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ONSOZ

Bu konuyu calismama destek olan ve calismamin bi¢cimlenmesini saglayan

Saym Hocam Dr. Ogr. Uyesi Selman Duran’a 6zellikle tesekkiir etmek istiyorum.

Her konuda oldugu gibi bu siiregte de yardimlariyla ve ilgisiyle hayatimi
kolaylastiran ve fedakarligini esirgemeyen sevgili esim Ferhan Yavuz’a ¢ok tesekkiir

ederim.



OZET

Psikolojik kontrat; calisanlarin zihinlerinde sekillenen ve yoneticilerle
kendileri arasindaki varligina inandiklar1 sorumluluklarini ve beklentilerini igeren,
yazili olmayan, istii kapali anlasma olarak ifade edilmektedir. Ve bu ifade ¢alisan
davramslarini anlamada hayati bir rol oynayabilmektedir. Orgiitsel giiven, taraflar
arasinda digerinin hareketleriyle riske girmeyecegi veya incinmeyecegi, bir is gormeyi
ifade ederken orgiitsel baglilik, genellikle bireyin orgiite karsi duydugu, hissi ve

fonksiyonel bag olarak goriilmektedir.

Bu ¢aligmada; psikolojik kontrat ihlalinin, psikolojik kontrat, orgiitsel baglilik
ve Orgiitsel giiven ilizerine etkileri incelenmistir. Arastirmada kullanilan veriler,
TUMOSAN A.S.'nin is¢ilerine uygulanan anketlerden elde edilmistir. Veriler IBM
SPSS 23.0 ve STATA 13.0 paket programlart kullanilarak analiz edilmistir.
Arastirmadan elde edilen sonuglar psikolojik kontrat ihlalinin orgiitsel baglilik ve
orgiitsel giivene bir etkisinin olmadigmni gostermistir. Ancak orgiitsel bagliligin

orgiitsel giiven ve psikolojik kontrata inanci artirdig1 belirlenmistir.

Anahtar Kelimeler: Orgiitsel baglilik, érgiitsel giiven, psikolojik kontrat ihlali



SUMMARY

Psychological contract; It is defined as a non-written and covered agreement,
which is formed in the minds of the employees and covers the obligations and
expectations that they believe exist between the managers and themselves.
Organizational commitment considered to be an emotional and functional bond that
an individual feels for the organization, while organizational trust refers to a job that

does not take risks or be hurt by the other's movements.

In this study, the effects of psychological contract breach on psychological
contract, organizational commitment and organizational trust were investigated. The
data used in the study were obtained from the questionnaires applied to the workers of
TUMOSAN A.S. The data were analyzed using IBM SPSS 23.0 and STATA 13.0
package programs. The results of the study showed that the violation of psychological
contract had no effect on organizational commitment and organizational trust.
However, it has been determined that organizational commitment increases the belief

in organizational trust and psychological contract.

Key Words: Organizational commitment, organizational trust, psychological

contract violation
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GIRIS

Orgiitler, bir yandan bireyler arasi1 ve grup ici degisimlerin yasandig1 &te diger
taraftan da karakteristik degerler ortaya koyan ve degisik davranislarin meydana
ciktig1 sosyal yasam alanlaridir. Bu alanda her kurumun kendine has normlari, yonetim
ve denetim sekilleri ile yazili ve yazili olmayan birtakim etmenler bulunmaktadir. Bu
etmenler i¢inde en 6nemlileri Orgiitsel baglilik, orgiitsel giiven ve psikolojik kontrat

olgusudur.

Orgiitsel baglilik, isgorenlerin 6rgiitii amag, hedeflerine ve 6z degetlerine, yine
orgiit menfaatlerini diisiinerek tarafli ve etkin baglhlik gostermesi olarak
tanimlanmaktadir. Bu baglilik igsellestirilmis bir baglilik olup, kisi performansini ve
sergiledigi roliinii, drgiitin amag, deger ve hedefleri ile uyusturmasidir. Orgiitsel
baglilig1 olan calisanlar orgiittiin hedef, deger, inanglarina kuvvetli sekilde inanir.
Orgiitiin hiyerarsik yapisi iginde verilen emir ve talimatlara goniilden uyar. Calisanlar
orgiitiin kendilerinden beklentilerinden veya beklenen performanslarindan ¢ok daha

fazlasini sergileyerek orgiit ile biitiinlesmek ve orgiitle devam etmek niyetindedirler.

Iletisim, ¢alisanlar1 mesgul etmenin en iyi yollarindan biridir. Calisanlarin
dinlenmeleri, deger vermeleri ve geri bildirim almalar i¢in tesvik edilmeleri
onemlidir. Buna karsilik isverenler c¢alisanin goriislerine saygi duymali ve
calisanlarina s6z verdikleri taahhiit ve sorumluluklari takip etmelidir. iletisim
kanallarim1 agik tutarak, isverenler ve calisanlar karsilikli giiven ve saygidan
yararlanabilir. Ek olarak, iletisimin kurumun her kademesinde, iist yonetimden i¢ ve

dis olarak, zorunlu olmasi zorunludur.

Psikolojik kontrat; isveren ile ¢alisan arasindaki karsilikli s6z, vaat, beklenti ve
sorumluluklar i¢eren yazili olmayan anlagsmadir. Calisanin basar1 ve verimini artiran
en miithim sebeplerden birisi de idarecinin galisanina vermis oldugu sozlere uyup
uymamasidir. Idareciyle isgdren arasinda olumlu ydnde isleyen psikolojik kontrat
asamas1 sonraki zamanlarda isgorenin o isletmeye olan giiven ve bagliligin
artirmakta, daha etkin ve yararli bir hizmet verme yoluyla miisteriyi memnun etmeye

daha fazla katkida bulunmasina neden olmaktadir. Bununla birlikte verilen soz ve



vaatlerin igveren veya ¢alisan tarafindan yerine getirilmemesi durumunu ifade eden
psikolojik kontrat ihlalinin gergeklesmesi durumunda oOrgiitsel baglilik ve orgiitsel
giivenin zarar gorme olasilig1 da artmaktadir. Psikolojik kontrat organizasyon i¢inde
onemli bir rol oynamaktadir. Her seyden Once, sirket ile imzaladiginiz geleneksel bir

sozlesmede her sey acgiklanamaz.

Ornegin, bir sirketin Y karsiiginda fiziksel olarak her X yilda bir ilerleme
sagladiginiz1 vaat etmesi muhtemel degildir. Bunun nedeni, ¢alisanlarin performansi
ve degisen piyasa kosullarinin, bu gelismelerin zaman zaman yetenegini ve yetenegini
kolayca etkileyebilmesidir. Bagka bir 6rnek olarak, zor is gibi bir seyi kodlamak
zordur. Tabii ki, bir s6zlesmede ¢alisanin haftada 40 saat ¢alismasi gerektigini ancak
bu 40 saatin oyun oynayarak gegcirilebilecegini belirtebilirsiniz. Ve bir calisanin
yapabileceklerinin neler yapamayacagina dair her senaryoyu ortaya koymaya
caligmak, cok ¢alismay1 (ya da yapmamay1 zorlastirir) olanaksiz ve tamamen pratik

degildir.

Orgiitsel baglilik ve psikolojik kontrat zamanla gelisen yapilardir. Gelisme, bu
calisan-orgiit baglantilari i¢in zayiflama, giiclendirme veya dengeleme yoriingelerine
neden olabilir. Bir yandan, isveren tarafindan psikolojik bir kontratin yerine
getirilmesi ve ayrica c¢alisanlar arasinda iist diizey kurumsal bagliligin daha iy1 is
performansi gibi arzulanan sonuglara sahip oldugu varsayimi. Ote yandan, psikolojik
sozlesmelerdeki ihlallerin ve ihlallerin diisiik orgiitsel baglilik ve giliven ile iligkili
oldugu konusunda tamamlayicit bir varsayim vardir. Bununla birlikte, psikolojik
kontrat yerine getirmenin, kirmanin ve ihlal etmenin sonuglarini arastiran galismalara

hala ihtiyag vardir.

Bu ii¢ yapinin (yani psikolojik s6zlesmeler, orgiitsel baglilik ve orgiitsel giiven)
her biri ayr1 ayr1 arastirma gelenegine sahip olmasina ragmen, bunlar birlikte

alindiklarinda aralarinda ¢ok az iletisim olmasi nedeniyle nispeten izole edilmistir.

Bu ¢aligmanin genel amaci; psikolojik kontrat ihlalinin, psikolojik kontrat,

orgiitsel baglilik ve drgiitsel giiven lizerine etkilerini incelemektir.



Bu amag kapsaminda bu arastirma ii¢ ana bdéliimden meydana getirilmistir.
Boliim I’de oncelikli olarak orgiitsel baglilik konusu detayli olarak incelenmis daha
sonrada bu konu ile paralellik gdsteren drgiitsel giiven konusu incelenmistir. Orgiitsel
Baglilik yaklasimlari, bu alanda yapilan akademik caligmalar ve orgiitsel bagliligin
farkli degiskenler ile baglantisi incelenmistir. Benzer sekilde orgiitsel gliven konusu

da bu ¢er¢evede incelenmistir.

Boliim II’de ise bu arastirmanin bir diger degiskeni olan psikolojik kontrat
konusu da daha sonra detayli olarak incelenmistir. Psikolojik kontratin genis tanima,
farkli kuramlar gercevesinde incelenmesi ve farkli degiskenlere bagli degisimi
Ozetlenmistir. Bu boliim igerisinde ayrica mevcut literatiirde psikolojik kontrat ve

orgiitsel baglilik ve orgiitsel giiven degiskenleri arasindaki iliski siralanmastir.

Bu arastirmanin son bolimii olan Bolim III’te ise arastirmanin nasil
yapildigin1 agiklayan g¢aligmanin metot kismi agiklanmistir. Ayrica, son olarak
psikolojik kontrat ihlalinin, psikolojik kontrat, orgiitsel baglilik ve orgiitsel giiven
tizerine etkilerini incelemek igin ele alinan bir igletmeye ait veriler ve elde edilen

bulgular incelenmistir.



BOLUM |

ORGUTSEL BAGLILIK VE ORGUTSEL GUVEN

Calismanin bu kisminda aragtirmanin temel degiskenlerinden olan Orgiitsel
baglilik ve orgiitsel gliven kavramlar ilgili literatiir calismalar1 ile birlikte detayli bir
sekilde agiklanmistir. Bu baglamda ilk olarak oOrgiitsel baglilik ele alinmis daha

sonrada orgiitsel giiven konusu islenmistir.

. ORGUTSEL BAGLILIK

Orgiitsel baglilik, bir kurulusun iiyesinin galistigi kuruma olan bagliligina
iliskin psikolojisinin bir goriiniimiidiir. Orgiitsel baglilik, bir ¢aliganin kurulusta daha
uzun siire kalmayacagint ve kurulusun hedefine ulasmak i¢in tutkuyla c¢alisip

calismayacagini belirlemede 6nemli bir rol oynar.

Bir orgiitsel baglilik tespit edilirse, ¢alisan memnuniyetini, ¢alisan katilimina,
liderlik dagilimini, is performansini, is giivencesini ve benzeri Ozellikleri tahmin
etmeye yardimci olur. Bir ¢alisanin calismalarina olan baglilik diizeyi, kendilerine
verilen gorevlere bagliliklarini giinliik olarak bilmeleri i¢in bir yonetim agisindan

bilmesi 6nemlidir.

Basiretli sermayenin giinden giine ehemmiyet kazanmasi ve yiikselen rekabet
sartlarinda sirketlerin basarili olabilmesi i¢in 6nemli etmenlerden birisi olmasindan
dolay1 isgorenlerin sirkette calismaya devam etmesini saglamak bir mecburiyet
doniismiistiir. Rekabet sartlarinda, deneyim ve bilgiye haiz ¢alisanlari sirkette devamli
olmasinin yegéane caresi elbette para degildir. Cogu durumda isinin ehli olan
calisanlarin sirketten ayrildigi ve daha az maddi kazanim elde etmesine ragmen diger
sirketlerde ¢alismay1 kabul ettigi goriillmektedir. Bunun en 6nemli sebeplerinden birisi
de sirketin ve sirket idarecilerinin, isgorenleri sirkete baglamadaki basarisizliklaridir

(Ozdevecioglu, 2003).



Isgorenlerin, sirketlerine karsi olumlu yénde duygu gelistirmelerini temin
edecek imkanlarin verilmesi, aslinda onlarin sirketlerine hissedecekleri baglilikta
onemli rol oynamaktadir. Sirkette yiiksek is¢i degisim orani, maddi zararlara sebep
olmasmin yaninda, mevcut c¢alisanlar arasinda moral bozukluguna ve bunun
neticesinde yapilan gorevin niteliginin azalmasina sebep olacaktir. Sirketlerde isci
devir oraninin sebep oldugu menfi durumlarin izale edilmesinde “orgiitsel baglilik”
olgusu hayati bir etmendir. Orgiitsel baglilik, kisinin belirli bir yapiya kars1 hissettigi
onemli hissetme ve uyum seviyesini de gostermektedir. Bu agidan bakildiginda
orgiitsel bagliligin ti¢ temel etmeni vardir. Bunlar; kisinin orgiit hedeflerini kabul
etmesi ve bu hedeflere inan¢ beslemesi, orgiitiin devamliligi konusunda gayret
gosterme isteginde olma ve orgiitte kalma konusunda belirli bir istek duymasi1 olup

orgiitsel bagliligin varligin1 gosterir (Karahan, 2008).

