir
yonetimin gostergesi olarak degerlendirebilirler. Sendikal baglilik, isyerinde adaleti
saglamaya yonelik bir ara¢ olarak da gorilebilir. Akademisyenler ise sendikal baglihgi
psikolojik, davranissal ve tutamsal degiskenlerle agiklamaya ©6nem vermislerdir.

(Demirbilek ve Cakir, 2004: 20).

Gordon, Philpot, Burt, Thompson ve Spiller (1980) tarafindan hazirlanan Sendikaya
Bagllik Olcegi sayesinde bazi arastirmalar yapilmistir. Sendikaya bagllik kavrami
olusturulurken 6rgtsel baglihk kavrami temel olarak alinmistir. Gordon ve arkadaslar’’ na

(1980) gore sendikal baglihk kavrami; sendikada kalma hususunda biyik bir arzu duyma,
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sendika icin gonilli olarak calisma ve 6rgitli isgliciiniin amaclarina inanma seklinde ifade

edilmistir (Akt.; Bilgin, 2003: 14).

Purcell sendikaya baglligi, sendikanin ve politikalarinin onaylanmasina yonelik
destek olarak tanimlarken; Stagner, grup icinde (Uyeligin kabul gérmesi ve grubu
desteklemeye yonelik duygularin dile getirilmesi seklinde agiklamistir. Rosen ve Rosen da
sendikal baghhga, daha iyi Gcret ve ¢alisma sartlarinin, ek yardimlar Gzerinde kontrolin,
ust yonetimle iletisim ve kendini ifadeye iliskin istegin ve sendikaya olan o&lgulebilir

ozellikteki bagliligin sonucu olarak bakmaktadir (Akt.; Demirbilek ve Cakir, 2004: 22).

SENDIKAL BAGLILIK

. '

Tutumsal Davranigsal
Baghlik Baghlik
¥ N ¥ A
Sendikal Sendikal Sendikal Sendika igin
Sadakat inang Sorumluluk Calismaya
isteklilik

Sekil 3.1. Sendikal Baghlik Modeli

3.3.1. ikili Baghlik Kavrami

Son vyillarda sendikal baghlik konusunda pek c¢ok arastirma yapilmistir.
Kiresellesmenin bir sonucu olarak 1980’lerden itibaren sendikalar toplu pazarlk
hususunda catismaci anlayisi terk edip uzlasmaci bir anlayis benimsemislerdir. Isci
sendikalari ve isverenlerin bu uzlasmaci politikalari “ikili baghlik” kavramini 6n plana
cikarmistir (Demirbilek,2008). ikili baghlik kavramiyla ifade edilmek istenen calisanin hem

calistigi sirkete hem de liye oldugu sendikaya olan baghliginin dizeyidir.

Purcell (1954), ikili baglilik kavramini, ¢alisanin hem ¢alistig1 isletmenin hem de lye

oldugu sendikanin politikalarini, amaclarini ve varligini benimsemesi olarak agiklamistir.
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Stagner (1954) ise, ¢alisanin calistigl isletmeyi ve lye oldugu sendikaya bitin olarak
algilama ve kosullar iyi oldugu zaman orglte gliven duyma egilimiyle gelistigini
belirtmistir. Beauvais ve digerlerine (1991) gore ise ikili baghhk, “her iki érgiite yénelik
olarak olumlu tutumlar sergileyen ¢alisanlarin yliksek orani olarak veya sendika ve
isverenlere yénelik olumlu tutumlar arasindaki pozitif iliskiler” olarak agiklamiglardir.
Gordon ve Ladd (1990) ise ikili baghhga su sekilde bir agiklama getirmistir (Akt.;
Demirbilek, 2008: 72).

e Calisanlarin isletmelerine duyduklari kadar sendikalarina da sadakat duymalaridir.
isletmeye karsi yiksek derecede sadakat tasiyan calisanlar, lye olduklari
sendikaya da yliksek derecede sadakat tasimaktadirlar.

e ikili baghlik, sendika-isveren iliskilerinin uyumlu oldugu bir ortamda, sendikaya
yonelik olumlu tutum sergileyenlerin, ¢alistiklari isletmeye karsi da olumlu tutum

icerisinde olmalaridir.

Sendikaya ve isletmeye birlikte baghligin uyumsuzluk olusturarak rol ¢atismasina
neden olmasi beklenebilir. Sendikasina bagli ¢alisandan, sendikanin faaliyetlerine aktif bir
sekilde katilmasi beklenir. Bu durum g¢alisan ve isveren arasinda ¢atismaya neden olabilir.
Calisan, sendika ve isletme arasinda secim yapmak zorunda hissedebilir. Ancak yapilan
arastirmalardan ¢ikan sonuglara gore bir ¢calisan hem calistigi firmaya hem de liye oldugu
sendikaya yiiksek diizeyde bagli olabilir. ikili baglilik dlcerken “boyutsal yaklasim” ve
“siniflandirma yaklasimi” kullanilmistir. Boyutsal yaklasima gére orgltsel baghlik ve
sendikal baghlik arasinda olan iliski, ikili baghligi meydana getirir. Bircok calismada
sendikal baghlik ve érgitsel baghlik arasinda pozitif ve giicli bir korelasyon oldugu tespit
edilmistir. Sendikal ve 6rglitsel baghligin yliksek olmasi ikili baghligin da yliksek oldugunu
gostermektedir. Siniflandirma yaklasimi ise calisanlari dort gruba ayirmaktadir: Hem
isletmeye hem de sendikaya yliksek dizeyde baglilik hissedenler, isletmeye tek tarafli
baglihk hissedenler, sendikaya tek tarafli baglihk hissedenler ve ikisine de baghlik
hissetmeyenlerdir (Snape ve Redman, 2006: 4-5). Fukami ve Larson (1984), ikili baghhk
konusunda bu yaklasimlardan farkl olarak “paralel yaklasim”1 benimsemistir. Bu yaklasim,
isletmeye ve sendikaya baghligin bir takim degiskenlerle olan iliskisini inceler ve

degiskenler ve gostergeler arasindaki benzerlikleri ve fakliliklari inceler. Fakat hem
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isletmeye hem de sendikaya baglihgi olumlu olarak etkileyen tek degiskenden soz
edilememektedir (Demirbilek, 2008: 73). Thacker ve Rosen (1986), Heider’'in Denge
Teori’siyle ikili baghligi agiklamak istemislerdir. Denge Teorisi, Ug¢ tarafin etkilesimlerini ve
bunun sonuglarini inceler. Bu teoriye gore is iliskilerinde isletme, sendika ve galisanlar Ug
baskin tarafi olusturur. Bu taraflarin arasindaki iliskide tG¢ unsur oldugu belirtiimektedir.
Bunlarin biri duygu (sevme veya sevmeme), ikincisi tutum (baska kisi ya da kurumlarla
benzer disitncelerin paylasiimasi), Uclinclisi de birim iliskisidir (aidiyet, baghlik,
benzerlikler, ortak gruba iliye olma, gelecekteki temas olasilig). Ug tarafin birbirleri
arasindaki iliskinin olumlu olmasi halinde ideal durum olusur. Taraflar makul olduklarinda
ve birbirlerini destekleyici ve toplu pazarliga acik algiladiklarinda gerginlik ve stresten uzak
bir ortam olusur ve pozitif bir iliski séz konusu olur. isletme ve sendika arasinda olumlu

iliskiler oldugunda ikili baglihk meydana gelmektedir (Akt.; Carson ve digerleri, 2006: 139).

Cohen’in (2005: 434) tanimlamasina gore ikili baghlikta “mibadele teorisi”
gecerlidir. isletme, calisanina yeteneklerini géstermesi icin olanak sagliyor ve ihtiyaclarinin
karsilanmasi hususunda da geregini yapiyorsa érgiite baghlik saglanmis olacaktir. isletme
bunlar karsilamakta zayif kaliyorsa baglilik seviyesi disik olacaktir. Calisan, isletmeyle
olan iliskilerini tatmin edici olarak algilamazsa sendikaya tek tarafli olarak baghlik
olusacaktir. Mibadele iliskisinde calisan tarafindan ¢ikar saglanan noktada elde edilen

tatmin duygusu odak noktasidir.

Kim (1994) ve Kunze (1996) ikili baglihga dort ayri degiskenin etki ettigini ortaya
koymugslardir. Bu degiskenler sdyledir (Akt.; Demirbilek, 2008: 73):

a) Demografik Ozellikler: Cinsiyet, yas, egitim seviyesi, medeni durum, gelir seviyesi,
kidem, cocuk sayisi.

b) is veya isletme ile ilgili 6zellikler: is doyumu, isten ayrilma niyeti.

c) Sendikayla ilgili 6zellikler: Sendikadan ayrilma niyeti, sendikal doyum, sendika
hakkinda algilanan tutum.

d) isci-isveren iliskileri ortami: isci-isveren iliskisinin algilanan yapisi
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Calisan

Sendika Isletme

Sekil 3.2. Ug Pozitif iligki icinde Dengeli Bir Uglii Kategori

3.4. Sendikal Doyum

Bir konuda beklentilerin gerceklestigi duslinilirse doyum ortaya cikar. Sendikal

calisanlar da sendikadan bekledikleri kazanimlarin gergeklestigini distndirlerse sendikal

doyum ortaya ¢ikmaktadir. Abedi ve digerleri (2011) g¢ahisanlarin sendikaya lye olma

nedenlerini su sekilde aciklamistir:

a)

b)

c)

d)

e)

f)

Guclu pazarlik yapabilme glici icin: Sendikasiz ¢alisanlar ¢alistiklari kuruma karsi
pazarlik yapacak glicii ¢ok azdir. Sirketler, calisani 6nemsemeyip bir kisi eksik
olarak da devam edebilirler. Calisanlar bu durumda gigstz kaldiklarini fark ederek
sendikalara tye olurlar.

Seslerini duyurmak igin: Calisanlar, sendikalara lGye olduklari zaman sikayet ve
Onerileri, sendika tarafindan yonetime bildirilir. Bu sayede sesleri daha ylksek
cikar ve kendilerini daha iyi ifade ederler.

Kayirma ve ayrimciligi azaltmak igin: Calisanlara zarari olabilecek uygulamalar
sendika tarafindan engellenir.

ilerleme firsati: Calisan kariyerinde ilerlemek isteyip ancak engellendigini fark
ettiginde sendikaya liye olup bu durumu asmaya calisir.

Zorunlu Uyelik: Sendika ve ¢alisanlar arasindaki s6zlesmede union shop miessesesi
nedeniyle tiim yeni ¢alisanlar sendikaya Gye olmaya zorunlu kilinmaktadir.

Sosyal durum: Calisma arkadaslarinin iknasi ile sendikaya katilanlar da vardir.
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Ratna ve Kaur'a (2012) gore calisanlar daha iyi pazarlik sansi igin, sosyal ve
ekonomik haklar bakimindan giivenli hissetmek igin, ayrimcihg 6nlemek igin, sendikaya
katilimi yonetimde s6z sahibi olmanin yolu olarak goérdikleri igin, sendikayi isteklerinin
karsilandigi bir platform olarak dustnddkleri igin, kendilerini bir gruba ait hissetmek igin,

sendikayi isletme ile aralarinda araci olarak gordukleri icin sendikaya katilmaktadirlar.

Frido ve digerlerine (1988) gore calisanin sendikayla olan iliskisinin nasil algilandig
sendikal doyum agisindan énemlidir. Frido ve digerleri Gyelerin beklentileri ve sendikanin
gosterdigi performansin nasil algilandigl arasindaki farki sendikal doyumun 6lgusi olarak
incelemislerdir. Glick ve digerleri (1977) de sendikal doyumun en iyi gostergesi olarak
algilanan sendika-uye iliskilerinin kalitesini gostermistir. Yani sendikal doyum, Uyelerin
sendikayla iliskileri ve sendika yéneticisiyle ilgili degerlendirmelerine baghdir. Uyelerin
katilimi konusunda olunan destek, karar verme sirecine katilim, Gyelerin dlstincelerinin
dikkate alinmasina iliskin algilar sendikal doyum agisindan en 6nemli gostergelerdir (Akt.;

Demirbilek ve Cakir, 2004: 75-76).

Sendikal doyum, sendikaya katilimi ve sendikaya baglihg da etkileyebilmektedir.
Beklentilerinin karsilanmadigini algilayan Uyeler sendikadan ayrilmayi dislntrler. Cunka
tiyeler motive edici etkenler saglandiginda aktif bir tiyelik sergileyeceklerdir. Ornek olarak
Uye oldugu sendikanin kararlarinin kendileri icin uygun olmadigina karar veren bazi
ogretmenler sendikadan ayrilmislardir. Sendikaya duydugu gilveni azalan (yeler,

tatminsizlik dolayisiyla sendika ile olan ilisiklerini bitirmislerdir (Kése, 2008: 69).

