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OZET

Tutku Topcu, Kusaklar Arasi Farkhligin isgoren Davramsi Uzerindeki Etkisi, Sosyal
Bilimler Enstitiisii, Yonetim Bilisim Sistemleri Anabilim Dali, insan Kaynaklan

Yonetimi Tezli Yiiksek Lisans Programi, Yiiksek Lisans Tezi, 2021.

Bu calismanin temel amaci, X ve Y kusagima mensup isgorenlerin, is hayatindaki
davraniglar1 ile bu davraniglarin 6rgiitsel bagliliga etkisindeki farkliligin tespit edilmesidir.
Caligmada orgiitsel baglilik ve kusaklar arasi farkliliklarin incelenmesine yonelik bir model
olusturulmustur. Bu modele gore; kisi-Orgiit uyumu, kariyer gelistirme, iicret ve orgiitsel
adalet algilar1 ile orgiitsel baglilik iligkilendirilmektedir. Bu dogrultuda 18 yasindan biiytik
aktif ¢alisma hayati olan 174 X kusagi, 96 Y kusagi olmak iizere toplamda 270 bireyden,
anket yontemiyle veri toplanmistir. Arastirmada elde edilen veriler SPSS 21.0 ve AMOS
21.0 programi kullanilarak degerlendirilmistir. Elde edilen bulgulara gore; kusaklar
arasinda kariyer gelistirme, iicret ve orgiitsel adalet algisinin rgiitsel bagliliga etkisindeki
farklilik tespit edilirken, kisi-orgiit uyumunun orgiitsel baglilifa olan etkisinde anlamli bir
etki oldugu fakat kusaklar arasi farklilasmanin olmadigr sonucuna ulasilmistir. Ayrica
yapilan t testi sonucunda Orgiitsel baghlik, kisi-orgiit uyumu, kariyer gelistirme, {icret
adaleti ve Orgiitsel adalet algisinin kusaklara gore farklilastigi tespit edilmistir. Tiirkiye
kapsaminda az c¢alisma bulunmasi ve sonuclarin literatiir ile biiyilk cogunlukta uyum

gostermesi bu ¢alismay1 6nemli kilmaktadir.

Anahtar Kelimeler: X ve Y Kusag, Orgiitsel Bagllik, Kisi-Orgiit Uyumu,
Kariyer Gelistirme, Ucret ve Orgiitsel Adalet Algis



ABSTRACT

Tutku Topcu, The Effect Of Intergenarational Differences On Employee Behavior,
Social Sciences Institute, Department Of Management Information Systems, Human

Resources Management Master's Program With Thesis, Master Thesis, 2021

The main purpose of this study is to determine the difference between the employee
behaviors of the X and Y generations, and the effect of these behaviors on organizational
commitment. In the study, a model was created to examine organizational commitment and
intergenerational differences. According to this model; Person-organization fit, career
development, wage and organizational justice perceptions are associated with
organizational commitment. In this direction, data were collected from a total of 270
individuals, 174 of whom are from the X generation and 96 from the Y generation, who are
older than 18 years of age and have an active working life by survey method. The data
obtained in the research were evaluated using SPSS 21.0 and AMOS 21.0 program.
According to the findings; While the difference in the effect of career development, wage
and organizational justice perception on organizational commitment was determined
between generations, it was concluded that there was a significant effect of person-
organization fit on organizational commitment, but there was no intergenerational
differentiation. In addition, as a result of the t test, it was determined that organizational
commitment, person-organization fit, career development, wage justice and organizational
justice perceptions differ according to generations. The fact that there are few studies in
Turkey and that the results are mostly compatible with the literature make this study

important.

Keywords: Generation X and Y, Organizational Commitment, Person-

Organization Fit, Career Development, Wage and Perception of Organizational Justice
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1. GIRIS

Kusak kavrami, kusaklar arasindaki siniflandirma ve farkliliklarin incelenmesi ¢ok
eski tarihlerde arastirilan ve giinlimiize kadar siliregelen bir olgudur. Yakin ve ayni
tarihlerde dogan bireylerin donemlerinde yasanan siyasi, ekonomik ve sosyal sartlar gibi
tarihsel olaylarin ayni olmasi ortak degerlerin olusumunu desteklemektedir. Bununla
birlikte ayn1 kusak grubuna mensup bireylerin davranis ve tutum, beklenti, inan¢ gibi
Ozelliklerinin birbiriyle benzerlik gosterdigine inanilmaktadir. Bu dogrultuda literatiirde
farkli tarihlerde dogan gruplar kusak olgusu cercevesinde siniflandirilarak sessiz kusak,
bebek patlamasi kusagi, X kusagi, Y kusagi ve Z kusagi olarak adlandirilmigtir. Ek olarak
son calismalarda Alfa kusagi yerini alsa da yeni bir kusak olmasindan dolay1 ¢ok fazla
bilgi mevcut degildir. Ote yandan giiniimiiz is hayatinda birlikte en fazla ¢alisan bireyler X
ve Y kusagi nesline aittir. Bundan dolay1 bu calismada, isgoren davraniglarinin incelenmesi

X ve Y kusak farkliliklar tizerinden ilerlemistir.

Giliniimiiz c¢alisma hayatinda oOrgiitlerin hayatta kalmasi ve rekabet avantaji
kazanmas1 insan kaynaginim etkin bir sekilde kullanimima bagli hale gelmistir. Orgiitiin ve
isgoérenin amag¢ ve hedeflerinin ayni1 noktada bulusmasi, orgiitlerin basarili olmasini ve
rekabet giiciindeki artig1 desteklemektedir. Isgdren hedeflerinin 6rgiit ile ortak
ilerleyebilmesi ise galisanlarmn &rgiite olan baglilik diizeyi ile iliskilidir. Orgiitsel baglilig
etkileyen birgok etmen bulunmakla birlikte bu calismada kisi-Orgiit uyumu, kariyer

gelistirme, {licret adaleti ve orglitsel adalet algis1 iizerinde durulmustur.

Literatiirde, X ve Y kusaginin is yasamindaki farkliliklarin belirlenmesi adina
yapilan birgok caligma mevcuttur. Y kusaginin orgiite olan baglilik diizeyinin daha az
oldugu bir¢ok calisma tarafindan desteklenmektedir. Bununla birlikte hizli bir sekilde is
degistirmeleri oOrgiitlerin 'Y kusagini, X kusagina gore elde tutmasimi daha fazla
giiclestirmektedir. X ve Y kusagimin beklenti ve amaclarinin ayni olmamasi iggdren
davraniglarinda farkliliklar yaratmaktadir. Bu sebeple isgoren davramislarin tahmin
edilmesi ve Orgiitlerin beklentileri karsilamasi daha karmagik bir hale gelmektedir.

Dolayistyla kusaklar arasindaki bu farkliliklar orgiitlerin amacina ulagsmasint etkileyen



etmenlerden biri olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Bu calisma X ve Y kusaginin isgéren

davraniglar1 farkliliklarini ortaya koyarak bu karmagiklig1 azaltmay1 hedeflemektedir.

Calismanin amact X ve Y kusagina mensup isgorenlerin, isyeri davranislar
arasinda anlamli bir farklilik olup olmadigini sinamaktir. Bu ¢alisma dogrultusunda X ve Y
kusaginin calisma ile kisi-Orgiit uyumu, kariyer gelistirme, iicret adaleti, orgiitsel adalet
algis1 ve oOrgiitsel adalet kavramlan tek tek ele alinarak degerlendirilecektir. Kusaklarin
kisi-Orglit uyumu, kariyer gelistirme, licret adaleti ve Orgiitsel adalet algilarindaki
farkliliklar orgiitsel baglilik iizerinde etkili midir? Kusaklar arasinda orgiitsel baglilik

farklilasir m1? Sorularina cevap aranmaktadir.



2. KUSAK KAVRAMI

Kusak kavrami ve kusaklar arasindaki ayrimlarin incelenmesi, ilk olarak Antik Yunan
Caginda siirler ve eski ahitlerde goriilmektedir. Daha sonra 19.ylizyil sonlarinda, hizla gelisen
tarihsel olaylarin meydana gelmesi ile birlikte degisen toplum ve toplum kiiltiirii, kusak
kavraminda farkindaligi arttirmayr saglamistir. 1830-1840 yillar1 arasinda Auguste Comte,
kusaklar iizerinde ilk bilimsel ¢aligmay1 baslatan kisi olmustur. Bu ¢alismada kusaklar arasi
farklar1 sistematik bir bicimde ele almaktadir. Comte, kusak de8isim hizini, tarihsel
ilerlemede hareket eden bir gii¢c unsuru olarak ele almaktadir. Buna gore; tarihsel ilerleme

hiz1, kusak degisimi ilerlemesine baglhidir (Jaeger, 1985).

Tirk Dil Kurumu, “kusak” kavramini felsefe ve toplum bilimi seklinde iki terim
olarak acgiklamistir. Felsefe terimine gore; “ Yaklasik olarak aynm yillarda dogmus, ayn1 ¢agin
sartlarini, dolayisiyla birbirine benzer sikintilar1 ve kaderleri paylagsmis, benzer 6devlerle
yiikiimlii olmus kisilerin toplulugu” seklinde, toplum bilimi terimini ise; “Yaklasik yirmi bes
otuz yillik yas kiimelerini olusturan bireyler 6begi, gdbek, nesil, batin, jenerasyon” olarak

tanimlamistir (Tiirk Dil Kurumu [TDK], 1932).

Alman sosyolog Karl Mannheime (1922) kusak kavramini; “Hem belirli bir dogum
yilt aralifin1 hem de nesillerin gelisim yillarinda meydana gelen sosyal veya tarihsel olaylari
ve bu olaylara bagh bir dizi diinya goriislinii paylasan grup” olarak tanimlanmaktadir (akt.
Cogin, 2011, s.2270). Kusak, dogum zamanina ek olarak ortak o&zellikler, tutum ve
deneyimler biitiiniinden olusan gruplardir. Kusaklart olusturan gruplar, aynm1 zaman ve

deneyimin bir liriiniidiir (Zemke, Raines, ve Filipczak, 2013).

Geleneksel tanim olarak ise kusak; “anne ve babanin dogumu ile ¢ocuklarin dogumu
arasindaki ortalama zaman aralifin1” ifade etmektedir. Ge¢miste bu tanim sosyologlar
tarafindan kullanilsa da bugiin yeni teknolojiler ve bu teknolojilere hizla adapte olma, kariyer
ve caligma segeneklerindeki degisim ve doniisiim ile farklilagsan toplumsal degerler biitiintiyle
beraber, bu tanimin tekrar lizerinde durulmasi gerekliligi ortaya ¢ikmistir (McCrindle, 2018).
Gegmis donemlerde her 20-25 yillik doneme yeni bir kusak gelebiliyorken, gliniimiizde; gec
evlenme, ebeveyn olma yasinin ertelenmesi ve bununla beraber az cocuk sahibi olma

nedenlerinden dolayi, kusak araligi daha uzun bir zamani1 kapsamaktadir. Bu sebepten 20-25



yil1 kapsayan biyolojik temelli kusak taniminin giiniimiizdeki anlamin1 yitirdigini ve yeni bir

tanima ihtiya¢ duydugunu séylemek miimkiindiir (Ozer, Eris, ve Timurcanday Ozmen, 2013).

2.1. Kusak Simiflandirmalari

Strauss ve Howe (1991) tarafindan yazilan “The History of America’s Future” isimli
kitaba gore; “Kayip kusak”, 1910°dan 1920°’nin ortalarina kadar dogmus ve II. Diinya
savasinda hizmet vermis olan kusaktir. “Sessiz kusak™ ise; 1925-1942 yillar1 arasinda dogmus
ve II. Diinya savast sirasindaki hizmetlere katkisi olamayacak kadar gen¢ olan nesli
icermektedir. II. Diinya savasi bitiminde, dogum oranlarinin artis gostermesi ile yaklagik
1960’1 yillarin sonuna kadar doganlar1 igeren nesil ise, “bebek patlamasi” kusagi olarak
adlandirilmistir. (Strauss ve Howe, 1991). Solomon (1992) tarafindan yazilan “Consumer
Behaviour” isimli kitaba gore ise; 1965-1980 yillar1 arasinda doganlar “ X kusag1” olarak,
1980’lerden sonra doganlar ise; “Y kusagi” olarak kabul edilmektedir (akt. Yu ve Miller,
2005).

Kusaklarin siniflandirilmasi; ekonomik, sosyolojik, demografik ve politik durumlar
gibi bir¢ok dinamigi i¢inde barindirmaktadir (Zemke, Raines, ve Filipczak, 2013). Bu nedenle
kusaklarin yillara gore siniflandirilmasinda, fikir birligi bulunmamakla beraber bu
siiflandirmayi, cografi konumun ve i¢inde bulunulan toplum gibi bir¢ok faktoriin etkiledigi

gorilmistiir. (Hole, Schwartz, ve Clugston, 2010).

Kusaklar ile ilgili farkli caligmalara dair yazin taramasi yapildiginda, tarih
araliklarindaki farkliliklar goze carpmaktadir. Son yapilan c¢alismalarda, alfa kusagi
eklenerek siralamanin su sekilde giincellenmesi Onerilmistir; (Danisman ve Giindiiz, 2018,

5.709).

e Sessiz Kusak (1925-1946)

e Bebek Patlamasi Kusagi (1946-1965)
o X Kusagi (1965-1983)

o Y Kusagi (1983-1998)

e 7 Kusagi (1998-2012)

e Alfa (o) Kusagi (2012 ve sonrasi)



Tablo 2.1. Kusak Smmiflandirilmasi1 Hakkinda Farkh Kaynaklardan Sunulan Tarih

Araliklan
Kaynak Kusak Tarih Araliklart
Patlama Mil
Howe & Strauss, . Henyum
Sessiz Kusak Kusagi 13. Kusak Kusag

1991

(1925-1943)

(1943-1960)

(1961-1981)

(1982-2000)

Milenyum Kusagi
Bebek Patlama Kusagi
Lancaster & Stillman, Gelenekeiler Patlamasi X Kusagi Y Kusagi
2002 (1900-1945) Kusagi (1965-1980) Gelecek Kusak
(1946-1964) (1981-1999)
Bebek o Milenyum
Martin & Tulgan, Sessiz Kusak Patlamasi X Kusagi Kusagi
2002 (1900-1945) (1946-1964) | (1965-1980) (1981-1990)
Oblinger & Oblinger Yetiskinler Pilefrfll;m X Kusagi E Ku?a%i;;:ft Msli)ilrz::n
<1946 1965-1980 usagl . -
2005 (<1946) (1947-1964) | ¢ ) 1995) (1995- Simdi)
Bebek
Patlamasi X Kusagi Dijital Kusak
T tt, 1
apscott, 1998 = Kusagi (1965-1975) (1976 — 2000)
(1946-1964)
. Eski Bebek
Zemke, Raines, & X Kusag lecek Kusak
Askerler Patlamas1 Hsast Gelecek Kusa

Filipczak, 1999

(1922-1943)

(1943-1960)

(1960-1980)

(1980 — 1999)

Kaynak: Reeves, T.C., & Oh, E., (2008). Generational Differences. Handbook of Research on Educational

Communications and Technology.

Tablo 1’de goriildiigii iizere, kusak tarih araliklari, farkli ¢aligmalarda degiskenlik

gostermektedir. Z kusagi ve alfa kusagi bu tabloda yerini almamis olup farkli kaynaklarda

tarih araliklar1 belirlenmistir. Literatiirde tarih araliklari, kesin bir sekilde belli olmamakla

beraber, tarih araliklarinda agir1 bir degiskenlik gbze ¢arpmaktadir.




2.1.1.Sessiz kusak

Sessiz Kusak; 1925 ve 1946 yillar1 arasinda doganlar1 kapsamaktadir. Giiniimiizde; en
yaslist 95, en genci 74 yasindadir ve 74-95 yas aralifini igeren bireyleri temsil etmektedir.
Literatiirde; “En Biiylik Kusak™, “Sanayiciler”, ”Sadiklar”, “Olgunlar”, ”Gelenekselciler” gibi
isimlerle adlandirilmaktadir. Bu kusak, II. Diinya savasi ve Biiylik Buhrandan etkilenen ve bu

etkileri gozlemleyen kusaktir (Kim, 2008).

II. Diinya Savasi ve Biiyiik Buhran’in ekonomik sikintilart sebebi ile kendilerini finans
olarak giivence altina alma egilimi gosterirler ve risk almaktan kagmirlar. Yasadiklar1 savas
ortam1 nedeniyle, baris¢il ve huzurlu bir yasami arzulamislardir. Bu sebeple, otoriteye karsi
citkma konusunda tedirgin ve uyumlu olmuslardir. Calisma hayati agisindan; takim
calismasina yatkinligi ile bilinen ve iglerine en sadik ve en bagli calisan kusak olarak kabul

goriilmiistiir (Jenkins, 2019).

Zemke, Raines ve Filipczak’a (1999) gore, sessiz kusagin temel 6zellikleri; zorlu
gorevlerde ¢alismak, goérevini birinci siralamaya almak, otoriteye saygi gostermek, kanun,
kural ve diizene uyum saglamaktir. Bu 06zellik ve degerler biitiiniiyle beraber aile
degerlerimizin ve is ahlakimizin dogrudan bu kusaktan geldigini vurgulamaktadir (Herley,
2009). Randstand’in (2001) yaptig1 bir arastirmaya gore; resmi sekilde ¢alismayi sevdikleri ve
hiyerarsik calisma yapisina yatkinlik gosterdikleri belirlenmistir. Psikolojik olarak en 6nemli

ihtiyaclarinin ise, saygi oldugu goriilmektedir. (Kerstein, 2014).

Is yasamlarinda ise; belirsizlikten ve degisimden kaginan, sisteme kars1 ¢cikma olasilig
diisiik, catismalardan rahatsizlik duyan, farkli goriis ve fikirlerini agik¢a sdylemekten kaginan
uyumlu tutumlart ile bilinmektedirler. Ayrica, giivenli ve istikrarli bir is ortami onlar i¢in
olduk¢a dnemlidir. Bir isi iyi yapabilmek, onlar1 memnun eder. Isten tatmin olmalar1 kolaydir.
Riski goze alamadiklart i¢in, sik bir sekilde is degistirmezler ve Orgiitlerine bagh kalmayi

tercih ederler (Herley, 2009).

Sessiz kusagin giliniimiizde ¢ok az sayida c¢alisan ferdinin oldugu bilinmektedir.
Bugiin, diinyadaki is yapma formunun sekillendiren, ilim ve bilginin temellerini bize sessiz

kusak miras birakmistir (Zemke, Raines, ve Filipczak, 2013).



2.1.2. Bebek patlamasi kusagi

1943-1960 yillar1 araliginda dogmus olan bu kusagin ismi “bebek patlamasi kusagi”
olarak adlandirilmaktadir. II. Diinya savast sonrast dogum oranlarinin artiy gostermesi
nedeniyle bebek patlamasi ismini almistir. Bu kusak; II. Diinya Savasini hatirlamayacak kadar
geng ancak savastan sonraki siireci ve bu siirecin etkilerini hatirlayacak kadar yasli olan

bireyleri icermektedir (Strauss ve Howe, 1991).

Bebek patlamasit kusagi; Soguk savas politikalari, devletlerin yerine getirmedigi
vaatler ve ekonomik dalgalanmalar gibi bir dizi sosyal kargasaya tanik olmus ve kollektif
kimlikleri buna gore sekillenmistir. Bu donemde {ilkeler arasi rekabetin artmasi sebebiyle
devletler, egitim ve yenilikleri destekleyici bir tutum izlemislerdir. Dolayisiyla bu dénemde,
egitim ve kariyere yonelim artmis ve daha “iyi yasam” beklentisi hakim olmustur (Suri, 2009;
Jorgensen, 2003). Donemlerinde ortaya ¢ikan ideolojileri sorgulayan, 6zgiirliige 6nem veren,
daha bireysel olma egiliminde ve haksizligin karsisinda duran yapilariyla bilinmektedirler

(Altuntug, 2012).

Genel olarak is yasamlarinda; ekip calismasina yatkin, siire¢ odakli bir is anlayisina
sahip, basarili olmak adina fedakarlikta bulunmaya hazir, 6rgiit bagliligi ve sadakat degerleri
yiikksek, kisa vadeli is aramaktansa, uzun vadeli isleri tercih eden Ozellikleriyle dikkat
cekmislerdir (Jorgensen, 2003). Bir dnceki kusaga gore, daha idealist ve azimli 6zellikleri ile
toplumda ve is hayatinda etkili olmuslardir. Onlar i¢in igini iyi yapmak, finansal basariy1

beraberinde getirmek demektir (Glass, 2007).

Rekabetci yapilar1 ve karar verme becerileri 6n plandadir. “Caligmak i¢in yasamak”
anlayisini benimseyen ve hizli degisimlere ayak uyduran, miicadeleci bir kusaktir. Kendilerini
calistikca daha dinamik hissederler. Bu sebeple emekli olsalar bile, bedensel ve mental olarak

1yi hissettikleri slirece ¢alismaya devam etmek istemektedirler (Arslan ve Staub, 2015).

Bebek patlamasit kusagi doneminde; “Modern Biling Devriminin” baslatilmasi,
cinsiyet esitligi kavraminin ortaya c¢ikarilmasi ve bilimsel basarmin yliksege tasinmasi,

gelecekteki kusaklara yansimis en 6nemli olaylardandir. (Strauss ve Howe, 1991).



2.1.3. X kusag

X kusagi, Bebek patlamasi kusagindan sonra, 1960-1980 yillar1 arasinda dogan
bireyleri kapsamaktadir. X kusaginin, donemlerinde yasadig1 en biiyiik degisikliklerden biri,
teknolojik devrim ve degisime uyum saglamak durumunda kalmalar1 olmustur. Digeri ise,
ekonomik dalgalanmalar ve krizlerden dolay1 yasadiklari zorluklardir (Zemke, Raines, ve
Filipczak, 2013). Ayrica hizla artan degisimler, c¢esitliligin daha fazla olmasi, ailevi,
toplumsal ve ekonomik giivensizlikler bu kusagin o6zelliklerini etkileyen Onemli

faktorlerdendir (Smola ve Sutton, 2002).

Ebeveynlerinin bosanmasindaki artigslar ve annelerinin ¢alisma hayatinda daha aktif
olmasi, X kusag1 bireylerinin ebeveyn goézetimi olmadan uzun siire kendi baslarina
kalmalarina sebep olmustur. Bunun sonucunda kendilerini kiiciik yastan itibaren idare eden ve
arkadaslik baglar1 giiglii bireyler yetismistir (Fernandez, 2009). Bununla birlikte X kusagi
bireyleri, gii¢lii aile baglarim1 inga etmeye calismis, aile ve is arasindaki dengeyi kurmaya
0zen gostermislerdir (Howe ve Strauss, 2007). Aile kurmaya 6nem verdikleri kadar iyi bir
ebeveyn olmay1 da dnemsemektedirler. Geleceklerinden kaygi duyduklari i¢in, ¢ocuklarinin
gelecek yasamlarini nasil siirdiirecegi konusunda de endiselidirler. Bu ylizden, ¢ocuklarinin
psikolojisi, egitim ve gelisimini destekleyici ebeveyn rolii iistlenmislerdir. Ebeveyn olarak,
cocuklariin gelecekte daha rahat bir hayat stirmelerini saglamak onlar i¢in oldukc¢a 6nemlidir

(Brown, Haviland ve Morris, 1997).

X kusag bireyleri, ekonomik krizde ailelerinin isten ¢ikarildigini gormiislerdir.
Yasadiklar1 bu giivensizlik sebebiyle, calistiklar1 yerlere, ebeveynleri kadar sadik ve bagh
hissetmezler. Islerine ve patronlarma baghdirlar fakat, diger sirketlerden gelecek daha iyi
tekliflere de agiktirlar (Scheef ve Thielfoldt, 2004). Ebeveynlerinin “calismak i¢in yasamak”
anlayisinin  aksine, ‘“yasamak ic¢in ¢alismak” anlayisini benimsemislerdir. Onlar igin,
cocuklarina bakmak kariyerden daha dnce gelir. Is yasaminda, calismaya istekli, denetime ¢ok
fazla ihtiya¢ duymadan kendi kendine yeten, sorumluluklarini yerine getiren bir kusak olarak

bilinirler (Zemke, Raines, ve Filipczak, 2013).

Sosyal ve ekonomik krizlerin etkileri ve bebek patlamasi kusaginin yetistiris tarzi, X
kusaginin gelecek kaygisini arttirarak erken yasta olgun olmalarina sebep olmustur. Tim

bunlar X kusaginin; duyarli olma, uyumluluk, egitime 6nem verme, sabirlilik, farkindalik,



farkli agilardan bakabilme ve pratik olma gibi genel karakteristik 6zelliklerini sekillendirmeye

katki saglamistir (Strauss ve Howe, 1991).

X kusag ayrica, bilgisayar kullanan ve teknolojik geligsmeler ile biiyliyen ilk kusaktir.
Teknolojiye uyum saglayarak, yeni beceri ve teknikler 6grenerek sirketlerde onemli roller
tistlenmislerdir (Mulvanity, 2001). Coupland (1989), X kusaginin varolusunu; saygin bir
mevkiye sahip olmayr amaglayan, maddi glic unsuruna deger veren, sosyal iletisimi
Oonemseyen iyi konusmacilar olarak tanimlamistir. Ayrica, kendilerini toplumun bir pargasi
olarak gormediklerini ve bu agidan politik fark yarattiklarini belirtmektedir. (Coupland,
1989).