Orgiit iiyelerinin isle alakali yaklasimlarindan birisi olan orgiitsel baglilik,
Mowday ve digerleri tarafinca; “Calisanlarin orgiit amag ve degerlerine yiiksek
diizeyde inanmas1 ve kabul etmesi, orgiit amaglar1 i¢in yogun gayret sarf etme istegi
ve oOrgiitte kalmak ve oOrgiit liyeligini siirdiirmek i¢in duyduklar1 giiclii bir arzu”
bi¢iminde tanimlanmistir (R. T. Mowday, Steers, R. M. and Porter, L. W.,, 1979).
Orgiitsel baglilikla ilgili arastirmalar yapmis olan Meyer ve Allen, drgiitsel bagliligin
psikolojik bir duruma haiz oldugunu ifade ederek, calisanlarn kurumla iliski
seviyesiyle sekil alan ve 6rgiitiin daimi parcasi olma kararina ulagmasini saglayan bir
eylem olarak tanimlamislardir (Meyer & Allen, 1997). Kiesler ise bagliligi, bireyin
belli bir hareket sekline ve etrafindaki kisilere karsi iyi yonde hisler duymasi ile belirli
davraniglara yonelme konusunda kisinin kendisini taahhiit altina koymasidir (Balay,
2000).

Isgdrenleri drgiite baglayacak birgok etmen olmakla beraber; fazla iicret, 6diil
gibi kazanclar, kurumsal kiiltiir ve liderlik, 6zel yasam Ve is yasami arasindaki balans,
bireysel 6zellikler, genel idare stratejileri, sirketteki egitim ve gelisme olanaklar1 gibi

olgular bu durumda 6nemli goriilmektedir (Durna & Eren, 2005).

Kisilerin meslegine yonelik davraniglar1 Orgiite yonelik davranislarini

dogrudan etkilemektedir. Calisanin meslegine bagl olmasi aynmi sekilde 6rgiite bagl



oldugu anlamma gelmemektedir. Kurum Dbireyin  mesleki ihtiyaglarin
karsilayabiliyorsa, orgiitsel baglilik seviyesi yiiksek olmaktadir. Aksi durumda,
calisanin drgiitten ayrilma diisiincesinde artisa neden olabilmektedir. Orgiite baglilik
seviyesi tist diizeydeki isgorenler kurum iginde gorevini degistirebilirken kurumdan

ayrilma disiincesine sahip olmayabilir (N. Bayram & Ceylan, 2006).

Orgiitsel baghlik iizerine yapilan ilk incelemelerde baglilik, kurumun amag ve
normlarin1 kabullenmek, 6rgiitiin bir tiyesi olma maksadiyla gayret gostermek ve

giiclii bir aile tiyesi duygusu tasimak olarak ifade edilmektedir (Steers, 1977) .

Yapilmis olan pek ¢ok tanim goz 6niine getirildiginde, orgiitsel baglilik terimi;
calisanlarin orgiitte devam etme istekleri, 6rgiitiin dinamikligi, yarari ve basarisi ile
Ozdeslesmeleri, kuruma olan vefali olma ve kurumun basarili olamasi igin
gosterdikleri gayret bigiminde genellestirmek miimkiindiir (L. Bayram, 2005).
Orgiitsel baglilik genel olarak “bireyin calistig1 orgiite kars: hissettikleri” seklinde
ifade edilmektedir. Orgiitsel baglilik, isgérenin kabul edilmesi ve psikolojik bir
sozlesme ile ise alinmasiyla baslayip, kurumun bir ferdi olarak amaglar ve igin nasil
yapilacagi hususunda iggorenin bilgi edinmesi ile de gelismektedir. Bu bakimdan
orgiitsel baglilik, isgérenin kurumla biitiinleserek olusturdugu gii¢ birlikteligidir (Gil,
2002).

Orgiitsel baglilik, orgiit iiyelerinin kuruma kars: duyduklari psikolojik baglilik
tiridiir. Baglilik, goreve duyulan ilgi, devam karari ve kurumsal normlara karsi

hissedilen hakim inangtan ileri gelmektedir (Cekmecelioglu, 2006).

Orgiitsel baglilik arastirmalarinda en ¢ok kabul edilen betimleme Porter, Steers
ve Mowday tarafindan yapilandir. Caligmaya gore orgiitsel baglilik; isgdrenin kurumla
biitinlesme derecesi ve orgiitiin bir ferdi olma hususundaki yaklasimidir. Porter ve
digerleri tarafindan ifade edilen orgiitsel baglihigmn ti¢ temel 6zelligi (Pierce ve
Dunham, 1987):

e Kurumun amag ve normlarimni kabullenme, bu normlara kuvvetli inang duyma,



e Kurum admna, azami derecede ve istikbale yonelik gayret gésterme konusunda
goniilli olmak,

e Kurumun parg¢asi olmaya devam hususunda kuvvetli arzu

A. Orgiitsel Baghlik Yaklasimlari

Baglilik, ¢ok boyutlu bir kavramdir ve bu nedenle tanimlanmasi biraz zor.
Baglilik ¢ok calisilmistir ve hala yonetim, orgiitsel davranis alanlarinda en zorlu ve
arastirtlmis olanlardan biri olmaya devam etmektedir. Gegtigimiz yillarda taahhiidii
tanimlamanin bir¢cok yolu vardir ve farkli alanlardan arastirmacilar farkli yonlerini
vurgulamak isterler. Cogu zaman baglilik, bireyi bir veya daha fazla hedefle alakali
bir eylem siirecine baglayan bir gii¢ olarak goriiliir. Bu hedefler insanlara, 6rnegin
aileye veya arkadaslara, ayrica spor, topluluk gruplar1 veya is organizasyonu gibi
cesitli kurumlara yonlendirilebilir. Isyerinde baglilik ayrica farkli yénlere ayrilabilir.
Calisan, kariyer, meslek, hedefler, takimlar, liderler veya organizasyona bagli olabilir.
Isyerinde baglilik kavrami ¢ok arastirilmis bir konu ve calisan davranislarmin ilgi
cekici bir ozelligidir. Bu alandaki caligsmalar ayrica ise, meslege, calisma grubuna,
temsilci ¢alisan organlarina ve isin kendisine olan bagliligin kavramsallagtirilmasini
da etkilemistir. Bu alandaki aragtirmalar oncelikle kurumsal bagliliga olumlu katkida
bulunan kararli bir iggiicliniin yaratilmasi ve siirdiiriilmesi i¢in oOrgiitsel baghiligin
onciileri ile orgiitsel sonuglar arasinda bir iliski kurma ihtiyacindan dogmustur (Ghosh,
2014). Bu baglamda da orgiitsel baglilik ile ilgili birgok yaklagim ortaya atilmistir. Bu

caligmada literatiirde 6ne ¢ikan bazi orgiitsel baglilik yaklasimlar1 incelenecektir.

1. Etzioni’nin Yaklasimi

Orgiitsel baglilig: siflandirilmast konusunda yapilmus ilk arastirmalardan biri
Etzioni’ye aittir. Etzioni, ii¢ ¢esit baglilik tanimlamasi ortaya koymustur (L. Bayram,
2005).



Ahlaki baghhik: Kurumun hedef, deger ve kurallarini benimseyerek otorite ile
ozdeslesmesine dayamir. Isgorenler, topluluk icin yararli hedefleri izlediklerinde

kurumlarma daha fazla baglanmaktadir.

Hesap¢1 Baghhk: Kurum ile iiyeleri arasinda gergeklesen alig-veris
birlikteligini temel almaktadir. Calisanlar, kurumlarina sagladiklari faydanin karsilig

olarak kazanacaklar1 6diil nedeniyle baglilik hissetmektedirler.

Yabancilastirict Baghlik: Bireyler, yasamlarinin sinirlandirildigi hallerde
meydana gelen ve kuruma kars: olumsuz bir hisleri belirtmektedir. Isgdren, psikolojik
acidan orgiite baghlik hissetmemekte ancak tiyeligini siirdiirmektedir. Ahlaki agidan
yakin hissetme, sirketin amaglarinin, degerlerinin ve kurallarinin igsellestirilmesiyle
orgiite iyi yonlii ve derin bir yonelisi belirtir. Hesap¢1 baglilikta, kurumla daha si1g bir
iliskiden bahsedilirken bu baghlik tiirtinde, kisisel yasamin kisitlanmasi1 sonucunda

kuruma takinilan olumlu olamayan tutumu gostermektedir.

2. Becker’in Orgiitsel Baghhk Yaklasim

Cohen’in (2007) orgiitsel baghligin ilk agamasi olarak adlandirdig: yillarda
Becker’in arastirmasini en 6nemli ¢alismalardan biri olarak nitelendirmistir. Becker’in
caligmasinin orgiitsel baglilik kapsaminda yapilan arastirmalarin dnciilerinden olup bu
konu i¢in iskelet niteligi tasidigini ifade etmistir. Becker isgorenlerin baglilik
sergilemelerini isgorenlerin tutarli davranis sergilemelerine baglamaktadir. Bu tiir
kararli davraniglar, ¢alisma yasaminda ¢ok degisik faaliyetler i¢eriyor olsa da ayni
hedefe varmak igin gosterilen davranislardir. Bu davranis sekli, isgorenin diger
alternatifleri reddetmesi anlamina geliyor olsa da kendi hedeflerine ulagsmasi i¢in bir
vasitadir (Demiral, 2008).

Becker’e gore iggorenlerin baglilik sergilemesine sebep yan bahis kaynaklar:

Genellestirilmis Kiiltiirel Beklentiler: Isgéren yasadigi toplulugun birtakim

hususlardaki baskilar1 sebebiyle yan bahse dahil olabilmektedir. Ornegin; ¢ok sik is



degistiren bireylerin yasadigi toplulukta giivenilmez seklinde diisiintilmesi 0 kiginin
bazi davraniglarini siirlandirarak calistig isyerinden ayrilmasini

engelleyebilmektedir.

Biirokratik Diizenlemeler: Yan bahse dahil olmanin bir bagka kaynag ise
biirokratik islemlerdir. Ornegin; emekliligi hak etmeden isten ¢ikmak isteyen bir
isgoren, hizmet siiresince emekli sandiginca maasindan kesilen kisim ile emekli
ayligin1 alamayacaktir. Emeklilikle alakali bu biirokratik kural isgéreni yan bahse
dahil etmektedir.

Sosyal Roller: isgorenin dahil oldugu ortamdaki sosyal goérevinin
gerektirdiklerini yapmaya alismasi ve diger bir gérevi yapamayacagi endisesinden de

meydana gelebilmektedir.

Yiiz Yiize Etkilesimler: Yan bahislerin bir diger kaynagi da birebir
etkilesimler olarak karsimiza c¢ikmaktadir. Isgdren diger orgiit iiyeleriyle olan
birlikteliklerinde kendisi ile ilgili iyi bir imaj olusturmussa, bu imaji kaybetmemek
i¢in aymi sekilde davranis sergilemek mecburiyetinde kalmaktadir. Ornegin; isgdren
kendini dogru sozli bir kisi olarak lanse etmisse, yalan sdylemeyip ve diiriist kalmaya

baglilik gosterecektir (Demiral, 2008).

3. Katz ve Kahn’in Siniflandirmasi

Orgiite bagliligin bir isyerindeki kisileri, gdrevlerini yapmaya dolayis1 ile
onlar1 orgiite baglilik hissetmeye yonlendiren farkli 6diillendirmelere dayali periyotlar
oldugunu belirtmistir (Katz & Bayar, 1977). Calisanlarin sistemdeki davraniglari i¢ ve
dis odiillerin biitiiniin bir sonucudur. I¢ &diiller anlatimsal dis &diiller ise aragsal
durumu gostermektedir. Anlatimsal ve aragsal devreler ayirimi, bireylerin kendilerini
sisteme adamanm niteligini ifade etmektedir. igsel bakimdan &diillendirme
gerceklestiginde, anlatimsal devrenin varligindan bahsedilir. Dis ddiillerin motive

edici oldugu durumlarda ise aragsal devreden bahsedilir.



Bireyin genel olarak gorevlerinin gerektirdiklerine biitiin gii¢ ve yetenekleriyle
karsilik vermesinin imkani yoktur. Zira bireyin yasamimin sadece bir kisminda
orgiitsel davranislar yer alir. Orgiitsel hedeflere baglilik, yalnizca belirli bir gérevin
basar1 seviyesini nitelik ve de nicelik bakimindan artirarak devamsizligin ve isgiicii
aktariminin azalmasina katki saglamakla kalmamakta ayni zamanda orgiit iiyesini,
orgiitsel yasama ve st seviyede kurum basarisi i¢in zorunlu olan bir¢ok goniillii

calismaya yoneltmektedir (L. Bayram, 2005).