Sendikal acidan doyumsuzluk yasayan Gyelerin isyerindeki vyetkili sendika
seciminde sendikanin tarafinda olmayacagl beklenmektedir. Bigoness ve Tossi (1984),
yetkili sendika seciminde Uyelerin davranislarini arastirmislardir. Bulunan sonuca gore; oy
verme ile lcret ve sendikayi tasvip etmeme arasinda pozitif bir iliski yoktur, sendika
aracgsalligr sendika lehine oy vermeyle giicli bir sekilde ilgilidir ve sendika hakkindaki
olumlu tutumlar ile sendika lehine oy verme arasinda iliski vardir (Akt.; Demirbilek ve

Cakir, 2004: 79).
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4. ORGUTE BAGLILIK AGISINDAN i$ KARAKTERISTIKLERININ ONEMI

Is karakteristikleri, is dizaynini belirlemede ve is dizayni prosediiriiniin
olusturulmasinda kullanilabilir. is dizayni da is performansini, is tatminini ve érgiitsel
baglihgi etkileyebilir. is dizayninin érgiitsel bagliligi etkilemesinin nedeni, calisanlarin
tutum, inan¢ ve orglite karsi hissettiklerini sekillendirmesidir. Bu sebeplerden is

karakteristikleri orgilitsel baghlik agisindan énem arz eder (Herman, 1988: 37).

1950’lerde ve 1960’larda arastirmacilar, is davranislarini etkileyen faktorleri
bulmak icin birtakim c¢alismalar gerceklestirmislerdir. Bu calismalar, Is Ozellikleri
Kurami’'nin temelini olusturmustur (Taber ve Taylor, 1990). Walker ve Guest (1952),

bollinmus islerin negatif etkiler meydana getirdigini belirtmistir.
Literatlirde tanimlanan kisi-is uyumu dort boyutta birlestirilebilir (Chuang, 2001):

e Bilgi-yetenek-beceri uyumu
e Meslekiilgi uyumu
e s karakteristikleri uyumu

o Kisilik 6zellikleri uyumu

Bu calismada temel arastirma degiskenleri baglaminda “is Karakteristikleri Uyumu”
boyutu ele alinmaktadir. Zira insanlar, dissal o6diller kadar, kendilerine i¢sel tatmin
saglayan ve anlaml gelen isleri yapmayi isterler (Caudron, 1997; Scroggins, 2008). izleyen

béliimde Hackman ve Oldham’in is Karakteristikleri Modeli tanitilmaktadir.
4.1. Hackman ve Oldham is Karakteristikleri Modeli

Turner ve Lawrance (1965), gorevlerin 6zellikleri ile kisilerin is karsisindaki tepkileri
arasindaki iliskiyi arastirmistir. is 6zelliklerini; isteki cesitlilik, isin 6zerklik diizeyi, gérevleri
yerine getirilirken meydana gelen etkilesim seviyesi, istege bagl etkilesim, bireyin
sorumlulugu ve is icin gerekli beceri ve bilgiler seklinde belirtmislerdir (Akt.; Hackman ve

Oldham, 1974).
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Hackman ve Lawler (1971), bu siirecin 6nermelerini incelemisler ve tutumsal,
motivasyonel ve bireysel farklilik élcimleri eklemislerdir. Bunun sonucunda 6 is boyutu
ortaya cikmigtir. Bunlar cesitlilik, 6zerklik, gorev butlnligl, geri bildirim, arkadaslik

olanaklari ve baskalariile iletisimdir (Akt.; Hackham ve Oldham, 1974).

Turner ve Lawrance (1965) ile Hackman ve Lawler (1971) tarafindan yapilan
calismalarin gelistirilmesiyle ve vyeniden goézden gecirilmesiyle 1980 yilinda “is
Karakteristikleri Modeli” olusturulmustur. Bu is tasarim teknigi, kisileri 6rgiit icerisinde Ust
seviyede motive etmeyi amaglar. Model gelistirilirken igsel is motivasyonu Uzerinde
onemle durulmustur. Yazarlar, i¢ motivasyonu yiksek olan kisilerin duygularinin, islerini
ne kadar iyi yaptiklarina bagh oldugunu ifade etmislerdir. is basarisinin yiiksekligi insani is
yapmaya yonlendiren kendisini odillendirme firsatidir. Kotlu is basarimi da kisinin
duygularini olumsuz yonde etkiledigi icin kisi isini iyi yapip kétl sonuglarin yerine igsel

odulleri elde edebilir (Akt.; Asan, 2001: 244).
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TEMEL i$ KRITIK CIKTILAR

BOYUTLARI — > PSIKOLOJIK —>
DURUMLAR
(1)Beceri Cesitliligi
isin \
a) Anlamlilig . .
(2)is ile Ozdeslesme (@ & Yiksek lIgsel
s Motivasyon
(3)Isin Onemi | vasy
isin Yiksek Gelisme

(4)Ozerklik (Otonomi) — (b) Sorumlulugu }
Yiiksek Genel

is Tatmini

Gergeklestirilen

et s (c) Faaliyetlerin
(5)Geri Bildirim » Sonuglarina iliskin

Bilgi Birikimi

Yiuksek

icsel (isten gelen)

Digsal (is arkadaslari ve Ara Degisken

y6neticilerden gelen) L .
1. Gelisim Ihtiyaci Guci

2. Bilgi ve Beceri
3. isin  lgeriginden
Duyulan Tatmin

Sekil 4.1. is Karakteristikleri Modeli

“Is Karakteristikleri Modeli”, arastirmacilara gére isin bes temel niteligi olan beceri
cesitliligi, gorev butlnlGgu, gorevin 6nemi, ozerklik ve geri bildirim boyutlar (izerinde
gelistirilmistir. Buna gore, yukarida belirtilen nitelikler kisilerde (g psikolojik duruma
neden olmakta, bu durumlar da kisilerin is doyumu ve glidilenmesinde énemli neticeler
olusturmaktadir. isin beceri cesitliligi gerektirmesi, gérevlerin bitiinliik olusturdugu ve
onemli oldugu olclde kiside anlamh bir is yaptigl duygusu olusturmakta, is kisiye 6zerklik
tanidigl zaman kiside sorumluluk hissiyati gelistirmekte ve geri bildirim sonucunda da kisi

yaptigi isin neticesi hakkinda bilgi sahibi olmaktadir (Sun, 2002: 21).

Is zenginlestirmesinin en bilineni, is 6zellikleri yaklasimidir. Buna gore bir is
temelinde motivasyonu, performansi, is tatminini artiracak ancak devamsizligi ve isi terk

etme istegini azaltacak boyutlara sahip olmalidir (Akt.; Kasli, 2007: 161). Yeni is diizeninin
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ortaya ctkmasiyla, calisanin en Ust seviyede is tatminini saglamanin orgitlerin amaclari
arasinda yer aldigi gérist dogmustur. Bu gorise gore, insanlar 6rglitiin blinyesine ihtiyag
ve beklentilerini karsilamak icin katilirlar ve bu dogrultuda davranislarini sekillendirirler.
Gereksinimlerin karsilanmasi ¢alisanlara doyum saglarken, karsilanamayan beklentiler
dolayisiyla calisanlarin  moralleri bozulup verimleri azalir. Boyle dustnildiginde
¢alisanlarin beklentileri ve 6rglitlin amaglari arasindaki dengeyi saglamak yoneticilerin en
blyik fonksiyonudur. Yoneticiler, calisanlarinin disiincelerini ve motivasyonlarini fark
etmeli ve onlarl 6rgutliin amaglarini gergeklestirmek icin motive etmelidirler (Sahin ve

Sahin, 2002: 2).

is dzellikleri modelinde bir isin i¢sel motivasyonunun farkina varilmasi ve siirekli
olabilmesi icin lg¢ kosul vardir. Bunlarin ilkini ¢alisanin yaptigi isin neticeleri hakkinda bilgi
sahibi olmasidir. ikincisi ¢alisanin isin sonuglarina karsi sorumlu hissetmesi, sonuncusu da
isin calisana anlaml gelmesidir. Bu Ug¢ kosuldan biri kaybolursa, i¢sel motivasyon azalir.
Yonetim agisindan yapilmasi gereken, galisanlarin kisilik 6zellikleriyle ve i¢ dinyalariyla
ilgili olan bu durumlara karsin g¢alisanlari psikolojik agidan gliclendirecek bir isi dizayn

etmektir (Asan, 1998: 2).

Bunun sonucu olarak calismanin iyi olmasi dolayisiyla kendi kendine olusan
odlllerle desteklenen pozitif bir is motivasyonu dénglisii olusmaktadir. Arastirmacilara
gore isler icsel ileri seviyede icsel motivasyon olusturacak sekilde dizenlenirse calisanlar
isinde ve hayatinda yliksek bir tatmin hissedecekler is etkinligi de ylkselecektir. Bu ylizden
ileri dlizeyde icsel motivasyonu hissetmek icin gerekli olan kosullar arastirmacilar

tarafindan belirlenmeye calisilmistir (Asan, 2001: 244).

4.1.1. Kritik Psikolojik Haller

Beceri cesitliligi, gorev bltunligl ve gérevin dnemi isi anlamlh hissedebilmek icin
gerekli 6zelliklerdir. Calisanlara becerilerini kullanma imkani veren, btlinliik sergileyen ve
onem gosterilen isler modele gore anlamli olarak belirtilmektedir. Beceri ve yeteneklerini
kullanarak islerini bastan itibaren tamamlayan ve insanlar tarafindan deger gosterilen

islerde gorev yapan calisanlara gore isleri anlamlidir (Vegt, 1998: 125).
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Bu model, galisanin anlam yikledigi isi, sorumluluk alarak en iyi sekilde yaptig
kendisine bildirildigi 6l¢lide bir yiksek igsel motivasyona sahip olacagini belirtir. Eger is,
bu Uc¢ psikolojik durumu saglayacak niteliklere sahipse, kendisini tembel olarak goren
calisanlar bile, daha fazla ¢alisip islerini daha diizglin yapmaya c¢alisacaklardir (Asan, 2001:
245).

4.1.2. Temel is Ozellikleri

is ozellikleri modeliyle calisanlarin kalitesine ve deneyimlerine uyan degisimler
yapilir. Bu sayede isin yeniden dizayn edilmesi ve galisanin verimliliginin ¢ogalmasi
amagclanir. Motivasyonel kapasiteyi artiran temel is boyutlari: beceri cesitliligi, gérevin

kimligi, gérevin 6nemi, otonomi ve geri beslemedir (Thakor ve Joshi, 2005: 585).

isi Anlamli Hissetmeye Yénelik Ozellikler

Hackman ve Oldham’in gelistirdigi is O©zellikleri modeline gore, isin galisan
tarafindan anlamh olarak algilanmasina yonelik is 6zellikleri, beceri ¢esitliligi, goérev

bltlinligl ve gérevin 6nemidir.

e Beceri Cesitliligi: isin hangi seviyede farkli beceri ve yetenekler istediginin,
¢alisanin isle wugrasirken kag¢ degisik faaliyette bulundugunun olglsidar.
Calisanlarin, ise ait farkli deneyimlerle karsilasabilmesi ve yeteneklerini ¢ogaltici

egitimler gormeleridir (Cheser, 1998: 199).

e GOrev BUtunlGgh: Bir isin timiinin veya tamamlanabilen bir kisminin bastan sona
bir calisan tarafindan bitirilme derecesine denir (Asan, 2001: 245). Calisanin isin

blyik kisminda yer almasi ve bitirmeye yaklasma derecesidir (Chaser, 1998: 200).

e Gorevin Onemi: Yapilan isin toplum tarafindan ne derece deger gdérdigiiniin
Olglistdir. Yonetim, toplum ve diger is arkadaslari tarafindan yapilan ise deger
verilmesi calisanlarin yaptiklari isi anlamli hissetmesini saglar (Thomas ve digerleri,

2004: 207).
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4.1.3. Sorumluluk Almaya Yénelik is Ozellikleri

Galisanlarin isyerlerindeki islerinde sorumluluk duygularini yikselten ve ise ait

sorumluluklarina etki eden is 6zelligi “6zerklik” olarak tanimlanabilir.

Ozerklik: Calisanin alinan kararlara katilabilmesi, isinde 6zerk calisabilmesi ve
inisiyatif kullanabilme derecesidir. Arastirmalara gore calisanin isinde bagimsiz olmasi

sorumluluk hissini arttirmaktadir.

4.1.4. Sonuglar Hakkinda Bilgi Sahibi Olmaya Yénelik is 6zellikleri

Calisanlara vyaptiklari, islerin basarildigi veya basarilmadigi hakkinda bilgi
verilmesidir. Bu bilgilendirme is verimliligine etki edebilmektedir (Dodd ve Gangster,

1996: 331).

Geri Bildirim: isin calisana, kisisel basariya dair calisana dogrudan ve acik bilgi
verdiginin derecesidir. Buradaki ©6nemli nokta, geri bildirimin direkt olarak isin

kendisinden gelmesidir (Asan, 2001: 245).

Potansiyel Motivasyon Skoru: Hackman ve Oldham’in modellerinde kullandiklari
“Is Teshis Anketi” nde bes temel is &zelligi 6lciimi yapilmaktadir. Bu bes is 6zelligi
arastirmacilar tarafindan calisanlarin icsel motivasyonlarini artiracak kapasitenin timuni
gosterecek sekilde “Potansiyel Motivasyon Skoru” olusturmuslardir (Asan, 2001: 246). is
ozellikleri bir iste farkli oranlarda olabilir. Bu is 06zelliklerinin, i¢sel motivasyon
potansiyelini ortaya cikaracak sekilde tek bir indekste ele alinmasi bilgi saglama acisindan
faydali olacaktir. Bu sekilde asagida belirtilen formiille bir ise ait “Potansiyel Motivasyon

Skoru” (PMS) belirlenebilir (Sahin, 2002: 134).

