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Bilgi toplumu, kiiresellesmenin etkisiyle birlikte meydana gelen gelismelere bagli olarak
bir¢ok kurulusun énemli gorevler iistlenmesinde aracilik rolii gérmiistiir. Bu goérevlerin en
onemlilerini istlenen kuruluslardan biri de {iniversitelerdir. Universiteler bilginin {iretilmesi,
kullanim1 ve dagitimi gibi temel gorevleri yerine getirmekte; toplumun bilgi seviyesini
ylkselterek aydinlik bir yol ¢izilmesini saglayan degerler biitlinii olarak ifade edilmektedir.
Bu nedenle; iiniversitelerin 6znesi, onemli yapitaslar1 olarak nitelendirilen akademisyenlerin
bulunduklar1 6rgiite olan bagliliklar1 da fazlasiyla 6nem teskil etmektedir. Calisma; TR81
Bolgesi illerindeki iiniversitelerde calisan akademisyenlerin ise gomiilmiislik ve ise
adanmislik tutumlarinin orgiitsel baglilik tizerindeki etkisinin aragtiritlmasina yonelik olarak
gerceklestirilmistir. Calismada, nicel veri toplama araci olarak yiiz ylize anket yontemi
kullanilmistir. Toplanan veriler, SPSS istatistik programi ve Yapisal Esitlik Modellemesi
kapsaminda Jamovi istatistik programi kullanilarak test edilmistir. Analiz sonucunda; ise
gomiilmiisliik ve ise adanmislik tutumlarinin orgiitsel baglilik {izerinde anlamli bir etkiye
sahip oldugu ortaya ¢ikmistir. Arastirmada ayrica ise gomiilmiislik, ise adanmishk ve
orgiitsel baghlik ile demografik degiskenler arasinda anlamli fark olup olmadig: da tespit
edilmistir. Arastirma sonucunda ise gomiilmiisliik, ise adanmishk, orgiitsel baglhlik ile

demografik degiskenlerden cinsiyet, yas, medeni durum, kidem ve gorev yapilan

Vi



tiniversitede gecirilen siire arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark bulunmamisken;
egitim durumu, ¢aligilan birim, akademik unvan ve gorev yapilan iiniversite degiskenleri
arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik tespit edilmistir. Gelecekteki aragtirmacilar hem
devlet hem de 6zel {iniversitelerde farkli calismalar yapabilir ve sonuglarin birbirleri ile
karsilastirilmasi onerilebilir. Ayrica farkli sektor ve farkl kiiltiirlerde daha genis 6rneklem
secme yoluna gidilebilir. Yapilacak olan ¢aligmalar ile literatiiriin zenginlesmesine katki

saglanabilir.

Anahtar Kelimeler: ise Gomiilmiisliik, ise Adanmislik, Orgiitsel Baglilik
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ABSTRACT

Ph.D. Thesis

THE EFFECT OF JOB EMBEDDEDNESS AND WORK ENGAGEMENT
ATTITUDES ON ORGANIZATIONAL COMMITMENT: ACADEMIC STAFF
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Department of Business Administration

Thesis Advisor: Assoc. Prof. Dr. Yasar AKCA
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The information society has played an intermediary role in many organizations undertaking
important tasks depending on the developments that have occurred with the effect of
globalization. One of the organizations that undertake the most important of these tasks is
universities. Universities fulfill basic tasks such as the production, use and distribution of
information; they are expressed as a set of values that increase the level of knowledge of the
society and ensure that a bright path is drawn. Therefore; the commitment of academicians,
who are considered as the subjects and important building blocks of universities, to the
organization they are in is also of great importance. The study was conducted to investigate
the effect of job embeddedness and work engagement attitudes of academicians working in
universities in the TR81 Region Provinces on organizational commitment. In the study, face-
to-face survey method was used as the quantitative data collection tool. The collected data
was tested using SPSS statistics program and Jamovi statistics program within the scope of
Structural Equation Modeling. As a result of the analysis; it was revealed that job
embeddedness and work engagement attitudes have a significant effect on organizational
commitment. In the study, it was also determined whether there was a significant difference
between job embeddedness, work engagement, organizational commitment and

demographic variables. As a result of the research, no statistically significant difference was
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found between job embeddedness, work engagement, organizational commitment and
demographic variables such as gender, age, marital status, seniority and time spent at the
current university; however, a statistically significant difference was found between
variables such as education status, unit worked, academic title and current university. Future
researchers can conduct different studies in both state and private universities and it can be
suggested that the results be compared with each other. In addition, a wider sample selection
can be made in different sectors and different cultures. The studies to be conducted can

contribute to the enrichment of the literature.

Keywords: Job Embeddedness, Work Engagement, Organizational Commitment
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1. GIRIS

Orgiitsel baglilik, orgiitsel davranis alanindaki ¢aligmalarda énemli bir yer edinmekte ve
calisanlarin Orgiitlerine karst olan tutumlarini, diislincelerini tasvir etmektedir. Ayrica, i
goren ¢iktilarini 6nemli derecede etkileyerek performans ve verimlilik {izerinde dogru oranti

saglayan bir kavram olma 6zelligini de tasimaktadir.

Degisen ve gelisen cevre sartlarina ayak uydurabilmek i¢in Orgiitlerin insan kaynagini
ellerinde tutmalari, bu kaynagin islerine karst olan tutumlari1 6rgiitler i¢in hayati derecede
onem teskil etmektedir. Calisanlarin ise karsi gomiilmiisliik ve adanmislik tutumlarini
sergilemelerinin belirgin bir sonucu ise Orgiitsel bagliliklarinin olusmasidir. Ciinkii
orgiitlerin, hedeflerine ulagarak bunu siirdiiriilebilir kilmalar1 isgiiciiniin yiiksek diizeyde

performans ve verimlilik davranisi sergileyerek bagliliklarini géstermeleriyle iligkilidir.

Siirdiiriilebilir rekabet iistiinliigli saglayabilmek adina insan kaynaginin orgiit icinde dnemli
ve anahtar nitelikte bir rolii bulunmaktadir. Calisanlarini ise ve dolayisiyla orgiite bagh
tutabilmek, onlarin ise kars1 olan bakis agilar1 ve tutumlariyla alakalidir. Orgiit icinde insan
kaynaginin calisirken zihinsel acgidan giiglii, enerjik davraniglar sergileyerek dinglik
boyutuna ulagsmasi, coskuyla isine sarilarak kendini isine adamasi, isine yogunlasarak
yaptig1 isten mutluluk duymasi neticesinde calisan birey olumlu ¢iktilar saglamaktadir.
Boylelikle calisanlarin ise adanmuslik potansiyeli yiikselmekte, ise gomiilmiisliik istegi
artmakta ve iste kalmak i¢in gerekli unsurlar lizerine odaklanilmaktadir. Tiim bu davranislari
sergileyen is giicli; isten ayrilma, bagka is alternatiflerine yonelme gibi tutumlar takinmak

yerine Orgiitte kalmak i¢in istekli ve kararli bir ¢izgi ¢izecektir.

Icinde bulundugumuz giiniimiiz diinyasinda; bilgi, hayatimizin her evresinde egemen bir
role sahip durumdadir. Teknolojik gelismeler ve yenilikler dogrultusunda bilgi toplumuna
gecilmesiyle beraber; bilginin islenmesi, depolanmasi, dogru kullanilmasi orgiitlere rekabet
avantaj1 yaratmakta ve oOrgiitlerin daha basarili olmalarin1 saglamak agisindan anahtar bir
niteligi de elinde bulundurmaktadir. Yasanan gelismeler ve yeniliklerin paralelinde bilgi
cag1 olarak adlandirilan bu dénem icinde, diisiince ve akil giiciine yonelik bir gegis

gerceklesmis; ekonomi, sosyal, siyasal, iletisim, kiiltiir gibi alanlarda yeni bir evreye giris



saglanmigtir. Birgok alanda yasanan bu koklii degisiklikler, egitim alaninda da kendisini

gostermeyi basarmistir.

Kiiresellesmeyle beraber olusan gelismelerin gerisinde kalmamak i¢in bir¢ok kurulus 6nemli
gorevler lstlenmektedir. Bu gorevlerin en Onemlilerini iistlenen kuruluslardan biri de
tiniversitelerdir. Bilginin iiretilmesi, dogru sekilde kullanim1 ve toplumun bilgi seviyesini
ylkselterek aydinlik bir yol ¢izilmesinde tliniversiteler 6nemli bir rol {istlenmektedir. Bu
nedenle, Tniversitelerin O6nemli yapitaglart olarak nitelendirilen akademisyenlerin

kurumlarina olan bagliliklari fazlasiyla 6nem teskil etmektedir.



2. ISE GOMULMUSLUK

Organizasyonlar tarafindan; yasamlarinin uzun 6miirlii olmasi adina, biinyelerinde 6nemli
rol oynayan c¢alisanlarin elde tutulabilmesi, stratejik yonetim agisindan dnemli bir hamle
olarak kabul edilmektedir. Bu baglamda gerek arastirmacilar gerekse yoneticiler, islerin
baglilikla yerine getirilmesi lizerinde etkili olan faktorlerin incelenmesi gerektigini 6nemle
vurgulamaktadirlar. Bu nedenle, ise gomiilmiigliik kavraminin 6rgiitsel davranis yazininda
yeni ve aydinlatici bir gorilis agis1 sundugu belirtilmektedir (Hokororo, Kitindi ve Michael,

2018: 278-279).

Yonetim ve organizasyon kapsaminda arastirma yiiriiten bilim insanlari; organizasyondaki
bireylerin gostermis olduklari motivasyon sayesinde nasil performans artist sergiledikleri,
calistiklar1 biinyede neden kaldiklar1 ve bu kalma davranisina yonelten sebeplerin neler
olduguna dair uzun yillardir caligmalar ortaya koymaktadir. (Sekiguchi, Burton ve
Sablynski, 2008: 761-762). Bir bagka ifadeyle; yapilan ¢alismalar, bireylerin isten ayrilma
sebeplerinden degil calistiklar1 kurumda kalmalarimi saglayan ve davraniglarini bu yonde
gerceklestiren etkenler lizerinde yogunlagmaktadir (Ringl, 2013: 1). Konu iizerinde 6zenle
duran arastirmacilar, Orgiitsel davranig alaninda yapilan caligmalarda 6nemli derecede
ilerleme kaydetmislerdir. ise gomiilmiisliik teorisi de bu gelismelerden biri olarak isaret

edilmektedir (Sekiguchi vd., 2008: 762).
2.1. Ise Gomiilmiisliik Tanim1 ve Onemi

GOmiilmiiglik kavrami; ilk kez Granovetter (1985) tarafindan, cagdas endiistriyel
toplumlarda ekonomik davraniglarin sosyal iliski yapilariyla baglantili oldugunu ve bu
davranislarin sosyal yap1 i¢inde gémiilii halde yer aldigin1 belirtmek amaciyla sosyoloji
alaninda kullanilmaya baslanmistir. I¢ Ige olma kavrami olarak da ifade edilen
gomiilmiisliik, Granovetter’in 1985 yilinda yapmis oldugu bu calisma ile sosyoloji

literatiiriine giris yapmustir (Efe, 2017: 43).

Ise gomiilmiisliik kavraminin temelleri, Kurt Lewin (1951) tarafindan gelistirilen “Giig
Alan1 Teorisi’nde yer almaktadir. Bu teoriye gore davranis; kiside, o davranigin ortaya

ciktig1 andaki yasam alaninin bir fonksiyonu olarak goriilmektedir. Yasam alanlarinin



cevresel, fiziksel, sosyal ve psikolojik olarak ifade edilebilecek birbirinden farkli yonlerden
olustugunu dolayisiyla bu yonlerin bir biitlin olarak ele alinmasi gerektigini savunmaktadir
(Candan, 2016: 73). Adeta bu yonlerin, bireyin yasam alanini olusturma kapsaminda bir sinir
cizerek alinan kararlarda etkileyici giicii barindirdigini ifade etmektedir (Fletcher, 2005: 17).
Bu gortis, kisinin yasam alani ile i¢ i¢e oldugunu vurgulamaktadir. Ciinkii; bu durum, bireyin
davranis olusumu altinda yatan, gomiili halde bulunan onemli faktorler oldugunu

belirtmektedir (Candan, 2016: 73).

Mitchell, Holtom, Lee ve Erez (2001), Lewin’in Alan Teorisi’'nden yola ¢ikip ilk kez
calismalar gergeklestirerek yonetim alanma yeni bir kavramsal cergeve kazandirdilar
(Young, 2012: 33). Bu kavramsal ¢ercevenin adi ise gomiilmiisliik olarak tanimlanmaktadir.
Mitchell vd. (2001) yapmuis olduklar ilk arastirmalarindan giintimiize kadar siiregelen zaman
zarfinda, astronomik olarak iist diizeyde ilerleme kaydetmis ve bu olumlu durum yeni

teorinin gelismesine de imkan tanimistir (Bowser, 2018: 42).

Yonetim ve organizasyon alaninda incelemelerini gerceklestiren aragtirmacilar; bireylerin
neden caligmak istediklerini, yer almak istedikleri orgiitii segme nedenlerini, performans
gostermek i¢in kendilerini neden motive etme ihtiyact duyduklarini ve oOrgiitte kalarak
calismaya devam etme isteklerinin altinda yatan sebepler iizerinde, uzun vadeli dénemler
boyunca c¢esitli caligmalar ortaya koymaktadirlar. Konuya gosterilen bu yakin ilgi,
arastirmacilari; ig performansi ve orglit i¢indeki iggiicli davraniglarini inceleyen ¢alismalara

yonelmeleri agisindan katki da saglamistir (Sekiguchi, Burton ve Sablynski, 2008: 761).

Ise gdmiilmiisliik teorisi; bireylerin isten ayrilmalari durumunda gerek kisisel gerekse
orgiitsel acidan maliyetlerin yliksek olabilecegi ve bu nedenle oOrgiitteki iist diizey
yoneticilerin ise gOmiilmiislik yapisina yogun ilgi goéstermelerinin normal oldugunu
belirtmektedir. Ayn1 zamanda bu yeni yapinin; orgiit i¢indeki diger insan ve gruplarla
baglarini, yapilan ise, orgiite ve topluma kars1 sagladiklart uyumu, isten ayrilma durumunda
nelerden vazgecerek fedakarlik yapmak zorunda kalacaklarini da tanimlamaya g¢alisan bir

yap1 olarak sunulmaktadir (Mitchel vd, 2001: 1102).

Isgiiciinii istihdam etmek, egitmek, yetistirmek, gelistirmek biiyiik maliyetlere yol
acilabilmesi durumuna miisaittir. Bu nedenle isgiiciiniin isten ayrilmasina seyirci kalmak

yerine, en iyi ¢alisanlarini elde tutabilmek orgiit agisindan kritik bir 6nem teskil etmektedir.

4



Is goren ekonomik, sosyal, finansal, psikolojik faktdrlerden dolay: isten ayrilmay1
diisiinebilmekte ve oOrgiite kendisini ait hissetme duygusundan yoksun olabilmektedir.
Orgiite baghlig: yiiksek olan bireylerin ise karsi gémiilmiisliik dereceleri de daha yiiksek
seviyelerde bulunmaktadir. (Borah ve Malakar, 2015: 83). Yoneticiler, isten ayrilmay1
Onleyerek gomiiliiliigii artirmak igin stratejik ve kolay erisebilecekleri araglarla ¢oziim
yollarina ihtiya¢ duymaktadir. Caligma ekiplerini daha etkin kullanarak ve ¢alisanlarin feda
edemeyecegi gerek isveren gerekse i goren acisindan uygun maas, is, destek, motivasyon,
fayda esnekligi saglanarak gomiiliiliikk derecesi arttirilabilmektedir. Bununla birlikte;
yoneticilerce ise gomiilmiisliigiin isten ayrilma karari, baglilik duygusu, performans arttirma

gibi faktorleri etkilemede arag gorevi gordiigii de diigiiniilmektedir (Bowman, 2009: 41).

Rekabetin yogun olarak yasandigi is diinyasinda, her 6rgiitiin hayatta kalmas1 ve belirlenen
hedeflere ulasabilmesi i¢in parlak is goren kadrosunu elinde tutma gereksinimi
bulunmaktadir. Caligsanlarin1 koruyabilen oOrgiitler; bu rekabet savasinda biiyiik avantaj
saglarken, elde tutamayanlar ise basar1 grafiklerindeki disilisle ylizlesmek zorunda

kalmaktadirlar (Ghaffar ve Khan, 2019: 1).

Ise gdmiilmiisliik; pozitif bir bakis acisi ile yaklasan, bireylerin orgiitte kalmalarini
saglayarak isten ayrilmalarimi Onleyen faktorleri genis bir yelpazede ele alan bir kavram
olarak ifade edilmektedir (Dedeoglu, Ozdevecioglu ve Oflazer, 2016: 136). Calisanin iste
kalma diisiincesini ve bu diisiince dogrultusunda devam etme karar1 almasini, ayn1 zamanda;
performansiyla ilgili davranislarini etkileyen faktorlere sahip olmakla birlikte, ¢alisanin
gorev siiresini ve motivasyon artirma gayretlerini de igeren nitelige sahip bulunmaktadir

(Cheng, 2014: 1431).

Gomiilii olma kelimesi Tiirkce literatiirde, “iyice yerlestirmek, gdmmek™ olarak gecerken
(Akin, Reyhanoglu, 2018: 315) “embeddedness” kelimesi yurt disindaki yazinlarda;
yerlestirilmis, sikistirilmis, gdmiilmiis, sabitlenmis olarak kendine yer edinmektedir (Reitz,

2014: 1).

Tirkce literatiirde yeni bir kavram olarak yerini almakta olan ise gomiilmiislik; is
gorenlerin, gorev yaptiklar1 orgiitlerde kalma nedenlerini gerek is acisindan gerekse is
disindaki ¢alismaya devam etmek zorunda kalinan etkenler dikkate alinarak aciklamaktadir

(Candan, 2016: 73). Is gorenlerin, ¢alismaya devam ettikleri kurumlarda kalarak gorevlerini



stirdlirebilme ya da kurumlardan ayrilma diisiinceleriyle baglantili olan faktorler olarak da

tasvir edilmektedir (Birsel, Borii, Islamoglu, Yurtkoru, 2012: 51-52).

Ise gomiilmiisliik; calisan bireylerin, kendilerine baska drgiitlerde sunulan imkanlara ragmen

neden islerinde kaldiklarini agiklayan bir kavramdir (Chetty, Coetzee ve Ferreira, 2015: 4).

Balakumar ve Umamaheswari (2008), ise gomiilmiisliigii; kaliteli isgiiciinii kaybetmemek
adina gergeklestirilen ¢aligmalarin toplami olarak belirtmektedirler. Yapilan bu tanim ile,
bireyin isten ayrilirken yasadigi psikolojik durumun yani sira iste kalinmasimni saglayan

faktorlerin alt1 da ¢izilmektedir.

Sekiguchi, Burton ve Sablynski (2008)’e gore ise gomiilmiisliik; is gorenlerin yapmis
olduklar1 isi ve bulunduklar1 orgiitii benimseyerek kendilerini, onlarin ayrilmaz bir pargasi
olarak hissetmesi ve akabinde Orgiitte varligini siirdiirme nedeni olarak gostermektedir

(Kanten, Kanten ve Diindar, 2016: 69).

Halbesleben ve Wheeler (2008) ise; ise gomiilmiisliigiin performans ile iligkili oldugunu,
calisanlarin ~ diisik  performans  gostermesi  sebebiyle  kovulma  durumuyla
karsilasabileceklerini ve isten ayrilmalar1 sonucunda ¢ok fazla fedakarlik yapmak zorunda
kalacaklar1 yoniinde diisiinceye sahip olduklarini ifade etmislerdir. Bu olumsuz durumu
yasamak istemeyen ¢aliganlarin ise, yliksek performans gdstermelerinin gomiiliiliik

seviyelerinde artis yaganmasi agisindan dnemli bir etken oldugunu belirtilmislerdir.

Mallol, Holtom ve Lee (2007), ise gomiilmiisliik teorisinin; bireylerin kisisel diisiinceleri,
kariyer hedefleri, gelecege dair planlari ve bu planlarin gergeklesebilme ihtimali,
yetenekleri, performanst ve is bilgilerinin birbirleri ile uyumlu olmas1 gerektigini; ayrica
uyum dereceleri ne kadar kuvvetli ise o kadar orgiite baglh oldugunu ifade eden bir teori
seklinde tanimlamislardir. Baska bir ifadeyle; bireyin orgiitte kalma eylemi, tim bu
faktorlerden olusan genis bir etki kiimesi olarak adlandirilmaktadir. Bu etkiler, baglant1 ve
uyumun birbirleri ile biitiinleserek en iyi oOrgiitsel ciktilarin elde edilecegi yoniinde
olmaktadir. Isiyle daha fazla baglantis1 olan bir is gdrenin, diger is gdrenlere nazaran daha

fazla ise gomiilmiis oldugu da vurgulanan diger 6énemli noktalar arasinda yer almaktadir

(Holtom, Mitchell ve Lee, 2006: 319).



Ise gomiilmiisliik {izerine Mitchell vd. (2001) yapmis olduklar1 arastirmalar, isten ayrilma
eyleminin organizasyonlarda nasil azaltilabilecegine yonelik ¢alismalardan yola ¢ikilarak
olusturulmustur. Kisacast ise gomilmiisliik, isten ayrilma niyeti {izerine yapilan
calismalardan ilham aliarak hayat bulmustur. Ise gdmiilmiisliik isten ayrilma literatiiriiniin
aksine, oOrgiitii terk etmek degil Orgiitte kalmaya odaklanan bir goriisii savunmaktadir

(Moses, 2012: 1).

Bireyi gomiilii olmaya sevk eden faktorler, bulundugu ortam ve yasadigi durumlardir. Bu
nedenle stres de gdmiilii olma {izerinde etkili olan 6nemli bir gii¢ olarak kabul edilmektedir.
Stres; isgiicii lizerinde gerek fiziksel gerekse duygusal acidan olumsuz etki yaratarak ise
gomiilii olma iizerinde bir tehlikeye yol agabilmektedir. Bu durum; isgiiciiniin 6rgiite olan
bagliligina negatif etki yaparak uyum giiciinii azaltacak, rol belirsizligi ve rol catigmasi
yasayan bireyin ise kars1 gomiilii olma durumunu kaybetmesi ile kars1 karsiya kalabilecektir.
Tiim bu faktorler, i¢inde bulunulan ortam ve durumlarin ige gdmiilmiisliik ile dogru orantida

seyrettigini kanitlamaktadir (Kaplan ve Oney, 2019: 383).

2.2. Ise Gomiilmiisliik Boyutlar

Gerek bireylerin orgiit icinde is basinda iken gerekse is disinda siirdiirmiis olduklar
toplumsal yasamlarinda, ise gomiilmiisliik davraniglarini harekete gecirerek etkin kilan

faktorler bulunmaktadir (Crossley, Bennett, Jex ve Burnfiel, 2007).

Mitchell vd. (2001), ise gomiilmiisliigii is ve is dis1 yani orglitsel ve toplumsal olmak {izere
2 temel; bag, uyum ve fadakarlik olmak iizere de 3 alt boyuta ayirmislardir. Is gérenin,
mevcut Orgiitline nasil bagli kaldigin1 iceren giicler orgiitsel gomiilmisliik; yasadig
toplumdaki bagi ve iliski icinde bulundugu giicler ise toplumsal gomiilmiisligii

olusturmaktadir (Efe, 2017; Sanli, 2016).

Is basinda gémiilmiisliik, kisinin ne derecede orgiitiine bagl oldugunu isaret ederken is
disindaki gomiilmiisliik olarak adlandirilan toplumsal gomiilmiisliik ise, i¢inde bulundugu
sosyal cevreye ne diizeyde gomiilii oldugunu igermektedir (Crossley vd., 2007). Is géreni
mevcut isine baglamaya yarayan maas, ikramiye, prim, kariyer firsatlari, egitim gibi faydalar
orgiitsel faktorler arasinda yer alirken; birey ile sosyal ¢evresi arasinda koprii vazifesi goren

sehir imkanlari, ailenin diger fertleri ve onlara karsi olan sorumlulugu, medeni hali, hobiler,



dini aktiviteler, yakin arkadag gevresi gibi faydalar ise toplumsal faktdrler olarak yer
almaktadir (Dirican, 2020: 21). Biitiin bu durumlarin toplami, calisanlarin orgiitsel ve
toplumsal gomiilmiisliik davraniglarinin sosyal, psikolojik ve ekonomik aglarla bir baglantisi
oldugunu agiklamaktadir. Bu baglantilara sahip olan ¢alisanlar, elde etmis olduklar1 faydalar
sayesinde gii¢c ve motivasyonu kendilerinde toplamig olmaktadirlar. Karsilasabilecekleri her
olumsuz durumdan kagmak yerine, motivasyon ve topladiklar gii¢ ile birlikte hem is hem
de 0Ozel hayatlarinda zorluklarla miicadele ederek performanslarini ileri seviyeye

tagiyabilmektedirler (Kiran, 2017: 15-16).

2.2.1. Baglantilar (Baglar, iliski) Boyutu

Baglantilar; bir kisinin diger insanlar, ekipler ve orgiitlerle arasinda gerceklesen resmi ve
gayri resmi olarak kurmus olduklar iliskiler olarak tanimlanmaktadir (Chen, 2017; Nafei,
2015). Bagka bir tabirle baglantilar; is goren ile ¢alisma ekibindeki diger liyelerin, iistlerin
ve meslektaglarin birbirleri ile iliski kurmalarini saglamaktadir (Bergiel, Nguyen, Clenney

ve Taylor, 2009: 209).

Ise gomiilmiisliik, is ile is gdren arasinda bir ag gorevi iistlenmektedir. Bu agin en dnemli
asamasi, bireyin bakmakla yiikiimlii oldugu aile fertleri ve onlara karsi olan sorumluluk
duygusudur. Bu durum gerek psikolojik gerekse maddi yonden bir ag olusumunu
gerceklestirmektedir. Ayni zamanda is gérenin yasadigi toplum, is arkadaglari, gruplar da bu
ag olusumunun i¢inde bulunmaktadir. Bu nedenle is ile is goren arasinda oOriilen bu agin

olusan iliski derecesini etkilemesi de miimkiindiir (Efe, 2017: 46).

Bir is gorenin, ¢alismis oldugu orgiitiine ve yasadigi topluma olan baglar1 ne kadar fazla
olursa o is gorenin ise gdmiilmiisliik seviyesi de o kadar fazla olmaktadir (Reitz ve Anderson,
2011: 321). Bu dogrultuda, gomiilmiisliik seviyesi artan is gorenin isten ayrilma diisiincesi
ise o denli azalmaktadir (Nafei, 2015: 55). Orta yas lizeri bir ¢alisanin evli ve ¢ocuklu oldugu
varsayildiginda, o ¢alisanin orgiitten ayrilma ihtimali daha diisiik seviyede olacaktir. Bunun
nedeni ise ¢aliganlarin orgiitte ve yasadiklari toplumda diger bireylerle aralarindaki baglarin
olusmasindan kaynaklanmaktadir. Olusan bu baglar da gomiilmiislik oranin1 dogrudan

etkilemektedir (Shahriari, 2011:12).



Baglantilar, yasanilan toplum ve ¢aligmaya devam edilen orgiitle alakali temel baglardan
meydana gelmektedir. Toplumsal baglar; arkadaslarla kurulan iliskilerin derecesi, aile
fertleri ve onlarin sorumlulugu, medeni durum, hobiler, sosyal ve dinsel aktiviteler, ikamet
edilen yer ve ev sahibi olma gibi baglar1 kapsamaktadir. Orgiitsel baglar ise; is arkadaslari,
unvan, gerek Orgiit gerek sektorde calisma gerekse kariyerinde bulunma siiresi, gorevde
ylkselme imkani gibi baglar1 icermektedir (Candan, 2016:72). Calisanlarin; mevcut
islerinden veya yasadiklar1 evlerinden, ikamet ettikleri sehirlerinden ayrilmalar1 demek bu
kurulan baglarin bozulmasi ve yeniden olusturulmasi anlamina gelmektedir. Bu durum da,
isten ayrilma diislincesini etkisiz kilarak ise gOmiiliilik davraniginin arttirilmasini

saglamaktadir (Dogantekin, 2020:17).

2.2.2. Uyum Boyutu

Uyum; bir ¢alisanin, orgiit veya yasadigi topluluk ile algiladigr uyumluluk veya rahatlik
seviyesi seklinde tanimlanmaktadir (Wilson, 2010: 40). Calisanin; ulasmak istedigi kariyer
hedeflerinin, kisisel degerlerinin, elde etmis oldugu bilgi, beceri ve kabiliyetlerinin isin
talepleri ve Orgiitsel kiiltiirli ile bir uyum i¢inde olmasi gerekmektedir (Besich, 2005: 39).
Uyum ne kadar giiclii olursa, ¢alisanin gerek profesyonel gerekse kisisel olarak orgiite olan
baglilik hissi de o kadar gii¢lii olmaktadir. Bu davranis da ise goémiilmiisliik oraninin yiiksek
olmasini saglamaktadir (Mallol vd., 2007). Bireyin; orgiitiin degerleri, kiiltiirii, ise bakis agis1
kisacasi orgiite olan uyumu zayifsa isten ayrilma diisiinceleri de o derece daha agir basarken;
uyum giicii kuvvetli olan bireylerin ise isten ayrilma diisiincesine kapilma oranlarinin daha
az oldugu goriilmiistiir (Bergiel vd., 2009; Mallol vd., 2007). isverenin érgiite karst olumlu
tutumu ve ¢aba gosterme istegi, is gorenin Orgiite uyum saglayarak isten ayrilma diisiincesini
azaltmak yolunda 6nemli olan bagka bir etkendir (Wijayanto ve Kismono, 2004: 338).
Cilinkii; igveren tarafindan pozitif bir ¢aligma ortaminin saglanmasi, is gorenin uyum algisin
arttirarak kisinin orgiite kars1 daha fazla katki saglama arzusuna yol agabilmektedir (Lev ve

Koslowsky, 2012: 61).

Orgiitsel uyumu, is goren ile drgiit arasinda meydana gelen bir kimya uyusmasi olarak
tanimlamak miimkiindiir. Bir grup insanin birbirleri ile etkilesime girerek iletisim kurmasi,
ayni amag¢ i¢in ¢aba sarfetmesi, belirlenen hedeflere ulasilabilmesi i¢in birlikte hareket
edilmesi ve is yeteneklerinin ortaya konulmasi, olusan bu kimyanin gdstergesi olarak kabul

edilmektedir (Besich, 2005: 39).



Bireyin i¢cinde bulundugu topluluktaki kiiltiirel, sosyal ve dogal ¢evresi ile kendi arasinda
olusan ahenk, toplumsal uyum olarak adlandirilmaktadir (Wilson, 2010:40). Birey; ikamet
ettigi yerin iklimini, imkanlarini, genel kiiltiiriindi, is dis1 arkadaslarini, balik tutma, kayak,
miizik, tiyatro gibi eglence etkinliklerini, siyasi yap1 ve dini inanglar gibi faktorlere uyum
saglama ya da saglayamama durumu ile karsilasabilmektedir. Toplumsal uyumun
gerceklesmemesi halinde birey; yeni bir is, yeni bir diizen i¢in sahip oldugu kaliplarini
bozabilmektedir. Ise gomiilmiisliik teorisi; bireyin beklentileri, istekleri ile toplumun
sunmus olduklart imkanlar arasindaki uyumun ne kadar biiyiik olursa bireyin bu uyumu

koruma isteginin de o denli biiyiik olabilecegini savunmaktadir (Ringl, 2013:7).

2.2.3. Fedakarhk Boyutu

Fedakarlik, bireyin isten ayrilmasi veya ikametgah yerinden taginarak iginde yasadigi
toplumdan kopmasi olarak tanimlanmaktadir (Nafei, 2015: 11). Bireyler, isten ayrilmalari
durumunda nelerden vazgegmek durumunda kalabileceklerinin bilincindedirler. Orgiitteki
mevcut isleri, gelecege yonelik kariyer firsatlari, is arkadaslari, ikramiye, 6diillerin yani sira
yasadiklar1 toplulukta sahip olduklar1 giivenli ve ¢ekici ¢evre sartlari, imkanlar gibi faydalari
da kaybetme durumu ile kars1 karsiya kalabileceklerdir. Bu nedenle is goren, tiim bu
faydalardan vazge¢menin sonucunda ortaya g¢ikacak olan maddi ve manevi kayiplarin
farkinda olmaktadir. Isten ayrilma durumunda tiim bu avantajlarin tekrar elde edilmesi
konusunda bir endise yasanacagindan, mevcut iste ¢alismaya devam edilerek yiiksek oranda
gomiiliiliik davranigina biirlinecektir (Nafei, 2015: 11; Dyk, 2011: 43). Ciinkii fedakarlik
gosterilebilecek faydalarin sayist ne kadar fazla ise bu faydalarin feda edilebilmesi de o

kadar zor olacaktir (Tung, Nayir ve Glimiistas, 2016: 630).

Calisanin orgiitten ayrilmasi demek, sadece is goren tarafindan yapilan fedakarliklar1 degil
ayni zamanda igveren fedakarliklarin1 da kapsamaktadir. Bir isverenin; calisanlarini elde
tutmak i¢in zam, ikramiye, egitim, sosyal faaliyetler, tatil, izin gibi faydalar1 ¢aliganlarina
sunarak Orgiit adina fedakarlik yapmasi, yogun rekabet ortaminda ayakta kalabilmek ve

calisanlarini elde tutabilmek agisindan 6nem tasimaktadir (Ghaffar ve Khan, 2017: 7).

Topluluk fedakarligi, ¢alisanin isten ayrilmasindan kaynakli yer degistirmesinin zorunlu

oldugu durumlarda ortaya ¢ikmaktadir. Bu durum, bireyin 6zel yasantisin1 da etkisi altina
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almaktadir (Mitchell vd., 2001). Calisanin mevcut konumundan vazgegerek baska bir
cografi bolgede is bulmasi; var olan evini tasimasi, kurmus oldugu sosyal iliskilerden
vazge¢me mecburiyetinde olmasi, farkl bir kiiltlire alisma zorunlulugu yoniinde fedakarlik
gdstermesini gerektirmektedir. Ise gomiilmiisliik teorisi; i gorenin isten ayrilma ya da
devam etme kararinda toplumsal fedakarligin da biiyiik bir rolii oldugunu savunmaktadir

(Ringl, 2013: 16).

2.3. Ise Gomiilmiisliigii Arttirmanmin Yollar

Ise gomiilme; ¢alisanlarin, bir drgiitiin ve genis bir toplulugun parcasi olabilme derecesini
onemseyen bir yaklagimdir. Bu yaklasim cercevesinde calisanlar; orgiit ve toplumun
birbirleri ile bir koordinasyon sagladigini, elde edilen uyum sayesinde aralarindaki
baglantiy1 koparmanin bir fedakarlik olacagimi diisiinmektedirler. Bu nedenle, orgiit ve
toplum arasinda bir baglanti, uyum ve fedakarlik duygusunu hissettiklerinde ise tamamen

gomiilmiis hale gelmektedirler (Hassell, 2005: 18).

Mitchell vd. (2001), gdmiilmiisliik boyutlarinin birbirleri ile iliskili oldugunu ve bir boyutun
diger bir boyutu etkileyebilecegi fikrini beyan etmislerdir. Bu durumun; bir ¢esit yayilma
teorisi gibi diisiintilebilecegini, is gorenlerin olumlu bir ruh halinde olmalarinin is hayatini
da olumlu etkileyerek uyum saglamada kolayliklar yasanacagin1 ve fadakarlik duygusunu
aktif hale getirerek performanslarini daha yiiksek bir enerji ile gergeklestirebileceklerini

savunmuglardir (Chan, Ho, Sambasivan ve Ng, 2019: 38).

Ise gomiilmiislik derecesinin artmasi, calisanlarin isten ayrilma kararlarinda azalma
goriilmesiyle dogru orant1 gdstermektedir. Bu nedenle gomiilmiisliik artis1 saglamak ve isten
ayrilma eylemlerinin azaltilmasi, orgiitler agisindan belirlenen en 6nemli hedefler arasinda

bulunmaktadir (Giimiistekin ve Varol, 2020: 186-187).
Holtom vd. (2006: 326), ise gOmiilmiisliigii arttiran durumlar1 orgiitsel ve toplumsal

gomiilmiisliik ve alt boyutlar1 agisindan su sekilde belirtmektedirler (Sanli, 2016: 21; Efe,
2017: 50; Karaduman, 2019: 27; Ay, 2020: 28 ve Dogantekin, 2020: 18).

11



Orgiitsel Uyum:

v Orgiit icindeki her bir is gérenin, kariyer imkanlar1 hakkinda detayli
bir bigimde bilgilendirilmesinin saglanmas1

v Orgiitiin degerleri, belirlemis olduklar1 amag ve hedefleri ile uyum
saglayabilecek is gorenlerin tercih edilmesi

4 Orgiite yeni katilanlarin; &rgiit icinde aktif bir iletisimin
gerceklestirilerek grup iiyeleri ya da calisma arkadaslari ile sosyallesme imkaninin
saglanabilmesi

v Is gorenlerin, kendilerini etkileyecek olan tiim kararlarda goriislerinin
alinmasi ve katilimlarinin tesvik edilmesi

4 Her bir personelin kariyer planlamasindan kaynakli olusan
beklentilerinin dikkate alinarak yilikselme imkanlarinin taninmasi,

v Is gorenlerin kisisel amag ve hedeflerine erisebilmeleri igin ihtiyaclari

olan egitim ve gelisim imkanlarinin sunulmasi

Orgiitsel iliski (Baglar, Baglantilar):

4 Is gorenlerin hangi takim ya da projeye dahil olacagina dair
kendilerine se¢cme hakkinin taninmasi

v Ise yeni baslayan personelden daha fazla verim alabilmek ve
oryantasyon siireclerinin kisaltilmasi adina danigsmanlik tarzinda desteklerin
verilmesini saglamak

4 Orgiit i¢indeki mevcut ve eski ¢alisanlar arasinda iliski kurulmasini
saglayacak baglant1 noktalarini olusturmak

v Is gorenler icin bilgi paylasimina yonelik olanaklar yaratilarak
miisteri hizmetleri ve yetenek gelisimlerini arttirma imkanini saglamak

4 Personelin gerek yas gerek meslek gerekse statii gibi etmenler
acisindan birbirleri ile benzerlik gosteren diger personeller ile tanigmasi konusunda

firsat yaratmak
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Orgiitsel Fedakarhk:

4 Is gorenlerin kisisel ihtiyaclarinin karsilanmasi icin ihtiya¢ duyulan

hizmetlerin sunulmasi

v Orgiit i¢indeki pozisyonlar1 géz oniinde tutularak ¢aliganlara ikramiye
dagitilmasi
4 Is gorenlerin, yasamlarini idame ettirebilecekleri oranda uygun

goriilen maas 6deme sistemi olusturmak

v Personelin yalnizca is yerinde degil ayni zamanda evde calisma
imkanini sunacak sistemin olusturulmasini saglamak

4 Orgiitten emekli olan ¢alisanin, ikramiye haricinde kendisine yardim

ve destekte bulunmak

v Orgiitiin elde ettigi kazanimlardan belirli bir oranda personele pay
dagitmak
4 Personelin, is yerinde sosyallesmesi ve kabul gérmesi i¢in yapacagi

faaliyetler ve kutlamalara destek verilmesi

v Sinirh bir seviyede, ¢calisanlara hisse senedi ya da sermaye secenekleri
sunmak
Toplumsal Uyum:
v Personelin sosyallesmesine katki saglamak amaciyla, is yeri

cevresinde yeni sosyal tesislerin insa edilmesi ya da var olan tesislerin iyilestirme
calismalarinin gerceklestirilmesi

v Is goren ailelerine destek adi altinda gesitli imkanlar sunmak ve
isyerinde gerceklesecek olan aktivitelerden ailelerin haberdar edilmesini saglamak

4 Personelin yasamis olduklar1 ve benimsedikleri ikametgahlarinin
degistirilmesinden miimkiin oldugunca kaginmak

v Personel se¢iminde, rgiit cevresinde bulunan kisiler arasindan tercih

yapabilmek

Toplumsal iliski (Baglar, Baglantilar):
v Calisanlarin, toplumsal temelli faaliyetlerde yer almalar1 hususunda

tesvikte bulunmak
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v Sportif faaliyetler gercevesinde c¢alisanlarin, orgiit icinde kurmus
olduklar1 spor kuliipleri ya da ¢ocuklarina yonelik alt-yap1 takimlarina dair maddi
anlamda destek olunmasi

v Orgiitiin yurt disinda faaliyet gosteren birimlerinde yer alan

calisanlarinin, yabanci dil 6grenebilmeleri igin egitim olanaklarinin saglanmasi

Toplumsal Fedakarhk:

v Orgiit i¢inde bosalan pozisyonlara isgiicii aliminda, dncelikli olarak
mevcut is gdrenlerin nitelikli olan yakinlarinin tercih edilmesi

4 Personelin is-ev arast ulasiminda gerekli yardimin saglanmasi ve
ayrica aile fertlerinin de ulasim hususunda belirli bir oranda maddi desteklerinin
karsilanabilmesi

v Ev sahibi olmak isteyen is gorenler icin kredi olanaklarinin sunulmasi

2.4. Ise Gomiilmiisliik ile Tliskili Kavramlar

Bireylerin; isten ayrilma diisiincesine kapilmay1 dnleyen, kendilerini ise baglayarak orgiite
ait hissettirebilen sosyo-psikolojik etkenler bulunmaktadir. Bu etkenler biitiiniine ise
gomiilmiisliik adi verilmektedir. Bu baslik altinda; ise gomiilmiisliik kavraminin daha iyi
anlagilabilmesi, bu kavramla baglantili olup yakin goriilen fakat birbirlerinden farklilik
gosteren diger kavramlara deginilecektir. Bu baglamda; orgiitsel baglilik, is tatmini, ise
adanmighk ve isten ayrilma niyeti kavramlarinin ise gomiilmiisliik ile olan iligkileri ele

alimmustir (Ay, 2020: 32).

2.4.1. Orgiitsel Baghlik

Allen ve Meyer (1991), yiiksek derecede baglilik hisseden ¢alisanlarin 6rgiitlerinde kalma
yolunda daha fazla meyilli olduklarin1 savunmaktadir (Dyk, Coetzee ve Tebele, 2013: 63).
Orgiitsel baglilik, bireyin orgiitiine karsi besledigi psikolojik baglanma modelidir
(Balakumar vd., 2018: 343). Baska bir ifadeyle; bireylerin mevcut calistiklar1 6rgiite dair
hissettikleri bag ve sadakatin giicii de orgiitsel baglilik olarak adlandirilmaktadir (Ay, 2020:
32).
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Orgiitsel baghlik ile ise gdmiilmiisliik kavramlarini karsilastirdigimiz zaman; orgiitsel
baglilik yalnizca orgiit icindeki konularla ilgili olurken ise gdmiilmiisliik gerek is gerekse is
dis1 etkenlerle alakali bir yapidan olusmaktadir (Dogantekin, 2020:20). Orgiitsel baghiligin
devam baglilik boyutunu ele aldigimizda; is gérenlerin Grgiitleri i¢in zaman ve gosterdigi
caba, isten ayrilmast durumunda karsilasacagi maliyetleri dogururken ise gomiilmisliik; is
gorenin bulundugu cevredeki sosyal, kiiltiirel ve siyasal topluluklarla, arkadas, komsu,
gruplar vs. ile olan uyum, baglanti ve fedakarlik davraniglarinin ortaya konuldugu bir
teoridir. Dolayisiyla; devam baglilig1 is gorenin kendisi, orgiitii ve isiyle alakali iken ise
gomiilmiisliik ise etkilesim icinde bulundugu, biitiin yasamini etkileyen cevresini de
kapsamaktadir. Bu ayrimlara ragmen ise gomiilmiislik en ¢ok orgiitsel bagliligin devam
boyutu ile birbirine benzemektedir. Clinkii devam baglilig1 ise gomiilmisliik teorisinin
fedakarlik boyutu ile benzer yonler tasimaktadir. Her iki boyutta da is ve orgiit i¢in goze
alinan ve katlanilan faktorler yer almaktadir (Dogantekin, 2020: 21 ve Kiran, 2017: 16).

Orgiitsel bagliligin normatif baglilik boyutu bir zorunluluk gerektirirken ise gdmiilmiisliik
teorisinde ise bir zorunluluk bulunmamaktadir. Orgiitsel bagliligin duygusal baglilik
boyutunda psikolojik etkenler agir basarken ise gomiilmiisliik yapist hem duygusal hem de

duygusal olmayan faktorleri de kapsamaktadir (Dogantekin, 2020: 21).

2.4.2. Is Tatmini

[s tatmini, calisanin isine kars1 takindig1 pozitif duygularim biitiiniidiir. Bir bireyin is tatmini
ne kadar yiiksekse isine kars1 gosterdigi sevgisi ve olumlu diisiincelerinin de o kadar fazla
oldugu ifade edilmektedir (Ozpehlivan, 2018: 43). Diger bir tabirle; bireylerin, islerine kars
gosterdikleri duygusal tepkiler olarak adlandirilabilmektedir (Ay, 2020:31).

Ise gdmiilmiisliik ve is tatmini olarak tanimlanan bu iki yap1, bireylerin ise yonelik tavirlarini
ele almaktadir (Dogantekin, 2020:20). Bir c¢alisanin is tatmini yiiksekse o i i¢cin motive
olmalar1 ve daha fazla verim yaratabilmeleri miimkiindiir. Calisma istegi {ist seviyelerde yer
alan ig gorenlerin daha istekli olduklar1 goriilmektedir. Bu ¢aligsma arzusunun yiiksekligi ve
ise kars1 pozitif yaklagimlar1 da is gorenlerin ise gomiilii olma davranisi i¢ine girmelerini

saglamaktadir (Ay, 2020: 31).
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Is tatmini ve ise gdmiilmiisliik arasindaki en biiyiik ayrim ise; is tatmininin ise yonelik, ise
gomiilmiisliik yapisinin ise hem is hem de is dis1 yani toplumla ilgili konular1 da kapsiyor
olmasidir (Giimiistekin ve Varol, 2020: 180). Kisacasi, bu iki yapin birbirine benzer
yonleri oldugu gibi birbirlerinden ayristig1 noktalar da bulunmaktadir (Dogantekin, 2020:
20).

2.4.3. Ise Adanmishk

Ise adannmuslik; bir calisanin isine cosku ile katilimi, kendini isi ile 6zdeslestirmesi ve diger
is gorenlere gore daha fazla ¢alismaya meyilli olma davranisidir (Kaygin ve Demir, 2021:
30). Ise adanmislik yapisinda; is basinda iken bireylerin kendilerini fiziksel, zihinsel ve
duygusal manada ise vermeleri ve isle kendilerini biitiinlestirmeleri s6z konusu olmaktadir

(Kahn, 1990: 694).

Isin kendine 6zgii vasiflarinin bulunmasi ve bunlarin bireyler tarafindan goéz Oniinde
tutulmasi ise adanmigh@in temel noktalarimi olusturmaktadir. ise gomiilmiisliik yapis1 hem
is basinda hem de is disindaki faktorleri dikkate alan bir teori oldugundan, ise adanmislik
yapisi ile farklilik gosterebilmekte ve daha genis bir alana yayilabilmektedir. Diger taraftan
ise adanmiglik isle birey arasinda kurulan duygusal ve zihinsel bir iligkiye dayanirken ise
gomiilmiisliik teorisi, yapisi geregi hem duygusal hem de duygusal olmayan durumlara
odaklanmaktadir. Gergeklestirilen isten baska, toplumsal 6zelikler de gomiilmiisliik yapisini

etkileyen faktorler olarak literatiirde yer almaktadir (Dogantekin, 2020: 22).