X kusag bireyleri, caligma ortamina ve ¢alisma ortamindaki iligskilere 6nem verirler.
Bilgi paylasimina agik ve destekleyicidirler. Cesaretlendiren ve kendilerini dinleyen anlayish
liderleri tercih ederler (Sessa ve Kabacoff, 2007). Ayrica yapilan bir ¢aligmaya gore, caligma
hayatinda X kusaginin, bebek patlamasi kusagina goére, daha fazla serbest zamani1 6nemsedigi

sonucuna ulasilmistir (Giirbiiz, 2015).

Literatiirde kabul gérmiis X kusag1 6zelliklerini genel olarak su sekilde siralayabiliriz;

(Coupland, 1989; Mercan, 2016; Strauss ve Howe, 1991).

e Topluma kars1 duyarl, koruyucu

e Otoriteye kars1 saygil fakat fikirlerini ortaya koyabilen
e s tatmini yiiksek ve girisimci

e Sonuc odakli

e Motivasyonu yliksek

e Gergekei bir bakis agis1 ve elindeki ile yetinme

e Kendi sorunlarin1 ¢6zme, bireyselcilik

e Statiiyii, saygl gérmeyi ve para kazanmay1 onemseme
e Genel olarak ise sadiklar fakat duruma gore degiskenlik gosterebilir
e Caliskan ve sabirh

e Ortama gore esneyip uyum saglayabilme

e Yasamak i¢in ¢alisma

e (diil ve terfi beklentili

e s ve yasam dengesini dnemser



e Kendilerine giivenen ve bagar1 odakli

Tiim bilgiler dogrultusunda, X kusagi sonraki kusaklara, gelistirdikleri teknolojik
beceriler ve “yasamak ig¢in ¢alismak diislincesiyle” olusan yeni is ve yonetim tekniklerinin
aktarimina yardimci olmustur sonucunu ¢ikarabiliriz. Glinlimiizde hala aktif olarak ¢aligmakta

ve ¢aligma deneyimlerini paylagmaktadirlar.

2.1.4. Y kusag

Y kusagi icin dogum yillar1 agisindan farkli kaynaklarda birgok aralik belirtilmistir.
Ancak ¢ogu zaman, 1980’lerin basinda dogmus ve bitisi 2001 yilim1 kapsayan nesil olarak
kabul edilmektedir. Ismi farkli kaynaklarda “Milenyum Kusag1”, “Eko patlamasi” veya
“Dijital kusak” olarak da gecmektedir (Lower, 2008; Strauss ve Howe, 1991). Onceki
kusaklara gore nispeten daha bariscil, refah diizeyi daha yiiksek ve teknolojik bir diinyada
bliylimiiglerdir. Teknolojik gelismelerin hizla arttig1 bir donemde biiyiimeleri, Y kusaginin
ayirt edilmesindeki en belirleyici noktadir. Teknoloji ile i¢ ige biiyiimeleri, teknolojiyi dogal
yasamlarinin 6nemli bir pargasi haline getirmistir. Teknolojik gelismeleri ve yenilikleri
yakindan takip ederler ve sorunlarimi teknoloji yardimi ile ¢ozerler (Huntley, 2006).
Teknolojiye duyulan bu ilgi ile beraber teknik okuryazarligi en gelismis nesil olarak kabul

edilirler (Eisner, 2005).

Y kusagi doneminde yasanan teror sorunlari, Korfez ve Irak savaglarinin etkileri, hizla
globallesen diinyadaki rekabet artisi, cep telefonu, bilgisayar, teknolojik oyunlar ve sosyal
medyanin etkileri, baslica yasanan ve Y neslini sekillendiren temel olaylardir (Cemberci ve

diger.,2005).

Y kusagi ¢ocuklar, aileleri tarafindan daha ilgili biiytitiilmiis bir nesildir. Bu dénemde
ebeveynler, cocuklar i¢in bakicilar ve 6gretmenler tutmuslardir. Y kusagi, onceki nesillere
gore cesitli egitim ve kurslara katilma imkanlarina daha kolay ulasmislardir (Raines, 2002). Y
kusagi, ebeveynleri tarafindan desteklenerek ve korunarak biiyiitiilen bir nesildir. Ebeveynleri
ile olan giiclii iligkileri, 6z giivenlerinin artmasina ve benlik saygis1 kazanmalarina yardimeci
olmustur (Lipkin, 2009). Y kusagi bireyleri de, X kusagi gibi iyi bir ebeveyn olmayi, is ve aile
arasinda denge kurmay1 ve topluma katki saglamay1 dnemsemektedir (Eisner, 2005). Ayrica,

ebeveynleri ile diinyanin ¢esitli yerlerini gezme firsati bulan, farkli kiiltlirlerle tanigmis ve
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farkli {ilkelerde yasama imkani bulmuslardir. Bu sayede etnik ve kiiltiirel acidan

zenginlesmislerdir (Raines, 2002).

Y kusagi bireyleri, otoriteden ve emir almaktan hoslanmazlar ve 6zgiirliiklerine 6nem
verirler. Hak ve hukuklarinin bilincinde, otoriteye karsi ¢ikan, asi ve ben merkezlidirler.
Eglenceli vakit gecirmeye 6nem verirler, ¢calismay1 pek sevmezler ve kolay tatmin olmazlar
(Goksel ve Giines, 2017). Y jenerasyonu, yaptiklari iglere anlam yiikler ve 6grenmeyi
stirdiirebilecegi islerde calismak isterler. Genelde takim odakli ¢alismay1 severler. Ayni anda
coklu gorevlerde c¢alisabilen, dinamik, merakli, sorgulayici ve yeni seylere hizli bir sekilde
uyum gostermesi ile bilinirler. Ancak bu her zaman, orgiitlerin onlardan verim alabilecegi
anlamina gelmez. Onlardan verim alabilmek i¢in, onlarin motivasyonlarini arttiran iyi bir

yonetim anlayis1 ile yonetilmesi gerekir (Islam, Cheong ve Desa, 2011).

Is yasamlarinda; para kazanmaya dnem verirler ve bu sebeple veya baska sebeplerle is
degistirmek, onlar icin son derece dogal bir durumdur. Esnek is kosullarinda g¢aligmayi
isterler, sikic1 ve duragan islerden hoslanmazlar. Ise gitmeyi sosyallesmek olarak algilarlar,
takim caligmasina deger verirler ve kendilerini is yerlerine ait olarak gormek isterler.
Performanslar1 distiigii zaman, motivasyonlarin1 da hizlica kaybetmeye meyillidirler.
Istedikleri herseye hemen ulasmak isterler ve sabirsizdirlar. Elestirileri kabul etmekte zorluk
yasarlar. Basarisiz ve suclu oldugu durumlar1 ve bu gibi olumsuzluklari kabul etmekte

zorlanirlar (Lipkin, 2009; Yiiksekbilgili, 2013).

Y kusagi ozelliklerinin genel olarak maddelenmis sekli asagidaki gibidir; (Mercan,

2016).

o  Ozgiirliikgii

e Otoriteden ve emir almaktan hoslanmayan
e Ben merkezli

e Takim ¢aligmasina yatkin

e Sorgulayici

e Sabirsiz

e lyimser

e Ayni anda ¢oklu is yapma

e Ozgiivenli

e Sik bir sekilde is degistirme
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e Az sadakat duygusuna sahip

2.1.5. Z kusag

Z kusagi, kusak smiflandirilmasi tablosunda yerini almamis olsa da, birgok kaynaga
gore 1995-2010 yillar1 arasinda dogan bireyleri kapsamaktadir. Teknolojinin kalbinde
dogduklar icin, gercek teknolojinin yerlileridir. Bu nedenle “Aninda Cevrimici”, “Kusak 17,
“Gelecek Kusak”, “Net Kusak™ isimleri de verilmektedir. Gozlerini agmalarindan itibaren,
sosyal medya, internet, akilli telefonlar, tabletler ve bilgisayarlara tanik olmuslardir (Francis

ve Hoefel, 2018; Levickaite, 2010).

Tasmabilir teknolojik aletlerle biiyiidiikleri i¢in; duyma, gérme ve dokunma gibi
islevlerini, koordineli bir sekilde calistirma becerileri olduk¢a yliksektir. Yaratici, sonug
odakli fakat konsantrasyonlar diisiik bir kusaktir. Dikkatlerini ¢eken konular oldugu zaman,
odaklanma problemi ¢ekmezler. Bilgisayarda uzun saatler kalabilir ve ayn1 anda bir¢ok ekran

acik bir sekilde idare edebilirler (Sezen, 2012).

Z kusaginin calisma hayati acgisindan; Kolay bir sekilde bagka bir sirkete gecebilen,
takim ¢alismasinin yerine bireysel calismay1 daha ¢ok tercih eden, ben merkezli, 6zgiiveni
yiiksek, girisimci, yenilik¢i ve hirshi 6zelikleri ile gbze carpmaktadirlar. Calisma hayatindan
beklentileri ise; sikilmayacagi daha renkli isler, esnek ¢alisma sartlari, ast-iist iligkisinin daha
az oldugu ve teknoloji ile birlikte caligsabilecegi bir is yasamdir (Tas, Demirdégmez, ve
Kiiclikoglu, 2017). Ayrica bilinen diger 6zellikleri de, risk alma konusunda tedbirli, {iretken,
hizl1 6grenen ve calisgkan yapilaridir. Uzun yazilar1 kendini tekrar eden uygulamalar1 sikici
bulurlar fakat odaklandiklar1 zaman uzun saatler ¢alisabilirler. Ayrica, kendi islerinin patronu
olmak isterler ve para kazanma istekleri yiiksektir. Basar1 odaklidirlar ve kazanmak icin
caligirlar. Para kazanmak onlar i¢in dnemlidir ve bunun i¢in hafta sonu ¢alisip ve mesaiye

kalmayu isterler (Seymen, 2019).

Z kusagi, yas gruplarindan dolayr ¢aligma hayatinda ¢ok yenidir. Bu nedenle Z
kusaginin literatiirde, sosyal ve is yasaminda dair arastirmalar yeni ve ¢ok detayli degildir
(Adigiizel, Batur, ve Eksili, 2014). Bu bilgiler 1s181nda; teknolojik bir kusak olan Z kusaginin,

gelecekte calisma hayatinda daha fazla aktif rol iistlenmeye baslamasi ile birlikte farkli
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ozelliklerini kesfedecegimizi ve onlar1 yonetimsel yaklagimlara daha fazla dahil edecegimizi

sOylememiz miimkiindiir.

2.2. X ve Y kusagi arasindaki farkhihklar

X ve Y kusagr Diinyada ve Tiirkiye’de, birlikte calisma hayatin1 en ¢ok paylasan
kusaktir. Bu sebepten, bu iki kusak arasinda uyumu yakalamak icin, ortak ve ayr1 yonlerini

anlamak, is hayatinda yonetimsel fayda saglayacaktir (Cetin Aydin ve Basol, 2014).

Tablo 2.2. X ve Y Kusaklarinin Kisisel ve Yasam Tarz1 Ozellikleri

OZELLIKLER X KUSAGI Y KUSAGI
e Sipheci o  Gergekei,
Oz Degerler e Esnek e Kendine giivenen,
e Uyumlu e Sosyal
Ail e (Calisan ebeveynlerden olusan e Farkli etnik yap1 ve kiiltiirlerin
ile
kusak evliliklerinden olusan kusak
Egitim e "Hedefe ulagsmak i¢in bir yoldur e  Cok masraf yapilabilir

e  Gorlintili konugma

) Cep telefonu ile konusma
Hletisim Tercihi e Mesajlasma uygulamalari
e Mesaj
e Sosyal medya

e Temkinli
Muhafazakar

.. e Harcamak i¢in kazanan
Para Ile Iliskileri

e Tutumuna dikkat etmeyen
e Tutumlu

Kaynak: (Hammill, 2005), Mixing and managing four generations of employees. FDU Magazine,
https://portal.fdu.edu/newspubs/magazine/05Sws/generations.htm

Kusaklarin degerleri motivasyon, beklenti, aligkanlik, davranis, tutum ve beceriler
acisindan degiskenlik gostermektedir. Birgok arastirma, insanlarin kendi kusak dinamiklerine
gore iletisim kurdugunu gostermektedir. Oysa c¢alisma hayatinda farkli kusak gruplarim
anlayarak iletisim kurmak biiyiik catigmalar1 engelleyerek, rekabet ile basa cikmaktan,
tiretkenligi arttirmaya, yonetimde etkililigi saglamaya ve motivasyonu arttirmaya kadar bircok

faktor tizerinde etkilidir (Hammill, 2005)
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Tablo 2.3. X ve Y Kusagmn Is Tle Tlgili Ozellikleri ve Diisiinceleri

iS OZELLIiKLERIi X KUSAGI Y KUSAGI
Coklu gorev
Gorev odakl .
. Ozgiirliik¢ii
Ozgiivenli
Girigimci
is Etigi ve Degerleri Planlama ve yonetme istegi
) Hoggoriili
Siipheci
Hevesli
Dengeli
Dengeli
. Zor bir meydan okumadir Farklilik yaratmaktir
I
¥ Sozlesmedir Yerine getirilmesi i¢in bir aragtir
Etkilesim Stili o
Girigimci Katilimct
ideal Lider Ozellikler Giiglendirici [lham verici
Isbirlikgi Yaraticilik
Pratik Siyasal bilince sahip
Esnek Yiiksek beklentili
. Bireyselci Takim ¢alismasina yatkin,
Kisisel Ozellikler
Girisimci Farkliliklara kars1 anlayish
Yasam kalitesini yiikseltmeye Kendine giivenen,
Onem veren Meydan okumalara agik
[s yeri politikalarini sorgulama Nedenleri bilmek isteme
Isgorene bagli olma durumu Herkesin 6niinde 6viilmek isteme
degisken Eglenceli bir isyerinden
Birden ¢ok gorevi ayni anda hoslanma
yapabilme Paranin  giidiileyici olmadigim
Esit haklara sahip olunan is diistinme
s fle figili Ozellikler ortamini sevme Anlik sorumluluk isteme

Proje yapmay1 sevime

Is sorumluluklaria énem verme
Performansi ¢iktiya gore
degerlendirme

Gli¢ yapilarini sevmeme

Otoriteye kars1 esnek olma

Zaman sinirlt  kiiciik hedefler
isteme

Is-yasam  dengesinin  &nemli
oldugunu diisiinme

Bir isletme ile uzun Omiirlii bir
iligki istememe

Yeteneklerine giivenme
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e Yiiz yiize e Mesajlagsma uygulamalari
A . e Direkt e E-mail
Is Yeri Iletisim Stili
e E-mail e Sesli mesaj
e Boldigiim i¢in izgliniim, ama e Istedigim zaman geri bildirim
Geri Bildirim ve Odiil nasil yapiyorum ? almaliyim
e Ucret en iyi 6diildiir e Ozgiirliik en iyi 6diildiir
e Kendin ¢abala ve ydnetimini e Parlak, yaratict caligma ortami ve
Motivasyon )
olustur anlamli is

Kaynak: (Cetin ve Karalar, 2016; Hammill, 2005). X, Y ve Z Kusag Ogrencilerin Cok Yonlii ve Smirsiz
Kariyer Algilar1 Uzerine Bir Aragtirma, Cilt:14.

Tablo 2.2’yi inceledigimizde; teknolojik gelismelerin, kusaklara iletisimde farkl
kanallar1 kullanma gibi avantajlar sagladigini gozlemleyebiliriz. Ayrica degisen ekonominin
etkisi; X kusagini, para harcama konusunda tutumlu ve temkinli yaparken, Y kusaginda, daha
fazla risk alma ve kazandik¢a harcama diisiincesini beraberinde getirmistir. Y kusaginin
egitim tercihleri, doneminin de getirisiyle oldukca ¢esitli ve daha masraflidir. Y kusagi,
egitim i¢in daha fazla masraf yapmayr goze almaktadir. X kusagi donemindeki egitim
segeneklerinin bu kadar ¢ok ve masrafli olmamasi, X kusagini calisma hayatina Y kusagindan

daha erken girmesini saglamstir.

Tablo 2.3 deki calismalar dikkate alindig1 zaman, isin X kusagi i¢in meydan okumak
anlamina geldigini gormekteyiz. Y kusagi icin ise is, bir ara¢ olarak goriilmektedir. X kusagi
151 bir gorev olarak goriirken, Y kusagi calistigi isin anlamli olmasini ister. X kusagi is odakls,
geri bildirime ve denetlenmeye cok fazla ihtiya¢ duymayan c¢aligkan bir kusaktir. Y kusagi
ise; ozgiirliik¢li ve bagimsiz olma istekleriyle denetime daha fazla ihtiya¢c duymaktadirlar. Is
ile biitlinlesmek ve geri bildirim motivasyon araglaridir. Hevesli bir kusaktir fakat beklentisi
karsilanmadiginda hevesleri ¢abuk ge¢mektedir. Y kusaginin, X kusagina gore is degistirme
siklig1 daha yiiksektir. X kusagi, is ortaminda aninda ve yiizyiize iletisimi tercih eder. Y
kusag ise iletisimde; e-mail, sesli mesaj gibi teknolojileri tercih ederler. Ciinkii Y kusagi,

teknoloji ile bliylimiistiir ve iletisimde de bu teknolojileri kullanmak onlar i¢in daha caziptir.

X kusagy, bireysel ve bagimsiz ¢alisirken, Y kusagi takim ile ¢aligmaya daha yatkindir.
Y kusagi igin is ortami, eglenceli ve monoton olmamalidir. Liderleri onlara ilham vermeli ve

cok sinirlandirmamalidir. X kusagi ise, kurallar ve simirlamanin gerekli oldugunu diisiiniir ve
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uyum saglar. Y kusagi otorite figiirlerini sevmez bu sebeple bir an dnce miidiir olmak, kendi
islerinin baslarina gegmek isterler. Ayrica para unsuru onlar i¢in tek basina bir motivasyon
araci degildir. X kusagina gore daha sabirsizlardir. X kusagi otoriteden korkmaz fakat uyum
saglamaya daha meyilli, terfi almas1 i¢in beklemesi gerektiginin farkinda ve daha sabirh

tutumlar sergilemektedirler.

X ve Y kusaklarinin her ikisinde de is degerlerinde dengeli olmak, girisimcilik,
ozgiivenli olmak gibi &zelliklerinin ortak oldugu goriilmiistiir. Ozellikler incelenirken;
bireysel, ekonomik ve siyasi gibi sekillendirici faktorler goz oniinde bulundurmalidir. Bu

nedenle; X ve Y kusaginin is ozellikleri, farkli calismalarda degisiklik gosterebilmektedir.
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3. ORGUTSEL BAGLILIK

3.1. Orgiitsel Baghhk Kavram

Calisanlarin, orgiit ile kendileri arasinda benzer kavramlar algilamasi, orgiit ile giiglii
bir bag kurulmasina etki etmektedir. Orgiitler ile calisanlar arasindaki bu bag ise, kendilerini
calistiklar1 yerin bir parcasi olarak gorme, Orgiiti benimseme ve sadakat gibi unsurlari
saglamak acisindan onemli bir rol oynamaktadir (Erkmen ve Celik, 2007). Genel olarak
orgiitsel baglilik; calisanlarin orgiit ile giliglii bag kurmasi, Orgiitii ileriye tagima hevesi,
Orgiitiin amac¢ ve degerleri ile biitlinlesme ve calistigi yerde kalma istegi kavramlar ile

aciklanmaktadir (Dogan ve Kilig, 2007).

Orgiitsel baghlik ile ilgili yazinda birgok kavram ve yaklasim bulunmaktadir. Meyer
ve Allen yaklasimi, aragtirmanin temeli olarak ele alindigi i¢in ayr1 bir baslik olarak
incelenecektir. Becker (1960) baghlik kavrami ile ilgili, ilk siniflandirma c¢alismasini
yapmustir. Becker’e gore orgiitsel baglilik kavrami; “bireylerin orgiit ile karsilikli olarak bahse
girdikleri bir siire¢ ve bilingli bir taraf tutma davranisi” seklinde ifade edilmistir (Becker,
1960, s. 32-33). Sheldon (1971) ise; Kisinin kimligini Orgiite baglayan, bireylerin orgiite
yonelik bir tutumu oldugunu belirtmistir (Sheldon, 1971). Salanik (1977), orgiitsel baglilikta,
orglit davranislarina odaklanmigtir. Belirgin (inkar edilemez), istemli ve kamusal
davraniglarin, ¢calisanlardaki orgiitsel baglhilig: arttirdigini diisiinmiistiir (akt. Reichers, 1985).
O'Reilly ve Caldwell (1980, 1981), bu yaklasima kismen katilarak, orgiitsel bagliligi, orgiite
psikolojik baglanma olarak ele almistir. Calisanlarin yaptig isin belirli 6zellikleri ve orgiitte
yasamis oldugu deneyimlerin, bireylerin Orgiite bagliligimi ve Orgiitiin gelir diizeyini

etkiledigini belirtmistir (Reichers, 1985; Caldwell, Chatman ve O’Reilly, 1990).

Etzioni (1961, 1975) orgiitsel bagliligi; ahlaki baglilik, yabancilastirict baglilik ve
hesaplayict baglilik olarak smiflandirmistir. Ahlaki ve yabancilastiric1 baglilik, duygusal
bagliligin iki zit kutbu olarak degerlendirilmistir. Ahlaki baglilik; Calisanlarin, orgiitsel
hedefleri kabul etmesi ve orgiit ile 6zdeslesmis olmasidir. Hesaplayici baglilik; Calisanlarin
orgiitten aldiklan tesviklere bagli olarak verim ve katki saglamasi demektir. Calisanlar ve
orglit arasinda karsilikli alisverise dayali uyumluluk iliskisidir. Yabancilastirici baglilik;
calisanlarin, orgiite karst olumsuz duygusal baglilik gelistirmesidir. I¢ organizasyon

cevresindeki kontrol eksikliginden kaynaklanir. Caligsanlar, verilen 6diil ve cezalarin caba ile
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dogru orantili degil de rastgele verildigini algilamasi durumunda, oOrgiite karsi bir bag

gelismez ve Orglite yabancilasir (akt. Penley ve Gould, 1998).

Kanter (1968), orgiitsel baglilik kavramlarini géz 6nilinde bulundurarak daha genis bir
perspektiften bakmus; siireklilik, kontrol ve uyum seklinde birbirinden farkli ii¢ problem
olarak ele almistir. Bu problemlere gore; calisanlar, orgiite devam etmeye istekli olabilir
ancak kontrol mekanizmasini reddederek oOrgiite uyumsuz olabilir. Kanter’e gore; bu
problemlerin bir ya da birkag1 var ise, lizerinde durulmasi ve ¢oziilmesi son derece 6nemli bir
konudur. Orgiitler, baglilik konusunu ve sorunlarin1 dnemseyerek stratejilerini ve sistemlerini
bu yonde gelistirmelidir. Orgiitlerde, bagliligin giivence altina alinarak devam etmesi orgiitsel

basar1 i¢in son derece onemli bir unsurdur (Kanter, 1968).

Porter ve arkadaslar1 (1973), orgiitsel baglilik yaklasiminda; en az ii¢ faktoriin goz
onlinde bulundurulmas: gerektigini belirtmislerdir. Bu ti¢ faktore gore orgiitsel bagliligs;
“Kurulusun deger ve hedeflerini kabul etme ve gii¢lii bir inang duygusu, kurulus adina 6nemli
Olcilide ¢aba sarf etme istegi, Orgiitiin bir iiyesi olarak kalmayi siirdiirmek i¢in kesin bir istek™

olarak siniflandirilmiglardir (Porter, Steers ve Boulian, 1973).

Mowday ve arkadaslar1 (1979), orgiitsel bagliligi, davranis ve tutum baglilig1 olarak
ele almigtir. Tutumsal baglilik, 6rgiit hedefleri ve bireysel hedeflerin daha fazla biitiinlesmesi
sonucu Orgiite devam etme istegidir. Davranig bagliligi, baghlikla ilgili olan davranig ve
tutumlar1 temsil etmektedir. Orgiite bagl ¢alisanlar, orgiitte kalmak ve 6rgiit hedefleri igin
calismak konularinda daha fazla istekli ve istikrarli davranislar sergileyeceklerdir. Bu sebeple,
orgiit ve calisanlar baglilik yoniinden aktif bir iligki icerisindedir. (Mowday, Steers ve Porter,

1979).

Wiener (1982), orgiitsel bagliliga bireysel perspektiften bakmistir. Caliganlarin 6rgiite
faydac1 ve aragsal yaklasimlarindan farklilagarak, bagliligin normatif ve motivasyonel bir
siire¢ oldugunu belirtmistir. Onceden yapilan bireysel davranis ve sonug¢ modellerine ek
olarak bireysel baglilik modelini genisletmistir. Wiener’in normatif ve motivasyonel siireg
yaklasimi; ahlak ve deger yargilar1 gibi bireysel normlarin, 6diil ve ceza davraniglarindan
daha farkl bir davranis sekli oldugunu vurgulamaktadir. Kisisel i¢sellesmis normatif degerler,

uzun vadede daha etkili olabileceginden dikkate alinmasi gereken unsurlardir (Wiener, 1982).
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OReilly ve Chatman (1986), orgiitsel bagliligi psikolojik baglilik olarak
degerlendirmistir. Calisanlarin, orgiitiin 6zelliklerini, bakis acgisin1 ve hedeflerini ne derece
Oztimsedigi psikolojik baglhlik ile iliskilendirilmistir. Psikolojik baghlig1 ti¢ farkl sekilde
siniflandirmiglardir. Bunlar; uyum ve araca bagli katilim, istege dayali ve igsellestirme
katilimlaridir. Uyum bagliligi, 6diil ve ceza araglina dayalidir. Odiiliin cezbediciligi, kisi ve
orgiit iliskisinde uyum yakalayacagini ve kisilerin 6diile ulasmak i¢in daha fazla ¢aba
gostermesine dayalidir. Diger ¢alisanlarla, olumlu iliskiler kurmak ve bu iligkide siireklilik
saglamay1 istemek bireylerin orgiit ile 6zdeslesmis oldugunun gostergesidir. Orgiit ile
0zdeslesmis bireyler, orgiitiin bir pargast olmaktan gurur duyarlar ve kendi isteklerine dayali
bir bagllik sergiler. igsellestirme ise, bireyler ve orgiitiin degerleri arasindaki uyuma dayalidir

(O'Reilly ve Chatman, 1986).