PMS= (Beceri Cesitliligi+ Gorev Bitinligi+ Gorevin Onemi)/3x Ozerklik x Geri
Bildirim. Bu formiile bir isin motive edici etkiye sahip olabilmesi icin Uc¢ psikolojik hali
olusturabilmesi gerektigini sdyler. PMS skorunun yiksekligi, isin motivasyon ve tatmin
etme seviyesinin yiliksek oldugunu gosterir. Bu modele Hackman ve Oldham tarafindan

kisilik degiskeni olarak Blylime Gereksinimi Glcli (BGG) eklenmistir. “Blylime
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Gereksinimi  Gucu”, calisanin  bagimsizhk ve kisisel buylime gibi Ust seviyedeki
ihtiyaclarinin gerceklestirilip gerceklestiriimedigini ifade eder. Bu degisken modele
eklendigi zaman model, isin 6zelliklerinin yalnizca “Blylime Gereksinimi Giici” fazla olan
¢alisanlar agisindan motive edici 6zellige sahip olabilecegini gostermektedir (Spector,
1997: 33). Bu model, karmasik yapidaki islerin, ilging ve zorlayici isleri tercih eden
¢alisanlari daha fazla memnun ve motive edecegini belirtmektedir. Bu kisiler, kendilerine
tatmin vermeyen basit islerden kacinmak durumunda olacaklardir. Loher, Noe, Moeller ve
Fitzgerald (1985) tarafindan “Bliyime Gereksinimi GilclU”niln is tatmini (zerine olan
etkisini goérmek icin bir meta-analiz ¢alismasi gergeklestirilmistir. Sonuglara gore,
“Bliyiime Gereksinimi Glicli” seviyesi ylksek olan calisanlarda is 6zellikleri ve is doyumu
arasindaki iliskinin “Blylime Gereksinimi Glcu” seviyesi diisik olanlardan daha fazla

oldugu tespit edilmistir (Sun, 2002: 23).

Moderatérler:_Hackman ve Oldham, yiksek diizeyde “Potansiyel Motivasyon
Skoru”na sahip olan islere pozitif yaklasan insanlari anlamaya yonelik olarak su tic 6nemli
ozellik tzerinde durmuslardir: Calisanin bilgi ve beceri seviyesi, gelisme gereksiniminin
glici ve is ortaminda calisma arkadaslari, yoOneticiler ve Ucret gibi cesitli acilardan
hissedilen tatmin. is degisikligi planlamasinda distiniilmesi gereken bu {i¢ faktér Hackman
ve Oldham tarafindan “moderatér” (diizenleyici) olarak adlandiriimistir (Asan, 2001: 247).
Moderatorler, bireylerin ise karsi tutumlarini temel is 6zellikleri ve ise iliskin sonuclar

seklinde iki agidan etkilemektedir (Thakor ve Joshi, 2005: 585).

Hackman ve Oldham, moderatérlerin tek baslarina galisanlarin islerine sinirli etki
yaptiklarini ancak hepsi birlikte blylk bir etki gosterdiklerini belirtmistir. Calisanin bilgi ve
becerisinin yetersiz olusu, Kisisel acidan gelisme gereksinimi glicliniin zayif olusu ve is
ortaminin bir-iki agidan memnun olunmadigi durum motivasyon agidan yiksek
potansiyele sahip bir is icin en kétl durumu olusturur. Arastirmacilar, bir isin calisana fazla
gelmesinin calisanin negatif tepkilerine ve is acisindan olumsuz durumlara yol acacagini
soylemektedirler. Bu tip bir calisana daha basit isler vermek calisan acisindan daha olumlu
olacaktir. Tersi durumda, yani calisanin karmasik bir isi yapabilecek bilgi ve becerisi varsa,

kisisel gelisime ihtiyaci fazla ise ve is ortaminda da memnuniyet varsa hem kisisel yonden
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bir tatmin ortaya cikar hem de yiksek is motivasyonuyla birlikte is basarimi da saglanir

(Asan, 2001: 247).
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5. YONTEM VE BULGULAR

5.1. Evren ve Orneklem

Arastirmanin evrenini, iller Bankasi Genel Miidiirligi’nde ¢alisan 406 taseron isci
olusturmaktadir. Bunlarin 235’i temizlik, 78'i 6zel givenlik, 58’i tabldot, 26’si siricili
kiralik arag, 6’si matbaa ve 3’0 de is saghg ve is glvenligi hizmet alim islerinde gorev

yapmaktadir. Arastirmada 179 taseron isgiye ulasiimis ve anket uygulanmistir.

5.2. Arastirmanin Konusu ve Amaci

Bu arastirmada, taseron iscilerin secilmesinin nedeni taseron iscilerin orgitsel
bagliliklarinin ilgi cekici sekilde yiiksek oldugunun diisiinilmesidir. Ayrica daha énce iller
Bankasi’'nda Taseron iscilerle ilgili bir c¢alisma yapilmamis olmasindan dolayr bu

arastirmada katilimci olarak taseron isgiler segilmistir.

Arastirmanin konusu, iller Bankasi Genel Midiirligi’'nde taseron olarak calisan
taseron iscilerin orgitsel baghliklarini incelemektir. Bu c¢alismanin amaci iller Bankasi
Genel Mudurligi’'nde calisan taseron isgilerin sendikal doyumlari, is doyumlari ve

orgutsel baglihklari arasindaki iliskiyi ortaya ¢ikarmaktir.

Sinirliliklar: Bu arastirma, iller Bankasi Genel Mudiirliigii’nde calisan taseron iscileri
kapsamaktadir. Sonuglarin iller Bankasi Bélge Midiirliikleri’'nde calisan taseron iscilere

genellenemez olmasi arastirmanin sinirhligi olarak distinilmektedir.

Katiimcilar: Arastirmaya 51 kadin (%28,5), 128 erkek (%71,5) olmak Uzere
toplamda 179 calisan katilmistir. Katihmcilar iller Bankasi Genel Mudiirliigii’nde taseron
olarak calisan kadin ve erkekler olusturmaktadir. Yas ortalamasi 39.98'dir (S=7.71). 169
katihmci (%94,4) sendikaya Uye iken, 10 kisi (%5,6) sendikaya lye degildir. Katilimcilarin

demografik 6zelliklerine iliskin diger bilgiler, Cizelge 5.1.‘de verilmistir.
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Cizelge 5.1. Katilimcilara iliskin Ozet Demografik Bilgiler

%

23-30 26 14,5
31-40 66 36,9
Yas 41-50 75 41,9
50 Gzeri 12 6,7
Total 179 100,0
Temizlik 100 55,9
Ulasim 13 7,3
Glvenlik 12 6,7
Meslek Matbaa 6 3,9
Tabldot 46 25,7
Is glivenligi 1 ,6
Total 179 100,0
ilkokul 45 25,3
Ortaokul 42 23,6
oot Lise 62 34,8
Egitim Durumu On lisans 22 12,4
Lisans ve lisansusti 7 3,9
Total 178 100,0
Erkek 128 71,5
Cinsiyet Kadin 51 28,5
Total 179 100,0
Evli 141 78,8
. Bekar 23 12,8
Medeni Durum Dul/bosanmis 15 8,4
Total 179 100,0
Var 145 81,0
Cocuk sahipligi Yok 34 19,0
Total 179 100,0
Yok 35 19,6
1 32 17,9
Cocuk sayisi 2 86 48,0
3 26 14,5
Total 179 100,0
1400-1700 47 26,3
1701-2000 62 34,6
Ayhk gelir 2001-2500 58 32,4
2501-3000 12 6,7
Total 179 100,0
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Katilimcilarin yas gruplarina goére dagilimi incelendiginde; 23-30 yas grubu kisilerin
orani %14,5, 31-40 yas grubu kisilerin orani %36,9, 41-50 yas grubu kisilerin orani %41,9

olup 50 Uzeri yas grubunda olan kisilerin orani %6,7’dir.

m23-30 m31-40 m41-50 m50 tzeri

P

Sekil 5.1. Katihmcilarin yas dagilimlari

Mesleklere gore dagilim incelendiginde, temizlik gérevlilerinin orani %55,9, ulasim
gorevlilerinin orani %7,3, glvenlik gorevlileri orani ise %6,7’dir. Matbaa gorevlileri orani

%3,9 iken tabldot gorevlileri orani %25,7, is glivenligi gorevlileri orani ise %0,6’dir.

ETemizlik ®Ulasim ™ Giivenlik ™ Matbaa ™Tabldot misgiivenligi

0%

4%

Sekil 5.2. Katiimcilarin mesleklere gore dagilimlari
Egitim durumuna gore dagilim incelendiginde; ilkokul mezunu olanlarin orani

%25,3, ortaokul mezunu olanlarin orani %23,6 lise mezunu olanlarin orani ise %34,8'dir.
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On lisans mezunu olanlarin orani %12,4 iken lisans ve lisans {izeri mezuniyet durumu

olanlarin orani %3,9’dur.

milkokul mOrtaokul mLise mOnlisans ™ Lisans ve lisansisti

‘\

Sekil 5.3. Katilimcilarin egitim durumlarina gore dagilimlari
Cinsiyete gore dagilm incelendiginde; katilimcilarin %71,5’inin erkek, %28,5’inin

ise kadin oldugu goriilmektedir.

M Erkek m Kadin

Sekil 5.4. Katilimcilarin cinsiyete gore dagilimlari
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Katihmcilarin %78,8’i evli, %12,8'i bekar, %8,4’(i ise dul yada bosanmistir.

mEvli mBekar mDul/bosanmisg

Sekil 5.5. Katilimcilarin medeni durumlarina gore dagilimlari

Katilimcilarin %81’inin ¢cocugu varken, %19’unun ¢cocugu bulunmamaktadir.

H Var mYok

Sekil 5.6. Katilimcilarin ¢ocuk sahibi olmalarina gére dagilimlari
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Cocuk sayilari incelendiginde; %17,9’unun tek cocugu, %48’inin iki cocugu,

%14,5’inin ise U¢ ¢ocugu bulunmaktadir.

HYok W1 m2 m3

Sekil 5.7. Katilimcilarin sahip olduklari cocuk sayilarina gére dagilimlari

Aylik gelire gore dagilim incelendiginde; geliri 1400-1700 TL arasinda olanlarin
orani %26,3, geliri 1701-2000 TL olanlarin orani %34,6, geliri 2001-2500 TL olanlarin orani
%32,4 iken geliri 2501-3000 TL olanlarin orani %6,7’dir.

m1400-1700 m1701-2000 ™ 2001-2500 m2501-3000

Sekil 5.8. Katiimcilarin aylik gelirlerine goére dagilimlar
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Cizelge 5.2. Katilimcilarin ¢alisma siireleri ve sendika Uyeliklerini gosteren bilgiler

n %
1 yildan az 5 2,8
1-2 yildir 11 6,1
3-5 yildir 36 20,1
Kidem 6-10 yildir 36 20,1
11-15 yildir 37 20,7
16 yil ve st 54 30,2
Total 179 100,0
Evet 170 95,0
Sendika Uyeligi Hayir 9 5,0
Total 179 100,0
1 yildan az 10 5,9
e | 1-2yildir 149 87,6
Sendika Uyelik siresi 35 yildir 11 6.5
Total 170 100,0

Katilimcilarin kidemlerine gére dagilimi incelendiginde; kidemi 1 yildan az olanlarin
orani %2,8, 1-2 yil olanlarin orani %6,1, 3-5 yil olanlarin orani %20,1’dir. Kidemi 6-10 yil
olanlarin orani %20,1, 11-15 yil olanlarin orani %20,7; 16 yil ve (zeri olanlarin orani

%30,2"dir.

m 1vyildanaz ®1-2 yildir m 3-5 yildir m6-10 yildir m 11-15 yildir m 16 yil ve Usti

3%

Sekil 5.9. Katihmcilarin galistiklari siirelere gore dagilimlari
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Sendika Uyeligine gore dagihm incelendiginde; katilimcilarin %95’i sendikaya lye

iken, %5’i sendikaya uye degildir.

W Evet MW Hayir

Sekil 5.10. Katilimcilarin sendika tyelik durumlarina gére dagilimlari
Sendikaya Uye olanlarda sendikaya Uyelik stiresinin dagilimi incelendiginde; 1
yildan az sure ile Uye olanlarin orani %5,9, 1-2 yildir Gye olanlarin orani %87,6 iken 3-5 yil

sire ile sendikaya Uye olanlarin orani %6,5"tir.

mlyildanaz m1-2yildir ®3-5vyildir

Sekil 5.11. Katilimcilarin sendika tyelik sirelerine gére dagilimlari
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Cizelge 5.3. Katilimcilarin bilgilerinin istatistiksel gdsterimi

Degiskenler X S.S
Yas 39.56 9.35
Meslek 2.38 1.75
Kidem 4.40 1.40
Egitim Duzeyi 3.81 0.99
Ayhk Gelir 4.80 1.18
Sendika Uyeligi 1.06 0.23
Sendika Uyeligi Siiresi 2.00 0.35

Katilimcilarin kidem dizeyi 6 basamakl bir Olgek lzerinde degerlendirilmistir
(1=1yldan az, 2 =1-2yil 3 =3-5yil, 4 =6-10 yil, 5 = 11-15 yil, 6 = 16 yil ve Ustu).
Katilimcilarin ortalama egitim dizeyi 4.40 (S = 1.40) olarak belirlenmistir. Katilimcilar

ortalama 10 yil civarinda kideme sahiptir.