Ise gomiilmiisliik ve ise adanmishk davranislarinin yiiksek olusu, isten ayrilma niyetini
olumsuz yonde etkilemekte ve ayrilma diislincesinin olusumunu 6nlemektedir. Bu durum
ayni zamanda, iki yapimnin birbirleri ile olan benzer taraflarin1 da ortaya cikarmaktadir

(Takawira vd., 2014: 4).
2.4.4. Isten Ayrilma Niyeti
Isten ayrilma niyeti; calisanin, isini sona erdirme diisiincesine girerek isten ayrilma yoniinde

meyilli olma seklidir (Giimiigsoy ve Yildirmm: 2020: 289). Isyeri sartlarindan memnun

olmayan is gorenlerin sergiledikleri davranis olarak tanimlanabilen isten ayrilma niyeti, ayni
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zamanda istifa etmeden 6nceki son adim olarak da tabir edilmektedir (Uludag, 2019: 2043;

Glimiigsoy ve Yildirim; 2020: 289).

Orgiitsel davranis alaninda ¢alisma yiiriiten arastirmacilar; isten ayrilma niyetinin temelinde
hem psikolojik hem orgiitsel hem de ekonomik sebeplerin yattigin1 savunmaktadirlar.
Ayrica; kisisel bir karar siireci sonucunda bu eylemin gergeklestigi ve is arkadaslarinin isten
ayrilma karar1 almalarinin bireyi ayrilma niyetine dair diistinceye soktugu belirtilmektedir

(Felps, Mitchell, Hekman, Lee, Holtom ve Harman, 2009: 546).

Ise gémiilmiisliik teorisi, kisilerin neden ayrildiklarindan ziyade &rgiitte kalma durumlarina
odaklanan bir yapidir. Bu neden dogrultusunda, ise gémiilmiigliigiin isten ayrilma niyetini
azaltmakta oldugu goriilmektedir (Bambacas ve Kulik, 2013: 1933). Bir is gorenin; isten
ayrilmasi durumunda kisisel olarak nasil bir kayip yasayacagini bilmesi, o is gorenin isine
kars1 daha fazla gomiilii olmasini ve daha iyi is performansi gdstermesini saglamaktadir. Ise
gomiilmiisliikleri yliksek diizeyde olan isgiiciiniin isten ayrilma diisiincesine kapilmasi ve
isini birakmasi daha zordur (Akgiindiiz ve Sanli, 2017: 119). Bu durum, ise gdmiilmiisliik
ile isten ayrilma niyeti kavramlar1 arasinda negatif bir iligkinin oldugunu, gomiilmiisliik
davranigi artarken ayrilma niyetinin azaldigin1 gostermektedir (Biiyiikbese ve Gokaslan,

2018: 138).

2.5. Ise Gomiilmiisliigiin Sonuclar

Ise gomiilmiisliik, drgiitsel davramsi anlamak ve yorumlayabilmek i¢in 6nemli bir gorevi
yerine getirmektedir. Is gérenlerin, neden isten ayrilmak yerine rgiitte kalmak istediklerine
dair sorulara ¢6ziim bulmak i¢in kullanilan bir yap1 olma niteligi tasimaktadir (Osowski,
2018; 19). ise gomiilmiisliik, bireyleri isinde tutan etkenlere sahip bir kavram olmasindan
dolay1 isten ayrilma niyeti ile negatif bir iliskiye sahiptir. Yani gémilmiisliik davranisi
artarken isten ayrilma niyeti azalmakta ve Orgiitliin, yasanan rekabet ortaminda hayatta

kalmasini saglamaktadir (Dirican, 2020: 24).

Bireylerin; isten ayrilma niyetlerinin olmamasi ya da diisiik diizeyde seyretmesi, is
performansina pozitif etki saglayarak is gomiiliiliigiinii arttirma davranisint gerceklestirir
(Ratnawati, Sudarti, Mulyana ve Mubarok, 2020: 272). Ayni zamanda, ¢alisanlarin 6rgiitten

ayrilarak iglerini kaybetmeleri durumunda nelerden vazge¢gmek zorunda kalacaklarini
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diisiinmeleri de ¢alisan performansini arttiran bagka bir faktor olarak goriilmektedir (Dirican,
2020:23). Biitlin bu durumlar ise orgiitlerin daha uzun omiirlii olmalar1 yolunda gii¢lii bir
etki meydana getirmektedir (Ratnawati vd., 2020: 272). is gorenin; diisiik bir performans
sergiledigi taktirde maddi ve manevi kayiplar yasayacagini diisiinmesi ve bu nedenle
performans arttirici tavirlar gostermesi, tiretkenligini diisiirecek durumlardan kaginmasi,
kariyer firsatlarini, igyeri baglantilarini kaybetmemek, itibarin1 zedeleyecek her tiirlii
durumdan sakinmasi is gomiiliiliglinii yiikselterek performans artisin1 gergeklestirmektedir.
Gomiilmuslik davranigi; bireyin, iiretkenlik karsiti tavir gostermesine engel olan bir yap1

0zelligini tasimaktadir (Dirican, 2020: 23).

Calisanlarin; projelerin hayata gegirilebilmesi i¢in emek harcamalari, diger insanlarla
baglantilarini giiclii tutmalart, isleriyle uyum saglayarak yeteneklerini uygulayabileceklerini
hissetmeleri ve bazi faydalardan fedakarlik yapabileceklerinin bilincinde olmalar
kendilerinin motivasyonunu yiikselterek ise gomiilmiisliigiin artmasi yolunda sonuglar

dogurmaktadir (Shahriari, 2011: 14).

Orgiitlerin bireylere kars1 iyi niyet gdstermeleri ve bu iyi niyet davranisina karsilik olarak da
calisanlarin islerinde ¢aba gostermeye istekli halleri, motivasyon arttirict bir faktor olarak
goriilmektedir. Is arkadaslar ile uyum iginde calisan, calisma ortaminda huzur bulabilen is
gbren oOrgiit icindeki bu olumlu havadan dolay1 daha mutlu hissedebilmektedir. Tiim bu
etkenler ¢aliganin isine gdmiilii olmasina biiyiik katki saglamaktadir. Gomiilii halde bulunan

calisanin is verimi de daha yiiksek seviyelerde seyretmektedir (Chan vd., 2019: 39).

Ise gomiilmiisliigiin; orgiitlerde bireyler tarafindan yenilik¢i fikirler iiretme, bu fikirleri
yayma ve lizerinde ¢alisarak uygulama eylemlerinin motivasyonlarinda artisa sebep olacagi
ifade edilmektedir. s tutumlari, demografik degiskenler ve is algilarma odaklanildiktan
sonra Orgiit icinde yenilik¢i diisiincelerle pozitif yonde bir iliski kurulmasi da ise

gdmiilmiisliigiin bir sonucu olarak goriilmektedir (Chen, 2017: 48).

Ise kars1 yiiksek gomiiliilik davramisinda bulunan is gorenler, calistiklari mevcut
orgiitlerinde istihdamda kalmaya devam etmektedirler (Reitz, 2014: 4). Yiksek diizeyde
gomiilii bulunan bireylerin; ¢alisan ve is uyumunu yakalayarak ise karsi olumlu hisler
beslemeleri, sosyal baglarinit gii¢lii tutmalari, ise ge¢ gelme ya da ise hi¢ gelmeme

davraniglarinda azalma goriilmesini saglamaktadir. Orgiit kiiltiirii ile uyumlasmalari, diger
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orgiit liyeleri ile saygi ve sevgi ¢ercevesinde iliski kurmalari, gelistirmis olduklar fikirlere
dair yapici geri doniislerin yasanmasi1 gomiiliiliik hareketinin {ist seviyelerde olmasindan
kaynaklanmaktadir. Orgiitte dogru sosyal agmn meydana getirilmesi ve maliyetlerin alt
sinirlarda seyretmesi, aktif iletisim sisteminin sekillenmesine de katki sunabilmektedir.
Orgiit iiyeleri arasinda ekip ruhunun olusturulmas: ve birbirlerine kars1 yardimsever tutum
takinmalari, sosyal etkinliklere katilimin saglanmasi; ayrica orgiitiin yetenekli isgiiciinii elde
tutma calismalar1 Orgiitin uzun Omiirlii olmas1 adina rekabet avantaji yaratmaktadir.
Calisanlarin; baglantilar, uyum ve fedakarlik tavirlar1 kendilerini mevcut islerine devam
etmeleri yoniinde giidiileyen onemli faktorlerdir. Ciinkii; orgiitiine karsi baglilik hisseden
birey, ise kars1 daha fazla gomiilii hale gelmektedir (Yiiksel, 2020: 42). Birey ne kadar fazla
ise gomiilii davranis sergilerse o derece orgiitiine de katilim saglayacaktir (Burton, Holtom,

Sablynski, Mitchell ve Lee, 2010: 8).

2.6. Ise Gomiilmiisliik ile Tlgili Yapilmis Baz1 Calismalar

Akgiindiiz ve Cin (2015), ortaklasa yapmis olduklar1 ¢aligmalarinda; yonetici giiveni ve
dagitimsal adaletin isten ayrilma niyetleri {izerindeki etkisinde ise gomilmisligiin
diizenleyici roliinii incelemislerdir. Calisma, Ankara’da bes yildizli otel isletmelerinde
bulunan 388 calisana yapilan uygulamay1 kapsamaktadir. Bu ¢caligmada; dagitimsal adaletin
ve yonetici giiveninin isten ayrilma tizerinde negatif bir etkisinin bulundugu ve bu durumun
da ise gomiilmisligl giliclendirdigi tespit edilmistir. Ayrica bu ¢alismada 2007 yilinda
Crossley, Bennet, Jex ve Burnfield tarafindan gelistirilen Global ise gdmiilmiisliik 6lgeginin
ilk kez Tirkge’ ye uyarlamasi gergeklestirilmistir. Boylelikle ise gdmiilmiisliik kavraminin

daha iyi anlasilmasini sagladiklarini da ifade etmislerdir.

Mitchell, Holtom, Lee ve Erez (2001), ¢alismalarinda ise gomiilmiisliik olarak adlandirilan
yeni bir yapiy1 ortaya koymak, calisanlarin neden islerinde kaldiklarin1 anlama ve bu
calisanlarin elde tutulmasi bakimindan ise gomiilmiislik kavraminin ne kadar 6nemli
oldugunu belirtmeyi amag¢lamiglardir. Bu kavramin; ¢alisanlarin diger ¢alisanlarla, ekiplerle,
gruplarla olan iliskilerini is, 6rgiit ve toplumla olan uyumlarina dair algilarin1 ve islerini
biraktiklar1 takdirde feda edecekleri tiim unsurlari kapsadigini da ifade etmislerdir. Bu
calismada market ve hastane ¢alisanlarina dair 2 aragtirma yapilmis ve bu iki 6rnek dahilinde
bir dlgek gelistirmislerdir. Yapilan arastirmanin sonuglarinda; ise gdmiilii olma durumunun

isten ayrilma niyeti, orgiitsel baglilik, is tatmini, is alternatifleri gibi faktorler lizerinde
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onemli etkisi oldugu tespit edilmistir. Ayrica her iki ¢alismada da ise gomiilii olan bireylerin
gomiilii olmayanlara gore ayrilma niyetlerinin daha diisiik oldugu ve goémiilii olmayan
bireyler kadar kolay islerinden ayrilmadiklarin1 belirmislerdir. Burada ortaya c¢ikarmis
olduklar1 ise gémiilmiisliik yapisinin geligme agamasinda oldugunu, gelecekte yapilacak
olan bagka aragtirmalar ile baz1 degisiklikler yapilarak eksikliklerin giderilip daha fazla

gelistirilebilecegini de ifade etmislerdir.

Peachey, Burton ve Wells (2013), birlikte yapmis olduklari ¢aligmalarinda; ABD'de
tiniversiteler arasi atletizm boliimlerindeki iist diizey yoneticiler arasinda dontisiimcii
liderlik, orgiitsel baglilik, ise gdmiilmiisliik ve i arama davranislarinin goniillii isten ayrilma
niyetleri tlizerindeki etkisini aragtirmiglardir. Calisma; ABD'de Athletic Association
liniversiteler arasi atletizm boliimlerinde gorevli olan yaglar1 26 ile 45 aras1 196 katilimct
arasinda gergeklestirilmistir. Arastirma sonuglarinda; ise gomiilmiigliigiin orgiitsel bagliligi
artirdigini ve is arama davranigini azalttigi tespit edilmistir. Bu baglamda; ¢alisanlarin diisiik
seviyedeki ise gomiilmiisliik ve orgiitsel baglilik davraniginin isten ayrilma niyeti tizerinde
etkili oldugu ve bu sebepten kaynakli baska is alternatiflerine yoneldikleri belirtilmistir.
Ayrica caligmada; kendilerini islerine gomiilii hissetmeyen, orgiitsel bagliligi az olan
yoneticilerin baska is alternatifleri aradiklarim1 ve isten ayrilma niyetlerinin bu sebeple

yliksek oldugu da tespit edilmistir.

Kanten, Kanten ve Diindar (2016), calismalarinda; iicret tatmini ve is Ozelliklerinin
bireylerin ise gomiilmiisliik diizeyleri lizerindeki etkisinde mutlulugun roliinii incelenmeyi
amaclamislardir. Aragtirma, Afyon ve Antalya illerindeki bes yildizli otel isletmelerinde
bulunan 290 calisana uygulanmistir. Caligma sonucunda; iicret tatmini ile isin 6zelliklerinin
calisanlarin igse gdmiilmiisliik ve mutluluk diizeyleri iizerinde anlamli ve pozitif bir etkiye
sahip oldugu sonucuna ulasilmistir. Caligmada, mutluluk ve otonomi boyutunun ise
gomiilmiisliik seviyesini olumlu yonde etkiledigi de tespit edilmistir. Ayrica; otel
isletmelerinde ¢alisan bireylerin ise gomiilmiisliikk ve mutluluk diizeylerinin, iicret yapilari

kapsaminda adaletli ve esit licret almalari {izerinde de etkili oldugu belirtilmistir.

Kesen ve Akyiiz (2016), yaptiklar1 c¢alismalarinda; duygusal emek ve prososyal
motivasyonun ise gomiilmiisliik tizerindeki etkisini incelemeyi amac¢lamislardir. Arastirma;
Canakkale’de kamu hastanelerinde gorev yapmakta olan doktor, hemsire ve ebelerden

olusan 213 katilimciya uygulanmistir. Elde edilen bulgulara gore; duygusal emegin derinden
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rol yapma ve dogal duygular boyutlari, diger bireylere faydali olma istegi olarak ifade edilen
prososyal motivasyonu olumlu yonde etkiledigi belirtilmistir. Elde edilen diger sonuclar
dahilinde ise prososyal motivasyonun ise gdmiilmiisliigli artirirken duygusal emegin ise

gomiilmiisliige herhangi bir etkisinin olmadig1 tespit edilmistir.

Takawira, Coetzee ve Schreuder (2014), birlikte yapmis olduklar1 ¢alismada; Giiney
Afrika’da bir yiiksek Ogrenim kurumunda 153 akademik ve idari personelin ise
gdmiilmiisliigli, ise adanmisgligi ve isten ayrilma niyeti arasindaki iliskileri kesfetmeyi
amaglamiglardir. Calisanlarin ise gdmiilii ve ise adanmisliklarinin isten ayrilma niyetini nasil
etkiledigini tespit etmek dogrultusunda bir anket ¢aligmasi gergeklestirilmistir. Her iki
personel grubunda da sonuglar birbirleri ile ayn1 dogrultuda olugsmustur. Caligsma sonuglari
dahilinde ise gomiilii olma ve ise adanma davraniglarinin birbirleri ile pozitif, isten ayrilma
niyetleri ile negatif yénde bir iliskisi oldugu belirlenmistir. Ise goémiilmiisliigiin ve ise
adanmisligin yetenekli personeli elde tutma konusunda 6nemli bir yere sahip oldugu,
calisanlarin gomiilii ve adanma seviyeleri ne kadar yiiksekse isten ayrilma niyetlerinin de o

kadar diisiik oldugu tespit edilmistir.

Crossley, Bennett, Jex ve Burnfield (2007), bu calisma ile 7 maddelik global ise
gomiilmiislik 6lcegini gelistirmiglerdir. Calisma bu yoniiyle global ise gomiilmiisliik
6lceginin olusturuldugu ve kullanildig: ilk calisma olma 6zelligine sahiptir. Arastirmada,
yaslilar ve engelli gencler i¢in yardim saglayan bir sosyal hizmet kurulusunda bulunan 318
calisana global ise gomiilmiisliik 6l¢eginden olusan anket sorular1 yoneltilmistir. Uzun bir
anketin dikkatsiz yanitlara yol agabilecegini diisiindiikleri ve igerik alanin1 yeterince
yakalayacak az sayida 6ge gelistirmenin uygun olabilecegi i¢in 7 orijinal madde ile global
ise gomiilmiisliik 6l¢egini olusturduklarini ifade etmislerdir. Arastirma sonuglarinda ayrica,
yiiksek derecede ise gomiilii olma ve igsinden mutluluk duyan bireylerin isten ayrilma

niyetleri ve bagka is alternatiflerine yonelme davranisinin daha az oldugu da tespit edilmistir.

Biiyiikbese ve Gokaslan (2018) ise gomiilmiisliik, ise adanmislik ve isten ayrilma niyeti
arasindaki 1iligkiyi saptamaya yonelik bir c¢aligma gergeklestirmislerdir. Aragtirma,
Diyarbakir’da faaliyet gosteren biiyiik 6lgekli bir tekstil firmasinda gorev alan 112 calisana
yonelik olarak yapilmistir. Calismadan elde edilen bulgular 1s181inda; ise gomiilmiisliik ve

ise adanmiglik arasinda anlamli ve pozitif yonde bir iliski elde edilmistir. Buna karsilik ise
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gomiilmiisliik ve ise adanmuslik ile isten ayrilma niyeti arasinda negatif yonlii bir iligki tespit

edilmistir.

Sun, Zhao, Yang ve Fan (2011), ¢alismalarinda; psikolojik sermaye, ise gomiilmiisliik ve
performans arasindaki iliskileri incelemeyi amaglamislardir. Aragtirma; Cin’in Heilongjiang
eyaletindeki bes lniversite hastanesinde gorev yapan 1000 hemsireye uygulanmustir.
Calisma kapsaminda elde edilen bulgular dahilinde; psikolojik sermaye, ise gomiilmiisliik
ve performans arasinda giiclii bir iliskinin olduguna dair sonuclar elde edilmistir. Ayrica;
yiiksek psikolojik sermayenin, hemsirelerin ise gomiilmiisliik ve performanslarini arttirdigt

da tespit edilmistir.
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3. ISE ADANMISLIK

Is hayat1, giinliik yasamim en 6nemli kisimlarindan birini olusturmaktadir. Bu denli uzun
saatlerin gecirildigi bir ortamda memnuniyetin, mutlulugun, verimliligin saglanmasinda
hangi faktorlerin etken oldugu da 6nem arz etmektedir. Yirmi dort saatin yaklasik ticte birini
is yerinde geciren bireylerin, bu siire zarfinda ¢esitli zorluk ve engellerle karsilagsmalar1 da
olas1 bir durumdur. Siirekli degisim i¢inde olan is ortamina uyum saglamak, ortaya ¢ikan
zorluk ve engellerle miicadele edebilmek i¢in bir zorunluluk halini almistir (Gutermann,
2018: 12). Ciinkii, cagdas orgiitler; ¢alisanlarinin mevcut sartlari iyilestirmek ya da yenilerini
olusturarak proaktif davranis sergilemelerini, mesleki yonden kendilerini gelistirebilmeleri
icin sorumluluktan kag¢inmamalarmi ve en {ist diizeyde performans standartlarina
ulasabilmelerini beklemektedir. Bundan dolayi; kendini isine adayarak isini dziimseyen,
baglilik gosteren, uyum saglayan, enerjik calisanlara ihtiyag duymaktadir (Bakker ve Leiter,
2010: 181). Adanmis calisanlar; islerine kars1 hevesli, zorluk ve engeller karsisinda ¢6ziim

bulabilmek adina 1srarcidir (Baker, 2017: 1).

Gilinlimiiz is hayatindaki kiyasiya rekabet ortaminda etkili olabilmek i¢in orgiitler, sadece en
iyi yetenekleri ise almakla yetinmemekte ayni zamanda mevcut c¢alisanlarma da
odaklanmaktadir (Bakker, Ablrecht ve Leiter, 2011: 5). ise adanmislik bu nedenle drgiitler

i¢cin 6nemli bir rekabet avantaji olarak kabul edilmektedir (Gutermann, 2018: 12).
3.1. ise Adanmishk Tanim ve Onemi

Pozitif psikoloji hareketi, psikolojinin insan dogasi ve patolojik olarak nitelendirilen
olumsuz davraniglarina egilerek olumlu taraflarina yeterince ilgi gosterilmemesi sonucunda
olusmustur. Insanlarin; sorunlarinin ¢éziiliip onlarda daha giiclii yénler olusturmak igin,
sorunlarin ve zayifliklarin nasil ortadan kaldirilarak tedavi edilebilecegi yoniinde ¢alisma
yapan arastirma psikologlar1 grubu; artik, insanlarin olumlu yo6nlerine yonelinmesi
gerektigini anladilar. Boylelikle Amerikan Psikoloji Dernegi Baskani Martin Seligman
tarafindan yonetilen psikoloji grubu, pozitif psikoloji hareketini baglatmis oldu (Luthans,

2002: 58).
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Psikoloji alaninda gergeklesen bu hareketlenme, onunla paralel olan diger alanlari da
etkilemeyi bagsarmistir. Bu etkilesim sonucunda pozitif orgiitsel davranig akiminin dogusu
gerceklesmistir (Glines, 2022: 5). Pozitif orgiitsel davranis; organizasyonlarda calisanlarin
gelisimine, performansin iyilestirilmesine katki saglayarak insan kaynaginin olumlu
ozelliklerine, durum ve davraniglarina vurgu yapmaktadir (Luthans, 2002: 58; Bakker ve
Schaufeli, 2008: 148). Diger bir ifadeyle pozitif orgiitsel davranisi; Orgiitiin belirlemis
oldugu amaglara ulasarak basari elde etmek yoniinde, ¢alisanlarin gostermis oldugu olumlu
davraniglar biitlinli olarak tanimlamak miimkiindiir (K&se, 2015: 16). Kuruluslar; yiiksek
kalitede performans sergileyen, sorumluluk almaktan kag¢inmayan, kendini enerjik
hissederek isiyle biitiinlesmis ve pozitif davranig sergileyen ¢aliganlara ihtiya¢ duymaktadir.
Bu davraniglarin sonuglart hem orgiit hem de ¢alisanlarin menfaatine yonelik olmaktadir
(Bakker ve Schaufeli, 2008: 148). Orgiit icinde insan kaynagi tarafindan gergeklestirilen bu
olumlu yonler ise ise adanmiglik olarak kabul edilmektedir (Schaufeli, Bakker ve Salanova,

2006: 702).

1974 yilinda Freudenberger tarafindan ilk kez tiikenmislik kavraminin tanimlanmasinin
ardindan 1990l yillarda arastirmacilarin ise adanmishk kavramini incelemeye yonelik
calismalar gergeklestirdikleri goriinmektedir (Kdse, 2015: 16). Olumsuz orgiitsel davranig
seklinde nitelendirilen, tiikenmisligin zitti olarak pozitif bir goriinim sergileyen ise
adanmislik; arastirmacilarin dikkatini cekmeyi bagsarmistir. Bu sebeple bir¢ok arastirmacinin
ilgi odag1 haline gelmistir (Seferinoglu ve Kahveci, 2021: 1429). Schaufeli (2012), ise
adanmislik teriminin ilk olarak is diinyasinda ortaya ¢iktigini belirterek terim kokeninin tam
olarak belli olmadigini, 199011 yillarda Gallup organizasyonu tarafindan kullanildigini ileri
stirmiistlir. Bu bilgiler 1s181nda Schaufeli (2012), ise adanmay1 kavramlastirarak literatiire
kazandiran ilk bilim insaninin, etnografik bir arastirmact olan William Kahn oldugunu da
ifade etmistir. Gerek akademik gerekse ig diinyasinda yeni olarak tanimlanan bu kavrama ait
ilk teorik temeller Kahn tarafindan 1987 yilinda yazilan doktora ¢alismasinda viicut buldugu
(Ciftei, 2018: 76), akabinde ise 1990 yilinda Academy of Management Journal’da
yaymlanan (Shafnaz, 2019: 18) “Personelin Ise Adanmasi ve Adanmamasinda Psikolojik
Durumlar” adli makalesiyle, bu kavramin psikolojik bir durum oldugunu belirtmistir

(Yalgi, 2019: 34; Cavusoglu, 2022: 3).

Khan (1990), ise adanmaktan; bireylerin is rolii performanslarin1 sergilemeleri esnasinda

kendilerini gerek fiziksel gerek biligsel gerekse duygusal anlamda islerine adamalari olarak
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bahsederken Schaufeli (2012), adanmis ¢alisanlarin kendilerini isleri ile biitlinlestirerek ¢aba

sarf etmekte istekli bireyler olduklarin1 6ne slirmiistiir.

Glinliikk yasantimizda adanma ya da adanmighik terimleri siklikla karsimiza c¢ikabilen
terimlerdir. Bir kisiye, nesneye, ise, diisiinceye vs. olmak iizere ¢esitli sekillerde goriilebilen,
bireyde; yiiksek diizeyde baglilik ifade eden kavramlardir (Ozdemir, 2015: 89). Daha genel
bir ifadeyle, bireyin; kendisinden iistiin gordiigii, kutsal saydigi olgulara kars1 derin bir
baglilik gostererek yerine getirmekle miikellef olunan yiikiimliiliiklerdir (Turan ve Ozdemir,
2019: 1348). Tiirk Dil Kurumu’nun adanmislik i¢in yaptig1 tanim ise; bireyin kutsal olarak
gordiigii bir seye kars1 yogun ilgi gostererek kendini o sey ugruna feda etmesidir. Ingilizcede
“engagement” olarak gecen bu kavramin so6zliik anlami nisanlanma olarak karsilik
bulmaktadir. Is hayatina uyarlanmis tanimi ise aym olmamakla birlikte ona yakin bir anlami
isaret ederek, igveren ve is goren arasinda karsilikli olarak baglilik soziiniin verilmesi
anlamini ifade etmektedir (Kanisicak, 2018: 62). Tiirk¢e’ de yer alan kullanimi ise adanma,
bagllik, biitlinlesme vs. sekillerle karsimiza ¢ikmaktadir (Tiirkmen, 2016: 45). Yabanci
literatiirde ise adanmishik genellikle “job, work, employee engagement” olarak ifade
edilirken Tiirkge literatiirde ise ilk defa “ise cezbolma” ve akabinde gerceklestirilen

99 e 99 e

calismalarda da “ise tutkunluk”, “isle biitiinlesme”, “ise gonililden adanma”, “ise adanma

veya adanmiglik™ ise baglanma”, “ise angaje olma” gibi terimler seklinde kullanimi tercih

edilmektedir (Durgut, 2020: 44 ve Tiirksoy, 2017: 3).

Aragtirmacilar tarafindan; sadece Tiirkge’ deki anlamina karsilik gelen sézciik hususunda
degil ayn1 zamanda, heniiz genel olarak kabul edilen mevcut bir tanimin olmamasi, bu alanda
yasanan bir zorluk olarak adlandirilmaktadir. Fikir birliginin saglanamamasinda, yogun
olarak yasanan rekabet ve buna bagl olarak degisen is hayatindaki ihtiyaglar neden olarak

isaret edilmektedir (K&se, 2015: 17; Denizli, 2018: 83; Kegecioglu ve Yilmaz, 2017: 97).

Khan (1990) ise adanmislik kavramini; is gérenin fiziksel, duygusal ve biligsel olarak yaptigi
isiyle Ozdeslesmesi, tamamen is rollerine kendini vermesi olarak tanimlarken; aksi
durumdaki davranislarda bulunarak pasif ve enerji yoklugu, kayitsizlik hallerinin meydana

gelmesini ise adanmamuglik olarak tanimlamistir (Khan, 1990: 700-701).

Yavan (2016) ise adanmislig1; ¢alisanin cosku ve isine karst gurur hissiyatini barindirmast

olarak belirtirken ayn1 zamanda amagclarina ulasmak i¢in garantici davranis sergileyen,
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maksimum seviyede hareketlilik isteyen, belirlenen amaglara ulasabilmek igin siireklilige
Onem veren, i¢csel motivasyonun temel boyutlarina deginen kavram seklinde ifade

etmektedir.

Esen (2011)’e gore ise adanmislik; is gorenlerin ¢alistiklar: orgiite tiim enerji ve gayretlerini
sunarak kendilerini Orgiitle uyumlastirmalari, biitiin benlikleriyle adanmaya hazir

olmalaridir.

Akin (2019) yaptig1 calismasinda; is gorenlerin, yaptiklari ige karsi tiim enerjilerini

harcayarak islerine tutkuyla sarilmalarini ise adanmiglik olarak betimlemistir.

Saks (2006) ise adanmisligi, kisisel rol performansiyla dogrudan baglantili olan; bireysel,
duygusal ve davranigsal bilesenlerden meydana gelen, farkl bir yapiya sahip kavram olarak

belirtmisgtir.

Attridge (2009), calisanlarin islerine pozitif bakis acisiyla bakmalari, bu yonde olumlu
duygular hissetmeleri, islerine bireysel olarak anlam yiiklemeleri ve olusan is yiiklerinin
yonetilebilecegini diisiinmesi, yaptiklar1 islerin gelecegine dair umut tagimalarini ise

adanmislik seklinde tanimlamustir.

Schaufeli, Salanova, Gonzales-Roma ve Bakker (2002) yapmis olduklari ¢alismalarinda ige
adanmisligy; kisa siireli bir durum degil aksine pozitif, tatmin edici nitelikler tagiyan uzun

vadeli zihinsel bir durum olduguna isaret etmislerdir.

Schaufeli ve Bakker (2004) ise adanmisligi, tikenmisligin tam zitti olarak tanimlarken
Schaufeli (2018), calisanlarin iglerine derin bir Ozveriyle katilmasi, islerini tamamen
kendilerini adapte ederek mutlu sekilde gerceklestirmeleri olarak ifade etmistir. (Schaufeli,

2018: 99).

Eldor, Harpaz ve Westman (2016) birlikte gergeklestirdikleri ¢aligmalarinda ise adanmisligt;
1§ gorenlerin yasamlarina pozitif yonde dokunarak onlar1 gelistiren, amaglara ulasabilmek
i¢in kilit gérevi goren bir mekanizma olarak adlandirmaktadir (Eldor, Harpaz ve Westman,

2016: 2).
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Ise adanmuslik, kisinin ¢alisma yasaminda basarili olabilmesi i¢in énemli diizeyde katkiya
sahiptir. Kisinin; ise adanma seviyesinin yiiksek olmasi, isletmenin ama¢ ve hedeflerine
ulagmasini saglarken ayn1 zamanda calisanin isine karsi sahiplenici tavir takinmasini da
gerceklestirmektedir. Bdylece; pozitif yondeki bu davranis gerek kisinin kendi isindeki
gelisimine gerekse isletmenin i verimi yliksek calisanlara sahip olmasinda fayda

saglayacaktir (Ersin, 2021: 4-5).

Orgiitlerin rekabet ortaminda ayakta kalarak uzun omiirlii olabilmeleri, kendilerinin
stirekliligine baghdir. Sireklilik isteyen orgiitler ise bunu gerceklestirecek fonksiyonlara
odaklanmak zorundadir (Altun, 2021: 8). Kiyasiya yasanan rekabet hayatinda tistiinliik elde
edinilebilmesi i¢in temel faktor insan kaynagindan olusmaktadir. Bu bilince sahip olan
orgiitler, insan kaynagina yonelerek rekabette farklilik saglamaya ¢alismakta ve bu yone

doniik yatirimlar yapmaktadir (Kanten, 2012: 43).

Calisan ve Orgiit birbirinden ayrilmaz bir biitiin olmakla birlikte karsilikl etkilesime dayanan
bir iliskiye sahiptir. Orgiit kendi devamlihigi admna verimli ve motivasyonu yiiksek
calisanlara ihtiya¢ duyarken, ¢alisanlar ise hayat standartlarim1 saglayabilmek, ihtiyaglarin
karsilayabilmek igin &rgiite ihtiyag duyarlar (Altun, 2021: 9). Insan kaynaginin performans
ve motivasyonunun yiikselmesi, calistiklar1 6rgiite karsi aidiyet duygusu besleyerek olumlu
davranis sergilemeleri orgiitlerin gelisimlerine katki sunmaktadir (Akyol, 2019: 11). Bu
durum ayni zamanda, Orgiit icin beklenilen ve istenilen davranislarin agiga ¢ikmasini

saglarken istenilmeyen sonuglarin 6niine de set ¢ekebilmektedir (Goksal, 2020: 77).

Ise adanmis calisanlar, biitiin benlikleriyle kendilerini islerine veren hem kendi hem de 6rgiit
adma fayda saglayan kisilerdir. Ozetle, calisanlarin ise adanmis davranis sekline
biirtinmeleri, orgiitsel ve bireysel anlamda olumlu getirilerin ger¢eklesmesini saglamaktadir
(Altun, 2021: 9). Bu nedenle, ise adanmislik her iki taraf i¢cin de hem verimli hem de tatmin

edici davraniglar biitiintidiir (Bakker ve Leiter, 2017: 5).

3.2. Ise Adanmishk Kavramina iliskin Yaklasimlar

Literatiirde, ise adanmigliga dair farkl arastirmacilar tarafindan farkli tanimlar yapildig: gibi
ayn1 zamanda ¢esitli yaklagimlar da yer almaktadir. Bunlar; Kahn’in, Maslach ve Leiter’in,

Macey ve Schnieder’in, Saks’in ve Schaufeli’nin ise adanmislik yaklasimlaridir.
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3.2.1. Kahn’n ise Adanmishk Yaklasim

Ise adanmislik kavramini literatiire kazandiran ilk arastirmacit William Kahn (1990)° dur.
1961 yilinda Goffman’in ise girme ve isten ayrilma temali yaptigi ¢aligmasiyla olusturdugu
rol teorisi, Kahn‘in ise adanmislik {izerine gergeklestirdigi calismasina esin kaynagi
olmustur (Yilmaz, 2022: 38 ve Giines, 2022:7). Kahn (1990); adanmis kisilerin rol
performanslar1 esnasinda fiziksel, biligsel ve duygusal olarak islerine kendilerini géniilden
verdiklerini ifade ederken; adanmamus Kkisilerin ise bu durumun tam tersi olarak is
rollerinden uzaklagmalarini, kendilerini isten ¢cekmeleri olarak agiklamaktadir (Giirlek ve

Tuna, 2019: 28).

Goffman’in Rol teorisinde; kisilerin role baglanma ve rolden ayrilma durumlarindan
bahsedilmektedir. Role baglanma kavrami rol benimsemesi, rolden ayrilma ise rolden
uzaklasma olarak aciklanmaktadir. Birey ile rol arasindaki siki baglar rol benimsemesi; kisi
ile rol arasinda olusan uzaklik, roliin begenilmemesi de rol mesafesini ifade etmektedir. Bu
gorilis, Kahn’in ¢aligmasindaki ilk baslangi¢ basamagini olusturmustur (Giines, 2022: 7;
Giirlek ve Tuna, 2019: 28).

Kahn’in ise adanmigliga dair olusturdugu, literatiirde baslangi¢ noktasi olarak kabul edilen
yaklagimi “Thtiya¢ Tatmini Yaklasimi” olarak isimlendirilmistir (Asmadili, 2020: 21). Kahn
(1990), bu yaklagiminda ise adanmishigi; calisanlarin kurum igindeki performansini olumlu

yonde etkileyen, motivasyonel davranislar biitiinii olarak agiklamaktadir.

Kahn (1990), yaklasim iceriginde ise adanmishig fiziksel, duygusal ve bilissel olmak {izere
3 boyutta siniflandirmistir (Ademoglu, 2020: 22 ve Atabay, 2019: 30). Bireyin tam
anlamiyla fiziksel olarak kendini igine vermesi, yliksek performans sergileyebilmek i¢in tiim
gayretini sarfetmesi, yogun bir sekilde ¢alisarak enerjisini isine vermesi fiziksel adanmiglik
olarak tanimlanmaktadir (Atabay, 2019: 31; Ademoglu, 2020: 22 ve Glines, 2022: 8).
Biligsel adanmislik; bireyin tiim dikkat, ilgi ve aklin1 isine sabitlemesi, zihinsel enerjisini isi
icin harcayarak maksimum odaklanma saglamasidir (Atabay, 2019: 31 ve Ademoglu, 2020:
22). Duygusal adanmighk ise; ise yiiksek derecede ilgi gosterilerek kuvvetli bag
olusturulmasi, ise kars1 pozitif bir yaklasim gosterilmesi, yapilan isle gurur duyularak isin
benimsenmesi yoniindeki davraniglarin bireyde goriilme halidir (Atabay, 2019: 32; Baran,

2019: 46; Ademoglu, 2020: 22 ve Akdag, 2020: 37).
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Kahn’in bu modeline gore; ¢alisanin kurumdaki isini igsellestirerek kendini dogru sekilde
ifade etmesi, sahip oldugu role deger vermesi ise adanma davranisinin ortaya ¢ikmasini
saglamaktadir. Bu durumun gergeklesmemesi halinde ise ¢alisanin isten soguyarak kendini
roliine verememesi ve bunun sonucunda da adanmama davranisinin meydana gelmesiyle

birlikte isten uzaklasma durumu ortaya ¢ikabilmektedir (Yilmaz, 2022: 38).

Kahn (1990)’a gore bireyleri zorlama yoluyla, isteksiz ruh hallerinde olmalariyla ise adanma
davranis1 ortaya ¢ikmamaktadir. Bu davranis ancak gerekli ortam ve kosullar yaratildig:
zamanlarda, calisanlarin i¢inde olduklar1 psikolojik durumlarmna gore ortaya c¢ikan bir
davranis seklidir (Aslantag, 2016: 63). Baska bir ifadeyle, bireylerde {i¢ temel psikolojik
ihtiyaglarin karsilanmasi yoluyla ise adanmislik davranisi olusmaktadir. Bunlar anlamlilik,

giiven ve erisilebilirliktir (uygunluk) (Tiirksoy, 2017: 9).

Calisanlar, kendilerini 6rgiite kars1 yararli bir birey olarak gordiikleri, degerli hissedildikleri,
is roliinlin kendilerine uygunlugu, calisma arkadaslari, statli ve kariyerine dair olumsuz
durumlar yasanmayacagina inandiklar1 takdirde ise kars1 adanma davranisi sergilemektedir.
Kisaca; calisanlar kendilerine anlamlilik, giivenlik ve erisilebilirlik (uygunluk) saglandigi

kosullarda islerine kars1 adanmislik gostereceklerdir (Sap, 2016: 64).

Is gorenlerin ise adanmalari iizerindeki etkilerinden ilki olan anlamlilik; is gérenin gostermis
oldugu caba sonucunda kendini orgiit i¢in yararl ve degerli hissetmesidir (Kanten, 2012:
11). Bireyler, kendilerini degerli ve yararli hissettiklerinde bir farklilik yaratmis ve ciddiye

alimmis olduklarini hissederek anlamlilik duygusu yasamaktadirlar (Kahn, 1990: 704).

Gilivenlik; bireyin imaj, statii ve kariyerine yonelik olusabilecek olumsuz sonuglardan
korkmadan isinde kendini gosterebilmesidir (Kahn, 1990:705). Calistiklar1 ortamin tehdit
edici bir unsur barindirmamasi sonucunda is gorenler, daha yiiksek giivenlik duygusu

hissedeceklerdir (Saks ve Gruman, 2014: 160).

Erisilebilirlik (uygunluk) ise; ¢alisanin orgiit i¢inde sahip oldugu rol ile kisisel deger ve
yeteneklerinin ortiismesidir (Kanten, 2012: 11). Calisanlar, is rollerine dair performanslarini
artirmak i¢in ihtiya¢ duyulan fiziksel, duygusal ve psikolojik kaynaklarin kargilanmasi

durumunda adanmislik davranigi gostereceklerdir (Saks ve Gruman, 2014: 160). Kisaca, bu
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yaklagim; li¢ faktoriin birlikte bulunmasi halinde, ¢alisanlarin daha pozitif duygu iginde
olacaklarimi ve bunun sonucunda ise adanmishik davranmisinin ortaya c¢ikacagin

savunmaktadir (Y1lmaz, 2022: 39).

3.2.2. Maslach ve Leiter’in ise Adanmishk Yaklasim

Kahn tarafindan ise adanmisliga dair yapilan ilk ¢aligmalarin ardindan Maslach ve Leiter’in
tilkenmislik iizerinde c¢aligmalar yapmasi, bu kavramin dikkat cekerek arastirmacilarin
yoneldigi bir kavram haline gelmesini saglamistir (Kanten, 2012: 11 ve Ademoglu, 2020:
22).

Maslach, tiikenmislik kavrami ile yakindan ilgilenmis ve bu yogun ilgi sonucunda uzun
stireli aragtirmalar gergeklestirmistir. Bu ¢alismalarin karsiligini ise 1981 yilinda olusturmus
oldugu Maslach Tiikenmislik Olgegini literatiire kazandirarak almistir. Calismalaria devam
eden Maslach, Leiter ile ise adanmiglik ve tiikkenmislik kavramlari {izerinde yogunlasarak bu
iki kavram arasinda zit bir iliski oldugunu aciklamislardir (Y1lmaz, 2022: 40). Bu baglamda;
ise adanmislik, bireyin isine maksimum diizeyde enerji ile yaklagmasi ve isiyle 6zdeslesme
baglarinin gii¢lii olmasi bigiminde belirtilirken; tilkenmisligin ise bireyin diisiik enerjili ve
isiyle 6zdeslesme baginin zayif olmasi seklinde agiklanarak aradaki zitlig1 vurgulamislardir

(Bakker, Demerouti ve Sanz-Vergel, 2014: 391).

Tiikenmislik, ilk kez 1974 yilinda Herbert Freudenberger tarafindan “Basarisiz olma,
yipranma, enerji ve giliciin azalmasi veya tatmin edilemeyen istekler sonucunda bireyin i¢
kaynaklarinda meydana gelen tiikenme durumu” olarak tanimlanmistir. Bu tanimin en
giincel seklini ise Maslach “Isi geregi yogun duygusal taleplere maruz kalan ve siirekli diger
insanlarla yiiz yiize calismak durumunda olan kisilerde goriilen fiziksel bitkinlik, uzun siireli
yorgunluk, caresizlik ve umutsuzluk duygularinin, yapilan ise, hayata ve diger insanlara

kars1 olumsuz tutumlarla yansimasi ile olusan sendrom” olarak yapmistir (Oner, 2019: 36).

Maslach ve Leiter; tiikenmisligin zihinde olusan olumsuz bir siirecken ige adanmanin olumlu
bir davranis sekli olmasindan kaynakli, ¢alisanlarin ise adanma durumlarini ortaya
cikarabilmek icin tiikenmislik seviyesinin olgiimlenmesinin yeterli oldugu diislincesini

savunmuglardir (Kanten, 2012: 11).
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Maslach ve Leiter ayn1 zamanda yapmis olduklar1 ¢alismalarinda; ise kars1 yabancilagma,
bitkinlik ve kisisel basaridaki diisiik seviyenin tiikenmislik boyutlar1 olarak kendini
gosterdigini belirtmislerdir. Fakat, ¢alisan davranisinda ise adanmigligin goriilebilmesi igin
titkenmislik boyutlarinin zitt1 olan davraniglarin ise adanmiglik boyutlarina karsilik gelmesi
gerekmektedir. Bagka bir ifadeyle; yabancilasmanin aidiyet duygusu, bitkinligin enerji hali
ve diislik seyreden kisisel basari, yeterlilik boyutlarina denk olmalidir (Ademoglu, 2020:
23). Bu diisiince baglaminda; c¢alisanlarin ise adanma hallerinin belirlenebilmesi icin
tilkenmislik diizeylerinin 6lg¢iilmesi yeterli olmaktadir. Yapilan 6l¢iim sonucunda; ise
adanmislig1 yiiksek olan is gorenlerin tiikenmislik seviyeleri diisiik, ise adanmislik seviyeleri
diisiik olanlarin ise tilkkenmislik diizeyleri yliksek olacaktir (Kanten, 2012: 12; Ademoglu,
2020: 23 ve Giines, 2022: 10).

Is yasaminda is ve is gdren arasindaki uyumun saglanmasi, ¢alisma ortamindaki olumlu
kosullarin varligimma baglhidir (Nanto, 2021: 31). Maslach’in bu modeline gore ise ise
adanmislik ve tiikenmiglik hallerinin sebebi, calisan ve is arasindaki uyum ve uyumsuzluktan
kaynaklanmaktadir. Is yiikii, 6diil, aidiyet, degerler, kontrol ve adalet; uyum ve uyumsuzluga
neden olan etkenler olarak tarif edilmistir (Y1lmaz, 2022: 41). Kisi ile isi arasindaki uyumun
ise, ise adanma diizeyinin artmasinda énemli bir etken oldugu goriilmektedir (Oner, 2019:

36).

3.2.3. Macey ve Schnieder’in Ise Adanmishk Yaklasim

Kiiresel rekabet ortaminda kosullarin gerektirdigi sonuglara bagl olarak, siirekli degisen
isgilicii nitelikleri mevcuttur. Adanmis calisanlara sahip olmak ise bu rekabet ortaminda
orgiitlerin degisime ayak uydurabilmeleri ve hayatta kalabilmeleri agisindan anahtar gérevi

gormektedir (Macey ve Schnieder, 2008:26).

Macey ve Schnieder (2008); yapmis olduklari arastirmalar sonucunda, ise adanmigligin
gerek is goren gerekse Orglit acisindan pozitif yonde etkisi olduguna dair fikir birligine
varmiglardir. Bu diisiincenin yani sira ise adanmishigin tanimlanmasi hususunda net bir
tanimin olmadig1 ve literatiirde bir anlam karisikli§inin var oldugu goriisiinii savunmuslardir

(Y1lmaz, 2022: 41; Sap, 2016: 65; Ademoglu, 2020: 24 ve Sunman, 2021: 19).
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Macey ve Schneider (2008), kavramin terimsel karmagikligini agiklayabilmek i¢in ise
adanmish@ niteliksel, durumsal ve davranigsal olmak iizere ii¢ alt boyutta inceleyecek bir

model Onerisi sunmuslardir (Ademoglu, 2020: 24).

Bu model 6nerisinde niteliksel adanmislik; is gérenin hayata kars1 pozitif bakis acisina sahip
olmas1 ve bu durumu isine yansitmasi, olumsuzluklara kars1 6nceden tedbir alarak proaktif
davranmis sergilemesi, idealist kisilik 0Ozelliklerini biinyesinde barindirmasi olarak
belirtilmektedir (Akdag, 2020: 39 ve Atabay, 2019: 34). Bu niteliklere sahip is gorenlerin
ise adanmiglik diizeylerinin de yiiksek olacagi agiklanmistir (Akdag, 2020: 39).

Durumsal adanmislik; is gorenin isine karsi enerjik yapida olmasi, isine odaklanabilmesi,
calistigt kuruma sadakat duygulari besleyerek kuruma karsi gosterilen ilgili davranig

kaliplarint kapsamaktadir (Ademoglu, 2020: 24).

Modele gore davranmigsal adanmislik ise; is gorenlerin orgiitiine ve isine uyum saglayarak
orgiitsel vatandaslik davranisinda bulunmalari, proaktif kisilik tutumlar1 takinmalari, kisisel
olarak sorumluluk almaktan kaginmamalari, orgiitiin hedeflerine yonelik hizmet etmeye
odaklanma olarak ifade edilmistir. Davranigsal adanmighigin yenilik¢i ve degisime karsi
performans gosterebilen bir yapiya sahip oldugu da belirtilmistir (Macey ve Schneider,

2008: 19).

Macey ve Schneider (2008); ise adanmigligin yeni bir kavram oldugunu, aragtirmacilarin bu
kavrama yogun ilgi goOsterdigini fakat arastirmacilarin farkli tanimlarla bu kavrami
aciklamaya calismalarindan otlirii anlam karmasasina son vermek i¢in bu modeli

gelistirdiklerini ifade etmislerdir.