4. Mowday’in Siniflandirmasi

Mowday ve arkadaglari (1982) kendi g¢alismalarindan onceki arastirmalari
referans alarak, bireyin orgiitsel amaglarla biitiinlesmesini ve bu amaglar yoniinde
caligma arzusunu gosteren tutumsal baglilik ve bireyin davranisina gore eylemlere
bagliliginin neticesi olan davranigsal baglilik tanimlarini ortaya koyarak; bagliligin iki
tirti oldugundan so6z etmislerdir (R. T. Mowday, Steers, R.M., Porter, L. W., 1982),.
Her iki baghlik tiirii arasinda doniistimsel bir iliskinin varligini 6ne stirmiislerdir
(Balay, 2000). Mowday ve arkadaslarinin siniflandirmasina bakildiginda orgiitsel
baglilig1 niteleyen dort etmen bulunmaktadir. Bu etmenler bireysel faktorler, is ve
goreve iligkin etmenlerdir; is tecriibesi ve ¢alisma mekanina ait etmenler ve orgiite ait

faktorlerdir (Yalgm & Iplik, 2005). Bu etmenler, asagida aciklanmustir:

Bireysel Faktorler: Bireysel etmenler, demografik etmenler ile gérev ve
calisma yasamina ait etmenler olmak lizere iki alt baslik ile ifade edilmektedir.
Demografik etmenler ile 6rgiitsel baglilik arasnda giiglii baglar mevcuttur. Demografik
etmenler, yas, cinsiyet, egitim Seviyesi, tecriibe (isteki ¢aligsma siiresi), ¢alisanin psiko-
sosyal durumu, basart motivasyonu, kontrol merkezi, ¢alisma inanglari, merkezi

yasamla alakas1 gibi alt siniflandirmalar yapilarak arastirilmaktadir. (Balay, 2000).

Ise ve Role lliskin Faktorler: Isin kapsami ve igerigi, rol gatismasi ve
belirsizligi alt etmenlerinden meydana gelmektedir. Yo6netimde s6z sahibi olma,
maddi 6dil sistemi, asir1 is yiiki, is gerginligi, grup suuru, yetkilendirme sistemi ve,

dgrenme firsatinin saglanmasi da bu etmenlere eklenmektedir (Ozdevecioglu, 2003).
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Is Deneyimi ve Cahsma Ortamina liskin Faktérler: isyerinde herhangi bir
konumda calisilan zaman ve kurumda calisilan toplam siireyle orgiitsel baglilik
arasinda iliskinin varlig1 tespit edilmistir. Calisanin kurumdaki ¢alisma stiresi ile
bagliligin iyi yonde iliskiden s6z edilebilirken, ayn1 konumda gegirilen yillarin
¢oklugu ile baglilik arasinda zit bir iligski oldugu tespit edilmistir. Kurumda galisilan
zaman arttikga, orgiitsel baglilik artarken, ayni konumda harcanan zaman arttik¢a
duygusal ve normatif baglilik azaltmaktadir. Calisan ve idareci arasindaki iliskiler,
orgiitsel hava, misteri merkezli kurum atmosferi ve orgiitiin giivenilirlik seviyesi de
bu etmen sinifinda incelenmektedir. Bu siniftaki son belirleyici etmen de is tatminidir.
Is tatmini, orgiitsel baglilig1 belirleyen en énemli etmenlerden biridir (S. Dogan &
Kilig, 2007).

Orgiit Yapisina Iliskin Faktorler: Isyerinin biiyiikliigii, kurumsallasma
seviyesi, kontrol seviyesi, sendikalagsma, kurum imaji, kalite yonetimi, esneyebilen
caligma siiresi ve saatleri, licret sistemi ve konum imkanlarmin orgiitsel baglilikta
biiyiik etkiye sahip oldugu ifade edilmektedir. Bu etmen grubuna, ¢alisanlarin orgiitsel
ahlak algilart da eklenmektedir (S. Dogan & Kilig, 2007).

5. Wiener’in Siniflandirmasi

Orgiitsel baghlik yazininda baghiligimn {i¢ farkli 6gesi bulunmaktadir: Bunlar
duygusal baglilik, siirekli baglilik ve normatif bagliliktir. Bunlar genel olarak kurumla

igsgoren arasinda bir bag kursa da bagin niteligi farklidir (Allen & Meyer, 1990).

Duygusal baglilik, kisileri kuruma hissi olarak baglayan ve kurulusun bir iiyesi
olmaktan dolayr mutlu hissetmelerini temin eden, kisisel ve kurumsal degerler
arasindaki uzlasmanin sonucudur. Duygusal baghlik kisilik inanglar1 ve igle ilgili
etmenlerle alakali davranigsal bir olgudur ve orgiitsel amaglar1 destekleme yoniindeki

isgoren goniilliiliigiine dayanmaktadir.

Normatif baglilik, kendisini orgiitine adamay1 ve sadakati 6zendiren bir

kiiltiirde sosyallesmesini saglamasi sebebiyle kurulus ve orgiitlere bagli ve sadakat
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olgusuna vurgu yapar. Yine normatif baglilik kurumsal gorev, amag, politika ve
faaliyet sekilleriyle tutarli olan ve iiye tarafindan benimsenen inanglar1 da igermektedir
(Durna & Eren, 2005).

Wiener’in smiflandirmasiyla, aragsal baglilik ve orgiitsel baglilik farkliligina
dayanan hipotetik bir model ortaya koymustur. Aragsal baglilik; hesapgi, faydaci,
kisisel ilgi ve ¢ikarlarina yonelik olmayi ifade etmektedir. Orgiitsel baglilik ise, deger
ya da moral esasina dayali giidiilemeyle olusmaktadir. Bu orgiitsel bagliligi meydana
getiren inanglar, kabullenilmis baskilarla ¢alisanin, kurumsal hedef ve kazanglari
karsilayacak sekilde hareket etmesini saglamaktadir. Bu sekilde aragsal motive edici
fiiller, ¢alisanin kendisine yonelik iken, 6rgiitsel baghilik davraniglar: 6rgiitsel karakter
tasimaktadir. Calisanla kurum arasinda degisimsel baglilik olarak da ifade edilen bu
baglilik c¢esidinde kurum, c¢alisanin birtakim taleplerini karsilarken; karsiliginda

calisandan kuruma katki saglamasin1 beklemektedir.

Degisim iligkisi, bir seviyeye kadar dengede veya calisan lehine olmasi
durumunun siirekliliginde ¢alisan, kurumda kalmak isteyerek isyerine baglilik
duyacaktir (S. Dogan & Kilig, 2007).

6. Meyer ve Allen

Meyer ve Allen’nin ortaya koydugu ¢ok buutlu 6rgiitsel baglilik bilim insanlari
tarafindan kabul edilmis ve oOrgiitsel baglilik arastirmalarinda sik¢a kullanilan bir
model olarak goriilmektedir (Cekmecelioglu, 2006). Meyer ve Allen orgiitsel bagliligi,
“calisanlarin orgiit ile iligkisine gore sekillenen ve iggdrenlerin orgiitiin daimi bir iiyesi
oldugu kararini almalarin1 temin eden davranis” olarak nitelendirmigler; devam,
duygusal ve normatif baglilik olarak {li¢ boliime ayirmak suretiyle incelemislerdir
(Ozcan, 2008). Bu smiflandirma sekli, giiniimiizde gecerliligini korumakta ve

baglilikla alakali aragtirmalarda temel alinmaktadir.
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7. Duygusal Baghhk

Tutumsal baglilik seklinde de kullanilan duygusal baglilik, ¢alisma ortamina
iliskin hissi tepkilerle dogrudan alakali olup, ise daha fazla onem verme, is
arkadaglarindan, isinden ve meslegine bagliliktan elde edilen tatminle iliskilidir
(Balay, 2000).

Duygusal baghlik, c¢alisanin isyerine karsi besledigi duygusal bagliligi,
kurumla 6zdeslesmesini ve biitiinlesmesini igermektedir. Gliglii duygusal baglilik
hisleriyle isyerinde kalan ¢alisanlar, buna mecbur kaldiklarindan degil, daha ¢ok kendi
tercihleriyle bu isletme kalmay: siirdiirmektedirler (Meyer & Allen, 1991). Isyeriyle
Ozdeslesme, isyeri ile galisanin amag¢ ve degerlerinin zamanla benzesmesi ve
biitiinlesmesi asamasidir. Orgiitsel katilim, calisanin drgiitten memnuniyeti ve aktif
sekilde katilim gostermesidir. Orgiite katilim, isyerindeki Kkisilerle etkilesimde
bulunmay1 kapsamaktadir. Orgiitsel baglilik bu bicimde ele alindiginda isyerine
duyulan etkisiz bir sadakatten 6te orgiitsel hedeflere bilingli bir katki saglamak tizere
etkili iliski kurmaya goniilliiliigii gerektirmektedir (Yalgin & Iplik, 2005).

Caliganlarin duygusal baglilik hissetmelerinin temin edilmesi, kurum iginde
bazi etmenlerin varligina baghidir. Baglilik ile ilgili arastirmalarin pek ¢ogunda temel
alinan, Allen ve Meyer’in 6nerdigi ¢alisanlarin duygusal bagliligini etkileyen sebepler
(Allen & Meyer, 1990):
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Tablo 1. Calisanlarin duygusal bagliligini etkileyen sebepler

Sebep Aciklamasi

Isin Cazibesi Orgiitte calisana verilen gorevlerin genellikle cazip ve
heyecan uyandiriciligi,

Rol Agiklig: kurumun c¢alisanlardan beklentisini veya beklentilerini
agikca ifade etmesi,

Amag Aciklig Calisanin, kurumda yaptigr isleri ne maksatla
gerceklestirdigi hususunda net bir anlayis sahibi olmast,

Amag Giicligii Calisandan  yapilan is1  kurallarina  gbre  yerine
getirilmesinin 6zellikle talebi,

Onerilere Aciklik Ust idarenin, kurumdaki diger calisanlardan gelen dneri ve

fikirlere dGnem vermesi,
Isgorenler Arasinda | kurumdaki calisanlar arasinda samimi iliskilerin varlig,
Uyum
Orgiitsel Giivenirlik | Calisanlarin, drgiitiin vadettigi her seyi yerine getirecegine
goniilden inang beslemesi,

Esitlik Kurumdaki ¢alisanlarin hepsinin esit bir bicimde hak ettigi
seylere sahip olmasi,

Bireye Onem Calisanca yapilan gorevin kurum hedeflerine 6nemli
katkilarda bulunduguna dair duygularin olugmasini
saglamak,

Geri Besleme Isgorenlere performanslar1 hakkinda siirekli bilgi vermek,

Katilim Isgorenlerin bireysel is yiikii ve performans dlgekleriyle

ilgili goriigmelere katilimini temin etmek.

Bu duygusal baglilik etmenlerine bakildiginda, isin ¢ekiciligi, gorev ve
hedeflerin belirginligi, katilim, orgiitsel giiven, esitlik, ¢alisana deger verme ve
bilgilendirme gibi etmenlerin ¢alisanlarin bagliliginin temininde kilit rol oynadigi
sOylenebilir. Bu tiir bir kurumsal yapinin meydana getirilmesi, kurumsal yapiya destek
veren bir tiir orgiit kiiltiirii ve calisanlarin motivasyonlarinin temin edilmesinde etkili

bir liderlik ile miimkiin olacaktir.

8. Devamhilik Baghhg:

Devam bagliligi, isyerinden ayrilmanin maliyeti ile alakalidir. Calisanlarin
orgiite baglilik hissetmelerinin ve kurumda galismaya devam etmek istemelerinin asil
sebebi, kurumda kalmaya gereksinimleridir (Meyer & Allen, 1991). Buna durumda
devam bagliligi, bir ¢alisanin kurumda kaldigi siire zarfinda verdigi emek, zaman ve

de gayretiyle elde ettigi konum ve maddi kazang benzeri kazanimlarin1 kurumdan
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ayrildig: takdirde yitirecegi fikriyle meydana gelen baghlik seklidir (Yalgmn & iplik,
2005).

Devam baghiligi (hesapgt baglilik), c¢alisanin  kendisi adina yaptigi
yatirnmlardan beklentisi ile secencklerin yetersizligi konusundaki algisina
dayanmaktadir. Caliganin beklentisi, gorev yaptig1 kurum ya da igyerinde kazandigi
kabiliyet, beceri ve bilgi birikiminin diger kurumlara kolayca aktarilamayacagi
diistincesiyle, ¢alisanin bu kazanimlari sahsi bir yatirim seklinde degerlendirmesi, bu
kazanimlar1 kazanca doniistiirmenin ancak mevcut isyerinde ¢alismaya devam emekle
elde edilebilecegini diistinmesidir. Kisaca sahsi kazanimlardan ¢ikar saglamanin,
calisanin kisisel kazanimlar elde ettigi kurum ya da isyerinde kalmasiyla miimkiin
oldugunu bilmesidir. Calisanin yapmakta oldugu isin gerektirdigi bilgi ve becerinin

diger kurumlarda faydali olamamasi ise yatirim maliyeti olgusunu ifade etmektedir.