3.2. Allen ve Meyer’in Orgiitsel Baghihik Boyutlar

Meyer ve Allen (1990), Orgiitsel baglilik i¢in yapilan farkli tanimlamalar1 birlestirerek
tic bilesenli baglilik modeli gelistirip, 6l¢eklendirmislerdir. Calismalarinda, orgiitsel baglilik
kavramlarmin farkliliklarini, psikolojik durumlar ile iliskilendirmiglerdir. Psikolojik
durumlardaki farklilig: ise; psikolojik durumun gelismesini saglayan ge¢mis kosullar ve bu
psikolojinin davraniglara yansimasi ile agiklamislardir. Calismalarda bulduklar1 ortak orgiitsel
baglilik tanimlamalari ise, ciro ile baglantili ve mali getiriler ile ilgili kavramlardir. Tim
bunlarla birlikte Meyer ve Allen’e gore; calisanlar, ne kadar giiclii sekilde orgiite bagl kalirsa,
isten ayrilma olasilig1 o kadar diisiik olmaktadir (Allen ve Meyer, 1990).

Meyer ve Allen (1991), orgiitsel bagliligi, psikolojik olarak ele alarak tutumsal ve
davranig baglilik yaklasimlari ile incelemislerdir. Tutumsal ve davranigsal baglilik ile birlikte,
calisanlarin orgiite karst duydugu hisler, inanglar ve degerler biitiinliyle orgiitsel baglilik
kavramini1 genisletmeye c¢alismislardir. Tutumsal baghlik, orgiitsel baghligin artmasi igin
oncelik unsurlan belirleyerek, orgiit ve bireyler arasindaki iliskiye odaklanir. Davranissal
baglilik ise; bireylerin Orgiit ile yasadigi sorunlara nasil yaklastigi ve davranislarin

tekrarlarinin nedeni belirlemeye odaklanmaktadir (Meyer ve Allen 1991).
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Meyer ve Allen’nin Orgiitsel baglhlikla ilgili tutumsal ve davranissal bakis acilari sekil

1 ve 2 de gosterilmektedir;

KOSULLAR PSIKOLOJIK DAVRANIS
Em— E—
DURUM

Sekil 1. Tutumsal Bakis Acisi

Kaynak: Meyer, J. P. ve Allen, N. J. (1991). A three-component conceptualization of organizational

commitment. Human Source Management Review, 1, 1, 61-89.

KOSULLAR
(Ornegin; tercih, iptal
edilebilirlik)
N
DAVRANIS
/ ’
DAVRANIS N
PSIKOLOJIK
DURUM

Sekil 2. Davramissal Bakis Acisi

Kaynak: Meyer, J. P. ve Allen, N. J. (1991). A three-component conceptualization of organizational

commitment. Human Source Management Review, 1, 1, 61-89.

Meyer ve Allen (1991) gore; psikolojik bir durum olarak, tutumsal ve davranigsal

baglilik acisindan orgiitsel bagliligin {i¢ 6nemli bileseni su sekildedir;
1) Duygusal baglilik
2) Devam baglilig

3) Normatif baglilik
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3.2.1. Duygusal baghhk

Duygusal baglilik; orgiit ile giiglii bir sekilde bag kuran calisanin, kendini orgiitiin bir
parcasi olarak hissetmesi ve oOrgilitteki iiyeligini devam ettirmeyi istemesidir(Allen ve Meyer,
1990). Literatiirde ileri siiriilen baglhilik tiirleri ve modelleri incelendiginde, psikoloji ile
iligkili en giiclii baglilik modeli duygusal baglilik olarak goriilmektedir (O'Reilly & Chatman,
1986; Mowday, Steers ve Porter, 1979).

Duygusal baglilik; bir kurulusa yonelik tutum veya yonelim olarak, kisinin kimligi ile
Orgiitiin bagdasmasidir. Sheldon (1971) calismasina gore; kurulusun, calisanlara zaman
harcama gibi bir yatirim yapmasina ragmen, ¢alisanlarin sosyal iligkiler agisindan kendilerini
orgilite dahil edemedikleri ve katilim gosteremedikleri zaman oOrgiitten ¢ekilme egiliminde

oldugunu gozlemlemistir (Sheldon, 1971).

Daha sonra Meyer ve Allen (1991) calismasina gore, duygusal bagliligin iic 6nemli

bileseni belirlenmistir. Bu bilesenler; (akt. Gautam, Dick ve Wagner, 2004).

e Baglanma
e Ozdeslesme

e Katilim

Bireylerin, kendi istegiyle orgiitteki iiyeligini severek devam ettirmesi baglanma,
0zdeslesme ve katilim ile miimkiindiir. Allen ve Mayer (1990), bu bilesenler i¢in belirledigi

onciiller su sekilde siralamistir; (Allen ve Meyer, 1990, s.17-18).

o s zorlugu: Orgiitteki gdrevlerin zorlu calisma firsatlar1 yaratmasi ve heyecan verici
olmasi

e Rol agikligi: Orgiitiin acik ve net bir sekilde isgdrenlere beklentisini aktarmasi

e Hedef netligi: Orgiitlerin, isgdrenlere gorevlerini ve bu gorevlerin amagclarmi net bir
sekilde aktarmasi

e Hedefin giicliigii: Isgorenlere, isin gereksinimleri konusunda &zellikle direktif
verilerek, gorevin yerine getirilmesi konusunda iten bir gii¢ olmasi

e Yonetim anlayisi: Orgiitteki {ist diizey yoneticilerin, isgdrenlerin fikirlerine kars1 agik
olmasi

e Uyum: Isgdrenlerin birbirleri ile uyumlu ¢alismasi
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e Orgiite kars1 giiven: Orgiitiin vaatlerde bulundugu sdylemleri yerine getirmesi
hususunda, is gorenlerin gliven duymasi

e Esitlik: Isgdrenlere kars1 adaletli ve esit davranilmasi

e Kisiye verilen énem: Orgiitiin, isgorenlerine orgiite ve rgiit hedeflerine dnemli katki
sagladigini hissettirmesi

e Geri bildirim: Orgiitiin, isgdéren performanslar1 ve c¢alismalarini dogru bir sekilde
isgorenler ile paylasmasi

e Katilim: Orgiitte, isgdrenlerin gorevleri ve performanslar ile ilgili kararlar aliirken

esit bir sekilde fikir ve goriislerini paylagsmasi

Duygusal baghlik, orgiitsel c¢iktilar1 tahmin etmede devam ve normatif bagliligina
kiyasla daha uzun Omiirliidiir. Bu sebeple; deneysel ve teorik olarak, duygusal bagliligin

tizerinde daha fazla durulmasi gerekliligi 6nem kazanmistir (Kell ve Motowidlo, 2012).

3.2.2. Devam baghhgi

Devam bagliligi, orgiitte kalma ve ayrilma niyeti ile ilgili tutumlar1 temsil eder.
Orgiitten ayrilmak, maliyet ve algilanan alternatifler ile iliskilidir. Bireyler isgiicii
piyasasindaki ve mevcut kurumundaki alternatifleri degerlendirerek istikrar saglarlar.
Bununla beraber bireylerin, degisim ve donilistime uyum saglayamacaklarini diisiindiiklerinde
mevcut kurumlarina devam etme egiliminde bulunduklar1 ortaya ¢ikmistir (Solinger, Olffen,
ve Roe, 2008). Devam bagliligi, orglite veya hedefe degil davraniglara bagh tutumlari igerir.
Kalmak ve gitmek eylemlerinin aragsal sonuc¢larinin degerlendirilmesini yansitir (Meyer ve

Allen, 1991).

Orgiitte devamlilik saglamak, isgorenlerin harcadigi zaman ve enerjinin karsiligin
almalarina yapilan yatirnmlar ile pozitif yonde iligkilidir (Becker, 1960). Yatirim
alternatiflerinin fazla olmasi orgiite devam etmek ile ilgili algilanan maliyetleri diistriir.
Algilanan maliyetlerin az olmasi devamlilik bagliliginin giiglii olmasimi saglar. (Allen &
Meyer, 1990). Bu durumda, isgorenler alternatiflerin ne kadar farkinda ise bagliliklar1 da o

kadar diistik olacaktir.
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Devam bagliligmin siirmesinde iki temel neden vardir. ilki; maas, emeklilik ve sosyal
haklardan yararlanma gibi algilanan maliyet algilari ile ilgilidir. Ikincisi ise, alternatif is

firsatlarinin olmayisidir (Gautam, Dick ve Wagner, 2004).

Isgorenler, orgiit icin ¢ok fazla vakit ve ¢aba harcadigini diisiindiikleri zaman &rgiite
devam etmeyi bir zorunluluk olarak algilarlar. Bazi isgérenler ise, Orgiitten ayrilma
durumunda ig bulmada zorluk ¢ekecegini diisiinerek orgiite devamlilik saglamaktadir. Bazen
de emeklilik, iicret, ailesel ve ¢evresel faktorler gibi zorunlu etmenlerden devamlilik baglilig

stirdiiriiliir (Bayram, 2005).

Allen ve Meyer (1990)’e gore igsgérenlerin, Orgiite devam etmesinde 6nemli maddeler su

sekildedir;

e Beceri: Orgiitte kazanilan beceri ve yetenekler ve bu kazammlarin baska
organizasyonda fayda saglamasi

e Egitim: Orgiitte verilen egitimin, érgiit iginde ve benzer kuruluslarda yararli olmasi

e Kendine yatinm: Orgiitte cok fazla zaman harcamak ve bunun sonucunda yapilacak
ise hakim olmak

e Yer degisikligi: Mevcut orgiitten ayrilma durumunda yer degisikligi olasiligt

e Emeklilik: Mevcut kurulustan ayrilma durumunda emeklilik 6deneginin kaybedilme
durumu

e Ikamet: Yasanilan yer ve yasanilan siire

e Alternatifler: Diger kuruluslarda is bulma olasiliginin diisiik olmast1

3.2.3. Normatif baghhk

Weiner (1982) tarafindan gelistirilen normatif baglilik; bireylerin aileden gelen kiiltiir
ve kendi sosyallesme anlayislari ile orglit icindeki yasadiklari deneyimler ve etkilesimlerin,
orgiit ile arasindaki sosyal iliskiye yansimasidir seklinde tanimlanmstir. Orgiite girmeden
Once yasanilan deneyimler ve oOrgilite girdikten sonraki deneyimlerin toplami normatif
bagliliga olumlu veya olumsuz yonde etki etmektedir. Orgiitte uzun vadede calismak ve
orgiitsel sadakat, giiclii bir normatif bagliligin gostergesidir. Normatif baglilig1 etkileyen bir

diger faktor de, orgiitiin iggorenler i¢in uygulama ve harcama (6rnegin: egitim) yapmasidir.
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Bu uygulamalarin karsiliginda, isgoérenlerin giicli normatif baglililk gosterecegine

inanilmaktadir (akt. Allen ve Meyer, 1990).

Mathieu ve Zajac’a (1990) gore, isgorenlerin Orgiitten ayrilma istegi, maliyetler ve
orgiitte kalma yiikiimliiliigiiniin getirdigi duygular ile iliskilendirilmistir. Bununla beraber
normatif baglhilik isgérenlerin, dogru ve ahlakli yaptigim1 diisiindiikleri durumlara ve

bagliliklara odaklanmaktadir (akt. Iverson ve Buttigieg, 1999).

Orgiit, calisanlarin ihtiyaclarin1 karsiladigi zaman, bireyler orgiite karst duydugu
vefanin dogru oldugunu diistindiikleri bir deger yargisin1 benimserler. Bu nedenler bireyler,
kendine emek veren orgiite karst duydugu minnettarlik duygusu ile orgiite sadakat gdstererek

bagliliklarin siirdiiriirler (Bayram, 2005).

Wasti (2000)’ nin orgilitsel baghilikla ilgili yaptig1 bir calismaya gore; aile kiiltiir{iniin
etkisi, toplumcu orgiit kiiltiirii yapis1 ve sadakat duygusunu belirleyen degerler normatif
bagliliga en fazla etki eden degiskenlerdir. Normatif bagliliga bircok degiskenin etki etmesi
ve bireylerin deger yargilarim1 kapsamasi sebebiyle yoneticilerin normatif baglilig: artirmasi,

diger bagliliklara gore daha zorludur (Wasti A. , 2000).

Meyer ve Allen’e gore (1993), orgiite kars1 duygusal baglilig1 giiclii olan calisanlar,
istediklerini hissettikleri i¢in kalirlar. Devam bagliligi giiclii olanlar, ihtiya¢ duyduklar1 i¢in
ve normatif baghlig1 giiclii calisanlar ise, yapmalarinin gerekli oldugunu diisiindiikleri i¢in

kalirlar (Meyer ve Allen, 1993).

Meyer ve arkadaslarinin (2002) olusturdugu {i¢ bilesenli modelde; duygusal, devam ve
normatif bagliliklarin degigkenleri genel olarak kategorize edilmistir. Bu kategoride duygusal
baglilig1 etkileyen degiskenler; kisisel 6zellik ve is deneyimleri, devam baghliginmi etkileyen
degiskenler; kisisel Ozellikler, alternatifler ve yatirimlardir. Normatif baghlik ise; kisisel
ozellik, sosyallesme deneyimleri, orglitsel yatirimlart igermektedir. Beklenen is davranislari
acisindan, duygusal baglilik pozitif yonde en giiclii bagliligi gostermektedir. Duygusal
bagliligin ardindan, normatif baglilik gelmektedir. Devam bagliliginda ise, beklenilen ¢alisma
davraniglarina karsi ya ilgisiz ya da negatif yonde bir iliski olacagi ongoriilmiistiir. Bu
calisma, Orglitsel sonuglara katki olarak ailesel ve bireysel faktorler, stres ve saglik gibi
degiskenleri de kapsayarak oOrgiitsel bagliligi etkileyen faktorleri birlestirmistir (Meyer,
Stanley, Herscovitch, ve Topolnytsky, 2002).

24



3.3. Orgiitsel Baghhig Etkileyen Faktorler

Orgiitler, faaliyetlerine devam edebilmek ve rekabet avantaji saglamak icin sahip
oldugu en degerli sermaye olan; insan kaynagina deger vermeli, gelistirmeye ve ikna edici

olmaya odaklanmalidir (Giirbiiz, Ayhan ve Sert, 2014).

Orgiitsel baglihg yiiksek calisanlarin, 6rgiit hedeflerine gerceklestirmek icin daha
verimli ve istekli calistiklari, cesitli arastirmacilar tarafindan gozlemlenmistir. Genel olarak
orgiitsel baghlik algilart yiiksek isgorenlerin, orgiitiin beklentilerini karsilama oraninin daha
yiiksek oldugu kabul edilmektedir (Chow, 1994). Isgérenler ile drgiitiin uyum saglayamadig
durumlarda ise oOrgiitsel bagliligin azaldigi ve bunun sonucunda orgiitsel amaca ulagsmanin
daha zor olacag: belirtilmistir. Isgdrenler ile drgiit uyumunun saglanmasi, drgiitsel baglilig
etkileyen faktorleri belirlemek agisindan &nemli ipuglari vermektedir. Isgéren ve orgiit

uyumunun olusturulmasindaki énemli kriterler ise su sekilde belirlenmistir; (Ibicioglu, 2000).

e Isgorenlerin beklentilerinin belirlenmesi

e Isgdren ve orgiit vizyonu arasindaki uyumun tutarli olmasi

e Orgiit ve isgdren amaglarmin uyumlu hale getirilmesi

o Isgdren ve Orgiitin birlesmesini saglayacak orgiit kiiltiir yapismin
olusturulmasi

e Dogru kisinin dogru ise yerlestirilmesi

Orgiitsel baglilig: etkileyen faktdrleri belirlemek, drgiitsel amaglara ulasmadaki dnemi
sebebiyle bir¢ok arastirmaya konu olmustur. Mathieu ve Zajac (1990), orgiitsel bagliligin yas
ile birlikte artis gosterecegine inanirken, Cohen (1993) ve Beck ve Wilson (2000), daha iist
pozisyonlara ylikselmenin yastan daha fazla 6nemli oldugunu belirtmislerdir. Decottis ve
Summers (1987) ise orgiitsel baghiligi artirma da, liderlik anlayisi iletisim teknikleri gibi
niteliklerin 6nemine yogunlasmislardir (akt. Mohammed ve Eleswed, 2013). Mowday ve
arkadaslar1 (1982), orgiitsel bagliligi etkileyen faktorleri; kisisel is ve rol tutumlari, iste
kazanilan deneyim, Orgiitiin yapist ve c¢alisilan ortam seklinde aciklamiglardir (Mowday,
Porter ve Steers, 1982). Dick ve Metcalfe (2001) orgiitsel bagliligr iki bashk altinda
degerlendirmistir. Ilki; bireyin oOrgiitteki yeri, yas1 ve hizmet siiresini kapsayan bireysel
faktodrlerdir. Ikincisi ise, isgorenlerin ne sekilde ydnetildigini ve nasil destek gdrdiigiinii iceren

yonetimsel faktorlerdir (Dick ve Metcalfe, 2001).
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Northcrafth ve Neale (1990) orgiitsel bagliligr etkileyen faktorleri; kisisek faktorler,
orgiitsel faktorler ve orgiit dist faktorler olarak ii¢ ana grupta siniflandirmistir (akt. Goren ve

Yengin Sarpkaya, 2014). Bu siralama su sekildedir;

Tablo 3.1. Orgiitsel Baghhg Etkileyen Faktorler

Kisisel Faktorler Orgiitsel Faktorler Orgiit Disindaki Faktorler
e Kisisel dzellikler e s niteligi e Profesyonellik
e Psikolojik sozlesme e Yonetim tarzi e Yeni is bulma olanaklari
e s beklentileri e Ucretlendirme o Isszilik oram
e (Gozetim e Ulkedeki sosyo-ckonomik
durum

e Orgiit kiiltiirii
. e Sektordeki durum
e Orgiitsel adalet

e Takim caligmasi

e Rol belirsizligi ve ¢atismasi

Kaynak: (Northcrafth ve Neale, 1990; akt.Goren ve Yengin Sarpkaya, 2014). Organizational Behavior: A
Management Challange.

3.3.1. Kisisel Faktorler

Orgiitte, her bir isgdrenin farkl kisisel dzellikleri vardir. Farkli kisisel ozellikler,
isgorenlerin Orglitsel baglilik sonucglarina, is ve oOrgiit ile iliskisine bambagka sekilde

yansimaktadir.

Kisisel faktorler demografik ve is yasamu ile ilgili faktorler olarak iki ayr1 grupta ele
alinmaktadir. Demografik ozellikler; “yas, cinsiyet, egitim seviyesi, medeni durum, goérev
siiresi, konsantrasyon ve motive olma, hirs ve sabir yaklagimlari, is ahlaki ve degerleri, psiko-

sosyal davraniglar” gibi bireysel faktorlerdir (Balay, 2000).

Yas ve orgilitsel baglilik hakkinda yapilan arastirmalarda, genel olarak pozitif yonde
iligkili oldugu belirtilmistir. Kariyer agisindan terfi ve tazminat olanaklari, orgiitte daha fazla
sorumluluk alma ve orgiitsel bagliligin daha yiliksek olmasini saglamaktadir (Hunt, Chonko,

& Wood, 1985).
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Meyer ve Allen’nin (1993), orgiitsel ve mesleki baglilik ile ilgili yaptig1 caligmaya
gore; yas ile duygusal baglilik arasinda negatif yonlii, devam baglilig1 ile pozitif yonlii bir
iliski bulmustur (Meyer ve Allen, 1993). Ayrica, yaslar1 daha yliksek ¢alisanlarin, istthdam
seceneklerinin daha diisiik olmasi sebebiyle orgiitte kalmaya devam etmekte daha istikrarl
olduklar1 goriilmiistiir (Cohen, 1993). Fakat, yas ve orgiitsel baglilik arasinda herhangi bir etki
gozlemlenmeyen calismalar da mevcuttur. C6l ve Giil (2010), yas faktoriinii de iceren
orglitsel baglilik calismasinda, yasin orgiitsel baglilik tiirleri {izerinde herhangi bir etkilesim

saglamadigini belirtmektedir (Col ve Giil, 2010).

Calisma sonuglarini kusaklara gore uyarlarsak, X kusaginin yas araliginin daha fazla
olmasindan kaynakli, terfi olanaklari ve iicret artis1 gibi avantajlarinin daha fazla olmasi,
orgiitsel baghliklarinin giiclii olacagini gostermektedir. Y kusagi ise, yaslarinin gen¢ olmasi
sebebiyle daha fazla is alternatifi olanaklarindan yararlanabilir. Y kusagi, is alternatiflerinin
ne kadar farkinda ise baglliklar1 da o kadar diisiik olacaktir. Kusaklar1 yas faktoriine gore
kiyasladigimizda; X kusagimin orgiitsel baghilhiginin, Y kusagina gore daha fazla olacagi

Ongoriisiinde bulunabiliriz.

Cinsiyet unsuru ve Orgiitsel baglilikla ilgili yapilan ilk aragtirmalarda, kadinlarin is
hayatinda ¢esitli sebeplerden dolay1 aktif olarak, erkeklere kiyasla daha az bulundugu ve
orgilitsel baghlik algilarmin daha diisiik oldugu belirlenmistir. Erkeklerin yonetim ve
denetimde, kadinlardan daha fazla yetkili olmasi, kadinlarin is hayatindaki rollerinin
daralmasina sebep olmustur. Ayrica, kadinlarin duydugu yiiksek olciideki aile baglar1 ve aile
ici yiiklendigi sorumluluklar da Orgiitsel baglilik algilarininin diismesine neden olarak
gosterilmektedir (Marsden, Kalleberg ve Cook, 1993). Daha sonraki yapilan arastirmalar ise
bu durumun tam tersini, kadinlarin orgiitsel baglihiginin erkeklere kiyasla daha kuvvetli
oldugunu gostermektedir. Bu farklilik, eskiden yapilan arastirmalarin erkek ¢alisanlara daha
fazla odaklanilmasindan kaynaklanmaktadir. Giiniimiizde kadinlarin is hayatinda daha fazla
aktif rol iistlenmesi ile birlikte kadinlar da bu arastirmaya dahil olmustur. Bununla birlikte
benzer arastirmalarda kadinlarin, erkeklere oranla orgiitsel bagliliginin daha yiiksek oldugu
goriilmistiir (Palomo, Gomez, & Lopera, 2020). Bu bilgiler bize, cinsiyet rolii hakkinda
yapilan ¢aligmalarin tam olarak belli olmadigin1 ve degisebilecegini gostermektedir. Mathieu
ve Zajac (1990), cinsiyet unsurundaki ayrimeciligin, orgiitsel baglilik algisini olumsuz sekilde

etkileyecegini ifade etmislerdir (Mathieu ve Zajac, 1990). Bu durumda orgiitlerin, isgdrenlere
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cinsiyet gozetmeksizin sunacagi is imkani ve firsatlar, orgiitsel adaleti saglayarak calisanlarin

sadakat algisin1 destekleyecektir.

Egitim seviyesi ve orgiitsel baglilik iliskisi bir¢ok ¢alismaya konu olmustur. Gallie ve
White (1993), egitim seviyesi daha yiiksek olan calisanlarin, goreve olan bagliliklarini daha
yiiksek bulurken, orgiitsel baglhiliklarin1 daha diisiik bulmustur (akt. Bakan, Biiylikbese ve
Ersahan, 2011). Bu durumun sebebinin, egitim seviyesi yiiksek calisanlarin beklentilerinin
daha fazla olmast ve Orgiitlerin, calisanlarin bu beklentilerini yiiksek oranda
karsilayamadiklarindan kaynakli oldugu ileri siiriilmektedir (Mowday, Porter ve Steers,
1982). Y kusaginin, doneminin getirdigi egitim ¢esitliligi ve avantajlar1 sonucu teknolojik ve
rahat sartlarda eg8itim goren bir kusaktir. Egitim seviyesi yliksek olan bu kusagin, istekleri
konusunda sabirsiz ve beklentisi yiiksek oldugu i¢in is degistirme siklii, X kusagia gore
daha fazla muhtemeldir. X kusag: bireyleri ise, daha diisiik teknoloji ve zor sartlarda egitim
gormiistiir. Sartlara uyum saglayan X kusagi, alacagi terfi i¢in beklemesi gerektigini bilen,
isteklerinde daha sabirli ve makul tutumlar sergilemektedir. Bundan 6zelliklerinden dolay,

cok sik is degistirmez ve Orglite sadakat duygusu daha yiiksektir.

Bireylerin medeni durumu ve orgiitsel baglilik ile arasindaki iligskide, genel olarak evli
olan bireylerin, daha fazla mali sorumlulugu oldugu i¢in yiliksek derecede devamlilik baglilig
gosterdikleri goriilmiistiir. Medeni durumun, duygusal baglilik ile iliskisinde herhangi bir
bulgu bulunmamistir (Abdulla ve Shaw, 1999). Salami’nin (2008), orgiitsel baglilig1 yordayan
psikolojik faktorleri inceledigi calismasinda, isgorenlerin medeni durumlarinin Orgiitsel
bagliligr anlamh bir sekilde etkiledigini bulmustur. Bu calismaya gore, evli olan isgorenler,
kararli bir durus sergiledikleri i¢in sadik olma egilimleri bekarlara gore daha yiiksektir (akt.
Affum-Osei, Acquaah ve Phinihas, 2015). Bu bilgiler dogrultusunda, evli olan bireylerin
sorumluluklarindaki artiglarin, ¢alismaya devam etmelerinde ittirici bir faktor oldugunu

sOyleyebiliriz.