3.2.4. Schaufeli’nin ise Adanmishk Yaklasim

Schaufeli, ise adanmiglik kavramina iliskin bir¢cok calismasi ile literatiire dnemli katkilar
sunan ve bu kavramin popiiler olmasinda biiylik emegi olan bir arastirmacidir (Yilmaz, 2022:
42 ve Giines, 2022: 10). Schaufeli, Salanova ve Bakker (2006) ise adanmisligi, bireylerin
isin gereklerini yerine getirirken; dinglik, kendini adama ve yogunlagsma ile harmanlanmis
bir ruh haline girerek isin iistesinden gelebilme giicii olarak ifade etmislerdir (Schaufeli vd.,

2002: 702).
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Schaufeli vd. (2006), ise adanmiglik kavramini tiikenmislik kavramindan bagimsiz, farkl bir
sekilde tanimlarken Leiter ve Maslach’in goriislerinden de ayr1 bir bakis acist sunmuslardir.
Schaufeli vd. (2006) ise adanmighigin; ¢alisanin refahi ac¢isindan olumlu, tiikenmisligin ise
negatif bir davranisg sergiledigini belirterek ise adanmishigin tilkenmislikle zit kutuplar
oldugunu agiklamiglardir (Kanten, 2012: 12). Ayn1 zamanda Schaufeli ve arkadaslari,
Maslach ve Leiter tarafindan tilkenmislik ile ise adanmisligin ayni aragla ol¢iilemeyecegini
clinkii bu aracin ise adanmighgr 6lgmek icin yetersiz kaldigini, ayr1 olarak OGlgiilmesi
gerektigini ortaya koymuslardir (Asmadili, 2020: 23). Bunun akabinde Schaufeli ve
arkadaslar;, Utrecht Ise Adanmuslik Olgegini gelistirerek literatiirde ise adanmslik

kavramina dair yeni bir bakis acis1 sergilemislerdir (Giines, 2022: 11).

Schaufeli vd. (2002), ise adanmislik davranisinin olumlu etkilerini detayli sekilde inceleme
firsat1 veren “Is Gerekleri ve Is Vasitalar” (JDR) modelini literatiire sunarak, ise adanmislik
yaklagimlar1 igerisinde 6n plana ¢ikmay1 ve bu alandaki yaklagimlar arasinda 6nemli bir yer
edinmeyi basarmislardir (Sunman, 2021: 47 ve Sap, 2016: 68). Bu modelde, ayrica;
Schaufeli ve arkadaslar tarafindan 2002 yilinda gelistirilerek “Utrecht Ise Adanmishk
Olgegi (UWES)” ad1 verilen, 19 dile gevrilerek akademik hayatta siklikla ise adanmislik
tutum ve davranislarint G6lgmek amaciyla kullanilan bir 6lgme aracimi literatiire

kazandirmisglardir (Sap, 2016: 68).

UWES 6l¢iim modelinde Schaufeli ve arkadaslart dinglik, adanma ve yogunlagma olmak
izere ii¢ boyutla ise adanmislik kavraminin agiklanabileceginden s6z etmislerdir (Y1lmaz,

2022: 42).

Dinglik boyutu; bireyin is esnasinda maksimum enerji halinde bulunmasi, zihinsel agidan
dayanikli ve ise kars1 arzulu olmasi, zorluklar karsisinda yilmadan miicadele edebilecek tavir
sunmast seklinde ifade edilmektedir (Ademoglu, 2020: 24 ve Atabay, 2019: 32). Is
gorenlerin, islerine kars1 giiclii bir baglilik duygusu beslemeleri, gorevlerini yerine getirmek
icin cogku ve istek i¢cinde olmalari, adanma boyutunun ger¢eklesmesi olarak agiklanmaktadir
(Ceylan ve Tirkyllmaz, 2021: 1303). Yogunlasma boyutu ise; dinglik ve adanma
davraniglarinin sonucu olarak belirtilirken, bireyin is esnasinda, tam anlamiyla isine
odaklanmasi olarak da tanimlanmaktadir (Ademoglu, 2020: 24 ve Yilmaz, 2022: 42). Ozetle,

bu ise adanmiglik yaklasimi; tiikenmiglik davraniginin aksine is gorenin canlilik, baglilik ve
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kendini isine verme davraniglarini gergeklestiren, bilissel bir motivasyonel durumu ifade

etmektedir (Akdag, 2020: 37).

3.2.5. Saks’mn ise Adanmishk Yaklasinm

Saks tarafindan adanmislik kavramina getirilen bu son yaklasim, ¢cok boyutlu bir bakis
acgisin1 ortaya koymaktadir (Giirlek ve Tuna, 2019: 39). Saks’a gore ise adanmishigin
temelinde “Sosyal Miibadele Teorisi” bulundugu i¢in ise adanmislik literatiiriine “Cok

Yonlii Yaklagim™ adi verilen bir yaklagimla katkida bulunmustur (Asmadili, 2020: 24).

Sosyal Miibadele Teorisi, ¢alisan ile orgiit arasindaki iliskiler 1s181nda calisanin orgiitii ile
karsilikl etkilesiminin saglanmasidir. Bu etkilesim sonucunda, ¢alisanlarin yiiksek diizeyde
is memnuniyetinin olusmasiyla orgiit i¢inde pozitif bir havanin yaratilmasi saglanmaktadir

(Baran, 2019: 48).

Saks (2006), is gorenlerin ise karst adanmish@ini “bilissel, duygusal ve davranigsal
bilesenlerden olusan farkli ve benzersiz bir yap1” olarak tanimlamistir (Heyns, 2018: 26).
Orgiitlerin ¢alisanlarina sunmus oldugu kaynaklara bir nevi geri doniis yapmasi yani bu
kaynaklara cevap vermesinin en temel yolu, onlarin sergilemis olduklar1 adanmislik
diizeyleridir. Baska bir ifadeyle; calisanlarin fiziksel, duygusal ve biligsel olarak is rollerine

kendilerini daha fazla vererek rolleriyle biitiinlesebilmeleridir (Saks, 2006: 603).

Saks (2006), calisanlarin adanmislik davranisini diger arastirmacilardan farkli olarak ilk kez
ise adanma ve Orglite adanma olarak ikiye ayirmis ve adanmislik kavramina yeni bir bakis
acist sunmustur (Giirlek, 2018: 56). Saks’in (2006) yapmis oldugu arastirma sonuglari,
orgiitsel ve ise adanma davranislarinin her ne kadar birbirleriyle iligkili olsa da aslinda ayri
yapilar oldugunu gostermistir. Arastirma sonuglarina gore ayni zamanda; katilimcilarin ige
adanma i¢in vermis olduklar1 puanlarin 6rgiit i¢in verilen puanlardan anlamli olacak sekilde
yiiksek oldugu belirlenmistir. Bu farklilik sadece verilen puanlarda degil iki kavramin

sonuglarinda da olustugu tespit edilmistir (Giirlek ve Tuna, 2019: 39).
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3.3. Ise Adanmishgin Boyutlar

Literatiirde ise adanmiglik kavraminin farkl aragtirmacilar tarafindan farkli boyutlarla ele
alindig1 goriilmektedir (Kocadag, 2019: 7 ve Yalg¢in, 2019: 36). Kavramin temellerini ilk
olarak atan kisi, 1990 yilinda yapmis oldugu c¢alismasiyla William Kahn’dir (Giines, 2022:
19). Kahn (1990) bu calismasinda; ise adanmislik boyutlarin1 anlamlilik, giiven ve uygunluk
olarak smiflandirmistir (Ademoglu, 2020: 25). 2001 yilinda Maslach ve arkadaslar ise
adanmislig1 enerji, biitlinlesme ve yeterlilik olarak ayirirken, Macey ve Scheneider ise 2008
yilindaki ¢aligmalart ile bu kavrami niteliksel, durumsal ve davranigsal olarak
boyutlandirmislardir (Yalgin, 2019: 37). Saks ise (2006), ise adanmighigi tek boyutta ele
almay1 tercih etmistir (Kocadag, 2019: 7). Schaufeli ve arkadaslar1 (2002), ise adanmisligin
fiziksel, duygusal ve biligsel bilesenlerden olustugunu kabul ederek Kahn’in goriislerine
katilmaktadir (Denizli, 2018: 87). Akabinde, Schaufeli ve arkadaslar1 (2002); ise
adanmisligin boyutlarini dinglik, adanma ve yogunlasma olarak belirlemislerdir (Yalgin,
2019: 36). Schaufeli ve arkadaslarinin (2002) modeline gore, fiziksel boyut; is gorenlerin
islerinde ding yapida olmalari, duygusal boyut; is gorenlerin kendilerini islerine adama
tutumlar1 ve is gorenlerin islerine yogunlagmalar1 da biligsel boyut olarak ifade edilmistir.
Literatiire bakildiginda en fazla kullanilan, arastirmacilar tarafindan daha ¢ok kabul géren
ve ilgi gosterilen boyutlandirmanin, Schaufeli ve arkadaslarinin (2002) yapmis olduklari
siniflandirmadir (Denizli, 2018: 87). Utrecht Engagement Scale (UWES) ismini verdikleri
Olcek de en sik kullanilan ve ise adanmiglik literatiiriinde biiyiik 6nem verilen 6l¢ek olma

ozelligine sahiptir (Kocadag, 2019: 7).

3.3.1. Dinglik

Dinglik kavramini alan yazinina kazandiran ve bu kavrami gelistiren Schaufeli ve
arkadaglari; calisanin is esnasinda yliksek enerji diizeyine ve zihinsel dayaniklili§a sahip,
yasanilan zorluklardan yilmadan bu zorluklar karsisinda israrla miicadele etme gayreti
gosterilen davranis seklinde tanimlamiglardir (Schaufeli vd., 2002: 74). Calisma sirasinda
dinglik hisseden is goren isine odaklanarak yiiksek diizeyde motivasyon davranisi
gostermektedir (Turgut, 2011: 156). Baska bir ifadeyle, ¢alisan gdstermis oldugu
motivasyonu sayesinde Oniine ¢ikan engellerden kagmamakta ve azimle isini yapmaya
devam etme davranisi sergilemektedir (Yal¢in, 2019: 37). Bir c¢alisan tarif edilen bu

ozellikleri gosterebiliyorsa o ¢alisan isine adanmis bir ¢alisandir (Tiirkmen, 2016: 49).
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Enerjik olma ding¢lik boyutunun temasidir. Enerjik ¢alisan, kendi arzusu ile isine gelen ve
kendisinden beklenilen performansin iizerinde ¢aba gosteren bir karakterdir. Dinglik adiyla

betimlenen bu boyut, bireyin diisiince utkunu genisleterek pozitif hal icerisinde olmasini

desteklemektedir (Sahinbas, 2018: 33).

Enerjik bir calisan orgiit i¢indeki diger ¢alisanlara 6rnek olarak onlarin da motivasyon
diizeylerinin artmasina katki saglayabilmektedir. Dolayisiyla bu olumlu davranis diger

calisanlarin da ise adanma diizeylerini arttirabilmektedir (Kanisicak, 2018: 66).

Dinglik; fiziki boyutta enerjik, duygusal anlamda giiglii, engellerle miicadele etmeye goniillii
olma halidir (Ozkalp ve Meydan,2015: 6). Gerek kisisel yap1 gerekse orgiit i¢indeki
sartlardan ve zorluklardan dolay1 bireyin enerji yapisinda artma ya da azalma yoniinde
degisiklik olabilmektedir. Calisanin ruhsal durumu ve orgiit igindeki ¢alisma kosullari

bireyin ding¢lik boyutunu etkileyebilen faktorlerdir (Sahinbas, 2018: 33).

3.3.2. Adanma

Schaufeli vd. (2002), adanmislik olarak adlandirilan bu boyutu; is gorenin isine verdigi
onem, duydugu heyecan ve gurur, zorluklara meydan okuma duygulan ile karakterize
edilmesi olarak tanimlamistir (Schaufeli vd., 2002: 74). Baska bir ifadeyle, bireyin isine
dahil olmasini saglayan giiclii duygulari barindirmasidir (Wingerden, Derks ve Bakker,
2017: 51; Bakker ve Bal, 2010: 190 ve Bakker ve Demerouti, 2008: 209). Calisanin isiyle
bu derece giiclii duygusal bag kurmasiyla birlikte, kendini isine adama davranisi s6z konusu
olmaktadir (Schaufeli vd. 2002: 74). Adanmishk boyutu ayni zamanda, is gorenin isine
duyarsizlasmasi sonucunda yasanan tiikenmisligin aksine olumlu bir davranistir (Moodley,
2010: 56). Calisanin kendini isine adamasi, isiyle psikolojik agidan biitiinlesmesi ve isine

verdigi katilimin daha kuvvetli olmasini saglamaktadir (Schaufeli vd., 2002: 74).

Calisanlarin daha ¢ok inisiyatif almalari, sorumluluktan kagmamalari, tam odaklanma ile
isin gerektirdigi durumlardan daha fazlasini sergilemeye istekli olmalari, orgiitsel agidan
olumlu ¢iktilara ulagsmay1 saglayacaktir (Yal¢in, 2019: 37). Ayn1 zamanda igine adanmis
calisanlar orgiitsel verimlilik agisindan da Onem tasimaktadir. Adanmis bir g¢alisanin

performanst yliksek, motivasyonu kuvvetli, orgiitsel bagliliklar1 fazla ve isten ayrilma
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niyetleri diisiiktiir. Bu nedenle orgiitlerin, ¢alisan adanmisliginin olugmasini saglayacak

politika uygulamalarina yonelmeleri yerinde olacaktir (Kanisicak, 2018: 67).

Kisacasi, bu adanmislik boyutu; is gorenin isine yiiklemis oldugu anlami vurgulamaktadir
(Durgut, 2020: 50). Anlam yiikleyen ¢alisan, isini daha mutlu bir sekilde gerceklestirmekte

ve bu durum onun isinde daha basarili olmasina katki saglamaktadir (Giinaydin, 2021: 72).

3.3.3. Yogunlasma

Ise adanmisligin son boyutu olan yogunlasma, is gérenin tam manasiyla isine konsantrasyon
saglamasi ve tiim dikkatini igsine yogunlastirmasi ile karakterize edilen bir boyuttur
(Schaufeli vd., 2002: 75). Isine tamamen yogunlasarak mutlu sekilde isini siirdiiren calisan,
bu sayede zamanin nasil gectigini anlamamakta ve isten ayrilma durumunda ise zorluk
cekebilmesi olarak ifade edilmektedir (Schaufeli ve Bakker, 2004: 295). Ayni zamanda;
kendini isine kaptiran ¢alisan, bazi durumlarda isine ara vererek ¢alismay1 durdurmakta da
giicliik cekmektedir. Bu davranis onun isine olan konsantrasyon diizeyinin yiiksekligini

gostermektedir (Ozkalp ve Meydan, 2015: 6).

Yogunlagma boyutu; calisirken dis diinyayla alakanin kesilerek her seyi unutma, isinde
istenmeyen durumlar, zorluklar yasanmasi halinde asla yilmama, yapilan hatalar karsisinda
kendini hizli sekilde toparlayarak isini siirdiirmeye devam etme yoniindeki olumlu
davraniglar toplulugudur (Nanto, 2021: 29). Bunun yan sira, is gérenin kendinden beklenen
1s gereklerinin ne oldugunu bilmesi ve bu is i¢in kendi yeteneklerini yeterli gérme halini de

icermektedir (Seferinoglu, 2021: 74).

Yogunlagsma seviyesi yiiksek olan ig gorenlerin performanslar1 da yiiksek olmaktadir.
Kendini derinlemesine olarak isine veren calisanin performans artisi sonucunda verimliligi
de artmakta, bu durum orgiitler agisindan olumlu sonuglarin meydana gelmesine katki
saglamaktadir. Orgiitlerin; ¢alisanin  yogunlasma diizeylerini arttiracak politikalar
izlemeleri, kendilerinin ama¢ ve hedeflerine basari ile ulasmalarinda 6énemli bir faktor

olmaktadir (Denizli, 2018: 29).

Isine fazlastyla yogunlasarak kendini ihmal eden ¢alisanin, bu durumdan olumsuz olarak

etkilenebilecegi goriilmektedir. Kisinin dinlenmek i¢in yeterince zaman ayiramamast, isi

37



ugruna dis diinyadan kendini soyutlamasi, sosyal yagamini ihmal etmesi sonucunda gerek
fiziksel gerekse zihinsel agidan yipranmaya sebebiyet verebilmektedir. Bu durumlar g6z ardi
edildigi takdirde problemler yasanmasi olasi bir durumdur (Ademoglu, 2020: 26 ve
Glinaydin, 2021: 73).

Dinglik ve adanma; ise adanmishigin olugsmasini saglayan ana boyutlar olarak goriiliirken,
yogunlagsma boyutu ise ise adanmishigin sonucu olarak kabul edilmektedir (Kartal, 2017:
18).

3.4. Ise Adanmishk ile iliskili Kavramlar

Alan literatiiriine bakildiginda, ise adanmislik kavraminin benzer kavramlarla iliski icinde
oldugu goriilmektedir. Bu baslik altinda; ise adanmiglik kavraminin daha iyi anlasilabilmesi
icin teorik olarak iligkilendirildigi, kendisine yakin goriilen fakat birbirlerinden farkli olan
diger kavramlara deginilecektir. Bu dogrultuda; iskoliklik, is tatmini, tiikenmislik, orgiitsel
baglilik ve orgiitsel vatandaslik davranisi kavramlarinin ise adanmisglik ile olan iliskileri ele

alimmustir.

3.4.1. Iskoliklik

Iskoliklik, ilk kez 1971 yilinda Amerikali din bilimci olan Wayne E. Oates tarafindan
tanimlamasinin yapilmasiyla literatiirde yer almaya baslamigtir (Kartal, 2017: 13). Oates
iskolikligi; “zorunlu olarak veya kontrol edilemez bir sekilde araliksiz ¢aligma ihtiyact ve

diirtiisii” seklinde tanimlamistir (Asmadili, 2020: 29).

Iskoliklik; bireyin kontrol edilemez sekilde kisisel, ailevi ve sosyal hayatlarina yeteri kadar
zaman ayiramadan is ve is yerine olan asir1 bagimlilik halidir (Merig, 2018: 33). Isinde uzun
siireli zaman gegirme istegi, bu kavramin temelini olusturmaktadir (Durgut, 2020: 47 ve

Asmadili, 2020: 29).

Iskolikler; kendilerinden beklenen isin iizerinde ¢aba gostererek gerekenden daha fazlasini
yapmaya c¢alisma, kendilerini zorlama egiliminde olan karakterlerdir. Bu davranigin altinda

finansal odiiller, kariyer firsatlar1 ya da 6zel hayatlarindaki problemler degil; tamamen igsel
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bir zorlama, ihtiya¢ ve diirtiiden kaynakli sebepler yatmaktadir (Schaufeli, Taris ve Rhenen,

2008:175).

Iskolik bireyler, mecbur olmamalarina ragmen calisma takintisina sahiptirler. Kendilerine
asirt yiiklenerek stresli ve tempolu is ortaminda bulunmalari, onlarin yaratici ve iiretken bir
is goren olduklar1 anlamina gelmemektedir. Onlar i¢in verimli ya da verimsiz olmak degil
calismak onemlidir. Bu davranis sekilleri, bireylerin ¢alisma saplantisindan
kaynaklanmaktadir. Ciinkii onlar, is dis1 aktivitelere zaman kaybi olarak bakmakta, ise kars1

bagimlilik hali yagamaktadir (Merig, 2018: 33).

Ise adanmuslik ile iskoliklik arasinda bircok acidan benzerlikler olsa da birbirlerinden farkli
niteliklere sahip iki kavram olma ozelligi tasimaktadirlar. Ise adanmis calisanlar igin is,
zevkli ve ilgi ¢ekicidir fakat iskolikler icin isin zorunlu olma &zelligi vardir (Altug, 2019:

124).

Ise adanmus kisiler de uzun saatler calisabilme yetenegine sahipken iskoliklerde oldugu gibi
bu durum saplantili hale getirilmemektedir. Adanmis ¢alisanlar, iskolikler gibi zorunluluk
hissiyle degil goniillii olarak ¢alismaya yonelirler (Kartal, 2017: 13). Ciinkii igskoliklerin bu
davranis1 altinda, kars1 koyamadiklar1 ¢aligma takintis1 yer almaktadir (Merig, 2018: 33).
Iskolikler; isle mesgul olmay1 hayatlarmin merkezine oturtan, bos zamanlarinda dahi
zihinlerini isle mesgul eden bireylerdir. Ise adanan calisanlar ise islerini benimsemekte, isten

zevk almakta ve is yapmay1 eglenceli hale getirebilmektedirler (Kanten, 2012: 20).

Iskolikler i¢in isten uzak kalmak ya da ¢alismamak, stres ve depresyon gibi negatif bir olgu
olusturmakta ve saglik agisindan sorunlar yaganmasina sebebiyet vermektedir. Buna karsin
ise adanmiglik calisanlar i¢in sagliksal bir durum olusturmamakta aksine bireyin enerjik
hissetme, mutluluk duyma gibi olumlu bir etkiye sahip olmasini saglamaktadir (Satir, 2019:

20).

Sonug olarak; ise adanmislik ve iskoliklik, ¢alisanlart gerek fiziksel gerekse zihinsel agidan
z1t yonde etkileyen iki kavramdir. Iskoliklik ¢alisanlari is refahini negatif yonde etkilerken
ise adanmishik, is gorenlerde is refahinin artmasi ve performans ylikselmesini saglayan

olumlu bir orgiitsel davranigtir (Satir, 2019: 20).
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3.4.2. Is Tatmini

Tiirkce’ de is memnuniyeti, i3 doyumu olarak da adlandirilan is tatmininin literatiirde
yapilmis bir¢ok tanimi mevcuttur (Merig, 2018: 36 ve Ceylan ve Tiirkyilmaz, 2021: 1302).
Bu tanimlamalar arasinda en one ¢ikan ise 1976 yilinda Locke tarafindan yapilan tanim
olmustur (Altug, 2019: 125). Is tatmini, “kisinin isini veya is deneyimlerini
degerlendirmesinden kaynaklanan zevkli veya olumlu bir duygusal durum” olarak

tanimlanmaktadir (Gupta ve Sharma, 2016: 7).

Yapilan isin 6zellikleri, sorumluluk derecesi, alinan iicretin adil olmasi ve yeterliligi, sosyal
uyumun saglanmasi, c¢alisanin isinde yiikselme imkani gibi beklentilerin karsilanmasi
sonucunda is tatmini gergeklesmektedir (Ceylan ve Tiirkyilmaz, 2021: 1302). Bir diger ifade
ile; isin temasi ve sahip oldugu oOzellikleri, ¢alisanin o isten tatmin olma derecesini

belirlemektedir (Ozyilmaz ve Siiner, 2015: 148).

Is tatmini, bireyin yasam tatmini ile dogrudan iliskilidir. Kisisel yasaminda tatmin olmus bir
bireyin, fiziksel ve ruhsal saglig1 da pozitif yonlii olmaktadir. Bu durum, bireyin is yasamini
da olumlu etkileyerek performans yiikselmesi ve iiretkenlik artisin1 saglamaktadir. Is tatmini
yliksek olan kisilerin orgiitlerine olan bagliliklar1 artmakta, is arkadaslari ile olan iletisiminin
saglikli ve miisteri memnuniyetinin de daha fazla oldugu goriilmektedir (Akiinal, 2018: 79

ve Merig, 2018: 37).

Ise adanmislik ve is tatmini arasindaki tek benzer iliski, her iki kavramin da pozitif drgiitsel
yaklagimdan hareketle meydana gelmesidir. Bu iki 6rgiitsel davranis, bireyin olumlu bir tavir
takinmasindan kaynaklanmaktadir (Ciftci, 2018: 89). Ise adanmishik ve is tatmini teorik
acidan birbirlerine benziyor olsalar da aralarinda ¢esitli farklar bulunmaktadir (Baran, 2019:
55). Is tatmini; bireyin isinden elde edecegi verilerin beklentilerini karsilamasi, isin
saglayacagi kazanimlar1 degerlendirmesi olarak ifade edilirken ise adanmislik ise bireyin is
roliine dair davranislarini gostermektedir (Kanten, 2012: 23). Yani; ise adanmisglik, ¢alisanin
rol performans: ile iliskili bir kavramken is tatmini isin kendisine sunduklarinin

degerlendirilmesine gore olusan bir durumdur (Akiinal, 2018: 79).

Is tatmini, bireyin gereksinimlerine gore degisiklik gdsterme zelligine sahiptir. Is tatmini

yiiksek olan birey, isine gitmek icin sabirsizlik duyma ya da igini en iyi yapan olma gibi bir
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diisiinceye sahip karakter degildir. Is tatmini yiiksek olan birey isinden gereken ihtiyaglar
karsilamakta ve bu nedenle memnuniyet duymaktadir. Ise adanmus birey ise; isine hevesle
giden, enerjik yapiya sahip, isine yogunlasan bir ¢calisan olma 6zelligine sahiptir. Dolayisiyla
is tatmini ve ise adanmishik kavramlari birbirlerinden farkli 6zellikleri biinyelerinde
barmdirmaktadir (Merig, 2018: 38). ise adanma, isle ilgili olusan duygularin yansimasi iken
1s tatmini ise is Ozelliklerinin kosullar1 ve sonuglarina yoneliktir. Baska bir ifadeyle; ise
adanmiglik is gorenin isi ile ilgili hissettigi duygusal baglarini isaret ederken, is tatmini de

calisanin isi degerlendirerek elde edecegi sonuglara odaklanmasidir (Baran, 2019: 55-56).

Isine adanan calisan; her daim isine heves, tutku ve enerji ile yaklasmakta ve gayret
gostermeye istekli olmaktadir. Isinden tatminkar olan ¢alisan ise, ise yonelik pozitif duygular
icinde olabilmekte fakat adanmis calisanlar kadar bu durumu siirekli gergeklestirme
diisiincesinde bulunmamaktadir (Cavusoglu, 2022: 11). Ciinkii is tatmini bireyin doyum
noktasiyla iligkiliyken ise adanma, ise kars1 duyulan heves ve istekle baglantilidir (Giirlek
ve Tuna, 2019: 43).

3.4.3. Tiikenmislik

Tikenmislik kavrami ilk kez 1974 yilinda Herbert Freudenberger tarafindan ortaya
atilmistir. Freudenberger, bu kavrami “basarili olamama, yipranma, enerji ve giiclin azalmasi
veya tatmin edilemeyen istekler sonucunda bireyin i¢ kaynaklarinda meydana gelen tiikenme
durumu” olarak tanimlamistir (Karatas, 2019: 24). Literatiirde tiikkenmislik kavramina iligkin
en c¢ok kabul edilen tanim ise 1986 yilinda Maslach ve Jackson tarafindan yapilmistir.
Tiikenmisligi, “insanlarin isini yapan bireyler arasinda meydana gelen duygusal tiikenme,
duyarsizlagsma ve kisisel basarida azalma sendromu” olarak tanimlamislardir (Bezuidenhout

ve Cilliers, 2010: 2).

Tiikenmislik; bireyin asir1 ve yogun g¢alisma kosullarindan dolay1 fiziksel, duygusal ve
zihinsel bitkinlik yasayarak isin geregini yeterli olarak yerine getirememe durumudur

(Merig, 2018: 31).

Bu dogrultuda; bireyin isine konsantrasyonunun zayiflamasi, kendini yetersiz gorme
hissiyatinin olugmasi, motivasyon giiciiniin azalmasi ve zevk alamama durumlarina yol

acmaktadir (Bagcioglu, 2018: 56 ve Akyol, 2019: 5).
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Ise adanmuglik, tiikkenmisligin tam tersi diger bir ifadeyle pozitif yonii olarak betimlenmistir
(Schaufeli ve Bakker, 2004: 294). Dolayisiyla, birbirleriyle kavramsal olarak farklilik
gosteren iki ayri yapilardir (Labuschagne, Mostert, Rothmann ve Rothmann, 2012: 62).

Tiikenmislik; bireyin igyerinde duygusal agidan bikkinlik, depresyon, yorgunluk hissi,
kendini basarisiz ve degersiz gdrme hallerini yansitmaktadir. ise adanmishik ise bu
durumlarin tam tersi yani enerjik, aidiyet duygusu, kendini isi i¢in yeterli gérme hislerinin
olugmasint saglamaktadir. Tiikenmislik, bireyde olumsuz ise adanmislik ise olumlu

ozellikleri aciga ¢ikarmaktadir (Akiinal, 2018: 73).

Tikenmis calisan; ise gitme istegi az ve Orgiit i¢inde diger kisilerle iletisimi kotii olan
karakterdir. Ise adanmus ¢alisan ise ise gitmek icin hevesli ve diger insanlarla olumlu iligkiler

stirdliren karakter olma 6zelligi gostermektedir (Merig, 2018: 32).

Tikenmisligin olusumu, c¢alisanin tamamen kisisel faktorlerinden degil ayni zamanda
orgiitsel faktorlerden de kaynaklanmaktadir. Kisaca, tiikenmisligin sebepleri bireysel
olmaktan ¢ok orgiitsel kaynaklarla baglantihdir (Bagcioglu, 2018: 55). Is gorenin kendi
kapasitesinin iizerinde ig yiikiine maruz birakilmasi, performans, verimlilik ve basarisi
karsisinda 6diil alamamas1 ve takdir gorememesi, yonetimin adil bir strateji izlememesi ile
orgiitsel bagliligin azalmasi ya da kaybolmast durumu bireyi tiikkenmislige itebilmektedir
(Nanto, 2021: 34). Bireyi tiikenmislige sevk eden etkenler i¢in Onlem alarak gerekli
iyilestirmelerin yapilmasi, tiikenmisligi ortadan kaldirarak ise adanma davranisinin

gerceklesmesini saglayacaktir (Bagcioglu, 2018: 55 ve Nanto, 2021: 34).

3.4.4. Orgiitsel Baghihk

Orgiitsel baglilik, ilk kez 1965 yilinda Whyte tarafindan ele alinmis ve o yillardan bugiine
arastirmacilarin yogun ilgisini ¢ekmis bir yap1 olma 6zelligine sahiptir (Ar1, 2021: 34 ve
Aykan, Karakus ve Karakog, 2019: 45). Orgiitsel bagllik; 6rgiitiin yararina ydnelik davranis
ve faaliyetlerde bulunma, kisisel ¢ikarlar1 degil orgiit ¢cikarlarini diisiinme ve galigilan orgiite
kars1 sadakat duygusu besleme anlamina gelmektedir (Merig¢, 2018: 35). Pozitif orgiitsel
davranis olarak kabul edilen orgiitsel baglilik; is gorenlerin performans, motivasyon, is

tatmini ve tiretkenlikleri iizerinde rol 6tesi davranis etkisine sahiptir (Kanten, 2012: 24).
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Orgiitsel baghlign ana temasini, is gdren ile calistign orgiit arasinda kurulan olumlu
etkilesimler olusturmaktadir. Is gorenin calistigi kurumda isine devam etmesi, kendini
kurumun bir ferdi olarak gormesi, kurumu benimseyerek duygusal bag olusturmasi orgiit

bagliliginin hissedilmesini saglamaktadir (Ozyilmaz ve Siiner, 2015: 149).

Ise adanmushk ve orgiitsel baglilik, drgiitler tarafindan istenen ve beklenen davranis ve
tutumlar1 igcermesi bakimindan benzer kavramlar gibi diisiiniilse de temelinde birbirinden
ayr1 iki kavram olma 6zelligini tasimaktadir (Cavusoglu, 2022: 8 ve Durgut, 2020: 49).
Orgiitsel baglilik, is gérenin &rgiite iliskin tutumunu isaret ederken ise adanmishigmn

yogunlastig1 nokta isin kendisidir (Kartal, 2017: 14 ve Giirlek ve Tuna, 2019: 14).

Ise adanmus ¢alisanin gérev yaptigi orgiitiine bagl olma gibi bir sarti bulunmamaktadir.
Ciinkii ise adanmis ¢aligsan enerjik, hevesli olabilir ve isiyle biitiinlesebilir fakat bu 6zellikler
kendisinin 6rgiite de bagli olmasi gerektigi anlamina gelmemektedir. Diger zit bakis acisiyla
ele alindiginda, orgiitsel baglilik diizeyi yiiksek olan bir ¢alisanin isine adanmis olmasi her
zaman miimkiin olamaz. Burada, bir kavram isine diger kavram Orgiite yonelik tutum ve
davranis sergilemektedir (Merig, 2018: 35). Bireylerin orgiitsel baghlik diizeylerinde artma
ya da azalma gerceklesebilirken ise adanan bireylerin grafigi sabit olmakta ve bu durum

kalic1 bir hal alabilmektedir (Kanten, 2012: 25).

Ise adanmishik, is gorenin isine dair istek ve heves duygulariyla yaklastig1 bir durum iken
orgiitsel baglilik duygusal tarafin yaninda normatif ve devamlilik boyutlarindan da
etkilenmektedir. Is goren maddi ihtiyaglarini karsilamak ve kendini orgiitte kalmak igin
yikiimlii hissetmesi sebebiyle, Orgiitten ayrilmasina engel bir durum oldugunu

diisiinebilmektedir (Denizli 2018: 105).

Isine adanmis calisanlar, orgiitlere daha fazla performans ve verimlilik katarken isten
ayrilma davraniglarinda da azalmay1 saglamaktadir. Bu durum orgiitler agisindan 6nemli bir
rekabet avantaj1 olusturabilmektedir. ise adanmislik igin ¢alisanlara destek verilmesi, adanan
calisanlarin giliciinden yararlanilmast ve adanmislik seviyelerinin yiiksek tutulmas,
orgiitlerin baglilik sorunlarin1 ¢6zmek icin 6nemli stratejiler gelistirmelerinde yol gosterici

etkenler olabilmektedir (Rana, Sharma, Singh ve Jain, 2019: 3).
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3.4.5. Orgiitsel Vatandashk Davrams

Orgiitsel vatandashik davranisi, ilk kez 1983 yilinda Dennis W. Organ ve arkadaslari
tarafindan kullanilarak literatiire girmis bir kavramdir (Baran, 2019: 57). Organ, orgiitsel
vatandaslik davranisini “istege bagli, dogrudan ve agik¢a orgiitiin 6diil sistemi tarafindan
taninmayan, Orgiitiin etkin isleyisini tesvik eden davranig” seklinde tamimlamaktadir

(Asmadili, 2020: 31).

Orgiitsel vatandaslik; is gorenin kendi istegi dogrultusunda géniillii olarak yapilan, drgiite
katki saglayan ve yapilmamasi halinde ise bir yaptirim giiciine sahip olmayan rol otesi
davranislar biitiintidiir (Giinaydin, 2021: 69). Bu kavram; biinyesinde resmi zorunluluklar
barindirmayan, is tatmini ve orgiitsel baglilik davranislarinin sonucu olarak meydana gelerek

bireyin davraniglarin1 kapsayan kavram vasfini tasimaktadir (Gupta ve Sharma, 2016: 6).

Calisan; ise adanmislik kavraminda oldugu gibi orgiitsel vatandaslik davranisi cercevesinde
de rol oOtesi davraniglar sergilemektedir. Bu yoniiyle iki kavram birbirlerine benzer olarak
goriilse de temelde aralarinda farklar bulunmaktadir (Tiirckmen, 2016: 52 ve Giinaydin, 2021:
69). Ise adanmislik; calisanin ise odaklandig1 psikolojik bir durumu yansitirken drgiitsel

vatandaslik, orgiite yonelik kisisel olarak takinilan tutumdur (Giinaydin, 2021: 69).

Ise adanma, is gorenlerin ruhsal anlamda pozitif hallerini sergilerken drgiitsel vatandaslik is
gorenlerin kisisel ve orgiitsel rolleri haricinde takindig1 tavirlaridir (Baran, 2019: 58). Ise
adanmis ¢alisanlar kendi gorevleri disinda fazladan is performansi géstermezken, orgiitsel
vatandaslik davranigsina yonelen calisanlar ise kendi rolleri iizerine cikarak fazladan

calismaya goniillii olmaktadirlar (Asmadili, 2020: 31).

Ise adanmislik diizeyleri yiiksek olan ¢alisanlarin orgiite katacaklar deger ve faydalar da
yiiksek olacaktir. Ciinkii ise adanan calisanlar Grgiitsel vatandaglik davranisi gostermeye
daha yatkin olmaktadir. Calisanlarin igse adanma diizeyleri yiikseldikce drgiitsel vatandaslik
diizeyleri de yiikselerek hizlanmakta ve iki kavram arasinda bu ag¢idan dogru bir orant1 var

olmaktadir (Asmadili, 2020: 31).
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3.5. Ise Adanmishgin Sonuclari

Ise adanmislik kavramimin popiiler olmasindaki en 6nemli giic, calisan ve drgiit acisindan
olumlu sonuglarla iligkili olmasidir. Bu kavram; ¢alisan performansindaki yiikseligler, isten
ayrilma niyetindeki azalmalar, miisteri memnuniyeti ve sadakatinin saglanmasi, tiretkenlik
ve karlilik artis1 gibi bireysel ve kurumsal agidan olumlu etkilere imza atmaktadir (Saks ve

Gruman, 2014: 169).

Ise adanmis calisan; rol Otesi performans gostererek kendi gdrevlerinin iizerinde caba
sarfetmeleriyle, ¢alistiklar1 kuruma faydali eylemlerde bulunmaktadir. Ekstra rol davranisi
sergilemeye istekli olan calisanin bu performansi, onun adanmis bir ¢alisan oldugunun
gostergesidir (Bakker, Demerouti ve Vergel, 2014: 398). Adanmis ¢alisanin; ayn1 zamanda
inisiyatif almaya istekli, 6grenme ve kendini gelistirmeye yonelik motivasyonu da yiiksek
olmaktadir (Atcioglu, 2018: 50). Adanmis ¢alisan is roliinii benimseyerek isiyle
biitiinlesmekte, isini tutkuyla yaparak isinde basar1 kaydetmektedir. Calisanin pozitif yonli
bu davranisi, onun verimliligine de etki ederek daha iiretken olmasini saglamaktadir (Ersin,
2021: 12). Baska bir ifadeyle bu pozitif duygular; ¢alisanin is kalitesini arttirarak daha
yaratict olma ve yeteneklerini dogru kullanma yoniinde yararl olmaktadir (Kanten, 2012:

40).

Adanmis is gorenler ise adanmayanlara gore, psikolojik ve fiziksel agidan daha saglikli
olmakta ve bu durum daha olumlu ruh haline biirlinerek is ¢iktilarinin da olumlu
sonug¢lanmasina katki sunmaktadir (Demir, 2020: 45; Giinaydin, 2021: 79 ve Denizli, 2018:
97).

Ise adanan is gorenler ayn1 zamanda isten ayrilma egilimleri daha diisiik, nitelikleri
meslektaslarindan daha iyi diizeyde seyreden ve ¢alistigi kurumu benimseyen bir karakter
yapisi da sergilemektedir. Bu karakterler, mevcut islerinden memnun olan ve is arama
faaliyetlerinde bulunma oran1 daha diistiik seviyedeki bireylerdir (Smith ve Markwick, 2009:
16 ve Gill, 2007: 9).

Is gorenlerin islerine adanmis olmalar1 hizmetlerinde iistiin kalite gostermeleriyle dogru
orantilidir. Bu calisanlar daha az hata yaparak is kazalarma daha az maruz kalirlar. Is

arkadaslarma 6rnek bir ¢alisma arkadasi gdriiniimii ¢izerler. Isine adanan ve mutlu is hayati
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siiren bireyler, bu mutlulugu aile yasantilarina da yansitirlar. Ev hayatinda mutlu olan
calisanin adanmishk diizeyinde de gozle goriliir yiikselmeler meydana gelmektedir

(Schaufeli, 2012: 5 ve Bakker, Demerouti ve Vergel, 2014: 398).

Orgiitler, gelisen ve degisen dis diinyaya ayak uydurmalari ve rekabet kosullarinda etkili
sekilde miicadele edebilmeleri i¢in yeteneklerini dogru kullanan ve ise adanan caligsanlara
ihtiya¢c duymaktadir (Sahinbas, 2018: 36 ve Baran, 2019: 67). Ciinkii ise adanma kuruluglar
icin motivasyon iyilestirici ve performans ylkseltici bir olgu olarak gdoriilmektedir

(Cavusoglu, 2022: 15).

Adanmig is gorenleri biinyesinde barindiran kuruluslar adanmamis is gorenlere sahip
kuruluslara goére rekabet iistiinliigii saglamaktadir. Ise adanmis calisanlar yetenegini,
zekasini, zamaninit goniillii olarak kurulusun amagclarint gergeklestirmek icin kullanan
bireylerdir. Bu giicii elinde bulunduran ve dogru kullanan kuruluslar ise miisteri tatmini,
performans, verimlilik, isten ayrilma niyetleri, karlilik oranlar1 {izerinde 6nemli derecede

olumlu etkilere sahip olmaktadir (Altug, 2019: 122 ve Ersin, 2021: 13).

Ise adanmishik diizeyi yiiksek olan &rgiitlerde olumlu bir atmosfer hakimdir. Orgiitteki diger
calisanlar ile ise adanan ¢alisanlar arasinda daha az sorun yasanmakta ve orgiit iklimi pozitif
yonde seyretmektedir (Ersin, 2021: 13 ve Kdése, 2015: 27). Aym1 zamanda, ise adanma
diizeylerinin artmasi sonucunda g¢alisan ile Orgiit arasinda sinerji olusarak iki taraf da

karsilikli olarak olumlu ¢iktilara imza atmaktadir (Atcioglu, 2018: 57).

Insan kaynagi, rekabet ortaminda hayatta kalabilmek icin orgiitler agisindan énemli bir
unsurdur. Bu kaynagin en etkin sekilde kullanilmasi, yetenek, yaraticilik, bilgi, verimlilik
potansiyellerinden yararlanilmasi ise adanmisligin ne denli 6nemli oldugunu ortaya koyan

kilit faktorleri gostermektedir (Glines, 2022: 21).

3.6. Ise Adanmishk ile Tlgili Yapilmis Baz1 Cahismalar

Kahn (1990), yapmis oldugu calismayla; ise adanmisliga kavramsal acidan temel
olusturmay1 amaglamistir. Calismada, Bat1 Hindistan’daki bir yaz kampinda ABD ve Bati
Avrupali katilimcilar ve Kuzeydogu Amerika'da bir mimarlik firmasindan olusan iki

orneklem {izerinde yaptig1 arastirmasinda c¢alisanlarin, psikolojik durumlarinin ise
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adanmislik ve onun zitt1 olan adanmamishigin tizerindeki etkisi ve iligkisi ele alinmistir.
Calisma kapsaminda Kahn, ise adanmayi etkileyen kosullar1 ve ise adanmayi
gerceklestirmek icin gerekli olan etkenleri saptamay1 hedeflemistir. Calismadan elde edilen
bulgular sonucunda; ise adanmigligin ve adanmamishigin iizerinde etkili olan anlamlilik,
giiven ve uygunluk olmak tizere 3 unsurun etkili oldugunu, bu 3 psikolojik unsurun varligi
durumunda calisanlarin islerine adanma davranmigini gerceklestirdikleri, bunlarin olmamasi

dahilinde ise islerine kars1 adanma davranigini gerceklestiremeyeceklerini ifade etmistir.

Ozkalp ve Meydan (2015), ortaklasa yapmus olduklar1 ¢alismada; Schaufeli ve Bakker
(2006) tarafindan gelistirilen ise angaje olma (ise adanmislik) 6l¢eginin (UWES-9), Tiirkge’
de giivenilirlik ve gecerlilikleri test edilmistir. Arastirma, 146 siipermarket zinciri
calisanlarindan alinan Orneklem dahilinde gerceklestirilmistir. Yapilan arastirma

sonuclarinda, bu 6l¢egin gilivenilir ve gegerli bir 6l¢me araci oldugu tespit edilmistir.

Denizli (2018), yapmis oldugu doktora tezinde; insan kaynaklar1 gelistirme ikliminin,
calisanlarin ise adanmisliklarina etkisinde o6rgiite bagliligin rolii olup olmadigina dair bir
calisma gerceklestirmistir. Arastirma, Istanbul ilinde bankacilik-finans ve sigortacilik,
egitim ve saglik sektorlerinde faaliyet gostermekte olan kurumlarda gorevli 500 calisana
uygulanmistir. Arastirma sonucunda elde edilen bulgulara gore, IKG iklimi ile ise
adanmislik arasinda pozitif yonlii ve orta siddette bir iliski oldugu belirlenmistir. Tespit
edilen bir diger sonug ise, ise adanmislik ve orgiitsel bagllik arasinda pozitif yonlii ve orta
siddette iligskinin mevcut oldugu yoniindedir. Ayrica IKG iklimi ile érgiitsel baglilik arasinda

da pozitif yonlii ve orta siddette iliskinin bulundugu da tespit edilmistir.

Merig, Ciftci ve Yurtal (2019), yapmis olduklari ¢alismada algilanan orgiitsel destek ve ise
adanmislik arasindaki iliskiyi incelemeyi amaglamislardir. Arastirma, Ordu ilinin en biiyiik
iic ilesi olan Altmordu, Unye ve Fatsa’da Milli Egitim Bakanligi’na baglh ilk ve orta
dereceli okullarda gorev yapan 352 6gretmenin katilimi ile gerceklestirilmistir. Arastirma
sonucunda algilanan orgiitsel destek ile ise adanmislik arasinda pozitif yonlii anlamli bir
iligki oldugu tespit edilmis ve oOrgiitsel destek arttikca Ogretmenlerin ise adanmiglik

diizeylerinin de artacag ifade edilmistir.

Schaufeli, Salanova ve Bakker (2006), yapmis olduklari ¢alismalarinda; 2002 yilinda

Schaufeli, Salanova, Gonzales-Roma ve Bakker tarafindan gelistirilmis olan Utrecht Work
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Engagement Scale-UWES olarak bilinen 17 maddelik ise adanmislik 6l¢eginin 9 madde
olarak kisaltilabilecegi ve bdylece daha 6z bir hale getirilerek yeni bir formun
gelistirilebildigi belirtilmektedir. Calismada ayrica 10 farkl iilkeden elde etmis olduklari
veriler dogrultusunda uzun ifadeli 6l¢egin 9 maddeden olusan kisa form haline getirilerek
bu dlgegin farkl kiiltiirlerde de kullanilabilecegi sonucuna varmiglardir. UWES-9 olarak
adlandirilan 6lgegin kabul edilebilir psikometrik 6zelliklere sahip oldugu ve orgiitsel

davranis iizerine yapilan ¢alismalarda kullanilabilecegi ifade edilmistir.

Rana, Sharma, Singh ve Jain (2019), birlikte gergeklestirmis olduklari ¢aligmanin amaci;
Isveren markasinin ise adanmushk ve orgiitsel baglhlik iizerindeki etkisini incelemektir.
Aragtirma, Hindistan’da bilgisayar teknolojileri sektoriinde yer alan sirketlerin farkli
departmanlarinda goérev yapan 250 calisana uygulanmistir. Calismanin; isveren markasi, ise
adanmislik ve orgiitsel baglilik arasindaki iliskileri eszamanli olarak inceledigi, Hindistan
gibi gelismekte olan bir iilkede bu iiclii degiskenin bir arada yer aldigi ilk arastirma
olmasindan dolay1 6zgiinlilk degeri tasidigir ve literatiire onemli bir katki saglayacagi
belirtilmistir. Arastirma sonuclari kapsaminda; isveren markasinin, ise adanmishk ve
orgiitsel baglilik arasinda pozitif bir iliski oldugu tespit edilmistir. Ayrica drgiitsel baghilik
ile ise adanmiglik arasinda pozitif bir iligkinin bulundugu ve bundan dolay1 da orgiitsel

bagliligin ise adanmighigin bir sonucu oldugunu ifade etmislerdir.