Calisanlar beceri ve bilgi seviyelerine gore gorev alamamasi da isten
ayrilmalarin maliyetini artirmaktadir. Calisanlarda devam baglhiliginin ortaya
¢ikmasina sebep olan bazi kisisel ve kurumsal etmenler mevcuttur. Devam bagliligini
etkileyen bu etmenler (Allen & Meyer, 1990):

Tablo 2. Devam bagliligin1 etkileyen bu etmenler

Devam Bagliligi | Etmenlerin agiklamalart

Yetenekler Caliganin ¢alistigi mevcut kurumda elde ettigi kabiliyet, beceri ve
bilginin ne kadarmin diger kurumlarda yarar temin edecegi ve bu
kazanimlarin ne kadarmi diger kurum ya da isyerine tasiyabilecegi
kaygisi,

Egitim Calisanin sahip oldugu formel egitimin, hali hazirdaki kurum ve bu
kuruma benzeyen kurumlar disinda kendisine pek te fayda
getirmeyecegi fikri,

Yer Degistirmek | Calisanin isten ayrilmasi halinde, bir baska yerlesim bolgesine
taginmay1 géze alamamasi,

Bireysel Yatirom | Calisganin zaman ve gayretinin biiyiikk bir kismimi halen calistig
igyerinde harcamis olmasiyla kendisine yatirim yaptig1 diislincesi,
Emeklilik Primi | Calisanin mevcut isyerinde kalmasi halinde alacagi emeklilik
ikramiyesini kurumdan ayrilmasi halinde yitirecegi kaygisi,

Toplum Calisanin hayatin1 devam ettirdigi kentte uzun siiredir ikameti ve yasi,

Secenekler Calisanin kurumdan ayrilmasi halinde yaptig1 vazifenin benzerini ya
da daha karlisim baska bir yerde bulma konusunda zorluk
yasayabilecegi fikri.
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Devam baglilig1 hakkinda 6ne ¢ikan etmenler, kisisel yatirim, kabiliyet, egitim
ve maddi kazang beklenti diizeyi ve calisanin algiladigi farkli i tercihlerinden

olusmaktadir.

9. Normatif Baghhk

Normatif bagllik, ¢calisanlarin kurumlarinda kalmay: devam ettirmeyle alakali
yikiimlik hislerini yansitmaktadir. Calisanlar yiiksek bir kuralci baglilik hissi
icerisinde, kurumda kalmaya gereksinim duymaktadirlar (Meyer & Allen, 1991).
Calisanlarin  Orgiite baglilik hissetmesi, sahsi kazanimlari i¢in bu bi¢imde
davranmalar1 gerektigi icindir. Bu tiir baglhilik duygusu, c¢alisanlarin yaptiklarinin
diiriist ve ahlaki olduguna dair inanglart sebebiyle belirli davraniglar ortaya
koymalarina yardimci olmaktadir. Normatif baglilik, kisinin hem kuruma alinmasi
oncesindeki (ailesel, kiiltiirel) hem de kuruma alindiktan sonraki (orgiitsel)

yasantilarindan etkilenmektedir (Balay, 2000).

Normatif baglilik; ¢alisanlarin etik bir sorumluluk duygusu sebebiyle
sergiledikleri bagliliktir. Ik olarak Weiner ve Vardi tarafindan ifade edilen sonrasinda
Allen ve Meyer’in ortaya koydugu normatif baglilik, is¢ilerin bulunduklari kuruma
kars1 ylikiimliiliklerinin bulundugunu diisinmeleri ve bu sebeple orgiite baglilik
hissetmelerinin dogru olduguna inandiklart manasina gelmektedir. Bu baglilik
¢esidinde isgorenler, kurumun kendilerine iyi davrandigi ve bu sebeple de orgiite karst

mihnet duymak zorunda olduklari diisiincesindedirler (Demiral, 2008).

Normatif baghlik, kurumun g¢alisana yapmis oldugu yatirim ve harcamalar
nedeniyle, ¢alisanin kendini kuruma kars1 bor¢lu hissetmesini temin emektedir. Bu
durum ig goreni kurumda kalma hususunda zorlamakta ve normatif sekilde kuruma
baglamaktadir. Bu tiir baglilik fikri yalnizca c¢alisanin kuruma borcunu 6demesiyle
sonlanacaktir (Dogan & Kilig, 2007).

Normatif bagliligi fazla olan isgérenler, kisisel degerler veya kurumda kalma

sorumlulugunun meydana gelmesine neden olan 6gretilere gore, kurumda is yapmay1
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kendileri i¢in bir zorunluluk seklinde algilamaktadirlar. Yani kuralci baglilik, is¢ilerin
sahsi sadakat kurallari ile alakali olup, isgilerin sosyal ve kiiltiirel yapilarindan
etkilenebilmektedir. Isgdrenin gecmis hayati, aileden kaynaklanan aliskanliklar,
toplumsal degerleri, diger isgbrenlerin uzun zaman tek bir kurumda ¢alismis olmalari
ve bu durumdaki isgorenlerin takdir edilmesi gibi etmenler, kuruma hissedilen
baglilig1 is¢inin bir diirtistliik olarak hissetmesine neden olmaktadir. Bu da zamanla
calisanin oOrgiite bagliligi ahlaki bir mecburiyet olarak gormesine sebep olmaktadir
(Demiral, 2008).

10. Baler’nin Orgiitsel Baghhk Yaklasim

Balci’nin tasnifi O’Reilly ve Chatman’in siniflandirma sekline benzeyen bir
smiflandirma olup, érgiitsel baglilikla alakali {i¢ boyuttan sozetmektedir. Bu boyutlar,

uyum, 6zdeslesme ve igsellestirmedir (Balci, 2003):

Uyum: Kuruma sig bir bagliligin gostergesidir. Uyum, adanmighigin ilk
basamagidir. Uyumda kisinin bir seyi, can1 goniilden inandig1 i¢in degil ceza endisesi
veya kazang beklentisiyle kendisini zorunlu hissettiginden yapmasi mevzu babhistir.
Uyumda kazang¢ s6z konusu olup kisi, kurumda baskalarinin etkilerini bir kazang
karsihiginda kabullenmektedir. Kisi imit ettigi ticret artisi, kidem veya benzeri

kazanclar i¢in uyum gostermektedir.

Ozdeslesme: Baglihgin ikinci seviyesidir. Kisinin kuruma ve isverenlerine
yakin olma egiliminden kaynaklanmaktadir. Ozdeslesmede kisi taleplerini ifade etme
firsat1 verildigi takdirde digerlerinin etkilerini kabul etmeye aciktir. Ozdeslesme,
calisanin kendisi igin degerli olanlar karsihiginda kurumuyla bir tir kisilik
biitiinlesmesine girmesidir. Orgiitle 6zdeslesmis calisanin, isten memnuniyeti yiiksek,
buna karsin yaptig1 isle alakali belirsizlikten dolayr da hosgoriisii azdir. Kurumla
0zdeslesen ¢alisan, kurumun kazancini kendi kazanci, kaybini da kendi kaybi olarak
kabul eder. Ozdeslesme, akli olmayip daha ¢ok hissidir. Calisan ilk zamanlarda
ihtiyaclar karsilandigi, isten memnuniyeti temin edildigi ve igten motive edildigi i¢in

orgiitiine veya kurumuna bagli iken, ilerleyen donemlerde bu sebeplerin yoklugunda
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da bagliligin1 devam ettiriyorsa bu durumda baghlik, bagimliliga ve 6zdeslesmeye

dontismistiir (Basaran, 2000).

Icsellestirme: Baglilikta son seviyedir. Calisan ile kurumsal degerlerin
karsilikli uyumunu gostermektedir. Igsellestirme, kisinin 6z degerlerinin kurumsal
degerlerle uyumlu olma ve kurumsal degerlerin ¢alisanin ortaya koydugu
davranislarda etkin olmasidir. Igsellestirmede isgdrennin, Kurumun deger ve
kurallarini, kendi deger ve kurallar1 olarak, mecburiyetten degil de igten kabul etmesi

ve Oziimsemesi s6z konusudur (L. Bayram, 2005).

11. O’Reilly ve Chatman’in Siniflandirmasi

Orgiitsel baglilik, O’Reilly ve Chatman tarafindan c¢alisanin isyeri ile
psikolojik bagliligi olarak ifade edilmistir. Orgiite baghligi, uyum, 6zdeslesme,
igsellestirme olarak ti¢ seviyede ele almiglardir (O’Reilly & Chatman, 1986).

Uyum baghhgi: Baglilik, paylasilan degerler igin degil, belirli kazanglari elde
etmek amaciyla olusmaktadir. Bu baglilikta, kazancin ¢ekiciliginin yaninda cezanin

iticiligi s6z konusudur.

Ozdeslesme baglhihgi: Baglilik, baskalarryla tatmin edici bir iliski kurmak ya
da iliskiyi siirdiirebilmek maksadiyla olugsmaktadir. Bu sekilde kisi, bir toplulugun

tiyesi olmaktan onur duymaktadir.

I¢sellestirme baghhgi: Tiimiiyle kisisel ve kurumsal degerlerin uyumuna
baglidir. Bu boyutla ilgili tutum, davranislar; kisilerin, 6z degerlerini kurumdaki diger
calisanlarin degerler yargilartyla uyumlu hale getirdiginde gergeklesebilmektedir.
Icsellestirme; kurumlarin en fazla istedigi baglilik seklidir. Bu boyuttaki baglilikta

isgoren ile kurum degerleri arasinda tam bir uyum hali mevcuttur. (Balay, 2000).
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B. Orgiitsel Baghlik Diizeyini Belirleyen Faktorler

Kisisel (demografik) ozelliklerle orgiitsel baglilik arasinda gii¢lii baglantilar
mevcuttur. Elde edilen sonuglar, baba mesleginin kendi meslegine baglilig
etkiledigini gosterirken, Colombotos (1962), ailenin sosyoekonomik diizeyi ile
mesleki kurallara baghilik arasinda dogrudan iligki oldugunu ifade etmistir (Balay,
2000). Demografik ozelliklerle kurumsal baglilik arasindaki baglantinin incelendigi
pe ¢ok calisma ortaya konmus Ve bu ¢alismalarda genel olarak cinsiyet, yas, kurumda
kalma stiresi, egitim ve evlilik durumu gibi demografik etmenlerin orgiitsel baglilig:

ne sekilde etkiledigi arastirilmistir.

1. Kisisel Faktorler
a. Yas

Yapilmis olan c¢alismalarda; ileri yaslardaki c¢alisanlarin, alternatif is
imkanlarinin azalmasi ve kurumlarma yaptiklar1 sahsi yatirnmlarin fazlaligi gibi
sebeplerle kurumlarina daha fazla baglandiklar1 gézlenmistir. Ayni zamanda yash
isgorenler gorevlerinden ve kurumdaki konumlarindan daha memnundurlar (Ozkaya,
2006 ). Yillarca aym1 kurumda calisan ve bu siirede kendine goére is tutum ve
davraniglar1 ve c¢alisma arkadaslari edinen bir ¢alisan baska bir kurumda uyum
problemi yasayabilecegi diistincesiyle de kuruma baglilik gostermektedir. Diger
taraftan sahsi yatinm yapamamis, daha gen¢ ve daha az is tatmini saglamis
isgorenlerin yiiksek seviyede is birakma fikrine sahip olduklari goriilmektedir. ileri
yastaki egitim seviyesi diisiik ve yeterlik hissi yiiksek ¢alisanlarin daha fazla orgiitsel
baglilik sergiledikleri g6zlenmistir (Demiral, 2008).

b. Cinsiyet

Is yasamina dahil olan kadin niifusundaki artis ile birlikte, érgiitsel baglilik ile
cinsiyet iligkisini inceleyen arastirmalara gosterilen alaka artmistir. Cinsiyet etmeni
kapsaminda, kadinla erkegin orgiitsel baglilik seviyeleri hususunda diisiince birligine

vartlamamistir. Dolayisiyla yapilan arastirmalarin  sonuglar1 farkli  goriislerin
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¢ikmasina neden olmustur. Erkeklerin genellikle kadinlardan daha yiiksek konumlarda
ve daha iyi kazangla calistiklarindan dolayr kuruma daha c¢ok baglandiklari ileri
stirilmektedir. Aym1 zamanda, kadinlarin aile i¢indeki gorevlerinin temel almalari
nedeniyle, ¢alistiklar1 kurum arka planda kalmakta ve kuruma genel olarak erkeklere
nazaran daha az baglilik hissetmektedirler (Yalgin & iplik, 2005). Zit bir goriise
goreyse, kadin iggorenlerin is hayatinda daha tutarli olduklari, kurumlarina daha ¢ok
bagl olduklarini ifade etmektedir (Samadov, 2006: 93).