Gorev siiresi arttikga orgiitsel baglilik daha gii¢lii olmaktadir. Bunun nedeni, gorev
stiresi fazla olan iggdrenlerin kuruma ¢ok emek verdigini diisiinmesi ve kazanilan deneyim ile
aciklanmaktadir (Cohen, 1993). Ayrica, gorev siiresi fazla calisanlar orgiit ile biitiinleserek,
orglitten ayrilmayr kuruma haksizlik olarak gormektedirler. Gorev siiresine iligkin yapilan
birgok caligmada, gorev siiresi yiiksek olan isgdrenlerin ayrilmaya ¢ok istekli olmadiklari ve
bunun sebebinin de Orgiit ile daha ¢ok biitiinlesmesinden kaynaklandigi goriilmektedir
(Bozkurt ve Yurt, 2013).
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Isgorenler, emeklilik, terfi imkanlari, maas artislari gibi yaptigi yatirrmlardan da
vazgecmek istemeyebilirler. Bu da gorev siiresi ve orgiitsel baglilik iliskisinin pozitif yonde

oldugunu gostermektedir (Iverson ve Buttigieg, 2002).

Bu bilgi 1s181nda; X kusaginin, ¢alisma siiresi daha fazla olacagindan 6rgiite verdigi
emegin daha fazla oldugunu ve bu emegin karsiliginda hak kazanacagi imkanlardan vazge¢cme
olasihigmin daha diisiik olacagin &n gorebiliriz. Ote yandan Y kusagi isgorenleri, daha az
stireli ¢alisanlar oldugu i¢in terfi ve emeklilik primi gibi imkanlar1 daha diisiiktiir. Bu da
gorev siiresi diislik olan Y kusagi iggérenlerinin, devam bagliliginin daha diisiik olmasina bir

sebep olarak gosterilebilir.

Orgiitlerin bireyleri, mesleki anlamda tanimasi ve beklentilerini karsilamasi sahip
olunan insan kaynaginin devamliligini saglamak agisindan énemli bir konu haline gelmistir.
Calisanlarin mesleki beklentileri ve orgiit tarafindan verilen is roliiniin eslesmesi halinde, is
ve mesleki doyuma ulasma duygusu ile birlikte kendini mesleki anlamda yetistirme ve ise
devam etme iste8i ger¢eklesecektir (Emirgil ve Isigicok, 2014). Bireyler, calistiklari
kurumlara bir amagla ve bu amaca yonelik beklentilerle girmektedirler. Bireylerin ise
girmeden oOnce belirledigi mesleki hedeflere yonelik beklentiler ile is yasamina girdikten
sonraki doniisen beklentiler uyusuyor ise orgiitsel baglilik olumlu bir sekilde etkilenmektedir
(Zaccaro ve Dobbins, 1989). Bu bilgiler dogrultusunda, Orgiitlerin c¢alisanlarin is
beklentilerini karsiladigi miiddetge, orgiitsel baglilig1 saglamak acisindan avantaj kazandigini

sOyleyebiliriz.

Psikolojik s6zlesme; isgdrenler ile orgiitiin, karsilikli beklentileri ve birbirlerine karsi
sorumluluklarinin oldugu yazili olmayan is anlasmasidir. Isgdrenler, 6rgiit hedef ve amag
dogrultusuna uygun gorevleri kabul edip, ¢alismay: siirdiirmektedirler. Orgiit ise, calisan
haklarina uygun bir sekilde iicretlendirme ve calisan beklentilerini karsilamay1 garanti
etmelidir. Isgdren veya Oorgiit birbirlerine kars1 sorumluluklarinda basarili olamadig
durumlarda, birbirlerine olan hosnutsuzlugu artar ve bu da iggoérenin ig tatminini, gorevi
yerine getirme motivasyonunu ve orgiitsel baglhiligini azaltir (Cihangiroglu & Sahin, 2010).
Ozetlemek gerekirse, orgiitler ve isgorenler arasinda olusturulan basarili bir psikolojik
sozlesme, bireylerin is yasamima devam etme motivasyonunu, Orgiite olan inancini ve
memnuniyetini arttirmak acisindan son derece 6nemlidir. Orgiitler, isgdrenlerini elde tutmak
icin psikolojik sdzlesmeyi her iki tarafin yararina olacak sekilde iyilestirmeye ve gelistirmeye
calismalidir.
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Kusak algilarinin orgiitsel bagliliga etkisinin incelendigi bir arastirmada, X kusaginin
calisma hayatinda is odaklilig1 ve orgiitsel baglilik arasinda bir iligki bulunmustur. Bu kusak
caligsanlari, sahip oldugu imaj ve statii konusunda tatmin edildigi takdirde orgiite olan baglilig
artmaktadir. Ayrica bu ¢alismada, cinsiyet ve ¢calisma siiresinin de orgiitsel baglilig etkileyen
onemli bir faktor oldugu belirtilmistir. Buna gore; X kusagi kadin ¢alisanlarinin, erkeklere
gore oOrglitsel bagliligi daha azdir. Calisma siiresinde ise, orglitte daha fazla ¢alisgan X kusagi
isgorenlerinin, Orgiitsel bagliliklarinin daha yiiksek oldugu tespit edilmistir. Y kusagi
bireylerinin ¢alisma hayatinda ise, sosyallik ve yasam tarzi tatminin O6nemli oldugu
belirlenmistir. Bu c¢alismaya gore Y kusagi bireyleri; nitelik ve becerilerini gelistirmeyi
destekleyen, kariyer gelistirme beklentileri karsilanan, esnek c¢alisma saatleri uygulayan
kuruluglarda c¢alismay1 istemektedirler. Ayrica Y kusagi ¢alisanlari; calistigt kurulusta
kendilerine deger verilmesi, ¢alisma ortami, is arkadaslar ile iliskiler, is- yasam dengesi ve
liderlik tarzi gibi sosyal konular1 da onemsemektedir. Tiim bunlar, Y kusaginin orgiitsel
baglhiligin1 etkileyen ve belirleyen onemli faktorler olarak calismada yerini almistir (Silva,

Dutra, Veloso, Fischer ve Trevisan, 2015).

Hipotez 1: Orgiitsel baglilik kusaklara gore farklilik gdsterir.

3.3.2. Orgiitsel Faktorler

Orgiitsel bagliligin etkilenmesinde rol oynayan bir diger faktor de orgiitsel
faktorlerdir. Orgiitsel faktorler, drgiitiin ¢evresi, orgiit icindeki uygulamalar, teknik yapr gibi
orgiitiin genel yapisina iliskin kavramlari i¢cinde barindirmaktadir. Bu faktdrler, isgorenlerin
orgiite olan inancini, giivenini ve is yapis sekli gibi orgiit ile iligkisi lizerinde rol oynayan
sonuglar1 icermektedir (Meyer ve Allen, 1991). Ucretlendirme faktérii daha sonra ayrintili bir

sekilde ele alinacagi i¢in burada yer verilmemistir.

Is nitelikleri, isgorenlerin sorumluluk alma derecelerini degistirmektedir. Baz1 gorev
rolleri, sorumluluk almay1 arttirmakta ve bazen de bireylerin karar verici olmasini
gerektirmektedir. Bu durumlarda, isgdrenlerin, nitelikleri, orgiitsel baglhlik, is doyumu ve is
devamlilig1 gibi sonuglarda onemli bir unsur olarak gdze ¢arpmaktadir (Ozutku, Agca ve

Ceviroglu, 2010).

Yonetici tarzit ve liderlik anlayislari, bireyleri motive etmeye, yaraticiliklar1 ortaya

cikarmaya ve bireylerin aidiyet duygularimi destekleyen 6nemli bir unsurdur. Yoneticilerin
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isgorenlere gosterdigi davraniglar, bireylere olumlu ve olumsuz olarak yansimakta ve bu
durum Orgiitii algilayis bicimine etki etmektedir. Yoneticinin tarzi, isgorenler iizerinde
performansi, yenilikgiligi, verimliligi, orgiite olan uyumu ve 6rgiitsel bagliligr etkilemektedir

(Cakinberk ve Demirel, 2010).

Orgiit kiiltiirii, insan kaynagimi bir arada tutan, istikrar ve devamlilik saglama da yol
godsterici ve aktaricidir. Orgiitlerin kendilerine ait 6zellikleri, degerleri ve yaklasimlar1 drgiit
kiiltiirintin bir parcasidir. Gilicli bir orgilit kiiltiiri, isgoéren ve Orgiitiin ortak hedefleri
cergevesinde bulusmasi anlamina gelmektedir. Kat1 kurallar ve bunaltici biirokrasi, orgiit
kiiltiiriinii ve isgoren bagliligim olumsuz sekilde etkilemektedir. Orgiit kiiltiiriiniin paylasimci
ve yordayici olmasi, Orgiitlerin sahip oldugu insan kaynagini elinde tutmasi agisindan son

derece etkilidir (Demir ve Oztiirk, 2011).

Orgiitsel adalet, orgiitte yapilan uygulama ve kararlarin esit ve hakkaniyetli bir
bigimde dagitilmasidir. Isgorenlerin orgiite karst duydugu giiven algisi, orgiitsel adalet
algilar1, devamsizlik, orgiitten ayrilma ve yoneticiler ile uyumlarii etkilemektedir. Bununla
birlikte, orgiitte 6diil ve haklarin esit bir sekilde dagilmadigini diisiinen calisanlarin, orgiite

kars1 inanclar1 ve orgiitsel bagliliklar1 azalma egilimindedir (Akgilindiiz ve Giizel, 2014).

Takim caligmasi, iggorenleri motive eder, sinerji ortami saglamay1 destekler ve ortak
hedeflerin pekigmesini saglar. Takim caligmasini destekleyen oOrgiitler, isgdrenlerin yetenek,
bilgi ve birikimlerinden daha fazla verim almaya yatkindirlar. Takim ¢alismasi, calisanlarin
paylasimini ve iletisimini arttirarak aidiyet duygusunu perginleyecektir (Giiglii ve Okcu,

2015).

Rol belirsizligi ve ¢atismalari, is kaynakli kaygilara yol agarak orgiitsel karmagikliga
sebep olur. Calisanlara verilen roller, ¢alisanlarin beklentiye girdigi roller ile uyumlu ve
aciklanabilir olmalidir. Aksi takdirde, dogacak kaos ortami ¢alisanlardan verim alma, orgiitsel
yabancilagsma ve calisanlar1 kaybetme gibi olumsuz orgiitsel sonuglara yol agabilir (Rizzo,

House ve Lirtzman, 1970).
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3.3.3. Orgiit Disindaki Faktorler

Orgiit disinda kalan durumlar, uygulamalar ve gelismeler de orgiitsel baghliga etki
etmektedir. Ulkedeki sosyo-ekonomik nedenler ve sektdr bazli durumlar makro diizeyde

incelenmesi gereken faktorlerdir.

Egitim diizeyindeki, artis profesyonellesmeyi de arttirmaktadir. Profesyonellik,
bireylerin mesleki bagliliklaridir. Meslekleri ile 6zdeslesen calisanlar, kendini yonetebilen ve
alanlarinda iyi olmak i¢in ¢abalamaktan zevk alan bireylerdir. Yapilan bir¢ok arastirmada,
profesyonellesme ile orgiitsel baglilik iliskisi ¢eliskili ve olumsuz olarak degerlendirilmistir.
Mesleki gelisimi destekleyen ve profesyonellerin is degerlerini dikkate alan Orgiitlerde,

calisanlarini kaybetme oranlarinin daha diisiik oldugu goriilmiistiir (Baugh ve Roberts, 1994).

Yeni is bulma olanaklari, calisanlarin beklentilerini daha iy1 karsilama firsati
bulabilecegini diisiindiirebilir. Yeni is bulma olanaklarinin fazla olmasi, ¢alisanlarin da bu
imkanlar1 degerlendirme oranlarmi yiikseltecektir. Dolayisiyla yeni is bulma ile orgiitsel

baglilik arasinda ters orantili bir iliski s6z konusudur.

Issizlik oranlarinin yiiksek olmasi durumunda, ¢alisanlar gelecege yonelik is kaygisi
duyduklar icin Orgiitte kalmaya devam edeceklerdir. Bu bakimdan, issizlik oranlarmin
yiiksek olmasi, orgiitsel baglilig1 artiran bir unsur olarak goze ¢arpmaktadir (Devece, Marqués

ve Alguacil, 2016).

3.4. Kisi-Orgiit Uyumu Kavram

Kisi-orgiit uyumu, arastirmacilarin yillardir arastirdigi ve iizerinde durdugu bir
kavramdir. Kisi-orglit uyumu; “orgiitlerin normlart ve degerleri ile kisilerin degerleri
arasindaki uyum” olarak tanimlanmaktadir. Bir baska deyisle, bireysel deger profilleri ile
kurumsal deger profillerinin uyumlu olmasidir. Bireysel degerlerin baz alinmasindaki temel
neden; bireysel degerlerin, insan davranislarini belirlemesi ve etkilemesidir (Chatman, 1989,

s. 333-334).

Kisi-orgiit uyumu hakkinda yapilan arastirmalarin birgogunda, bireysel ve orgiitsel
degerlerin benzerligi ele alinmistir. Bunun sebebi, degerlerin kalici olarak goriilmesidir.

Verquer, Beehr ve Wagner (2001)’e gore; kisi-orgiit uyumu ile degerler ve degerlerin
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benzerligi ve kisi-kiiltiir uyumu, genellikle benzer kavramlar olarak ele alinan ve birlikte

uyumlu bir sekilde ¢alisan yapilardir (akt. Vilela, Gonzalez, & Ferrin, 2008).

Lewin (1963) kisi-Orgiit uyumu arastirmalarinin temelini atarak, insan davranisini
olusturan fonksiyonlari, kisi ve kisilerin ¢evresi olarak belirlemistir. Lewin’e gore, liyelerin is
ile ilgili davranis ve tutumlarini, kisisel 6zellikleri ve orgiitte bulunulan ortam ile uyumluluk
diizeyi belirlemektedir. Calisanlarin tutum ve davranislarinin anlagilabilmesi kisi-cevre

uyumu ile aciklanmistir (akt. Yahyagil, 2005).

Daha sonra Kristof (1996) kisi-orgiit uyumunun kavramlarini biitiinlestirici bir sekilde
inceleyerek, kisi-Orgiit uyumunu “birey veya Orgiitten en az birinin, digerinin ihtiyaglarini
karsilandiginda veya benzer ve temel oOzellikleri paylastiginda ya da her ikisini birden
paylasmasi durumunda ortaya ¢ikan insanlar ve kuruluslar arasindaki uyumluluk™ seklinde
tanimlamustir. Onceki arastirmalarda yapilan kisi-cevre uyumunu da bu tanimin igine katarak,
calisanlarin is gereklilikleri arasindaki uyum ve orgiit kiiltiirline etki eden tutarli degerler
biitlinii olarak ek bir tanimlama ile kavrami genisletmistir. Bu ¢alisma, farkli 6zelliklerdeki
bireylerin, farkli organizasyon tiirlerine ilgi duymasinin sebepleri ile kisi-¢cevre uyumunu

icinde barindiran genis kapsamli, en temel tanimlamadir (akt. Morley, 2007).

Westerman ve Cry (2004), kisi-orgiit uyumunu degerler, kisilik, ¢calisma ortamindan
olusan ¢ok boyutlu bir yap1 olarak tanimlamistir. Kristof Brown ve arkadaslari1 (2005), kisi ve
Orglit uyumunu, ii¢ bilesenli bir yapi olarak tanimlamislardir. Bu bilesenlerden ilki,
calisanlarin kisilikleri ile orgiitiin &zellikleri arasindaki benzerliktir. ikincisi, ¢alisanlar ve
orgiit arasindaki hedef uyumlulugudur. Ugiinciisii ise, ¢alisanlarin degerleri ile drgiit kiiltiirii

arasindaki tutarhiliktir (akt. Liu ve Hu, 2010).

Kigi-orgiit uyumu arayist farkli degiskenleri iginde barindiran ¢oklu inceleme
yapilmasi1 gerektiren bir alandir. Arastirmalarda kisi-orgiit uyumu saglanmasi igin dort temel

madde 6ne ¢ikmaktadir. Bu maddeler su sekilde siralanmistir; (Bretz ve Judge, 1992).

1. Bireylerin bilgi ve becerileri arasindaki uyumu ve is gerekliliklerinin yetkinlikler ile
olan uyumun incelenerek ise alinmasi ve bunlara yonelik uygulamalar yapilmasi

2. Bireysel ihtiyaclar ile Orgiit sisteminin yapist ve uygulama sistemleri arasindaki
uyumun gerceklestirilmesi

3. Bireylerin kiiltiir ve degerleri ile orgiitsel kiiltlir ve degerlerin uyumlu olmasi
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4. Bireylerin kisiligi ile algilanan kurumsal imaj arasindaki uyumun olumlu yonde

olmas1

3.4.1. Kisi-orgiit uyumunun onemi

Orgiitler, yogun rekabet ortaminda ayakta kalmak ve biiyiimek icin orgiit i¢indeki
catigmalar1 ortak bir paydada bulusturarak yonetmelidir. Ortak payday1 saglamak ise bireyler

ve orgiitiin uyum diizeyi ile ilgilidir.

Yapilan birgok arastirma, kisi-orgiit uyumu dikkate alinarak uygulanan ise alim ve
yerlestirme siireglerinin, kisi-is uygunlugunu olumlu yonde etkiledigini gostermistir.
Arastirmalara gore kisi-Orgiit uyumunun yiiksek olmasi; bireysel ve orgiitsel performans, is
tatmini, verimlilik, orgiitsel iklim ve Orgiitsel baglilik kavramlan ile pozitif yonde iligkilidir.

(O’Reilly, Chatman ve Caldwell, 1991).

Kisi-orgiit uyumunun yliksek diizeyde olmasi orgiite duyulan giiven, orgiitsel baglilik
ve vatandashk davraniglarim1 1iyilestirmektedir. Kisilerin Orgiite uyum saglayamamasi
durumunda ise; stres, catigmalar, is goren devir hizi, devamsizlik ve orgiit ile yabancilagma
gibi olumsuz sonuglar ortaya ¢ikmaktadir. Bu durum ise orgiitsel verimliligi ve etkinligi

saglamay1 gliclestirmektedir (Yiicel ve Cetinkaya, 2016).

Kisiler ve orgilit basarili bir sekilde uyum saglamislarsa, isgorenler orgiitte kalmaya ve
calismaya devam etmeyi tercih etmektedirler. Kisi-orgiit uyumunu yakalayamayan c¢alisanlar
ise, isteyerek veya istemeyerek Orgiitii terk etmeye meyillidirler. Ayrica, orgiit politika ve
uygulamalari, Orgiite uyum saglayan ve c¢alismaya devam eden bireyler tarafindan
sekillenmektedir. Bu sebeple kisi-Orgiit uyumu hem bireysel hem orgiitsel agidan 6nemini

korumaktadir (Schneider, Smith, Taylor ve Fleenor, 1998).

Kisi-orglit uyumu, calisanlarin Orgiitsel davraniglari ve sonuglarim1 agiklamaya
caligsarak, karsilikli beklenti ve isteklerin ortak noktada bulusmasina yardime1 olur. Kisi-orgiit
uyumu oOrgiitlerin hedefe ulagmasini destekleyen 6nemli ve iizerinde durulmasi gereken bir

olgudur.
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3.4.2. Kisi-orgiit uyumu ve orgiitsel baghhk iliskisi

Calisanlar ve oOrgiitiin karsilikli beklentilerinin gerceklesmesi, bireylerin kendine
uygun Orgiitsel ortami tercih etme sebebi olacagi gibi isle olan iligkisini ve orgiitsel bagliligini

olumlu anlamda arttirmaktadir.

Yapilan calismalar; kisisel 6zellikler, degerler ve sahip olunan yetkinlikler ile eslesen
13 ve Orgiit ortaminin, isgdrenlerin calismaya devam etmesini sagladigin1 gostermektedir.
Schneider (1987) c¢alismasinda, kisilerin kendilerine en uygun organizasyonlar1 tercih
ettiklerini ve kisi-orgiit uyumunu yakalayamadigi durumda, orgiit ile bagin1 goniillii olarak

terk ettigi sonucuna varmistir (akt. Valentine, Godkin ve Lucero, 2002).

Kisi-orgiit uyumu, baglilik ve memnuniyet ile anlamli bir iliski igerisindedir. Caldwell
ve arkadaslar1 (1990), kisi-orgiit uyum diizeyi yiiksek olan ¢alisanlarin, is tatmini ve rgiitsel
bagliliklarinin arasinda iligki bulmustur. Buna gore; kisi-orgiit uyumu, orgiitsel baglilik ve is
tatminini olumlu yonde etkilemektedir. Literatiirde, bir¢ok arastirmaci da kisi-Orgiit
uyumunun Orgiitsel bagliligi etkiledigini 6ne siirmektedir. Kisi-orgiit uyumu yiiksek olan
caligsanlar, genel olarak is degisikligini tercih etmezler ve orgiitte calismay siirdiirtirler (akt.

O’Reilly, Chatman ve Caldwell, 1991).

Cook ve Wall (1980), 260 kiside olusan mavi yakali erkek ¢alisanlar iizerinde yaptigi
bir arastirmada, kisisel degerler ve Orgiitsel degerlerin uyumlu olmasi ve bu uyumun
artirtlmasi ile orglitsel bagliligin da artacagini tespit etmistir. Meyer ve arkadaglar1 (2010),
627 calisan1 kapsayan aragtirmasi ile kisi-Orgiit kavraminin bireylerin duygularini etkiledigini
vurgulayarak, kisi o6rgiit uyumu ile duygusal baglilik arasinda olumlu yonde anlam bulmustur.
Bir¢ok arastirma, kisi-Orgiit uyumu ve oOrgiitsel bagliligi desteklemistir (akt. Yiicel ve
Cetinkaya, 2016).

Uzun yillardir yapilan kisi-orgilit uyumu ve orgiitsel baglilik iliskisi kavramini iceren
caligmalar ile giiniimiize yakin yapilan ¢aligmalar birbirleriyle tutarli ve birbirlerini dogrular
niteliktedir. Kisi-orgiit uyumu, orgiitsel baglilig1 etkileyerek kisilerin devam etme ve ayrilma
diisiinceleri ilizerinde Onemli bir etken olarak goriilmektedir. Kisi-orgiit uyumu; kisisel
degerler, kisi-is uyumu, kisi-cevre uyumu gibi uyum kavramlarimi da i¢cermektedir. Temel
olarak, orgiit ve ¢alisanlarin birbirlerinin beklentilerini karsilama diizeyleri ile ilgilidir. Orgiit

ve igsgorenler arasinda karsilikli beklentilerin saglanmasi 6rgiitsel baglilig: arttirmaktadir.
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Kisi-orgiit uyumu iizerinden, kusaklar arasi farkliligi agiklamamiz igin kusaklarin is
hayat1 6zelliklerini géz Oniinde bulundurmamiz gerekir. X kusaginin 6zelliklerinden yola
ciktigimizda, daha ¢ok gorev odakli oldugu i¢in beklentilerinin de o yonde ve daha makul
oldugu goriilmektedir. Bu bakimdan orgiitler bu kusagin beklentilerini daha kolay
karsilayacaklardir. Beklentileri karsilamakta basarilt olmak, kisi-orgiit uyumunu arttirarak,
orgiitte calismay siirdiirmeye katki saglayacaktir. Y kusagi ise, bu isi neden yapiyorum diye
sorgular ve ise anlam yiikler. Dolayistyla isin manevi yonii, bu kusagi tatmin etme noktasinda
daha etkilidir. Yaptig1 iste anlam aramasindan dolay1 daha yiiksek beklenti icinde olma ve
doyumsuzluk duygusu, orgiitlerin Y kusaginin beklentilerini karsilama noktasinda daha fazla
zorlanmasia sebep olacaktir. Kiyaslama yapildigi zaman X kusaginin beklentileri, Y

kusaginin beklentilerine gore daha kolay karsilanmaktadir.

[Than, Kiimbiil Giiler ve Aksarayli (2019), X ve Y kusaginin ¢alisma degerleri ve
orgilitsel baghligini inceleyen ¢alismasinda, X kusaginin gelecege odaklhilik 6zelligi ile
duygusal baglilik arasinda pozitif bir iliski oldugunu belirtmistir. Ayrica, X kusaginin hedef
odakliligi ve 1is degerleri karsilandigi siirece, Orgiitsel bagliligin yliksek olacagi
vurgulanmigtir. Y kusaginin ise an odakliligi, o anda beklentilerinin karsilanmasi ve anlik
hedefleri 6n plandadir. Y kusagimin bu degerleri de duygusal baghlik ile etkilesim
icerisindedir. Anlik beklentilerin karsilanmas1 hizli aksiyon almay1 gerektirir. Orgiitler her
zaman bu beklentiye hizli cevap verememektedirler. Bundan dolay1 kisi-orgiit uyumu
noktasinda Y kusaginin drgiite olan baghiligi, X kusagma gore farklilik gdstermektedir (ilhan,
Kiimbiil Giiler ve Aksarayli, 2019).