Saks (2006), yapmis oldugu calismada; is ve organizasyon odakli adanmislik ve baglilik
davraniglarini incelemeyi amaglamistir. Ayrica ¢alismasinda ise adanmighik kavraminin
temelinde Sosyal Miibadele Teorisi’nin yer aldigim1 da belirtmektedir. Bu dogrultuda;
calisanlarin biligsel, fiziksel ve duygusal olarak is rolleri ile kendilerini 6zdeslestirmeleri
sonucunda Orgiitleri tarafindan gerektigi sekilde fayda ve deger gorerek karsiligini
alacaklarmi ifade etmektedir. Arastirma kapsaminda, ¢esitli kuruluslarda ¢alisan 102
isgorene anket caligmasi uygulanmistir. Calismadan elde edilen sonuclar 1s1ginda; ise
adanmisligin orgiitsel adanmighik ve baglhlik iizerinde etkisinin bulundugu, orgiitsel
bagliligin ise adanmigligin bir sonucu oldugu, ise adanma kavraminin orgiitsel baglilik, is
tatmini, Orgiitsel vatandaslik davranislartyla pozitif; isten ayrilma niyeti ile negatif yonde bir

iliskiye sahip oldugu tespit edilmistir.

Rana, Chopra ve Pant (2019), yapmis olduklar1 ¢aligmalarinda; is gorenlerin demografik

ozelliklerinin ige adanmighk diizeyleri lizerindeki etkisini incelemeyi amaglamiglardir.
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Arastirma; Hindistan’da se¢ilmis dort 6zel telekom sirketinde gorevli 612 caliganin katilimi
ile gerceklestirilmistir. Arastirma sonuglarinda; cinsiyet disinda diger tim demografik
ozelliklerin, calisanlarin ise adanmishk diizeylerini 6nemli 6l¢iide etkiledigi belirtilmistir.
Kadin ve erkek katilimcilarin, ise adanmislik diizeylerinin birbirlerine yakin oldugu fakat
yas, atama, ¢alisma pozisyonu gibi diger degiskenler arasinda ise adanmislik diizeylerinin
farkliliklar olusturdugu ifade edilmistir. Analizler sonucunda ayrica, ¢alisanlar arasinda

ortalamanin {lizerinde ise adanmislik diizeyinin bulundugu da belirtilmistir.

Aydemir ve Endirlik (2019), birlikte yapmis olduklar1 ¢alismanin amaci; ise adanmighigin
demografik degiskenler iizerindeki etkisi ve bu degiskenlerin ise adanmiglik alt boyutlari
acisindan farklilik olusturup olusturulmadiginin belirlenmesidir. Arastirma, Kayseri ilindeki
330 banka calisaninin katilimi ile gergeklestirilmistir. Arastirma sonuglarina gore; yalnizca
dinglik alt boyutu ile medeni durum degiskeni anlamli farklilik gdsterirken adanma, dinglik
ve yogunlagma alt boyutlar1 ise mesleki deneyim degiskeni ilizerinde anlamli farklilik

gosterdigi tespit edilmistir.
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4. ORGUTSEL BAGLILIK

Kiiresellesmenin etkisiyle beraber rekabet kosullarinin degismesi ve yasanan teknolojik
ilerlemelere ayak uydurabilmek, orgiitlerin yasamlarini siirdiirebilmeleri i¢in en nihai hedef
olarak goriilmektedir. Hedeflere ulasabilmek adina Orgiitlerin hayat kurtaracak yatirim
calismalarina yogunlagmalar, siirdiiriilebilir rekabet avantajinin yaratilmasinda 6nem arz

etmektedir (Rawashdeh ve Tamimi, 2019: 192).

Dogalar1 geregi orgiitler, kimi zaman ¢evreleri kimi zaman diger orgiitlerle kendi aralarinda
bir etkilesim i¢inde yer almaktadir. Bu etkilesimler dahilinde orgiitlerin strateji ve politika
belirlemesi ise yasanan degisim ve gelisimlere uyum saglayabilmek hususunda 6nemli
olabilmektedir (Erdogdu, 2019: 1). Bagka bir ifadeyle; rekabet kosullarina uyum saglayarak
hayatta kalabilmek, belirlenen strateji ve uygulanan politikalarin yatirim kaynagi haline

getirilmesiyle gerceklesebilmektedir (Rawashdeh ve Tamimi, 2019: 192).

Bir kurulusun en 6nemli ve giiglii yatirimi, sahip oldugu insan kaynaginda gizlenmektedir.
Ciinkii kuruluslarin varligi ellerinde bulundurduklari nitelikli iggiicii ile deger kazanmaktadir
(Balta ve Giiney, 2018: 27 ve Budak, 2009: 30). Kalifiye isgiiciinii ellerinde tutarak stratejik
acidan ciddi bir hamle kazanan igletmeler, bu faktorlerden dolay1 insan kaynaginin igletmeler
icin 6nemli konuma sahip oldugunun da bilincindedirler. Deneyim ve yetenegi yiiksek is
gorenlere sahip isletmelerin, rakiplerine karsi biiylik oranda fark yaratarak iistiinliik
saglamalart ve bu kazanimin devam edebilmesinin ise ancak kalifiye isgiiciiniin
biinyelerinde kalabilmesi ile miimkiin oldugunu kabul etmektedir (Yesil, Mavi ve
Hatunoglu, 2020: 569). Ciinkii; orgiitiin amaglarina ulagabilmesi, uzun hayat seyrine sahip
olabilmesi, basar1 grafigini yiikselterek kurumun giiciine gii¢ katacak baglilik davranisi
sergileyen isgiiciiniin mevcudiyetinden gegmektedir (Serinikli, 2016: 161 ve Bayram, 2005:
126).

Orgiitiine bagh personel devamsizlik ve ise gecikme davranisi gibi olumsuz davranislardan
sakinan, yiiksek iiretkenlik artis1 gosteren olumlu bir grafige sahiptir (Brammer, Millington
ve Rayton, 2007: 1702 ve Randall, Fedor, Longenecker, 1990: 210). Bu nedenle isletmelerin,
iggiicliniin  biinyelerinden ayrilmalarim1  onleyecek ve aidiyet duygularini arttiracak

faaliyetlerde bulunmalar1 gerekmektedir. Ciinkii orgiitsel bagliliga sahip calisan hem orgiit
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icinde uyum saglayarak is performansina olumlu katki saglamakta hem de orgiit itibarini
arttirarak rakiplerine karsi farklilik yaratabilmektedir (Serinikli, 2016: 16; Karahan ve
Yilmaz, 2014: 5692).

Insan kaynaginn, orgiitsel baglilig: saglanarak bu baga yiiksek bir ivme kazandirilmast;
herhangi bir zorlama ya da zorunluluga tabi tutulacak davranis ile ger¢eklesmesi miimkiin
degildir. Bu tamamen is giliciinliin kendi iradesi ile gergeklesen bir tutumdur. Bundan
kaynakli; isletmelerin siirdiiriilebilir basarilarinin gergeklesebilmesi i¢in, iggiicii bagliliginin

artmasini saglayan etmenlere odaklanilmasi yerinde olacaktir (Kaya ve Filiz, 2020: 112).

4.1. Orgiitsel Baghihk Tanimi ve Onemi

Orgiitsel davranis, yapilan arastirmalar ile bireylerin 6rgiit icindeki davranislarini bilimsel
temellere dayandirarak bu davranislara 151k tutan énemli bir alan olma 6zelligine sahiptir.
Birey ile orgiit arasindaki iliskilere odaklanilarak; bu iliskilerin uyum i¢inde gerceklesmesi
dahilinde, orgiitsel ve bireysel alanda olumlu c¢iktilar sagladig1 arastirmacilar tarafindan

ortaya konulmustur (Polatct ve Cindiloglu, 2013: 300).

Giiclii motivasyon ile verimliligin arttirilmasi, stres faktoriiniin kontrol altina alinmasi, isten
ayrilma oranlarinin diismesi, devamsizlik sorunlarinin giderilmesi, Orgiitin amag ve
hedeflerinin benimsenerek basar1 grafiginin yiikseltilmesi gibi olumlu ¢iktilar, ¢alisanlarin
orgiit ile aralarinda kurduklart bagin sonucu olarak gerceklesmektedir. Calisanlarin bu denli
gliclii duygular gelistirmeleri ise dikkatleri drgiitsel baglilik kavramina yoneltmektedir (Ulu
ve Akpinar, 2016: 94; Keskin ve Alayvaz ve Keskin, 2020: 2). Bu nedenle; 1950’11 yillarda
is gorenlerin igyerlerine yonelik tutumlarinin saptanmasi amaciyla ¢aligmalar baglanmis ve
1970’1 yillar itibariyle bu ¢alismalarin hiz kazanmasiyla, orgiitsel baglilik 6rgiitsel davranig
alaninda gerek arastirmacilarin gerekse yoneticilerin takip ettigi ve tizerinde 6nemle durdugu

kavram olma 6zelligini kazanmistir (Arsezen, 2017: 216 ve Bilgehan, 2022: 44).

Insan, yaratilis1 geregi bircok temel duygulara sahiptir. Baglilik da bu duygular icerisinde
yer alan gii¢lii hislerden birini olusturmaktadir (Ozer, 2020: 42). Baghlik; ilgi duyma,
kendini yakin hissetme, sadik olma halidir (Taskin, Unsar ve Demiralay, 2017: 188). Birey;
bir kisiye, bir egyaya, bagka bir canliya diger bir ifadeyle her seye karst baglilik
hissedebilmektedir. Tipki ¢alisanlarin orgiitiine yonelik baglilik duygusuna kapilmasi gibi

51



(Ozer, 2020: 42). Allen ve Meyer bagliligi, bireyin 6rgiitiine duygusal agidan yaklasmasi
olarak tanimlamislardir (Allen ve Meyer, 1991: 64).

Orgiitsel baglilik kavrami ilk kez 1956 yilinda William H. Whyte’in kaleminden ¢ikan,
Tiirkgesi “Orgiit Insan1” olan “The Organization Man” adl1 eserinde yer almistir. Bu eserde,
yuksek bagliligin doguracagi tehlikelerden bahsedilmistir (Yilmaz, 2022: 3). Ayrica eserde,
orgiit adaminin sadece orgiit adina calisan bir isgiicii olmadigini1 ayn1 zamanda 6rgiite ait bir
birey oldugunun da altin1 ¢izmistir. Whyte’dan sonra orglitsel baglilik konusunda yapilan
derinlemesine ¢aligmalarla yiiksek bagliligin 6rgiit i¢in yararli ve pozitif bir durum oldugu

kabul edilmistir (Randall, 1987: 460).

Orgiitsel baghiligin farkli disiplinlerde farkli arastirmacilar tarafindan ilgi gormesi
sonucunda, her arastirmacinin kavrami kendi bakis ag¢isi dogrultusunda degerlendirdigi
goriilmektedir. Bu nedenle kavramin, literatiirde belirgin bir tanimi1 olmamakla birlikte
yapilan tanimlarda gesitlilik gdsterdigi goriilmektedir (Elmali ve Ozakar, 2021: 29; Torun
ve Dogag, 2021: 107).

Dilimizde “Orgiitsel Baglilik” olarak ifade edilen kavram, yabanci yazinda “Organizational
Commitment” seklinde yerini almaktadir. Ingilizce’ de “Commitment” kelimesi “yapmak,
uygulamak” biciminde karsilik bulurken, bu kavramla birlikte literatiirde; bireyin gerek
davranigsal gerekse motivasyonel agidan oOzellikleri iizerine yogunlasilmasina vurgu

yapilmaktadir (Kilig, 2019: 4).

Allen ve Meyer (1990), bireyin psikolojik durumundan kaynakli kosul ve davraniglarin
kisiyi manevi olarak orgiite baglh hissettirmesini orgiitsel baglilik olarak ifade etmislerdir.
Kendilerini giiglii sekilde bagli kabul eden bireylerin, tiim calisanlar i¢inde ayrilma

olasiliklar1 en diisiik ¢alisanlar oldugu fikrini savunmuslardir (Allen ve Meyer, 1990: 1).
Kassaw ve Golga (2019) calisanlarin motivasyonunu yiikselterek performanslarini arttiran,

is gliclinlin Orglit vizyonu cergevesinde hareket etmesini saglayarak hedeflere ulastiran

onemli bir konu olarak tanimlamislardir (Kassaw ve Golga, 2019: 87).
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Liou (2008) tarafindan yapilan tanimda; zamana ve mekana gore degisiklik gosterebilen,
orgiitlin hedef ve refahin1 gerceklestirmeyi amag¢ edinen, istek dogrultusunda gdsterilen

tutum olarak belirtilmistir (Liou, 2008: 120).

Wiener (1982) igin orgiitsel baglilik; ¢alisanlara, blinyesinde gorev yaptigi orgiitiin amag ve
cikarlarim1 gozeterek hareket ettiren, kuralci baskilardan olusan bir biitiindiir (Wiener, 1982:

421).

Bagka bir tanima gore ise orgiitsel baglilik, orgiitiin; iist yonetim, tliketici grubu, sendikalar,
toplumun tiim kesiminden bireylerin amaglarini benimseme siireci olarak adlandirilmaktadir

(Reichers, 1985: 465).

O’Reilly ve Chatman (1986)’a gore, bireyin; Orgiite karst psikolojik manada baghlik
hissetmesi, orgiitlin sahip oldugu 6zellikleri ve takindig1 tutumu benimsemesi ve bu unsurlari

kendi zihninde harmanlayarak disartya yansitmasidir (O’Reilly ve Chatman, 1986: 493).

Buchanan (1974)’a gore ise orgiitsel baglilik; orgiitiin belirledigi ama¢ ve savundugu
degerlerinin birey tarafindan 6ziimsenerek kendi amag ve degerleri gibi savunmast, tipki bir
taraftar gibi orgiitiine kars1 duygusal anlamda gii¢lii baglilik hissetmesidir (Buchanan, 1974:

533).

Yapilan bagka bir tanimlamaya gore orgiitsel baglilik; orgiitiin basar1 kaydetmesinde 6nemli
bir formiil gorevi listlenen kavramdir (Sivaramakrishnan, Zhang, Delbaere ve Bruning,

2008: 55).

Zain ve Gill (1999) yaptiklar1 ¢aligmalarinda orgiitsel bagliligi; insan kaynaginin orgiit
icindeki davraniglarinin ¢oziimlenmesi ve analiz edilmesinde, bu kaynagin kendini orgiit
hedefleri ile ne derecede 0zdeslestirdigine dair agiklik getiren etkili bir kavram olarak

adlandirmaktadirlar (Zain ve Gill, 1999: 1).

Polatg1, Ardi¢ ve Tiirkan (2014) bu kavrami; ¢alisan davraniglarini pozitif yonde etkileyerek
gerek bireysel gerekse orgiitsel acidan kisilerde olumlu etkiler olusturulmasi bi¢iminde

tanimlamiglardir (Polatci, Ardig¢ ve Tiirkan, 2014: 282).
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Baska bir bakis acisina gore orgiitsel baglilik; isgiliciiniin biinyesinde bulundugu orgiitiin
belirlemis oldugu amaglar1 6ziimsemesi ve bu amaclardan sapmamasi, 6rgiitten ayrilmak
istememesi, olusabilecek her tiirlii zorlu sartlara ragmen gorev yaptigi oOrgiitiine sadik
kalmasi olarak belirtilmektedir (Kogel, 2020: 472).

Yapilan farkli bir tanimda ise; is gorenin, Orgiit amag ve degerleri yoniinde biiylik ugraslar
vererek Orgiit ailesinin bir ferdi olmayi siirdiirmesi olarak ifade edilmektedir (Durna ve Eren,

2005: 210).

Uren ve Corbacioglu (2012); calisanin, drgiit kosullarina uyum saglayarak performansini
arttiran, Orgiitiin rekabet ortaminda yasamini devam ettirebilmesine katki saglayan kavram

seklinde tanimlamuslardir (Uren ve Corbacioglu, 2012: 29).

Karahan ve Yildiz (2014)’ e gore ise orgiitsel baglilik, personelin; Orgiitiin amag, deger,
gorev ve kurallarin1 benimseyerek isyerine yonelik giiclii sadakat duygusu hissetmesidir

(Karahan ve Yilmaz, 2014: 5692).

Orgiitsel baglilik, kisilerin sadece is hayatindaki sinirlar1 icinde kalmayip ayni zamanda
bireysel olarak da kendisini etkileyen bir kavram olma 6zelligini i¢inde barindirmaktadir.
Orgiit biinyesinde mutlu ve huzurlu olan calisan, bu pozitif durumlar sonucunda isyerinde
uyum sorunu yagamamakta ve ailenin bir ferdi gibi aitlik duygusunu eksiksiz sekilde
hissedebilmektedir. Kendini isyerinde yabanci hissetmeyen calisan, boylelikle “ben” yerine
“biz” bilincini benimseyerek gerek kendi gerekse oOrglit adma olumlu ¢iktilar
saglayabilmektedir. Gili¢lii baghlik duygusu tasiyan birey, aymi zamanda sorumluluk
almaktan ve is yiikii altina girmekten kagmamakta, orgiit hedeflerine ulasmak i¢in kendini

bu yolda 6nemli bir faktor olarak gorebilmektedir (Ant, 2019: 16).

Orgiitsel bagliligin isletmeler agisindan bu denli énemli olmasinin sebeplerinden biri de
orgiit icinde performansa dayali olumlu bir hava etkisi yaratmasidir. Ise ge¢ gelme ya da hig
gelmeme, isten ayrilma diislincesine kapilma, motivasyon diistikliigli ve verimsizlik gibi
durumlarin azalmasi insan kaynagimin calistigt kuruma kars1 gosterdigi baglilikla dogru
orantiya sahiptir. Ayni zamanda baglhlik, isten ayrilma sonucunda olusabilecek ek

maliyetlerin de Oniinii kesebilmektedir (Kandemir, 2022: 28).
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Orgiitlerin sadece an1 degil gelecegi de diisiinmeleri ve siirdiiriilebilir basarilar1 igin insan
kaynagina onemle egilmeleri gerekmektedir. Nasil ki insan viicudunda organlarin varligi
hayatsal 6nem tastyorsa orgiitler igin calisanlar da o derece éneme sahiptir. Orgiit adina bu
derece mithim olan calisanlarin bagliliklar1 saglanarak bu giiclin kurum disina ¢ikmasina
mani olunmalidir (ilter, 2019: 9). Kurumlar calisanlarinin temel istek, beklenti ve
ithtiyaclarmi karsilamali, sorunlarimi gérmezden gelmemeli, onlarin goziiyle olaylara
bakarak ¢oziimler iiretmeli, giivenlerini olusturacak davranislar sergileyerek bagliliklarini
kazanmalidir. Gerek maddi gerekse manevi agidan ig gorenleri kendilerine ¢ekerek baglilik
aglarin1 kuvvetlendiren isletmeler, verimlilik ve performans grafigini yiikselterek yogun
rekabetin yasandigi sektorde ayakta kalmay1 basarabileceklerdir (Kang, 2019: 8 ve Sogiit,
2019: 46).

4.2. Orgiitsel Baghhigin Simiflandiriimasi

Orgiitsel bagliligim kapsam olarak oldukca genis bir yapiya sahip olmasindan kaynakli,
kavramin tanimlamasinda oldugu gibi simiflandirilmasinda da ortak fikir birligine
varilamamistir. Bu durum farkli arastirmacilarin farkli yaklasimlar sunmasina sebebiyet
vermistir (Ant, 2019: 17). Bundan dolay1; alan yazininda ¢ogunluklu olarak tutumsal,
davranigsal ve c¢oklu baglihik yaklasimlari olmak {izere ii¢ siniflandirma iizerinde

yogunlasilmaktadir (Eprem, 2019: 30).

4.2.1. Tutumsal Baghhk

Tutum; bireyin bir durum, olay, nesne, insan veya eylemlere karsi takindig: tavir ve bunlari
ele alis seklidir (Kiling, 2013: 38). Tutumsal baghlik ise bireylerin deger, amag¢ ve
hedeflerinin c¢alistiklar1 kurumunkilerle ayni ¢ercevede olmasi ve uyumun yakalanmasi

olarak tabir edilmektedir (Meyer ve Allen, 1991: 62).

Tutumsal baglilik, orgiitsel davranig alaninda ¢aligma yapan aragtirmacilar tarafindan dikkat
¢eken, benimsenen bir yaklasimdir. Bu yaklasimin orgiitsel davranis alanina yakin oldugu
ve calisan ile oOrgilit arasinda duygusal akisa sahip olan bir durum niteligi tasidigi

vurgulanmaktadir (Oztiirk, 2018: 8 ve Ozgérii, 2019: 15).
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Literatiirde tutumsal bagliliga dair ¢esitli yaklasimlar bulunmaktadir. Bu yaklasimlar i¢inde
en fazla 6ne ¢ikan ve en 6nemlileri olarak ifade edilenleri Etzioni, Penley ve Gould, Kanter,
Q’Reilly ve Chatman, Allen ve Meyer tarafindan gelistirilen yaklasimlar alan yazininda

yerlerini almaktadirlar (Tekatli, 2019: 36).

4.2.1.1. Allen ve Meyer Yaklasimi

Allen ve Meyer; kendilerinden Once calismalar yapan ve farkli yaklasim sunan
arastirmacilarin ¢alismalarini incelemis, bu yaklagimlarin arti-eksi yonlerini hesaba katarak
en ¢ok kabul goren ve literatiirde siklikla kullanilan siniflandirmay1 olusturmuslardir (Ant,
2019: 17 ve Kilig, 2019: 15). 11k kez 1984 yilinda Allen ve Meyer, orgiitsel baghlikla ilgili
calismalarinin baslangicini olusturarak duygusal ve devam baglilig1 olmak {izere orgiitsel
baglilig1 iki boyut altinda ele almislardir (Colak, 2021: 27; Sinan ve Kavas, 2015: 844). Allen
ve Meyer (1990) yaptiklart c¢alismalarinda ise, o zamana kadar yapilan baglilik
siniflandirmalarimin  disina ¢ikarak 1980 yilinda Weiner ve Vardi’nin arastirmalarina
dayanarak normatif baglilik olarak adlandirilan {i¢iincii bir siniflandirmayi da eklemislerdir.
Boylelikle farkli bir bakis acist sunduklari literatiirde yerlerini alarak arastirmacilar
tarafindan ilgi gosterilen siniflandirma olma 6zelligine kavusulmustur (Kilig, 2019: 15 ve

Eral, 2019: 43).

Orgiitsel baglilig1 duygusal, devam ve normatif baglilik seklinde siniflandirarak agiklayan
Allen ve Meyer; orgiitsel bagliligin, ¢alisanlarin hislerine hitap eden psikolojik bir durum

oldugunu da vurgulamaktadirlar (Sinan ve Kavas, 2019: 844).

Duygusal Baghhk

Duygusal baglilik; bireyin orgiite kars1 gii¢lii baghlik hissine kapildigi, kendini 6rgiitle
Ozdeslestirerek Orgiitiin bir {iyesi olmaktan dolayr mutlu oldugu duygusal bir baglilik
cesididir (Allen ve Meyer, 1990: 2). Bireylerin degerleri ile orgiitiin degerleri birbirleriyle
uyustugu taktirde, ig géren Orgiitiinii benimser ve orgiitii ile bir biitiin oldugunu kabul eder
(Noraazian ve Khalip, 2016: 19). Bu nedenle duygusal baglilik; isten ayrilma niyetinde
azalma, is performansinda artis, devamsizliklarda diisiis gibi olumlu sonuclarin gostergesi

sayllmaktadir. Ug baglilik tiirii i¢inde 6rgiit icin en biiyiik faydaya sahip baglilik ¢esidi olan
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duygusal baglilik, is davraniglarinin pozitif yonde seyretmesine katki sunmaktadir (Aranki,

Suifan ve Sweis, 2019: 140).

Duygusal bagliliga sahip c¢alisanlar, herhangi bir zorlama yolu ya da zorunluluk hissi ile
degil tamamen kendi istekleri dogrultusunda orgiitte calismakta ve kalmaya devam
etmektedir. Burada calisanin igten gelen ¢alisma hevesi s6z konusudur. Orgiitiin basarisini
kendi basarilar1 gibi géren ve bu ugurda yliksek performans saglayan ¢alisanlarin, duygusal

baglilik dereceleri yiiksek olmaktadir (Doksan, 2019: 14).

Devam Baghhg

Devam bagliligi, calisanlarin orgiitten ayrilmalari durumunda bu ayriligin maliyetlerle
iligkilendirilmesini ifade etmektedir (Allen ve Meyer, 1990: 1). Bu baglilik tiirii; calisanlarin,
isten ayrilinca karsi karsiya kalacaklart ve gerek finansal gerekse finansal olmayan
kayiplarin1 da goz Oniline alarak orgiitte kalmasini saglamaktadir (Hartmann, 2000: 92).
Baska bir ifade ile; iggiiciiniin zaman, emek, maliyet gibi faktorlerden kaynakli bulundugu
yere kilitli kaldigin1 ve ayrilmasi durumunda ise kendisinde bu degerleri kaybedecegi hissini

olusturmaktadir (Aranki, Suifan ve Sweis, 2019: 140).

Is gorenin orgiitte elde ettigi yetenek ve deneyimlerinin o drgiitten ayrilmasi durumunda ne
kadarini baska bir orgiite aktarabilecegi, yeni iginden dolay1 bulundugu yerlesim yerinden
baska bir yere taginma diisiincesi, orgiitten ayrildig: takdirde sahip oldugu isten daha iyisini
bulamama korkusu devam bagliliginin 6ne ¢ikmasini saglayan faktorler olarak kabul
edilmektedir (Dogan ve Kilig, 2007: 46). Daha iyi is alternatiflerinin karsisina ¢ikmasi
durumunda ise devam bagliliginin giicii zayiflamaya ve isten ayrilma diigiincesi de giindeme

gelmeye baslamaktadir ((Noraazian ve Khalip, 2016: 19).

Normatif Baghhk

Normatif baglilik, is gorenlerin orgiitte kalmalarina yonelik zorunluluk duygusunu temsil
etmektedir (Allen ve Meyer, 1990: 1). Bagka bir ifadeyle; Orgiitiin, ¢alisanina 6grenim
O6demeleri (liniversite, burs vs.) ve mevcut becerilerini gelistirecek egitimin verilmesi gibi
imkanlar sunarak o calisanin orgiitte kalma mecburiyeti hissetmesini saglayan baglilik

tiridiir (Meyer, Allen ve Smith, 1993: 539 ve Nafei ve Kaifi, 2013: 133).
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Bu baglilik; erdem ve etik faktorleri odak alan, ¢alisanlarin isletmeden ayrilmamalarini
ahlaki gorev duygusuyla bagdastiran baglilik tiiriidiir (C6llii ve Summak, 2010: 277). Bu
nedenle calisanlar, kendilerini orgiite karst borglu hissetmekte ve orgiitte kalmaya devam
etmeleri hususunda bir diisiinceye sahip olmaktadir (Sivaramakrishnan, Zhang, Delbaere ve
Bruning, 2008: 57; Dogan ve Kilig, 2007: 47). Cilinkii normatif baglilik algis1 yiiksek olan
calisan, Orgiitiine sadik olmakta ve Orgiitiin ona sagladig1 kaynaklara ragmen ayrilmasi

durumunda ise orgiit i¢cinde kotii bir izlenim birakacagini da diisiinmektedir (Catalbas, 2022:

36).

4.2.1.2. Etzioni’nin Yaklasimm

Alan yazini incelendiginde oOrgiitsel bagliligin baslangic ¢alismalarina imza atan kisinin
Etzioni oldugu gorilmektedir (Uslu, 2021: 39). Etzioni; Orgiitsel baghiligin
gerceklesmesindeki temel faktoriin, ¢alisanlar {izerinde orgiitiin kurmus oldugu otorite ve
elde etmis oldugu giicten kaynaklandigini belirtmektedir (Egilmezkol, 2011: 39).
Calisanlarin orgiite yakinlasarak bag kurmalarinin sebebi bu otorite ve giiciin i¢inde yer

almaktadir (Ant, 2019: 21).

Etzioni gelistirdigi yaklasiminda orgiitsel baglhilhigi orgiitsel katilim olarak ele almistir
(Kiling, 2013:41). Orgiit igerisinde uyumun saglanmasini savundugu bu yaklasiminda
Etzioni, uyum saglanmadig1 takdirde calisanlarin bagliliklarinda zayifliklarin meydana
gelecegini ve oOrgiitsel katilimin saglanmasi ile bu durumun asilabilecegini vurgulamistir
(Uslu, 2021: 39). 1961 yilinda Etzioni; orgiitsel katilim diizeylerini ahlaki, hesaplayict ve
yabancilastirict baglilik olmak iizere iic boyutta ele alarak literatiire katki saglamistir

(Zangaro, 2001: 15).
Ahlaki Baghhk
Ahlaki baglilik, bir ¢alisanin 6rgiitiin amaglarini i¢sellestirerek kurumsal hedeflerle kendini

0zdeslestirmesi olarak tanimlanmaktadir. Ayni1 zamanda, oOrgiite karsi calisanin pozitif

yogunluklu bir yonelimi oldugunu da vurgulayan bir baglilik ¢esididir (Zangaro, 2001: 15).
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Bu baglilik kapsaminda ¢alisan, orgiit ailesinin bir ferdi oldugu i¢in gurur duymakta, is
sorumluluklarini yerine getirmekte ve kendini en iyi hizmeti sunabilmek dogrultusunda

davranislarini sekillendirmektedir (Kilig, 2019: 11 ve Mert, 2019: 27).

Hesapc¢1 Baghhk

Orgiite yonelik diisiik diizeydeki olumlu ya da olumsuz yonelimi ifade eden ¢ikarci bir
baglilik tiirii olarak tanimlanmaktadir (Zangaro, 2001: 15). Bu baglilik tiirii, ¢alisan ile orgiit
arasindaki cikar iligkisini baz almaktadir. Isgiiciiniin sundugu pozitif katkilardan dolay:
orgiitiin maddi ve manevi olarak onlar giidiileyecek ddiilleri sayesinde, ¢alisanin baglilik
hisleri giiclenmekte ve bdylece isten ayrilma diisiincesi igerisine de girmemektedir (Kiigiik,

2019: 49).

Yabancilastiric1 Baghhk

Bu baglilik sekli; orgiitten beklenen taleplerin karsilanma oraninin diisiik olmasina ragmen,
oOrgiitlin bir ferdi olmaya devam etmesini ifade eden orgiitsel bir baglilik tiiriidiir (Penley ve
Gould, 1988: 47). Bir nevi, ¢alisanlarin bagka alternatifleri olmadigini diisiinmelerinden
kaynakli kalmaya devam etme durumudur (Zangaro, 2001: 15). Ayrica; davraniglarinin
kisitlandirildigini hisseden calisan, buna karsilik olarak ¢alistigi kuruma negatif baglilik
tutumu da sergilemektedir (Kiiglik, 2019: 49).

4.2.1.3. Penley ve Gould Yaklasim

1988 yilinda Penley ve Gould tarafindan gelistirilen bu yaklagim, Etzioni’'nin
siiflandirmasini temel alarak olusturulan bir yaklagimdir (Palice, 2020: 67). Panley ve
Gould (1988), Etzioni’nin modelinde ifade edilen ii¢ boyutun, orgiitsel baglilig1 aciklama
bakimindan yeterli oldugunu fakat bazi sebeplerden kaynakli literatiirde gereken ilgiyi
goremedigini belirtmektedirler (Penley ve Gould, 1988: 45). Ilgi gérememesinin
sebeplerinden biri modelin sadelikten uzak, karmasik bir yapry1 barindirmis olmasidir.
Model kapsaminda ahlaki ve yabancilastirici olmak {izere tamamen birbirlerinin tersi
goriinlimil veren iki duygusal igerikli baglilik yer almaktadir. Bu iki kavramin birbirlerinden
bagimsiz m1 yoksa birbirlerine ters kavramlar mi1 olduklari, aralarindaki farklarin belirgin

sekilde ortaya sunulamamasi iki kavram arasinda literatiirde anlagilmazliga stirtiklenmistir
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(Egilmezkol, 2011: 45). Penley ve Gould, iki kavram birbirlerinin zitt1i kavramlar ise
yabancilastirici baglilik ahlaki bagliligin tersi olmali ve bu nedenle yabancilastirict baglilik
kavramina gerek duyulmamasi goriisiinii vurgulamislardir (Penley ve Gould, 1988: 45).
Etzioni’nin siiflandirmasinda yeterince ilgi gormemesinin diger sebebi ise modelin makro
ozellige sahip olmasidir. Bu model, 6rgiit iginde ayn1 zamanda birden ¢ok uyum sistemi ve
baglhlik ¢esitlerine rastlanilamayacagini savunmustur. Penley ve Gould ise orgiitte farkl
uyum sistemleri ve baglilik sekillerinin olabilecegini ileri silirerek Etzioni’nin

siiflandirmasini gelistirip literatiire katki saglamislardir (Sar, 2020: 15).

Penley ve Gould, Etzioni’nin simiflandirmasini baz alarak orgiitsel bagliligi ahlaki, ¢ikarci

ve yabancilastirict olmak {izere ii¢ boyut altinda ele almislardir (Zangaro, 2001: 15).

Ahlaki Baghlik

Orgiitsel amaglarin birey tarafindan kabul edilmesi ve bireyin kendini bu amaglarla
0zdeslestirerek bir biitiin olarak gérmesidir (Penley ve Gould, 1988: 46). Bu baglilik tiiriinde
birey, calistig1 oOrgiitiiyle duygusal bir bag kurmakta ve Orgiitiin basarisin1 ya da
basarisizligin1 kendisine baglayarak elinden gelenin en iyisini yapmak i¢in ¢aba sarfetmek
goriisiinii desteklemektedir. Bu nedenle ahlaki baglilik, olumlu ¢iktilar elde edebilmek icin

performansin seyrini yliksek tutmay1 gerektiren bir baglilik boyutudur (Giil, 2019: 31).

Cikarci Baghhk

Bir cesit aligveris sistemine dayanan, bireylerin gostermis olduklar1 katkilardan dolay1
kurumdan tesvik alinmasini destekleyen baglilik tiiriidiir (Penley ve Gould, 1988: 46).
Buradaki anlayis, orgiitiin belirli amaglar dahilinde ara¢ olarak goriilmesi diisiincesine

dayanmaktadir (Budak, 2009: 51).

Yabancilastiric:1 Baghhk

Temelinde duygusal bir baghlig1 temsil eden, bireyin orgiit i¢inde kontrol yetisinin
bulunmadigi ve bagka is alternatiflerinin olmamasindan dolay1 oOrgiite karst zorunlu
hissedilen baglilik seklidir (Penley ve Gould, 1988: 47). Ayn1 zamanda bu baglilik; bireyin

gostermis oldugu c¢abalarin sonuglarin1 dogru sekilde alamadigi, 6diil ve cezalarin yerine
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getirilen gorevlerin tam karsiligi olmadigi diisiincesi olustugunda agiga ¢ikmaktadir. Bu
durumda, orgiit ile birey arasinda negatif duygusallik 6n plana ¢ikarak caresizlik hissi bas

gostermektedir (Cillik, 2019: 19).

4.2.1.4. Kanter’in Yaklasim

Tutumsal baglilik yaklasimiyla ilgili literatiirde en fazla bilinen ve 6ncii olan yaklagimlardan
biri de Kanter’in sunmus oldugu yaklasimdir (Budak, 2009: 48). Kanter (1968) orgiitsel
baglilig1; sosyal sistem ve kisilik sistemlerinin etkilesimiyle sekillenen, bireylerin tiim enerji
ve bagliliklarini sunmak icin istekli olmalar1 biciminde tanimlamaktadir (Kanter, 1968: 500).
Yaklagima gore; calisanlarin orgiite hizmet etmek i¢in hevesli olmalari, bu hizmeti kendi
iradeleri ile herhangi bir zorlama olmadan gerceklestirmeleri, sorumluluklarini yerine
getirerek sadik bir ¢alisan olma yolunda ilerlemeleri baghiligin olusabilmesi i¢in 6nemli

kosullar olarak adlandirilmaktadir (Elibiiyiik, 2019: 81).

Kanter (1968), tutumsal baglilik yaklasimini ele alirken sosyal ve kisilik sistemleri olmak
lizere iki sistem iizerine baglilik yaklagimini bina etmistir (Yilmaz, 2022: 7). Ayrica Kanter
(1968), birbirlerinden tamamen bagimsiz ve farklilik gosterecek sekilde iic baglilik
siniflandirmasin1 da ortaya koymustur (Vurdem, 2022: 28). Bu smiflandirma devam,

kenetlenme ve kontrol baglilig1 olmak iizere alan yazininda yerini almistir (Rad, 2019: 33).

Devam Baghhg

Bu baghlik tiirii, calisanlarin orgiitten ayrilmalar1 durumunda maliyet unsurunun devreye
girmesini vurgulamaktadir. Bu baglilik kapsaminda, ¢alisan; orgiitten ayrilmanin Orgiitte
varligin1 devam ettirme durumuna gore daha maliyetli olacagini, bu sebeple kalmanin
kendisi i¢in en dogru karar oldugunu bilmektedir. Baska bir ifadeyle 6diil ve maliyetler
acisindan bakildiginda kalma davranmisinin daha karli oldugu algisin1 yansitmaktadir. Bu
nedenle c¢aligan hem oOrgiitte kalmaya devam etmekte hem de orgiitiin siirekliligi i¢in destek

saglayabilmektedir (Kanter, 1968: 500).

Kanter (1968), devam baghligiin 6zveri ve yatirim olmak iizere iki unsuru iginde
bulundurdugunu da belirtmektedir. Ozveri, ¢alisanin kendi ¢ikarlaridan Srgiitiin gikarlar

icin vazgecerek fedakarlik tutumu sergilemesi iken yatirim ise ¢alisanin orglitle ¢ikarlari
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dogrultusunda kaynak aligverisi iginde olma durumunu yansitmaktadir. Bu kaynaklar mali
bagislar, emeklilik kesintisi gibi maddi yonlii olabilecegi gibi zaman ve ¢aba gibi manevi

kaynaklar1 da temsil edebilmektedir (Erdogdu, 2019: 8).

Kenetlenme Baghhg:

Kanter (1968) kenetlenme bagliligini bireyin orgiitiine, ekibine ve ekip arkadaslarina uyum
saglayarak biitlinliik olusturulmasi olarak tanimlamaktadir. Bu baglilik kapsaminda sosyal
iligskiler kuvvetlidir, bireyler arasinda siki bir bag bulunmaktadir. Bu tiir kenetlenme
dahilindeki iliskiler, orgiitiin varligin1 tehlikeye diislirecek her tiirlii olumsuz duruma karsi
birlikte miicadele etmeyi tercih etmektedir (Kanter, 1968: 507). Ayrica ben yerine biz
bilincinin gelismesi, ¢ekisme, rekabet ve kiskanglik tutumlarindan sakinilmasi ekipteki
bireylerin birbirleri ile kenetlenmesini kuvvetlendiren 6nemli faktorler i¢inde yer almaktadir
(Oltulu, 2021: 13). Her ekip iiyesine o ekibin bir ferdi oldugunun hissettirilmesi bireyin
motivasyonunu arttirarak daha verimli olmasim1 ve baghlik giiciiniin kuvvetlenmesini de

saglamaktadir (Cillik, 2019: 14).

Kontrol Baghhg:

Calisanlarin, 6rgiitiin normatif sistemlerine bagli olmasi ve iistlerinin emir ve kurallarina
itaat etmesini iceren baglilik ¢esididir. Orgiitiin normlarmni kendi normlar1 gibi gorerek bu
kurallar1 devam ettirme isteginin olmasi, ¢alisanlarda kontrol bagliligin agiga ¢ikmasini

saglamaktadir (Kanter, 1968: 510).

Bireyin; kendi goriis cergevesinde belirledigi degerlerinin ondan beklenen ve yerine
getirilmesi istenen gorev, sorumluluk ve kurallar ile esit degerde gérmesi ve bu kurallara
uymay1 etiksel olarak dogru bulmasi halinde kontrol bagliliginin varhigi s6z konusu
olmaktadir (Budak, 2009: 50). Bu durumun sonucunda birey, kendisinden istenen kurallari

kabul etmekte ve yerine getirme davranisi sergilemektedir (Cillik, 2019: 14).

4.2.1.5. O’Reilly ve Chatman Yaklasimi

O’Reilly ve Chatman (1986); bir¢ok aragtirmaci tarafindan orgiitsel baglilikla ilgili

gerceklestirilen c¢alismalarda, psikolojik bagliligin temelinde bulunan diger etkenlere
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inilmedigini belirtmislerdir. Calisanlarin orgiitlerine olan baglilik tutumlarinin altinda

psikolojik bagliligin yattigin1 savunmuslardir (O’Reilly ve Chatman, 1986: 492).

O’Reilly ve Chatman (1986)’a gore oOrgiitsel baglilik; calisanlarin kurumlarina karsi
psikolojik yonden baglilik duygusu yasamalari olarak tanimlanmaktadir (Caldwell, Chatman
ve O’Reilly, 1990: 247). Psikolojik baglilik; bir kisiye, nesneye, gruba ya da orgiite karsi
olusan baglanmanin tutum, deger ve hedeflerle 6zdeslesmesiyle meydana gelen bir sonugtur

(O’Reilly ve Chatman, 1986: 492).

O’Reilly ve Chatman (1968); orgiitsel bagliligi uyum, 6zdeslesme ve i¢sellestirme bagliligi
olarak 3 temele dayandirarak ele almiglardir (Egilmezkol, 2011: 44).

Uyum Baghhg:

Bir ¢alisanin 6diil beklentisini elde edebilmek i¢in gdstermis oldugu tutum ve davraniglar
biitiini, uyum baglilig1 olarak adlandirilmaktadir (O’Reilly ve Chatman, 1986: 493).
Calisan; isini, saglayacagi kazanimlar1 diigiinerek ve tamamen o noktaya odaklanarak
zorunluluk hissi ile gergeklestirmektedir (Yilmaz, 2022: 9). Bu baglilik kapsaminda i goren,
orgiitiiniin yaninda ictenlikle degil sadece kendi ¢ikarlar1 dogrultusunda yiizeysel olarak yer
almaktadir. Sadece alacagi 6diil ve kurtulacagi cezalara odakli olarak orgiit i¢indeki gérevini

yerine getirmeye ¢alismaktadir (Colak, 2021: 24).

Ozdeslesme Baghhg

Duygusalligin 6n planda oldugu bir baglilik bigimidir. Is gérenlerin ¢alisma arkadaslar ile
memnun edici bir iligki kurmasi ve bu iligkiyi devam ettirmeye goniillii olmay1
desteklemektedir. Kendini; bulundugu kurumun bir parcasi olarak gérmekte, degerlerine
sahip ¢ikmakta ve kurum basarilarini kendi kisisel basarilar1 gibi hissedip mutlu olmaktadir
(O’Reilly ve Chatman, 1986: 493). Orgiite fayda saglamak adina daha fazla emek verip daha
¢ok zaman harcamak, 6zdeslesme bagliliginin temelini olusturmaktadir. Bu davranisi

gosteren calisanlarin kurumda kalma istekleri de yiiksek olmaktadir (Onder, 2019: 25).
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I¢sellestirme Baghhig

Igsellestirme baglilig; is gérenin norm, beklenti, davranis ve degerlerinin kurumun kural,
beklenti, amag¢ ve degerleri ile ayn1 dogrultuda olmasi durumuyla gerceklesen bagliliktir
(O’Reilly ve Chatman, 1986: 493). Benimseme baglilig1 olarak da adlandirilan bu bagliligin
olusmasi zaman alan, belirli bir siire¢ dahilinde gelisen bir olgudur. Kisinin kendi arzusu ile
herhangi bir zorlama yoluna gidilmeden gergeklestirilen bu baglilik kapsaminda, pozitif

yonlii bir durum s6z konusu olmaktadir (Eprem, 2019: 36).

4.2.2. Davramssal Baghhk

Orgiitsel davranis alaninda calismalar gerceklestiren arastirmacilar, tutumsal baglilik
lizerine odaklanarak bu baglilik tiirii iizerinde cesitli ¢alismalar sunmuslardir. Sosyal
psikologlar ise davranissal bagliliga ilgi gostererek bireyin sergilemis oldugu davranislari

ele almaya yonelmislerdir (Demirel, 2022: 120).

Davranigsal baglilik; bireyin orgiite karst nasil kenetlendigi ve onu nasil benimsedigini,
ortaya c¢ikan sorunlara karsi nasil miicadele ettiklerini gosteren bir siireci temsil etmektedir
(Allen ve Meyer, 1991: 62). Bireyin, gegmis deneyimlerinden faydalanarak orgiitte uyum
icinde davraniglarim1 sergileyip siirdlirmesiyle olusan davranigsal bagliligin temelini;
orgiitten ayrilmama, kalmaya istekli olma ve devamsizlik tavri takinmama gibi etkenler

olusturmaktadir (Demir, 2022: 58).

Literatiir incelendiginde davranigsal baglilik alanina dair iki temel siniflandirmanin 6ne
ciktig1 goriilmektedir. Bu siniflandirma, “Becker’in Yan Bahis Teorisi” ve “Salancik’in

Yaklasimi olarak ele alinmaktadir (Eprem, 2019: 44).

4.2.2.1. Becker’in Yaklasimi

Becker (1960), davranigsal baglilik tizerine ilk ¢aligmalar1 gergeklestiren aragtirmacilardan
biri olarak alan yazinindaki yerini almistir (Yavuzkilig, 2020: 33). Becker (1960) orgiitsel
baglilig; bireylerin tutarli davranislar sergileyerek orgiite katiliminin devam etmesi olarak
tanimlarken, bu olgunun gergeklesmesinde “yan bahis” seklinde ele alinan yatirimlarin

calisanlarin ¢ikarlart dogrultusunda hareket ettigini de vurgulamaktadir (Becker, 1960: 32).

64



Baska bir ifadeyle Becker (1960); orgiitsel bagliligi, “yan bahis” kavramindan yola ¢ikarak
bu bahislerden meydana gelen bir yatirim olarak agiklamaktadir (Yavuzkilig, 2020: 33). Yan
bahisler, genel anlamda; ¢alisan tarafindan 6nem verilen, yatirim yaptigini diisiindiirten ve
orgiitten ayrilmasi: durumunda kaybetme riski ile kars1 karsiya kalacagi kidem, para, statii,
sosyal haklar, sayginlik, bilgi, zaman gibi yatirimlar iizerine bahse girme eylemidir (Coban,
2021: 52). Orgiite kars1 ¢alisanlar tarafindan herhangi bir duygusal baglilik olusmamakta,
calisanlarin yan bahisleri kaybetme korkusundan dolay1 orgiitle calisan arasinda karsilikli

olarak kurulmus maddi temasi icermektedir (Rad, 2019: 43).

Becker (1960), calisanlarin bulunduklar1 kuruma karsi baghlik davranisi gostermelerine
temel teskil eden dort yan bahis kaynagi oldugunu belirtmektedir. Bu yan bahisler; toplumsal
beklentiler, biirokratik diizenlemeler, sosyal etkilesim ve sosyal rol olmak {izere dort grupta

toplanmaktadir (Becker, 1960: 36-38).

Toplumsal Beklentiler

Birey, ait oldugu toplum tarafindan benimsenmek ve diglanmamak adina hareketlerini
sinirlayan birtakim yan bahislere girebilmektedir (Cetin, 2020: 45). Toplum tarafindan genel
kabul goren davranis, bireyin isinde istikrarli bir devamlilik faaliyetini saglamis olmasidir.
Kararsiz ve siirekli is degisikligi gosteren bireyin, toplum iginde giiven duygusunu
zedeleyecegi ve olumsuz algi yaratacagi diisiincesi de hakim olmaktadir (Demirel, 2022:
121). Toplum tarafindan beklenen davraniglarin ihlal edilmesi olumsuz sonuglara yol
acabileceginden dolayi, bireyde endise tavri aciga ¢ikabilmektedir. Bu nedenle bir iste
kalmaya devam etmek, birey tarafindan sorumluluk davranisi olarak goriilmektedir (Powell

ve Meyer, 2004: 158).