c. Egitim’in Orgiitsel Baghhga Etkisi

fleri egitim seviyesindeki isgdrenlerin, daha kolay is bulabildikleri bu nedenle
de kurumdaki konumlarina daha az uyum saglamalarindan dolayi, orgiitsel baglilik
seviyelerinin diisiik oldugu bulunmustur. Daha ileri seviyede formal egitim almay1
amagclayan ¢alisanlarin ise boyle bir amaci olmayan ve egitimleri hususunda herhangi
bir diisiincesi olamayanlara gore orgiite daha fazla baglilik hissettikleri sonucu elde
edilmistir (Demiral, 2008; Ozkaya, 2006 ).
d. Medeni Durumun Orgiitsel Baghhiga EtKisi

Evli ya da bosanmus kisiler 6zellikle de kadin olanlar, baghlik hissettikleri
kurumdan ayrilmayi, bagliligi olmayan bekar c¢alisanlardan daha maliyetli
bulmaktadirlar. Orgiitsel bagllik ile medeni hal arasindaki baglant: {izerine ¢ok az
calisma yapilmistir. Bu ¢alismalarda da evli isgérenlerin ekonomik sorumluluklar
nedeniyle ise devam hususunda daha duyarli olduklari sonucuna elde edilmistir
(Balay, 2000; Demiral, 2008).

e. Basan Giidiisii’niin Orgiitsel Baghhga Etkisi

Basar1 giidiisli; miikemmellik standartlarini da g6z oOniinde bulundurarak,
gorevleri daha iyi gergeklestirmeye yonelik bir gayret olarak ifade edilmektedir. Basari
ihtimalinin yiiksek, basarisizlik kaygisinin diisiik oldugu sartlarda isgorenin basari
giidiisti yiikselmektedir. Yiiksek diizeyde basar1 giidiisiine sahip isgorenler, 6grenmis
olmak maksadiyla 6grenmekte, orta seviyede hedefler edinmekte, giigliiklerle
karsilagtiginda da onlar1 asma gayretindedirler. Bu tiir ¢alisanlarin yeterlilik hisleri

daha fazla gelismistir. Diisiik basar1 giidiilii ¢alisanlar ise 6grenmis gibi goriinen, ¢ok
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basit veya c¢ok komplike amaglar belirleyen, giigliikle karsilagtiginda yilginliga
diismektedir. Bu tiir calisanlarin yeterlilik duygulari ise gelismemistir (Demiral, 2008).

Yiiksek basar1 gidiilii isgorenlerin kuruma yonelik olumlu olmayan davranis
gelistirmeleri ve kurumdan ayrilma istegi de kurum agisindan olumsuz bir durumu
ifade edeceginden, bu durumdaki isgorenlerin kurumla bagliliklarinin temin edilmesi
onem arz etmektedir. Bu bakimdan yiiksek seviyede orgiitsel baglilik igin basari
gereksinimi  yiiksek isgorenlerin kuruma kazandirilmas: bununla beraber

potansiyellerinin ortaya ¢ikarilmast zorunludur (Kaya & Selguk, 2007).

2. Orgiitsel Faktorler
a. Orgiitsel Sosyallesme

Orgiitsel sosyallesme, orgiitin deger ve normlarinin drgiite yeni katilan
calisana kazandirilarak, kurumda yerine getirecegi gorevlerin 6gretilmesi agamasidir.
Bir tiir 6grenme basamagi olan sosyallesme aracilig: ile, kisinin grup kurallarim
ogrenip bunlara uyum saglamasi ile sosyal yapmin korunmas: saglanir. Orgiite yeni
katilan ¢alisanlarin etkin orgiitsel sosyallesme asamasi gegirmeleri; segtikleri isler ile
uyumlu olmasi, gorevlerine ve is yasamlarma kolaylikla uyum saglamalari,
gorevlerinde iiretken olmalari, saglikli bir konum elde etmeleri ve iste mutlu

hissetmeleri bakimindan 6nemlidir (Memduhoglu, 2008).

Pek ¢ok bilim insani, ise baslangi¢c agsamasinda iggérenlerin tavirlarinin sekil
almasinda sosyallestirme asamasinin 6nemine vurgu yapmaktadir. Siire¢ ne kadar
etkili ve basariliysa, isgorenlerin de kuruma karst duygular1 o denli olumlu olup
orgiitsel baglhiligin olusmasini kolaylastirmaktadir. Orgiitsel sosyallestirmenin 6nemli
fonksiyonlaridan birisi de orgiite sadakat ve bagliligi artirmasidir Kurum ¢alisanlart,
kurumsal hedeflere odaklandik¢a, orgiit kiltiriiyle uyum sagladikga, kurumsal
amagclara bagliliklari o oranda artmaktadir. Kurumsal sadakat ve baglilig1 yiikseltmek
i¢in ¢alisanlarin doyum seviyelerinin de en st seviyede tutulmasina ihtiyag vardir
(Demiral, 2008).
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b. Orgiit Kiiltiirii

Orgiit kiiltiiri, orgiitsel baghiligin cevresi ile iliskilerine destek olarak
gelismektedir. Orgiitlerde en iist seviyede giivenli bir kiiltiiriin meydana gelmesi,
oncelikle idarenin bagliligi sonrasinda da kurumun vizyonu ve ¢alisana verilen 6nemle
miimkiin olmaktadir (Cavus & Giirdogan, 2008). Orgiit kiiltiirii, isgdrenlerin kuruma
bagliliklarinin olusturulmasinda 6nemli bir terimdir. Ancak bazi sartlarda orgiitsel
bagliliga olumlu olmayan etkileri de goriilmektedir. Zira, orgiit kiiltiirii ayn1 degisime
direng gostermeye neden olabilmektedir (Balay, 2000).

c. Liderlik

Giinlimiiz i3 yagaminda liderligin 6nemi her gegen giin artmaktadir. EKip
olusturma ve bu ekibin etkili olmasindaki en 6nemli etmen, liderlerin isgorenlerle
gelistirecekleri iligkidir. Lider, grup tiyeleriyle kesin kararlar alabilen, iist kademeyle

calisabilen ve gereksinim duyulmasi halinde yon verebilen kisi olarak algilanmaktadir.

Orgiitsel baghlik ile alakali olarak yapilan ¢aligmalarda iizerinde durulan
konulardan birisi de liderin iggorenlerine uzun vadede konum degistirme imkanlari
saglamasinin, bagliliga olumlu yonde katkida bulunacagi konusudur. Lider
tecriibelerini is gorenleriyle paylasir, ihtiya¢ duyduklari egitim imkanlarini verdiginde
ve kendilerini gelistirmelerini imkéan sagladiginda, isgérenler de bu beklentileri
karsilandigindan orgiite baglilik hissedecektir (Demiral, 2008). Kurumlarda
idarecilerin gosterdigi liderlik sekilleri ile isgorenlerin kurumun amag ve kurallarina
olan baglilig1 artmaktadir. Kurumda idareciler, kurumun kiiltiirel degerlerine ve
kurallarina 6nem veriyor ise, bu kurumlarda verimlilik artacak, yenilik¢i anlayis
gelisecektir. Bundan dolay: liderlerin isgorenlerin gereksinimlerine olan hassasiyeti

orgiitsel baglilikla yakindan ilgilidir (Karahan, 2008).

d. Kariyer imkanlar1

Kariyer, bir kiginin yasami boyunca mesleki gayret ve davranislarindan elde
ettigi tecriibelerin biitlinlindiir. Kariyer baghiligi kisinin kariyerine yonelik tutumu
olarak tanimlanabildigi gibi kisilerin mesleki konumlarina iliskin psikolojik tepkisi

olarak ta ifade edilebilir. Kariyer bagliligi kisinin igyerindeki konumuna iliskin
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amaglarii kapsamaktadir. Kariyerine bagli kisiler calisma sartlar1 ya da is
arkadaglarindan ve oOrgiitinden bagimsiz olarak konumlar1 ile alakadardir.
Kurumundan sikayet¢i olsa dahi kisiler konumlarindan dolay bir kurumda galismaya
devam etme karar1 almis olabilmektedir. Kariyer baglilig: fazla olan ¢alisanlar1 motive
eden etmen kariyer beklentisi ya da gayeleridir. Aslinda kariyer bagliligi bir tutumdur.
Calisanlarin kariyerlerine bagliligi kuruma bagliligint mecburi kilmamaktadir. Diger
taraftan kariyerine bagli bir birey kurumuna bagli olmayabilir. Calisanlarin

konumlarina bagl olusunun ii¢ temel etmeni bulunmaktadir:

e Kariyer ¢alisanin istikbalini ifade eder, ¢alisanlar 6ngdriilerinin bir
sonucu olarak kariyerlerine baglhidirlar,

e Kariyer ¢aligsanin statiisiiniin yiikselmesini belirtir ve statii sembolidiir.
Birey bu sembolii is hayatinin diginda da kullanir.

e Kariyer baglhihigim1 basarma gereksiniminin bir uzantis1 olarak
diistinmek miimkiindiir. Basarma gereksinimi yiiksek c¢alisanlar igin

kariyere baglilik cok 6nemlidir.

Kariyerlerine iist seviyede bagl calisanlar bagli olmayanlara nazaran daha
yiiksek seviyede kariyer basarisina sahiptirler (Aktas & Ozdevecioglu, 2007).
Kariyerine bagli olan c¢alisanlarin  kariyer emellerine ulasabilmek amaciyla
karsilagabildikleri birgok giigliigii asma konusunda diger ¢alisanlara oranla daha fazla
caba sarf edecekleri de goriilmektedir. Kariyer bagliligi iist seviyede olan ¢alisanlarin
hayat doyumlarinin da yiiksek olacag: ifade edilmektedir. Ciinkii ¢alisanin yiiksek
seviyedeki bagliliginin daha fazla is performansi sonucuna gotiirecegi ve bunun da
dolayl olarak yasam doyumunu artiracag diisiiniilmektedir (Aktas & Ozdevecioglu,
2007).

e. Ucret ve Odiillendirme Sistemi

Ucret, belirli hizmet karsilig1 insan emegine verilen karsilik veya isgdrenlerin
bedensel ve zihinsel emeginin bedeli olarak ifade edilmektedir. Kurum tarafindan
temin edilen bir 6ge olan iicret, gorevin cazibesini belirlemekte ve isgorene yapilacak
daha ¢ok 6deme, genel olarak daha yiiksek seviyede orgiitsel baglilik saglamaktadir

(Balay, 2000). Ucret, bir taraftan kurumda iiretkenlik ve verimi destekleyen bir vasita
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rolii gergeklestirirken, 6te yandan da isgéreni kuruma baglayan maddi motivasyon
vasitasi olarak goriilmektedir. Bir yoniiyle licret veya aylik maas, isgdrenin kuruma
giris sebebi oldugu gibi sonraki dénemde ¢alisanin kurumda devam karar1 almasinin
sebebini de olusturmaktadir. Orgiitsel baghiligin  saglanmasinda kurumca
uygulanmakta olan ticret politikalar1 da 6nemli hale gelmektedir. Kuruma bagli, sadik
calisanlara sahip olmak isteyen kurumlarin dikkate almalari gereken ana ilkeler
asagidaki gibi ifade edilebilir (Demiral, 2008):

e Bir kurumda, bir is i¢in yapilan édeme, ayni 6zellikte olan diger isler igin
yapilana denk olmalidir.

e Odemeler isgorenler tarafindan adil olarak algilanmalidir. Her ¢alisana hak
ettigi seviyede ve sergiledigi performansa gore 6deme yapilmalidir.

e Kurumun ticret stratejisi degisen c¢evre kosullarina uyum saglayabilecek
nitelikte olmalidur.

e Bir ist konuma terfi ettirilen isgdrenin, bu yeni vazifesinde alacagi bedel

oncekinden yiiksek olmalidir.

C. Orgiitsel Baghhgin Sonuclar

Orgiitsel baghlik seviyesi, her bireyde farkli olup, asir1 bagliliktan, 1liml ve
diisiik baghlik yoniinde degisiklik gosterebilmektedir (Romzek, 1990). Orgiitsel
bagliligin sonuglar1 bu farkli seviyelere gore, olumlu veya olumsuz olabilmektedir.
Orgiitsel hedefler kabul edilemez oldugunda isgdrenlerin yiiksek seviyedeki baglilig
kurumun dagilmasini hizlandirabilirken, hedefler makul oldugunda yiiksek seviyedeki

bagliligin etkili davranigla sonuglanmasi 6ngoriilmektedir (Wiener, 1982).

1. Diisiik Orgiitsel Baghlik

Diusiik seviyedeki orgiitsel baglilikta isgoreni kuruma baglayan kuvvetli
egilimler mevcut degildir. Bu baglilik seviyesi isgérenin yaraticilik ve yenilikgiliginin

kendini gostermesine neden olabilmektedir. Ayrica, isgoren kuruma diisiik seviyede
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baglilik hissettiginden, farkli is imkanlarini arastiracagi ger¢eginden dolayr insan

kaynaklarimin daha verimli kullanilmasini temin edebilecektir (Balay, 2000).