Hipotez 2a: Calisanlarin kisi orgiit uyumu diizeyi, kusaklara gore farklilik

gostermektedir

Hipotez 2b: Kisi 6rgiit uyumunun, orgiitsel baglilik diizeyine etkisi kusaklar arasinda

farklilik gostermektedir.

3.5. Ucretlendirme

Orgiitlerin, isgdrenlere karsi yerine getirmesi gereken en onemli sorumluluklarin
basinda iicret ve ddiillendirme gelmektedir. Ucret, bireylerin ¢alisma hayatia katilmasini ve

devam etmesini saglayan temel bir nedendir. Bu 6nemi sebebiyle isgérenlerin tlicretlendirme
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kapsaminda orgiitten beklentisi, emeginin karsilifin1 esit ve adaletli olacak sekilde alacag:

ticret ve 0diil yonetimi sistemidir.

Ucret ve 6diil yonetimi sistemi insan kaynaklari ydnetiminin en dnemli ve temel
islevleri arasindadir. Orgiite, nitelikli adaylari ¢cekmek ve elde tutmak, calisanlari motive
etmek gibi Orgiit hedeflerine ulasmada yardimci olur. Bu sebepten oOrgiitlerin, isgorenlerin
emegine karsilik olarak etkili ve adil bicimde yapilandirilan ticret ve 6diil yonetimi sistemi,

onemli bir IKY konusu olarak géze carpmaktadir (Giirbiiz, 2018).

Ucret, ekonomik agidan tanimina gore; “iiretimde bedensel ve diisiinsel olarak
kullanilan insan giiciiniin karsiligidir.” Ayrica, “iiretimde emegi kullanabilmek i¢in ddenen
bedel” seklinde de tanimlanmaktadir.” Is hukukuna gére ise; “Genel anlamda iicret, bir
kimseye bir is karsiliginda igveren veya {igiincii kisiler tarafindan saglanan para ile 6denen
tutar” olarak ifade edilmistir. Ucret kavramu “asil iicret ve “iicret ekleri” olarak ikiye ayrilir.
Asil iicrete, “giplak iicret veya “temel iicret” gibi isimler de verilmektedir. Ucret ekleri ise,
asil iicretin {istine eklenen parasal yararlardir. Ucret eklerine, “giydirilmis iicret” de

denilmektedir (Celik, 2017).

Ucret ve ddiillendirme, isgdrenlerin yaptig ise karsilik olarak, “tazminat, maas, tesvik,
ikramiye, prim, komisyon ve terfileri” kapsamaktadir. Taban (asil {icret) ve kosullu (iicret
ekleri) olarak siniflandirilmaktadir. Taban {icret; isin niteligi ya da calisanlarin yetkinlik ve
beceri diizeylerine gore belirlenmektedir. Taban iicret yillik, haftalik ve saatlik olarak ifade
edilebilir. Kosullu 6deme ise; g¢alisanlarin performans seviyelerine veya is hedeflerinde
istenen sonuglara ulasan calisanlara bagli olarak 6deme yapilmasidir. Ucret artislari, maasa ek
O0demeler ve bunun gibi 6diil kararlar1 ¢alisanlarin, dngoriilen hedeflere ulasmasina bagh
olarak verilmektedir. Kosullu 6deme, sadece kisi degil, ekip veya kurulusu da kapsayabilir.
Bireysel diizeyde olan 6demeler, taban {icrete dahil edilir veya nakit ikramiye seklinde
degisken olarak belirlenebilir. Ekip veya organizasyon diizeyindeki ddemeler ise kar veya

hisse paylagimi seklinde yapilmaktadir (Msengeti ve Obwogi, 2015).

3.5.1. Ucretlendirmenin 6nemi

Kuruluslarin, ¢alisanlar1 elde tutmasi ve yeni calisanlart orgiite ¢ekmesi, iicret
yonetiminin adil ve biitiinciil olmasina baghidir. Ucret ve ddiillendirme, hem bireysel hem

organizasyonel olmak iizere orgiitlerde 6nemli kilit noktalarda rol oynamaktadir.
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Ucret ve ddiillendirme stratejisinin ilk ve en temel amaci, istenen yetkinlikteki ve
ozellikteki bireyleri kuruma c¢ekebilmektir. Daha sonra ise, kazanilan isgdrenleri elde
tutabilmek gelmektedir. Ayrica, isgdrenlerin motivasyonunu arttirarak, calisanlardan daha iyi
performans ve verim almayr saglamaktadir. Ucret ve odiillendirme stratejisi, kurumun
hedeflerine ulasmasinda etkin ve aktif bir rol oynamaktadir. Bu sebeple, listiinde durulmast

gerekilen 6nemli bir insan kaynag islevi olmustur (Ergiil, 2006).

Ucretlendirme, calisanlarin  verdigi emegin karsiigii satin  alarak calismay1
stirdiirdiigli bir sistemdir. Bu sebeple, emeginin karsiligini yeteri kadar alamadigini diisiinen
bireylerde, is tatmini ve orgiite karsi bagliliklarinda azalma goriilmektedir. Ucretlendirme ve
odiillendirme sisteminin basarili bir sekilde c¢alistig1r oOrgiitlerde ise, c¢alisanlarin bagari
duygusu tatmin edilerek, motivasyonu ve ise devam etme istekleri artmaktadir (Glirbiiz,

2007).

Ucret ve odiillendirme, calisanlara ve diger insan kaynaklari islevlerine katki
saglayarak orgiit hedeflerine ulasmada 6nemli bir etkendir. Genel olarak iicretlendirmenin,

amacini ve onemini su sekilde siralayabiliriz: (Poole ve Jenkins, 1998).

e Ise alimda, istenilen nitelikte is giiciinii orgiite cekmek

e Calisanlar elde tutarak, devamlilig1 saglamak

e Bireysel performansi ve is tatminini arttirmak

e Isgorenlerin kendini gergeklestirmesini saglamak

e Liyakat felsefesine odaklanmak ve uygulamak

e (Calisanlarin kendi, bilgi ve becerilerini gelistirmesi i¢in cesaretlendirmek
e Ucret giderlerin kontroliinii saglamak

e Degisimleri ve yenilikleri desteklemek

e Ucret politikalarim takip etmek ve yasalara uymak

3.5.2. Ucretlendirme ve orgiitsel baghhk iliskisi

Heneman ve Schwab (1985) calismasinda, iicret tatmininin ¢ok boyutlu olarak
algilandigin1  kanitlayarak desteklemistir. Buna gore isgorenlerin ticret tatmini; iicret
seviyeleri, tcret artiglari, elde edilecek faydalar, 6demelerin yap1 ve idare ile ilgili

memnuniyetlerini icermektedir (akt. Vandenberghe ve Tremblay, 2008). Bir orgiitte
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calisanlarin, iicret ve Odiillendirme yonetimi sistemine duydugu giliven ve fiicret tatmin
diizeyinin yiiksek olmasi, 6rgiite devamlilif1 saglayarak orgiitsel baglilig1 artirmaktadir. Ucret
tatmininin, orglitsel bagliliga etkisi pozitif yonde iliskili olarak bulunmustur (Dulebohn ve
Martocchio, 1998). Ucret tatmini, orgiitsel baglilk boyutu olan duygusal baglihg
destekleyerek, isgorenlerin organizasyon ile Ozdeslesmesini ve Orgiite katilma istegini

etkilemektedir (Meyer ve Allen, 1991).

Ayrica, Orgiitlerde nitelikli ¢alisanlar1 da elde tutmak icin iicretlendirme
uygulamalarinda yapilan iyilestirmelerin 6nemli oldugu gériilmiistiir. Ucretlendirme plan ve
stratejileri hem var olan nitelikli ¢calisanlarin orgiitsel baghiligini giiclendirmeyi hem de yeni
nitelikli ¢alisanlar cekmeye yardimci olmaktadir. Ucretlendirme politikalari, ayn1 zamanda
yetenekli c¢alisanlarin  Orgiitsel bagliliklarinin  artirilmasin1  saglar. Bdylece yetenekli

calisanlarin elde tutulmasi kolaylasarak, kaybedilme riski azalmaktadir (Kuvaas, 2006).

Ucret ve ddiillendirme ile ilgili memnuniyet, goniillii olarak isten ¢ikma ve orgiitsel
bagliligin azalmasinda temel belirleyici bir faktoriidiir. Ucret ve ddiillendirme tatmini yiiksek
olan c¢alisanlar, organizasyon ile derin bir bag kurarak oOrgiite daha fazla dahil olma
egilimindedir. Bu sebeple, isten ¢ikma olasiliklar1 daha diisiik olacaktir (Salleh ve Memon,

2015).

Ucret ve ddiillendirme dagilimindaki tatminsizlik ve kesintiler, ¢alisanlar {izerinde
esitsizlik algisini arttirarak Orgiitsel bagliligin azalmasina sebep olmaktadir. Yapilan birgok
arastirma, Orgiitlerde ticret ve Odiillendirme dagilimimin; is tatmini, is performansi,
motivasyon ve Orgiitsel baglilik gibi c¢alisan tutum ve davraniglarinin temeli oldugunu
gostermektedir (Folger ve Cropanzo, 1998; Greenberg, 1990). Bir¢cok arastirma iicret ve
odiillendirme memnuniyeti yiiksek olan c¢alisanlarin, oOrgiitte kalma isteginin daha fazla
oldugunu iddia etmektedir. Ayrica, ddiillendirme de calisan davraniglar1 agisindan giiglii bir

motive araci olarak goriilmektedir (Jayasingam ve Ren Yong, 2013).

Genel olarak calisanlarin yasamlarini siirdiirebilmesi igin paraya ihtiyaglar1 vardir.
Bununla beraber ¢alisanlarin, Orgiitte kalma istegi ile {licretlendirme giiglii bir iliski
icerisindedir. Kendilerine adaletsiz bir sekilde iicret dagilimi yapildigini diigiinen ¢alisanlarin
alternatif is imkanlarina yoneldigi goze carpmaktadir. Dolayisiyla iicretlendirme deki
adaletsizlik algisi, orgiitsel bagliligi etkilemede onemli bir rol oynamaktadir(Cropanzana,

Bowen ve Gilliland, 2007).
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Isgorenler igin iicret, calisma amagclarmin odak noktasidir. Bu sebeple; iicretlendirme,
orgiitsel baglilik {izerinde son derece dnemli bir rol oynamaktadir. Orgiitlerin uygulayacag
adil icretlendirme ve odiillendirme politikalar1 calisanlar1 elde tutmayr ve Orgiite olan

bagliliklarin1 artirmay1 saglamaktadir.

Ucretlendirme konusunda kusaklarm bakis acismi ve kusaklar arasi farklihig
gostermek icin, ilk 6nce kusaklarin kazang ve para konusundaki deger yargilarini anlamamiz
gerekir. X kusagi donemindeki ekonomik krizlere tanik olan ve bunun sonucunda daha
yiiksek standartlarda yasamak isteyen ve para konusunda risk almay1 sevmeyen bir nesildir.
Gelecek konusunda kaygili bir sekilde biiyiidiikleri i¢in para kazanmanin degerini bilen ve
elde tutmaya daha fazla odakli yapilan ile dikkat ¢ekmektedirler. “Yasamak icin calisirlar”
fakat az ile yetinmek de istemezler. Alacaklar1 iicret, yliksek standartlarda yasama
hedeflerine ulagmalari agisindan biiyiik bir nem arz etmektedir. Daha fazla ticret kazanmak,
onlart motive ederek daha ¢ok calismasina ve orgiite daha fazla dahil olmasia katkida
bulunur. Ucret, X kusaginin is degistirme sebeplerinin en basinda gelen ve bu sebeple goz
ard1 edilmemesi gerekilen bir faktordiir. Ucret ve ddiillendirme sistemini dogru bir sekilde
kullanmak, X kusaginin elde tutulmasini saglayarak orgiitsel baglhiliginin artirilmasinda son

derece 6nemli bir etkendir.

Y kusagi ise, X kusagina kiyasla daha rahat sartlarda biliylimiis ve “harcamak igin
kazanan” bu sebeple de parayr elde tutma konusunda gayesi olmayan bir nesildir. Is
yasaminda, onlar1 elde tutabilmek i¢in tek basina iicret ¢cok yeterli degildir. Clinkii onlar; tatil,
cesitli kiiltiirel ve spor faaliyetleri gibi odiillendirmeleri de 6nemsemektedirler. Y kusagi
ayrica, hemen takdir edilmek ve 6diillendirmek istemektedir. Dolayisiyla onlar1 elde tutmak
icin tek basina iicretten ziyade, farkli 6diillendirme metodlar1 ve kisa vadeli ddiillendirme
yontemleri gerekmektedir. Bir kurulusta iicretlendirme beklentisi ger¢eklesmezse, is
degistirmekten cekinmezler. X kusagina gore, daha az garanticidirler ve risk almaktan

kaginmazlar.

X kusagi i¢in; ticret, sirket politikalar1 ve ¢aligma kosullart 6nem olarak ilk siralamada
yer almaktadir. X kusagi bireyleri, licret beklentisi karsilandiginda motivasyonu artar ve
orgiitte kalmaya devam eder. Y kusagi icin ise, basarili olma ve takdir edilme 6n plandadir.
Bu bakimdan, édiillendirme uygulamalari bu kusagi daha ¢ok motive eder ve elde tutulmasini

destekler (Yusoff ve Kian, 2013).
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Bu bilgiler 1s18inda kusak ayriminda; X kusagi icin iicretlendirmenin daha fazla
onemli oldugunu ve adaletsiz iicret dagilimi yapildigimni disiindiiklerinde kurumlarindan
ayrilmaktan cekinmedikleri sonucuna varmaktayiz. Ote yandan, Y kusag icin ise
ticretlendirme ilk siralamalarda yer almamakla beraber daha ¢ok takdir edilme gibi duygusal

faktorler 6n plana ¢ikmaktadir.
Hipotez 3a: Calisanlarin {icret adaleti algisi, kusaklara gore farklilik gostermektedir.

Hipotez 3b: Ucret adaleti algisinin, drgiitsel baglilik diizeyine etkisi kusaklar arasinda

farklilik gostermektedir.

3.6. Kariyer Gelistirme

Tortop (1994)’ gore; “Kariyer, bireylerin is hayat1 siiresince belirli bir i kolunda
devamli olarak saglanacak bilgi ve birikimin getirdigi tecriibe ve yeterliliktir” (akt.
(Bliyiiky1lmaz, Karakule ve Karatas, 2018). Kariyer gelisimi ise genel olarak, bireylerin
kariyerlerini planlama ve yonetmede basarili olmasina yardimci olan ve devamlilik gerektiren
faaliyetler biitiinii seklinde ifade edilmektedir. Kariyer gelisiminin etkin bir sekilde
yonetilmesi, isgorenlerin Orgiitsel bagliliklarini, niteliklerini ve motivasyonlarini arttirmayi

desteklemektedir (Giirbiiz, 2018).

Kariyer gelisimi, isgdrenlerin kariyer beklentilerini karsilamak ve kariyerlerinde
basariy1 yakalamalar1 i¢in yapilan girisimleri yonetmekle miimkiin olmaktadir. Buradaki
amag; bireylerin mevcut islerinde ve yeteneklerinde iyilesme saglayarak orgiitsel rekabette
basartya ulasabilmektir. Bireylerin kariyer gelistirmesini desteklemek i¢in Orgiitlerin kariyer
planlama ve yonetimini sistematik ve planhi bir sekilde uygulamasi gerekir. Bireylerin
buradaki rolleri ise, kariyerlerini gelistirmeye istekli ve istikrarli bir 6z yonetimdir. Bireysel
kariyer gelisimi ve Orglitsel kariyer yonetimi birbirini destekleyen ve biitlinleyen iki
kavramdir. Orgiitlerde basarili bir sekilde yapilan kariyer yonetimi, bireylerin mevcut
konumundaki kariyerlerinin gelismesini saglayarak calisanlarin niteliklerini iyilestirir ve elde

tutmaya destek olur (Struges, Guest ve Conway, 2002).

Kariyer gelisimini etkileyen birgok arastirma yapilmis ve faktorler one siiriilmiistiir.
Holand (1959) mesleki gelisim teorisinde, mesleki davranisinin altinda yatan yapilar1 kariyer
gelisimi ile bagdastirmistir. Holland’a gore farkli kisilik tipleri kariyer secimi ve gelisiminde

etkilidir. Kisilik tipleri belirlenerek kariyer se¢imi tahmin edilebilir. Super (1963) teorisine
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gore ise, kariyeri bireylerin kendi benlik kavramlarini ortaya koymanin bir yolu ve yasam
boyu karsilagsacagi bir siire¢ olarak agiklamistir. Super, Holland’1n kisilik teorisine ek olarak,
aileden gelen deneyimlerin kariyer secimi ve mesleki gelisimi etkiledigini belirtmistir. Buna
gore, bireyleri birbirinden farkli kilan psikolojik ve fizyolojik ozellikleri kariyer gelisimi
stireclerini etkilemektedir. Genetik oOzellikler ve ailesel deneyimlerin kombinasyonu ise
mesleki se¢im ve gelisim davranislarini etkilemektedir. Ginzberg (1957) teorisinde ise,
kariyer gelisimi i¢in yas araliginin 6nemini vurgulamaktadir. Ginzberg 10-24 yas aralifinda
aliman egitim ve mesleki kararlarin kariyer gelisimini etkiledigini 6ne slirmektedir. Ayrica
belirli yas donemlerinde, ilgi alanlarina kars1 duyulan giiclii baglarin da kariyer gelisimine
etkili oldugunu belirtmistir. Teoriler genel olarak kariyer gelisiminde kritik etmenler ve
donemleri baz almaktadir. Genel anlamda kariyer gelisimi, bireylerin yasina ve pozisyon
diizeyine iliskin mesleki gelisim gorevleri ile basa ¢ikmak i¢in gerekli becerilere sahip olmasi

olarak agiklanmistir (akt. Osipow, 1968).

Kariyer gelisim siireci, kariyer planlamasmin basarili bir sekilde yapilmasit ve
yonetilmesi ile miimkiindiir. Kariyer gelisimi siireci, hem bireysel hem orgilitsel olarak
birbirini biitiinleyen bir yonetim siirecini gerektirmektedir. Kariyer gelisimi ayn1 zamanda,
bireylerin beklentilerini karsilamak ve desteklemek her iki tarafi da ileri tastyacak bir IKY
uygulamasi konsudur. Orgiitlerin, galisanlarinin potansiyelleri hakkinda bilgi sahibi olmalari,
egitim ihtiyaclarini belirlemek agisindan énemli bir unsurdur. Orgiit icinde verilen egitimler,
kariyer duyurulari, kariyer damigsmanlart ve c¢esitli gorevlendirmeler ve bunun gibi
uygulamalar kisilerin kariyer gelisimine destek olmaktadir. Bireylerin hedefleri ve planlari ile
orglitlin kariyer planlama sistemi birbiriyle uyumlu bir sekilde ilerleyerek, orgiitsel yonetim
stirecine dahil edilmelidir. Kariyer gelisiminin planlanmasi ve etkin bir sekilde yonetilmesi,
calisanlarin kariyerlerinde ilerlemelerini destekleyerek orgiit hedeflerini gerceklestirmede

birlikte hareket etmeyi saglamaktadir (Giirbiiz, 2018).

Bireysel olarak kariyer gelistirme, kisilerin kendi sorumlulugu ve 6z yonetimi ile
ilgilidir. Bireysel kariyer gelisimin yonetilmesi, kisilerin hedeflerine ulasmak i¢in olusturdugu
plan ve yapilan eylemleri icermektedir. Orgiitlerin buradaki rolii ise, ¢alisanlar icin kariyer
gelistirme politikalar1 belirleyip bireylerin beklentilerini karsilamaktir. Kariyer gelisimi, birey
ile baglayan ve bireylerin kariyer anlaminda orgiitsel ihtiyaglarinin karsilanmasin1 kapsayan

bir stiregtir. Kariyer gelisimi, bireysel ve orgiitsel olarak farkli faydalar saglayan ve birbirini
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biitiinleyen bir sistemdir. Tablo 3.2°de kariyer gelisimi siirecinde, bireysel ve oOrglitsel

planlama maddeleri yer almaktadir;

Tablo 3.2. Kariyer Gelisim Sistemi

KARIYER GELISIiMi

BIREYSEL KARIYER PLANLAMA ORGUTSEL KARIYER PLANLAMA

e Bireylerin ilgi alanlarin1 ve yeteneklerini e IKY planlari ile entegre edilmesi, orgiitiin
belirlemek gelecekteki isgiicii ihtiyacinin tespiti

o Giiglii ve zay1f yonlerini degerlendirmek e Kariyer yollarimin belirlenmesi ve planlanmast

e Kurum i¢i ve dis1 kariyer firsatlarimi takip e Ac¢ik is ilanlarm  duyurmak, kariyer
etmek bilgilendirmesi yapmak

e Kisa, orta ve uzun vadeli hedeflerini e Calisanlarinin performansini degerlendirmek,
belirlemek egitim ihtiyaclarim belirlemek

e Kariyer  planlarin hazirlanmast ve e Kariyer gelistirme programlarini planlamak ve
uygulanmasi uygulamak

Kaynak: (Cavide Uyargil,1994; akt. Evrey, 2005; Giirbiiz, Insan Kaynaklar1 Y&netimi Teori, Arastirma ve
Uygulama, 2018).

3.6.1. Kariyer gelistirmenin énemi

Kariyer gelisimi, orgiit agisindan bireylerin 6rgiit hedeflerine katkida bulunmalarin
saglamak, bireyler acisindan ise kendi kariyer hedefleri dogrultusunda en iyi pozisyonu
yakalamalarina destek olmaktadir. Ayrica kariyer gelistirme siirecinde yapilan planlamalar,
calisanlar1 gelecege hazirlayarak oOrgiitin hem mevcud hem de gelecekteki ihtiyaglarini

karsilama becerisini korumaktadir (Merchant, 2010).

Orgiitler kariyer gelistirme programlari uygulayarak, biiyiime ve gelismeyi tesvik eden
caligma ortamini daha rahat olusturmaktadir. Biiyiime ve gelismeyi tesvik eden c¢alisma
ortam1 ise daha yiiksek is tatminini, ¢alisan devir hizinin diigmesini ve calisan sikayetlerinin
daha az olmasini saglamaktadir. Bu sayede orgiitler, kiiresel rekabet ortaminda daha avantajli

bir konumda olurlar (Werther ve Davis, 2008).
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Kariyer gelisimi sisteminin Orgiitsel ve bireysel onemi ve faydasi genel olarak su sekilde

Ozetlenebilir: (Juneja, 2015).

e Bireylerin kendi kariyer hedef ve isteklerini daha iyi anlayarak kariyer hedeflerini
nasil sekillendirecegini belirlemede daha planli bir yonetim siireci saglar.

e (alisanlar ile yonetici arasinda ve oOrgiitin her seviyesindeki iletisimin daha iyi
olmasini tesvik eder.

e (alisanlar, performanslar1 hakkinda geri bildirim almalar1 sayesinde ¢alisma stillerini
ve becerilerinin gelisimine katkida bulunmasini yardimer olur.

e Isin zenginlesmesini ve is tatminin artmasini saglar.

e (alisanlarin motivasyonunun artmasina yardimei olur.

e Orgiitiin degerli ¢alisanlarimi elde tutmasini kolaylastirir.

e Orgiitsel hedeflerin gergeklestirilmesine destek olur.

e Orgiitiin degisen ihtiyaglarina, calisanlar daha rahat uyarlanabilir hale getirilir.

e Orgiitii bir biitiin olarak ele almaya ve &rgiitte daha destekleyici bir 6rgiit kiiltiiriiniin
gelisimine katki saglar.

e Yoneticilerin, ¢alisanlarin beceri ve yeteneklerini daha iyi teshis etmesini

kolaylastirarak dogru kisinin dogru ise ve pozisyona yerlestirilmesini saglar.

3.6.2. Kariyer gelistirme ve orgiitsel baghlik iliskisi

Kariyer gelistirme ve siireci, ¢aligsanlar iizerinde 6zgiiven artisi, ¢alisma ortamindan ve
isinden tatmin olma duygusu, motivasyon ve ¢alisma azmi gibi bir¢ok etmeni etkilemektedir..
Dolayistyla kariyer gelisimini destekleyici c¢esitli uygulamalar diizenleyen ve kariyer
yonetimini etkin bir sekilde yoneten oOrgiitlerin ¢alisan1 elde tutma potansiyelleri de daha
yiiksektir. Bu goriisii destekleyen kariyer gelisimi ve orglitsel baglilik iliskisini inceleyen

calismalarin bir kismui su sekildedir;

Gaertner ve Nollen (1989), sirket i¢inde yapilan egitim uygulamalari, terfi firsatlar ve
istthdam giivencesi gibi kariyer gelisimine yonelik uygulamalarin calisan bagliliginm
etkiledigini bulmuslardir. Ayrica Gaertner ve Nollen, Fortune 100 listesinde yer alan
orgiitlerin  ¢alisanlart ilizerinden yaptigi arastirmasinda, bahsedilen kariyer odakl
uygulamalarin baglilik ile iliskili oldugu bulgusuna ulasarak yine benzer sonuglara varmistir

(akt. Meyer ve Smith, 2000). Kariyer firsatlar1 duyurulari, egitim ve oryantasyon gibi kariyer
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gelisimini  desteklemeye dayali yontemler, calisanlari kendi beceri ve yeteneklerini
gelistirmeye tesvik etmektedir. Bununla birlikte calisanlar kariyer hedeflerini daha iyi
tanimlamaya ve daha fazla kariyer sorumlulugu iistlenmeye baslayacaklardir. Sorumlulugu
yiiksek, kariyerlerini ve becerilerini gelistirme konusunda hirshi ¢alisanlarin orgiite baglilik
diizeyleri daha fazladir (Sturges ve Guest, 2001; Struges, Guest ve Conway, 2002). Calisanlar
bireysel kariyer gelisimini destekleyen ve bu yonde beklentilerini karsilayan oOrgiitlerde
kendilerini daha degerli hissederler. Dolayisiyla motivasyonlar1 yiiksek, daha istekli ve
verimli ¢alisma tutumlar1 sergilerler. Bu sebepten, kariyer gelisimi firsatlari, egitimler ve
bunun i¢in yapilan uygulamalarin c¢alisan bagliligi ve c¢alisanlar1 elde tutma iizerinde
dogrudan bir etkisi oldugunu séylemek miimkiindiir (Hassan, Razi, Qamar, Jaffir ve Suhail,

2013).