Katihmcilarin egitim dlzeyi 6 basamakl bir ol¢ek Uzerinde degerlendirilmigtir
(1 = ilkokul, 2 = ortaokul, 3 = lise, 4 = dnlisans, 5 = lisans, 6 = ylksek lisans). Katiimcilarin
ortalama egitim dizeyi 2.47 (S = 1.15) olarak belirlenmistir. Katihmcilar lise diizeyinde

egitime sahiptir.

Katilimcilarin gelir durumu da 4 basamakli bir 6lcek lizerinde degerlendirilmistir
(1 = 1500 ve alti, 2 = 1501-2000, 3 = 2001-2500, 4 = 2501 ve lzeri). Sonuclara gore
katilimcilarin ortalama gelir dizeyi 2.40 (S = .70) olarak belirlenmistir. Buna gore

katihmcilarin gelir diizeyi 2000 TL civarindadir.

Katihmcilarin  sendika Uyeligi slresi 3 basamakh bir olgek Uzerinde
degerlendirilmistir (1 = 1 yildan az, 2 = 1-2 yil, 3 = 3-5 yil) Sonuclara gore katilimcilarin

ortalama sendika Uyeligi stresi 2.40 (S = .40)

5.3. Veri Toplama Araglari

Arastirmada, iller Bankasi Genel Midirligi‘nde taseron olarak c¢alisan iscilerin

kuruma bagliliklarini 6lgmek icin calisanlara sendikal doyum 6lcegi, 6rgitsel baglilik olcegi
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ve Hackman ve Oldham is doyumu olcegi sorularindan olusmak (izere 60 soru
sorulmustur. Oncelikle calisanlarin yas, meslek, egitim durumu, cinsiyeti, medeni
durumunu 6grenmek amaciyla demografik sorular uygulanmistir. Deneklere anket formu

dagitilmistir ve yanitlamalari istenmistir. Uygulama bireysel olarak yapiimistir.

5.4. Arastirmada Kullanilan Olgekler

Sendikal Doyum Olcedi

Arastirmada kullanilan, Fiorito vd. (1988) tarafindan gelistirilen Sendikal Doyum
Olcegi’ni Demirberk ve Cakir (2004) dilimize uyarlamis ve giivenilirligi yiksek bulunmustur
(cronbach alpha katsayisi 0,755). Olgekte sendika memnuniyetini 6lcmek icin 10 ifade yer
almaktadir (Demirberk ve Cakir,2004: 87).

Orgiitsel Baghlik Olcedi

Orgutsel Baglilik Olgegi, J. Meyer ve M. Allen tarafindan 1990 yilinda gelistirilmistir.
Meyer ve Allen, dncelikle (g bilesenli orgitsel baghlik kavrami gelistirmis, daha sonra her
bilesenin dlciilebilmesi maksadiyla Duygusal, Devamlilik ve Normatif Baglilik Olgeklerini
meydana getirmislerdir. Burada ankete katilanlarin ne tiirde baghliga sahip olduklarini
belirlemek amaclanmistir. U¢ bilesenden meydana gelen dlcek 24 dnermeye sahiptir.
Ayrica Olgek U¢ alt olcekten meydana gelmektedir. Bunlar; duygusal baghlik, devam
baglihgi ve normatif baghliktir. Bu alt olgekler de sekizer sorudan olusmaktadir.
1,2,3,4,5,6,7,8. sorular duygusal baghlik boyutunu, 9,10,11,12,13,14,15,16. sorular devam
baglihgr boyutunu, 17,18,19,20,21,22,23,24. sorular ise normatif baghlik boyutunu

Olgmeye yonelik hazirlanmistir.

Hackman ve Oldham Is Doyumu Olcedi

Bu oOlgek, calisanlarin islerinden duyduklari doyumun seviyesinin belirlenmesi
amaciyla Hackman ve Oldham (1975) tarafindan gelistirilmistir. Olcegin givenilirligi

Hackman ve Oldham tarafindan test tekrar yontemi uygulanarak saglanmistir ve iki
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uygulamada ortalama puanlarin ¢ok yakin olmasi sayesinde glivenilir kabul edilmistir

(Giler, 1990).

Giler (1990), endiistri iscileri Gizerinde yaptigi arastirmasinda is Doyum Olgegi’nin
Cronbach Alpha degerini 0,92 olarak bulurken, Pearson ve Chong (1997), hemsireler

Uzerinde yaptiklari arastirmada bu degeri 0,90 olarak saptamislardir.

5.5. Arastirmaya Ait Bulgular

Bu bolimde arastirmanin amaclarina gore toplanan verilere uygulanan
istatistiksel ¢6zimleme sonuglarina yer verilmistir. Bulgularin sunumunda ilk &énce
degiskenler arasindaki iliski dizeylerini belirlemek amaciyla gergeklestirilen korelasyon
¢O6zlimlemesi sonuglari verilecektir. Daha sonra is doyumunu yordayan degiskenlere
iliskin bulgular ele alinacaktir. Bu boéliimde son olarak katilimcilarin is doyumu diizeyine
(dustk-yliksek) gore sendikal doyum ile duygusal baghlik, devam baglihg ve normatif

bagliliktan aldiklari puanlar bakimindan farklilasip farkhlagsmadiklari incelenecektir.

5.5.1. Olgeklerin Demografik Bilgilere Gére Degisimi

Orgiitsel Baglilik, Is Doyumu ve Sendikal Doyum Olceklerinin Yas Gruplarina Gére Dedisimi

Calismada kullanilan 6rgitsel baghlik, is doyumu ve sendikal doyum o6lgeklerinin
yas gruplarina gore ortalamalari ve bu ortalamalar arasindaki farkin anlamli olup

olmadiginin tespiti icin yapilan tek yonli varyans analizi sonuglari verilmistir.
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Cizelge 5.4. Katilimcilarin yasi ile 6rgiitsel baghlik, is doyumu ve sendikal doyum arasindaki

iliskinin istatistiksel gosterimi

Std.
N Ortalama Sapma E p

23-30 26 3,35 0,32
31-40 66 3,40 0,32

Orgiitsel Baghlik 41-50 75 3,42 0,27 0,396 0,756
50 Uzeri 12 3,38 0,20
Total 179 3,40 0,29
23-30 26 3,48 0,54
31-40 66 3,52 0,53

Duygusal Baghlik 41-50 75 3,62 0,63 0,516 0,672
50 Uzeri 12 3,55 0,40
Total 179 3,56 0,57
23-30 26 3,29 0,44
31-40 66 3,34 0,39

Devam Bagliligi 41-50 75 3,27 0,39 0,450 0,718
50 Uzeri 12 3,25 0,46
Total 179 3,30 0,40
23-30 26 3,30 0,50
31-40 66 3,35 0,46

Normatif Baghlik 41-50 75 3,39 0,51 0,258 0,856
50 Uzeri 12 3,34 0,32
Total 179 3,36 0,48
23-30 26 46,58 7,23
31-40 65 43,60 11,66

is Doyumu 41-50 74 48,85 10,78 2,850 | 0,039*
50 Uzeri 12 47,00 9,09
Total 177 46,46 10,76
23-30 25 41,16 5,98
31-40 66 38,85 8,17

Sendikal Doyum 41-50 73 41,03 6,31 1,633 0,184
50 Uzeri 12 42,17 5,13
Total 176 40,31 7,01

*p<0,05

Buna gore orglitsel baghlk o6lcegi geneli ve alt boyutlar ile sendikal doyum
dizeyleri yas gruplarina gére anlamli dizeyde farkhlik gostermemekte iken (p>0,05), is

doyumu yas gruplarina gére anlamli dizeyde farkhlik gostermektedir (p<0,05). Anlamli
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diizeyde farkhlik gosteren is doyumu 6lgegi icin farkhligin hangi gruptan kaynaklandigini
tespit etmek amaciyla yapilan TUKEY testi sonuglarina gore; 41-50 yas grubu kisilerin is
doyumu diizeyi 31-40 yas grubu kisilerin is doyumu dizeyinden anlamli derecede daha
yiksektir. Orgiitsel bagliligin en fazla oldugu yas araligi 31-40 olarak tespit edilmistir. Bu
durum duygusal baglilik ve normatif baglilik i¢in 41-50, devam baglihgi icin 31-40 olarak
dlcilmistir. Is doyumu 41-50 yas araliginda, sendikal doyum ise 50 ve (izeri yas

kategorisinde en yiiksek diizeydedir.

Orgiitsel Badlilik, Is Doyumu ve Sendikal Doyum Olceklerinin Cinsiyete Gore Dedisimi

Calismada kullanilan 6rgutsel baghlik, is doyumu ve sendikal doyum 6lgeklerinin
cinsiyete gore ortalamalari ve bu ortalamalar arasindaki farkin anlamli olup olmadiginin

tespiti icin yapilan tek bagimsiz gruplarda t testi sonuglari verilmistir.

Cizelge 5.5. Cinsiyetin Orgiitsel Baghlik, is Doyumu ve Sendikal Doyum ile iliskisi

Std.
N Ortalama Sapma t p
. . Erkek 128 3,44 0,28
Orgltsel Baglilik 2,980 | 0,003*
Kadin 51 3,30 0,30
. Erkek 128 3,62 0,56
Duygusal Baglihk 2,371 | 0,019*
Kadin 51 3,40 0,57
o Erkek 128 3,29 0,42
Devam Bagliligi -0,099 0,921
Kadin 51 3,30 0,34
) . Erkek 128 3,42 0,48
Normatif Baghlik 2,665 | 0,008*
Kadin 51 3,21 0,46
. Erkek 126 48,11 10,37
Is Doyumu 3,292 | 0,001*
Kadin 51 42,39 10,70
) Erkek 126 40,44 6,97
Sendikal Doyum 0,389 0,698
Kadin 50 39,98 7,15

*p<0,05

Buna gore; orgltsel baglilik dlcegi geneli ile alt boyutlarindan duygusal baghlik ve
normatif bagllik alt boyutlari ile is doyumu 6lgegi cinsiyete gore anlamli diizeyde farklilik
gosterirken (p<0,05), devam baghhg alt boyutu ve sendikal doyum cinsiyete gore anlaml
dizeyde farkhlik gostermemektedir (p>0,05). Anlamh farklilik gdsteren orgitsel baghhk
Olcegi geneli ile alt boyutlarindan duygusal baglilik ve normatif baglilk alt boyutlari ile is

doyumu o6lcegi icin erkeklerin ortalamasi kadinlarin ortalamasindan anlamli derecede
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daha yuksektir. Diger bir ifade ile erkeklerin 6rgitsel baglilik, duygusal baghlik, normatif

baghlik diizeyleri ile is doyumu ve sendikal doyum diizeyleri kadinlardan daha yuksektir.

Orgiitsel Baghlik, Is Doyumu ve Sendikal Doyum Olceklerinin Meslede Gére Dedisimi

Cahsmada kullanilan 6rgitsel baghlk, is doyumu ve sendikal doyum o6lgeklerinin
meslege gbre ortalamalari ve bu ortalamalar arasindaki farkin anlamli olup olmadiginin

tespiti icin yapilan tek yonli varyans analizi sonuglari verilmistir.

Cizelge 5.6. Yapilan isin Orgiitsel Baglilik, is Doyumu ve Sendikal Doyum ile iliskisi

Std.
Sapma| F P
Temizlik | 100 3,38 0,31
Ulasim 13 3,40 0,23
Glvenlik| 12 3,50 0,28
Matbaa 7 3,46 043
Tabldot | 46 3,42 0,25
Total 178 3,41 0,29
Temizlik | 100 3,55 0,59
Ulasim 13 3,67 0,47
Glvenlik| 12 3,63 0,67
Matbaa 6 3.70 0,88 0,362
Tabldot 46 3,51 0,48
Total 178 3.56 0,57
Temizlik | 100 3,33 0,36
Ulasim 13 3,38 0,41
Glvenlik| 12 3,45 0,41
Matbaa 6 2,91 0,26
Tabldot | 46 3,24 0,46
Total 178 3,30 0.40
Temizlik | 100 3,28 0,48
Ulasim 13 3,15 0,31
. . Glvenlik| 12 3.42 0,45 *
Normatif Baghlik Matbaa 6 3.79 0.51 4,167 0,003
Tabldot 46 3,51 0,47
Total 178 3.36 0,48
Temizlik | 99 44,76 11,32
Ulasim 13 46,69 8,57
Glvenlik| 12 45,92 9,52
Matbaa 6 55,50 8,80
Tabldot | 46 49,20 9,84
Total 176 46,51 10,77
Temizlik | 98 40,27 7.50
Ulasim 13 34,46 7.78
Glvenlik| 12 41,92 5,74 *
Matbaa 6 42,67 3,50 2,9220,023
Tabldot 46 41,28 5,64
Total 175 40,30 7.03

N |Ortalama

Orgiitsel Baglilik 0,533 0,711

Duygusal Baglilik 0,836

Devam Baghligi 2,643|0,035*

is Doyumu 2,509 | 0,044*

Sendikal Doyum

*p<0,05
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Buna gore; orgltsel baghlik 6lcegi alt boyutlarindan devam baghligi ve normatif
baghlik ile is doyumu ve sendikal doyum ol¢ekleri meslege gére anlamli diizeyde farklilik
gosterirken (p<0,05), 6rgltsel baghlik olcegi geneli ve duygusal baglhhk alt boyutu meslege
gore anlamh duzeyde farklihk gostermemektedir (p>0,05). Anlamli diizeyde farkhlik
gosteren devam bagliligi ve normatif baglilik ile is doyumu ve sendikal doyum olgekleri igin
farkhligin hangi gruptan kaynaklandigini tespit etmek amaciyla TUKEY testi yapiimistir.