Bu baglilik diizeyi kurumlar agisindan bazen fonksiyonel olabilmektedir.
Orgiite diisiik seviyede baglilik hisseden ve bu sebeple devamsizlik yapan veya isten
cikan isgorenler kotli performansa sahip olanlar ise bu durum kuruma fayda
saglamaktadir. Clinkii kuruma zarari olan isgdrenlerin kurumdan ayrilmasi, yerlerine
yeni ve kabiliyetli isgorenlerin kuruma gelmesi anlamina gelmektedir (Demiral,
2008). Bununla beraber orgiitsel baglilik seviyesi diisiik olan isgorenler, bireysel
islerde ve grup bagliliginin temin edilmesinde gayreti en az olan bireyler olmasi
nedeniyle orgiit i¢cinde duygusuz veya hissiz isgorenler olarak ifade edilmektedirler
(Balay, 2000).

2. Inmh Orgiitsel Baghlik

Iimli baghlik boyutu isgorenin ¢alistigt kuruma smirli sadakat duydugu,
kurumun tiim degerlerini degil bazilarin1 benimseme egiliminde oldugu ve kurumsal
talepleri karsilarken bunun yaninda sahsi taleplerini de korumayi sectigi bir boyuttur.
[liml1 baglilik iggorenin, kurumda ¢alisma siiresini uzatabilmekte, kurumdan ayrilma
istegini azaltip ve daha fazla is doyumu saglayabilmektedir. Ayrica, isgéren ve kurum
arasinda inang uyumu temin eden bu boyut, dengeli bir baglilik seviyesi olarak da
goriilmektedir. Bununla beraber ilimli baghlik hisseden iggorenler kuruma tiimiiyle
bagl olmadiklarindan, zamanla kendilerinden talep edilen ekstra rol davraniglarini
simirlandirmakta; bu da kurumsal verimliligin diismesine neden olmaktadir (Demiral,
2008).

3. Yiiksek Orgiitsel Baghlik

Orgiitsel bagliligin iist seviyede olmasi halinde isgdrenler, kuruma giiclii
egilimlerle baghlik hissetmekte ve bu yiiksek seviyedeki baglilik isgéren ve kurum

acisindan Onemli kazanimlar meydana cikarmaktadir (Balay, 2000). Bu baglilik
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seviyesinde iggéren, mesleki basar1 saglamakta ve licret artisi saglayabilmektedir.

(Randall, 1987).

Yiiksek seviyede kuruma bagli olan isgérenler ayn1 zamanda vazifelerine de
bagliysalar, kurumun en segkin ityeleri olup Aurumsal yildizlar seklinde
isimlendirilmektedirler. Kurumsal yildizlar hem kisisel gorevlerine dair hem de
kurumu giivende tutmak maksadiyla gosterilen gayretlerde oncii olup ciddi saglik

sorunlar1 disinda devamsizlik yapmamaktadirlar (Balay, 2000).

4. Asin Diizeyde Orgiitsel Baghihk ve Sonuclar

Orgiitsel baglhilig1 iist diizeyde ya da asir1 olan isgdrenler, kurumun asil
degerlerini kosulsuz olarak benimseyen ve kuruma yarar saglamak adina iizerine
diisen islerin de ilerisinde gayret gosteren kisilerdir. Bu tiir ¢alisanlar, iist seviyede
sadakat hissine ve kurumun ortaya koydugu faaliyetlerin sektérde c¢ok Onemli
kazanimlar sagladigi hususunda giiclii inanglara sahiptirler. Fakat bu sadakat ve
inanglardaki ifrat ¢alisanin sorgulamaksizin orgiite baglanmasina neden olmakta bu
durumda hem ¢alisan hem de orgiit agisindan kotii sonuglar dogurabilmektedir

(Romzek, 1990).

Belirli bir denge saglanamadig takdirde bu tiir baglilik seviyesindeki isgdren,
gorevi ve kurumu ile tam olarak biitiinlesmekte 6yle ki bazi hallerde kendisine verilen
yetkiyi zorlayarak yanlis davranislar sergileyebilmekte; bu durum da kendisine ve

kurum hayatina zarar verecek seviyeye gelmektedir (Demiral, 2008).

5. Yabancilasmis Diizeyde Orgiitsel Baghihk ve Sonuclari

Yabancilagsmis seviyede kuruma baglilik hisseden isgéren, ¢ogu zaman kisisel
inanglar1 ile kurumsal degerlerde konusunda uyumsuzluk yasamakta ve yapmakta
oldugu isten kisisel mana ¢ikarmakta aciz kalmaktadir. Bu tiir igsgorenler islerine geg

kalmakta, kurum normlarina uymama veya yiikiimliilikklerinden kagma gibi olumsuz
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tutumlar1 sebebiyle kazang kaybi veya cezalandirilma gibi sartlarla karsi karsiya
kalmaktadir. Yabancilagmis seviyede orgiitsel baglilik, isgoren ve kurum bakimimdan

istenmeyen bir baglilik seviyesidir (Demiral, 2008).

D. Orgiitsel Baghhgin Psikolojik Kontratla Iliskisi

Hayatimizda ¢ogu zaman esimizle, c¢ocuklarimiz, dostlarimiz, is
arkadaslarimiz, isverenimiz, yoOneticimiz ve c¢alisanlarimizla yaziya ve soOze
aksetmemis anlasmalarimiz yani psikolojik s6zlesmelerimiz mevcuttur. Cogunlukla
inang boyutunda olan sozlesme Ogeleri iligkilerimizin yapisini ve yOniinil
belirlemektedir. Psikolojik soézlesme oOgelerinin yerine getirilmemesi halinde ise
davraniglarda problemler ve zorluklar goriilmeye baslamaktadir. Herhangi birisine
"Calistigin kurumla ya da esinle arandaki psikolojik s6zlesme maddelerinde neler

var?" sorusu sordugunuzda bu problemin cevabini1 almak ¢ok kolay olmamaktadir.

Psikolojik sozlesme Ogeleri ihlal edildiginde ortaya c¢ikan giicliikler ve
problemler (her ne kadar sozlesme Ogeleri yazili veya sozlii olarak ifade edilmemis
olsalar da) sozlesme Ogeleri hakkinda fikir vermektedir. Psikolojik sdzlesmenin
gecmise dayanan bir yapist vardir. Gegmis tecriibeler ve davranislar psikolojik
sozlesmenin temelini olusturmaktadir. iliskide formal ve informal sorumluluklarin
yaninda algilanan taahhiitleri de icermektedir. Kurumlarda psikolojik sdzlesme 6geleri
genel olarak; maas, iicret artigi, terfi politikasi, performans ol¢iim sistemi, sosyal
haklar, caligma ortaminin saglikli olusu, verilen sozler, 6diill ve acik iletisimden
olusuyorken, insanlar arasi etkilesimlerle ilgili psikolojik sozlesmelerde karsilikli
giiven, kosulsuz kabul, ictenlik, sevgi, sadakat, anlasiima ve 6nemsenme gibi 6geler
yer almaktadir. Psikolojik sozlesmelerin ihlal edildigi kurumlarda ve insan
iliskilerinde; ihanet hissi, agir psikolojik problemler, kiiskiinliik, kirginliklar,
kizginhik-6fke, yalmzlik, intikam alma ve aci hissi yaygmdir. Insan yasaminda,
iliskilerden daha degerli ¢cok fazla énemli bir seyin olmadigini gériiriiz. iliskilerimiz
zedelendiginde isimiz, Orgiitimiiz, calisanimiz saglikli bir sekilde faaliyetlerini

stirdiirememekte, dolayistyla iligskilerdeki baglarin zayiflamasi kaginilmaz olmaktadir.
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Kurumlarin varliklarint devam ettirmedeki basarilari, isgérenlerin kurumsal hedeflere

uygun olarak tutum sergilemesine baglidir.

Stirekli artan rekabet ve degismekte olan gevresel etkenler, kurumlari
dolayisiyla da idarecileri hem firsat hem de risklerle kars1 karsiya koymaktadir.
Kurumlar ne kadar basarili olursa olsun umulmadik bir olay tiim dengeleri
degistirebilmektedir. Bu bakimdan kurumlarin bilgili, yetenekli, tecriibeli, yeni
onerilere agik ve Ozellikle de kurum adina gayret gostermeye arzulu ve kuruma bagh
isgérenlere sahip olmasi onemlidir. Giiniimiizde kurum ve iggdren arasinda maddi
beklentilere bagli olarak gergeklestirilen yazili is sozlesmelerin yanisira yazili
olmayan ve karsilikli olarak sorumluluklarin yerine getirilmesine temelli psikolojik
sozlesmenin hem isvereni hem de isgoreni tatmin edici 6zellikte olmasi 6nem arz
etmektedir (D. M. Rousseau, 2004). Yazili olmayan beklentilerin yazililardan 6nce
geldigine dikkat ¢ekilmekte ve her iki taraf bulusmadan 6nce olusturulmasi gerektigini
vurgulanmaktadir. Bundan dolayi, kuruma girmeyi diisiinmeden 6nce kisinin orgiitten
alacagi ve orgiite ne katacagi konularindaki taleplerini belirlemelidir. Kurum da ayni
bi¢imde ¢alisanindan ne bekledigini ve taleplerinin karsiliginda ne vadedecegini
onceden belirlemelidir (Herriot & Pemberton, 1995). ik goriismede tiim bu talep ve
beklentiler agik¢a ifade edilmelidir. Bazi sartlarda isgorenler toplantidaki bir takim s6z
ve davraniglar1 vaat olarak algilayabilmekte ve kurumun taleplerini kargilayacagini
inancina kapilabilmektedir. Temel olarak iggorenlerin tutum ve davraniglarinin
incelenmesine 6zen gosterilmeli ve kurumsal faaliyetler vaat olarak diistiniilmelidir.
Psikolojik sozlesme; kurum ve isgoren arasinda herhangi bir sikintili durum meydana
gelmeden, karsilikli giiven hissi veren ve is¢i ve igsverenin karsilikli diiriist olacaklari
konusunda fikir birligi i¢inde olmalarini1 temin eden, kurum igi davranig, kazang ve
ilerisiyle ilgili ¢alismalar1 konu alan, is¢i ve igverenin gizli olarak anlastiklarini ifade

eden bir siirectir (Keser, 2002).

Psikolojik kontratin olusmasinda agik ctimleler seklinde, digerlerinin
tavirlarin1 inceleme, sosyal yapinin ve kurum politikalarinin ifadesi gibi mesajlar,
kurumdan alian ipuglar1 ve bu ipuglarmin ilgili kisilerce yorumlanmasi gibi etmenler
onemlidir. (Herriot & Pemberton, 1995). Psikolojik s6zlesme yonetiminin ¢ok 6nemli

etmenlerinden birisi de isgdren ile kurumun uyumudur. Isgdéren-kurum uyumu,
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kurumun sagladigr motivasyon ile isgorenin kuruma kattig1 degerlerin uyumuna gore
belirlenmektedir. Her insan kendine has 6zelliklere sahiptir. Psikolojik, duygusal ve
davramigsal bakimdan farklilik gosterirler. Isgdrenlerin, idarecileri ile uyum iginde
caligmalarini, kurum igindeki faaliyet ve yiikiimliiliiklerinin farkinda olmalarmni,
kurumun kendilerinden ne talep ettigini ve bunun igin ne yapmalar1 gerektigini
ogrenmeleri ve kurumun kendilerine saglayacagi faydalari 6grenmelerini temin eden
psikolojik s6zlesme, kurum ve isgoren arasinda meydana getirdigi giiven duygusuyla

beraber orgiitsel bagliligin olusmasina katkida bulunmaktadir (Keser, 2002).

Psikolojik sozlesme ihlalinin gelisim asamasinda iki temel etmen rol
oynamaktadir. Bu etmenler; verilen sozlerin yerine getirilmemesi ve uyumsuzluk
yasanmasi etmenleridir. Soziin yerine getirilmemesi, kurumun igsgdrenine vadettigi
ettigi bir sozli yerine getirmemesiyken, uyumsuzluk verilen bir séze dair kurum ve

isgorenin farkli anlamlar yiiklemis olmasidir (E. W. Morrison & Robinson, 1997).

Kurum isgorenlerine kars1 vazife ve yiikiimliiliikklerini miimkiin oldugu kadar
gerceklestirmek igin ¢aba sarf ettiginde, isgorenin beklentileri 6nemli derecede
karsilanacagindan, isgéren de iizerine diisen is ve yiikiimliilikleri yerine getirdigi,
kurumsal hedeflere erisme hususunda gayret gosterdiginde, kurumun da talepleri veya
beklentileri gergeklesmis olacaktir. Bu sekilde yiikiimliiliikklerinin suurunda hareket
eden isgoren ve kurum, karsilikli beklentilerine kavusmus olacak ve psikolojik

sozlesmenin saglikli isleyisi gergeklesecektir (Keser, 2002).