Sturges ve Guest (2001), kariyerine yeni baslayan mezunlarin orgiitsel bagliliklarini
inceledigi bir aragtirmasinda; kariyer beklentileri karsilanmayan calisanlarin, kariyerlerini
ileriye tasimak i¢in Orgiitten ayrildiklarini belirtmistir. Bununla birlikte, kariyer gelisimini
destekleyen oOrgiitlerin, ¢alisanlarin orgiitsel bagliliklar lizerinde etkili oldugunu aktarmistir
(Sturges ve Guest, 2001). Calisanlarin kariyer beklentileri karsilandiginda ise, kariyer
memnuniyetlerinde artis goriilmektedir. Calisanlarin kariyer memnuniyetlerinin yiiksek
olmasi, calisanlarin potansiyellerinden daha fazla yararlanmay1 ve calisanlar1 elde tutmayi

saglamaktadir.

Barnet ve Bradley (2007), kariyer gelisimine yonelik kurumsal destegin kariyer
tatmini {izerine yaptig1 bir arastirmada; kariyer gelisimini destekleyen kuruluslarin,
calisanlarin kariyer basarisini etkiledigini dogrulamaktadir. Bununla beraber kariyerinde
basar1 gosteren ve memnun olan c¢alisanlarin, is tatminleri ve orgiitsel baglilik diizeylerinin
yiiksek olacagi ongoriisiinii de desteklemektedir. (Barnett ve Bradley, 2007). Sturges ve Guest
(2002), kariyerlerinin ilk on yilindaki mezunlarin kariyer yonetimini ve orgiitsel bagliliklarini
inceledigi baska bir arastirmada ise bir onceki arastirmasini desteklemistir. Bu arastirmaya
gore; calisanlarin organizasyon iginde kariyer yonetimi faaliyetleri yiiksek orgiitsel baglilik
ile, organizasyon disinda kariyerlerini ilerletmek isteyen calisanlar ise diigiik orgiitsel baglilik
ile iliskilendirilmistir (Sturges ve diger., 2002). Weng, McElroy, Morrow ve Liu (2010),
Cin’de yaptig1 bir aragtirmada, orgiitsel bagliligin tiim boyutlari ile kariyer gelisiminin pozitif

anlamda iligkili oldugunu belirmistir. Bu arastirmada; ¢alisanlarina kariyer gelisimine olanak
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tantyan uygulamalar ve deneyimler saglayan kuruluslarin, orgiitsel baglilig1 arttirmada daha

etkili olacagi bulgusuna ulasilmistir (Weng, McElroy, Morrow ve Liu, 2010).

Tiirkiye’de yapilan bir arastirmada ise kariyer memnuniyeti ile kariyer bagliliginin,
orglitsel baglilik ve isten ayrilma niyetine etkisi incelenmistir. Aragtirmanin bulgular1 diger
arastirmalart destekler niteliktedir. Bu bulgulara gore; calisanlara sunulan kariyer gelisimi
olanaklar1 ile beraber, bireylerin kariyer memnuniyetlerinin ve orgiitsel bagliliklarinin
gelistigi sonucuna varilmistir. Dolayisiyla bireylerin kariyerlerini gelistirmeleri, orgiitsel

bagliliga katki saglayan bir unsur olarak kabul edilmektedir (Demirer ve Kaya, 2020).

Genel olarak yapilan ¢aligsmalar incelendiginde, bireysel kariyer gelisimi ile orgiitsel
bagliligin iliskili oldugu goriilmektedir. Calismalarin birgogu kariyer gelisiminin, ¢alisanlarin
orgiitsel baglhliklarii etkiledigi sonucunu desteklemektedir. Bununla beraber kariyer
gelisimini destekleyici uygulamalar yapan orgiitlerde, calisanlar1 elde tutma ve calisanlarin

orgiitsel bagliliklarinin daha ¢ok artacagi da belirtilmektedir.

Kariyer gelisiminin Orgiitsel baglilia etkisi iizerinden kusaklar arasi farkliliklari
aciklamak icin, kusaklarin ¢alisma Ozelliklerini ve is hayatina bakis ac¢ilarim1 anlayarak
ilerlemek fayda saglayacaktir. X kusagi donemlerinin getirileri sonucu, ¢cok fazla degisim ve
doniislime maruz kaldiklar1 i¢in bu dinamiklere hizli bir sekilde uyum saglayabilme
yeteneklerini gelistirmis bir nesildir. Uyum saglamadaki basarisi ile beraber is hayatinda
esnek, miicadeleci ve idealist olma ozellikleriyle dikkat ¢ekmektedirler. Ayrica bu kusak,
gorev odakhidir ve uzun donemli g¢alismaya isteklidir. X kusagi kendini is anlaminda
gelistirmeye aciktir fakat bunun igin yapilan uygulamalar konusunda beklentisi daha
diisiiktiir. Oncelikleri daha ¢ok, uzun yillar calismasindan dolayr verdigi emegin karsiligmi

almaktir.

Y kusagi ise degisimi kabul eden, bagimsiz ve sorgulayici bir kusaktir. Is hayatina
yasam tarzinin bir parcasi olarak bakmakta ve sonu¢ odakli 6zellikleriyle bilinmektedirler.
Sabir diizeyleri diisiik oldugu icin is yerinde hemen ilerleme ve basar1 gosterme istekleri 6n
plandadir. Ayrica is yerinde takdir gorme, kendini gergeklestirme arzusu kuvvetli ve
hirshidirlar. Dolayisiyla egitim ve gelisime daha agik ve isteklidirler. Bireysel kariyer
gelisimini gerekli goriirler ¢linkii is hayatindaki merdivenleri en hizli bigimde tirmanarak
ilerlemek isterler. Kariyer gelistirme uygulamalarini da tiim bu beklenti ve arzularim

gerceklestirmek icin 6nemli firsatlar olarak gérmektedirler.
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X kusaginin, kendilerine sunulan ¢alisma sartlarinin beklentilerini kargilamasi ve is
yagsam dengesini saglayabilmeleri, motivasyonlarint ve Orgilite olan baghliklarim
arttirmaktadir. Kariyerlerini gelistirmeye agiktirlar fakat onlar i¢in 6ncelik daha ¢ok adaletli
ve esit bir ¢galisma ortami, sorumluluk sahibi lider ve etik bir anlayisla yonetilmek ile ilgilidir.
Y kusagi ise, kariyerlerine anlam yiikledikleri zaman daha motive ve liretken olmaktadir.
Kariyer gelisimini ve kariyer hedeflerini destekleyen rehber ve egitimciler, onlarin
kariyerlerini anlamlandirmalarini kolaylastirmaktadir. Bu ylizden kariyer gelistirme uygulama
ve firsatlar1 onlar i¢in onceliklidir. Kariyer gelisimi firsati saglanmayan bir 6rgiitten kolayca

vazgecip is degistirmektedirler (Kicheva, 2017).

Metin ve Kizildag (2006), X ve Y kusaklarinin kariyer beklentilerindeki farkliliklar:
inceledigi caligmasinda; X kusaginin, kisa donemli kariyer ve egitim gelisimini ¢ok fazla
onemsemediklerini, onun yerine uzun donem calismalarinin sonucunda terfi ve {icreti daha
gerekli bulduklarmi belirtmistir. Y kusaginin ise kisa siireli gelistirme ve terfi olanaklarini, X

kusagindan daha fazla onemsedikleri ve gerekli bulduklar1 sonucuna varilmistir (Metin ve

Kizildag, 2017).

Bu bilgiler dogrultusunda, X ve Y kusaginin kariyer gelisimine olan bakis agilarini ve
bu bakis acisinin oOrgiitsel baglilik tizerindeki etkisini su sekilde 6zetleyebiliriz; X kusagi
bireyleri i¢in kariyer gelisimi énemli goriilmekte fakat oncelikli siralarda yer almamaktadir.
Buna karsilik, Y kusag1 bireyleri icin kariyer gelisimi, egitimler ve uygulamalar gerekli ve
onemli olarak kabul edilmektedir. Dolayisiyla orgiitlerin, Y kusagi elde tutabilmesi igin

kariyer gelisim olanaklar1 saglamasi1 6nem teskil etmektedir.

Hipotez 4a: Calisanlarin kariyer gelistirme algisi, kusaklara gore farklilik

gostermektedir.

Hipotez 4b: Kariyer gelistirme algisinin, orgiitsel baglilik diizeyine etkisi kugaklar

arasinda farklilik géstermektedir.

3.7. Orgiitsel Adalet

Adalet kavrami, Antik Yunan tarihinden giliniimiize kadar bir¢ok arastirmanin konusu
olmustur. Bu arastirmalar genel olarak, yapilan eylemlerin adaletli olup olmadigini
sorgulamak {istiine yapilmistir. Orgiitsel adalet ise, bu tanimlamalar ile baglantilidir fakat

kendine &zel bir ayrimi vardir. Orgiitsel adalet kavrami; neyin adil oldugu ile degil, insanlarin
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adaleti nasil algiladig: ile ilgilidir. Orgiitsel adalet, etik ve ahlak cercevesinden bireysel
algilarin sonucunda ortaya ¢ikan yonetsel davranislari kapsamaktadir (Cropanzana, Bowen ve

Gilliland, 2007).

Orgiitsel adalet, baslangicta adalet iizerine yapilan sosyal ve psikolojik arastirmalarin
konusu olmustur. Fakat daha sonra arastirmacilar, organizasyon ve ¢alisan arasindaki iliskileri
anlamak icin adalet kavramini orgiitsel boyuta tasimislaridir. Genel kavram olarak orgiitsel
adalet; oOrgiitiin ve islerin isleyisleri ile ilgili adil olma durumunun, ¢alisanlar tarafindan nasil

algilandigina yonelik psikolojik bir sorgulama alanidir (Byrne ve Cropanzano, 2001).

Orgiitsel adalet kavrami, Joy Adams (1965) tarafindan, General Electric Sirketinde
yaptig1 ¢calismalar sonucu ortaya ¢ikan Esitlik Teorisine dayanmaktadir. Adams’ gore orgiitsel
adalet; calisanlar ile Orgiit arasinda karsilik esasli bir aligverisin oldugu, sosyal miibadele

kurami ile agiklanmistir. (akt. Demir, Giiney, Akylirek, Ugural ve Arslan, 2017).

Orgiitsel adalet kavrami bircok arastirmaya konu olmus ve literatiirde cesitli
tanimlamalar yapilmistir. Greenberg (1990), orgiitsel adalet kavramini, iggorenlerin adalet
algilan1 ile iligkili duygusal ve davramigsal olarak verdigi tepkiler seklinde yorumlayarak

literatiire kazandirmistir (Greenberg, 1990).

Bununla birlikte, genellikle arastirmacilarin odaklandigi oOrgiitsel adalet boyutlari;

dagitim adaleti, prosediir adaleti ve etkilesimsel adalet olmustur. (Suliman ve Kathairi, 2013).

Dagitim adaleti, esitlik teorisi ile baglantilidir (Carr, MacLachlan ve Furnham, 2012).
Humans (1961) tarafindan gelistirilen dagitim adaleti, dagitim kanallarinin sonuclartyla
iligkilendirilmektedir. Yoneticilerin, kaynaklar1 tahsis ederken verdigi kararlar ve bu
kararlarin sonuglarina, calisanlarin verdigi tepki incelenmektedir. (akt. Eskew, 1993).
Calisanlara verilen iicret, hak, 6diil ve ceza gibi dagitimlarin adil olup olmadigina iliskin
algilara odaklanmaktadir. Caliganlarin dagitimdaki adalet algis1 ise, bilgilerine veya birlikte
calistig1 insanlar ile kiyaslama yapmasina gore degismektedir (Carr, MacLachlan ve Furnham,

2012).

Prosediir adaleti, dagitim adaletine yapilan elestiriler sonucu genisletilmistir
(Greenberg, 2009). Prosediir adaleti kavrami; kuruluslarin, adil kararlar1 hangi yonden ve
nasil ele aldig1 ve bu kararlar1 almak i¢in uygulanan prosediir ve siireclerle ilgilidir (Carr,

MacLachlan ve Furnham, 2012). Thibaut ve Walker (1975) prosediir adaletini; ¢alisanlarin
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kendilerini etkileyen kararlar tizerinde s6z hakki verdigi adil prosediirler olarak aciklamistir.
Daha sonra Leventhal (1980) prosediir adaleti kavramini genisletmistir. Prosediir adaleti
kavraminin; tutarli bir sekilde uygulanabilir, kisisel ¢ikarlardan etkilenmeyen, gecerli ve
giivenilir bilgilere dayanan ve degistirilebilir olmas1 gerektigini vurgulamistir. Bu faktorler,
calisanlarin endiselendigi ve adalet algisini etkileyen faktorler olarak belirtilmistir (akt.

Greenberg, 2009).

Prosediir adaleti iizerine yapilan c¢aligmalar gelistikge, arastirmacilar kisiler arasi
etkilesimin de adalet algilarint belirlemede 6nemli bir faktdr oldugunu fark etmislerdir. Bies
ve Moag (1986) kisiye yonelik tutum ve davranislarin orgiitsel adaleti etkiledigini belirterek
etkilesimsel adalet kavramini ortaya koymustur. Bies ve Moag’a gore etkilesimsel adalet,
prosediirlerin yiiriitilmesinde alinan kararlarin ve bu kararlarin bildirilmesinin kisiler arasi
muamelenin kalitesine dayanmaktadir (akt. Masterson, Lewis, Goldman ve Taylor, 2000).
Etkilesimsel adalet, prosediirler uygulanirken alinan kararlarin insani yonii ve bu kararlar
bildirilirken yoneticilerin davranis bigimini ele almaktadir. Etkilesimsel adaletin odak noktasi
ise, calisanlar ile yonetim arasindaki iletisimdir. Genel olarak etkilesimsel adalet; yoneticiler
ve calisanlar arasindaki iletisim siirecinin adalet, diiriistlik, nezaket ve saygi gibi insani

yonleriyle iligkilendirimistir (Charash ve Spector, 2001).

Calisanlar, hem cabalarinin sonucunun adaletli ve esit dagitilmasini beklerken hem de
orgiit igindeki muamelerin saygili ve adaletli olmasin1 beklerler. Dagitim adaleti Orgiitsel
dagitimlarin esitligi konusunu ele alirken, prosediir adaleti orgiitte karar verme siirecindeki
prosediirlerin adilligi ile ilgilidir. Etkilesimsel adalet ise, kisiler arasi iletisimler sonucunda
ortaya ¢ikan davranis ve tutumlarin giivenilirligi ile alakalidir (Williams, Pitre ve Zainuba,

2010).

3.7.1. Orgiitsel adaletin 6nemi

Orgiitsel adalet kavrami, orgiitsel davranislar1 anlayabilmek ve tahmin edebilmek icin
Oonemli bir unsur olarak goriilmektedir (Hartman, Yrle ve Galle, 1999). Yapilan ¢aligmalar
orgiitsel davraniglarin, Orgiitsel adalet algilar1 {izerinden sekillenmekte oldugunu ortaya
koymustur (Beugre, 1998). Bu nedenle, orgiitsel adalet kavrami bir¢ok arastirmaya konu

olmus ve adaletin orgiitteki 6nemi ¢ogunluk tarafindan kabul goérmiistiir (Greenberg, 1990).
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Cogu aragtirmada orgiitsel adalet algis1; yonetime duyulan giiven, drgiitsel vatandaglik,
calisanlarin iiretkenligi ve performanslari gibi tutum ve davranislar ile iligkilendirilerek, bu

davraniglarin farkliligini agiklamada 6nemli bir etken olarak gosterilmistir (Colquitt, 2005).

Isgorenler acisindan orgiitsel adalet, kurumunun tiim c¢alisanlara esit bir sekilde
davranmasi anlamina gelmektedir. Calisanlarin birbiriyle benzer yetenekleri ve gosterilen
katkilarin sonucunda elde edilen kazanimlarin esit bir sekilde dagitilmasi, isgdrenlerin orgiite

olan aidiyet duygusunu arttirmaktadir (Yean ve Yusof, 2016).

Isgorenler, orgiitsel adalet kaygisini ilk siralamalarda yasamaktadir. Isgorenler
tarafindan, orgiitsel adalet olumlu olarak algilandiginda, orgiit i¢inde igbirlik¢i davranislar ve
aidiyet duygusunun arttif1 goriilmiistiir. Isgorenler, orgiitleri tarafindan kendilerine adaletsiz
ve esit bir sekilde davranilmadiginmi diisiindiiklerinde ise bu durumun tam tersi davranislari
sergilemislerdir. Isgdrenlerin orgiitsel adalet ile ilgili kaygilart ve olumsuz algilari, kendi
iclerinde ve yoneticiler ile ¢atigmalara yol agmaktadir (Research, 2003). Ayrica isgorenlerin,
orgiite karsi duydugu olumlu ve yiiksek orgiitsel adalet algisi, motivasyon, performans ve

orgilitsel bagllik ile yakindan iligkilidir (Demir, Giiney, Akyiirek, Ugural ve Arslan, 2017).

Isgorenlerin orgiitsel adalet algilarinin diisiik olmasi, calisan davranislarina olumsuz
bir sekilde yansidigi icin orgiitte karmasa ve c¢atismalara yol agmaktadir. Orgiitsel adalet
algisinin yiiksek olmasi ise, isgoren davraniglarini iyilestirmekte ve orgiitlerin verimliligini
arttirmaktadir. Orgiitsel adalet kavrami, drgiit icindeki calisanlarin is tutumlari ve davranislari
tizerinde etkili olmasi sebebiyle, hem o6rgiit hem de isgdrenler agisindan biiyiik bir 6neme

sahiptir (Beugre, 1998).

3.7.2. Orgiitsel adalet ve orgiitsel baghlik iliskisi

Calisanlar, emeginin karsiligini hak ettigi bir sekilde gérmek isterler. Hak ettigi sonuglari adil
ve esit bir sekilde alan calisanlar kendilerini ¢alistig1 yerin bir pargasi olarak gdrmektedirler.
Orgiitiin kendine adil davranmadigim diisiinen ¢alisanlar ise, drgiitten uzaklasmakta ve drgiite
olan bagliliklar1 azalmaktadir. Bu baglamda orgiitsel adalet, calisanlarin kendilerini 6rgiitiin
bir parcasi olarak hissetmeleri ve orgiite olan bagliliklarinin pekismesi agisindan etkili bir

faktordiir (imamoglu, Ince, Turkcan ve Atakay, 2019).
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Yapilan bircok arastirma, isgorenlerin adalet algilari ile bireylerin i tatmini ve
orgiitsel baghliklarinin giliclii bir iliskisi oldugunu gostermektedir (Susan, 2012). Aym
zamanda oOrgiitsel adalet ve orgiitsel baglilik iliskisi literatiirde bir¢ok meslek grubu ve farkl
sektorler ele alinarak arastirilmistir. Bu ¢alisma sonuglarinin birbirini destek nitelikte oldugu

goriilmektedir.

Yazicioglu ve Topaloglu (2009), orgiitsel adalet ve orgiitsel baglilik iligkisini
konaklama igletmlerinde c¢alisan isgorenler iizerinden ele almistir. Bu arastirmaya gore;
orgiitsel adalet duygusunun tiim boyutlar1 (dagitim, prosediir ve etkilesim) ile orgiitsel baglilik
arasinda anlamli bir iligki oldugu tespit edilmistir. Etkilesim adaleti diger boyutlara gore daha
yiiksek c¢ikmistir. Etkilesimsel adaletin daha yiliksek ¢ikmasi, bireyler arasi iliskiler ve

iletigsimlerin sonucu ile iligkilendirilmistir (Yazicioglu ve Topaloglu, 2009).

Bal (2014) ise, orgiitsel adaletin Orgiitsel bagliliga etkisini ilkokulda gérev yapan
ogretmenler lizerinden aragtirmistir. Bu caligmaya gore; 6gretmenlerin orgiitsel adalet algilart
ile orgiitsel baglilik boyutu olan duygusal ve normatif baglilik arasinda anlamli bir iligki

bulunmustur (Bal, 2014).

Bagc1 (2013), tekstil sektoriinde calisan isgdrenler {izerinde yaptigi orgiitsel adalet
algilarinin orgiitsel baghlik iizerindeki etkisini inceleyen g¢aligmasinda, gelismis Orgiitsel

adalet algisinin orgiitsel bagliligi arttiracagi sonucuna ulagsmistir (Bagei, 2013).

Erkus, Turung ve Yiicel (2011), bankacilik sektorii calisanlari {izerinden yaptigi
aragtirma sonucuna gore, etkilesim adaleti ile 6rgiitsel baglilik arasinda olumlu bir iligki tespit
edilmistir. Ayrica, etkilesim ve dagitim adaletinin, is tatminine pozitif yonde etki ettigi

belirtilmistir (Erkus, Turung ve Yiicel, 2011).

Orgiitsel adalet, calisan herkes icin énemli bir konudur. Fakat drgiitsel adalet algisi,
kusaklarin 6zelliklerine gore degisebilmekte ve bunun sonucunda kusaklarin performans,
motivasyon, baglilik gibi isgoéren davraniglarinda farklilik goriilebilmektedir (Kian, Wan ve

Rajah, 2014).

Y kusagi bireyleri, calistigi ortam ve isiyle 6zdesleserek calismayir arzu etmektedir.
Orgiitlerde uygulanan o&diillendirme ve kariyer gelisim firsatlar1 Y kusaginin orgiit ile
0zdeslesmesini desteklemektedir. Bununla birlikte Y kusagi, ekip ¢alismasina daha yatkin ve

yoneticileriyle iletisime 6nem veren iggdrenlerdir. Bu sebeple, etkilesimsel adalet algisi, bu
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kusak calisanlarinin performansini ve orgiite olan bagliliklarii etkileyici énemli bir unsur
olarak ongoriilmektedir. Ayrica Y kusagi bireylerinin, ¢alisma hayatinda ¢ok fazla tecriibesi
olmamasindan dolay1 orgiitsel prosediirler hakkinda daha az bilgi sahibidir. Y kusaginin, bu
prosediirleri anlamas1 ve soru isaretlerinin giderilmesi gerekir. Ciinkii Y kusagi, beklentisi
karsilanmayan ufak konularda bile organizasyonlarindan tereddiit etmeden ayrilma

potansiyeline sahiptir (Ismail ve Bebenroth, 2016).

X kusag1 bireyleri ise, ¢aligma hayatinda daha maneviyat1 yiiksek isgdrenler olarak
bilinmektedir. Genel olarak, elde ettikleri kazanimlara ve kendilerine verilen degere odakli
caligirlar. Ayrica orgiitte daha uzun calismalar1 sebebiyle de adalet duygular1 daha gelismis
olmast muhtemeldir. Dolayisiyla X kusaginin, oOrgiitsel adaleti Y kusagindan daha fazla
Onemsedigini ve orgiite olan baglhiligini etkileme noktasinda da Y kusagindan farklilagmakta

oldugunu 6n gorebiliriz .

Yapilan bir aragtirmaya gore; X kusaginin adalet algisinin Orglitsel vatandaslik
davranigina etkisinin,Y kusagina gore daha fazla oldugu goriilmiistiir. Ayrica bu arastirmada,
Y kusaginin adalet algisi ile orgiitsel giiven iligkisinin, X kusagina gore farklilagsmakta oldugu

da belirtilmistir (Leelamanothum, Na-Nan ve Ngudgratoke, 2018).

Hipotez 5a: Calisanlarin Orgilitsel adalet algisi, kusaklara gore farklilik

gostermektedir.

Hipotez 5b: Orgiitsel adalet algisinin, orgiitsel baghlik diizeyine etkisi kusaklar

arasinda farklilik gostermektedir.
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Yukaridaki hipotezlerimize bagh kalarak ¢aligmamizin kavramsal gercevesi asagidaki

modelde su sekilde ifade edilmistir;

Kusaklar Arasi
Farklilik

Kisi—@rgﬁt

Uyumu

v

Ucret Adaleti
Algisi

v

Orgiitsel

Baglilik

Kariyer
Gelistirme
Algisi

v

Orgiitsel
Adalet Algist

v

Sekil 3. Arastirmanin Modeli
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4. ARASTIRMA YONTEMI

Bu aragtirma kapsaminda hipotezlerin sinanabilmesi adina nicel veri toplama teknigi
olan anket yonteminin kullanilmas1 tercih edilmistir. Tiirkiye genelinde 18 yasindan biiyiik,
0zel ve kamu sektoriinde ¢alisanlardan veri alimi saglanmistir. Anketlerin ulasimi e-posta ve
sosyal medya araciligi ile gerceklestirilerek 307 kisiden veri alimi saglanmistir. Bunlardan
eksiksiz doldurulan ve saglikli veriler alinan 270 anket 6rneklemi olusturmustur. Bu arastirma
kapsaminda “Kesinlikle katiliyorum” dan “Kesinlikle katilmiyorum” a dogru derecelendirilen

5’11 likert tipi 6l¢ek kullanilmigtir. Kullanilan 6l¢ekler su sekildedir;

e Orgiitsel baghlik i¢in Meyer, Allen ve Smith (1993) tarafindan olusturulan, Wasti
(2000) tarafindan Tiirk¢e’ye cevrilen 18 soruluk orgiitsel baglilik 6l¢egi kullanilmistir.

e Kisi-orgiit uyumu i¢in Netemeyer, Boles, McKee ve McMurrian (1997) tarafindan
gelistirilen 4 soruluk 6lgek birebir Tiirkgeye ¢evrilerek kullanilmstir.

e Kariyer Gelistirme i¢in Puah ve Ananthram (2006) tarafindan yapilan c¢aligmadan
alian 5 soruluk olgek kullanilmistir.

e Ucret Adaleti Algis1 i¢in Topguoglu (2016) tarafindan gelistirilen “Ucret ile lgili
Bilgiler” boliimiinde iicret adaleti kism1 aragtirma kistaslarina uyarlanarak 5 soruluk
6lcek kullanilmistir.

e Orgiitsel Adalet Algis1 icin Niehoff & Moorman (1993) tarafindan gelistirilen 7

soruluk 6l¢ek kullanilmastir.