TUKEY testi sonuglarina gore;

Devam baghhg alt boyutu icin; matbaa personelinin devam baglilhg dizeyi diger
tim gruplardan anlamli derecede daha dusuktir. Diger gruplar arasinda anlamli diizeyde

farkhhk bulunmamaktadir.

Normatif baghlik icin; matbaa ve tabldot personeli ortalamasi temizlik ve ulagim
personeli ortalamasindan anlaml diizeyde daha buylktir. Matbaa ve tabldot personelleri
arasinda ve temizlik ve ulasim personelleri arasinda anlamli dizeyde farkhlik

bulunmamaktadir.

Is doyumu igin; matbaa ve tabldot personeli is doyumu diizeyi temizlik personeli is

doyumu diizeyinden anlamli derecede daha yliksektir.

Sendikal doyum igin; ulasim personeli sendikal doyum diizeyi diger tim gruplarin
sendikal doyum diizeylerinden anlamli derecede daha kigUktir. Diger gruplar arasinda

anlamli diizeyde farkhlik bulunmamaktadir.

Orgiitsel Badhlik, Is Doyumu ve Sendikal Doyum Olceklerinin Editim Durumuna Gére

Degisimi

Calismada kullanilan 6rgutsel baghlik, is doyumu ve sendikal doyum 6lgeklerinin
egitim durumuna gobre ortalamalari ve bu ortalamalar arasindaki farkin anlamh olup

olmadiginin tespiti icin yapilan tek yonll varyans analizi sonuglari verilmistir.
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Cizelge 5.7. Egitim Durumu ile Orgiitsel Baglilik, is Doyumu ve Sendikal Doyum iliskisi

N Ortalama | Std. Sapma F p
ilkokul 45 3,37 0,26
Ortaokul 42 3,38 0,32
.. . Lise 62 3,47 0,27
Orgutsel Baglihk Bn lisans %) 3.40 0.36 2,282 10,062
Lisans ve lisansust 7 3,16 0,15
Total 178 3,40 0,29
ilkokul 45 3,52 0,61
Ortaokul 42 3,58 0,56
Lise 62 3,63 0,55
Duygusal Baghlik B lisans 25 351 0.60 0,963 (0,429
Lisans ve lisansUsti 7 3,21 0,34
Total 178 3,56 0,57
ilkokul 45 3,21 0,39
Ortaokul 42 3,32 0,35
Lise 62 3,33 0,44
Devam Bagliligi B lisans 5 341 0.37 1,441 0,223
Lisans ve lisanststi 7 3,14 0,35
Total 178 3,30 0,40
ilkokul 45 3,39 0,43
Ortaokul 42 3,25 0,56
Lise 62 3,46 0,45
Normatif Baghlik Bn lisans 2 329 0,48 1,777 | 0,136
Lisans ve lisansusti 7 3,13 0,44
Total 178 3,36 0,48
ilkokul 45 48,31 10,61
Ortaokul 41 46,66 12,20
. Lise 61 46,75 10,30
's Doyumu On lisans 2 | 41,77 1038 |00 |00
Lisans ve lisansUsti 7 46,43 5,09
Total 176 46,49 10,78
ilkokul 45 39,78 8,06
Ortaokul 42 39,52 7,45
Sendikal Doyum Lise >9 | 454 >97 16,720 0,580
On lisans 22 39,95 7,02
Lisans ve lisanststi 7 39,00 5,94
Total 175 40,30 7,03

Tek yonli varyans analizi sonuclarina gore orgltsel baghlik olcegi geneli ile alt

boyutlari ve is doyumu ve sendikal doyum olgekleri egitim durumuna gore anlamli

dizeyde farklihk gostermemektedir (p>0,05). Diger bir ifade ile farkli egitim dizeyine




sahip c¢alisanlarin orgitsel baghhk, is doyumu ve sendikal doyum diizeyleri ayni

seviyededir denilebilir.

Orgiitsel Badglilik, is Doyumu ve Sendikal Doyum Olceklerinin Medeni Duruma Gére

Degisimi

Calismada kullanilan 6rgutsel baghlik, is doyumu ve sendikal doyum o&lceklerinin
medeni duruma gore ortalamalari ve bu ortalamalar arasindaki farkin anlamli olup

olmadiginin tespiti icin yapilan tek yonli varyans analizi sonuclari verilmistir.

Cizelge 5.8. Medeni Durum ile Orgiitsel Baglilik, is Doyumu ve Sendikal Doyum iliskisi

N Ortalama Std. F p
Sapma
Evli 141 3,42 0,28
. . Bekar 23 3,32 0,34
Orgilitsel Baglihk 1,543 0,217
Dul/bosanmis 15 3,35 0,27
Total 179 3,40 0,29
Evli 141 3,57 0,56
Duygusal Baglilik Bekar 23 3,40 0,56 1,428 | 0,243
Y9 g Dul/bosanmis 15 3,70 0,61 ’ ’
Total 179 3,56 0,57
Evli 141 3,31 0,40
Bekar 23 3,31 0,42
. Devam 0,566 | 0,569
Bagliligi Dul/bosanmis 15 3,19 0,42
Total 179 3,30 0,40
Evli 141 3,40 0,48
] . Bekar 23 3,26 0,41
Normatif Baghlik 2,411 0,093
Dul/bosanmis 15 3,15 0,57
Total 179 3,36 0,48
Evli 140 47,33 10,85
. Bekar 23 42,13 9,04
Is Doyumu 2,504 0,085
Dul/bosanmis 14 44,93 11,15
Total 177 46,46 10,76
Evli 140 40,51 6,85
. Bekar 22 39,09 8,18
Sendikal Doyum 0,387 0,680
Dul/bosanmis 14 40,21 7,00
Total 176 40,31 7,01
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Tek yonll varyans analizi sonuclarina gore orgitsel baglilik lcegi geneli ile alt boyutlari ve
is doyumu ve sendikal doyum oOlgcekleri medeni duruma goére incelendiginde evli
calisanlarin orgiitsel baghlik, is doyumu ve sendikal doyum diizeyleri daha yiiksek

seviyededir denilebilir (p>0,05).

Orgiitsel Badghlik, is Doyumu ve Sendikal Doyum Olceklerinin Cocuk Sahipligine Gére

Degisimi

Calismada kullanilan 6rgitsel baghlik, is doyumu ve sendikal doyum o&lceklerinin
¢ocuk sahipligi duruma gore ortalamalari ve bu ortalamalar arasindaki farkin anlamli olup
olmadiginin tespiti icin yapilan tek bagimsiz gruplarda t testi sonuglari verilmistir.

Cizelge 5.9. Cocuk Sahipligi ile Orgiitsel Bagllk, is Doyumu ve Sendikal Doyum iliskisi

Std.
N Ortal t
rtalama Sapma P
.. Var 145 3,43 0,28
Orgutsel Baghlik ’ ’ 2,731 | 0,007*
Yok 34 3,28 0,33
Var 145 3,60 0,56
Duygusal Baglilik 2,095 | 0,038*
Yok 34 3,38 0,57
Var 145 3,31 0,40
Devam Baghligi 0,758 0,449
Yok 34 3,25 0,40
Var 145 3,39 0,49
Normatif Baghlik - - 1,807 | 0,072
Yok 34 3,22 0,43
. Var 144 47,07 11
Is Doyumu 0 03 1,573 | 0,118
Yok 33 43,82 9,13
Var 144 40,78 6,81
Sendikal Doyum ’ ’ 1,934 0,055
Yok 32 38,16 7,57

*p<0,05

Bagimsiz gruplarda t testi sonuclarina gore; Orgitsel baghlk olcegi geneli ile
duygusal baghhk alt boyutu ¢ocuk sahipligine gére anlamli dizeyde farkllik gésterirken
(p<0,05), devam baglihgi ve normatif baghlik alt boyutlari ve is doyumu ve sendikal doyum
Olcekleri cocuk sahipligine gore anlamh dizeyde farkhlik géstermemektedir (p>0,05).
Anlamli farkhhk gésteren Orgiitsel baghlk dlcegi geneli ile duygusal baghlk alt boyutlari
icin cocuklari olanlarin ortalamasi c¢ocuklari olmayanlarin ortalamasindan anlaml
derecede daha buyiktir. Cocuk sahibi olanlarin 6rgilitsel baghlik ve duygusal baghlik

dizeyleri cocuk sahibi olmayanlardan anlamli derecede daha yiksektir.
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Orgiitsel Baghlik, Is Doyumu ve Sendikal Doyum Olceklerinin Cocuk Sayisina Gére Dedisimi

Cahsmada kullanilan 6rgitsel baghlk, is doyumu ve sendikal doyum o6lgeklerinin
cocuk sahipligi duruma gore ortalamalari ve bu ortalamalar arasindaki farkin anlamli olup

olmadiginin tespiti icin yapilan tek yonli varyans analizi sonuglari verilmistir.

Cizelge 5.10. Cocuk Sayisinin Orgiitsel Baglilik, is Doyumu ve Sendikal Doyum iliskisi

N |Ortalama| Std. Sapma F p
Yok 35 3,29 0,33
1 32 3,49 0,29
Orgiitsel Baglilik 2 86 3,40 0,28 2,975| 0,033*
3 26 3,46 0,24
Total | 179 3,40 0,29
Yok 35 3,36 0,56
1 32 3,70 0,55
Duygusal Baghlik 2 86 3,57 0,57 2,145| 0,096
3 26 3,59 0,54
Total | 179 3,56 0,57
Yok 35 3,27 0,41
1 32 3,37 0,38
Devam Baglihgi 2 86 3,28 0,39 0,468 | 0,705
3 26 3,31 0,45
Total | 179 3,30 0,40
Yok 35 3,24 0,44
1 32 3,39 0,51
Normatif Baglilik pA 86 3,36 0,51 1,191| 0,315
3 26 3,47 0,39
Total | 179 3,36 0,48
Yok 34 44,32 9,46
1 32 47,44 11,60
Is Doyumu 2 86 46,84 10,60 0,577| 0,631
3 25 46,84 12,05
Total | 177 | 46,46 10,76
Yok 33 38,27 7,48
1 31 40,81 6,85
Sendikal Doyum 2 86 40,06 7,36 2,468 | 0,064
3 26 43,12 4,16
Total | 176 | 40,31 7,01

*p<0,05

Tek yonla varyans analizi sonuglarina gore; orgitsel baghlik 6lcegi geneli ¢cocuk

sayisina gore anlaml diizeyde farklihk gosterirken (p<0,05), duygusal, devam ve normatif
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baglilik alt boyutlari ile is doyumu ve sendikal doyum 6lcekleri cocuk sayisina gére anlamli
dizeyde farkhlik gostermemektedir (p>0,05). Anlamh farklilik gdsteren orgltsel baghhk
Olgcegi geneli igin farklihgin hangi gruptan kaynaklandiginin tespiti icin yapilan TUKEY testi
sonuglarina gore; Orgiitsel baghlik icin; tek cocugu ve 3 cocugu olanlarin érgiitsel baglilk
dizeyi cocugu olmayanlardan anlaml derecede daha yliksektir. Diger gruplar arasinda ise

anlamli diizeyde farkhlik bulunmamaktadir.