Orgiitsel baglilik, iigiincii sahislara kars: kurumu methetme, dis tehditlere kars
savunma ve olumsuz sartlar altinda dahi kurumuna bagli kalma manasina gelir.
Psikolojik sozlesmesi tam olan isgéren kurumla yapici iliski kurar ve kurumun
yararma tutum sergiler. Bundan dolayi, isgdren psikolojik sdzlesmeyi olumlu
algiladiginda yiiksek diizeyde orgiitsel baglilik gosterebilir. Psikolojik sézlesme ve
psikolojik sdzlesme ihlalinin ters orantili olusundan yola ¢ikarak, psikolojik s6zlesme
ihlalinin orgiitsel baghligin zayiflamasina neden olacagi sdylenebilir. Psikolojik
sozlesme ve Orgiitsel baglilik arasindaki iligkileri arastiran pek g¢ok bilim insani
psikolojik sozlesme ihlalinin orgiitsel bagliligin zayiflamasina sebebiyet verdigini

tespit etmisleridir (Robinson, 1996; S. L. Robinson, Kraatz, M.S., & D. M. Rousseau,
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1994; Robinson & Morrison, 2000; S. L. Robinson & D. M. Rousseau, 1994; W. H.
Turnley, Feldman, Daniel C. , 1999).

Mevcut literatiir taramasindan sonra, simdiye kadar gelistirilen Orgiitsel
baglilik yaklasimlarinin ¢ogunun orgiitsel bagliligin daha iyi anlasilmasina katkida
bulunma potansiyeline sahip oldugu ve bu nedenle taahhiidiin yeniden
kavramsallastirilmasinda gbéz ardi edilemeyecegi sonucuna varilabilir. Bu
yaklasimlara karsi yoneltilen elestiri, Orgiitsel taahhiitte arastirma kapsamini
ilerletmek icin bir temel olarak kullanilabilir. Mevcut teorilerin incelenmesinden
sonra, Orgiitsel bagliliga yonelik ¢ok boyutlu bir yaklagimin benimsenmesi gerektigi
ortaya ¢ikmaktadir. Cok yonliidiir ve bu nedenle organizasyonu ve ayni zamanda
bireyin bakis acisini anlamalidir. Baglilik hem davranigsal hem de davranigsal imalar
icerdiginden, bireyin ruhuna daha derinden dalmaya calisan bir 6neriyle ve onlarin

orgiitleriyle etkilesimleriyle ortaya ¢ikan bir dneriyle ortaya ¢ikmasi dnemlidir.

1. ORGUTSEL GUVEN

Degisime ugrayan sartlar, farkli unsurlara mensup diistiniirler, bilim insanu,
aragtirmaci, uzman, danisman ve Kurum yoneticisini yeni arayislara yonelme
durumunda birakmis ve bu bireyler yonlerini “insan unsuru” ’nun one ¢iktig1 yeni
arayislara yoneltmislerdir. Bu gelisimin sonucunda Orgiitlerler ¢alisanlarin
problemleriyle alakadar olmaya ve bu sorunlara yanitlar getirmenin yollarin1 bulmaya

baslamiglardir.

Cogu isletme kurulusu, cesitli paydaslariyla giivenilir iligskiler kurmaya ve
sirdiirmeye calisir. Bunlarin arasinda calisanlarla giivenilir bir iligki siirdiirmek
kuruluglar icin o6zellikle onemli olmustur. Bununla birlikte, ¢ok boyutlu yap1 ve
konseptin ortamdaki degisen yapist nedeniyle, bir organizasyonu ¢alisanlari i¢in neyin

giivenilir kildigin1 belirlemek zordur.

Calisanlar ve kurulus arasindaki takas iligkilerinin karmagik yapisina bagh

olarak bir ¢alisan, kurulusunun giivenilirligini degerlendirmek i¢in cesitli 6zellikleri
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g6z Oniinde bulundurabilir. Literatiirde bu boyutlar cogunlukla kisileraras1 diizeyde

giiven kavramsallastirilmasindan kaynaklanmaktadir.

Insan unsurunu baz alan ve 6rgiitlerde ilgilenilmesi gereken dnemli konulardan
birisi de “Orgiitsel Giiven” kavramidir. Giiven, 6nemli bir deger olarak kurumsal
yapilarm nitelikleri {izerinde etkin olmaktadir. Isgdrenler arasindaki iist seviyedeki
giiven, merkezilesmenin zayiflamasina Sebep olmaktadir. Bunun neticesinde karar
alma asamasi hizlanmakta ve alinan kararlarin basariya katkis1 artmaktadir. Giiven
eksikligi ise merkezilesmeyi giliglendirmekte, kat1 dis denetimi davet etmektedir
(Sargut, 1994).

Gliven, sosyal sistemler igindeki temel bir sosyal sermaye kaynagidir ve bu
nedenle toplumsal isleyisin temel unsurlarindan biridir. Giiveni sosyal sermayenin
merceginden gormek, kuruluslar icin Onemli etkileri olan {i¢ ana analiz akisim
tiretmistir. Bu ii¢ akim, bir sosyal sermaye bi¢imi olarak giivenin, kuruluslar arasindaki
islem maliyetlerini azaltma, kurulus tiyeleri arasinda kendiliginden giriskenligi
arttrma ve kurulus yetkililerine uygun hosgorii bigimlerini kolaylastirmayla ilgili

oldugunu incelemistir.

Orgiitsel giiven, sirket icinde tiim isgdrenlerin katilimiyla olusturulmasi
gereken psikolojik bir olgu olarak ifade edilebilir. Bu olgunun olusturulmasinda idari
kademenin tavr1 belirleyici ana etmen olarak goriilmektedir. Iliskilerin s1g olmayist,
rol ve yiikiimliliklerin eksiksiz anlagilmasi ve isgérenlerin gdrevini yerine
getirebilme hususundaki yeterliligi kurumun giivenilir bir kiiltiire kavusmasini temin

eden onemli etmenlerdendir.

Idare kademesindekiler, tiim isgdrenler arasinda iyi davranislar olusturma,
vazife ve yiikiimliiliiklerini tam olarak ortaya koyma ve isgorenlerin is yapabilme
kabiliyetlerini gelistirme cihetinde bir irade ortaya koymalidirlar. Gliven hem isgoren
hem de kurumsal manada olusmaktadir. Fakat kisiye giiven ile kuruma giiven
kavramlari birbirinden ayridir. Luhmann (1979)’1n kisisel giiven ve kurumsal giiven
smniflandirmasima gore kisisel giliven, bireyleraras1 farkliliklara dayanir ve

karakteristiktir. Orgiitsel giiven, kurum kimligine olan giiveni ifade etmektedir
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(Aktuna, 2007). Mishra ve Morrissey, Orgiitsel giiveni “calisanin, orgiitiin sagladigi
destege iliskin algisi, liderin dogru s6zlii olacagina ve soziinlin ardinda duracagina

olan inanc1” seklinde tanimlamislardir (Demircan & Ceylan, 2003).

Gliven hem kurum i¢i hem kurumlar arasi iligskilerdeki bir etmen olarak
nitelendirilmektedir. Kurum ici giiven isgdrenlerin paylastigi giiven Seviyesini
gosterirken, kurum dis1 giiven kurumun is iligkisinde bulundugu kisi ve kurumlar ya
da ortaklar1 arasindaki giiveni gdstermektedir (Arslan, 2009). Orgiitsel giiven, kisiler
arast iliskilerin bir sonucu oldugu gibi kiiltiirel ve etik degerlerle, giinliik hayata ve is
tecriibelerine gore degisen bir olgu olarak ortaya ¢ikmaktadir. Giiven hissinin ytiksek
oldugu bir toplulukta, orgiitsel etkilesimler daha saglikli olmakta ve bununla birlikte

kurumsal basar1 yiikselmekte, kurumsal performans ve kazanimlar da artmaktadir.

Orgiitsel giiven genellikle kurum igindeki iiyeler arasi ya da topluluklar aras
giiven seviyesini belirtir. Orgiitsel giiven diisiincesinin temeli kurum iginde ve
kurumlar arasinda maliyeti azaltict bir etmen olmasi nedeniyle ortaya ¢ikmustir.
Cummings ve Bramiley’in (1996) tanimina goére bir inang olan orgiitsel giiven,
kendisini meydana getiren {i¢ etmene gore degerlendirilmektedir. Bunlar duygu,
diisiinme ve niyet edilmis davranistir. Bundan dolay: orgiitsel giiven bir inang olarak,

ic 6ge ve bu li¢ 6genin birbirine etkisi lizerine kurulmustur (Uzbilek, 2006).

Orgiitsel giiven, bir bireyin veya bir 6rgiitii olusturan fertlerin diger kisi ya da

orgiite;

e Acik veya acik olamayan vaatlere uygun davranma,
e Onceden verilmis vaatler konusunda her ne olursa olsun diiriist olma,
e Uygun sartlar meydana geldiginde dahi kars: tarafin caresizliginden

¢ikar elde etmeme inancidir.

Luhmann’s orgiitsel giiveni, isgorenlerin kuruma iist seviyede bir baglilik istegi
ile baglanmalari, kurumun hedef ve normlarini kabul etmeleri seklinde tanimlanir.

Greenberg, orgiitsel giiveni, isgorenlerin kuruma hissi olarak bagli olmalar1 ve
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kurumun hedef ve inanglarini paylagsmalari ile kurumda devam etmeye arzulu olmalari
seklinde ifade etmistir (Ronald & Lawrence, 2007).

Orgiitsel giiven kavramina farkli bir tanim ise, “isgdrenlerin idareye olan
giivenleri ve idarenin kendi soylediklerine olan inanglarinin diizeyi” seklindedir. Bu
tanima gore Orgiitsel giivenin kaynagi, iist seviye idarecileri ile ara kademedeki

idarecilerinin tutumlaridir (Simsek & Tasg1, 2004).

Orgiitsel giiven, asagidan yukariya oldugu kadar yatay manada da tiim kuru ici
etkilesimlerin temelidir (Demircan & Ceylan, 2003). Dikey manada idarecinin
isgorenlere tutumlartyla sekil alan giiveni; yatay manada ise isgoérenler arasindaki
etkilesimlerin bir neticesi olarak ortaya ¢ikan giiveni ifade etmektedir. (Giinaydin,
2001). Kurumlar basar1 saglamak i¢in kurumsal giiveni olusturmak zorundadirlar.
Gerek yonetim kademesindeki isgorenler gerekse diger isgdrenler aralarinda giiven
duygusunu igsellestirerek hareket ettiklerinde kurumsal yap1 bundan olumlu sekilde
etkilenecektir.

A. Orgiitsel Giivenin Tiirleri

Orgiitsel giiven konusunda yapilan arastirmalara bakildiginda orgiitsel
giivenin, dis giiven ya da i¢ giiven (Orgiitsel giiven) olarak iki sekilde incelendigi

gorilmektedir.

1. isletme i¢i Giiven

Herhangi bir kurum basariy1 elde etmek istiyorsa bu kurumun dogru sekilde
kurmasi gereken dort tiir iliski vardir. Bunlar; idareciler ve personel arasindaki
etkilesimler, takimlar ve departmanlar arasi yatay iliskiler, tedarikciler ve diger is
ortaklariyla ve miisteriyle olan iligkilerdir. Bu iligkilerden herhangi birinde bir sorun
yasanirsa organizasyonun adeta infilak edebilecegini sdylemek miimkiindiir. Orgiitsel

giiven, bu iligkilerde 6nemli bir farklilik yaratmaktadir (Clark, 2002). Giiven, pek ¢ok
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sosyal bilim dallarinda bireyler arasi ve kurum i¢i etkilesimlerin birinci dereceden bir
Ozelligi olarak kabul edilmektedir. Giiven, is birligi ile kisilerarasi grup
dayanmismasindaki etkiyi ve kurum i¢i diizenin olumunu kolaylastirmas: sebebiyle
kurumlarda is goérmeyi miimkiin hale getiren etmendir. Bilim insanlari giiven
olgusunun kurumsal alandaki etkisini iki sekilde degerlendirmislerdir. Bunlardan ilki,
giivenin is birligine baglh etkin iligskilerin meydana gelmesinde 6nemli bir etmen
olduguyken, ikincisi giiven duygusunun kurumsal prosediir ve aktivitelerin kabuliinde

etkili oldugu seklindedir (Sitkin & Stickel, 1996).