Biirokratik Diizenlemeler

Bireylerin kendilerine sosyal giivence saglayabilmek icin girmis olduklart yan bahis
kaynaklaridir. Ileride elde edecekleri sosyal giivenceler igin her ay maaslarindan kesilen
belirli tutarlarin, isten ayrilmalar1 durumunda kaybedilme olasilig1 ile olusan baglilik seklidir
(Y1ildiz, 2019: 62). Bir diger ifadeyle biirokratik diizenlemeler, kurum tarafindan ¢aliganlar

uzun donemli ¢alismaya tesvik eden giidiileyici ve odiillendirici kurallar ve politikalar
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biitiiniidiir (Powell ve Meyer, 2004: 158). Birey, isten ayrilmasi durumunda tiim bu
kazanclardan mahrum kalacagi ve bu riske girmek istememesinden dolayi, yas bahis geregi

orgiite kars1 bagliligini siirdiirmeye devam etmektedir (Uysal, 2022: 16).

Sosyal Etkilesim

Yan bahis teorisinin bir diger kaynagini olusturan sosyal etkilesim, bireylerin i¢inde yasadigi
toplum tarafindan ne sekilde goriildiigii ile alakali olmaktadir. Her birey, icinde yasadigi
toplumda kendisiyle ilgili olumlu diislinceler yaratmak ve bu seyri devam ettirmek
istemektedir. Kendi kimligini ortaya koyacak sekilde ¢izdigi imajin, ¢cevresindeki insanlar
tarafindan olumlu kanaatle karsilanmasi beklenmektedir (Yilmaz, 2022: 6 ve Elibiiyiik,
2019: 83). Bu nedenle bireyler, olusan olumlu kanaatin bozulmamasi amaciyla duruma

uygun sekilde davranis sergilemektedirler (Bildirici, 2020: 35).

Sosyal Rol

Becker (1960) tarafindan belirtilen son yan bahis kaynagi ise sosyal rollerdir. Sosyal roller,
bireylerin bulundugu ¢evreye adapte olmasi ile alakali bir durumu yansitmaktadir (Demirel,
2022: 121). Ayn1 zamanda birey, yasamin siirdiirdiigii toplumda gerek is yasantis1 gerekse
sosyal statiisii acisindan belirli bir role biirlinmektedir. Yas, kidem, zaman, verilen emek gibi
faktorler géz oniine alindiginda bu rollerin kaybedilme riskine karsilik, kendisini biiriindigi
role uyum saglamak zorunda hissetmektedir. Bu diisiince, kisinin edindigi role daha fazla

kamufle olarak baglanmasini gerceklestirmektedir (Yilmaz, 2022: 6).

4.2.2.2. Salancik’in Yaklasimi

Salancik (1977), davramigsal bagliligin bir diger savunucusu olarak literatiirde yerini
almaktadir. Becker (1960) yaklasiminda oldugu gibi Salancik (1977) yaklagimi da orgiitsel
bagliligin bireylerin kendi davraniglarina olan baglilig1 ile dogru orantida bir yapiya sahip
oldugu goriilmektedir. Bireyin gegmis davraniglarina karst baglilik duygusu yasadigi ve
davranislar ile tutum arasinda bir uyumun var olmasi gerektigi iizerinde durulmaktadir
(Demirel, 2022: 122). Orgiitsel baglilig1 giiglendirecek olan faktdriin davranis ve tutumlar
arasinda saglanan uyuma bagli oldugu, aksi taktirde bireyin stres ve huzursuzluk yasayarak

kuruma olan baglilik giiciiniin azalacagi da ifade edilmektedir (Kaplan, 2020: 65).
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Baghilik, bireyin gelecekte ne yapmak istedigine dair beklentilerinin davranislarla
sekillenerek harekete gecirilmesi durumudur. Baglilik, bir ¢alisanin amiri tarafindan verilen
gorevi zamaninda tamamlamaya yonelik eylemi anlamina gelmektedir. Bu davranislarin
devam etme ya da etmeme durumu, bagliligin azalmasi ya da artmasinda temel teskil
etmektedir (Salancik, 1977: 63). Baska bir ifadeyle, bireyin davranis ve sergiledigi tutum
arasinda uyumun yakalanmasi gerekmektedir (Erdogdu, 2019: 17).

Baglilik, bir bireyin davranislarina bagh oldugu taktirde ortaya ¢ikmaktadir. Kisaca, birey
bazi davranig Ozellikleriyle birlikte kendini ifade etmektedir. Bu ozellikler davranisin
gorliniirliigii, geri alinamazlig ve istemliligidir. Bu 6zellikler birey tarafindan kontrol

edilmesi halinde baglilik tutumu saglanabilmektedir (Salancik, 1977: 64).

Davramisin Goériiniirliigii: Davranislarin ne kadar goriiniir ve gézlemlenebilir oldugu, o
davranislarin bagliliga etki eden énemli bir faktér olmasini saglamaktadir. Ciinkii gizli ve
goriinlir olmayan davranislar, bireyde baglilik duygusunu olusturmamaktadir. Bu durumda
birey, unutabilir ya da inkar yoluna gidebilir (Salancik, 1977: 65). Gozlemin baskalar1
tarafindan dig bir gozle yapilmasi; bireyin davranisi inkar etmesi ya da hatirlamamast
sonucunda, sorumluluklarin1 gergeklestirmek zorunda kalmasina ve baglilik duygusunun

olugmasina etken olmaktadir (Erdogdu, 2019: 18).

Davramisin Geri Alinamazhgi: Davranigin tek basina goriiniir olmasi baglilik i¢in yeterli
bulunmamaktadir. Goriiniirliik, birey tarafindan davranisin gerceklestigini inkar edemezken,;
geri alinamazlik ise meydana gelen davranisin degistirilemeyecegini ifade etmektedir
(Salancik, 1977: 66). Bir davranis meydana geldikten sonra o davranistan geri doniilemez
olmasi, bireyin o davranisa karsi kenetlenerek olumlu hisler beslemesine ve baglilik oraninin

artmasina katkida bulunabilmektedir (Yavuzkilig, 2020: 34).

Davramsin Istemliligi: Birey davranislarinin, géniilliiliik esasina dayanarak higbir baski ve
zorlama olmadan gergeklestirilmesi olarak tanimlanmaktadir. Kendi rizasiyla yerine
getirdigi davranislar neticesinde birey, kendini sorumlu hissederek gerceklestirdigi
davranigini siirdiirmeye devam eder. Bu duruma karsi, hi¢bir digsal nedene maruz kalmadan

giiclii baghilik duygular yasayabilmektedir (Erdogdu, 2019: 18).
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Ozetlemek gerekirse; Becker ve Salancik orgiitsel baglhiligi, davranislarin devam ettirilmesi
yoniindeki egilim seklinde ele alip incelemislerdir. Fakat Becker (1960)’dan farkli olarak
Salancik (1977) orgiitsel bagliligi, calisan ile Orgiit arasindaki psikolojik tutuma
dayandirmaktadir (Bozkurt, 2022: 52).

4.2.3. Coklu Baghhk

Tutumsal baglilik, bireyin oOrgiitsel agidan olan hedefleri ile biitiinleserek o hedefleri
benimsemesi, aynt zamanda bu hedefler dogrultusunda rotasim1 belirleme istegini
yansitmaktadir. Davranigsal baglilik ise bireyin davranigsal eylemlere olan baglhiligindan

kaynaklanmaktadir (Reichers, 1985: 468).

Tutumsal baglilik, orgiitsel davranis alaninda ¢calismalar gerceklestiren arastirmacilarin odak
noktas1 olurken davranigsal bagllik ise sosyal psikologlarin ilgi alanini olusturmaktadir.
1985 yilinda ise Arnon E. Reichers, coklu baglilik yaklagimini gelistirerek literatiire yeni bir
baglilik siniflandirmasi kazandirmistir (Demir, 2022: 59).

Coklu baglilik yaklasiminin temelini tutumsal baghilik kavrami olusturmaktadir. Orgiitsel
baghlik icin yapilan diger siniflandirmalarda bagliligin, oOrgiitiin biitiiniini kapsadigi
belirtilirken; ¢coklu baglilik yaklagiminda ise Reichers (1985) tarafindan ileri siiriilen goriis,
orgiit icindeki farklt unsurlarin farkli durumlara gore sekil alacagi tarzinda olmaktadir
(Ayden ve Giindogdu, 2020: 183). Ciinkii, ¢oklu baglilik yaklagimi; orgiit ¢alisanlarinin
mesleklerine, is arkadaslarina, yoneticilerine, miisterilerine kisaca toplumu i¢ine alan biitiine
kars1 baglilik gosterilebilecegi yoniindeki temel diisiinceyi savunmaktadir (Dinger, 2021:
84). Bu baglilik gerek orgiit i¢i gerekse orgiit dist unsurlarin her birine farkli farkli baglilik
olusturdugu i¢in, bir nevi karma baglilik yaklasimi olarak da adlandirilabilmektedir (Yilmaz,

2022: 11).

Reichers (1985); alan yazinina kazandirdigi bu bagliligin, calisanlarin baglhilik diizeylerinin
birbirlerinden farklilik gdsterebilecegi anlayisina sahip oldugunu da ifade etmektedir. Bir
calisanin kuruma olan baglhligt o kurumun calisanlarina olan yaklasimima gore
degisebilirken bir diger ¢alisanin baghlik algis1 ise yapmis oldugu yatirimlarinin ona geri
doniis sekline ve sagladigi kazanca gore sekillenebilmektedir (Colak, 2021: 30). Bir baska

ifade ile bireylerin farkli diisiince ve beklentileri, onlarin baglilik durumuna farkli sekilde
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etki edebilmektedir (Norsenli, 2021: 39). Bu nedenle ¢oklu baglilik yaklasimi, herhangi bir
bireyin deneyimlemis oldugu baglilik giiciiniin baska bir bireyin deneyimlerinden énemli

Olciide ayriklik gosterebilecegini varsaymaktadir (Reichers, 1985: 473).

4.3. Orgiitsel Baghhg Etkileyen Faktorler

Orgiit, siirekli hareket halinde olan dinamik bir yapiya sahiptir. Kurumun amag ve
degerlerine saygi gosteren, bu ugurda emek sarf ederek kendini kurumun bir ferdi olarak
goren calisanlarin varligi, o kurumu dinamik ve basarili bir orgiit haline getirmektedir.
Ciinkli basarili orgiitler bu giiclinii tamamen baghlig1 saglanmis, isinden ve calistigi
kurumdan tatmin olmus is goérenlerden elde etmektedirler (Cavusoglu, 2022: 37 ve Giiler,

2022: 32).

Orgiitsel baglilik; is gérenin davranislarim sekillendiren, orgiit ile ¢alisan arasinda karsilikli
etkilesimle meydana gelen bir kavramdir (Sahin ve Kavas, 2016: 124). Orgiitle etkilesimi
kuvvetli olan ve yiiksek baglilik tutumu gosteren calisanin, is gereklerini ve sorumluluklarini
yerine getirmek i¢in daha istekli oldugu da goriilmektedir. Bu istek, ¢calisanin performans ve
veriminin artmasina katki saglayarak kurumun basarisina basari katan onemli bir kilit
gorevini de Ustlenmektedir (Yigit, 2022: 27). Bu nedenle orgiitsel bagliligin gerek bireysel
gerekse Orgiitsel acidan bakildiginda bir¢ok faktdrden etkilendigi goriilmektedir (Sahin ve
Kavas, 2016: 124). Aym1 zamanda birey toplumla i¢ igce yasamasindan ve olusan
gelismelerden etkilenmesinden dolayi, oOrgiit disindaki faktorlerden de bagimsiz
kalamamakta ve kuruma baglilifinda etki eden faktorler arasinda bulunmaktadir (Yilmaz,

2022: 12).

4.3.1. Bireysel Faktorler

Calisanlarin sahip olduklar bireysel 6zellikler ile orgiite duyduklar1 baglilik arasinda siki
iligkiler bulunmaktadir (Ayden ve Giindogdu, 2020: 184). Ciinkii; bireysel beklentiler ile
orgiitsel beklentiler arasinda uyumun yakalanmasi, baglilik hissinin olusmasinda 6nemli bir
gorevi yerine getirmektedir. Tersi bir durum karsisinda, bireyin beklentileri ile 6rgiitiin
beklentileri birbirleri ile cakisirsa orgiite baglilik bu durumdan olumsuz etkilenecektir.
Burada 6nemli olan nokta; calisanlarin, 6rgiit amag¢ ve degerlerini benimsemesi ve orgiite

bagli birer calisanlar haline gelmeleridir (Cakir ve Kacir, 2018: 134).
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Orgiitsel baglilig1 etkileyen bireysel faktdrler; demografik faktorler ile ¢alisma hayatia dair
faktorler olmak tizere iki bashk altinda toplanmaktadir (Serinikli, 2016: 164). Bireysel
faktorler yas, cinsiyet, egitim diizeyi gibi demografik unsurlar1 kapsarken i deneyimi, kidem
gibi unsurlar ise ¢alisma hayatina iligskin faktorler olarak literatiirde yer almaktadir (Baysal,

Baysal, Aksu ve Aksu, 2014: 140).

Yas

Yas degiskeni, orgiitsel baglilig1 belirleyen en 6nemli faktorlerden birini olusturmaktadir.
Literatiirde yer alan arastirmalarda, ¢calisanin yasi ile orgiitsel baglilik arasinda dogrudan bir
iliski oldugu belirtilmektedir (Toplu, 2022: 25). Yas faktorii arttik¢a ¢alisanin orgiite olan
baglilik hissiyat1 artmakta, yas aldikca egitim alma ya da baska is alternatiflerinin de
azalmastyla birlikte bu baglilik daha da kuvvetlenmektedir (Kii¢ctikozkan, 2015: 19; Yiicel
ve Cetinkaya, 2016: 24). Yaslarinin ilerlemesiyle birlikte 6rgiit personelinin ¢alisma siiresi,
deneyimi, iicret, tazminat, kariyer gibi yatirimlarin artmasi bireylerin orgiitsel bagliligini
etkileyen onemli kaynaklar olarak goriilmektedir (Sekerci, 2022: 50). Yast geng¢ olan
calisanlarin ise bir iste sabit kalmayarak siirekli yer degistirmesi, yasi ilerleyen personele
gore baglilik giiciiniin daha az oldugunu isaret etmektedir. Bu durum kusaklar aras1 baglilik

oranlarini da dogrudan etkisi altina almaktadir (Bilgehan, 2022: 63).

Cinsiyet

Kadinlar gerek ev bakimi gerekse anne olmalarinin verdigi sorumlulukla birlikte, daha iyi
yasam standartlar1 elde edebilmek adina kazang getirebilecek bir iste calismak istemektedir
(Demirel, 2022: 125). Toplumsal algilarda kadin ile erkek rollerinin farklilastirilmasi ve
cinsiyet agisindan esitsizliklerin olusmasi, kadinlarin erkeklere gore orgiitsel baglilik
diizeylerinde dalgalanmalara neden olmaktadir (Yilmaz, 2022: 13). Bazi durumlarda
erkeklerin kadinlardan daha iyi ¢alisma kosullarina ve daha yiiksek {icret sistemlerine sahip
olmasi, cinsiyet yoniinden orgiitsel baglilik seviyelerinde farkliliga yol agabilmektedir

(Demirel, 2022: 125).

Kadinlarin calistiklart isten ayrilarak yeni bir is bulmasi bazi durumlarda zor oldugundan,

bir kuruma girebilmek i¢in erkeklere oranla daha fazla engelleri agarak fedakarlik yapmak
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zorunda kalmalarindan, kadinlarin bulunduklar1 ortama ve is arkadaslariyla daha kolay
iliskiler kurarak daha ¢abuk sosyallesmesinden kaynakli orgiitsel baglilik seviyelerinde
erkeklere gore daha yiiksek bir grafik de elde edebilmektedirler (Cakinberk ve Aksel, 2009:
282; Sahin ve Kavas, 2016: 125). Yapilan arastirmalarda cinsiyet faktoriiniin orgiitsel
baglilik tizerinde tutarli bir sonu¢ vermedigi, baz1 kosullarda erkeklerin baghlik diizeyleri
ylksek c¢ikarken bazi kosullarda ise kadinlarin daha fazla bagliliga sahip oldugu
goriilebilmektedir (Bilgehan, 2022: 63).

Egitim Durumu

Calisanlarin is hayatindan ve gorev yaptiklart kurumdan beklentileri, bakis agilari,
hissiyatlar1 edinmis olduklar1 egitim durumuna goére degisebilmektedir. Egitim seviyesi
arttikca calisanin istek ve beklentileri artmakta, kurum tarafindan bu istek ve beklentiler
yeteri kadar karsilanamadigi takdirde ise baglilik duygularinda azalma yasanmaktadir (Sahin
ve Kavas, 2016: 125). Bu sebebinin altinda ise ¢alisanin egitim seviyesi arttikca bagka is
alternatiflerinin karsisina ¢ikma diislincesi ve bu dogrultuda kendi istek ve beklentilerini
karsilayacak baska bir is yerine gecis fikri yatmaktadir (Yiicel ve Cetinkaya, 2016: 23).
Maddi kazancin yani sira toplumda saygin bir yer edinmek i¢in de statii sahibi olma
isteginden kaynakli, daha iyi bir orgiite gecme fikri olusabilmektedir (Hos ve Oksay, 2015:
6). Bu duruma gore, egitim seviyesi ile orgiitsel baglilik arasinda negatif bir iliskinin var
oldugu ifade edilmektedir. Calisanin egitim diizeyi arttik¢a baglilik duygularinda azalma
meydana gelmektedir (Cavusoglu, 2022: 38).

Medeni Durum

Literatiirde yer alan ¢aligmalarda, evli is gorenlerin bekarlara gore orglitsel baglarinin daha
kuvvetli oldugu goriilmektedir. Evli is gorenler; bakmakla yiikiimlii olduklar1 yakinlar1 ve
cocuklarindan dolay1 baska is alternatifine kolaylikla bagvurmamakta, iistlendikleri
sorumluluk duygusundan dolayr mevcut islerini kaybetme riskine girmemektedirler. Bu
durum, onlarin ¢alistiklar1 kuruma olan baglhiliklarini arttirmaktadir (Cakinberk ve Aksel,
2009: 282). Bekar olan is gorenler evlilere gore yeni is olanaklarina sicak bakmakta ve her
firsat1 degerlendirmek ugruna daha girisken tutum sergilemektedirler (Sahin ve Kavas, 2016:

125).

71



Calisma Siiresi

Is gorenin orgiitte gecirdigi zaman, onun bagliligini etkileyen énemli bir unsur olarak ifade
edilmektedir. Gegirilen zaman zarfi boyunca is gorenin mesleki yonden deneyim, donanim
ve beceri kazandigi; bu durum sonucunda ise orgiitsel baglilik grafiginde yiikselmeler
oldugu goriilmektedir (Cakinberk ve Aksel, 2009: 282). Calisanin elde ettigi bir unvan,
bulundugu bir pozisyondan ya da kurumda gegirilen siire, ¢alisan tarafindan bir yatirim
olarak diisiiniilmektedir. Kazanilan yatirimlar1 kaybetme korkusu, calisanin isine ve
Orgiitiine daha fazla sarilmasini ve daha fazla baglilik hissetmesini saglamaktadir. Bu
faktorler goz oniine alindiginda orgiitsel baglilik ile ¢aligma siiresi arasinda pozitif bir iligki

meydana gelebilmektedir (Col ve Giil, 2005: 295).

4.3.2. Orgiitsel Faktorler

Orgiitsel faktorler; bireyin drgiite olan bakis acisini olusturan, ise yogunlasma ya da devam
etme davraniglarin sekillendiren ve baglilik duygular iizerinde 6nemli etkisi olan faktorler
olarak yer almaktadir (Baysal vd., 2014: 140). Orgiitsel bagliliga ulasmak icin bir nevi kdprii
gorevini istlenen orgiitsel faktorler, is ve calisma yasamina dair diisiince ve degerleri

kapsamina almaktadir (Cakir ve Kacir, 2018: 134).

Teknolojinin gelismesi ve degisen yagam kosullart nedeniyle ¢aligma hayatinin, is gérenler
tizerindeki algilar1 da degisim gostermektedir. Beklenti ve istekleri farklilagsan calisanlarin,
bu istek ve beklentilerine cevap verebilmek bagliligin olusturulmasi agisindan orgiitiin en
onemli amaclar1 arasinda yer almaktadir. Baglilik duygusunun olusturulmasi ve bunun
korunmas: i¢in oOrgiitsel faktorlere odaklanmak, orgiitlerin ¢alisan bagliligini saglayarak
onlar1 elde tutabilmesi hususunda 6nem arz etmektedir (Y1lmaz, 2022: 15). Orgiitsel baglilik
saglandiktan sonra kurumlarin, bu bagliligi korumak ic¢in Ozenle hareket etmeleri
gerekmektedir. Calisanlara olumsuz yonde etki edilmedikce orgiitsel bagliligin 6mrii uzun

olmaktadir. Burada en biiylik gorev, orgiitiin kendisine diismektedir (Baysal vd., 2014: 140).
Orgiitiin baglilig1 iizerinde bu denli dneme sahip olan 6rgiitsel faktorler; orgiitiin biiyiikliigii

ve yapisi, kiiltlirii ve iklimi, adaleti, ticret ve 6dil sistemi, igin niteligi ve Oonemi gibi

unsurlarla ifade edilebilmektedir (Y1lmaz, 2022: 15).
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Orgiitiin Biiyiikliigii ve Yapis

Orgiitiin yapis1 ve bilyiikliigii, orgiitsel baglilig1 dogrudan etkileyen énemli bir faktordiir.
Biiyiik 6l¢ekli kurumlarda yazili iletisim, ana hatlar1 kesin ¢izgilerle belirlenmis kurallar, ast
tist iliskisine dayal1 hiyerarsik bir yap1 mevcuttur. Bu faktorler, isletmelerin baglilik giiciinde
olumsuz sonuclara da yol agabilmektedir (Yilmaz, 2022: 15). Kiiclik 6l¢ekli isletmelerde
iletisimin daha ¢ok sozlii olmasi, bilirokrasinin daha az goriilmesi, is arkadaslar1 ve
yoneticilerle daha yakin iligkilerin kurulmasi baghlik diizeyinin yiiksek olmasia katki

saglamaktadir (Gtiler, 2022: 33).

Orgiitiin yapis1 agisindan bakildiginda; ¢alisanlarin fikirlerine, degerlerine, isteklerine es
degerde bir kurumda gorev almasi, kendini o kurumun bir ferdi olarak gorerek aidiyet
duygusunun olugmasini saglamaktadir. Ayn1 zamanda, ¢alisanin gérev yaptig1 kurumla bir
uyum yakalamasi orgiitsel baglilik duygusunu da ayni oranda arttirmaktadir (Yilmaz, 2022:

15 ve Sekerci, 2022: 50).

Orgiit Kiiltiirii ve Iklimi

Orgiit kiiltiirii; bir kurumu diger kurumlardan farklilastirarak ayirt edilmesini saglayan,
kurumun kimligi niteligine sahip bir kavram olarak tanimlanabilmektedir. Bir kurumun
kiiltiirli ne kadar tutarl ve kuvvetli ise ¢alisanlar1 da kurumun deger, inan¢ ve amaglarina o

derece sahip ¢ikmaktadir (Oltulu, 2021: 28).

Orgiitiin biinyesinde barindirdig1 6zellikler ile calisanlarin deger ve inanglart uyum sagladig
ol¢iide, orgiitsel baglilik i¢in zemin hazirlanmis olmaktadir (Ayden ve Giindogdu, 2020:
184). Clinkii; orgiit kiiltiirli calisan ile 6rgiit arasinda bag olusturmaya yarayan, yardimlasma
ve dayanigmaya O0nem veren, ¢alisanlar1 bir arada tutmay1 saglayan énemli bir fonksiyona
sahiptir. Tiim bu nitelikler, calisanlarin kendilerini giivenli ve huzurlu hissetmelerine
yardimci olmaktadir. Pozitif duygu yogunlasmasini saglayan bu 6zellikler sonucunda, is

gorenlerin bagliliklar1 da 6nemli 6l¢iide artis gostermektedir (Yilmaz, 2022: 15).

Orgiit iklimi ise kiiltiiriin meydana gelmesi i¢in temel yaratan, onun sekillenmesini saglayan
ortamin yaratilmasidir. Calisanlarin enerji dolu olmasi, morallerinin yiiksek tutulmasi,

motivasyon arttirict unsurlart barindirmasi i¢in gerekli atmosferin saglanmasi Orgiit
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ikliminin yapisini olusturmaktadir. Yaratilan olumlu hava, ¢aliganlarin orgiitiiyle daha fazla
biitliinleserek bag olusturmalarini saglayacak etkiye sahiptir. Bu durum orgiite, baglilik

yOniinde art1 puan kazandirmaktadir (Giiler, 2021: 37 ve Yilmaz, 2022: 15).

Orgiitsel Adalet

Orgiitsel adaletin sergilenmesi, ¢alisanlarin gdziinde adil yonetim algisinin olusturulmasi
acisindan onemlidir (Yiicel ve Cetinkaya, 2016: 23). Emek verdigini diisiinen ¢alisanin
gosterdigi caba karsiliginda; 6diil ve tegviklerin dagitimsal agidan adil olmasi, terfi
imkanlarinin herkese esit sekilde uygulanmasi, alinan kararlara haksizlik karismadiginin
bilinmesi, her yonden giiven ortaminin saglanmasi 6rgiit i¢inde adaletin bulundugu algisini
olusturmaktadir (Bilgehan, 2022: 65; Giidiik ve Onder, 2021: 722). Adalet ortaminin
yaratilarak her calisana esit muamele edilmesi, oOrgiitsel baglilik diizeyini olumlu
etkilemektedir. Adaletin saglanmadigini diisiinen ¢alisanin orgiitsel baglilig1 diismekte ve
orgiitii terk etme tutumu sergileyebilmektedir. Orgiitsel baglilig1 yiiksek olan is gorenin ise
kurum i¢indeki adalet algis1 fazla olacagindan bulundugu kurumda calismaya devam

edecektir (Yiicel ve Cetinkaya, 2016: 23).

Isin Niteligi ve Onemi

Orgiitsel baglilik; isin niteliginden ve zorluk derecesinden etkilenen bir yap1 olma 6zelligine
sahiptir. Isin calisan ag¢isindan anlamli bulunmasi, bir deger ifade etmesi ayn1 oranda drgiite
dair baglilig1 da etkisi altina almaktadir (Surat ve Polat, 2020: 325). Calisanin orgiit icinde
aldig1 sorumluluk, isin giidiileyici vasfa sahip olmasi, isin benimsenmesi, kendisine verilen
yetki ve gorevler isin nitelik yOniinden c¢ercevesini c¢izmektedir. Kisinin yetki ve
sorumluluklart arttik¢a, yonetim tarafindan yapilan isin farkina varilmasiyla birlikte orgiite
olan baglilik da artig gosterecektir (Giiler, 2022: 34). Aksi halde, yapilan isin calisan
tarafindan anlamsiz bulunmasi ve toplum agisindan bir 6nem teskil etmedigi diisiincesi
baghlik duygusunun azalmasina neden olacaktir (Akgakaya, 2021: 34). Isin nitelik ve 5Snemi
calisanin vasiflar1 ve degerleri ile uyumlantyorsa, o noktada orgiitsel baglilik algis1 devreye

girmekte ve ¢alisan bulundugu orgiitte kalmaya devam etmektedir (Bilgehan, 2022: 64).
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Ucret ve Odiil Sistemi

Bireyler yasamlarimi siirdiirebilmek, kendilerinin ve yakinlarimin gereksinimlerini
karsilayabilmek i¢in maddi kazancglara ihtiya¢ duymaktadir. Bireylerin yaptiklart is
karsiliginda elde edecekleri maddi kazang, orgiitler tarafindan saglanmaktadir (Yilmaz,

2022: 16).

Kaliteli yasam stirdiirebilmek ve giiniimiiz hayat standartlarindan geri kalmayacak bir ticret
sistemi, her ¢alisan i¢in Orglitten beklenen en temel istektir (Cavusoglu, 2022: 44). Adil ve
dengeli, herkese esit kosullarda uygulanan ve ¢alisanin memnun kaldig: iicret politikasi
uygulamak, bu nedenle orgiitler agisindan hayati 6neme sahiptir. Bireyin tatmin olmadig1 bir
licret sistemi, onun olumsuz diisiinceler igine girerek isi birakmasina sebebiyet
verebilmektedir (Hos ve Oksay, 2015: 7). Ucret sistemindeki adalet, érgiitsel baghilig: ciddi
oranda etkileyen ve bireyin devam edip etmeme kararmi belirleyen bir faktor 6zelligi
tasimaktadir (Col ve Giil, 2005: 296). Basarili calisanlarini kaybetmemek, onlart motive edip
yiiksek verim saglayabilmek, rakiplerine istiinlik kurabilmek ve wvarligmi devam
ettirebilmek i¢in Orgiitlerin, calisanlar tarafindan uygun goriilen iicretlendirme sistemini
uygulamalar1 gerekmektedir. Calisanlarini memnun eden kurum, onlarin diislince ve

davranislarina yon vererek orgiitsel bagliligi da saglamis olacaktir (Bozkurt, 2022: 57).

Odiiller de tipki iicretler gibi 6rgiitsel baglilik iizerinde etkili olan bir olgudur. Kendisinin ve
yaptig1 igin dviilmesi, performansinin takdir edilerek ddiillendirilmesi bireyin pozitif duygu
yonelimine ge¢mesini saglamaktadir. Kendini kurum i¢in degerli goéren bireyin, odiiliin
verdigi 6zgiiven ile orgiite olan baglilig1 da giiclenmektedir (Y1lmaz, 2022: 16). Calisanlara;
odil sisteminin adil ve ihtiyaglar dogrultusunda uygulandigi izlenimini verebilen &rgiit,
dogru 6diil sistemi ile bireylerin baghiliklarini pekistirebildikleri 6l¢lide bagsar1 grafiklerinin

ylikselmesini saglayabilmektedir (Toplu, 2022: 28).

4.3.3. Orgiit Dis1 (Cevresel) Faktorler

Orgiitsel baglhilig1 etkileyen son faktor, drgiit dis1 diger bir ifadeyle ¢evresel faktorler olarak
literatiirde yerini almaktadir. Bu faktorler; birebir ve dogrudan orgiit icinde gergeklesmeyen,
buna ragmen hem oOrgiitiin kendisini hem de calisanlar1 etkileyen faktorlerdir (Demirel,

2022: 131). Calisanlarin orgiitten beklentilerinin karsilanmamasi durumunda yeni is
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olanaklarinin giindeme gelmesi ve sektordeki profesyonellik durumu, orgiit dis1 faktorler

olarak belirtilmektedir (Yilmaz, 2022: 19).

Profesyonellik

Profesyonellik; bireylerin, mesleki degerlerini temel alarak bag olusturduklari ve kendilerini
meslekleri ile Ozdeslestirerek psikolojik iliski kurduklar1 uzmanlagsmaya dayali bir
kavramdir (Bayraktaroglu, Yilmaz ve Can, 2014: 110). Yaptig1 isinde profesyonellik
kazanan birey, meslegini benimseyerek onunla bir biitlin olusturmaktadir (Oltulu, 2021: 30).
Profesyonelce davranabilen birey, duygulari ile degil mantigi ile hareket etmekte ve daha iyi
sartlara sahip is imkani ile karsilastiklar1 taktirde, orgiitten ayrilmaya meyilli davranis

sergileyebilmektedir (Bilgic, 2017: 44).

Profesyonellik geregi birey, meslegine yiiksek oranda deger ve kiymet vermektedir. Orgiit
tarafindan meslegine deger verilip saygi gosterildigini hisseden is goren, bdyle pozitif bir
ortamda calismaya devam etmek isteyecektir. Sergilenecek olan bu yapici davranislar,
orgiitsel bagliligin olugmasin1 saglayarak profesyonel calisanlarin Orgiitten ayrilma

potansiyelini en aza indirgemis olacaktir (Yilmaz, 2022: 19).

Yeni Is Firsatlan

Bir kurumda gdrev yapan bireyin ¢aligmayan bir bireye gore is bulma olanagi daha fazladir.
Muhtemel is bulma imkanlar1 kisilerin, tek basma yetenekleri ile alakali bir durum
olmamaktadir. Burada 6nemli olan diger hususlar iizerine odaklanilmakta ve bireyin calistigi
kurum, igin niteligi, kurumun rakiplerine goére konumu, iilkelerin ve milletlerin sosyal-
kiiltiirel ve ekonomik yonden degiskenleri baglayici etken gorevini tistlenmektedir (Bilgic,
2017: 43). Aktif calisan bireylerin is alternatiflerinin olmasi ve yeni is imkanini
degerlendirme diisiincesi, orgiitler agisindan olumsuz bir durum yaratarak orgiitsel bagliligi
azaltabilmektedir (Cakir ve Kacir, 2018: 134). Yasanilan iilkenin ekonomik durumu ve
bireyin ihtiya¢ seviyesinin yiiksekligine gore; yeni is alternatiflerinin diisiik oldugunu
diisiinen is goren, isten ayrilma riskini alamamakta ve bu durum sonucunda kurumuna karsi

yiiksek baglilik gosterebilmektedir (Akgakaya, 2021: 34).
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4.4. Orgiitsel Baghligin Sonugclar

Orgiitlerin; rakiplerine gore avantaj saglayarak giiclii rekabet ortaminda varliklarmni idame
edebilmeleri sahip olduklar1 nitelikli, yetenekli ve bilgi sahibi personeli biinyelerinde
tutabilmelerinden gegmektedir (Ulusan, 2019: 36). Insan kaynagindan etkin ve verimli
sekilde yararlanmak isteyen kurumlar, ¢calisanlarinin biinyelerinde kalmaya devam etmesini
saglamali ve bu dogrultuda oOrgiite yonelik baglarin olusumu icin c¢aba sarfetmelidir
(Albayrak, 2020: 73). Ciinkii; bagliliga sahip calisan, orgiitiin amag¢ ve hedeflerini kendi
amag ve hedefleri gibi benimsemekte; performans, verimlilik ve olumlu orgiit atmosferi

olusturarak kurum yararina hizmet etmeyi gorev olarak kabullenmektedir (Bayar, 2019: 58).

Birey gerek kendisi gerekse yakinlari i¢in daha iyi alternatifler olmasina ragmen bulundugu
kurumda calismaya devam ediyorsa, burada ¢alisan bagliligindan s6z etmek miimkiindiir
(Wiener, 1982: 421). Onemli olan faktdr, bireydeki orgiitsel bagliligin derecesidir. Ciinkii
bu derece, bireyin oOrgiite olan baglilik sonuclarimi olumlu ya da olumsuz olarak
etkileyebilme giiciine sahiptir (Y1lmaz, 2019: 68). Kurumun amag ve beklentileri is gérenin
bakis agisina uygunluk gostermedigi taktirde, negatif etkiler aciga ¢ikarak Orgiitiin
dagilmasima sebebiyet verebilmektedir. Ote yandan; uygunluk yakalandiginda ise orgiitsel
kontrol saglandig1 i¢in baglilik, olumlu ¢iktilarin yaratilmasinda etkili olabilecektir (Wiener,

1982: 421).

Orgiitsel baglilik sonuglar1 incelendiginde, davranissal sonuglar ile drgiitsel baglilik arasinda
daha kuvvetli bir iliski oldugu goriilmektedir. Ozellikle is tatmini, giidiilenme, drgiitte kalma
istegi, katilim saglamak orgiitsel baglilikla olumlu iken is degistirme, devamsizlik gésterme
ve isteksizlik ise baglilikla alakali olumsuz tutumlar seklinde ifade edilmektedir (Dogan ve
Kilig, 2007: 52; Bayram, 2005: 135). Bu durumun sebebi, orgiitsel baglilik diizeylerinin
olumlu ya da olumsuz katmanlar seklinde sonuclar yaratabilen bir kavram olmasidir.
Calisanin hangi diizeyde baglilik katmanina sahip oldugunu bilmek, orgiitler agisindan her

zaman avantaj olarak kabul edilmektedir (Ozgérii, 2019: 37).

Randall (1987), yaptig1 calismada; orgiitsel baglilik seviyelerinin bireylerde ve orgiitlerde
olusan sonuglarini olumlu ve olumsuz yanlari ile ele alip agiklamistir. Randall, orgiitsel
baglilik sonuglarini diisiik, 1limli ve yiiksek baglilik olmak iizere 3 kategori altinda

toplayarak alan yazinina katki saglamistir (Randall, 1987: 462).
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Diisiik Orgiitsel Baghhk

Bu baghlik sekli “zorunluluk baghligi” ya da “devamlilik baghligi’” olarak da
adlandirilmaktadir (Tepe, 2019: 63). Calisan ile 6rgiit aralarindaki baglili§in giigsiiz ve zay1f
olarak nitelendirildigi; calisanin oOrgiit ama¢ ve hedeflerine yonelik tutum, emek ve
davranislarinda yetersizligin goriildiigii bir baghilik seklidir (Yelkenkaya, 2020: 29). Orgiit
icinde takindiklar1 tutumdan dolayr “duygusuz c¢alisanlar” olarak da tanimlanan bu is
gorenler, olusabilecek baska alternatifler karsisinda kurum degistirmeye en ¢ok meyilli

bireylerdir (Y1lmaz, 2019: 72).

Diisiik diizeyde seyreden baglilik gerek bireysel gerekse kurumsal agidan olumlu ve olumsuz

etkilere sahip bulunmaktadir (Randall, 1987: 461).

Olumlu ag¢idan ele alindiginda; baglilig1 diisiik seyreden bireyin, bulundugu kuruma karsi
kendini ait hissetmemesine ve davraniglarin1 bu yonde segmesine sebep olabilmektedir. Bu
durum kendisinin yaraticiliga ve gelisime ac¢ik oldugunu da isaret edebilmektedir (Kartal,
2019: 37). Ayrica, diisiik diizey baglilik gosteren birey; alternatif yeni is arama egilimine
girerek kurumun, insan kaynaklarini daha etkin kullanilmasina ve verim elde edilmesine
olanak taniyabilmektedir (Randall, 1987: 461). Bunlarin yani sira devamsizlik, yikici ve koti
tarzda performans sunan ¢alisanin isten ayrilmasiyla birlikte yeni beceri ve yeteneklere sahip

bireylerin kuruma katilmasi, 6rgiit i¢in olumlu bir hava olusturmaktadir (Bayar, 2020: 50).

Olumsuz acidan bakildiginda ise; calisanlarin kariyerleri bu durumdan fazlasiyla
etkilenmektedir. Yoneticiler; glivenebilecekleri ve performans grafigi yiiksek olan bireyleri
terfi etme davraniginda bulunurken diisiik diizeydeki bireylerin, yonetim tarafindan
dislandig1 izlenimini de verebilmektedir. Orgiitiin bu yaklagimi olumsuz sonuglara maruz
birakabilmektedir (Randall, 1987: 463). Durumdan memnun olmayan is gorenlerin; itiraz,
sikayet ve dedikodu yolunu se¢meleri sonucunda 6rgiit i¢inde zararl iletisim olusmasina
sebep olunarak kuruma karsi giivenin kaybolmasina ve imajinin olumsuz etkilenmesine
neden olabilmektedir (Bayar, 2020: 50). Baglilig1 diisiik olan bireylerde genellikle; gelir
kaybu, is giivenligi kaybi, devamsizlik, kuruma yabancilasma, toplantilara katilmama, isten

ayrilma gibi negatif sonuglar boy gosterebilmektedir (Ozgorii, 2019: 38).
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Ihmh (Orta Diizey) Orgiitsel Baghhk

Bu baglilik diizeyi; bireyin fazlasiyla tecriibeye sahip oldugu buna ragmen Orgiitle
0zdeslesmesinin istenen seviyeye ulagsmadigi baghlik bi¢imidir (Cillik, 2019: 30).
Ozellikleri bakimindan normatif bagliliga benzetilen tliml érgiitsel baglilik; rgiitiin amag,
deger, politika ve hedeflerinin ¢alisan tarafindan kabul edildigi fakat kendini orgiitiin bir

ferdi olarak goéremedigi bir baglilik diizeyidir (Tepe, 2019: 64 ve Giiler, 2021: 39).

Ilmli  Orgiitsel baghlik diizeyinin olumlu yonlerine gore c¢alisanlarin bagliliklar
kuvvetlendik¢e gorev ve sorumluluk duygulari da o oranda artis gostermektedir. Cilinkii
baghlik arttikca calisanlarin aidiyet duygusu, giivenlik, sahiplenme gibi tutumlar1 da
yiikselise gegmektedir. Bu durum bireylerin ¢alistiklart kuruma karst sinirsiz bir baglilik
hissine sahip olduklar1 anlamina gelmemektedir. Bireyler, orgiit tarafindan yonlendirilerek
0zlerinin oOrgiit icinde kaybolmasindan kaginmaktadirlar (Randal, 1987: 464). Boylece; bu
baglhlik kategorisinde yer alan ¢aligsanlar, orgiitiin kendilerini sekillendirip degistirmesine
izin vermemekte ve 6zgiinliiklerine sahip ¢ikarak deger ve kimliklerini koruma ¢abasina
girmektedirler (Eprem, 2019: 58). Bir diger olumlu sonu¢ ise kurumda verilen hizmet
siiresinin artig gostermesi, isten ayrilma diisiincesinin daha az giindeme gelmesi ve is
tatminin yiiksek seviyede seyretmesi olarak gdsterilebilmektedir. Birey ve orgilit arasinda
uyumun yakalanmasi, iki taraf arasindaki baglilik ve iliskinin dengeli sonuglanmasina katk1

saglamaktadir (Budak, 2009: 70).

Kurumlarda 1limh orgiitsel baglilik, her daim olumlu sonuglar veremeyebilir. Kurum
yoOnetimine ve igverenlerine gereken ciddiyeti gostermeyen bireyler, list kademelere terfi
ettiklerinde yonetim ile aralarinda belirsizliklerden dolay1 sikintilar yasayabilmektedir. Bu
olumsuz durum orgiit i¢inde huzursuz bir ortamin yaratilmasina sebep olabilmektedir
(Randall, 1987: 464). Aym1 zamanda, bu baglilik tiirii; bireyin kurumda kalma siiresini
uzatarak yeni personelin kuruma kazandirilmasi ve orgiitte yeni bir olusumun yasanmasina
engel teskil etmektedir. Negatif bir ortamin habercisi olan bu durum, 6rgiitiin gelecege dair
planlarinda sapmalar olusturarak degisime ayak uydurmasini da engellemektedir (Cillik,

2019: 30).

Calisan bireylerce; orgiite karst sorumlulugunun bilincine varmak, yardimsever olmak,

yaraticiligini sergilemek, fedakarca tutum takinmak olusabilecek her tiirli olumsuz
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durumlarda gerekli tedbirlerin alinmasi agisindan 6nemli olmaktadir. Bu nedenle orgiit
yonetimi ve igverenlerin, ¢alisanlarini isbirligi yoniinde tesvik etmesi faydali sonuglar

dogurabilmektedir (Randall, 1987: 464).

Yiiksek Orgiitsel Baghhk

Bireylerin bulunduklar1 orgiite gii¢lii hislerle sarilmasi, amag¢ ve degerlerini benimsemesi;
orgiitiin hem gelisimi hem de yiikselisi i¢cin ¢aba sarfetmesiyle olusan yiiksek derecede
baglilik seklinde tanimlanmaktadir (Eprem, 2019: 59). Orgiitler i¢in, kendine yiiksek oranda
bagl bireylerin biinyelerinde yer almasi rekabet edilebilirlik agisindan 6nemli bir husustur.
Ciinkii bu 6zellige sahip ¢alisanlar kuruma giiven vererek ¢alismaya istekli olmakta, bu

durum ise verimliligin artmasina katki saglamaktadir (Tekatli, 2019: 45).

Yiiksek orgiitsel bagliligin olumlu sonuglarina bakildiginda; ¢alisan, kariyer ve maag artist
hususunda tatmin edici bir édiillendirilme sistemiyle karsilasabilmektedir. Isletmeye sadik
oldugunuz taktirde isletme de size sadik olacaktir, sloganiyla ¢alisanlarin motive edilerek
basarilar1 taglandirilmaktadir (Randall, 1987: 465). Yiiksek orgiitsel bagliliga sahip olan
calisanlar “Kurumsal Yildizlar” olarak adlandirilmakta, orgiit i¢in yeri doldurulamayan ve
vazgecilmez calisanlar biciminde ifade edilmektedirler (Doganay, 2019: 45). Bu derece
bagl calisanlara sahip Orgiitlerde isten ayrilma, devamsizlik, ge¢ gelme, sorumluluk
almaktan kag¢inma gibi davranislarin olasiligi oldukga diisiiktiir. Bu durum orgiitiin daha
aktif kalmasin1 ve rakiplerine gore rekabet avantaj1 elde etmesini de saglamaktadir (Agiroz,

2019: 21).

Olumsuz sonuclara bakildiginda ise bazen yiiksek baglilik tutumunun, calisanlarda
yaraticilik ve yeniliklere acik olma olanaklarini sinirlandirabildigine de rastlaniimaktadir
(Randall, 1987: 465). Yiiksek bagliliga sahip bireylerin, vakitlerinin biliyiikk kismini is
yerinde gecirmeleri verimlilik diislisiine sebebiyet verebilmekte ve bunun bir sonucu olarak
ise calisanlar orglite karsi olumsuz diisiincelere kapilabilmektedirler (Agirdz, 2019: 22).
Ayrica yiiksek bagliligr olan ¢alisanlar, baska is alternatifleri ve terfi olanaklarina karsi
olumsuz tutum takinarak gelismeye ve ilerlemeye kapali bir  yaklagim

sergileyebilmektedirler (Cetin, 2020: 59).
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4.5. Orgiitsel Baghhigm iliskili Oldugu Kavramlar

Is giicii, bir orgiitiin basariya ulasmasi ve rekabetin yogun yasandig1 is hayatinda saglam
adimlarla ilerleyebilmek adma biiyiik role sahiptir. Ozveri ile ¢alisan, sorumluluktan
kagmayan, gorev yaptigr kurumuna siki baglarla bagli olan bireyler, her zaman orgiitlerce
istenen is gdrenler olarak nitelendirilmektedir. Orgiitsel bagliligin bu denli énemli oldugu
calisma yasaminda, bu kavram ile benzer 6zellikler tagiyan baska kavramlara rastlamak da
miimkiindiir. Bu béliimde, orgiitsel baglilik ile benzer 6zellikler gosteren ve kimi zaman
birbirleri ile karistirilan diger kavramlar irdelenecektir. Bu kavramlar i¢inde literatiirde ¢cok
fazla yer alan mesleki baglilik, is tatmini ve oOrgiitsel vatandaslik davranigina yer

verilmektedir.

4.5.1. Meslege Baghhk

Orgiitsel davrans literatiiriinde meslege iliskin arastirmalar genis yer tutmaktadir. Ozellikle
bireylerin meslek algilar1 ve meslege yonelik tutumlari, meslek kavraminin énemini her
gecen zaman icinde daha da fazla vurgulamaktadir (Aktas ve Giirkan, 2015: 142). Bireyler,
yasamlarin1 devam ettirebilmek ve giiniimiiz kosullarina ayak uydurabilmek i¢in egitim
diizeylerini yiiksek tutarak iyi bir meslek sahibi olma yolunu se¢mektedir. Calistiklari
kurumda basarili olmak ve uzmanlasabilmek ise mesleklerine verdikleri 6nemden

gecmektedir (Kelek, 2019: 38).

Meslek; bireylerin gerek kendileri gerekse yakinlarinin ihtiyaclarimi karsilayabilmek, hayat
kosullaria karst miicadele edebilmek, karsiliginda belirli bir maddi kazanim sagladiklari
bilgi ve becerilere sahip olabilmektir (Orgen, 2020: 38 ve Yilmaz, 2019: 74). Insanlarin
hayatlarinda ciddi oranda 6neme sahip olan bu kavrama ilginin artmasiyla birlikte, meslege
baglilik da deger kazanmaya baslamistir (Kelek, 2019: 38). Meslege baglilik kavramini ise
ilk kez 1971 yilinda Greenhaus kullanmis ve bireylerin, yasamlarinda vazgegilmez bir yeri
olan is hayatina ve kariyer olanaklarina adapte olmak, odaklanmak seklinde tanimlamigtir

(Pinar, 2020: 6).