Orgiitsel Badlilik, is Doyumu ve Sendikal Doyum Olceklerinin Gelire Gére Dedisimi

Calismada kullanilan 6rgutsel baghlik, is doyumu ve sendikal doyum o&lgeklerinin
gelire gore ortalamalari ve bu ortalamalar arasindaki farkin anlaml olup olmadiginin

tespiti icin yapilan tek yonll varyans analizi sonuglari verilmistir.
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Cizelge 5.11. Gelir ile Orgiitsel Baglilik, is Doyumu ve Sendikal Doyum iliskisi

std.
N Ortalama Sapma F p
1400-1700 47 329 | 032
1701-2000 62 3,45 | 0,28
Orguitsel Baglilik | 2001-2500 58 3,44 0,26 3,176 | 0,026*
2501-3000 12 3,42 | 031
Total 179 3,40 | 0,29
1400-1700 47 3,43 | 0,66
1701-2000 62 3,60 | 0,51
gggﬁl‘f;a’ 2001-2500 58 3,50 | 0,54 | 1,059 | 0,368
2501-3000 12 363 | 0,53
Total 179 3,56 | 0,57
1400-1700 47 330 | 0,34
1701-2000 62 332 | 0,39
Z:g‘fzhrgl 2001-2500 58 3,29 | 0,43 | 0,400 | 0,753
2501-3000 12 3,19 | 0,52
Total 179 330 | 0,40
1400-1700 47 3,15 | 0,55
_[1701-2000 62 3,41 | 0,38
g‘;’g[’lﬁ/it'f 2001-2500 58 3,45 | 0,46 | 4,072 | 0,008*
2501-3000 12 3,46 | 0,56
Total 179 3,36 | 0,48
1400-1700 47 4238 | 10,73
1701-2000 60 46,07 | 11,33
is Doyumu 2001-2500 58 49,02 | 9,60 | 4,749 | 0,003*
2501-3000 12 52,08 | 7,90
Total 177 | 46,46 | 10,76
1400-1700 45 40,60 | 6,11
1701-2000 61 39,79 | 8,38
Sendikal Doyum | 2001-2500 58 40,45 | 6,30 | 0,203 | 0,894
2501-3000 12 4117 | 6,37
Total 176 | 4031 | 7,01
*p<0,05

Tek yonlu varyans analizi sonuclarina goére; orgitsel baglihk 6lcegi geneli ile
normatif baglilik alt boyutu ile is doyumu gelire gore anlamli diizeyde farklilik gosterirken
(p<0,05), duygusal ve devam bagllik alt boyutlari ile sendikal doyum 6lcekleri gelire gére

anlamli diizeyde farklilik gostermemektedir (p>0,05). Anlamli farklilik gosteren orgitsel
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baghlik olgegi geneli ile normatif baglilik alt boyutu ile is doyumu igin farkliigin hangi

gruptan kaynaklandiginin tespiti icin yapilan TUKEY testine gore;

Orgiitsel baghhk 6lcegi geneli icin; geliri 1400-1700 TL olanlarin érgiitsel baghlik
dizeyi geliri 1701-2000 TL ve 2001-2500 TL olanlardan anlamli derecede daha kiiguktdir.

Diger gruplar arasinda anlamli diizeyde farklik bulunmamaktadir.

Normatif baglilik icin; geliri 1400-1700 TL olanlarin normatif baghlik dizeyi diger
gruplarin normatif baghlhk dizeyinden anlamli derecede daha kiglktir. Diger gruplar

arasinda anlamli diizeyde farkhlik bulunmamaktadir.

Is doyumu diizeyi icin; geliri 1400-1700 TL olanlarin is doyumu diizeyi geliri 2001-
2500 ve 2501-3000 TL olanlarin is doyumu diizeyinden anlamli derecede daha kiguktr.

Diger gruplar arasinda anlamli diizeyde farkhilik bulunmamaktadir.

Orgiitsel Badhlik, Is Doyumu ve Sendikal Doyum Olceklerinin Calisma Siiresine Gore

Degisimi

Calismada kullanilan 6rgutsel baghlik, is doyumu ve sendikal doyum o&lgeklerinin
calisma silresine gore ortalamalari ve bu ortalamalar arasindaki farkin anlamh olup

olmadiginin tespiti icin yapilan tek yonli varyans analizi sonuglari verilmistir.
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Cizelge 5.12. Calisma Siiresi ile Orgiitsel Baglilik, is Doyumu ve Sendikal Doyum iliskisi

N |Ortalama| Std. Sapma F p
1 yildan az 5 3,55 0,12
1-2 yildir 11 3,44 0,30
3-5 yildir 36 3,31 0,37
Orgiitsel Baglilik | 6-10 yildir 36 3,43 0,23 1,688 | 0,140
11-15 yildir 37 3,48 0,29
16 yil ve Gstli | 54 3,38 0,27
Total 179 3,40 0,29
1 yildan az 5 3,88 0,25
1-2 yildir 11 3,69 0,49
3-5 yildir 36 3,42 0,62
Duygusal Fem 0 dir 36 | 3,55 051 |1,754| 0,125
Baghlik
11-15 yildir 37 3,73 0,51
16 yil ve Gstli | 54 3,48 0,61
Total 179 3,56 0,57
1 yildan az 5 3,60 0,24
1-2 yildir 11 3,38 0,33
3-5 yildir 36 3,23 0,42
bevam — le1oyidr | 36 | 3,38 041  |1,305| 0,264
Baglihgi
11-15 yildir 37 3,29 0,48
16 yil ve Gstl | 54 3,25 0,33
Total 179 3,30 0,40
1 yildan az 5 3,18 0,36
1-2 yildir 11 3,26 0,48
) 3-5 yildir 36 3,28 0,56
ggg’/’;ﬁf’f 6-10 yildir 36 | 3,38 043 |0,603| 0,698
11-15 yildir 37 3,41 0,48
16 yil ve Ustli | 54 3,40 0,48
Total 179 3,36 0,48
1 yildan az 5 52,80 5,31
1-2 yildir 11 44,09 10,31
3-5 yildir 36 43,17 12,93
Is Doyumu 6-10 yildir 36 46,61 9,83 1,426| 0,217
11-15 yildir 36 46,97 9,83
16 yil ve Gstli | 53 48,15 10,52
Total 177 46,46 10,76
1 yildan az 5 43,80 5,45
1-2 yildir 11 42,91 5,36
3-5 yildir 35 39,97 8,32
Sendikal Doyum | 6-10 yildir 36 39,33 6,38 1,195| 0,314
11-15 yildir 36 38,92 8,40
16 yil ve Gstli | 53 41,26 5,63
Total 176 | 40,31 7,01
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Tek yonli varyans analizi sonuclarina gore orglitsel baghlik olcegi geneli ile alt
boyutlari ve is doyumu ve sendikal doyum 6lgegi calisma siliresine gore anlamli diizeyde
farkhlik gostermemektedir (p>0,05). Diger bir ifade ile farkh calisma sirelerine sahip

kisilerin 6rgltsel baghlik, is doyumu ve sendikal doyum diizeyleri aynidir.

Orgiitsel Badghlik, is Doyumu ve Sendikal Doyum Olceklerinin Sendikaya Uyelik Durumuna

Gore Degisimi

Calismada kullanilan 6rgitsel baghlik, is doyumu ve sendikal doyum o&lceklerinin
sendikaya Uye olma durumuna gobre ortalamalari ve bu ortalamalar arasindaki farkin

anlamli olup olmadiginin tespiti icin yapilan bagimsiz gruplarda t testi sonuglari verilmistir.

Cizelge 5.13. Sendika Uyelik Durumunun Orgiitsel Baglilik, is Doyumu ve Sendikal Doyum

iligkisi
Std.
N I
Ortalama Sapma t p
. Evet 170 3,40 0,29
Orgilitsel Baglhihk -1,266 | 0,207
Hayir 9 3,52 0,35
5 Evet 170 3,54 0,56
Duygusal Baglilik -1,586 | 0,115
Hayir 9 3,85 0,61
Evet 170 3,31 0,40
Devam Badghligi 2,541 | 0,012*
Hayir 9 2,97 0,31
Evet 170 3,34 0,47
Normatif Bagllik -2,551 | 0,012*
Hayir 9 3,75 0,50
) Evet 169 46,07 10,73
Is Doyumu -2,256 | 0,025%*
Hayir 8 54,75 7,98
Evet 168 40,31 7
Sendikal Doyum 0,3 00 0,023 0,981
Hayir 8 40,25 7,74
*p<0,05

Bagimsiz gruplarda t testi sonuglarina goére; devam bagliligi ve normatif baghlik alt
boyutlari ile is doyumu sendikaya liye olma durumuna gore anlamli diizeyde farklilik
gostermekte iken (p<0,05), orgitsel baglihk 6lcegi geneli ile duygusal baglilik ve sendikal
doyum Olgekleri sendikaya Uiye olma durumuna gore anlamli dizeyde farkhlik

gostermemektedir (p>0,05). Sendikaya Uye olan kisilerin devam baghligi dizeyleri
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olmayanlardan daha yiksek iken, sendikaya Uye olmayanlarin normatif baglilik ve is

doyumu diizeyleri sendikaya Uye olanlardan anlamli derecede daha yuksektir.

Orgiitsel Baghlik, Is Doyumu ve Sendikal Doyum Olceklerinin Sendikaya Uyelik Siiresine

Gore Degisimi

Calismada kullanilan 6rgutsel baghlik, is doyumu ve sendikal doyum o&lceklerinin
sendikaya Uye olma durumuna gore ortalamalari ve bu ortalamalar arasindaki farkin

anlamli olup olmadiginin tespiti igin yapilan tek yonli varyans analizi sonuglari verilmistir.

Cizelge 5.14. Sendika Uyelik Siiresi ile Orgiitsel Baghlik, is Doyumu ve Sendikal Doyum

iliskisi
N Ortalama Std.
Sapma F p
1 yildan az 10 3,50 0,19
. . 1-2 yildir 149 3,40 0,29
Orgutsel Baglihk 1,282 0,280
3-5 yildir 11 3,30 0,37
Total 170 3,40 0,29
1 yildan az 10 3,74 0,47
. 1-2 yildir 149 3,53 0,56
Duygusal Baghlik 0,750 0,474
3-5 yildir 11 3,45 0,62
Total 170 3,54 0,56
1 yildan az 10 3,34 0,35
o 1-2 yildir 149 3,31 0,39
Devam Bagliligi 0,048 0,953
3-5 yildir 11 3,28 0,51
Total 170 3,31 0,40
1 yildan az 10 3,43 0,34
. . 1-2 yildir 149 3,34 0,48
Normatif Baglilik 0,971 0,381
3-5 yildir 11 3,16 0,43
Total 170 3,34 0,47
1 yildan az 10 49,10 11,17
. 1-2 yildir 149 45,97 10,80
Is Doyumu 0,509 0,602
3-5 yildir 10 44,50 9,69
Total 169 46,07 10,73
1 yildan az 10 35,20 12,46
) 1-2 yildir 147 40,48 6,40
Sendikal Doyum 3,417 | 0,035%*
3-5 yildir 11 42,64 6,83
Total 168 40,31 7,00
*p<0,05
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Tek yonli varyans analizi sonuglarina gore; sendikal doyum 6lgegi sendikaya Uyelik
siiresine gore anlamli diizeyde farklilk gdsterirken (p<0,05). Orgiitsel baglilik 6lcegi geneli
ile alt boyutlari ve is doyumu 6lcegi sendikaya liye olma siiresine gére anlamli diizeyde
farkhlik gostermemektedir (p>0,05). Anlamli diizeyde farkhlik gésteren sendikal doyum
Olgegi icin farkhhgin hangi gruptan kaynaklandigini tespit etmek amaciyla yapilan TUKEY
testi sonuglarina gore; 1 yildan az siire ile sendikaya liye olanlarin sendikal doyum diizeyi,
1-2 yil ve 3-5 yil siire ile sendikaya liye olanlarin sendikal doyum diizeyinden anlamli
derecede daha gruplar arasinda anlamli dizeyde farklilik

kGglktir. Diger

bulunmamaktadir.

5.6. Korelasyon Coziimlemesi Sonuglari

Sendikal doyum, orgitsel baglilik ve is doyumu arasindaki korelasyon katsayilari

Cizelge 5.15.'te verilmistir.

Cizelge 5.15. Sendikal Doyum, Orgiitsel Baglilik ve is Doyumu Arasindaki iliskiler

Sendikal | Duygusal | Devam Normatif | s
Doyum Baghlik Baghligi Baglilik Doyumu
Sendikal .
Doyum
Duygusal
Baglihk 12
Devam Baglhg | .01 .38%** ---
Normatif S #* 30%* 46%* .
Baglihk ) ) )
Is Doyumu 21%* 25%* 14 A0** -
Ort. 40.54 28.18 30.92 29.94 46.46
S 7.64 4.51 4.67 4.89 10.69
p<.01**

Cizelge 5.15.'ten de anlasilacagi lzere, sendikal doyum ile normatif baglilik ve is
doyumu arasinda pozitif yonde anlamli iliski belirlenmistir. Benzer bicimde duygusal
baglihk ve normatif baghlik ile is doyumu arasinda da pozitif yonde anlamh iliski

bulunmustur.
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5.6. Regresyon C6ziimlemesi Sonuglari

is doyumunu yordayan degiskenleri belirlemek icin asamali (stepwise) dogrusal
hiyerarsik regresyon analizi yapilmistir. is doyumu icin regresyon analizi sonuglar Cizelge

5.16 'da gosterilmistir.

Cizelge 5.16. Is Doyumunun Yordanmasina iliskin Hiyerarsik Regresyon Analizi Sonuglari

Degiskenler X

R R F Beta |t
(denkleme giris sirasina gore)
I.Asama Sendikal Doyum 21 .04 8.28* | .21 2.88*
Il. Asama Orgiitsel Baglilik .38 14 14.78* | .32 4.51*

Cizelge 5.16.'dan da goruldigi gibi, is doyumunun yordanmasinda analize birinci
sirada sendikal doyum girmistir. Bu degiskenin agikladigi varyans %4’dir ve bu anlamli bir
degerdir (F1,177 = 8.28, p<.05). Denkleme ikinci sirada érgiitsel baglilik girmistir. Bu
degiskenin eklenmesiyle, ilk iki degiskenin agikladigi toplam varyans %14’e yikselmistir ve

bu anlamli bir degerdir (F2,176 = 14.78, p<.05).