Analizlerimiz SPSS 21.0 ve AMOS 21.0 programi ile yapilmistir ve %95 giiven
diizeyinde ¢alisilmistir. Maddeler i¢i 6lgeklerden elde edilen basiklik ve carpiklik degerlerinin
+3 ile -3 arasinda olmasi normal dagilim i¢in yeterli goriilmektedir (Groeneveld ve Meeden,
1984; Moors, 1986; Hopkins ve Weeks, 1990; De Carlo, 1997).

Bu nedenle analizlerimizde parametrik olan Bagimsiz gruplar t testi, ANOVA testi,
Tukey testi, Pearsonkorelasyon testi ve linear regresyon testi kullanilmistir. Degiskenlerin 2
gruplu degiskenlere gore farklilik gosterme durumu t testi ile 3 ve daha fazla gruplu
degiskenlere gore farklilik gdsterme durumu ANOVA testi ile analiz edilmistir. ANOVA
testinde fark ¢ikmasi durumu ikili fark Tukey testi ile analiz edilmistir. Degiskenler arasinda
iliski pearsonkorelasyon testi ile analiz edilmistir. Degiskenler arasindaki etki ise regresyon

testi ile analiz edilmistir. Calismada Olgeklerin yap1 gecerliliginin belirlenmesi i¢in
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Acimlayici Faktor Analizi, giivenirlik Diizeyinin belirlenmesi i¢in Cronbach’s Alfa katsayisi
hesaplanmustir.

AFA bir¢ok gizli degiskenin daha kontrol edilebilir faktorler haline getirilmesinde
yani verilerin azaltilmasinda ve &zetlenmesinde kullanilmaktadir. Olgegin faktdr analizine
uygun olup olmadigini anlamak amaciyla KMO ve Bartlett testi yapilacaktir. KMO katsayisi
orneklemin biiyiikliigiinii test etmek i¢in hesaplanirken normal dagilim kosulu Bartlett testiyle
incelenmektedir. Bu kapsamda KMO testi 6l¢iim sonucunun. 50 ve daha {istii, Bartlett

kiiresellik testi sonucunun da istatistiksel olarak anlamli olmas1 gerekmektedir.

Olgegin faktér yapisinin belirlenmesi amaciyla dzdegerlerin sagilimini gdsteren
ScreePlot grafigi incelenecektir. Bununla birlikte faktor sayisinin 1’den fazla olmasi
durumunda varimax dik dondiirme islemi kullanilarak maddelerin ilgili faktorlere atanmasi
islemi yapilacaktir. Faktor analizi isleminde 6l¢ek maddelerinin faktorlere atanmasi ya da

Olcekten c¢ikarilmasi islemlerinde faktor yiikii degerlerine bakilacaktir.

Giivenirlik Analizi

Cronbach’s alfa katsayis1 6l¢egin giivenirlik diizeyini vermektedir. Giivenilirlik analizi
mevcut orneklemin evreni ne kadar temsil ettigini gostermektedir. Katsay1 0 ile 1 arasinda
degismektedir. Alfa (a) katsayisina bagli olarak 06lcegin giivenilirligi su sekilde

yorumlanmaktadir.

.00 < a < .40 ise 6l¢ek giivenilir degildir,

40 < <.60 ise 6lcegin giivenirligi diisiik,

.60 < a <.80 ise Ol¢ek oldukea giivenilir,
* .80 <a < 1.00 ise dlgek yiiksek derecede giivenilir bir dlgektir.

Faktorlerin yapisinin belirlenmesinin ardindan dogrulayici faktor analizi yapilarak faktor

yapisi test edilecek ve uyum indeksleri hesaplanacaktir.

Dogrulayict faktor analizi (DFA), kuramsal bir temelden destek alarak pek c¢ok
degiskenden olusturulan faktorlerin (gizil degiskenlerin) gercek verilerle ne derece uyum
gosterdigini degerlendirmeye yonelik bir analizdir. Bir bagka anlatimla DFA, o6nceden
belirlenmis ya da kurgulanmis bir yapinin toplanan verilerle ne derece dogrulandigini
incelemeyi amaglar. A¢imlayic1 faktor analizinde, belirli bir 6n beklenti ya da denence

olmaksizin faktor yiikleri temelinde verinin faktér yapisi belirlenirken DFA, belirli

55



degiskenlerin bir kuram temelinde 6nceden belirlenmis faktorler tizerinde agirlikli olarak yer

alacagi seklindeki bir 6ngoriiniin sinanmasina dayanir (Stimer, 2000).

DFA’da smanan modelin yeterliginin belirlenmesi i¢in ¢ok sayida uyum indeksi
kullanilmaktadir. Uyum indekslerinin kuramsal model ile gergek veriler arasindaki uyumu
degerlendirmelerinde birbirlerine gore giliclii ve zayif yonlerinin olmasi nedeniyle modelin
uyumunun ortaya konulmasi i¢in birgok uyum indeksi degerinin kullanilmasi onerilir.
Bunlardan en sik kullanilanlari (Cole, 1987; Siimer, 2000) Ki-Kare Uyum Testi (Chi-
SquareGoodness), lyilik Uyum Indeksi (GFI), Diizeltilmis Iyilik Uyum indeksi (AGFI),
Karsilastirmali Uyum Indeksi (CFI), Normlastirilmis Uyum Indeksi (NFI), Ortalama
Hatalarin Karekokii (RMR veya RMS) ve Yaklasik Hatalarin Ortalama Karekokii’diir
(RMSEA).

Tablo 4.1. Uyum Degerlerinin Kabul Edilebilir Diizeyleri

Uyum Indeksleri

¥2/sd<5

GFI >0.90

AGFI>0.90

CF1>0.90

RMSEA <0.08

RMR <0.08

Kaynaklar: (Munro, 2005; Schreiber, Nora, Stage, BarlowandKing, 2006;; Simsek, 2007; HooperandMullen
2008; SchumackerandLomax, 2010; Waltz,StrciklandandLenz 2010; WangandWang, 2012).

Tablo 4.2. Orgiitsel Baghhk i¢cin KMO ve Bartlett Testi Sonuglar

Kaiser-Meyer-OlkinMeasure of SamplingAdequacy. ,848
Approx. Chi-Square 2268,492
Bartlett's Test of Sphericity df 136
Sig. 0,000

Orgiitsel Bagllik igin yapilan faktdr analizinde KMO degeri 0,848 olarak
hesaplanmistir. Buna gore Orneklem sayisi faktor analizi i¢in uygundur (KMO>0,500).

Bartlett testi kapsaminda X degeri 2268,492ve istatistiksel olarak anlamli bulunmustur
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(p<0,05). KMO ve Bartlett testi sonucuna gore verilerin faktdr analizi i¢in uygun oldugu

sonucuna ulasilmistir.

Tablo 4.2. Orgiitsel Baghhk I¢in Faktor Analizi Sonuclar

Boyut Madde Faktor ytikii Aciklanan varyans orani
OB17 ,831
OB14 ,818
OBI18 ,799
Normatif Baglilik OB13 174 31,201
OB2 ,758
OB16 ,715
OB6 ,710
OBI ,675
OB10 ,868
OB9 ,831
Devam Bagliligit | OBS8 ,810 19,021
OBI12 ,763
OBI11 413
OB4 ,788
OB5 , 784
Duygusal Baglilik 8,789
OB3 , 7147
OBI13 ,370

Yapilan faktor analizi sonucuna gore olgegin 3 faktérden olustugu belirlenmistir.
Binisiklik nedeniyle 7.madde analizden ¢ikarilmistir. Olgegin Normatif baglilik boyutundaki
faktor yiikleri 0,675 ile 0,831 arasinda degisen 8 maddeden olusmaktadir. Boyutun toplam
varyans! agiklama orani %31,201°dir. Olgegin Devam baglilik boyutundaki faktdr yiikleri
0,413 ile 0,868 arasinda degisen 5 maddeden olugmaktadir. Boyutun toplam varyansi
aciklama oran1 %31,201°dir. Olgegin Duygusal baglilik boyutundaki faktér yiikleri 0,370 ile
0,788 arasinda degisen 4 maddeden olusmaktadir. Boyutun toplam varyansi agiklama orant

%8,789’dur.

Tablo 4.3. Kisi Orgiit Uyumu icin KMO ve Bartlett Testi Sonuglar

Kaiser-Meyer-OlkinMeasure of SamplingAdequacy. ,802
Approx. Chi-Square 812,935
Bartlett's Test of Sphericity df 6
Sig. ,000
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Kisi Orgiit Uyumu igin yapilan faktdr analizinde KMO degeri 0,802 olarak
hesaplanmistir. Buna gore Orneklem sayisi faktoér analizi i¢in uygundur (KMO>0,500).
Bartlett testi kapsaminda X° degeri 812,935ve istatistiksel olarak anlamli bulunmustur
(p<0,05). KMO ve Bartlett testi sonucuna gore verilerin faktér analizi i¢cin uygun oldugu

sonucuna ulasilmistir.

Tablo 4.4. Kisi Orgiit Uyumu I¢cin Faktér Analizi Sonuglar

Boyut Madde Faktor yiikii Aciklanan varyans orani
KOU3 921
L KOU4 911
Kisi Orgiit Uyumu KOU2 896 79,049
KOU1 ,826

Yapilan faktor analizi sonucuna gore dlgegin faktor yiikleri 0,826 ile 0,921 arasinda
degisen 4 madde ve tek faktorden olustugu belirlenmistir. Olgegin toplam varyansi agiklama

oran1 %79,049°dur.

Tablo 4.5. Kariyer Gelistirme icin KMO ve Bartlett Testi Sonuclar

Kaiser-Meyer-OlkinMeasure of SamplingAdequacy. ,843
Approx. Chi-Square 1340,345
Bartlett's Test of Sphericity df 10
Sig. ,000

Kariyer Gelistirme i¢in yapilan faktor analizinde KMO degeri 0,843 olarak
hesaplanmistir. Buna gore Orneklem sayisi faktdér analizi i¢in uygundur (KMO>0,500).
Bartlett testi kapsaminda X° degeri 1340,345 ve istatistiksel olarak anlamli bulunmustur
(p<0,05). KMO ve Bartlett testi sonucuna gore verilerin faktér analizi i¢cin uygun oldugu

sonucuna ulagilmistir.

Tablo 4.6. Kariyer Gelistirme I¢in Faktor Analizi Sonuclar

Boyut Madde Faktor yiikii Aciklanan varyans orani
KG4 ,929
KG2 ,928
Kariyer Gelistirme KG3 912 81,471
KG1 ,897
KGS5 ,845
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Yapilan faktor analizi sonucuna gore dlgegin faktor yiikleri 0,845 ile 0,929 arasinda
degisen 5 madde ve tek faktorden olustugu belirlenmistir. Olgegin toplam varyansi agiklama

oran1 %81,471 dir.

Tablo 4.7. Ucret Adaleti Icin KMO ve Bartlett Testi Sonuclar

Kaiser-Meyer-OlkinMeasure of SamplingAdequacy. ,818
Approx. Chi-Square 751,374
Bartlett's Test of Sphericity df 10
Sig. ,000

Ucret Adaleti i¢in yapilan faktor analizinde KMO degeri 0,818 olarak hesaplanmustir.
Buna goére oOrneklem sayist faktér analizi i¢in uygundur (KMO>0,500). Bartlett testi
kapsaminda X degeri 751,374 ve istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (p<0,05). KMO ve

Bartlett testi sonucuna gore verilerin faktor analizi i¢in uygun oldugu sonucuna ulasilmistir.

Tablo 4.8. Ucret Adaleti icin Faktor Analizi Sonuclar

Boyut Madde Faktor yiikii Aciklanan varyans orani
UA3 ,865
UALI ,859
Ucret Adaleti UA4 ,825 68,216
UA2 ,810
UAS , 767

Yapilan faktor analizi sonucuna gore Olgegin faktor yiikleri 0,767 ile 0,865 arasinda
degisen 5 madde ve tek faktdrden olustugu belirlenmistir. Olgegin toplam varyansi agiklama

oran1 %68,216’dr.

Tablo 4.9. Orgiitsel Adalet icin KMO ve Bartlett Testi Sonuclar

Kaiser-Meyer-OlkinMeasure of SamplingAdequacy. ,886
Approx. Chi-Square 1538,766
Bartlett's Test of Sphericity df 21
Sig. 0,000

Orgiitsel Adalet icin yapilan faktér analizinde KMO degeri 0,848 olarak

hesaplanmistir. Buna gore Orneklem sayisi faktdér analizi i¢in uygundur (KMO>0,500).
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Bartlett testi kapsaminda X? degeri 2268,492ve istatistiksel olarak anlamli bulunmustur
(p<0,05). KMO ve Bartlett testi sonucuna gore verilerin faktdr analizi i¢in uygun oldugu

sonucuna ulagilmistir.

Tablo 4.10. Orgiitsel Adalet i¢in Faktér Analizi Sonuclar

Boyut Madde Faktor ytikii Agiklanan varyans orani
OA6 ,898
OAS5S ,889
OA3 ,883
Orgiitsel Adalet OA4 ,851 71,192
OA7 ,829
OA2 175
OAl , 771

Yapilan faktor analizi sonucuna gore dlgegin faktor yiikleri 0,771 ile 0,898 arasinda
degisen 7 madde ve tek faktdrden olustugu belirlenmistir. Olgegin toplam varyansi agiklama

oran1 %71,192°dir.

Tablo 4.11. Orgiitsel Baghhk icin DFA Sonuclari ve Yol Haritasi

Kabul Edilebilir Uyum Indeksleri Hesaplanan Uyum indeksleri
12/5d<5 1,972
GFI1>0.90 0,921
AGFI>0.90 0,885
CFI1>0.90 0,958
RMSEA <0.08 0,060
RMR <0.08 0,094

Orgiitsel Baglhlik icin yaplan DFA analizinde olusturulan yol haritasi asagida
verilmistir. Yapilan DFA analizinde hesaplanan tim uyum indekslerinin kabul edilebilir
uyum indekslerini sagladigi goriilmekte iken sadece AGFI ve RMR indekslerinin kabul
edilebilir uyum indekslerine ¢ok yakin oldugu ve sagladigi goriilmektedir. Faktor yiki
diisiikliigii nedeniyle 13.madde analize dahil edilmemistir. (Boyut 1: Normatif baglilik, Boyut
2: Devam baglilig1, Boyut 3: Duygusal baglilik olarak belirlenmistir).
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Baghhk
Boyut
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Baghhk
Boyut2

Baghhk
Boyut3

Sekil 4. Orgiitsel Baghiik DFA Analizi
Tablo 4.12. Kisi-Orgiit Uyumu I¢in DFA Sonuclari ve Yol Haritasi

Kabul Edilebilir Uyum Indeksleri Hesaplanan Uyum Indeksleri
12/5d<5 0,109
GFI1>0.90 1,000
AGFI >0.90 0,998
CFI1>0.90 1,000
RMSEA <0.08 0,000
RMR <0.08 0,002

Kisi-Orgiit Uyumu igin yapilan DFA analizinde olusturulan yol haritas1 asagida
verilmistir. Yapilan DFA analizinde hesaplanan tim uyum indekslerinin kabul edilebilir

uyum indekslerini sagladig goriilmektedir.
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Sekil 5. Kisi Orgiit Uyumu DFA Analizi

Tablo 4.13. Kariyer Gelistirme i¢cin DFA Sonugclar1 ve Yol Haritas

Kabul Edilebilir Uyum Indeksleri

Hesaplanan Uyum Indeksleri

x2/sd<5 0,095
GFI1>0.90 1,000
AGFI1>0.90 0,998
CFI >0.90 1,000
RMSEA <0.08 0,000
RMR <0.08 0,001

Kariyer Gelistirme i¢in yaplan DFA analizinde olusturulan yol haritas1 asagida

verilmistir. Yapilan DFA analizinde hesaplanan tiim uyum indekslerinin kabul edilebilir

uyum indekslerini sagladig goriilmektedir.

Kariyer

Geligtirme

KG1

KG2

KG3

KG4

KG5
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Sekil 6. Kariyer Gelistirme DFA Analizi

Tablo 4.14. Ucret Adaleti icin DFA Sonuclari ve Yol Haritasi

Kabul Edilebilir Uyum Indeksleri Hesaplanan Uyum indeksleri
12/5d<5 0.912
GFI1>0.90 0,997
AGFI >0.90 0,980
CFI1>0.90 1,000
RMSEA <0.08 0,000
RMR <0.08 0,015

Ucret Adaleti igin yapilan DFA analizinde olusturulan yol haritas1 asagida verilmistir.
Yapilan DFA analizinde hesaplanan tiim uyum indekslerinin kabul edilebilir uyum

indekslerini sagladig1 goriilmektedir.

Adaleti

Sekil 7. Ucret Adaleti DFA Analizi

Tablo 4.15. Orgiitsel Adalet i¢cin DFA Sonuclar1 ve Yol Haritasi

Kabul Edilebilir Uyum Indeksleri Hesaplanan Uyum Indeksleri
x2/sd<5 1,441
GFI1>0.90 0,985
AGFI >0.90 0,958
CFI1>0.90 0,997
RMSEA <0.08 0,040
RMR <0.08 0,023
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Orgiitsel Adalet igin yapilan DFA analizinde olusturulan yol haritasi asagida
verilmistir. Yapilan DFA analizinde hesaplanan tim uyum indekslerinin kabul edilebilir

uyum indekslerini sagladig goriilmektedir.

OA1 el
T4 OA2 e2
72
fos OA3 e3
a4 |27
Orgiitsel .78
Adalet o e
83
o OAs e5
55 |.23
OAB et
OAT e’

Sekil 8. Orgiitsel Adalet i¢in Yapilan DFA Analizi

Tablo 4.16. Giivenirlik Katsayilar

Olgek Cronbach's Alpha
Normatif Baglilik ,897
Devam Bagliligi ,812
Duygusal Baglilik ,818
Orgiitsel Baghlik ,810
Kisi Orgiit Uyumu 911
Kariyer Gelistirme ,942
Ucret Adaleti ,883
Orgiitsel Adalet ,932

Cronbach alfa skorunun sosyal bilimler alaninda referans kabul edilen 0,70 degerinden
yiiksek oldugu goriilmektedir. Bu nedenle tiim Olgeklerin yeterli giivenilirlige sahip oldugu

anlagilmaktadir.
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Tablo 4.17. Betimsel istatistikler ve Normallik Testi

n Minimum | Maximum | Ortalama ss Carpiklik | Basiklik
Normatif Baglilik 271 1,00 5,00 2,91 0,95 -,128 -,619
Devam Baglilig 271 1,00 5,00 3,11 0,98 -,325 -,517
Duygusal Baglilik 271 1,00 5,00 2,73 1,07 ,200 -,769
Orgiitsel Baglihik 271 1,56 4,69 3,04 0,64 -,124 -,498
Kisi Orgiit Uyumu 271 1,00 5,00 2,83 1,07 ,041 -,845
Kariyer Gelistirme 271 1,00 5,00 4,14 0,83 -1,131 1,635
Ucret Adaleti 271 1,00 5,00 2,58 1,07 ,241 -,605
Orgiitsel Adalet 271 1,00 5,00 2,97 1,04 ,077 -,850

Degiskenlerden elde edilen carpiklik ve basiklik degerleri +3 ile -3 arasinda

oldugundan normallik saglanmis olup analizlerimizde parametrik olan test teknikleri

kullanilmistir.

Tablo 4.18. Demografik Degiskenler

Kusak
X Kusag1 Y Kusagt Total
n % n % n %

. Kadin 111 63,8 71 74,0 182 67,4
Cinsiyet

Erkek 63 36,2 25 26,0 88 32,6

Lise 19 10,9 11 11,5 30 11,1

On Lisans 17 9,7 9 9,4 26 9,6

Egitim Lisans 70 40,0 47 49,0 117 432

Yiiksek Lisans 30 17,1 20 20,8 50 18,5

Doktora 39 22,3 9 9,4 48 17,7

0-1 Y1l 4 2,3 30 31,6 34 12,6

1-5 Y1l 17 9,7 64 67,4 81 30,0

.. 6-10 Y1l 61 34,9 1,1 62 23,0

(alisma Siiresi 11-15 Y1l 31 | 177 0.0 31 | 115

16-20 Y1l 25 14,3 0,0 25 9,3

21 Y1l ve tizeri 37 21,1 0,0 37 13,7

3000 TL alt1 3 1,7 15 15,8 18 6,7

3000-4000 TL 14 8,0 28 29,5 42 15,6

4000-6000 TL 59 33,7 22 23,2 81 30,0

Aylik Gelir 6000-8000 TL 38 21,7 18 18,9 56 20,7

8000-10000 TL 29 16,6 7,4 36 13,3

10000-15000 TL 23 13,1 5 53 28 10,4

15000 TL ve tizeri 9 5,1 0 0,0 9 3.3
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X kusaginda olan kadinlar 111 kisi olmak tizere oran1 %63,8; Erkek olanlarin sayist 63
kisi olmak tizere oran1 %36,2’dir. Lisans mezunu olanlarin sayist 70 kisiden olusmak {izere
%40,0’l1ik bir orana sahiptir. Daha sonra bu siray1r %22,3 oranla 39 doktora mezunu takip
etmektedir. Calisma siiresinde ise 6-10 yil olanlar 61 kisi oram1 %34,9’dur. 21 yil {izeri
caligsanlar 37 kisi orant ise %21.1°dir. Aylik geliri 4000-6000 TL arasi olanlarin oran1 %33,7,
8000-10000 TL aras1 olanlar %16,6’dur.

Y kusaginda olan kadinlar 71 kisi olmak iizere oran1 %74,0; Erkek olanlarin sayis1 25
kisi olmak tlizere %24,0’dir. Lisans mezunu olanlarin sayis1 47 kisiden olusma {izere orani
%49,0’dur. Daha sonra bu sirayr %20,8’lik bir oranla 20 Yiiksek lisans mezunu takip
etmektedir. Calisma siiresinde ise 1-5 yil olanlar 64 kisi oran1 %67,4’tiir. 0-1 yil arasi
calisanlar 30 kisi oran1 ise %31,6’dir. Aylik geliri 3000-4000 TL arasi olanlarin oran1 %29,5,
4000-6000 TL aras1 olanlar 23,2°dir.

Bu tabloyu yorumladigimizda egitim yoniinden her iki grupta da ilk olarak lisans
mezununun fazla oldugunu gérmekteyiz. ikinci siralamada ise X kusaginda doktora mezunu
sayisi, Y kusaginda ise yiiksek lisans mezunu sayisi daha c¢oktur. Bu veriler bize
orneklemimizi olusturan kisilerin egitim seviyelerinin yiiksek oldugunu séylemektedir. X
kusaginda caligma siiresi 6-10 yil arasi olanlar, Y kusaginda ise 1-5 yil arasi olanlar
cogunluktadir. Bu durum bize Y kusaginin, X kusagina gore caligma hayatinda daha yeni

oldugu bilgisini vermektedir.

Tablo 4. 19. Kusak Ayriminda Degiskenlerin Orgiitsel Baglhihk Arasindaki Iliskinin
Incelenmesi

X Kusagi Y Kusagi

Normatif | Devam | Duygusal | Orgiitsel | Normatif | Devam | Duygusal | Orgiitsel

Baglilik | Baghiligi | Baglilik | Baghhk | Baglilik | Baglihign | Baglihk | Baghhk
Kisi Orgiit |1 | ,715" -,084 -,395™ ,621° 753" -,081 -,454™ ,6417
Uyumu pl ,000 ,268 ,000 ,000 ,000 ,432 ,000 ,000
Kariyer r| L1977 ,239™ -,001 ,263" ,342™ ,075 -,153 ,329™
Gelistirme |p | ,009 ,001 ,985 ,000 ,001 ,465 ,136 ,001
Ucret r| ,4327 -,032 -,245™ 387" ,353" -,160 -,164 ,229°
Adaleti pl ,000 ,676 ,001 ,000 ,000 ,119 ,110 ,025
Orgiitsel |1 | ,634” -,097 -,355™ 541 ,552™ -,228" 413" ,414™
Adalet p| 000 ,200 ,000 ,000 ,000 ,025 ,000 ,000

#p<0,05; **p<0,01
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Kusak Ayriminda Degiskenlerin Orgiitsel Baglilik Arasindaki Iligkinin incelenmesi

icin yapilan Pearson korelasyon testi sonuglari asagida verilmistir
X kusaginda;

Kisi Orgiit Uyumu ile Normatif Baglilik arasinda pozitif yonlii giiclii bir iliski
(r=0,715); Duygusal Baglilik arasinda negatif yonlii orta bir iliski (r=-0,395); Orgiitsel
Baglilik arasinda pozitif yonli gii¢lii bir iligki (r=0,621) bulunmaktadir. Kariyer Gelistirme ile
Normatif Baglilik arasinda pozitif yonlii zayif bir iligki (r=0,197); Devam Baglilig1 arasinda
pozitif yonlii zayif bir iliski (=0,239); Orgiitsel Bagllik arasinda pozitif yonlii zayif bir iliski
(r=0,263) bulunmaktadir. Ucret Adaleti ile Normatif Baglilik arasinda pozitif yonlii orta bir
iliski (r=0,432); Duygusal Baglhlik arasinda negatif yonlii zayif bir iliski (r=-0,245); Orgiitsel
Baglilik arasinda pozitif yonlii orta bir iliski (r=0,387) bulunmaktadir. Orgiitsel Adalet ile
Normatif Baglilik arasinda pozitif yonlii giiclii bir iliski (r=0,634); Duygusal Baglilik arasinda
negatif yonlii orta bir iliski (r=-0,355); Orgiitsel Baglilik arasinda pozitif yonlii orta bir iliski
(r=0,541) bulunmaktadir.