Meslege baglilik, bireyin kendini meslegiyle 6ziimseyip onu benimsemesi; orgiitsel baglilik
ise Orgiitiin bir ferdi olduguna inanarak kendini o drgiite ait hissetmesi ve duygusal olarak

bir bag olusturmasi ile ortaya ¢ikan kavramdir. Meslege baglilik, kisinin meslegine siki
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sikiya baglanarak ondan vazgegmeyecek kadar sevmesi ve meslegini hakkiyla sonuna kadar
devam ettirerek ona yatirimlar yapmasi iken orgiitsel baglilik; kisinin bulundugu orgiitten
ayrilmak istememesi ve ayrilmasi durumunda yiiklenecegi maliyetleri diisiinmesi, bu
nedenle calistig1 orgiite dort elle sarilarak giiclii bag kurmasi seklinde ifade edilmektedir

(Akbulut, 2019: 9).

Literatiirde yer alan ¢alismalarda, mesleki baglilik ve orgiitsel baglilik arasindaki iliskiye
dair fikir birligi bulunmamakta ve iki ayr1 goriis hakim olmaktadir. Ilk diisiinceye gore;
orgiitsel baglilik ve mesleki baglilik arasinda negatif yonlii bir iligkinin bulundugu
belirtilmektedir. Meslege yonelik catigmalarin yer almasi ve bu catigmaya biirokratik
faktorlerin de girmesi ile meslege verilen degerin azaldigi da ifade edilmektedir. Cilinkii
birey, deger verdigi meslegine orgiit tarafindan énem verilmemesi halinde, rgiitiine karsi
baglilik hissiyati olusturmadig: aksine Orgiitten ayrilma diigiincesine girdigi goriilmektedir.
Ikinci diisiinceye gore ise; orgiitsel bagllik ile meslege baglilik arasinda pozitif yonlii
iliskinin olmasidir (Pinar, 2020: 7). Meslegine bagl bireylerin ayn1 zamanda orgiitiine de
baglilig1 hak olarak gordiigli ve bu durumun performans yiikselisini saglayarak verimliligi
arttirdigt da vurgulanmaktadir. Boylelikle meslege olan baglilik orgiitsel bagliligi da
dogrudan arttirmis olabilmektedir (Yilmaz, 2019: 75).

Orgiite ve meslege baglilik, bireylerin profesyonel olmalartyla da alakali gériilebilmektedir.
Her iki bagliliga sahip c¢alisanlar, profesyonellik geregi oOrgiitiin verimliligi ve rekabet
edilebilirligi  agisindan daha fazla  gayret gostererek  basarili  caligmalar
gerceklestirebilmektedir (Goger, 2020: 30). Baska bir ifadeyle gerek oOrgiitsel gerekse
mesleki bagliligi yakalayabilmis c¢alisanlar, oOrgiitiin gelisip giic kazanmasinda katki

saglayabilmektedir (Kurt, 2020: 121).

4.5.2. Orgiitsel Vatandashk Davramsi

Orgiitsel calismalara yogun sekilde konu olan ve literatiirde yapilan ¢alismalarla dikkat
ceken bir diger konu, orgiitsel vatandaslik davramsidir (Oltulu, 2021: 36). Orgiitsel
vatandaslik; bireyler tarafindan istege bagl olarak gerceklestirilen, kendi rollerinin disinda
ek olarak rollere biiriinmek i¢in goniillii olan ve orgiit yararini ilke edinen davranislardir
(Roncesvalles ve Gaerlan, 2021: 97). Cergevesi kurallarla belirlenmemis ve herhangi bir

zorunlulugu barindirmayan pozitif ¢alisan davranisi olarak da adlandirilmaktadir. Bu olumlu
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davranigin orgiitiin diger iiyeleri tarafindan da benimsenmesi, verimli ¢aligma ortaminin
meydana gelmesinde etkili olabilmektedir (Mert, 2019: 23). Orgiitiin isleyisine olumlu
katkilar1 olan, gelisim ve giliglenmesinde bir nevi asker gorevi listlenen bu tarz rol dist
hareketler, rekabetin yogun yasandigi is hayatinda oOrgiitler tarafindan istenen calisan

davraniglaridir (Oltulu, 2021: 37).

Alan yazininda yer alan caligmalarda, orgiitsel baglilig1 yiiksek olan calisanlarin 6rgiitsel
vatandaslik icerigine uygun tavir ve davranis sergiledikleri bulgularina rastlanilmistir. Bu
durum, oOrgiitsel vatandaslik ile orgilitsel baglilik arasinda pozitif yonlii bir iliskinin mevcut
oldugunu isaret etmektedir (Erdogdu, 2019: 44 ve Mert, 2019: 23). Ayrica Meyer ve Allen
1991 yilinda yaptiklar1 ¢alismalarinda, orgiitsel bagliligin duygusal ve normatif baglilik
boyutlarinin 6rgiitsel vatandaslik ile pozitif yonde iliskisi oldugunu da ifade etmektedirler

(Meyer ve Allen, 1991: 80).

4.5.3. Is Tatmini

Birey; gelisim siirecine bagli olarak uygun bir yasa geldiginde, calisma hayatina atilmay1
diisiinmektedir. Is yasami, giinliik zaman dilimi i¢inde 6nemli bir béliimii kapsadig1 icin
bireyin sadece ekonomik degil psikolojik durumunu da etkisi altina almaktadir. Calistig1
kurumdan memnun olan ve isinden tatmin elde eden kisi, daha mutlu oldugu i¢in daha fazla
potansiyel gosterebilmektedir. Bu nedenle is tatmini kavrami, orgiitsel davranis alaninda

onemli bir konu olarak yerini almaktadir (Akbulut, 2019: 12).

Bireylerin isle ilgili tutumlarini ve yaptiklari isten duyduklari mutluluk diizeyini ifade eden,
is performansi {izerinde olumlu etkilere sahip ¢ok boyutlu bir kavramdir (Jin, 2016: 4).
Calisanlarin moral ve motivasyonlarini iyilestiren, iiretkenlik diizeyini yiikselterek ise iliskin
duygusal memnuniyeti diizenleyici bir isleve de sahip olmaktadir (Kim, Leong ve Lee, 2005:

174-175).

Is tatmini ve orgiitsel baglilik, birbirlerinden ayirt edilebilecek dzellige sahip iki kavram
olmasina ragmen, karsilikli olarak olumlu etkileri de yansitabilen tutumlardir. Orgiitsel
baglhilik tiim organizasyonu kapsarken is tatmini isin belirli yonlerine odaklanmaktadir
(Najafi, Noruzy, Azar, Shirkouhi ve Dalvand, 2011: 5242). Is tatminin gergeklesmesiyle

birlikte yaratilan olumlu atmosfer, kurumu daha pozitif yonde etkileyerek orgiitsel bagliligin
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olusumuna zemin hazirlamaktadir. Bagka bir ifade ile orgiitsel baglilik, is tutumunun
sonucunda olusabilen bir yap1 niteligindedir (Ates, 2019: 59). Is tatmini ile 6rgiitsel baglilik
arasinda dogru orantilt iligki olmasindan kaynakli, ayn1 yonde etkilesim mevcuttur ve bu
dogrultudaki etkilesim ile birlikte iki kavram arasinda pozitif bir iliski giindeme
gelebilmektedir. Bu nedenle literatiirde yer alan ¢alismalarda, bireylerin baglilik diizeyleri

arttikca is tatmininin de arttigina dair bulgulara yer verilmektedir (Ates, 2019: 59).

Kisaca; is tatmini ile orgiitsel baglilik arasinda sebep ve sonug iliskisi tarzinda bir iligki
bulunmaktadir (Yildiz, 2019: 62). Is tatmini yiiksek olan bireyin duygusal acidan da mutlu
oldugu ve bu olumlu ruh halinin bireysel performansini da etkiledigi goriilmektedir.
Performansi artan birey, ¢alistigi kurumda mutlu olmakta ve kurumla olan baglarinda da
artis kaydedilmektedir (Yilmaz, 2019: 77). Baglar1 giiclii olan birey; yasadigi tatmin
sonucunda, kurumun hedef ve amagclarina ulagmasi, verimlilik artisi, is diinyasinda saglam

temeller atabilmesi yoniinde katki sagladigi da belirtilmektedir (Ates, 2019: 60).

4.6. Orgiitsel Baghlik ile ilgili Yapilmis Bazi Calismalar

Boylu, Pelit ve Giiger (2007), yapmis olduklar1 ¢alismada; akademisyenlerin orgiitsel
baghlik diizeylerini Meyer ve Allen Modeli (duygusal, devam ve normatif baglilik)
kapsaminda belirlemeyi amaglanuglardir. Arastirma, Gazi Universitesi’nde gorev alan 366
akademisyenden olusan katilimcilara  uygulanmistir.  Arastirma  sonuglarinda;
akademisyenlerin baghlik diizeyleri arasindaki iliskiye yonelik yapilan analizlerde,
akademisyenlerin tiniversitenin geneli ve calistiklar1 birime yonelik her ti¢ baglhlik diizeyleri
arasinda yiiksek pozitif ve anlaml bir iliski oldugu tespit edilmistir. Bu sonuclara gore
tiniversitenin geneline duyulan baglilik diizeyinin artmasiyla gorev yapilan birime duyulan
baglilik diizeyinin de artacagi ve yine ayni sekilde calisilan birime duyulan baglilik diizeyi
arttikca iiniversite geneline duyulan bagliligin da artacagi belirtilmistir. Bu kapsamda 6rgiite
duyulan baglilik diizeylerinin arttirilmasina yonelik ¢aligmalarin sadece birim bazinda sinirh
kalmayip faaliyetlerin tiim tiiniversiteyi i¢ine alacak sekilde olmasi gerektigi de ifade

edilmistir.

Gokaslan (2018), yaptigt c¢alismada; Ogretmenlerin Orgiitsel bagliliklarinin, ise
adanmishiklarinin ve ise gomilmisgliklerinin isten ayrilma niyeti iizerindeki etkisini

incelemeyi amaclamistir. Aragtirma, Mardin ili Savur il¢esinde gorev yapan 210 6gretmeni
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kapsamaktadir. Arastirmadan elde edilen bulgular dogrultusunda; Ogretmenlerde ise
adanmighk, ise gomiilmiisliik ve orgiitsel baglilik degiskenlerinin isten ayrilma niyeti
tizerinde negatif bir etkisi oldugu; adanmishk, gomiilmiislik ve baglilik diizeylerindeki
artislarin isten ayrilma niyetindeki azalmalar1 sagladig: tespit edilmistir. Caligma sonucuna
gore ister kamu ister 6zel sektor olsun isten ayrilma niyetini azaltmak igin yOnetici ve
orgiitlerin; is gorenlerin orglitsel baglhlik, ise adanmislik ve ise gomiilmiisliikk diizeylerini
artirmalar1 gerektigi belirtilmistir. Ayrica kidem yili baz alindiginda kidem yili fazla olan
Ogretmenlerde kidem yili daha az olanlara gore orgiitsel bagliligin daha fazla oldugu ve

bundan dolay1 isten ayrilma niyetlerinin azaldig1 da tespit edilmistir.

Bozkurt ve Yurt (2013), birlikte gerceklestirmis olduklar1 caligmalarinda; akademisyenlerin
orgiitsel baghlik diizeylerini  belirlemeyi  amaglamiglardir.  Arastirma, Diizce
Universitesi’nde gdrev yapmakta olan 211 akademisyenin katilimi ile gerceklestirilmistir.
Arastirmadan elde edilen bulgulara gore, tiniversite blinyesindeki akademisyenler orgiitsel
baghlik davranist sergilemektedirler. Bu baghligin ise agirlikli olarak duygusal baglilik
seklinde gergeklestigi belirtilirken en diisiik baglilik davraniginin ise maliyet odakli olarak
devam baglilig1 oldugu ifade edilmistir. Ayrica liniversitede ¢alisma siiresi bakimindan daha
eski olan akademisyenlerin yeni akademisyenlere gore daha fazla baghilik davranisi

sergiledikleri de tespit edilmistir.

Aranki, Suifan ve Sweis (2019), birlikte yapmis olduklar1 ¢alismada; orgiit kiiltiirii ile
orgiitsel baglilik arasindaki iligskiye yonelik bir inceleme gerceklestirmeyi amaglamiglardir.
Arastirma; Urdiin’deki 24 Bilgi Teknolojisi sirketlerinde bulunan 371 calisanin katilim ile
gerceklesmistir. Aragtirmadan elde edilen bulgulara gore; orgiit kiiltiirii ile orgiitsel baglilik
arasinda pozitif ve anlaml bir iliskinin var oldugu ayrica; orgiit kiiltiiriiniin, ¢alisanlar

orgiite baglayarak elde tutulmalar1 agisindan da 6nemli rol oynadigi tespit edilmistir.

Nafei ve Kaifi (2013), yaptiklar1 caligmada; 6rgiitsel sinizmin orgiitsel bagllik tizerindeki
etkilerini incelemeyi amaglamislardir. 297 c¢alisandan olusan Misir’daki  Egitim
Hastanelerinde gerceklestirilen bu arastirma, drgiitsel sinizmin orgiitsel baghlik iizerindeki
etkisine dair yapilan ilk calisma olma 6zelligine sahiptir. Arastirma sonucunda elde edilen
bulgular dahilinde, o6rgiitsel sinizm seviyesi yiiksek olan hastane caligsanlarinda orgiitsel

baglilik durumlarinin diisiik oldugu tespit edilmistir.
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Eslami ve Gharakhani (2012), birlikte yapmis olduklart ¢aligmalarinda; is tatmininin
orgiitsel baglilik iizerindeki etkisini saptamay1 amaglamislardir. Arastirma, Iran’daki bir
hizmet isletmesinde gorev yapan 280 caligsan1 katilimiyla gerceklesmistir. Arastirmadan elde
edilen bulgular dogrultusunda; is tatmininin orgiitsel baglilik tizerinde 6nemli etkilere sahip
oldugu ve bu nedenle is tatminine yonelik olarak yapilacak uygun yatirimlarin orgiitsel
baghlig: arttirabilecegi ifade edilmektedir. Ayrica; terfiler, kisisel iliskiler ve uygun calisma

kosullarinin orgiitsel bagliliga olumlu derecede etki ettigi de tespit edilmistir.

Ustiin ve Yaman (2020), yaptiklar1 ¢alismalarinda; is yeri yalnzliginin orgiitsel baglilik
lizerine olan etkisini incelemeyi amaglamislardir. Arastirma, Konya ve Kirikkale Organize
Sanayi Bolgesinde faaliyet gdsteren 320 KOBI ¢alisanin1 kapsamaktadir. Arastirmadan elde
edilen sonuglara gore; is yeri yalnizliginin alt boyutu olan duygusal yalnizligin 6rgiitsel
bagliligin alt boyutu olan duygusal bagliligi, sosyal yalnizlik boyutunun ise oOrgiitsel
bagliligin tiim boyutlar1 olan duygusal, devam ve normatif baghliklar ile negatif yonde bir

iliskiye sahip oldugu tespit edilmistir.

Roncesvalles ve Gaerlan (2021), yapmis olduklar1 caligmada; yiiksekogretim
kurumlarindaki akademisyenlerin otantik liderlik algilarinin orgiitsel baglilik ve orgiitsel
vatandaslik ile olan iligkilerini ortaya koymayi1 amaglamiglardir. Filipinler’de 4 ayri
tiniversitede gorev yapan 150 akademisyen ile gerceklestirilen ¢alismada; otantik liderligin,
orgiitsel vatandaslik ve oOrgiitsel baglilik iizerinde yiliksek oranda etkiye sahip oldugu
belirtilmistir. Ayrica, calismadan elde edilen diger sonuglara gore; akademisyenlerin
dekanlarini otantik lider olarak algiladiklar1 ve bu nedenle giiclii oranda 6rgiitsel baglilik ve

orgiitsel vatandaslik davranisi sergiledikleri de tespit edilmistir.
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5. ARASTIRMANIN METODOLOJiSI

Aragtirmanin amaci, Onemi, aragtirmanin kapsami ve smirliligi, arastirma modeli,
hipotezleri, evren ve orneklemi, veri toplama ydntemi, arastirmada kullanilan Slgek ve

istatistiki yontemler arastirma metodolojisi kapsaminda ele alinmaktadir.
5.1. Arastirmanin Amaci

Orgiitlerin verimlilik ve etkinligini arttirarak basar elde edebilmeleri, ¢alisanlarmin yiiksek
performans gostermeleriyle dogru orantilidir. Basar1 elde edebilmenin 6n kosulu ise
calisanlarin  Orgiite baghliklarinin  saglanmasi ve bu durumun korunabilmesidir.
Universitelerin basarili ¢ikt1 elde edebilmeleri; akademisyenlerinin nitelikleri, islerine tutku
ve cosku ile sarilmalari, tim varliklariyla gerek fiziksel gerekse zihinsel olarak islerine

odaklanmalariyla dogrudan iligkilidir.

Calisanlarin isiyle i¢ ice olmasi, kendilerini isiyle biitiinlestirerek isine adamasi, daha
tiretken ve nitelikli ¢iktilarin saglanmasi acisindan tatmin edici sonuglar dogurmaktadir.
Isine kars1 bu derece olumlu tavirlar sergileyen ve isinde mutlu olan bireylerin drgiitte kalma
istekleri artarak orgiitsel baglilik derecelerinin de yiiksek olmasina katki saglamaktadir.
Gerek ise gomiilme gerekse ise adanma davranisinin hem orgiitsel hem de bireysel tarzda

olumlu yarattig1 goriilmektedir.

Bu calisma; Bartin Universitesi, Karabiik Universitesi ve Zonguldak Biilent Ecevit
Universitesi akademisyenlerinin ise kars1 bakis acilarmi ifade eden ise gdmiilmiisliik ve ise
adanmislik  tutumlarinin ~ Orgiitsel  bagliliklar1  iizerindeki iliskisini  belirlemeyi
amaglamaktadir. Caligsmada, Orgiitsel baglilik degiskeninin ise gomiilmislik ve ise
adanmislik degiskenleri arasindaki iligkileri incelenecektir. Bu baglamda; arastirmada,
degiskenlerin birbirleri ile olan iliskileri uygulamali bir ¢alisma ile ortaya konulacaktir.
Uygulama; Bartin Universitesi, Karabiik Universitesi ve Zonguldak Biilent Ecevit
Universitesi ¢atis1  altinda gdrev yapan akademik personele ydnelik olarak
gergeklestirilecektir. Aragtirmanin amaci kapsaminda ayrica; yas, cinsiyet, medeni durum,
statii, akademik derece, ¢alisma siiresi gibi demografik 6zellikler a¢isindan farklilik iligkileri

de tespit edilecektir.
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5.2. Arastirma Konusu ve Onemi

Universiteler, toplumlarin  onemli geligmiglik gostergelerinden biri olarak ifade
edilmektedir. Akademisyenler ise egitim, 6gretim, arastirma, kisisel gelisime katki sunma,
cesitli meslek insanlarinin yetistirilmesini saglama gibi nitelikleri agisindan tiniversitelerin
en onemli yapitaslar1 olma 6zelligine sahiptir. Universitelerin temel isgiiciinii olusturan
akademisyenlerin, islerine karsi olan tutumlar1 ve tiniversitelerine olan baghilig1 ise bu
nedenle biiyiikk onem arz etmektedir. Bu baglamda, akademik personelin orgiitte kalma
faktorlerinin bagka bir ifadeyle islerine devam etmelerine imkan saglayan tiim unsurlarin
genis bir sekilde ele alinarak agiklanmasi; ayrica enerji dolu, igini benimseyen, isi ile ilgili
olumlu bir ruh haline biiriinerek islerini daha tutkuyla gerceklestirmeleri, islerine biiyiik
zaman ve enerji yatirimi yapma yoneliminde bulunup bulunmadiklari tespit edilerek orgiitsel
baglilik boyutlar1 ifade edilmelidir. Ortaya konulmak istenilen tiim bu asamalar, yapilacak
olan analizler ile desteklenerek belirlenmelidir. Analizler; verilerin toplanmasi, islenmesi,
yorumlanmasi esaslarinin gerceklestirilmesi amaciyla sonuglarin daha saglikli olabilmesi

bakimindan anketlerin hedef kitlesine yiiz ylize uygulanmasi gerektigi diisiiniilmektedir.

Konunun igerigi; akademisyenlerin ise karst olan tutumlarinin rgiitsel baglilik tizerindeki
etkisinin arastirilarak tespit edilmesi yoniindedir. Yapilacak olan bu tespit ile {iniversite
bilinyesindeki akademisyenlerin; ise gomiilmiisliik, ise adanmishik ve orgilitsel baglilik
derecelerini gorebilmeleri ve bu degiskenlerin ¢alisma performansi, etkinlik ve verimlilik
acisindan kendilerine katki saglayacagi diisiiniilmektedir. Arastirma; saha ¢alismasi olarak
Bartin Universitesi, Karabiik Universitesi ve Zonguldak Biilent Ecevit Universitesi’nin
cesitli boliimlerindeki akademisyenler iizerinde gerceklestirilecektir. Ise gomiilmiisliik ve
ise adanmishik degiskenlerinin orgiitsel baglilik {izerindeki etkisinin incelendigi baska bir
tez, makale, bildiri gibi ¢alismalarin olmamasindan dolay1 bu ¢aligma, bu yonde yapilmis
diger tez caligmalarindan ayrisarak ilk olma 6zelligine sahip olacaktir. Calismanin, bu alanda

yapilacak bagka aragtirmalara da kaynak olacagi ve katki saglayacagi diisiintilmektedir.

5.3. Arastirmanin Kapsami ve Sinirlihgi

Aragtirmanin konu agisindan kapsami; ise gdmiilmiisliik, ise adanmislik ve orgiitsel baglilik
arasindaki iligkilerin agiklanmasi seklinde olusmaktadir. Uygulama agisindan arastirma;

Bartin, Karabiik ve Zonguldak il sinirlari icerisinde yer alan Bartin Universitesi, Karabiik
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Universitesi ve Zonguldak Biilent Ecevit Universitesi biinyelerinde goérevli akademisyenleri
kapsamaktadir. Arastirma sonuglari, arastirma kapsamindaki Bartin Universitesi, Karabiik
Universitesi ve Zonguldak Biilent Ecevit Universitesi’ne 6zgii olacaktir. Elde edilen veriler,
akademik personelin anket uygulandigi zaman dilimindeki goriis ve algilari ile siirhidir.
Ayrica caligma evreninin genis olmasi, zaman ve imkanlar dahilinde evrenin tamamina
ulasma konusunda zorluk yasanacagindan dolayi, Orneklem alma yoluna gidilmesi

caligmanin bir diger sinirliligimi olusturmaktadir.

5.4. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Arastirma evreni Bartin Universitesi, Karabiik Universitesi ve Zonguldak Biilent Ecevit
Universitesi'nin merkez ve ilge kampiislerinde gorev yapan akademik personellerden
olusmaktadir. Bartin Universitesi’nin evreni 680, Karabiik Universitesi’nin evreni 961 ve
Zonguldak Biilent Ecevit Universitesi’nin evreni ise 1271 olmak {izere arastirma evreni

toplamda 2912 akademik personelden meydana gelmektedir.

Maliyet ve zaman kisitlamalarindan dolayr evrenin tamamma ulasma imkan
bulunamadigindan 6rneklem alma yoluna gidilmistir. Calismada 6rneklem biiytikliigiini
belirleyebilmek i¢in Sekaran (2003: 294) tarafindan gelistirilen ve belli evrenler i¢in kabul
edilebilir 6rneklem biiyiikliiklerine karsilik gelen 6rneklem tablosundan faydalanilmistir.
Ayrica 6rneklem hesaplanmasinda The Survey System’in internet sitesinde, arastirmacilarin
calismalarinda yararlanabilmesi amaciyla kullanima sundugu Orneklem hesaplama
programindan yararlanilmistir. Elde edilen veriler iizerinde yapilan inceleme neticesinde;
analizlerden daha saglikli sonuglar alabilmek ve olasi hatalarin engellenmesini saglamak
amaciyla, tutarsiz cevap veren katilimcilarin anketleri veri setinden ¢ikarilarak
degerlendirme disinda tutulmustur. Kullanilabilir 670 adet anket formu analiz igin

degerlendirmeye alinmistir.
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5.5. Arastirma Modeli ve Hipotezler
Aragtirmanin amacina uygun olarak kurulan modelde, akademisyenlerin ise gdmiilmiisliik

ve ige adanmislik tutumlarinin 6rgiitsel baglilik tizerindeki etkisini incelemek amaglanmaistir.

Arastirma modeli Sekil 5.1°de verilmistir.

H2, H4, H6

Orgiitsel Baghlik
-Duygusal
-Devam
-Normatif

ise Adanmishik H1, H3, H5

Sekil 5.1: Arastirma Modeli
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Disipline 6nem veren ve belirli bir diizen i¢inde hareket eden, kurumunu diisiinen, pozitif
davranis sergileyen calisanlarin varhig orgilite bagliligi arttirarak daha fazla basar1 elde
etmeyi saglamaktadir (Brammer, Millington ve Rayton, 2007: 1702 ve Randall, Fedor,
Longenecker, 1990: 2010). Kurumlarin; yasam seyrinin uzun olmasi, kendi ¢atilar1 altinda
bulunan c¢alisanlarini elde tutabilmesi, isine gomiilmiis ve isine adanan, ding ve enerjik
yapidaki i gorenlerin varligina sahip olmasi bu nedenle biiyiik 6nem tegkil etmektedir
(Hokororo, Kitindi ve Michael, 2018: 278; Bakker ve Leiter, 2010: 181). Yapilan ¢aligmalar
ise adanmishigin orgiitsel bagliligin duygusal, devam ve normatif baglilik boyutlar1 tizerinde
ve ige gdmiilmiisliigiin orgiitsel baghiligin duygusal, devam ve normatif bagllik boyutlar

tizerinde anlamli etkisi oldugunu gostermektedir.

Cesario ve Chambel (2017) Portekizli sirketlerde yer alan 274 calisan iizerinde yapmis
olduklar1 ¢aligmalarinda, ise adanmishigin devam bagliligin istatistiksel olarak anlamli ve
negatif yonli etkilerken normatif baglilig1 ise istatistiksel olarak anlamli ve pozitif yonlii
etkiledigi sonucuna ulagsmiglardir. Benzer sonuglar Albdour ve Altarawneh (2014) yapmis
olduklar1 calismada da saptanmistir. Albdour ve Altarawneh (2014) Urdiin’de bulunan
bankalardan 336 calisan tlizerinde yaptiklari arastirmalarinda, ise adanmishigin devam
baglilig1 ile negatif yonlii ve anlamli bir iliskiye sahipken ise adanmisligin normatif baglilik
ile pozitif yonlii ve anlamli bir iligkisinin bulundugunu ifade etmislerdir. Rameshkumar
(2020) yapmis oldugu 413 Hint gemi memurlarindan olusan ¢alismasinda, ise adanmisligin
normatif baglilik ile pozitif yonlii ve anlamli bir iligkisinin bulundugunu belirtirken ise
adanmishik ile devam baglilig1 arasinda anlamli olmayan negatif yonlii bir iliski tespit

etmistir.

Dyk, Coetzee ve Tebele (2013) Giiney Afrika’da bulunan tibbi ve bilgi teknolojileri
boliimlerinde gorev yapan 206 personelden olusan katilimeir grubuna yapmis olduklari
caligmalarinda; katilimcilarin ise gomilmisliiklerinin duygusal, devam ve normatif
bagliliklar1 ilizerinde pozitif yonlii ve anlamli iligkiler bulundugunu ifade etmislerdir.
Balakumar ve Umamaheswari (2018) Hisdistan’in Bangalore sehrinde bilgi teknolojisi
sirketlerindeki insan kaynaklar1 departmanlarinda gorev yapan 673 calisanin katilimiyla
gerceklestirdikleri calismalarinda; katilimcilarin ise gomiilmiisliik tutumlarinin duygusal,
devam ve normatif baglilik ile pozitif yonlii ve anlamli bir iligki i¢inde oldugunu

belirtmislerdir. Calisma kapsaminda, akademik personellerin ise gomiilmiislik ve ise
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adanmishk tutumlarinin orgiitsel bagliliklar: {izerindeki etkisini ortaya koyan hipotezler

olusturulmustur.

Tez ¢alismasinin konusunu igeren, ise gdmiilmiiglik ve ise adanmisligin orgiitsel baglilik

tizerindeki etkisini ele alip incelemek amaciyla olusturulan hipotezler su sekildedir:

H1: Ise adanmuslik ve &rgiitsel baglihigin duygusal baglilik boyutu arasinda anlamli bir etkisi

vardir.

H2: Ise gomiilmiisliik ve orgiitsel baglihigin duygusal baglhlik boyutu arasinda anlaml bir

etkisi vardir.

H3: Ise adanmislik ve &rgiitsel baghiligin devam baglilig1 boyutu arasinda anlamli bir etkisi

vardir.

H4: Ise gomiilmiisliik ve orgiitsel baglihigin devam baglhligi boyutu arasinda anlamli bir

etkisi vardir.

HS: Ise adanmislik ve drgiitsel bagliligin normatif baglilik boyutu arasinda anlamli bir etkisi

vardir.

H6: Ise Gomiilmiisliik ve orgiitsel bagliligin normatif baglhlik boyutu arasinda anlamli bir

etkisi vardir.

5.6. Arastirmanin Yontemi

Aragtirmanin veri toplama ve veri analiz yontemlerine bu boliimde yer verilmistir.

5.6.1. Veri Toplama Yontemleri

Aragtirmada veri toplama yontemi olarak anket tekniginden faydalanilmistir. Anketler,
katilimcilarin goniilliiliik esasina gére uygulanmaya sunulmustur. Anket uygulamasina

gecilmeden 6nce Bartin Universitesi Rektorliigii'nden, Sosyal ve Beseri Bilimler Etik

Kurulu Onay Belgesi alinmistir. Akabinde anketlerin uygulanacagi Bartin, Karabiik ve
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Zonguldak Biilent Ecevit Universitelerinin Rektérliiklerinden anketler icin gerekli izin
belgeleri alinarak anketler katilimcilara uygulanmistir. Etik kurul onay ve izin belgeleri Ek-
2 ve Ek-3’te yer almaktadir. Ankette yer alan soru ve ifadelerin cevaplanma kolayligi,
anlagilabilirligi ve anketle ilgili diislincelerini 6l¢mek icin 40 kisilik bir pilot uygulama
gergeklestirilmistir.  Yapilan pilot ¢aligma ile katilimcilardan alinan diistinceler
dogrultusunda, ankette yer alan soru ve ifadelerin acik ve anlasilir bir bicimde olduguna dair

kanaat getirilmistir.

Belirlenen 6rneklem dahilinde anketler arastirmaci tarafindan bizzat elden dagitilmistir.
Anketlerin uygulanmasi asamasinda katilimcilar ayrintili sekilde bilgilendirilmis ve sorulan
sorulara agiklayic1 cevaplar verilerek katilimcilarin anketleri daha giivenilir ve dogru
bicimde cevaplandirmalari saglanmistir. Anket calismasina katilmak isteyen ve ulasilabilen
herkes drneklem igerisine dahil edilmistir. Katilimcilara ulagsma islemi, hedeflenen 6rneklem

hacmine ulasilincaya kadar devam etmistir.

Aragtirma, saha arastirmasina dayanan nicel bir arastirmadir. Yiiz yiize anket teknigi ile
toplanan verilerin analizleri IBM SPSS Statistics, Jamovi ve Microsoft Excel programlari ile
gergeklestirilmistir. Arastirmada, yerli ve yabanci bir¢ok calismada daha once gegerligi ve
giivenirligi test edilmis ve yaygin olarak kullanimai tercih edilen 6l¢eklerden yararlanilmistir.
Anket formu; demografik soru formunun yani sira Orgiitsel Baglilik Olgegi, Global Ise
Gomiilmiislik Olgegi ve Utrech (UWES-9) Ise Adanmishik Olgegi olmak iizere dort

boliimden olusmaktadir.

Calisma kapsaminda yer alan Olcekteki ilk 9 soru kisisel bilgi formu ¢ercevesinde
katilimcilarin demografik 6zellikleri, 17 ifade orgiitsel baglilik, 7 ifade ise gomiilmisliik ve
9 ifade ise ise adanmislik diizeylerinin belirlenmesi amacina yonelik olmak iizere toplam 42
soru ve ifadeden olugsmaktadir. Anket formunda; kesinlikle katilmiyorum, katilmiyorum,
kararsizzim, katiliyorum, kesinlikle katiliyorum ifadelerini igeren 5°li likert skalasi

kullanilmistir.

Arastirmada; Orgiitsel Baglilik Olgegi, Global Ise Gomiilmiislik Olgegi ve UTRECH
(UWES-9) Ise Adanmishik Olgegi olmak iizere 3 adet dlgekten yararlanilmistir.
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5.6.1.1. Orgiitsel Baghlik Olcegi

Orgiitsel baglilik aragtirmalarinda en ¢ok kullanilan ve kabul géren, Allen ve Meyer’ in 1990
yilinda gelistirdikleri ve Tiirkiye’de de yaygin olarak kullanilan; Tiirk¢e olarak 2007 yilinda
Yasin Boylu, Elbeyi Pelit ve Evren Giiger tarafindan “Akademisyenlerin Orgiitsel Baglilik
Diizeyleri Uzerine Bir Arastirma” adli ¢alismalarinda da yararlanilan “Orgiitsel Baglilik

Olgegi” kullanilmistr.

Orgiitsel Baglilik Olgegi; duygusal baghlik, devam bagliligi ve normatif baglilik olmak
lizere ii¢ temel bilesene ayrilarak orgiitsel baglilign dlgmeyi amaclamaktadir. Olgek, 5°1i
likert skalasmna gore tasarlanmistir. Olgekte yer alan 5°li ifadelerin puanlamasi; 1:
“Kesinlikle Katilmiyorum”, 2: “Katilmiyorum”, 3: “Kararsizim”, 4: “Katiliyorum”, 5:

“Kesinlikle Katiliyorum” seklinde yapilmustir. Olgek, toplamda 17 maddeden olugmaktadir.

5.6.1.2. Ise Gomiilmiisliik Ol¢egi

Aragtirmada; ise gdmiilmiisliik diizeyini belirlemek amaciyla ¢ok fazla kullanilarak tercih
edilen 2007 yilinda Crossley, Bennet, Jex ve Burnfield tarafindan gelistirilen; Yilmaz
Akgiindiiz ve Firdevs Melis Cin tarafindan 2015 yilinda Tiirkge’ ye uyarlamasi yapilan
“Global Ise Gomiilmiisliik Ol¢egi” kullanilmistir.

Global Ise Gomiilmiislik Olgegi; tek boyuttan olusan ve ise gomiilmiisligii dlgmeyi
amaglayan bir dlgektir. Olgek, 5°1i likert skalasina gore tasarlanmistir. Olgekte yer alan 5°li
ifadelerin puanlamasi; 1: “Kesinlikle Katilmiyorum”, 2: “Katilmiyorum”, 3: “Kararsizim”,
4: “Katiliyorum”, 5: “Kesinlikle Katiliyorum” seklinde yapilmistir. Olgek, toplamda 7

maddeden olusmaktadir.

Diisiik korelasyon katsayisina sahip olan ifadeler diger ifadelerle birlikte hareket
edememekte ve Ol¢lilmek istenen kavram temsil edilememektedir. Boyle bir durumda
ifadeler olgegin yapisina ve Olclilmek istenen kavrama zarar verdigi i¢in analizlerden
cikarilmalidir. Ifadelerin diger ifadeler ile olan iliskisi diisiik oldugunda, bu ifadelerin
¢ikarilmasi giivenirlik katsayilarmi da yiikseltmektedir. (Ozyer, 2021: 1345). Bu amag

dogrultusunda 5. ve 6. ifadeler analizlerden ¢ikarilmistir.
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5.6.1.3. ise Adanmishk Olcegi

Aragtirmada, ise adanmishk diizeyini tespit etmek icin, literatiirde en c¢ok kullanilan
Schaufeli, Bakker ve Salanova tarafindan 2003 yilinda son hali verilen ve gelistirilen; Enver
Ozkalp ve Bilcin Tak Meydan tarafindan 2015 yilinda Tiirkge’ ye gevirisi yapilan “Utrech
(UWES-9) ise Adanmislik Olgegi” kullanilmistir.

Utrech (UWES-9) Ise Adanmislik Olgegi; dinglik, adanma ve yogunlasma olmak iizere 3
temel boyuta ayrilarak ise adanma diizeyini 6lgmeyi amaglamaktadir. Olgek, 5°1i likert
skalasina gore tasarlanmustir. Olgekte yer alan 5°1i ifadelerin puanlamasi; 1: “Kesinlikle
Katilmiyorum”, 2: “Katilmiyorum”, 3: “Kararsizim”, 4: “Katiliyorum”, 5: “Kesinlikle

Katiliyorum” seklinde yapilmustir. Olgek, toplamda 9 maddeden olugmaktadir.

5.6.2. Veri Analiz Yontemleri

Aragtirma, saha arastirmasina dayanan nicel bir arastirmadir. Yiiz yiize anket teknigi ile
toplanan verilerin analizleri IBM SPSS Statistics, Jamovi ve Microsoft Excel programlar ile

gergeklestirilmistir. Arastirmanin  veri analiz yontemine iliskin bilgilere, bulgular

boliimiinde yer verilmistir.
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6. BULGULAR

Bu béliimde, tez calismasina katilan akademisyenlere iliskin demografik verilere, bu
degiskenlere dair tanimlayici istatistiksel degerlere, 6lceklerin giivenilirlik analizlerine,
arastirma modelinin test edilmesi i¢in gergeklestirilen analizlerin sonuglarina ve farklilik

testlerine yer verilmektedir.

Verilerin analizine baslamadan oOnce kullanilacak analiz yontemlerini belirlemek icin
basiklik ve ¢arpiklik dagilimina bakilmistir. Elde edilen sonuclar dahilinde verilerin normal
dagilim gosterdigi tespit edilmis ve parametrik testler uygulanmistir. Bu testlerle birlikte
Olgeklerin giivenilirlik analizleri ve fark analizleri de IBM SPSS Statistics programi
kullanilarak test edilmistir. Degiskenler arasindaki iligskinin belirlenmesi adina olusturulan
hipotezlerin testi ve arastirma modelinin test edilerek uygunlugunun degerlendirilmesi,
Yapisal Esitlik Modellemesi (YEM) ile Jamovi programi kullanilarak gergeklestirilmistir.
Demografik ozellikler kapsaminda, ikiden fazla grup karsilastirmalarinda anlamli bir
farkliligin olup olmadiginin tespiti i¢in tek yonlii ANOVA testi yapilmistir. ANOVA testi
sonucunda olusan farkliligin hangi gruplardan dolay1 ortaya ¢iktiginin belirlenebilmesi i¢in

de Post Hoc Test gruplarindan LSD testi uygulanmustir.
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6.1. Katihmcilarin Demografik Ozelliklerine Iliskin Bulgular

Bu béliimde, aragtirmaya katilan akademisyenlere iliskin demografik 6zellikler ile frekans

ve ylizde dagilimlarina yer verilmektedir.

Tablo 6.1: Katilimcilarin demografik 6zelliklerine iligskin frekans ve yiizdeler

Ozellikler Gruplar Fr(zlli;l ns Yl(l,/zode

Cinsiyetiniz Kadn 311 46,4
Erkek 359 53,6

21-30 104 15,5
31-40 312 46,6

Yasiniz 41-50 166 24.8
51-60 77 11,5

61 ve lizeri 11 1,6
) Evli 427 63,7
Medeni Durumunuz Bekar 43 36.3
Lisans 7 1,0

Yiiksek lisans (mezun) 117 17,5

Egitim Durumunuz Yiiksek lisans 42 6,3
Doktora (mezun) 349 52,1

Doktora 155 23,1

Arastirma Gorevlisi 212 31,6

Ogretim Gorevlisi 153 22,8
Akademik Unvaniniz Doktor Ogretim Uyesi 150 22,4
Dog. Dr. 114 17,0

Prof. Dr. 41 6,1

0-1 yildan az 28 4,2

1-5 y1l 184 27,5

.. 6-10 y1l 182 27,2

Kideminiz 11-1 5yyﬂ 148 22,1
16-20 y1l 67 10,0

21 yil ve iizeri 61 9,1

Fakiilte 494 73,7
Calistiginiz Birim Meslek Yiiksekokulu 130 19,4
Diger 46 6,9

Bartin Universitesi 203 30,3

Hangi Universitede Karabiik Universitesi 231 34,5
Gorev Yapiyorsunuz? Zongulflak Bul'ent' Ecevit 236 35.0

Universitesi

Kac Yildir Bu 0-1 yildan az 51 7,6
Universitede Gorev 1-5 il 228 34,0
Yapiyorsunuz? 6-10 yil 204 30.4
11 y1l ve iizeri 187 27,9
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Tablo 6.1’de belirtilen verilere gore; cevaplayicilarin  cinsiyetleri acisindan
degerlendirildiginde ankete katilim saglayanlarin 359 (%53.,6)’1 erkek 311 (%46,4)’i
kadindir. Yas dagilimlarina bakildiginda; 31-40 yas araliginin 312 (%46,6) dagilim ile ilk
siray1 aldig1 goriilmektedir. Bu siralamay1 166 (%24,8) oraniyla 41-50 yas izlerken 21-30
yas 104 (%15,5), 51-60 yas 77 (%11,5), 61 ve lizeri yas araligint ise 11 (%1,6) orani takip
etmektedir. Medeni durumlarina goére akademisyenleri degerlendirdigimiz zaman; evli
akademisyenlerin 427 (%63,7) orantyla ¢ogunlugu olusturdugu goriilmektedir. Bekar
akademisyenlerin oranmi ise 243 (%36,3)’ diir. Ankete katilim saglayan akademisyenlerin
egitim durumlarina gore dagilimlarina bakildiginda 349 (%52,1) oraniyla doktora (mezun)
ilk sirada yer almaktadir. Doktora 155 (%23,1) iken bu siralamay1 yliksek lisans (mezun)
117 (%17,5), yiiksek lisans 42 (%6,3) ve lisans 7 (%1,0) olarak izlemektedir. Akademik
unvan dagilimlar1 acisindan inceledigimizde; 212 (%31,6) oraniyla arastirma gorevlileri
cogunlugu olustururken 6gretim gorevlileri 153 (%22,8) ile ikinci sirada yer almaktadir.
Doktor 6gretim tiyeleri 150 (%22,4) oranina sahip olurken Dog. Dr. unvani 114 (%17,0) ve
Prof. Dr. unvanina sahip akademisyenler ise bu dagilimin 41 (%6,1) oranina sahiptirler.
Kidem durumlarina bakildiginda; 1-5 yil oraniyla 184 (%27,5), 6-10 y1l 182 (%27,2), 11-15
yil 148 (%22,1), 16-20 y11 67 (%10,0), 21 y1l ve iizeri 61 (%9,1) ve 0-1 yildan az 28 (%4,2)
oranlarmi1 goérmek miimkiindiir. Akademik personelin c¢aligtigt birimlerin ise biiyiik
cogunlugunu 494 (%73,7) oramyla fakiiltelerin olusturdugu tespit edilmistir. Meslek
yiiksekokulu 130 (%19,4) oraniyla tabloda yer alirken diger oran ise 46 (%6,4) oranina sahip

bulunmaktadir.

Hangi iiniversitede gorev yapiyorsunuz sorusuna katilimcilarin verdikleri cevap oranlari
sirasiyla; Zonguldak Biilent Ecevit Universitesi 236 (%35,2), Karabiik Universitesi 231
(%34,5) ve Bartin Universitesi 203 (%30,3) olarak tespit edilmistir. Ka¢ yildir bu
tiniversitede goOrev yapiyorsunuz sorusuna ise akademisyenlerin verdikleri cevaplar
dogrultusunda; ilk siray1 1-5 y1l 228 (%34,0) aralig1 almaktadir. 6-10 y1l aralig1 204 (%30,4),
11 yil ve tzeri 187 (%27,9) ve 0-1 yildan az 51 (%7,6) dagilimlarinda yer aldiklar

goriilmektedir.
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Tablo 6.2: Bartin Universitesi katilimcilarinin demografik 6zelliklerine iliskin frekans ve

ylizdeler
Ozellikler Gruplar Frzl:;l ns Yl(l,/ide

Cinsiyetiniz Kadin 102 20,2
Erkek 101 49,8
21-30 42 20,7

31-40 91 44,8
Yasiniz 41-50 44 21,7
51-60 24 11,8

61 ve lizeri 2 1,0
. Evli 125 61,6
Medeni Durumunuz Bekar 73 38.4
Lisans 1 0,5
Yiiksek lisans (mezun) 34 16,7

Egitim Durumunuz Yiiksek lisans 13 6,4
Doktora (mezun) 110 54,2
Doktora 45 22,2

Arastirma Gorevlisi 69 34,0

Ogretim Gorevlisi 34 16,7

Akademik Unvaniniz Doktor Ogretim Uyesi 46 22,7
Dog. Dr. 42 20,7

Prof. Dr. 12 5,9

0-1 yildan az 10 4,9

1-5 y1l 63 31,0

.. 6-10 y1l 50 24,6
Kideminiz 11-15 yil 41 20,2
16-20 yil 15 7,4

21 yil ve lizeri 24 11,8

Fakiilte 159 78.3

Calistiginiz Birim Meslek Yiiksekokulu 32 15,8
Diger 12 5,9

Kac Yildir Bu 0-1 yildan az 22 10,8
Universitede Gorev 1-5 il 75 36,9
Yapiyorsunuz? 6-10 yil >7 28,1
11 yil ve iizeri 49 24,1

Tablo 6.2°de belirtilen verilere gore cevaplayicilarin; cinsiyet dagiliminda kadin ve erkek
oranlarinin birbirlerine yakin olduklari ve 102 (%50,2) orani ile kadin katilimeilarin
cogunlukta bulunduklar1 goriilmektedir. Yas oranlarina bakildiginda 91 (%44,8) ile 31-40
yas araligr ilk sirada bulunmaktadir. 125 (%61,6) oraniyla medeni durum dagiliminda
evlilerin daha fazla oldugu tespit edilmistir. Egitim durumunda 110 (%54,2) ile doktora
mezunlart ¢ogunlugu olustururken akademik unvan dagiliminda ise 69 (%34,0) sayisal

verileri ile aragtirma gorevlileri en fazla katilim gosteren akademik personel olmaktadir.
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Akademisyenlerin kidem durumlarina bakildiginda, 63 (%31,0) oran1 ile 1-5 yil araliginin
yer aldig1 goriilitken 159 (%78,3) oranmiyla en fazla fakiiltede goérev yaptiklarini
belirtmislerdir. Ka¢ yildir bu iiniversitede goérev yapiyorsunuz sorusuna ise verdikleri

cevabin 75 (%36,9) ile 1-5 y1l aralifinda oldugu tespit edilmistir.