5.7. Gruplararasi Karsilastirmalarla ilgili Bulgular

Arastirmanin bu asamasinda érneklem, is Doyumu Olcegi’ nden aldiklari puanlar
goz oninde (dusuk-yliksek) bulundurularak iki gruba ayrilmistir. Daha sonra disik ve
ylksek is doyumu diizeyine sahip bu iki grup, sendikal doyum ile duygusal baghlik, devam
baghligi ve normatif baghliktan aldiklari puanlar bakimindan karsilastirilmistir.

Gergeklestirilen Tek Faktorli ANOVA Analiz sonuglari Cizelge 5.17'de verilmektedir.
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Cizelge 5.17. Sendikal Doyum, Duygusal Baglilik, Devam Bagliligi ve Normatif Baglilik

Puanlarinin Disiik ve Yiiksek is Doyumu Diizeyine Gére Karsilastiriimasi

Kareler Kareler Anlamlih
sd F
Toplami Ortalamasi k Diizeyi

Deneklerarasi |963.58 1 963.56 18.07* |.000
Sendikal

Deneklerigi 9440.14 177 53.33
Doyum

Toplam 10403.72 |178

Deneklerarasi |[117.86 1 117.86 5.96* |.016
Duygusal

Deneklerigi 3503.06 177 19.79
Baghlik

Toplam 3620.92 178

Deneklerarasi |18.13 1 18.13 .830 .364
Devam

Deneklerigi 3866.78 177 21.85
Baghhig

Toplam 3884.90 178

Deneklerarasi |341.06 1 341.06 15.41* |.000
Normatif

Deneklerigi 3916.38 177 22.13
Baglihk

Toplam 4257.44 178
*p<.05

Cizelge 5.17.'den de gorildigu gibi analiz sonuglari, sendikal doyum bakimindan
gruplar arasinda anlamli bir fark oldugunu gostermistir (F1,177 = 18.07, p<.05). Buna gore,
is doyumu yiksek olan katilimcilar (X = 42.72), is doyumu disik olan katihmcilarla (x =

38.07) karsilastirildiginda, sendikal doyumlarinin daha yiksek oldugu belirlenmistir.

Orgiitsel bagllik alt boyutlarindan olan duygusal baglilik agindan gruplar arasinda
anlamh fark bulunmustur (F1,177 = 5.96, p<.05). Buna gore, is doyumu yliksek olan
katilimcilar (X = 28.95), is doyumu distk olan katilimcilara (X = 27.32) gore islerine daha
yiksek diizeyde duygusal baghlik sergilemektedir. Benzer bicimde, normatif baghlik
acindan da gruplar arasinda anlamli fark belirlenmistir (F1,177 = 15.41, p<.05). Bu

sonugta, is doyumu vyiksek olan katiimcilarin (X = 31.24), is doyumu disiik olan
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katilimcilara (X = 28.45) gore, islerine daha yiliksek dizeyde normatif baglihk

sergilediklerini gbstermektedir.

Arastirma sonucuna gore iller Bankasi Genel Midirligi’nde calisan taseron
iscilerin hem normatif, hem devam, hem de duygusal baghliklari yiksek seviyede
cikmistir. Taseron isciler arasinda en ylksek seviyede orgltsel baghliga sahip olanlar
glvenlik isinde galisan personel, en dislk seviyede baglliga sahip olanlar ise temizlik
isinde calisanlar olmustur. Isin niteligi g6z éniine alindiginda ise matbaa calisanlarinin en
yuksek is doyumuna, temizlik iscilerinin ise en diisik is doyumuna sahip olduklari
gorilmektedir. Sendikal doyumu kisilerin yaptigl ise gore inceledigimizde yine matbaa
calisanlarinin en yiksek doyuma ulastiklari, ulasim isinde calisanlarin ise en diisiik doyuma

sahip olduklari ortaya ¢ikmistir.
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SONUC VE ONERILER

GUnumuzde her alanda yogun bir rekabet yasanmaktadir. Bu rekabet ortaminda
degisen kosullara ayak uydurabilen isletmeler varliklarini siirdiirebilmektedir. Orgiitlerin,
sahip olduklari ¢calisanlar sayesinde faaliyetlerini ylriitmekte olduklarinin fark edilmesiyle
birlikte insan faktori 21. ylzyilda daha 6nce hi¢ olmadigi kadar 6dnem kazanmistir.
Calisanlarin orgltlerine yikledikleri anlam olarak da tanimlanabilecek 6rglitsel baglilik,

orgltlerin ayakta kalmasi agisindan hayati bir 6nem tasimaktadir.

Bir orgitilin calisanlar yiksek seviyede orgitsel baglihga sahip olduklari takdirde
orgltlerinin amag ve hedefleri ugruna gorevlerini en iyi sekilde yerine getirmek icin ugras
verecek ve gerektiginde fedakarliklarda bulunacaklardir. Calisanlarin 6rgitlerine karsi
sadakatleri ve aidiyet duygulari artacak, oérglitten ayrilma istekleri azalacak ve ¢alisanlar
islerini en iyi sekilde yapmaya yoneleceklerdir. Orgiitsel baghgin diisiik oldugu bir érgiitte
ise calisanlar orglitin amac¢ ve degerleriyle bitlinlesmeyecekler, mesleki acidan
kendilerini gelistirme ihtimalleri ve daha iyi mevkilere gelme sanslari azalacak, ¢alisanlarin
Orgltten ayrilma istekleri artacak ve bu da is glcl devir hizi yikselecegi icin 6rgit igin

daha fazla maliyet anlamina gelecektir.

Orgiitsel baglilik, kisinin érgitiin amac ve degerlerini kabul edip 6rgiit icin biyik
bir caba icerisinde olmasini ifade eden duygusal baghlik, kisinin 6rglitten ayrilmasinin
kendisine maliyetinin bilylk olacagini disindiginde ortaya c¢ikan devam baghligi ve
kisinin 6rgltlu hakkinda hissettigi sorumluluk duygusu temeline dayanan normatif baghlik
olmak Ulzere 3 unsurdan meydana gelmektedir. Orgiitsel baghhgi etkileyen birtakim
unsurlar bulunmaktadir. Bu unsurlar kisisel faktorler, orglitsel faktorler ve 6rgit disi
faktorler olmak Uzere Ulice ayrilmaktadir. Kisisel faktorler; is beklentileri, psikolojik
sdzlesme ve Kkisisel ozelliklerden olusmaktadir. Orgiitsel baglihg belirleyen érgiitsel
faktorler, isin niteligi ve 6nemi, yonetim ve liderlik, Ucret dizeyi, 6rglt kiltlirt, orgitsel
adalet, orgitsel oduller, takim calismasi, 6rgitin bulundugu sektoriin durumu, rol
belirsizligi, kariyer, is tatmini ve personel devridir. Orgiit disi faktérler ise yeni is bulma

olanaklari, issizlik orani, profesyonellik ve sektoriin durumudur. Bu ¢alismada yas, cinsiyet,
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medeni durum gibi demografik faktorlerin yani sira is doyumunun 6rgitsel baghhg ne

oranda etkilediginin 6lgtilmesi amaglanmistir.

Bir diger yandan sendikalarin orgltsel baghliga 6nemli ol¢lide etki ettigi
dustnulmektedir. Sendikalar, ¢alisanlarin maddi ve sosyal haklari agisindan tim diinyada
oldugu gibi Tiirkiye’de de sivil toplum kuruluslari arasinda ¢cok énemli bir rol sahibidirler.
Calisanlarin haklarini glgli bir sekilde savunabilmeleri, onlari destekleyebilmeleri ve
sorunlarina ¢6zim aramalari konularinda araci olmalari sendikalarin en biyik
gorevleridir. Sendikalarin, c¢alisanlarin yasam kosullarinin iyilestirilmesine yardimci
olmalariyla birlikte 6rgltlerine baghliklarini gelistirme imkani saglamasi hem 6rgitler hem
de calisanlar acisindan sendikalara 6nemli bir fonksiyon kazandirir. Sendikalar da uyeleri
ve onlarin sendikaya olan baghliklari ile birlikte gliclenerek daha fazla s6z hakki elde
ederler. Calisanlarin sendikalardan elde ettikleri faydalar da 6rgiitlerine daha ¢ok baghlik
gostermelerini saglar. Ulkemizde kamuda calisan taseron iscilere 11.01.2014 tarihinden
itibaren sendikaya Uye olma hakkl ve toplu is soézlesmesinden yararlanma imkani
taninmistir. Bu ¢alismanin amaglarindan birisi sendika Uyeliginin de oOrgltsel baghhga

etkisinin aragtiriimasidir.

Bu noktada arastirma kapsaminda iller Bankasi Genel Midiirligi’nde ¢alisan 179
taseron isci ile orgltsel baghlik, is doyumu ve sendikal baghhigi 6lcen bir dizi anket
¢alismasi yapilmistir. Katihmcilarin ¢ogunlugunu temizlik isciligi hizmet alimi isinde galisan
kisiler olusturmustur ve erkek calisanlar bu calismaya katilanlarin biytk bir kismini
olusturmaktadir. Katihmcilar ortalama olarak 10 yil civarinda bir kideme sahiptir. Egitim
dizeylerine bakildiginda ise genel olarak lise diizeyinde egitim seviyesine sahip olduklari
gorulmektedir. Sendika Uyeliklerine bakildiginda ise katilimcilarin ortalama 2 yil civarinda
bir stireden beri sendikali olduklari anlasilmaktadir. Arastirmaya katilan iscilerin gelir
durumu ise ortalama 2000 TL seviyesindedir. iller Bankasi Genel Midiirligi’'nde calisan

taseron iscilerin bliyik cogunlugunun sendika Uyeligi oldugu goérilmektedir.
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Arastirma kapsaminda gerceklestirilen anket ¢alismasinda ¢ikan sonuclar asagidaki

sekildedir:

Orgiitsel baghhgin yas ile iliskisi incelendiginde genel olarak yas kategorileri
arasinda biyik farkhlklar olmamakla birlikte 41-50 yas araliginda c¢alisanlar en yilksek
seviyede, 23-30 yas araliginda calisanlar ise en diisiik seviyede bagliliga sahiptir. Orgiitsel
baghligin alt boyutlarindan duygusal baghlik ise benzer sekilde 41-50 yas arasinda en
ylksek, 23-30 yas arasinda da en diisik diizeydedir. Calisanlarin kendilerini 6rglitiin amag
ve degerleriyle 6zdeslestirdigi zaman ortaya ¢ikan duygusal baglihgin geng calisanlarda
en dusuk dizeyde olmasi, gen¢ calisanlarin o6rglitiin amag¢ ve degerlerini daha az
icsellestirdigini gostermektedir. Devam bagliliginda en yiksek oran 31-40 yas arasinda, en
dustik oran 50 ve Uzeri yastadir. Bu sonug, 31-40 yas arasindaki calisanlarin isten
ayrilmalarinin  kendileri  agisindan  olusturacagi  maliyetin  farkinda  olduklarini
gostermektedir. Normatif baglilikta ise en diisiik oran 23-30 yas araliginda, en yliksek oran
41-50 yas araligindadir. Normatif baglilikta ¢alisanlarin gorev sorumlulugu bilinciyle
hareket ettikleri disinullirse daha geng calisanlarda bu baghlik tiriinin disidk olmasi

anlasilabilir bir durumdur.

Orgiitsel baglilik ve cinsiyet iliskisi sonuglarina gére erkeklerin érgiitsel bagllk,
duygusal baglilik ve normatif baghlik acisindan belirgin sekilde daha yliksek baglliga sahip
oldugu, devam baglhginda ise iki cinsiyetin benzer oranlarda olduklari goriilmektedir.
Erkek calisanlarin is doyumu kadin ¢alisanlarinkinden belirgin sekilde yuksektir. Sendikal

doyum olarak ise iki cinsiyet yakin oranlara sahiptir.

Calisanlarin yaptiklari isin baghliga yansimasina bakilirsa en yliksek orgiitsel baglga
sahip olanlarin 6zel glvenlik isinde ¢alisanlar, en disiik orgitsel baglihga sahip olanlarin
ise temizlik isinde c¢alisanlar olduklari dikkati cekmektedir. Duygusal ve normatif baglilikta
ise en yiksek oran matbaa isinde calisanlardadir. Matbaa iscileri ayni zamanda is doyumu

olarak en ylksek orana sahiptirler.