Y kusaginda;

Kisi Orgiit Uyumu ile Normatif Baglilik arasinda pozitif yonli giiclii bir iliski
(r=0,753); Duygusal Baglilik arasinda negatif yonlii orta bir iliski (r=-0,454); Orgiitsel
Baglilik arasinda pozitif yonlii giiclii bir iliski (r=0,641) bulunmaktadir. Kariyer Gelistirme ile
Normatif Baglilik arasinda pozitif yonlii orta bir iliski (r=0,342); Orgiitsel Baglilik arasinda
pozitif yonlii orta bir iliski (r=0,329) bulunmaktadir. Ucret Adaleti ile Normatif Baglilik
arasinda pozitif yonlii orta bir iliski (r=0,353); Orgiitsel Baglilik arasinda pozitif yonlii zayif
bir iliski (r=0,229) bulunmaktadir. Orgiitsel Adalet ile Normatif Baglhlik arasinda pozitif
yonlii orta bir iliski (r=0,552); Devam Baglilig1 arasinda negatif yonlii zayif bir iligski (r=-
0,228); Duygusal Baglhlik arasinda negatif yonlii orta bir iliski (r=-0,413); Orgiitsel Baglilik
arasinda pozitif yonli orta bir iligki (r=0,414) bulunmaktadir.
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Tablo 4.20. Kusak Ayriminda Degiskenlerin Orgiitsel Baghhiga Etkisinin Incelenmesi

Std olmayan stal;c;artl
Kusak |Bagimli deg |Bagimsiz deg Sid t p Model F | R2
B Err(;r Beta
Sabit 1’153 ,199 7,697 | ,000*
X Orgiitsel Kisi Orgiit Uyumu | ,267 | ,055 434 | 4,844 |,000%*
kusag |Baghlik Kariyer Gelistirme | ,078 | ,046 | ,104 | 1,696 | ,092% | 30,131% | .415
Ucret Adaleti ,034 | ,043 ,056 787 | ,432
Orgiitsel Adalet J11 | ,056 ,178 | 2,003 |,047%*
Sabit 1’260 301 5327 | ,000%
v Orgiitsel Kisi Orgiit Uyumu | 420 | ,067 ,733 | 6,301 |,000%*
kusagi |Baghhk | Kariyer Geligime | 163 | 070 | 189 |2,343 | 0213+ | 19.7917 1465
Ucret Adaleti 111,058 | 187 |-1,923| ,058*
Orgiitsel Adalet |- 035| 071 | -058 |-486 | ,628

#p<0,10; **p<0,05

Kusak Ayriminda Degiskenlerin Orgiitsel Bagliliga Etkisinin Incelenmesi icin yapilan

regresyon testi sonuclari asagida verilmistir;

X kusaginda etkinin incelenmesi i¢in kurulan model anlamlidir (p<0,05). Sonuglar
incelendiginde Kisi Orgiit Uyumu ve Orgiitsel Adalet, Orgiitsel Bagliligi pozitif
etkilemektedir (Beta=0,434; Beta=0,178 p<0,05). Orgiitsel Bagliliktaki degisimin %41,5%i
Kisi Orgiit Uyumu ve Orgiitsel Adalet tarafindan acgiklanmaktadir. Y kusaginda etkinin
incelenmesi i¢in kurulan model anlamlidir (p<0,05). Sonuglar incelendiginde Kisi Orgiit
Uyumu ve Kariyer Gelistirme, Orgiitsel Baghiligi pozitif etkilemektedir (Beta=0,733;
Beta=0,189 p<0,05). Orgiitsel Bagliliktaki degisimin %46,5’i Kisi Orgiit Uyumu ve Kariyer
Gelistirme tarafindan agiklanmaktadir. Regresyon analizi sonucunda her ne kadar her iki
kusak arasinda anlamli iliskilere ulasilmissa da kusaklar arasindaki farklilasmalar dikkat
cekicidir. X kusaginda, kisi orglit uyumunun ve Orgiitsel adalet algisinin orgiitsel baglilik
tizerinde anlamli bir etkiye sahip oldugu goézlemlenirken; Y kusaginda kisi Orgilit uyumu,
kariyer gelistirme ve iicret adaleti algisinin orgiitsel baglilik iizerinde etkiye sahip oldugu
gorilmektedir. Bir bagka ifadeyle calismanin basinda ifade ettigimiz hipotezlerimizde oldugu
gibi licret adaleti (H3b),kariyer gelistirme (H4b) ve orgiitsel adalet algisinin (H5b) orgiitsel
baghlik tizerindeki etkileri kusaklara gore farklilik gostermektedir. Kisi drgilit uyumu diizeyi

her iki kusakta da anlamli etkiye sahip olmas1 nedeniyle kusaklar arasinda farklilasan anlamli
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bir fark olmadig1 sonucuna varilmistir. Bu nedenle H3b, H4b ve HS5b hipotezleri

dogrulanmistir.

Son asamada ise diger hipotezlerimizi simnayabilmek adma t-testi analizi
gerceklestirilmistir. Bu noktadaki amag, bes degiskene verilen ortalama cevaplarin kusaklara
gore farkhilasip farklilasmadigini sinamaktir. Gergeklestirilen t-testi sonucunda tiim
degiskenlerin kusaklara gore istatistiksel acidan anlamli farklilia sahip oldugu tespit
edilmistir. Dolayisiyla c¢aligmanin basinda ifade ettigimiz H1, H2a, H3a, H4a ve HS5a

hipotezlerimiz dogrulanmstir.

Tablo 4.21. Kusak Ayrimindaki Degiskenlerin Incelenmesi

Standart
Ortalamalar| Hata Farkin %95 Giiven
t df | Anlamhhk | Arasi Fark Farki Aralig1
En Diisiik | En Yiiksek
Kisi Orgiit
Uyumu -1,788 | 187,563 | 0,075* -0,24584 | 0,13751 | -0,51712 0,02543
Kariyer

Gelistirme -2,777 | 222,35 | 0,006** -0,27571 0,0993 -0,4714 -0,08002

Ucret Adaleti | -1,856 | 193,936 | 0,065* -0,25158 | 0,13554 | -0,51889 0,01574

Orgitsel
Adalet Algis1 | -1,851 | 191,108 0,066* -0,2465 0,13319 | -0,50921 0,01621
Orgiitsel
Baglilik -1,721 | 201,376 0,087* -0,12087 | 0,07025 -0,25938 0,01764

#p<0,10; **p<0,05
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5. SONUC VE DEGERLENDIRME

Giliniimiiz is hayatinda, insan kaynagini elde tutmak ve calisanlar1 6rgiite kazandirmak
orgiitlerin rekabet edebilme giiciinii arttirmaktadir. Isgdrenlerin 6rgiite olan baglhiliginin
yiiksek olmasi, isletmelerin caligsanlarini elde tutmalar1 agisindan 6nemli bir rol oynamakla
beraber, oOrgiitsel bagliligi yliksek calisanlarin hedefleri ile orgiit hedeflerinin ortak olmasi

sebebiyle orgiitlerin amacina ulagmasina 6nemli 6l¢iide etki etmektedir.

Bu calisma, X ve Y kusaginin is hayat1 6zelliklerindeki farkliliklar1 ele alarak, hem
orgiitsel baglhiligin hem de isgéren davramiglarimin oOrgiitsel baghiliga etkisinin kusaklar
arasinda degisip degismedigini ortaya koymak icin yapilmistir. Bu amag¢ dogrultusunda, X ve
Y Kusag kavramlar1 ve 6zellikleri gerekli yazin alaninda arastirilarak, kisi-orgiit uyumu,
ticret adaleti, kariyer gelistirme ve Orgiitsel adalet algilarinin oOrgiitsel bagliliga etkisinin
karsilastirilmasi yapilmistir. Bu arastirmay1 yapmak i¢in, 174 X Kusag1 ve 96 Y Kusagindan
olmak iizere toplamda 270 kisi, 18-56 yas arasi aktif calisma hayati olan bireylerden veri
alim1 gerceklestirilmistir. Nicel arastirma metodu olan anket yontemi ile gesitli dagitim

kanallar1 kullanilarak veri toplama islemi gerceklestirilmistir.

Arastirma kapsaminda toplanan veriler ve yapilan testler sonucunda hipotezlerimizin
tamamina yakini olmak tlizere dogrulanmistir. Kisi-orgiit uyumunun 6rgiitsel baglilik diizeyine
etkisinin kusaklar arasinda farkliligin1 géstermek amaciyla olusturulan hipotezimiz (hipotez
2b) hari¢ diger hipotezlerimiz (Hipotez 1, 2a, 3a, 3b, 4a, 4b, 5a, 5b) dogrulanmaktadir.

Hipotez bulgularinin degerlendirmesine asagida yer verilmistir;

Hipotez 1’1 inceledigimizde veriler orgiitsel bagliligin kusaklar arasi farklilastigini
ortaya koymaktadir. Bu noktada hipotezimiz anlamli olup literatiirdeki bulgular tarafindan
desteklenmektedir. Bu durumu su sekilde degerlendirebiliriz; Y kusagi gen¢ olmasindan
dolayr daha fazla is alternatifine sahiptir. Ayrica Y kusaginin gorev siiresinin daha diisiik
olmast maddi unsurlar ve terfi imkanlarindan yararlanma olasiligin1 diigiirmektedir. Bu
noktada is hayatina bakis acilar1 farklilik gostermektedir. Daha pragmatist yaklasima
sahiptirler ve onlara daha fazla imkan ve fayda saglayan baska bir sirkete geg¢mekten
cekinmezler. X kusaginin ise, gorev siiresinin fazla olmasindan dolay1 kazang ve terfilerden
yararlanma imkanlar1 daha yiiksektir. Bundan dolay:r daha sebatli ¢aligirlar ve bagka bir ig

yerine gecip konforlarin1 bozmak istemezler. Bu faktorler géz onilinde bulunduruldugunda,
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orgiitsel baglilik noktasinda kusaklar arasi ayrimin farklilastiini yas ve gorev siiresinin

farklilig1 sebebiyle agiklayabiliriz.

Kisi-orgiit uyumunun orgiitsel bagliliga etkisi her iki kusakta da anlamli bir sekilde
etki etmesine ragmen, kusaklar arasinda ayrismadigi goriilmektedir. Kisi 6rgiit uyumu X ve Y
kusagina anlamli bir sekilde etki ederken, kisi-Orgiit uyumunun etkisi kusaklar arasinda
farklilasmamaktadir. Bu hipotez, kisi-Orgiit uyumunun kusaklar arast farklilasamamasi
sebebiyle gecersiz kabul edilmistir fakat Beta skoruna baktigimizda X kusaginda %43, Y
kusaginda ise %73 olarak kusaklar arasinda farklilasmanin oldugu tespit edilmistir. Bu skor,
kisi-orgiit uyumu degiskeninin etkisinin giiciinii gostermektedir. Dolayisiyla, Beta skorlari
acisindan karsilastirdigimizda, Y kusaginda kisi-orgiit uyumunun daha yiiksek seviyede bir
aciklayicilik giicli oldugu gbze carpmaktadir. Kusak ozelliklerini ele alarak bu farkliligr su
sekilde aciklayabiliriz; Y kusagi, is hayatinda beklentisi daha yiiksek ve faydaci bir kusak
olarak goze carpan ¢alisanlardan olusmaktadir. X kusagi ise, daha diisiik beklentisi olan ve
uyum saglama becerisi daha kuvvetli bir kusaktir. Dolayisiyla Y kusagi, orgiitiin kendine
uyum saglamasini beklerken, X kusagi orgiite uyum saglamayr amaglamaktadir. Ilgili
literatiire baktigimizda, X kusaginin beklentisinin daha makul oldugu i¢in kisi-6rgiit uyumunu
yakalama noktasinda daha basarili oldugunu, Y kusaginin ise, sabirsiz olmasi ve anlik
beklentilerine hemen cevap verilmesini istemesi sebebiyle, kisi-Orgiit uyumuna daha fazla
ihtiyag duydugu goze c¢arpmaktadir. Y kusaginin bu Ozelliklerini g6z Oniinde
bulundurdugumuzda, kisi-orglit uyumunun oOrgiitsel baglihiga etki giicliniin daha fazla

olmasinin nedenini agiklayabiliriz.

Kariyer gelistirmenin kusaklar aras1 oOrgiitsel bagliliga etkisinin farklilagsmasin
degerlendirdigimizde, X kusaginda giliven araligi %90, Y kusaginda ise %95 olarak giliven
aralik diizeyinin farklilastigimi gormekteyiz. Kariyer gelistirme ve kariyer gelistirmenin
orgiitsel bagliliga etkisi anlamli ¢ikmis ve kusaklar arasi farkliliklasarak hipotezimiz
dogrulanmistir. X kusagi calisanlar1 yasi geregi is hayatinda, daha uzun bulunmus ve kariyer
gelistirmeyi daha erken tamamlamiglardir. Bununla birlikte, is yasam dengesini
saglayabilmek, calistig1 is ortaminda kendini rahat hissedebilmek onlar i¢in daha 6ncelikli bir
konumdadir. Y kusagi ise, ¢alismaya daha ge¢ baslamasi sebebiyle kariyer gelistirmenin
heniiz basindadur. Is hayatinda sabirsizdirlar ve hemen yiikselmeyi arzu ederler bundan dolay1
kariyer gelistirmeye daha fazla odakhdirlar. Y kusag, X kusagina gore Kkariyer

gelistirmelerini destekleyen orgiitleri tercih ederek calismayi siirdiirmeye daha isteklidir. Y
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kusagi acisinda kariyer gelistirmenin Orgiitsel baglilik iizerindeki etkisinin daha yliksek
¢ikmasi, kusaklarin ¢alisma hayatinda birbirlerinden ayrilan 6zellikleri ve bu dogrultudaki
beklentileri ile agiklanabilir. Kariyer gelistirme ve kusak ayrim ile ilgili literatiirde yapilan

arastirma bulgulari ile hipotezimiz birbirleriyle uyumlu olup desteklenmistir.

Ucret adaleti algis1 ise, X kusaginin orgiitsel bagliligi iizerinde anlamli bir etkiye sahip
degilken, Y kusaginda %90 giiven araliginda anlamli ¢ikmistir. Dolayisiyla iicret adalet
algisinin Orgiitsel bagliliga etkisinde, iki kusak arasinda ciddi bir fark oldugu goriilmektedir.
Bu dogrultuda hipotezimiz dogrulanmaktadir. Literatiirde baska toplumlarda farkli sonuglara
ulasilmasmma ragmen Tirkiye baglaminda baktigimizda, X kusaginin {icreti daha az
onemsedigi goriilmektedir. Kusaklar arasindaki bu farklilik ele alindiginda ise olasi sebepler
arasinda ozellikle X kusaginin, licrete kars1 daha sebatli olmas1 ve is ortaminda sayg1 ve deger
gormek gibi manevi unsurlar1 daha ¢cok dnemsemesi sebebiyle iicrete ilk siralamalarda yer
vermemesi gelebilir. Y kusagi ise, ¢alisma hayatinda yeni olmasindan dolay1 paraya olan
odagiin daha yiiksek olmasi ve maddi unsurlarin 6n planda olmasi sebepleri bu durumu
aciklayabilir. Dolayisiyla X kusaginin {icret adalet algisi Orgiite olan bagliligma etki
etmezken, Y kusagmin {cret adalet algisinin diisik olmasi, orgiite olan baghiliginin

azalmasinda 6nemli bir etken olarak belirlenmistir.

Orgiitsel adalet algisi, orgiitsel baglihga X kusaginda etki ederken, Y kusaginda
anlamsiz bulunup etki etmedigi goriilmektedir. Kusaklar orgiitsel adalet {izerinden birbirinden
farklilagmakta olup hipotezimiz anlamli ¢ikmustir. Ayrica literatiirdeki bulgular da
hipotezimizi destekler niteliktedir. Bu hipotezi kusaklarin is hayat1 ozelliklerinden
degerlendirdigimizde; X kusaginin, daha uzun bir calisma hayati oldugu i¢in orgiitte adalet
algisinin daha yiiksek ve gelismis oldugunu sdyleyebiliriz. Ayrica calisma siiresi yiiksek
oldugundan bu anlamda daha fazla emek vermislerdir. Bu emegin karsiligin1 kendilerine
verilen deger ile 6lgmektedirler. Dolayisiyla X kusaginda, orgiitsel adaletin orgiitsel bagliliga
etkisini, caligma hayatina bakis acis1 ve ¢alisma siiresi ile agiklayabiliriz. Y kusaginin ise, is
hayatinda daha gen¢ olmasindan dolay1 iicret ve yiikselmeye daha fazla odaklandigini
gormekteyiz. Bununla birlikte 6rgiitsel adalet kavrami Y kusagi icin yeni ve ¢ok yerlesmemis
bir kavram olarak kabul edilebilir. Dolayisiyla, Y kusagi icin Orgilitsel adalet algisinin orgiite

olan bagliliklar1 tizerinde etkileyici bir faktdr olmadigini séylememiz miimkiindiir.
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Bu calisma literatiire, X ve Y kusaginin is hayatina bakis acilar1 {izerinden isgdren
davraniglarindaki ayrigmalart ve bu durumun orgiitsel bagliligr etkilemesindeki farkliliklart
ortaya koyarak katki saglamaktadir. Bununla birlikte; kisi-orgiit uyumu, kariyer gelistirme,
ticret adaleti ve orgiitsel adalet algilar1 degiskenlerinin orgiitsel baglilig: etkileme giiciiniin de
neredeyse yiiksek oldugu sonucuna ulasilmistir. Arastirma smirli ve sektor bazli sekilde
yapilmamistir. Genel olarak egitim seviyesi yiiksek bireylerden veri alimi saglanmistir.
Egitim ve sektor degiskenlerinin de kusaklar arasindaki farklilagsmay1 etkileyebilecegi
ongoriilmektedir. Ayrica Orgiitsel baglihigi etkileyen degiskenlerin de ¢ogaltilarak

farkliliklarin daha fazla genisletilebilmesi muhtemeldir.

Calismanin smirliliklari; Bu calisma daha genis bir Orneklem kapsaminda ve
demografik degiskenler g6z oOnilinde bulundurularak uygulanmasi sonucunda daha isabetli
sonuglarin elde edilebilecegi ongoriilmektedir. Bu bakimdan gelecek ¢aligmalara, demografik
degiskenlerin ve orgilitsel baglilig1 etkileyen farkli faktorlerin géz oniinde bulundurulmasi ve

sektor bazli arastirma yapilmasi onerilebilir.
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EKLER

EK 1: ANKET FORMU

Kusaklar Aras1 Farkhligin isgoren Davramsi Uzerindeki Etkisi

Bu soru formu, Baskent Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Insan Kaynaklar1 Yonetimi
Yiiksek Lisans Programinda yiiriitillen, “Kusaklar Arasi Farklihgn Isgéren Davramsgi Uzerindeki
Etkisi" konulu tez calismasinda kullanilmak {izere hazirlanmistir. Vereceginiz yanitlar yalnizca
bilimsel bir ¢alismanin veri tabanini olusturmak amaciyla kullanilacak ve kesinlikle gizli tutulacaktir.
Calismanm giivenilirligi agisinda liitfen isminizi belirtmeyiniz. Onemli olan vereceginiz yanitin sizin
duygu, diisiince ve davranislarinizi yansitmasidir.

1. Cinsiyetiniz?

Kadin () Erkek ( )

2. Yasmiz?

1825()  2635()  3645()  46-55() 56 veiizeri( )

3. Egitim Durumunuz? (En son tamamladiginiz dereceyi se¢iniz.)

Lise () On lisans ( ) Lisans ( ) Yiiksek Lisans ( ) Doktora ( )

4. Kurumunuzda ne kadar siiredir ¢alisiyorsunuz?

O-lyd() 1-5yil() 6-10yld() 11-15yil( ) 1620yl ( ) 2lveiizeri( )

5. Aylik Geliriniz?

3.000 TL alt1 () 3.000-4.000 TL () 4.000-6.000 TL ()
6.000-8.000 TL () 8.000-10.000 TL () 10.000-15.000 TL ( )
15.000 TL ve {izeri ( )
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Liitfen dikkatlice okuyarak size en uygun cevaba X isareti koyunuz.
Her bir soru i¢in tek bir kutucugu isaretleyiniz.

Orgiitsel Baghhk Olcegi

Kesinlikle

Katilmiyorum

Katilmiyorum

Kararsizim

Katiliyorum

Kesinlikle

Katiliyorum

1. Meslek hayatimin kalan kismimi bu kurumda gecirmekten biiytik
mutluluk duyarim.

2. Kurumun sorunlarini, kendi sorunlarim gibi goriiriim.

3. Kurumda, kendimi “aileden biri” gibi hissetmiyorum.

4. Kendimi, kuruma kars1 "duygusal olarak bagli" hissetmiyorum.

5. Kuruma kars1 gii¢lii bir “aidiyet” duygusu hissetmiyorum.

6. Kurumun, kisisel a¢idan benim i¢in biiylik bir nemi vardir.

7. Su an zorunlu oldugum icin bu kurumda c¢alismaya devam
ediyorum.

8. Kurumdan ayrilmak istesem bile, su anda bunu yapmak benim
icin ¢ok zor olurdu.

9. Kurumdan su anda ayrilmaya karar vermem halinde, hayatimdaki
pek ¢ok sey bundan olumsuz etkilenecektir.

10. Kurumdan ayrilmak konusunda ¢ok az se¢enegimin oldugunu
diisiiniiyorum.

11. Eger bu kuruma bu kadar emek vermemis olsaydim, baska bir
yerde ¢aligmay1 diistinebilirdim.

12. Kurumdan ayrilmanin yol agacagi olumsuz sonuclardan biri de
alternatif i olanaklarinin az olmasidir.

13. Kurumda calismaya devam etmem konusunda herhangi bir
zorunluluk hissetmiyorum.

14. Benim i¢in avantajli sonuglar1 olsa bile, isten ayrilmamin
kuruma kars1 uygun bir davranis olacagini diisiinmiiyorum.

15. Kurumdan su anda ayrilirsam kendimi suglu hissederim.

16. Bu kurum benim sadakatimi hak ediyor.

17. Kurumdan su anda ayrilmazdim ¢iinkii buradaki insanlara
kars1 bir ylukiimliiliik hissediyorum.

18. Kurumuma kars1 bilylik minnettarlik hissediyorum.
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Kisi-Orgiit Uyumu Olcegi

1. Kisisel degerlerimin kurumun degerleriyle uyumlu oldugunu
diisiiniiyorum.

2. Bu kurumun insanlara bakis hususunda benimle ayni degere
sahiptir.

3. Bu kurum diiriistliik konusunda benimle ayn1 degere sahiptir.

4. Bu kurumun adalet konusunda benimle ayni1 degere sahiptir.

Kariyer Gelistirme Olcegi

1. Kariyer gelisimi saglayabilecek resmi olusumlar benim ig¢in
onemlidir.

2. Kariyer gelisimi benim i¢in 6nemlidir

3. Sirekli bir kariyer gelisiminin bir ihtiya¢ oldugunun
bilincindeyim.

4. Kariyer gelisimimin desteklenmesi agisindan kariyer planlamanin
bir gereklilik oldugunun bilincindeyim.

5. Kariyer gelisimimin desteklenmesi agisindan kariyer yoOnetim
programlarinin bir gereklilik oldugunun bilincindeyim.

Ucret Adaleti Olcegi

1. Calistigim kurumda performansimin tdcrete etkisi oldugunu
diisiiniiyorum.

2. Calisigim kurumda kideminin iicrete etkisi oldugunu
diisiiniiyorum.

3. Calistigim kurumda deneyimimin iicrete etkisi oldugunu
diisiiniiyorum.

4. Calistigim kurumda is yilikiine gore iicretlendirme yapildigini
diisiiniiyorum.

Orgiitsel Adalet Olcegi

1. Bir biitlin olarak degerlendirildiginde, isyerimden elde ettigim
kazanimlarin adil oldugunu diisiiniiyorum.

2. Isimle ilgili kararlar alinirken yéneticilerim bana nazik ve ilgili
davranirlar.

3. Isle ilgili biitiin kararlar,bunlardan etkilenen tiim ¢alisanlara ayrim
gbzetmeksizin uygulanir.

4. Isyerinde sorumluluklarimin adil paylastirildig: kanisindaym.

5. Isimle ilgili kararlar alinirken ydneticilerim bana kars: diiriist ve
samimidirler.

6. Isimle ilgili kararlar almirken yoneticilerim bir calisan olarak
haklarim gozetirler.

7. 1s yiikiimiin adil oldugu kanisindayim.
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