Tablo 6.3: Karabiik Universitesi katilimcilarinin demografik dzelliklerine iliskin frekans ve

ylizdeler
Ozellikler Gruplar Frz;;‘ ns Yl;/zode

Cinsiyetiniz Kadmn % 416
Erkek 135 58,4
21-30 32 13,9

31-40 111 48,1
Yasiniz 41-50 56 242
51-60 27 11,7

61 ve lizeri 5 2.2

Medeni Durumunuz BEe‘lilellr 17556 g;:g
Lisans 4 1,7

Yiiksek lisans (mezun) 59 25,5

Egitim Durumunuz Yiiksek lisans 10 4,3
Doktora (mezun) 95 41,1

Doktora 63 27,3

Aragtirma Gorevlisi 82 35,5

Ogretim Gorevlisi 59 25,5

Akademik Unvaniniz Doktor Ogretim Uyesi 50 21,6
Dog. Dr. 27 11,7

Prof. Dr. 13 5,6

0-1 yildan az 11 4,8

1-5 yil 58 25,1

.. 6-10 y1l 71 30,7
Kideminiz 11-15 yil 51 22,1
16-20 yi1l 23 10,0

21 yil ve lizeri 17 7,4

Fakiilte 165 71,4

Calistiginiz Birim Meslek Yiiksekokulu 48 20,8
Diger 18 7,8

Kac Yildir Bu 0-1 1ylldan az 13 5,6
Universitede Gorev Syl /1 30,7
Yapiyorsunuz? 6-10 yil 83 38,1
11 y1l ve tizeri 59 25,5

Tablo 6.3’te belirtilen verilere gore cevaplayicilarin; 135 (%58,4) orant ile erkek katilimcilar

oldugu goriilmektedir. Yas oranlarinda 111 (48,1) ile 31-40 yas arasi, medeni duruma gore
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evlilerin 156 (%67,5), egitim durumlarinda ise doktora (mezun) 95 (%41,1) ile ilk sirada
bulundugu gozlenmektedir. Akademik unvanda arastirma gorevlilerin 82 (%35,5), kidem
durumlarinda ise en fazla dagilimin 71 (%30,7) ile 6-10 y1l araliginin oldugu goériilmektedir.
Caligilan birime iliskin verilere gore 165 (%71,4) sayisal degerle fakiiltenin ¢ogunlukta yer
aldig1 tespit edilmistir. Kag yildir bu tiniversitede gorev yapiyorsunuz sorusuna ise akademik

personelin verdigi cevap, 88 (%38,1) ile 6-10 yi1l araliginda oldugu gozlenmektedir.

Tablo 6.4: Zonguldak Biilent Ecevit Universitesi katilimeilarinin demografik 6zelliklerine
iligkin frekans ve ylizdeler

Ozellikler Gruplar Fr((all:;l ns Yl(l,/zode

Cinsiyetiniz Kadin 113 47,9
Erkek 123 52,1
21-30 30 12,7
31-40 110 46,6
Yasiiz 41-50 66 28,0
51-60 26 11,0

61 ve lizeri 4 1,7
: Evli 146 61,9
Medeni Durumunuz Bekar 90 38.1
Lisans 2 0,8
Yiiksek lisans (mezun) 24 10,2

Egitim Durumunuz Yiiksek lisans 19 8,1
Doktora (mezun) 144 61,0

Doktora 47 19.9

Arastirma Gorevlisi 61 25,8

Ogretim Gorevlisi 60 25,4

Akademik Unvaniniz Doktor Ogretim Uyesi 54 22,9
Dog. Dr. 45 19,1

Prof. Dr. 16 6.8

0-1 yildan az 7 3,0

1-5 yil 63 26,7

.. 6-10 y1l 61 25,8
Kideminiz 11-15 yil 56 23,7
16-20 y1l 29 12,3

21 yil ve iizeri 20 8,5

Fakiilte 170 72,0

Calistiginiz Birim Meslek Yiiksekokulu 50 21,2
Diger 16 6,8

Kag Yildir Bu 0-1 yildan az 16 6,8
Universitede Gorev 15 yil 82 34,7
Yapiyorsunuz? 6-10 yil 29 25,0
11 yil ve iizeri 79 33,5
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Tablo 6.4.’te belirtilen veriler 15181nda, kadin ve erkek dagilimlarinin birbirine yakin degerde
olduklar1 saptanmustir. Erkek katilmeilar 123 (%52,1) ile kadinlara gore cogunlukta
bulunmaktadir. Yasa iliskin dagilimlara bakildiginda 31-40 yas araliginin diger yas
oranlarina gore 110 (%46,6) ile st siralarda yer aldig: tespit edilmistir. Medeni duruma
iligkin veriler incelendiginde, 146 (%61,9) ile evli katilimcilarin daha fazla oldugu
gbzlenmistir. Egitim durumuna iliskin 144 (%61,0) oraminin karsilik geldigi doktora
(mezun), diger egitim durumu oranlarina gore ¢ogunlukta bulunmaktadir. Akademik
unvanda arastirma gorevlileri 61 (%25,8) ile birinci siray1 olustururken kidem durumunda
ise ilk siray1 63 (%26,7) sayisal degerlerine gore 1-5 yil araliginin aldig1 belirlenmistir.
Caligilan birime bakildiginda ise akademik personelin en fazla 170 (%72,0) orani ile fakiilte
oldugu saptanmistir. Katilimcilara sorulan; kag¢ yildir bu iiniversitede gérev yapiyorsunuz

sorusuna ise verilen en fazla cevap, 82 (%34,7) oran1 ile 1-5 yil aras1 olmaktadir.

6.2. Olcme Araclarimin Tammlayia: istatistikleri

Orgiitsel bagllik 6lgegi duygusal, devam ve normatif baglilik boyutlarindan olusmaktadir.
Bu boliimde, orgiitsel baglilik 6lceginin boyutlarini iceren maddelerin tanimlayici istatistik
analizleri yapilacaktir.

6.2.1. Orgiitsel Baghlik Olgegine iliskin Tammlayic1 Istatistikler

Katilimcilarin orgiitsel baglilik diizeyini 6lgmeye yonelik toplam 17 6l¢ek ifadesi ile 6l¢iim

gergeklestirilmistir. Olgek ifadelerinin ortalama, standart sapma, carpiklik ve basiklik
degerleri Tablo 6.5’de verilmistir.
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Tablo 6.5: Orgiitsel Baglilik Olgegine iliskin tanimlayici istatistiksel bulgular

Boyutlar

Olcek ifadeleri

Ort

Ss

Carpikhik

Basikhk

1

Kariyer hayatimin geriye kalanini bu
kurumda gecirmekten mutluluk duyarim

3,73

1,067

-0,770

0,170

Calistigim kurumun problemlerini kendi
problemlerim gibi hissediyorum

3,68

1,073

-0,857

0,177

Bu kurumda kendimi "ailenin bir pargasi"
gibi hissediyorum

3,73

1,111

-0,844

0,96

Bu kuruma kars1 duygusal bir bag
hissediyorum

3,78

1,130

-0,817

-0,54

Duygusal Baghhk

Calistigim kuruma karsi gii¢lii bir aidiyet
duygusu hissediyorum

3,80

1,123

-0,857

0,32

Calistigim kurumdan, disaridaki insanlara
gururla bahsediyorum

3,94

1,074

-0,851

-0,40

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

3,06

1,277

-0,117

-1,057

Su an bu kurumda kalmam, istekten ziyade
gerekliliktir

2,96

1,282

20,30

-1,191

Bu kurumdan ayrilmay1 diistinmek i¢in ¢ok
az se¢im hakkina sahip olduguma
inantyorum

2,85

1,248

0,107

-1,068

10

Devam Baghhg

Benim igin bu kurumdan ayrilmanin
olumsuz sonuglarindan biri de baska bir
kurumun burada sahip oldugum olanaklari
saglayamama ihtimalidir

3,07

1,295

-0,131

-1,178

11

Bagka bir ig ayarlamadan bu kurumdan
ayrildigimda neler olacagi konusunda
endige hissediyorum

3,39

1,267

-0,476

-0,888

12

Bu kurumda ¢alismaya devam etmemin
6nemli nedenlerinden biri de ayrilmamin
kisisel fedakarlik gerektirmesidir

3,33

1,231

-0,267

-0,953

13

Benim avantajima olsa bile, ¢alistigim
kurumdan simdi ayrilmak bana dogru
gelmiyor

3,27

1,254

-0,437

-0,859

14

Bu kurum benim sadakatimi hak ediyor

3,78

1,069

-0,803

0,116

15

Bu kurumdan simdi ayrilmanin, burada
calisan diger insanlara kargi duydugum
sorumluluklar nedeniyle yanlis olacaginm
diigiiniiyorum

3,27

1,206

0,424

-0,791

Normatif Baghhk

16

Calistigim kuruma c¢ok sey bor¢luyum

3,58

1,171

-0,618

-0,477

17

Bu kurumdan simdi ayrilirsam sugluluk
hissederim

2,99

1,294

-0,073

-1,167

Elde edilen verilere gore duygusal baglilik 6l¢timiine dair cevaplara bakildiginda, aritmetik
ortalamasi 3,94 ile “Calistigim kurumdan disaridaki insanlara gururla bahsediyorum” ifadesi
en yiiksek ortalamaya sahiptir. Devam bagliligi 6l¢iimiine iligkin katilimeilarin cevaplari
incelendiginde, en yiiksek ortalama degerin 3,39 ortalama ile “Bagka bir is ayarlamadan bu

kurumdan ayrildigimda neler olacagi konusunda endise hissediyorum”
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bulunmaktadir. Normatif baghlik Ol¢iimiine dair katilimei cevaplarinda ise en yliksek
ortalama 3,78 ortalamasi ile “Bu kurum benim sadakatimi hak ediyor” ifadesine aittir. Tablo
incelendiginde carpiklik ve basiklik katsayilarinin -1,5 ile +1,5 araliginda oldugu gozlenmistir.
+1,0 ile -1,0 arasindaki bir ¢arpiklik ve basiklik degeri 6nemsiz olarak kabul edilirken bazi
caligmalarda +2,0 ile -2,0 arasindaki deger de 6nemsiz olarak kabul edilebilmektedir (George ve

Mallery, 2016).

6.2.2. ise Gomiilmiisliik Olcegine iliskin Tanmimlayici istatistikler
Katilimeilarin ise gomiilmiisliik diizeyini 6lgmeye yonelik toplam 7 6lgek ifadesi ile dl¢tiim
gerceklestirilmistir. Olgek ifadelerinin ortalama, standart sapma, carpiklik ve basiklik

degerleri Tablo 6.6’da verilmistir.

Tablo 6.6: Global Ise Gomiilmiisliik Olgegine iliskin tanimlayicr istatistiksel bulgular

Olgek ifadeleri Ort Ss Carpikhk | Basikhk
1 Bu kurumul} bir pargast oldugumu 3.77 1,049 0,978 0,584
hissediyorum
> Bu kurumdan ayrilmak benim i¢in 3.35 1024 0,368 10,860
olduk¢a zor
3 Kurumdan ayrilamayacak kadar bu ise 304 1239 0212 11,060

kendimi kaptirmis durumdayim

Ayrilamayacak kadar kendimi bu kuruma

4 bagl hissediyorum 3,25 1,260 -0,192 -1,100
Kurumun bana sagladiklar (iicret,

5| . lkramiye, sosyal haklar vb.) 331 | 1217 | -0312 | -0,965

diistindiigiimde, bu kurumdan ayrilmam
cok kolay olmaz

6 Cghsma arkadaslarimla kurdugum 347 1258 0,524 -0.803
iligkiler kurumdan ayrilmami zorlastirir

7 Kurumda olup biteni yakindan takip 3.70 1,072 0,882 0.105

ederim

Elde edilen verilere gore Global ise Gémiilmiisliik Olgegine iliskin cevaplara bakildiginda,
aritmetik ortalamasi 3,77 ile “Bu kurumun bir parcast oldugumu hissediyorum” ifadesi en
yiiksek ortalamaya sahiptir. Tablo incelendiginde garpiklik ve basiklik katsayilarinin -1,5 ile

+1,5 araliginda oldugu tespit edilmistir. (5. ve 6. ifadeler analizlerden ¢ikarilmistir)
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6.2.3. Ise Adanmishk Olcegine flisgkin Tanimlayici Istatistikler

Katilimcilarin ise adanmislik diizeyini 6lgmeye yonelik toplam 9 6lcek ifadesi ile dl¢tim
gerceklestirilmistir. Olgek ifadelerinin ortalama, standart sapma, carpiklik ve basiklik
degerleri Tablo 6.7°de verilmistir.

Tablo 6.7: UTRECH (UWES-9) ise Adanmishik Olgegine iliskin tanimlayici istatistiksel
bulgular

Boyutlar Olcek ifadeleri Ort Ss Carpikhik | Basikhk

Caligirken kendimi enerji dolu

! hissederim

3,78 1,051 -0,909 0,339

x T . . . . .
T:” ) Isyerlndeyken .kendlrr.n giiclii ve 3.76 1,070 10,888 0271
2 ding hissederim

3 Sabahlari kalk.tlglr_nda ise severek 3.64 1203 0777 10,293

giderim

s | 4 Isimle ilgili konularda sevk 407 | 0968 | -1,276 1,591
g duyarim, ¢ok hevesliyimdir
= X
S5 Isim bana ilham verir 4,10 0,993 -1,321 1,577
< 6 Yaptigim isle gurur duyarim 4,25 0,903 -1,489 2,556

Yogun olarak ¢alistigimda kendimi
mutlu hissederim

Kendimi igime kaptiririm 3,73 1,271 -0,746 -0,582

3,46 1,283 -0,553 -0,753

Yogunlasm
o0

9 Calisirken kendimden gecerim 3,42 1,298 -0,382 -1,013

Elde edilen verilere gore Dinglik dl¢limiine dair cevaplara bakildiginda, aritmetik ortalamasi
3,78 ile “Calisirken kendimi enerji dolu hissederim” ifadesi en yiiksek ortalamaya sahiptir.
Adanma boyutunun Ol¢limiine iliskin katilimcilarin cevaplart incelendiginde, en yliksek
ortalama degerin 4,25 ortalama ile “Yaptigim isle gurur duyarim” ifadesi bulunmaktadir.
Yogunlagsma boyutunun Slgiimiine dair katilimc1 cevaplarinda ise en yiiksek ortalama 3,73
ortalamasi ile “Kendimi isime kaptiririm” ifadesine aittir. Tablo incelendiginde ¢arpiklik ve

basiklik katsayilarinin -1,5 ile +1,5 araliginda oldugu gézlenmistir.
6.3. Ol¢eklerin Giivenilirlik Analizi
Giivenilirlik, “Bir testin veya Olcegin dlgmek istedigi seyi tutarli ve istikrarli bir bicimde

Olcme derecesi” olarak tanimlanmaktadir (Altunisik vd. 2004: 112). Giivenilirlik analizi ise;
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Ol¢iim amaciyla kullanilan test, anket veya Olgek Ozelliklerini ve giivenilirliklerini

degerlendirebilmek {izere gelistirilen yontemin adidir (Kayis, 2006: 403).

Cronbach alfa olarak da bilinmekte olan alfa katsayisi, i¢sel tutarliligin dl¢limiinde en yaygin
sekilde kullanilan yontemdir (Altunisik vd. 2004: 115). Katsay1 1’e yaklastikca Olgekte
bulunan ifadelerin i¢ tutarliligimin da yiiksek oldugu sonucuna varilmaktadir (Kartal ve

Dirlik, 1870: 2016).

Alfa (o) katsayisina bagli olarak bir dlgegin giivenilirligi asagidaki gibi yorumlanmaktadir

(Kayis, 2006: 405).

e 0,00 <0 <0,40 ise olgek giivenilir degildir,

e 0,40 <0 <0,60 ise dlgegin giivenilirligi disiik,

e 0,60 <a<0,80 ise dlgek oldukca giivenilir,

e 0,80 <0a<1,00 ise dlgek yiiksek derecede giivenilir bir 6l¢ektir.

Bu dogrultuda; Tablo 6.8’de goriildiigli lizere orgiitsel baghlik, ise géomiilmiislik ve ise
adanmisliga iliskin 6l¢me araglarinin Cronbach’s Alpha katsayisina bakilmistir. Elde edilen
sonuglar 1s181nda, li¢ 6lgme aracinin da oldukca yiiksek derecede giivenilirlige sahip

olduklar1 tespit edilmistir.
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Tablo 6.8: Olgeklerin Cronbach’s Alpha degerleri

Olceklerin Cronbach’s Alpha Degerleri

Orgiitsel Baghlik Olcegi

w . _...... | Cronbach's Alpha ifade Sayisi
1 1 lirl
Olgegin Genel Giivenilirligi 0.852 T
Alt Boyutlar

Duygusal Bagllik Cronbach's Alpha Ifade Sayis1
0,940 6

“11x Cronbach's Alpha Ifade Sayisi
Devam Baglilig 0.837 5

. 9 Cronbach's Alpha Ifade Sayisi
Normatif Baglilik 0.845 s

Global ise Gomiilmiisliik Olcegi

Olgegin Genel Giivenilirligi

Cronbach's Alpha

[fade Sayisi

0,880

5

UTRECH (UWES-9) ise Adanmishk Olcegi

Oloegin Genel Giivenilirligi Cronbach's Alpha Ifade Sayis1
0,938 9
Alt Boyutlar
Dinglik Cronbach's Alpha Ifade Sayisi
0,896 3
Cronbach's Alpha ifade Sayist
A
danma 0,899 3
- Cronbach's Alpha Ifade Sayisi
Yogunlagma 0.898 3

6.4. Yapisal Esitlik Modellemesi Analizi

Yapisal esitlik modellemesi (YEM); karmasik modellerin test edilmesinde basar1 saglayan,
bircok analizi tek seferde yapabilme 6zelligine sahip bir yontemdir. Incelenen modeldeki
iligkiler agma gerektigi taktirde yeni diizenlemeler Onererek aracilik ve diizenleyicilik
(moderasyon) etkilerini kolaylastirmay1 saglamaktadir. Bu yontem, bircok teorinin test
edilmesi ve yeni modellerin gelistirilmesi slirecinde basariyla kullanilmaktadir. Yapisal
esitlik modellemesinde, degiskenler arasinda belirlenen tiim iligkiler tek bir analizle ortaya

konulabilmektedir. Ayrica yol analizinde (Path Analysis) 6l¢gmeden kaynaklanan hata

oranini da devre dis1 birakabilmektedir (Dursun ve Kocagoz, 2010: 2).
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6.4.1. Dogrulayic1 Faktor Analizi

Dogrulayict faktor analizi (DFA); onceden kurulmus bir model vasitasiyla gozlenen
degiskenlerden yola cikilarak gizil degiskenlerin (faktorlerin) olusturulmasini saglamak
amacina hizmet eden, kullanimina siklikla bagvurulan bir analiz tiiriidiir (Yashoglu, 78:

2017; Yemez, 105: 2016).

Dogrulayici faktor analizinde, verilerin normal dagilim gdstermesi ve degerlerin literatiirde
yer alan degerlerle ortiismesi gerekmektedir (Ozbay, 22: 2023). Calismanizda, tiim
ifadelerin carpiklik ve basiklik katsayilari -2 ile +2 araliginda bulunmasindan dolay1 (George
ve Mallery, 2016) veri setinde normal dagilim varsayimi saglanmistir. Baseline Model ve

User Modelin sonuglar1 Tablo 6.9’da verilmistir.

Tablo 6.9: Model performansi

Model Performansi

X2 df p
User Model 5146 424 <.001
Baseline Model 220239 465 <.001

Model test diger bir ifadeyle model performansi, model uygunlugu hakkinda bilgi
vermektedir. Baseline modeller karmagik modellerin performanslarinin
degerlendirilmesinde kullanilmaktadir. Tablo 6.9’da yer alan degerlere goére hem user hem
baseline model performans sonuglar1 anlamlidir. Ki kare (X?) degeri 6rneklem biiyiikliigiine
oldukca duyarl olmasindan kaynakli, arastirmalarda biiyiik 6rneklemlerle calisildiginda X?
degeri ¢ogunlukla anlamli ¢ikmaktadir. Model uyumu degerlendirilirken diger uyum
degerlerine de bakilmas1 gerekmektedir (Ilhan ve Cetin, 2014: 30). Model, bu Slciimii
yapmak i¢in yeterlidir. Arastirma modeli, Yapisal Esitlik Modeli (Structural Equation
Modeling-SEM) kullanilarak test edilmistir. Arastirma modelinin uyum indeksleri Tablo
6.10°da yer almaktadir. Tablolar incelenip bir biitiin olarak degerlendirildiginde modelin iyi

uyum gosterdigi ve kabul edilebilir oldugu goriilmektedir.
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RMSEA p degerinin 0,05’ten kiigiik olmasi onerilmektedir (Hooper, Coughlan, Mullen,
2008; Newsom, 2012). Calismamiz i¢cin bu RMSEA p degeri 0,001°den kiigiik ve anlamli

cikmustir.
Tablo 6.10: Uyum degerleri
Uyum Degerleri
Model
CFI Karsilastirilmal: Uyum Indeksi 0,979
TLI Tucker-Lewis Indeksi 0,976
NNFI Normlandirilmamis Uyum
. i 0,976
Indeksi

RNI Relative Noncentrality indeksi 0,979
NFI Normlandirilmis Uyum Indeksi 0,977
RFI Goreli Uyum Indeksi 0,974
IFI Fazlalik Uyum Indeksi 0,979

PNFI Tutarli (Sik1) Normlastirilmis
: 3 0,891

Uyum Indeksi
GFI Uyum lyiligi indeksi 0,979
AGFI Diizeltilmis Uyum lyiligi indeksi 0,970
PGFI Tutarli (Sik1) Normlagtirilmis 0.704
Uyum lyiligi Indeksi ’

CFI, TLI, NNFI, RNI, NFI, AGFI, RFI, IFI, GFI gibi uyum indeksleri (degerleri) i¢in 0,95-
1,00 araligindaki degerler miikemmel uyumu gosterir (Hu ve Bentler, 1998; Smith ve
McMillan, 2001). PNFI, PGFI degerleri 0,50°den ne kadar biiyiikse o kadar iy1 uyum gosterir
(Hooper vd., 2008; Newsom, 2012). Model, analizlerden elde edilen uyum indekslerine gore

iyi derecede uyum gostermektedir.
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Tablo 6.11: Model faktor analiz sonuglari, P values (6l¢tim modeli)

B 95% Giiven
Arahklan
Gizil Gozlenen | Tahmin Standarflize B Alt Ust Ig;'l;ll:( p
Tahmin @)

AOl 1,000 0,000 0,89 0,875 0,904
AO2 1,033 0,014 0,919 0,904 0,934 72,7 <.001
AO3 1,003 0,012 0,893 0,878 0,907 82,5 <.001
AO4 0,983 0,012 0,875 0,860 0,890 80,3 <.001
ise Adanmislik | AO5 0,938 0,011 0,835 0,819 0,850 78,7 <.001
AO6 0,898 0,012 0,799 0,783 0,815 75,0 <.001
AO7 0,871 0,012 0,775 0,759 0,792 72,6 <.001
AO8 1,021 0,012 0,909 0,894 0,924 84,2 <.001
AO9 0,990 0,012 0,881 0,866 0,896 82,2 <.001

GO7 1,000 0,000 0,517 0,494 0,539
. GO3 1,764 0,041 0,911 0,898 0,925 42,8 <.001
Gémﬁlﬁiﬁslﬁk GO2 1,595 0,038 0,824 0,308 0,840 41,4 <.001
GOl 1,827 0,042 0,944 0,928 0,959 42,9 <.001
GO4 1,804 0,041 0,932 0,919 0,946 43,1 <.001

%;ggiiltlsfl’(l DBI 1,000 0,000 0,862 0,849 0,876
“Duygusal” DB2 0,805 0,012 0,694 0,676 0,712 64,5 <.001
DB3 1,084 0,010 0,935 0,924 0,946 99,0 <.001
DB4 1,091 0,010 0,941 0,931 0,951 101,6 <.001
DB5 1,110 0,010 0,957 0,947 0,967 101,9 <.001
DB6 0,983 0,011 0,848 0,833 0,862 85,3 <.001

%;%;flsil DEVB6 1,000 0,000 0,752 0,723 0,781
“Devam” DEVB5 1,122 0,032 0,843 0,815 0,872 343 <.001
DEVB4 0,817 0,026 0,614 0,586 0,642 30,8 <.001
DEVB3 1,082 0,029 0,814 0,785 0,842 37,1 <.001
DEVB2 1,197 0,032 0,9 0,869 0,930 36,7 <.001
DEVBI 0,593 0,024 0,446 0,414 0,478 23,9 <.001

%;ggiiltlsfl’(l NB1 1,000 0,000 0,54 0,517 0,562
“Normatif” NB2 1,725 0,038 0,931 0,913 0,949 443 <.001
NB3 1,290 0,033 0,696 0,675 0,717 38,6 <.001
NB4 1,626 0,037 0,877 0,860 0,895 438 <.001
NBS 1,348 0,034 0,728 0,707 0,748 39,1 <.001

Faktor yiikleri 0,40’1n altinda olan maddeler ile iki ayr1 faktordeki yiikleri arasinda en az
0,100 fark olmayan maddeler; bir baska ifade ile yiikii iki faktére de dagilan maddelerin
atilmast gerekmektedir (Biiyiikoztirk, 2008: 124-125). Tablo 6.11°de Ogelere ait
standartlastirilmis ve standartlastirilmamig faktor yiikleri verilmistir. Tablo 6.11°e¢ gore

standartlastirilmis  degerler incelendiginde Ise Adanmishk icin (0,775-0,919), Ise
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Gomiilmiisliik igin (0,517-0,944), Orgiitsel Bagliligin Duygusal Boyutu igin (0,694-0,957),
Orgiitsel Baghiligin Devam Boyutu igin (0,446-0,900) ve Orgiitsel Bagliligin Normatif
Boyutu i¢in (0,540-0,931) degerleri araliginda faktor yiikleri elde edilmistir. Yapilan z
testleri sonuglari ve p value degerleri de incelendiginde bu 6gelerin yiiklerinin anlaml

oldugu soylenebilmektedir.

Tablo 6.12: Gegerlilik degerleri

o Ordinal a AVE CR R Kare
Ise Adanmislik 0.932 0.952 0.748 0,964
Ise Gomiilmiisliik 0.857 0.882 0.707 0,921
Duygusal 0.929 0.946 0.770 0,961 0.7070
Devam 0.847 0.872 0.554 0,877 0.0510
Normatif 0.836 0.869 0.588 0,874 0.6318

Tablo 6.12°de gecerlilik ve giivenilirlik sonuglari yer almaktadir. Average Variance
Extracted (AVE) degerlerinin 0,50 nin iizerinde olmasi birlesim gegerliliginin saglandigini
gostermektedir. CR degerleri de bir glivenilirlik 6l¢iisiidiir. Composite Reliability (CR) yani
bir faktoriin i¢ tutarliligini 6lgen degerlerinin 0,70’in lizerinde olmasi modelin gilivenilir ve
gecerli bir model oldugunu gostermektedir (Bagozzi ve Yi, 1988: 81). Tablo 6.12
incelendiginde belirtilen tiim degerlerin referans araliklari igerisinde oldugu goriilmektedir.
Olgegin yap1 giivenilirligi ve gegerliligi saglanmistir. R Kare, faktdrlerin birbirlerini

(bagimsiz degiskenlerin bagimli degiskenleri) ne 6l¢iide agikladigini gostermektedir.
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Tablo 6.13: HTMT (Heterotroit Monotroit Ratio) ve Fornell-Larcker Kriter sonuglari

HTMT ve Fornell-Larcker Kriter

Ise Ise
Adanmighk | Gomiilmiisliik
Adanmishik 0.865

Duygusal | Devam | Normatif

Gomiilmiisliik 0,498 0.841
Duygusal 0,393 0,802 0.878
Devam 0,234 0,225 0,305 0.744
Normatif 0,522 0,723 0,700 0,195 0.767

Ayrisma gegerliliginin saglanip saglanmadiginin kontrol edilmesi i¢in Heterotroit Monotroit
Ratio (HTMT) ve Fornell-Larcker kriter sonug¢larina da bakilmistir. Elde edilen sonuglar

Tablo 6.13’te birlestirilerek sunulmustur.

HTMT degerlerinin 0.85°ten kiiciik olmasi tavsiye edilir (Clark ve Watson 1995). HTMT
degerlerinin 0.85’ten kiiciik olmas1 ayrisma gegerliliginin saglanmis oldugunun kanitidir.
Tablo 6.13’te koyu ve alt1 ¢izili olarak gdsterilen degerler AVE degerlerinin karekokleridir.
Bu degerler bulundugu satir ve siitunun en biiyiikk degerleri olmasi gerekir. Tablo
incelendiginde, koyu renkli degerlerin bulundugu satir ve siitunun en biiyiik degerleri oldugu
goriilmektedir. Ayirt edici gegerlilik kontroliinde Fornell ve Larcker'in (1981) kriterleri de
karsilanmistir. Veri seti faktor analizine uygundur. Model iyi uyum gostermektedir.

Hipotezler test edilebilmektedir.
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Path (Yol) Analizi

NB5
NB4
NB3
NB2
NB1
DEVB1

~" | DEVB2

DEVB3

DEVB4

DEVB5

DEVB6
DB6
DB5
DB4
DB3

, .| DB2

AO1 DB1

Sekil 5.2: Path (Yol) Analizi Diyagrami

Calismanin amaci dogrultusunda gelistirilen hipotezleri test etmek i¢in Path (Yol) analizi
kullanilmigtir. YEM ile yapilan analizler sonucunda modelde kurulan iligkiler Path
analizinde yer almaktadir. Sekil 5.2°ye bakildiginda ise gomiilmiisliik, ise adanmiglik ve
orgiitsel baglihigin alt boyutlarindan olusan toplam 5 faktdr (degisken) goriilmektedir.
Sekiller arasindaki oklar iligkinin yonii hakkinda bilgi vermektedir. Model, 6 hipotezin test

edilmesi i¢in kullanilmustir.

Yol Analizi, dlgiilen degiskenler arasindaki iligkileri incelemek i¢in kullanilan esnek ve

gliclii bir istatistiksel yontemdir (Suhr, 2008: 4). Modelin yorumlanmasinda asagidaki

113



degerler dikkate alinmaktadir. Suhr (2008)’e goére modelde yer alan yol katsayilari su sekilde

yorumlanmaktadir:
Standartlastirilmis yol katsayisinin degeri (0,10)’ dan kii¢iik bir degerse zayif bir etki, (0,10)
ile (0,50) arasinda bir degerse orta diizeyde etki, (0,50)’de biiylik bir degerse giiglii bir

etkinin var oldugunu ifade etmistir.

Tablo 6.14: Hipotezler i¢in test sonuglari

Hipotez Sonuclari
P 95% Giiven
Araliklar:
Kritik
Bagimsiz Bagimh .| Standardize -

H (Exogenous) | (Endogenous) Tahmin Tahmin B Alt Ust O(l;;n P
HI1 | ise Adanmishk Duygusal 0 0,012 0 -0,024 | 0,024 0 0.998 | Desteklenmedi
H2 . .‘156 I Duygusal 1,404 0,038 0,841 | 0,820 | 0,861 | 36,04 | <.001 [ Desteklendi

Gomiilmiisliik
H3 | ise Adanmishk Devam -0,126 0,011 -0,149 | -0,174 | -0,124 | -11,39 | <.001 Desteklendi
H4 . ”Ise - Devam -0,165 0,022 -0,114 | -0,143 | -0,083 | -7,32 | <.001 | Desteklendi

GOmiilmiisliik
H5 | ise Adanmishk Normatif 0,103 0,008 0,170 | 0,144 | 0,196 | 12,55 | <.001 Desteklendi
H6 . "Ise I Normatif 0,731 0,026 0,700 | 0,674 | 0,725 | 27,65 | <.001 | Desteklendi

Gomiilmislik

Degiskenler arasinda, arastirma hipotezlerini destekleyen istatistiksel olarak anlaml

iligkilerin oldugu goriilmektedir. Arastirma ile uyumlu olarak arastirma modelinde ise
adanmiglik, ise gomiilmiisliik, orgiitsel baghiligin alt boyutlar1 olan duygusal, devam ve

normatif baglilik degiskenleri incelenmistir. Bu yondeki hipotezler:

H1: ise adanmuslik ve 6rgiitsel bagliligin duygusal baglilik boyutu arasinda anlamli bir etkisi

vardir.

H2: Ise gdmiilmiisliik ve drgiitsel bagliligin duygusal baglilik boyutu arasinda anlamli bir

etkisi vardir.
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H3: ise adanmislik ve orgiitsel baghiligin devam baglilig1 boyutu arasinda anlamli bir etkisi

vardir.

H4: Ise gomiilmiisliik ve 6rgiitsel baghiligin devam baglilig1 boyutu arasinda anlamli bir

etkisi vardir.

HS: Ise adanmislik ve drgiitsel bagliligin normatif baglilik boyutu arasinda anlamli bir etkisi

vardir.

H6: Ise Gomiilmiisliik ve orgiitsel bagliligin normatif baglilik boyutu arasinda anlamli bir

etkisi vardir.

Tablo 6.14’te Path Model sonuglari verilmistir. Bu model, kurulan iligkilerin model

tarafindan desteklenip desteklenmedigini gostermektedir.

Tablo 6.14’e gore hipotez test sonuclar1 su sekildedir:

H1: ise adanmuslik ve drgiitsel bagliligin duygusal baglilik boyutu arasinda anlamli bir etkisi

vardir.

Tablo 6.14 incelendiginde;

Ise adanmishik ve duygusal baglilik arasinda anlamli bir iliskiye rastlanmamustir. B degeri
(0), gliven araliginin alt sinir1 (-0,024) iist sinir1 (0,024) olarak tespit edilmistir. P anlamlilik
degeri ise 0,998 degeri ile anlamsiz ¢ikmustir. (p <0,05) Bu sonuglara gore, H1 hipotezi

desteklenmeyerek reddedilmistir.

H2: Ise gémiilmiisliik ve orgiitsel bagliligin duygusal baglhilik boyutu arasinda anlamli bir

etkisi vardir.

Ise gdmiilmiisliik ve duygusal baglilik arasinda anlamli ve pozitif yonlii bir iliski vardir. B
degeri (0,841), giiven araliginin alt sinir1 (0,820) st sinir1 (0,861) olarak tespit edilmistir. P
anlamlilik degeri ise p <,001 degeri ile anlaml1 ¢ikmistir. Bu sonuglar 15181nda, H2 hipotezi

desteklenerek kabul edilmistir.
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H3: Ise adanmuslik ve rgiitsel bagliligin devam baglilign boyutu arasinda anlamli bir etkisi

vardir.

Ise adanmislik ve devam bagliligi arasinda anlamli ve negatif yonlii bir iliski vardir. p degeri
(-0,149), giiven araliginin alt st (-0,174) {ist siir1 (-0,124) olarak tespit edilmistir. P
anlamlilik degeri ise p <,001 degeri ile anlamli ¢ikmustir. Bu sonuglar 1s181nda, H3 hipotezi

desteklenerek kabul edilmistir.

H4: Ise gomiilmiisliik ve orgiitsel baghiligin devam baglilig1 boyutu arasinda anlamli bir

etkisi vardir.

Ise gomiilmiislik ve devam baglilig1 arasinda anlamli ve negatif yonlii bir iliski vardir. B
degeri (-0,114), giiven araliginin alt sinir1 (-0,143) tist sinir1 (-0,083) olarak tespit edilmistir.
P anlamlilik degeri ise p <,001 degeri ile anlamli ¢ikmustir. Bu sonuglar dogrultusunda, H4

hipotezi desteklenerek kabul edilmistir.

HS5: Ise adanmuslik ve drgiitsel baglhiligin normatif baglilik boyutu arasinda anlamli bir etkisi

vardir.

Ise adanmislik ve normatif baglilik arasinda anlamli ve pozitif yonlii bir iliski vardir. B degeri
(0,170), gliven araligmin alt sinir1 (0,144) st sinirt (0,196) olarak tespit edilmistir. P
anlamlilik degeri ise p <,001 degeri ile anlamli ¢ikmistir. Bu sonuglara gére, H5 hipotezi

desteklenerek kabul edilmistir.

H6: Ise gomiilmiisliik ve orgiitsel bagliligin normatif baglilik boyutu arasinda anlaml bir

etkisi vardir.

Ise gomiilmiisliik ve normatif baglilik arasinda anlamli ve pozitif yénlii bir iliski vardir. B
degeri (0,700), giiven araliginin alt sinir1 (0,674) iist sinir1 (0,725) olarak tespit edilmistir. P
anlamlilik degeri ise p <,001 degeri ile anlamli ¢ikmustir. Bu sonuglar 1s181nda, H6 hipotezi

desteklenerek kabul edilmistir.
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Tiim bu sonuglar 1s181nda; ise adanmighigin devam baglilig iizerinde negatif ve anlamli,
normatif baglilik {izerinde ise pozitif ve anlamli etkisi oldugu gériilmektedir. Ise
gémiilmiisliigiin ise duygusal ve normatif baglilik {lizerinde pozitif ve anlamli, devam

baglilig1 lizerinde de negatif ve anlamli etkisi bulunmaktadir.

6.5. Farklihklar1 incelemeye Yonelik Analizler

Bu boliimde; akademik personelin ise gdmiilmiisliik, ise adanmislik ve orgiitsel bagliliginin
demografik ozelliklere gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigi incelenmistir.
Analizler sonucunda sadece anlamli farkliligin oldugu bulgulara yer verilmistir. Yapilan
analizlerde egitim durumu, akademik unvan, ¢alisilan birim, goérev yapilan liniversiteye dair
anlaml farkliliklar tespit edilmistir. Iki ya da daha fazla degisken arasindaki farki tespit
etmek icin tek yonlii ANOVA kullanilmaktadir (Oztiirk, 2006: 132).

6.5.1. Orgiitsel Baghhk Olcegine iliskin Farklihk Analizleri
Yapilan farklilik analizlerinde; demografik 6zelliklerden egitim durumu, g¢alisilan birim,
gorev yapilan iiniversiteye dair kategorilerde anlamli farkliliklar bulunmus. Bu ¢ergevede

elde edilen ANOVA ve Post Hoc Test sonuglar su sekildedir:

Tablo 6.15: Orgiitsel Baglilik Olgegi puanlarinin egitim durumuna gére ANOVA sonuglari

Egitim N Ortalama | Standart | Varyansin | Kareler | Sabit | Kareler F P
Durumu X) Sapma | Kaynagi | Toplami | Deger | Ortalamasi
Lisans | 7 | 3,6218 | 0,59395 G:gi?r 6,003 4 1,501 |3,62810,006
YL | 117 | 3,5716 | 0,62338 Gr}l;lar 275,067 | 665 0,414
YL 1 45 | 36261 | 072053 | Toplam | 281,070 | 669
(DE) 9 B p b
Doktora | 349 | 33737 | 0,64148
Doktora e
(E) | 133 | 33628 | 064154 Orgiitsel Baghhk

Toplam | 670 | 3,4241 | 0,64818

117



Tablo 6.15 incelendiginde, akademisyenlerin orgiitsel bagliliga yonelik algilarinda egitim

durumuna gore anlamli bir farkliligin oldugu goriilmektedir (F=3,628; P<,05).

Tablo 6.16: Orgiitsel Baglilik Olgegi puanlarinin egitim durumuna gore Post Hoc Test

sonugclari
Orgiitsel Baghlik Olcegi
Egitim Durumunuz Or;:l:;n a P
Yiksek Lisans ,0502 0,841
Yukse}%}?mans 0042 0,987
Lisans (DE)
Doktora ,24818 0,312
Doktora
(DE) ,25904 0,298
Lisans -,0502 0,841
Y“ks(eIl)‘EL)lsans 05441 0,638
YL -
Doktora ,L19797 0,004
Doktora x
(DE) ,20884 0,008
Lisans ,0042 0,987
YL Yiiksek Lisans ,05441 0,638
(DE) Doktora ,25238" 0,017
Doktora .
(DE) ,26324 0,019
Lisans -,24818 0,312
Yiiksek Lisans -,19797" 0,004
Doktora Yiiksek Lisans *
(DE) -,25238 0,017
Doktora
(DE) ,01086 0,861
Lisans -,25904 0,298
Yiiksek Lisans -,20884" 0,008
Doktora ik T
(DE) iiksek Lisans i -
(DE) ,26324 0,019
Doktora -,01086 0,861
*Ortalama Fark 0.05 diizeyinde anlamlidir.
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Post Hoc testi; varyans analizi sonucunda gruplar arasinda bir fark bulunmussa, farkliligin
hangi gruplar arasinda oldugunu anlamak ic¢in kullanilan bir test teknigidir. ANOVA
“gruplar arasinda farklilik vardir” sonucunu bize verirken Post Hoc testi farkliligin nereden
kaynaklandigini ve hangi gruplar arasinda gergeklestigi sonucunu gostermektedir (Oztiirk,

2006: 135).

Varyanslarin homojen olmasi ve gruplardaki 6rneklem biiyiikliiklerinin ayni1 olmamasi

durumunda LSD testi tercih edilir (S6nmez Cakir, 2019: 208).

Akademisyenlerin orgiitsel baglilik diizeyleri ile hangi egitim durumlari arasinda farklilik
gosterdigini belirlemek amaciyla yapilan LSD testi sonuglarina gore; yiiksek lisans-doktora,
yiiksek lisans-doktora devam edenler arasinda; yiliksek lisansa devam edenler-doktora,
yiiksek lisansa devam edenler-doktora devam edenler arasinda anlamli farkliliklar tespit
edilmistir. Yiiksek lisans ortalamasi (x=3,57) doktora ortalamasindan (x=3,37), yliksek
lisans ortalamasi (x=3,57) doktora devam edenler ortalamasindan (x=3,36), yiiksek lisans
devam edenlerin ortalamas1 (x=3,62) doktora ortalamasindan (x=3,37), yiiksek lisans devam
edenlerin ortalamasi (x=3,62) doktora devam edenlerin ortalamasindan (x=3,36) anlaml1

derecede yiiksektir.

Tablo 6.17: Orgiitsel Baghlik Olgegi puanlarinin ¢alisilan birime gére ANOVA sonuglart

Cahistiginiz N Ortalama | Standart | Varyansin | Kareler | Sabit Kareler F P
Birim X) Sapma Kaynag1 | Toplami | Deger | Ortalamasi
Fakillte | 494 | 33859 | 0,65538 G:r‘;’;f‘r 3,071 2 1,536 3,684 | 0,026
Meslek Gruplar
Yiiksekokulu 130 3,5059 0,60089 ici 277,999 667 0,417
Diger 46 3,6036 0,66104 Toplam 281,070 669
Toplam 670 | 3,4241 0,64818 Orgiitsel Baglihk

Tablo 6.17 incelendiginde, akademisyenlerin orgiitsel bagliliga yonelik algilarinda caligilan

birime gore anlamli bir farkliligin oldugu goriilmektedir (F=3,684; P<,05).
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Tablo 6.18: Orgiitsel Baglilik Olgegi puanlarinin calisilan birime Gore Post Hoc Test

sonugclari
Orgiitsel Baghlik Olcegi
< . . Ortalama
Cahstigimiz Birim Fark P
Meslek Yiiksekokulu -, 11996 0,060
Fakilte R *
Diger -,21766 0,029
Meslek Fakiilte ,11996 0,060
Yiiksekokulu Diger -,09770 0,378
Fakiilte ,21766° 0,029
Diger
Meslek Yiiksekokulu ,09770 0,378
* Ortalama Fark 0.05 diizeyinde anlamhidir.

Akademisyenlerin orgiitsel baglilik diizeyleri ile hangi calisilan birim arasinda farklilik
gosterdigini belirlemek amaciyla yapilan LSD testi sonuglarina gore; fakiilte-diger arasinda
anlamli farklilik tespit edilmistir. Diger ortalamasi (x=3,60) fakiilte ortalamasindan (x=3,38)

anlamli derecede yiiksektir.
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Tablo 6.19: Orgiitsel Baglilik Olgegi puanlarmin hangi iiniversitede gorev yapiliyor
durumuna gére ANOVA sonuglari

Hangi
Universitede N Ortalama | Standart | Varyansin | Kareler | Sabit | Kareler F p
Gorev X) Sapma | Kaynag | Toplami | Deger | Ortalamasi
Yapiyorsunuz
(L Bartm - ona 33098 | 069982 | OMUPIr 3550 | o 1,625 |3,902(0,021
Universitesi Arasi
Karablk o3y | 34093 | 054709 | GPRI | 077800 | 667 | 0.417
Universitesi Tei
Zonguldak
Biilent Ecevit | 236 | 3,5022 | 0,68433 | Toplam | 281,070 | 669
Universitesi
Toplam 670 | 3,4241 0,64818 . .
Orgiitsel Baghhk

Tablo 6.19 incelendiginde, akademisyenlerin Orgiitsel bagliliga yonelik algilarinda gorev

yapilan liniversiteye gore anlamli bir farkliligin oldugu gériilmektedir (F=3,902; P<,05).

Tablo 6.20: Orgiitsel Baglilik Olgegi puanlarinin hangi iiniversitede gorev yapiliyor
durumuna gore Post Hoc Test sonuglari

Orgiitsel Baghlik Olgegi
T . .. Ortalama
Hangi Universitede Gorev Yapiyorsunuz? Fark P
Karabiik Universitesi -,09754 0,117
) Bartin
Universitesi Zongul'(_ialf Bul'ent. Ecevit _17248" 0,005
Universitesi
) Karabiik Bartin Universitesi ,09754 0,117
Universitesi Zongul_giak Bul'ent. Ecevit 07495 0.210
Universitesi
Zonguldak Biilent Bartin Universitesi ,17248" 0,005
) Ecevit
Universitesi Karabiik Universitesi ,07495 0,210
* Ortalama Fark 0.05 diizeyinde anlamlidir.
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Akademisyenlerin orgiitsel baglilik diizeyleri ile goérev yapilan liniversite arasinda farklilik
gosterdigini belirlemek amaciyla yapilan LSD testi sonuglarma gore; Bartin Universitesi-
Zonguldak Biilent Ecevit Universitesi arasinda anlamli farklilik tespit edilmistir. Zonguldak
Biilent Ecevit Universitesi’nin ortalamas1 (x=3,50) Bartin Universitesi’nin ortalamasindan

(x=3,32) anlaml1 derecede yiiksektir.

6.5.2. ise Gomiilmiisliik Olcegine iliskin Farklihk Analizleri

Yapilan farklilik analizlerinde; demografik 6zelliklerden egitim durumu, akademik unvan,
calisilan birim, gorev yapilan tiniversiteye dair kategorilerde anlamli farkliliklar bulunmus.

Bu ¢ercevede elde edilen ANOVA ve Post Hoc Test sonuglari su sekildedir:

Tablo 6.21: Global ise Gomiilmiisliik Olgegi puanlarinin egitim durumuna gére ANOVA

sonugclari

Egitim N Ortalama | Standart Varyansin | Kareler | Sabit Kareler F P
Durumunuz X) Sapma Kaynag | Toplam | Deger | Ortalamasi

Lisans 7 | 3,7429 0,86189 Gruplar 1) 545 4 2,829 |3,082 (0,016

Aras1

YL 117 | 3,5915 1,01043 Gr}g’ilar 610,256 | 665 0,918

YL 42 | 3,8286 0,94799 Toplam | 621,571 | 669

(DE) 9 bl p bl

Doktora 349 | 3,4321 0,94547

Doktora 155 | 3,3265 0,95156 ise Gomiilmiisliik

(DE)

Toplam 670 | 3,4426 0,9639

Tablo 6.21 incelendiginde, akademisyenlerin ise gomiilmiisliige yonelik algilarinda egitim

durumuna gore anlamli bir farkliligin oldugu goriilmektedir (F=3,082; P<,05).
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Tablo 6.22: Global Ise Gomiilmiisliik Olgegi puanlarin egitim durumuna gore Post Hoc
Test sonuclari

Global ise Gomiilmiisliik Olgegi
Egitim Durumunuz Ortalama Fark P
Yiiksek Lisans -, 15140 0,685
Y“ks(%‘EL)lsanS -,08571 0,827
Lisans
Doktora , 31077 0,396
Doktora
(DE) ,41641 0,261
Lisans -, 15140 0,685
Y“ks(%‘EL)lsanS 23712 0,169
YL
Doktora ,15936 0,120
Doktora «
(DE) ,26500 0,024
Lisans ,08571 0,827
YL Yiiksek Lisans , 23712 0,169
(DE) Doktora ,39648" 0,012
Doktora .
(DE) ,50212 0,003
Lisans -,31077 0,396
Yiiksek Lisans -, 15936 0,120
Doktora Yiiksek Lisans *
(DE) -,39648 0,012
Doktora
(DE) ,10564 0,254
Lisans -,41641 0,261
Doktora Yliselli L%sans -,26500 0,024
(DE) Yiksek Lisans ) *
(DE) ,50212 0,003
Doktora -, 10564 0,254
* Ortalama Fark 0.05 diizeyinde anlamlidur.
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Akademisyenlerin ise GOmiilmiislik diizeyleri ile hangi egitim durumu arasinda farklilik
gosterdigini belirlemek amaciyla yapilan LSD testi sonuglarina gore; yiiksek lisans-doktora
devam ediyor; yiiksek lisans devam ediyor-doktora, yiiksek lisans devam ediyor-doktora
devam ediyor arasinda anlamli farklilik tespit edilmistir. Yiiksek lisans ortalamasi (x=3,59)
doktora ortalamasindan (x=3,43), yiiksek lisans ortalamas1 (x=3,59) doktora devam ediyor
ortalamasindan (x=3,32), yiiksek lisans devam ediyor ortalamasi (x=3,82) doktora
ortalamasindan (x=3,43), yiiksek lisans devam ediyor ortalamasi (x=3,82) doktora devam

ediyor ortalamasindan (x=3,32) anlamli derecede yiiksektir.