Ucret degiskeninin etkileri incelendiginde en disiik licret seviyesinde calisanlarin

genel olarak orgitsel baglihk ve 6rgitsel baghligin alt boyutlari olan duygusal ve normatif
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baglihk diizeylerinin belirgin derecede diisiik oldugu goézlemlenmektedir. Diger bir alt
boyut olan devam bagliligi ise tim Ucret seviyelerinde birbirine yakin olmakla birlikte
2501-3000 TL Ucret arahginda en dusuk seviyededir. Bu Ucret araligindaki ¢alisanlarin
isten ayrilmalari halinde kendilerine maliyetinin ¢ok fazla olmayacagini distndikleri
sdylenebilir. Ucret diizeyinin sendikal doyumu ve 6zellikle is doyumunu olumlu anlamda
etkiledigi, en yliksek lcret araliginda calisanlarin en yilksek seviyede is doyumuna ve

sendikal doyuma sahip olduklarindan anlasilmaktadir.

Cahsilan siirenin artmasinin genel olarak orgitsel baghlikta ve diger alt boyutlarda
etkisinin olmadigi gorlilmektedir. Hatta yeni ise girenlerin 6rgltsel baghliklari ve érgitsel
baglihgin alt boyutlari olan duygusal ve devam baghliklari daha yiksektir. Calisma siresi
arttikca baghlik tirlerinden yalnizca normatif baglilik yikselmektedir. Yani uzun siiredir
calisanlarin kuruma karsi bir sorumluluk hissettikleri séylenebilir. is doyumu ve sendikal

doyum da yeni ise girenlerde oldukg¢a yliksek diizeydedir.

Sendika Uyeliginin oOrgltsel baghhga etkisi negatif olarak goriilmekle birlikte is
doyumu daha yiliksek olan ¢alisanlarin sendikal doyumlarinin da daha yliksek oldugu
ortaya cikmistir. Ayni sekilde is doyumu yiksek dizeydeki calisanlarin duygusal duygusal
bagliliklari ve normatif bagliliklari daha yuksektir. Sendikal doyum ile normatif baghlik
arasinda ise pozitif bir iliski tespit edilmistir. Bu agidan distndldiginde sendikal doyum
ylksek oldugunda calisanlar kuruma daha fazla baglanmaktadirlar ve bunun sonucunda is
doyumu da ylkselmektedir. Burada sendikal doyumun 6nemi ortaya c¢ikmaktadir.
Sendikadan memnun olan taseron iscilerin islerinden duyduklari tatmin artarken kuruma
olan sorumluluk bilingleri de artmaktadir. Ayni sekilde is doyumu yiksek oldugunda
calisanlarin duygusal baghliklari da artmaktadir. is doyumu, isin ¢alisanlarin beklentilerini
karsilamasi durumunda gerceklesmektedir. is doyumu gerceklestiginde calisan, isi
hakkinda pozitif duygular beslemeye baslar. is doyumu ve 6rgiitsel baglilik arasinda
onemli bir iliski bulunmaktadir. Bu durum Mathieu ve Zajac tarafindan “karsilikhlik iliskisi”
olarak tanimlanan ve buyik kabul géren bu duruma goére is doyumunun yiiksek olmasi

orgltsel baghhgi da artirmaktadir.
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Taseron calisanlar distundldiaginde orgiltsel bagliliklarinin disik olabilecegi akla
gelmektedir. Ancak bu calismada cikan sonuglara gére iller Bankasi Genel Miidiirligi’nde
¢alisan taseron iscilerin hem duygusal, hem devam, hem de normatif baghliklari oldukga
yuksektir. Arastirma sonucuna gore en yiksek orgitsel bagliliga 6zel givenlik isinde
calisanlarin sahip oldugu gorilmektedir. En distk orglitsel baghhga sahip isciler ise
temizlik ¢alisanlari olmustur. Bu sonuglara gore isin niteliginin orgitsel baglihg etkiledigi
soylenebilir. Temizlik isinde ¢alisan isgiler ayni zamanda Ucret olarak diger taseron

¢alisanlardan daha alt seviyededirler.

Daha 6nce iller Bankasi Genel Midirligi’nde calisan taseron iscilere yénelik bir
calisma olmadigindan bu arastirma taseron iscilerin orgttsel baglihgini ilk defa ortaya

koymustur. Arastirmadan c¢ikan sonuglara gore su maddeler dnerilebilir:

e Taseron iscilere sorunlarini daha rahat ifade etme hakki verilerek bu
sorunlarin hem kurum hem de isgiler agisindan faydali olacak sekilde
¢Ozllmesi saglanabilir.

e Taseron iscilere belli donemlerde anketler uygulanabilir. Bu sayede
memnuniyetlerinin  ve kuruma baghliklarinin ne oranda degistigi
gozlemlenebilir.

e is memnuniyeti az olan kisiler is rotasyonuna tabi tutularak farkli birimlerde
cahistirllabilir. Boylece iste ortaya koyduklari verimlilik artirilabilir.

e Arastirma sonucunda ¢ikan sonuglara gore sendikal doyum, calisanlarin is
doyumunu da artirmaktadir. Bu nedenle taseron iscilere saglanan sendikal
haklara devam edilmesinde fayda gortlmektedir.

e Calisanlarin is tatmini diizeyi, ¢alisanlar ile etkili bir iletisim kurularak ve her
calisana adil sekilde davranilarak artirilabilir.

e Orgitsel baghhg artirma calismalarinin yalnizca verimin artirilmasi igin
degil zamanlarinin ¢ok blylk boliminl 6rgitin amaclari dogrultusunda
calisarak geciren insanlarin kisilikleri, deger yargilari ve inancglari da goz
onine alinarak gerceklestirilmesi hem o6rgite hem topluma biyik fayda

saglayacaktir.
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EK 1: Sendikal Doyum Olgegi

Bu arastirmada sendikaya baghlik seviyesi ile sendikadan ayrilma niyetinin iligkisi
arastirilmak istenmistir. Bu anket formundan elde edilecek veriler bilimsel bir
arastirmada kullanilacaktir. Gostereceginiz ilgi ve katkilariniz igin tegekkiirler.

Asagidaki sorularda size uygun olan secenegi oniindeki parantezin icine “X” isareti

koyarak belirtiniz.
1. Yasiniz? (....... )
2. Mesleginiz?

3. Galistiginiz Birim?

4. Egitim durumunuz?

() ilkokul ( ) Onlisans

( ) Ortaokul ( ) Lisans

() Lise () Yuksek Lisans ve Uzeri

5. Cinsiyetiniz? () Erkek () Kadin

6. Medeni Durumunuz? () Evli () Bekar () Dul

7. Cocugunuz var mi? Varsa sayisini belirtiniz: ( ) Hayir
8. Aylik geliriniz? (..................... )

9. Ne kadar siiredir bu isyerinde ¢alisiyorsunuz?

() 1yldan az ()6-10yildir
()1-2vyldir ()11-15yildir
()3-5yildir ( ) 16 yil ve daha fazla

10. Sendikaya iiye misiniz? ( ) Evet ( ) Hayir

11. Ne kadar siiredir sendikaya lyesiniz?

() 1yldanaz ()6-10yildir
()1-2vyldir ()11-15yildir
()3-5vyildir ( ) 16 yil ve daha fazla
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12. Sizce asagidaki hususlar asagidaki hususlar bir ¢aliganin sendikaya liye olma
kararini hangi diizeyde etkiler?

HiC ONEMLI DEGIL ONEMLI DEGIL| KARARSIZIM ONEMLI GCOK ONEMLI
1 2 3 4 5
1 [Siyasi tercihlerime uymasi 1 2 3 4|5
2 [Finansal hizmetlerden yararlanma 1 4 15
3 [Sendikanin sundugu egitim , sosyal faaliyetler, kooperatif,
dinlenme tesisleri gibi hizmetlerden yararlanma imkani 1 2 3 4 |5
4 |isyerindeki cogu iscinin sendikali olmasi 1 2 3 4 |5
5 [Sendikanin hukuki hizmetlerinden yararlanma firsati 1 2 3 4 |5
6 [Sendikaciliga olan inancim 1 2 3 4 |5
7 |Ucret ve calisma kosullarini gelistirmesi icin 1 2 3 4 |5
8 lisyerimde bir sorunla karsilastigimda beni desteklemesi 1 2 3 4 |5
isyeri sendika temsilcisinin sikayetleri ¢dziimlemedeki
9 [Ustahgi 1 2 314 |5
isyerinden kaynaklanan sikayetleri hakkiyla ve adil
10 |bigimde ele alma 1 2 3|14 |5
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EK 2: Orgiitsel Baghlk Olgegi

Asagida yer alan ifadeler isyerinizle ilgili bazi 6zellikleri 5rneklemektedir. Olgekte
bulunan ifadelerin dogru yada yanlis yaniti yoktur. Sizden istenen asagidaki
ifadeleri dikkatle okuyarak bu ifadelerden her birinin size gore kendi isyeriniz
acisindan ne o6lcide dogru oldugunu uygun yanit araligina (X) isareti koyarak
belirtmenizdir.

1- Kesinlikle Yanlis, 2-Yanlis, 3-Kararsizim, 4- Dogru, 5- Kesinlikle 1/12(3 |4
Dogru

1 Is hayatimin (kariyerimin) bundan sonraki bélimiini bu isyerinde
gecirmekten mutlu olurum.

2 Isyerimi burada ¢alismayan insanlarla konugsmaktan hoslanirim.

3 isyerimdeki sorunlari kendi sorunlarimmus gibi hissederim.

4 Bu isyerine duydugum baglhhg, bir baska isyerine de kolayca
duyabilecegimi saniyorum.

5 isyerimde kendimi "ailenin bir parcasi" gibi hissetmiyorum.

6 Bu isyeriyle aramda duygusal bir bag hissetmiyorum.

7 Bu is yerinin benim igin ¢ok kisisel bir anlami var.

8 Isyerime karsi giiclii bir ait olma duygusu hissetmiyorum.

9 Bagka bir is bulmadan su anki isimden ayrilirsam ortaya ¢ikacak
sorunlar beni korkutmaz.

10 isyerimden ayrilmayi istiyor olsam bile, hemen simdi ayrilmak benim
icin cok zor olur.

11 Simdi isimi birakmaya karar verirsem hayatimda ¢ok sey aksar.

12 Su anda isimi birakmak bana ¢ok pahaliya mal olmaz.

13 Bu isyerinde galismaya devam etmeyi hem istiyorum, hem de buna
mecburum.

14 Bu isyerinde ayrilmayi diislinebilmek icin mevcut seceneklerin cok
sinirli oldugu kanisindayim.

15 Bu isyerinden ayrilmayi goze almamamin en ciddi nedenlerinden biri
uygun seceneklerin olmamasidir.

16 Bu ise devam etmemin baslica nedenlerinden biri, isten ayrilmanin
onemli kisisel fedakarlklar gerektirecek olmasidir. Baska bir isyeri
burada sahip oldugum olanaklarin timind saglayamayabilir.

17 GuUnlmuzde insanlarin ¢ok sik is degistirdigini diistinliyorum.

18 Bir insanin calistigl isyerine daima sadik kalmasi gerektigine
inanmiyorum.

19 Sirekli isyeri degistirmek bana hi¢ de ahlak disi gériinmiyor.

20 Bu isyerinde ¢alismaya devam etmemin temel nedenlerinden biri,
sadakatin 6nemli olduguna inanmam ve bundan dolayi kalmak icin
ahlaki bir sorumluluk duymamdir.

21 Baska bir isyerinden daha iyi bir is teklifi alsam bile buradan
ayrilmamin dogru olmayacagini disindirim.

22 Bana isyerine sadik kalmanin 6nemli oldugu ogretilmistir.

23 insanlarin ¢alisma yasamlarinin biiyiik bir bdlimiini ayni isyerinde
gecirdikleri glinlerde her sey daha iyiydi.

24 Bir isyerine asiri bagh olmanin artik anlamli oldugunu sanmiyorum.
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Ek 3: Hackman ve Oldham is Doyumu Olgegi

Bu bélimde isyerinizde ki ve mesleginizde ki karsilastiginiz olaylara dair

gorislerinizi kutucuklara ( x ) koyarak isaretleyiniz

Cok
yetersiz

Yetersiz

Kararsizim

Yeterli

Cok
yeterli

1.Isinizin size sagladigi glivenlik derecesi
nedir?

2. Aldiginiz para ve destekler yeterli mi?

3. Isinizde kisisel gelisme ve ylikselme
olanaklari var mi?

4. [sinizde beraber calistiginiz ve iliski
icinde oldugunuz kisilerden memnun
musunuz?

5. Amirlerinizin size karsi davraniglarini
adil ve saygili buluyor musunuz?

6. Isinizi yaparken, takdir edileceginiz
duygusu icinde misiniz?

7. Is yerinde birlikte ¢alistiginiz
arkadaslarinizla yakin iliski icinde
misiniz?

8. Ustlerinizden gordiginiz destek ve
yardimdan memnun musunuz?

9. Yaptiginiz is karsiliginda aldiginiz para
sizce adaletli mi?

10. isinizi yaparken bagimsiz olarak

kisisel istek ve dlisiincelerinizi
uygulayabiliyor musunuz?

11. Geleceginize iliskin planlariniz
acisindan is yerinizi glivenceli buluyor
musunuz?

12. Is yerinizdeki ilgililerle
duslincelerinizi paylasma olanagi oluyor
mu?

13. Isinizde, basarinizi gbsterme ve
yarisma firsati var mi?

14. Is yeri yonetiminin tutumundan
memnun musunuz?
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