Tablo 6.23: Global ise Gomiilmiisliik Olcegi puanlarmin akademik unvana gére ANOVA

sonuclari
Akademik N Ortalama | Standart | Varyansin | Kareler | Sabit | Kareler F P
Unvaniniz X) Sapma | Kaynag1 | Toplam | Deger | Ortalamasi
Arastirma | 515 | 39608 | 102019 | STPRT | 4910 | 4 3,728 | 4,087 0,003
Gorevlisi Arasi
Ogretim | 531 36405 | 0,90244 | CVP | 606,659 | 665 | 0,912
Gorevlisi I¢i
Doktor
Ogretim | 150 3,4880 | 0,88794 | Toplam | 621,571 | 669
Uyesi
Dog¢.Dr. |114| 3,4737 | 0,95538
Prof. Dr. | 41 | 3,6878 | 1,03252 Ise Gomiilmiisliik
Toplam |670| 3,4636 | 0,96390

Tablo 6.23 incelendiginde, akademisyenlerin ise gomiilmisliige yonelik algilarinda

akademik unvana gore anlamli bir farkliligin oldugu goriilmektedir (F=4,087; P<,05).
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Tablo 6.24: Global Ise Goémiilmiisliik Olgegi puanlarinin akademik unvan gére Post Hoc
Test sonuclari

Global ise Gomiilmiisliik Olgegi
Akademik Unvanimz Ortalama Fark P

Ogretim Gorevlisi -,37071" 0,001
Arastirma Doktor Ogretim Uyesi -,21819" 0,033
Gorevlisi Dog. Dr. -,20387 0,067
Prof. Dr. -,41799" 0,011
Arastirma Gorevlisi ,37071° 0,001
Ogretim Doktor Ogretim Uyesi ,15252 0,165
Gorevlisi Dog. Dr. ,16684 0,158
Prof. Dr. -,04728 0,778
Arastirma Gorevlisi ,21819° 0,033
(]))z;l;t?; Ogretim Gorevlisi ,15252 0,165
Uyesi Dog. Dr. ,01432 0,904
Prof. Dr. -0,1998 0,236
Arastirma Gorevlisi ,20387 0,067
Doc. Dr. C)greti"m Gérev}isi -, 16684 0,158
Doktor Ogretim Uyesi -,01432 0,904
Prof. Dr. -,21412 0,219
Aragtirma Gorevlisi ,41799" 0,011
Prof Dr. 0] greti"rn Gérev.l‘isi 0,04728 0,778
Doktor Ogretim Uyesi 0,1998 0,236
Dog. Dr. 0,21412 0,219

* Ortalama Fark 0.05 diizeyinde anlamlidir.

Akademisyenlerin ise gdmiilmiisliik diizeyleri ile hangi akademik unvanlar arasinda farklilik
gosterdigini belirlemek amaciyla yapilan LSD testi sonuglarina gore; arastirma gorevlisi-
Ogretim gorevlisi, arastirma gorevlisi-doktor 6gretim iiyesi, arastirma gorevlisi-Prof. Dr.

arasinda anlamli farklilik tespit edilmistir. Ogretim gérevlisi ortalamasi (x=3,64) arastirma
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gorevlisi ortalamasindan (x=3,26), doktor o6gretim iiyesi (x=3,48) arastirma gorevlisinden

(x=3,26), Prof. Dr. (x=3,68) arastirma gorevlisinden (x=3,26) anlaml1 derecede yliksektir.

Tablo 6.25: Global Ise Gémiilmiisliik Olgegi puanlariin galisilan birime gére ANOVA

sonuglari
Calisilan N Ortalama | Standart | Varyansin | Kareler | Sabit Kareler F P
Birim X) Sapma | Kaynag1 | Toplam | Deger | Ortalamasi
Fakiilte |494| 3,3676 | 0,94759 G{i‘f‘gﬁ‘r 21202 | 2 10,601 | 11,778 0,001
Meslek Gruplar
Yiiksekokulu 130 3,6446 | 0,94738 ici 600,369 | 667 0,900
Diger 46 | 3,9826 | 0,96501 | Toplam | 621571 | 669
Toplam 670 | 3,4626 0,96390 Ise Gomiilmiisliik

Tablo 6.25 incelendiginde, akademisyenlerin ise gdmiilmiisliige yonelik algilarinda calisilan

birime gore anlamli bir farkliligin oldugu goriilmektedir (F=11,778; P<,05).

Tablo 6.26: Global Ise Gomiilmiisliik Ol¢egi puanlarinin ¢alisilan birime gore Post Hoc Test

sonuglari
Global ise Gomiilmiisliik Olcegi
Cahstigimiz Birim Ortalama Fark P

Meslek Yiiksekokulu -,27700" 0,003

Fakiilte .
Diger -,61500 0,001
Meslek Fakiilte ,27700" 0,003
Yiiksekokulu Diger -,33799" 0,038
Fakiilte ,61500° 0,001

Diger .
Meslek Yiiksekokulu ,33799 0,038

* Ortalama Fark 0.05 diizeyinde anlamlidir.
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Akademisyenlerin ise Gomiilmiisliik diizeyleri ile hangi ¢aligilan birim arasinda farklilik
gosterdigini belirlemek amaciyla yapilan LSD testi sonuglarina gore; fakiilte-meslek
yiiksekokulu, fakiilte-diger; meslek yliksekokulu-fakiilte, meslek yiiksekokulu-diger
arasinda anlaml farklilik tespit edilmistir. Meslek yliksekokulu ortalamasi (x=3,64) fakiilte
ortalamasindan (x=3,36), diger ortalamasi (x=3,98) fakiilte ortalamasindan (x=3,36), diger
ortalamast (x=3,99) meslek yliksekokulu ortalamasindan (x=3,64) anlamli derecede

yuksektir.

Tablo 6.27: Global ise Gémiilmiisliik Olgegi puanlarinin hangi iiniversitede gorev yapiliyor
durumuna gére ANOVA sonuglari

Hangi
Universitede N Ortalama | Standart | Varyansin | Kareler Sabit Kareler F P
Gorev X) Sapma Kaynagi | Toplami | Deger | Ortalamasi
Yapiyorsunuz?
Bartm 03l 33044 | 098300 | GrPlar | 596, 2 3,981 4328 0,014
Universitesi Arasi
Karablik o501 3 4990 | 089498 | Gruplar ici | 613,609 | 667 0,920
Universitesi
Zonguldak
B_}'ilent Ecevit | 236 | 3,5678 0,99752 Toplam | 621,571 669
Universitesi
Toplam 670 | 3,4636 0,96390 ise Gomiilmiisliik

Tablo 6.27 incelendiginde, akademisyenlerin ise gomiilmiisliige yonelik algilarinda goérev

yapilan iiniversiteye gore anlamli bir farkliligin oldugu goriilmektedir (F=4,328; P<,05).
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Tablo 6.28: Global ise Gomiilmiisliik Olgegi Puanlarmnin hangi iiniversitede gorev yapiliyor
durumuna gore Post Hoc Test sonuglari

Global ise Gomiilmiisliik Olgegi

Hangi Universitede Gorev Ortalama P
Yapiyorsunuz? Fark
Karabiik Universitesi -,19254" 0,037
) Bartin
Universitesi Zongulfiak Bul.ent. 26336 0,004
Ecevit Universitesi
Bartin Universitesi ,19254" 0,037
i Karabiik
Universitesi Zongulfiak Bul.ent. 07083 0,425
Ecevit Universitesi
Zonguldak | B Universitesi 26336 0.004
Bilent
. Beevit - o rabiik Universitesi 07083 0.425
Universitesi

* Ortalama Fark 0.05 diizeyinde anlamlidur.

Akademisyenlerin ise gdmiilmiisliik diizeyleri ile hangi goérev yapilan iiniversite arasinda
farklilik gosterdigini belirlemek amaciyla yapilan LSD testi sonuglarma gore; Bartin
Universitesi-Karabiik  Universitesi, Bartin Universitesi-Zonguldak Biilent Ecevit
Universitesi arasinda anlamli farklilik tespit edilmistir. Karabiik Universitesi (x=3,49) Bartin
Universitesi ortalamasindan (x=3,30), Zonguldak Biilent Ecevit Universitesi Ortalamasi

(x=3,56) Bartin Universitesi ortalamasindan (x=3,30) anlamli derecede yiiksektir.
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6.5.3. Ise Adanmishk Olcegine Iliskin Farkhlik Analizleri
Yapilan farklilik analizlerinde; demografik 6zelliklerden egitim durumu, akademik unvan,
gorev yapilan liniversiteye dair kategorilerde anlamli farkliliklar bulunmustur. Bu ¢ergevede

elde edilen ANOVA ve Post Hoc Test sonuglar su sekildedir:

Tablo 6.29: UTRECH (UWES-9) Ise Adanmuslik Olcegi puanlarmin egitim durumuna gore

ANOVA sonuglari
Egitim N Ortalama | Standart | Varyansin | Kareler | Sabit Kareler F P
Durumu X) Sapma | Kaynagi | Toplami | Deger | Ortalamasi
Lisans | 7 | 4,0952 | 1,03524 G{i‘gﬁ‘r 15,949 4 3987 | 4.820 (0,001
YL 117 3,7341 | 1,00932 Gr}glar 550,151 | 665 0,827
YL | 42| 38492 | 105518 | Toplam | 566,101 | 669
(DE) 9 b p 9

Doktora [ 349 | 3,9220 | 0,85144

Doktora

(DE) 155 3,5520 | 0,91031 Ise Adanmishk

Toplam | 670| 3,8008 | 0,91989

Tablo 6.29 incelendiginde, akademisyenlerin ise adanmisliga yonelik algilarinda egitim

durumuna gore anlamli bir farkliligin oldugu goriilmektedir (F=4,820; P<,05).
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Post Hoc Test sonuclari

Tablo 6.30: UTRECH (UWES-9) ise Adanmuslik Olgegi puanlarinin egitim durumuna gore

UTRECH (UWES-9) ise Adanmishk Olcegi
Egitim Durumunuz Orlgz;lralzn a P
Yiksek Lisans , 36115 0,308
Yiksek Lisans
Lioane (DE) ,24603 0,508
Doktora ,17324 0,618
Doktora
(DE) ,54327 0,123
Lisans -,36115 0,308
Y“ks(ellj‘EL)lsans S 11511 0,482
YL
Doktora -,18791 0,054
Doktora
(DE) ,18212 0,103
Lisans -,24603 0,508
YL Yiiksek Lisans 11511 0,482
(DE) Doktora -,07279 0,624
Doktora
(DE) ,29724 0,061
Lisans -,17324 0,618
Yiksek Lisans ,18791 0,054
Doktora Yiiksek Lisans
(DE) ,07279 0,624
Doktora *
(DE) ,37003 0,000
Lisans -,54327 0,123
Doktora Yiksek L?sans -,18212 0,103
(DE) Yiiksek Lisans i
(DE) ,29724 0,061
Doktora -,37003" 0,000
* Ortalama Fark 0.05 diizeyinde anlamlidur.

Akademisyenlerin ise adanmighik diizeyleri ile hangi egitim durumu arasinda farklilik

gosterdigini belirlemek amaciyla yapilan LSD testi sonuglarina gore; doktora-doktora
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devam ediyor arasinda anlamli farklilik tespit edilmistir. Doktora ortalamasi (x=3,92)

doktora devam ediyor ortalamasindan (x=3,55) anlamli derecede yiiksektir.

Tablo 6.31: UTRECH (UWES-9) Ise Adanmislik Olgegi puanlarinin akademik unvana gore

ANOVA sonuglari

Akademik N Ortalama | Standart | Varyansin | Kareler | Sabit Kareler F P
Unvaniniz X) Sapma | Kayna@ | Toplami | Deger | Ortalamasi

Arastirma | 515 |3 5645 | 0.96670 | C™MPIAT | 9011 | 4 4803 |5,840|0,000
Gorevlisi Arasi

Ogretim | 153 | 38656 | 000569 | TP | 546800 | 665 0,822

Gorevlisi Ici

Doktor

O_gretim 150 | 3,8674 | 0,87940 | Toplam | 566,101 | 669

Uyesi

Do¢.Dr. | 114 | 3,9756 | 0,82140

Prof. Dr. | 41 | 4,0515 | 0,91594 Ise Adanmighik

Toplam | 670 | 3,8008 | 0,91989

Tablo 6.31 incelendiginde, akademisyenlerin ise adanmighga yonelik algilarinda akademik

unvana gore anlaml bir farkliligin oldugu goriilmektedir (F=5,840; P<,05).
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Tablo 6.32: UTRECH (UWES-9) Ise Adanmislik Olgegi puanlarinin akademik unvana gore
Post Hoc Test sonuclari

UTRECH (UWES-9) ise Adanmishik Olgegi
Akademik Unvaniniz Ortalama Fark P
Ogretim Gorevlisi -,30118" 0,002
Aragtirma | Doktor Ogretim Uyesi -,30294" 0,002
Gorevlisi Doc. Dr. 41117 0,000
Prof. Dr. -,48703" 0,002
Aragtirma Gorevlisi ,30118" 0,002
Ogretim Doktor Ogretim Uyesi -,00176 0,987
Gorevlisi Doc. Dr. -,10998 0,327
Prof. Dr. -, 18584 0,244
Arastirma Gorevlisi ,30294" 0,002
ggili?; Ogretim Gorevlisi ,00176 0,987
Uyesi Dog. Dr. -,10823 0,337
Prof. Dr. -,18408 0,250
Aragtirma Gorevlisi A1117° 0,000
Do Dr. C)greti"m Gbrev}isi ,10998 0,327
Doktor Ogretim Uyesi ,10823 0,337
Prof. Dr. -,07586 0,646
Aragtirma Gorevlisi ,48703" 0,002
Prof. Dr. (")greti"m Gérev}isi ,18584 0,244
Doktor Ogretim Uyesi ,18408 0,250
Dog. Dr. ,07586 0,646
* Ortalama Fark 0.05 diizeyinde anlamlidur.

Akademisyenlerin ise adanmislik diizeyleri ile hangi akademik unvan arasinda farklilik
gosterdigini belirlemek amaciyla yapilan LSD testi sonuglarina gore; arastirma gorevlisi-
Ogretim gorevlisi, arastirma gorevlisi-doktor dgretim tiiyesi, arastirma gorevlisi-Dog. Dr.,
aragtirma gorevlisi-Prof. Dr. arasinda anlamli farklilik tespit edilmistir. Ogretim gorevlisi

ortalamasi (x=3,86) arastirma gorevlisi ortalamasindan (x=3,56), doktor Ogretim iiyesi
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ortalamasi (x=3,86) arastirma gorevlisi ortalamasindan (x=3,56), Do¢. Dr. ortalamasi

(x=3,97) arastirma gorevlisi ortalamasindan (x=3,56), Prof. Dr. ortalamasi (x=4,05)

arastirma gorevlisi ortalamasindan (x=3,56) anlaml1 derecede yiiksektir.

Tablo 6.33: UTRECH (UWES-9) ise Adanmishk Olgegi puanlarinin hangi iiniversitede
gorev yapiliyor durumuna gére ANOVA sonuglari

Hangi
Universitede N Ortalama | Standart | Varyansin | Kareler | Sabit | Kareler F p
Gorev X) Sapma | Kaynagi | Toplam | Deger | Ortalamasi
Yapiyorsunuz?
Bartin Gruplar
. .. 1203 3,8287 | 0,82774 77,492 2 38,746 52,892 | 0,000
Universitesi Arasi
Karablik 153015 3000 | g4n9p | OTUPIAT | 4ee 600 | 667 | 0,733
Universitesi Ici
Zonguldak
Biilent Ecevit |236| 4,1911 0,65247 | Toplam | 566,101 | 669
Universitesi
Toplam 670 3,8008 0,91989 ise Adanmishk

Tablo 6.33 incelendiginde, akademisyenlerin ise adanmishiga yonelik algilarinda gorev

yapilan tiniversiteye gore anlamli bir farkliligin oldugu goriilmektedir (F=52,892; P<,05).
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Tablo 6.34: UTRECH (UWES-9) Ise Adanmislik Olgegi puanlarmin hangi iiniversitede
gorev yapiliyor durumuna gore Post Hoc Test sonuglari

UTRECH (UWES-9) ise Adanmishk Olgegi
Hangi Universitede Gorev Ortalama P
Yapiyorsunuz? Fark
Karabiik Universitesi ,A45110° 0,000
) Bartin
Universitesi Zongulglak Bul‘ent‘ 36247 0,000
Ecevit Universitesi
) Karabiik Bartin Universitesi -,45110 0,000
Universitesi Zongulflak Bul.ent. _81356" 0,000
Ecevit Universitesi
Zonguldak Bartin Universitesi ,36247" 0,000
B}'ilent Ecevit
Universitesi Karabiik Universitesi ,81356" 0,000
* Ortalama Fark 0.05 diizeyinde anlamlidir.

Akademisyenlerin ise adanmislik diizeyleri ile hangi gbrev yapilan iiniversite arasinda
farklilik gosterdigini belirlemek amaciyla yapilan LSD testi sonuglarina gore; Bartin
Universitesi-Karabiik  Universitesi, Bartin Universitesi-Zonguldak Biilent ~Ecevit
Universitesi; Karabiik Universitesi-Zonguldak Biilent Ecevit Universitesi arasinda anlamli
farklilik tespit edilmistir. Bartin Universitesi ortalamasi (x=3,82) Karabiik Universitesi
ortalamasindan (x=3,37), Zonguldak Biilent Ecevit Universitesi ortalamasi (x=4,19) Bartin
Universitesi ortalamasindan (x=3,82), Zonguldak Biilent Ecevit Universitesi ortalamasi

(x=4,19) Karabiik Universitesi ortalamasindan (x=3,37) anlaml1 derecede yiiksektir.
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7. SONUC

Kiiresellesmenin getirmis oldugu degisim ve yenilikler sonucunda; mevcut teknoloji, {iriin,
hizmet, ara¢ ve gerecler taklit edilebilme 6zelligine sahiptir. Ancak taklit edilemeyen en
onemli kaynak, insandir. Bu nedenle; ¢alisanlarin ise karsi olan tutum ve yaklagimlari, 6rgiite
olan bagi, orgiitlerin etkin ve verimli bir sekilde faaliyetlerini siirdiirebilmeleri ile yakindan
ilgilidir. Isiyle i¢ ice olarak isine gomiilen, isine kendini adayan ve orgiitiine kars1 bag
kurarak kendini oraya ait hisseden calisan, rekabet kosullarinda calistig1 orgiite yonelik
Oonemli bir avantaj saglamaktadir. Bu durum; gelisen ve stirekli degisen rekabet yarisinda,

calisanlar agisindan giiclii bir miicadele ruhu kazandirmaktadir.

Bu calisma; Bartin Universitesi, Karabiik Universitesi ve Zonguldak Biilent Ecevit
Universitesi merkez ve ilce kampiislerinde gorev yapan 670 akademik personelin katilimlari
ile gerceklesmistir. Arastirmada; ise gdmiilmiisliik ve ise adanmishk tutumlarinin 6rgiitsel

baglilik lizerindeki etkisinin aragtirilmasi amag¢lanmistir.

Aragtirmada; daha once Tiirk¢e’ ye uyarlanarak gegerliligi ve gilivenilirligi test edilmis
Olcekler kullanilmistir. Bu oOlgeklere uygulanan gegerlilik ve giivenilirlik testlerinin
sonuglarinda elde edilen bulgularin, orijinalleri gibi dlgeklerin gegerliligini ve giivenilirligini
destekledigi sonucuna varilmistir. Olgeklerde yer alan ifadelerin Cronbach Alfa degerlerine
bakildiginda: Orgiitsel Baglilik Olgeginin Cronbach Alfa degeri = 0,852; Global Ise
Gomiilmiisliik Olgeginin Cronbach Alfa degeri (7 ifade) = 0,860 ve analizden ¢ikarilmig olan
2 ifade disinda Global ise Gémiilmiisliik Cronbach Alfa degeri (5 ifade) = 0,880; UTRECH
(UWES-9) Ise Adanmslik Olgeginin Cronbach Alfa degeri = 0,938 olarak bulunmustur.
Elde edilen sonuglar 1g181nda, ii¢ 6lgme aracinin da oldukga yiiksek derecede giivenilirlige

sahip olduklar1 tespit edilmistir.

Olgeklerin orijinallerinden elde edilen Cronbach Alfa degerlerine bakildiginda: Boylu, Pelit
ve Giiger (2007) yaptiklar1 ¢alismada Orgiitsel Baglilik Olgeginin Cronbach Alfa degeri
0,826 olarak bulunurken; Crossley, Bennet, Jex ve Burnfield (2007) yaptiklar1 ¢alismada
Global Ise Gomiilmiisliik Olgeginin Cronbach Alfa degeri 0,880 ve Schaufeli, Bakker ve
Salanova (2003) yaptiklari ¢alismada UTRECH (UWES-9) Ise Adanmishik Olgeginin
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Cronbach Alfa degeri 0,930 olarak tespit edilmistir. Bu veriler sonucunda, Cronbach Alfa

degerleri orijinaller ile benzer sonuglar gostermektedir.

Calisma kapsaminda, yapisal esitlik modellemesi ile hipotezler sinanmistir. Caligmanin
amact dogrultusunda 6 hipotez gelistirilmistir. Bu hipotezlerin sinanmasinda Jamovi
programi kullanilmistir. Arastirma ile uyumlu olarak arasgtirma modelinde ise adanmislik,
1se gomiilmiisliik, orgiitsel bagliligin alt boyutlar1 olan duygusal, devam ve normatif baglilik

degiskenleri incelenmistir.

Tiim bu sonuglar dahilinde; ise adanmisghigin devam baglilig1 lizerinde negatif yonlii ve
anlaml bir etkiye sahip oldugu ve boylece ise adanmislik arttikga devam bagliliginin
azaldig1 tespit edilmistir. Caligmanin bir diger sonucuna gore; ise adanmisligin normatif
baglilik tizerinde pozitif yonlii ve anlamli bir etkiye sahip oldugu saptanmistir. Bu durum,
ise adanmislik arttikca normatif bagliligin da arttigini isaret etmektedir. Caligmada elde
edilen baska bir sonug ise; ise adanmishgin duygusal baglilik iizerinde bir etkisinin

bulunmadig1 yoniindedir.

Bu caligmada, ise gomiilmiigliik 6l¢egi i¢cin Crossley vd. (2007) tarafindan gelistirilen ve
literatiire kazandirilan Global Ise Gomiilmiisliik olcegi kullanilmistir. Global Ise
Gomiilmusliik 6lcegi, literatiirde yer alan diger 6lgeklere gore en iyi sonucu veren bir dlgek
olmasiin yani sira ifadelerinde o6rgiitsel boyutu ele alan bir 6l¢ek olma 6zelligine sahiptir
(Akin ve Reyhanoglu, 2018: 324). Bu o6lgegin tercih edilmesindeki en biiyiik neden,

calismanin amacina uygun olarak orgiitsel boyutu 6lgen bir 6l¢ek olmasidir.

Crossley vd. (2007); Global Ise Gomiilmiisliik 6lgeginin literatiirde yer alan diger ise
gomiilmiisliik 6l¢eklerine gore tek boyut ve orglitsel temelli bir 6lgek olmasindan kaynakli,
diger Olceklerde eksik ve yetersiz kalan taraflari bu 6lgegin tamamladigini belirtmektedir.
Crossley vd. (2007), bu 6lgegin diger dlgeklerden farkli oldugunu ve diger dlgeklerden elde
edilen sonuglarla farklilik gdsterebilecegini belirtmektedir. Bu sebepten otiirii; bu ¢calismanin
sonuclart ile literatliirde yer alan onceki galigmalarin sonuglarinda ise gomilmiisliik ile
devam baglilig1 arasindaki iligski sonuglar1 farkli ¢ikarken diger hipotez sonuglari birbirleri

ile ortiismektedir.
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Calismada; ise gomiilmiisliigiin devam baglilig izerinde negatif yonlii ve anlamli bir etkiye
sahip oldugu ve boylece ise gOmiilmiisliik arttitkca devam baghliginin azaldigi tespit
edilmistir. Ise gémiilmiisliik ve devam baglilig1 arasindaki iliskiden elde edilen bu sonucun,
literatiire farkl: bir bakis agis1 getirecegi de diisiiniilmektedir. Calismadan elde edilen diger
sonuclara bakildiginda; ise gomiilmiisliigiin duygusal baglilik {izerinde pozitif yonli ve
anlaml bir etkiye sahip oldugu ve bdylece ise gdmiilmiisliik arttikca duygusal bagliligin da
arttig1 tespit edilmistir. Calismanin bir diger sonucuna gore ise; ise gdmiilmiisliigiin normatif
baglilik iizerinde pozitif yonlii ve anlamli bir etkiye sahip oldugu saptanmistir. Bu durum,

ise gdmiilmiigliik arttik¢a normatif bagliligin da arttigini isaret etmektedir.

Calismada; akademik personelin ise adanmislik, ise gomiilmiisliik ve 6rgiitsel bagliliklarinin
demografik 6zelliklerine gore anlamli bir farklhilik gosterip géstermedigi de incelenmistir.
Demografik 6zelliklerden cinsiyet, yas, medeni durum, kidem ve mevcut gorev yapilan
tiniversitede gecirilen siireye iliskin anlamli bir farklilik bulunmamistir. Dolayisiyla,
calismamiza katilim gosteren akademik personelin cinsiyetleri, yaslari, medeni durumlari,
kidem ve mevcut gorev yaptiklar iiniversitede gecirdikleri siirelerinin ¢alismakta olduklari
tiniversitelere olan ise adanmighik, ise gomiilmiisliik ve oOrgiitsel baglilik tutumlarim
etkilemedigini soylemek miimkiindiir. Diger taraftan; egitim durumlari, ¢aligilan birimler,
akademik unvanlar1 ve gorev yaptiklari iiniversitelerinin ise adanmislik, ise gomiilmiisliik

ve Orgiitsel baglilik tutumlarini etkiledigi de belirlenmistir.

Akademisyenlerin; orgiitsel bagliliklarinin demografik o6zellikleri acgisindan bakildiginda
egitim durumu, c¢alisilan birim, gorev yapilan {iniversiteye dair kategorilerde anlamli
farkliliklar bulunmustur. Buna gore; katilimcilarin egitim durumlarindan yiiksek lisans
(mezun)-doktora (mezun), yiiksek lisans (mezun)-doktora arasinda; yiiksek lisans-doktora
(mezun), yiiksek lisans-doktora arasinda anlamli farkliliklar tespit edilmistir. Orgiitsel
baglilik algilarinin egitim durumuna gore en yliksek alginin, yiiksek lisans katilimcilarina ait
oldugu ortaya ¢ikmistir. Calisilan birime gore elde edilen sonuglara gore, fakiilte-diger
arasinda anlaml farklilik tespit edilmistir. Katilimcilarin, en yiliksek diizeydeki orgiitsel
baglilik algilar1 diger kategorisine aittir. Akademisyenlerin gorev yaptiklari iniversiteye dair
algilarinda ise Bartin Universitesi-Zonguldak Biilent Ecevit Universitesi arasinda anlamli
farklilik tespit edilmistir. Bu sonuclar 151g1nda en yiiksek orgiitsel baglilik algisi, Zonguldak

Biilent Ecevit Universitesi akademisyenlerine ait olarak tespit edilmistir.
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Literatiirde orgiitsel baglilik ile demografik 6zellikler arasindaki farklilik durumlariyla ilgili
arastirmalar incelendiginde, ¢alismamizin sonuglart mevcut aragtirmalarla biiyiik oranda
ortiismektedir. Bakotic (2022) yaptigi calismasinda cinsiyet ve medeni durum
kategorilerinde bir fark bulunmazken yas, kidem ve egitim durumu kategorilerinde anlamli
farkliliklar tespit ettigini ifade etmistir. Powell ve Meyer (2004) ise calismalarinda sadece
yas grubunda anlamli farklili§a rastladiklarin1 belirtmislerdir. Elkhdr ve Kanbur (2021)
arastirmalarinda, yas ve kidem gruplarinda anlamli farkliliklara dayali sonuglar elde
etmislerdir. Sepahvand, Shoorideh, Parvizy ve Tafreshi (2008) arastirmalarinda; cinsiyet,
yas, medeni durum ve egitim diizeyi gruplarinda anlamli bir fark tespit etmemislerdir.
Konya, Matic ve Pavlovic (2016) birlikte yapmis olduklari aragtirmalarinda, cinsiyetin
herhangi bir farklilik ortaya koyduguna dair bir bulgu bulamadiklarini savunurken yas,
kidem ve egitim durumu gruplarinda anlamli farkliliklar tespit etmislerdir. Tandon, Mishra
ve Mehda (2020) calismalarinda; cinsiyet, yas, medeni durum ve kidem kategorilerinde
anlamli farkliliklar ortaya ¢iktigini ifade etmislerdir. Yesilkaya (2015) arastirmasina gore;
medeni durum, egitim durumu gruplarinda herhangi bir farklilik bulgusuna rastlamadigini

belirtmistir.

Akademisyenlerin; ise gdmiilmusliiklerinin demografik 6zellikleri agisindan ele alindiginda
egitim durumu, akademik unvan, calisilan birim, gorev yapilan {niversiteye dair
kategorilerde anlaml1 farkliliklar bulunmustur. Buna gore; katilicilarin egitim durumlarindan
yiiksek lisans (mezun)-doktora; yliksek lisans-doktora (mezun), yiiksek lisans-doktora
arasinda anlamli farklilik tespit edilmistir. Ise Gomiilmiisliik algilarindan egitim durumuna
gore en yiiksek alginin, yiiksek lisans katilimcilarina ait oldugu belirlenmistir. Akademik
unvan kapsaminda incelendigi zaman, arastirma gorevlisi-Ogretim gorevlisi, arastirma
gorevlisi-doktor 6gretim iiyesi, arastirma gorevlisi-Prof. Dr. arasinda anlamli farklilik tespit
edilmistir. Bu unvanlara sahip katilimcilardan ise gdmiilmiigliik algisinin en yiiksek oldugu
unvan Prof. Dr. olarak ortaya c¢ikmistir. Calisilan birime gore ulasilan sonuglara
bakildiginda, fakiilte-meslek yiiksekokulu, fakiilte-diger; meslek yiiksekokulu-diger
arasinda anlamli farklilik tespit edilmistir. Buna gore, ise gomiilmisliik algis1 diger
kategorisinde gorev yapan akademik kadroda daha yiiksek oldugu goriilmistir.
Katilimeilarm gorev yaptiklar {iniversiteye iliskin algilarinda ise Bartin Universitesi-
Karabiik Universitesi, Bartin Universitesi-Zonguldak Biilent Ecevit Universitesi arasinda
anlamli farklilik tespit edilmistir. Bu sonuclar dahilinde, Zonguldak Biilent Ecevit

Universitesi akademisyenlerinin ise gdmiilmiisliik algis1 daha yiiksek ¢ikmustir.
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Literatiirde ise gomiilmiisliik ile demografik 6zellikler arasindaki farklilik durumlariyla ilgili
arastirmalar incelendiginde, calismamizin sonuglari mevcut arastirmalarla biiylik oranda
ortiismektedir. Ghaffar ve Khan (2019) yaptiklar1 ¢aligmalarinda cinsiyet, kidem, unvan,
farkli iniversitelerde gorev yapan akademisyenlere yonelik kategorilerde anlamhi
farkliliklara rastlarken yas ve medeni durum kategorilerinde herhangi bir farklilik bulgusuna
ulagilmamistir. Young (2012) yaptig1r arastirmasinda; cinsiyet, yas ve kidem gruplari
arasinda anlamli bir farklilik bulmazken egitim durumu kategorisinde anlamli farkliliklar
tespit etmistir. Mallol, Holtom ve Lee (2007) yapmis olduklar1 ¢aligmalarinda; cinsiyet,
kidem, yas ve medeni durum kategorilerinde anlamli bir farklilik bulgusuna
rastlamamislardir. Fan, Luo, Tang ve Wu (2024) arastirmalarinda; yas, medeni durum,
kidem gruplarinda anlamli farkliliklar mevcuttur. Dyk (2011) yapmis oldugu ¢alismasinda;
cinsiyet, yas, medeni durum ve kidem gruplarinda anlamli farkliliklar tespit etmistir.
Biiyiikbese ve Gokaslan (2018) yaptiklari ¢alismalari ise cinsiyet, yas, egitim durumu, kidem

ve mevcut is yerinde ¢caligma siiresi agisindan anlamli bir farklilik géstermemektedir.

Akademisyenlerin; ise adanmisliklarinin demografik 6zellikleri agisindan bakildiginda
egitim durumu, akademik unvan, gorev yapilan iiniversiteye dair kategorilerde anlamli
farkliliklar bulunmustur. Buna gore; katilicilarin egitim durumlarindan doktora (mezun)-
doktora arasinda anlamli farklilik tespit edilmistir. Akademik personelin ise adanmislik
algilarindan egitim durumuna gore en yiiksek alginin, doktora (mezun) diizeyinde egitime
sahip olan katilimcilara ait oldugu tespit edilmistir. Akademik unvan bazinda elde edilen
sonuglar incelendiginde; aragtirma gorevlisi-6gretim gorevlisi, arastirma gorevlisi-doktor
Ogretim liyesi, arastirma gorevlisi-Dog¢. Dr., aragtirma goérevlisi-Prof. Dr. arasinda anlamli
farklilik tespit edilmistir. Bu unvanlara sahip akademisyenlerden Prof. Dr. unvanina sahip
akademisyenlerin ise adanmiglik algis1 daha yiiksek olarak belirlenmistir. Akademik
personelin gdrev yaptiklari {iniversiteye iliskin algilarinda ise Bartin Universitesi-Karabiik
Universitesi, Bartin Universitesi-Zonguldak Biilent Ecevit Universitesi; Karabiik
Universitesi-Zonguldak Biilent Ecevit Universitesi arasinda anlamli farklilik tespit
edilmistir. Elde edilen bulgular 1s1ginda en yiiksek ise adanmislik algisinin Zonguldak

Biilent Ecevit Universitesi akademisyenlerine ait oldugu tespit edilmistir.

Literatiirde ise adanmislik ile demografik 6zellikler arasindaki farklilik durumlariyla ilgili

arastirmalar incelendiginde, calismamizin sonuglari mevcut arastirmalarla biiyiik oranda
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ortiismektedir. Rao ve Sreeram (2020) yapmis olduklar1 aragtirmalarinda cinsiyet, egitim
durumu ve unvan gruplarinda anlamli farklhiliklar tespit ederken Chopra (2019)
calismasinda; cinsiyet hari¢ yas, unvan ve kidem gruplarinda anlamli farkliliklar buldugunu
ifade etmigtir. Sharma ve Rajput (2021) ¢aligmalarinda cinsiyet ve kidem kategorilerinde
farkliliga rastlamazken yas, unvan ve medeni durum kategorilerinde anlamli farkliliklar
bulduklarin1 belirtmislerdir. Sharma, Goel ve Sengupta (2017); yaptiklar1 ¢calismalarinda
cinsiyet, medeni durum ve kidem gruplarinda bir farklilik tespit etmezken yas ve egitim
diizeyinde anlamli farkliliklar bulduklarini ifade etmislerdir. Moodley (2010) yaptigi
aragtirmasinda medeni durum ve yas gruplarinda anlamli farkliliklar bulunmazken cinsiyet
ve kidem gruplarinda anlamli farkliliklara dayanan sonuglar goriilmiistiir. Merig, Ciftci ve
Yurtal (2019) yapmis olduklar1 ¢caligmalarinda cinsiyet ve medeni durum kategorilerinde
anlamli farklilik bulunmamigken egitim durumu kategorilerinde anlamli farklilik
bulunmustur. Tokmak (2019) yaptig1 calismasinda ise yas, egitim durumu, medeni durum

ve kurumda calisma yillarina gére anlamli farkliliklar tespit edilmistir.
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8.ONERILER

Orgiitlerin ayakta kalmasi ve yasam seyrinin uzun omiirlii olmasi, kurum iginde insan
kaynagina verilen deger ile dogru orantilidir. Calisanlarin elde ettigi basarilarinin kendi
basarilar1 oldugunun bilincine sahip her 6rgiit, rekabet yariginda saglam adimlarla ilerleme
kaydedecektir. Basarili ¢alisanlarin elde tutulmasi bu sebeple kritik Oneme sahiptir.
Kurumlar1 tarafindan desteklendigini, deger gordiiglinii, ailenin bir pargasi oldugunu
hissedebilen is goren daha kolay baglilik yasayacaktir. Bagliliktan yoksun her basarili
bireyin kaybedilmesi demek egitim, tecriibe, yetenek, performans, motivasyon ve orgiit
ruhunun kaybedilmesi demektir. Ciinkii baglilik hisseden ¢alisan, 6rgiit amaclarina daha iyi

hizmet edebilecektir.

Calisanin orgiitteki mevcut durumunun kotii, sartlarinin elverigsiz olmasi, kendini rahat
hissedememesi, beklentilerinin karsilanmamasi sebebiyle hayal kiriklig1 yasamasi onun
isine olan tutumuna etki etmektedir. Bireyin isiyle olan tutumunun olumlu ya da olumsuz
olmas1 Orgiitiiyle olan tutumunu da etkilemektedir. Bir baska ifadeyle, bireyin isiyle olan
uyumu orgiitiiyle uyum yakalayarak baglilik hissetmesi anlamina gelmektedir. Orgiitsel
bagliligin saglanabilmesi i¢in de is giiciinlin isine gdmiilmesi ve isine adanmasi onemli

olmaktadir.

Yonetici konumunda bulunan kisilerin alt birimde calisan bireylere olan yaklagim, tavir ve
davraniglar1 ne derece olumlu olursa o bireylerin geri bildirimi de o denli olumlu olur. Bu
geri bildirim, ise gdmiilme ve ise adanma tutumlarinin artmasi ile gerceklesmektedir.
Calisanlarin ise gomiilme ve ise adanma tutumlarinin arttirilmasi i¢in kisisel degerleri ile
orgiitiin degerlerinin uyum iginde olmasma 6zen gosterilmelidir. Orgiitlerine fazlasiyla
gomiilii ve adanmis ¢alisanlarin varligi bilgi, beceri, yetenek gibi kisisel degerlerinin kurum
tarafindan desteklenmesi ile baglantilidir. Bu tutumlarin devamliligi, orgiitiin saglamis
oldugu destege baghdir. Kurumun bu politikalarda siireklilik saglamasi halinde, ise
gdmiilme ve adanmanin artmasina paralel olarak orgiite olan bagliliklar1 da artmis olacaktir.
Belirli bir iste sabit calisamama ve siirekli is degistirme istegi, ¢abuk sikilma, daha iyi
kariyer beklentisi gibi ise karsi isteksizlikten kaynakli gomiilme ve adanmanin kaybolmasi
orgiitsel bagliligin tehlikeye diismesine neden olacaktir. Bu noktada, ¢alisanlar1 hosnut

edecek dogru politikalar gelistirilmesi ve uygulanmasi yerinde olacaktir. Calisanlara

141



bliylime imkanin taninmasi, daha iyi pozisyonlara getirilmesi, ¢alisma ortamlarinin
tyilestirilmesi, olumlu 6rgiit atmosferinin yaratilmasi ise gomiilme ve adanmayi arttirarak

orgiitsel baglhiligi da kuvvetlendirecektir.

Tim bu oOnerilere ilaveten; performansi yiikselterek iiretkenligi artirmak adina yeni
gelenlerin orgiitteki calisma arkadaglari ile baglantilarin1 saglamlastirmak i¢in sosyallesme
imkanlarinin saglanmasi, orgiit uyumu i¢in egitimler verilmesi, eski ile yenilerin esit
muamele gordiigii hissiyatinin yansitilmast gémiilme ve adanmay1 agiga cikararak daha

olumlu ¢iktilarin elde edilmesine katki saglayacaktir.

Bireylerin; ise gdmiilme, ise adanma ve orgiitsel baglilik diizeyleri belirli araliklarla anket
caligsmalar1 ya da miilakatlarla degerlendirilmeli; gdmiilme, adanma ve baglilik diizeyi diisiik
olanlar belirlenerek bu kisilere motivasyon artirict yontem ve uygulamalar sunulmalidir.
Gomiilme, adanma ve baglilik algilarin1 olumsuz yonde etkileyen faktorler belirlenerek
sorunun kaynagina inilmeli ve gerekli diizeltmelerle bu olumsuzluklar en aza indirilecek
calismalar yapilmalidir. Ayrica, calisanlarin istegi dogrultusunda gorev yerlerine iligkin

degisiklik yapilmasi da motive edici etkiye sahip olabilir.

Calisanlarin 1s yiikleri azaltilmali, gereksiz is yiiklerinden kurtulmalar1 saglanarak is
stresinden miimkiin oldugunca uzaklastirilmaya calisilmalidir. Kisilerin  kendilerini
gelistirebilmeleri i¢in gerekli imkanlar saglanmali, basarili olanlar icin tesvik edici 6diil
sistemleri getirilmeli, ¢abalarindan dolay: takdir edilmelidir. Bunun yani sira, tecriibeli
calisanlara oOrgiitlin basarisinda rol aldiklar1 hissettirilerek var olan c¢alisma azmi
korunmalidir. Kideme bagli olarak ikramiye ya da tesvik destegin saglanmasi da giidiileyici

bir etki yaratabilir.

Kurum icinde calisanlara kendilerini yalmiz hissettirmeyecek anlayisin benimsenmesi,
onemli ve degerli olduklarinin hissettirilerek goriislerine kiymet verilmesi, istekleri
dogrultusunda sorumluluklari arttirilarak kendilerine giiven duyuldugu izlenimi verilmelidir.
Fiziksel ve zihinsel enerjilerinin de kurum yararina kullanmasina izin verilmelidir. Ayrica;
Oneri, talep ve sikayetleri dikkate alinarak huzurlu ve rahat bir is ortami da olusturulmalidir.
Yonetim ile ¢alisanlar arasinda kurulan akici nitelikteki seffaf bir iletisim aginin varligi,
gorev dagilimi yapilirken adalet ve esitlik ilkelerinin izlenmesi 6rgiit havasina da ilave

olarak art1 puan kazandiracaktir.
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Calisanlarin ise adanma ve ise gomiilme diizeylerini etkileyen faktorlerin neler oldugu
hususunda bilgi sahibi olmak, var olan insan kaynagindan dogru sekilde faydalanmay1
saglayacaktir. Ciinkii, gomiilmiis ve adanmig is gorenlere sahip olmak kurumlar igin
yadsinamayacak bir ayricaliktir. Bu ayricalik; kurumlara, kendilerine baglanmis ¢aliganlar
olarak geri donecektir. Kurumda oOrgiitsel baglilik atmosferinin olusturulmasini isteyen
yoneticilerin, ¢alisanlarin ise adanmalar1 ve ise gomiilmeleri yoniinde destekleyici

uygulamalar da saglamalidir.

Arastirma; Bartin, Karabiik ve Zonguldak il sinirlar igerisinde yer alan Bartin Universitesi,
Karabiik Universitesi ve Zonguldak Biilent Ecevit Universitesi biinyelerinde gorevli
akademisyenleri kapsamaktadir. Ise gdmiilmiisliik ve ise adannislik tutumlarinin Srgiitsel
baglilik iizerindeki etkisini ele almasi yoniiyle 6zgilinlige sahip olmasindan dolayi,

calismamizin literatlire 6nemli bir katki saglayacagi diistiniilmektedir.

Gelecekte yapilacak olan caligmalarda, bu kavramlarla beraber farkli kavramlar da ilave
edilerek sadece devlet {iniversiteleri degil ayn1 zamanda 6zel {iniversitelerde de ¢aligmalar
yapilabilir ve sonuglarin birbirleri ile karsilagtirilmasi dnerilebilir. Ayrica farkli sektor ve
farkli kiiltirlerde daha genis &rneklem segme yoluna da gidilebilir. Ozellikle ise
gomiilmiisliik kavrami; literatiirde yeni yeni ragbet gérmeye ve ilizerinde calisilmaya
baslanan bir kavram olmasindan dolayi, ileride yapilacak arastirmalar ile ise
gomiilmiisligiin bagka degiskenlerle birlikte incelenmesi alan yazininin zenginlesmesine

katki saglayabilir.
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1-Orgiitsel

Baglilik Ol¢egi
Kesinlikle Katilmiyorum | Kararsizim Katiliyorum Kesinlikle
iFADELER Katilmiyorum Katiliyorum
1 2 3 4 5

Kariyer hayatimin geriye kalanini bu
kurumda gegirmekten mutluluk
duyarim.

Cahstigim kurumun problemlerini
kendi problemlerim gibi
hissediyorum.

Bu kurumda kendimi “ailenin bir
pargasi” gibi hissediyorum.

Bu kuruma karsi duygusal bir bag
hissediyorum.

Cahstigim kuruma karsi glgli bir
aidiyet duygusu hissediyorum.

CGahstigim kurumdan, disaridaki
inanlara gururla bahsediyorum.

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

Su an bu kurumda kalmam, istekten
ziyade gerekliliktir.

Bu kurumdan ayrilmayi diisiinmek
icin cok az segim hakkina sahip
olduguma inaniyorum.

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

Baska bir is ayarlamadan bu
kurumdan ayrildigimda neler olacagi
konusunda endige hissediyorum.

Bu kurumda ¢alismaya devam
etmemin 6nemli nedenlerinden biri
de ayrilmamin kisisel fedakarlik
gerektirmesidir.

Benim avantajima olsa bile, galistigim
kurumdan simdi ayrilmak bana dogru
gelmiyor.

Bu kurum benim sadakatimi hak
ediyor.

Bu kurumdan simdi ayrilmanin,
burada galisan diger insanlara karsi
duydugum sorumluluklar nedeniyle
yanlis olacagini diisiintiyorum.

Cahstigim kuruma ¢ok sey
borgluyum.

Bu kurumdan simdi ayrilirsam
sugluluk hissederim.
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2-Global ise

Gomiilmiislik
Olgegi
Kesinlikle Katilmiyorum Kararsizim Katiliyorum Kesinlikle
iFADELER Katilmiyorum Katiliyorum
1 2 3 4 5
Bu kurumun bir pargasi oldugumu
hissediyorum.
Bu kurumdan ayrilmak benim igin
oldukga zor.
Kurumdan ayrilamayacak kadar bu
ise kendimi kaptirmis durumdayim.
Ayrilamayacak kadar kendimi bu
kuruma bagl hissediyorum.
Kurumun bana sagladiklari (Ucret,
ikramiye, sosyal haklar vb.)
disiindigiimde, bu kurumdan
ayrilmam ¢ok kolay olmaz.
Cahisma arkadaslarimla kurdugum
iliskiler kurumdan ayrilmami
zorlastirir.
Kurumda olup biteni yakindan takip
ederim.
3-UTRECH
(UWES-9) ise
Adanmishk Olcegi
Kesinlikle Katilmiyorum Kararsizim Katiliyorum Kesinlikle
iFADELER Katilmiyorum Katiliyorum
1 2 3 4 5

Galigirken kendimi enerji dolu
hissederim.

isyerindeyken kendimi giiglii ve ding
hissederim.

isimle ilgili konularda sevk duyarim
¢ok hevesliyimdir.

isim bana ilham verir.

Sabahlari kalktigimda ise severek
giderim.

Yogun olarak ¢alistigimda kendimi
mutlu hissederim.

Yaptigim isle gurur duyarim.

Kendimi isime kaptiririm.

Caligirken kendimden gegerim.
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