Calisanlar, yonetimin kararlarina ve eylemlerine bagli olarak kurum imaji
tasirlar. Bu nedenle kurumlarda giiven, basarili birlikteliklerin kurulmasi igin
elzemdir. Giivenin meydana gelmesi igin idareciler ve isgorenler diiriist ve etik
davraniglar sergilemelidirler. Yoneticiler, isgérenlerin mesru eylemlerine destek
vermeli ve kurumsal hedefleri gergeklestirmek adina bilgi kisitlayarak veya kendi
¢ikarlarin1 koruyarak c¢alisandan yararlanmamahdirlar (Yasar, 2005). Orgiitlerde
calisanlarin moralini diisiiren ya da artiran is arkadaglarinin ya da yoneticilerinin
caliganlara kars1t olan tutumudur. Giiven seviyesi yiiksek oOrgiitlerde bu yaklagim
olumlu yondedir. Morali iist seviyede olan isgorenler birbirleri hakkinda ve kurumlari
hakkinda olumlu hislere sahip olmaktadir. Orgiitsel giiven, calisanm moralini artirdig
gibi iletisimi de arttirir. Paylasimi giiglendirerek, takim ruhunu ve takim galismasini
saglar. Is ortaminda stresi azaltarak caligan1 organizasyona bagl hale getirir ve
maliyeti azaltir. Ciinkii ¢alisanlar yiiksek morale sahip olduklarinda daha az kaynak
kullanarak gorevlerini yerine getirirler. Arastirmalar gostermektedir ki, kurum
ortaminda ve kurumsal iligkilerde giiven eksikligi kurumsal bagliligin, insan
iligkilerinin, kurumsal performansin, ¢alisan moralinin ve {irlin kalitesinin diismesine,
ayrica isgdren devamsizliginin yiikselmesine neden olmaktadir. Orgiite giiven, isgdren
tarafindan algilanan kazang ile ilgili olup hi¢ olmazsa zararina eyleme ge¢meyecegine

yonelik glivendir (Tiiziin, 2007).

Calisanlarin hem kendi aralarinda hem de iist yonetime kars1 giiven duygusu
hissetmeleri organizasyon yapisina olumlu sekilde yansiyacaktir. Isletme igi giiven,
kurum igerisinde olusan gliven atmosferi olup, kurumsal rollere, iligkilere, tecriibelere

dayanarak isgorenlerin davranislari hakkindaki olumlu beklentilerdir. Ust seviye
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orgiitsel giiven yaratan kurumlarin, kurum yapilarinin daha uyumlu, stratejik
birlikteliklerin daha giiclii, takim olusturmada daha etkili olduklar1 ve daha iyi kriz
yonetimi  gergeklestirdikleri gozlenmektedir. Yiiksek gilivene diizeyine sahip
kurumlarin, diisiik giivene sahip kurumlara gore daha basarili, adaptasyonu kolay ve
yenilik¢i kurumlar olduklar1 gdzlemlenmektedir. Orgiitsel giiven, kurumun tiim
isgdrenlerinin duydugu is memnuniyetine ve iggorenlerin kurum etkinligini algilama

seviyesine bagl olarak degisiklik gostermektedir (Sayin, 2009).

Isletme ici giiven; cikarci davramslara son vermek, karigikligi azaltarak,
esgidiimii ve is birligini 6zendirerek kurum igi iligkileri daha etkin hale getirme
islevine sahiptir. Orgiit i¢i giiven, belirsizligin ortadan kaldirilmasi, problemlerin
¢6zlimii ve yeni ¢ozlim onerilerinin ortaya konabilmesi i¢in zaruridir. Bilingli bir 6rgiit

i¢i giiven olusumu i¢in Zand, {i¢ kavram tizerinde durmaktadir (Six, 2003).

Ilki bilgidir. Bilgi, uygun ve dogru veri elde etmeyi ve saglikli geribildirim
saglamay1 ifade eder. ikincisi etkidir. Etki, digerlerinin onerilerini incelemeyi,
kararlarina iligkin olgulari, tavsiyeleri 6nemseyerek degisimleri gostermeyi agiklar.
Ucgiinciisii kontroldiir. Kontrol, ¢alisanin kendini diger kisilere bagl kilarak calisana
yetki ve sorumluluk devrini gosterir. Kurum iginde giiven duygusu olusturan bu
kavramlar benzer bigimde bir¢ok bilim insani tarafindan arastirilmistir. Kurumsal
yasamda giivenin hangi seviyede algilandigini anlamanin en iyi yolu, yoneticilerin
glivenirliligini sorgulamadan ge¢gmektedir (Erdem, 2003). Giiven, kurum iginde yapici
insan iligkilerini ve sirket basarisini saglamada belki de en onemli inangtir (Shaw,
1997). Orgiitsel giivenin, orgiitsel basar1 igin onemli bir ihtiya¢ olarak goriildiigii
¢linkii orgiitlerin gegirdikleri degisim asamasinda isgorenlerin ancak orgiitlerine, is
arkadaglarma  ve  idarecilerine  giivendikleri  siirece  bu  degisimleri
destekleyebileceklerini ve yasadiklart onca stres ve pozisyon degisikliklerini kabul
edip yeni bir 6rgiit yapisi i¢in ¢aba sarf edeceklerini savunmustur. Yapilan ¢aligmalar
giivenin Orgiitteki siirtlismeleri azaltarak rahat ve uyum i¢inde bir ortam olusturarak

orgiit bagarisinda rol oynadigini géstermistir (Islamoglu, 2007).
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2. Isletme Dis1 Giiven

Orgiitsel giiven tiirlerinden birisi de drgiit dis1 giivendir. D1s giiven ve i¢ giiven
birbiriyle baglantilidir. Dis giivenin etkin olusu, kurum i¢inde giiven olusumunu da
etkilemektedir. Burada agiklanan giiven tiirli Orgiitin misterileriyle veya diger
orgiitlerle olan giiven iliskisini ele almaktadir. Isletme dis1 giiven kurum ¢alisanlarinin
diger kurumlara kars1 topluca sergiledikleri giiven tiiriidiir. Bu giiven tiirdi, kurum,
miisteri, pazarlama, ortak yatirimlar gibi cesitli sekillerde sirketlerin Orgiitsel
etkilesimlerini zenginlestirmektedir. Orgiit icinde ¢alisanlarin fikirleri ve yargilar, dis
cevrede bulunanlar ile etkilesim i¢indedir. Bir bagka deyisle orgiit i¢i ¢alisanlarin
disinda da bir yasam vardir. Organizasyonlarin c¢alistigi ¢cevre kabaca ikiye ayrilir

(Davis, 2006).

Mikro ortam gii¢leri; organizasyonun basarili bir sekilde isleme yetenegine etKi
eden kurum disindaki halk; 6zellikle yatirimcilar, miisteriler tedarikgiler, dagiticilar,
diizenleyiciler, rakipler, zanaat olusturanlar ve ilgili medyadir. Makro ortam giigleri;
siyasal, legal, ekonomik, sosyal, kiiltiirel, teknolojik ve g¢evresel faktorlerdir.
Gorildiigii gibi dis ¢evre, yoneticinin kontrol saglayamadigi ve etki edemedigi tim
degiskenleri ifade eder. Bu degiskenlerin siki takibi, 6nlemlerin alinmasi ve uyum
yeteneginin gelistirilmesi Orgiit i¢in ¢ok 6nemlidir ¢linkii 6rgiit dis1 gliven kurumun
kimligine ya da degerlerine olan giiveni temsil eder. Kiiglik 6lgekli kurumlarda bu
husus isletme sahibinin karakterinden, biiyiik 6lgekli sirketlerde ise kurum kiiltiirii ve
idarecilere olan giivenden kaynaklanmaktadir. Gerek kii¢iik 6l¢ekli isletmeler gerek
biiyiik 6l¢ekli isletmeler olsun her ikisinde de olusturulacak orgiitsel giiven diizeyi,
isletmelerin dis cevre ile olan &rgiitler aras1 giivenini de etkileyecektir. Orgiitler arasi
giivenin, strateji ve pazarlama literatiiriinde rekabetci avantaj, sirketin performansi,
firsatgiligin azaltilmasi, memnun olma gibi sonuglarla iliskili oldugu goriilmektedir.
Bunun yani sira kurumsal ¢alismalarda giiven, sirketler arasi uzun soluklu basarili
iliskilerinin devami i¢in 6nemli bir etmen olarak ele alinmalidir (Barney & Hansen,
1994; Geyskens, 1998; Uzbilek, 2006; Zaheer & Perrone, 1998).

Orgiitler aras1 degisen iliskiler icerisinde firsatc1 davranislar olagandir. Bu

davraniglar, igveren ve calisan arasinda olabilecegi gibi satici ve alici arasinda da
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olabilir. Saticy, tiiketici igin yararli olacak seyleri diisiinmeksizin kendi 6zel amaglarint
kargilamaya caligsarak firsat¢1 davranabilir. Firsat¢ilarin davraniglarina 6rnek olarak
servis veya Uretimin kalitesi igin yalan beyan vermek veya yerine getirilemeyen
sozlesmeler, aldatmalar vb. 6rnek gosterilebilir. Bu nedenle hem 6rgiit icine hem de
orgiit disinda sistemin eksiksiz olarak isleyebilmesi i¢in uzun vadede stratejik
diistintilerek giivenin orgiit igindeki yerini almasi gerekir (Nam, 2008). Peters, yaptigi
calismada gilinlimiiziin degisen is diinyasinin en 6nemli altt unsurunun ilki olarak
giiveni ele almis ve degisim barindiran toplam kalite idaresi, yeniden yapilandirma,
bilgi idaresi, sanal kurumlar ve yenilik¢i planlamalar gibi uygulamalarin biitiiniiniin
bu planlar1 hayata gegirecek bir kisi olmadan anlamsiz olacagini ifade etmistir. Covey,
kullanilan dil ya da amaglar ne kadar iyi olursa olsun, giiven olmadan kalic1 basar1 i¢in
uygun temel olamayacagini belirtmistir (Nam, 2008). Miisteriler, tiiketiciler vs. gibi
dis ¢evre unsurlart giiven duymadiklarn orgiitii terk ederler. Giiven deneyimle
kuruldugu igin, tiikketicinin kurum ile olan olumlu etkilesimleri ne kadar goksa, tiiketici
orgiite 0 kadar fazla giivenecektir. Tecriibe; tiiketicinin dogrudan etkilesimleri veya
dolayli etkilesimleri (reklam, kulaktan kulaga reklam, {in) neticesindeki

degerlendirmelerden etkilenmektedir (Tiiziin, 2007).

B. Orgiitsel Giivenin Alt Boyutlar

Orgiitsel giiven ile alakali arastirmalar incelendiginde “drgiitsel giivenin alt
boyutlar1” adi altinda ii¢ ayr1 siniflandirmanin yapildigr goriilmektedir. Bunlar;
isgorenlerin kuruma olan giiveni, isgérenlerin idareciye olan giiveni ve isgorenler
arasindaki (calisanlarin birbirlerine karsi giiveni) giivendir. Yoneticiye ve Orgiite
duyulan giiven her ne kadar birbirlerinin yerine kullanilabilir gibi goziikse de bilimsel
literatiirde her ikisinin de ayri bir baslik olarak incelendigi goriilmektedir. Bu
baglamda yapilan ¢alisma, gilivenin alt boyutlar1 seklinde ele alinarak orglite giiven,
yoneticiye giiven ve ¢alisanlarin birbirlerine olan giiveni seklinde ii¢ alt baglik halinde

incelenmeye caligilacaktir.

37



1. Cahsanlarm Orgiite Olan Giiven

Kuruma giiven, bireylerin orgiitsel iliskiler ve tutamlariyla ilgili beklentilerini
kapsamaktadir. Bagka ifadeyle, “orgiite duyulan itimat ve orgiitten alinan destek, orgiit
tarafindan verilen sozlerin tutulacagina ve diiriist olunacagma olan inang” kuruma
giiven seklinde tanimlanabilmektedir. Shea (1984), orgiitsel hayatta giivenin “mucize
bir malzeme” oldugunu ve kotii etkilesimleri azalttigini, farkli degerleri bir arada
tutmada yardimci oldugunu ve calisanlara aksiyon kazandiran bir katalizor islevi
gordiigiinii ifade etmektedir (islamoglu, 2007). Insan karmasik bir yapiya sahip oldugu
icin insan1 anlamak zordur. Buna karsilik kurum, formel ve kurumsal bir yapiya sahip
oldugundan tabiat1 geregi yapisini misyon, vizyon ve politika gibi vasitalarla ortaya
koymaktadir. 1980’lerden itibaren karmagsik problemlere “aligilmisin disinda” yeni
¢Oziim yontemleri gelistirilmesine olan ihtiyac; isgdrene saygi duyan, 6nem veren, i¢
girisimcilik kabiliyetlerini sergilemesine, teknolojik araglari verimli kilmasima imkan
saglayan bir orgiitsel yaklasim ve uygulamalar gerektirmektedir (Ozger, 1995).
Organizasyonlarda, isgorenler siirekli 6rgiit ortamini gozlemleyip orgiitiin isgérenleri
ve isgorenlerin rolleri hakkinda fikirler edindikten sonra kuruma giivenip
giivenmemeye karar vermektedirler. Bu gozlem sirasinda Orgiit ortamini

degerlendirmede orgiitsel destek onemli bir belirleyicidir.

En yiiksek ahlak, en iyi ve en dogru ¢6ziimii ortaya koyan temel diisiince veya
erdem olarak tanimlanan adalet kavrami, iggéren bagliliginin temel belirleyicilerinden
birisi olmast itibariyle kurum yonetiminde ¢ok ayri bir yere sahiptir. (H. Dogan, 2002).
Kurum i¢inde adaleti kurma ve orgiitte giiven birbiri ile paralel gelisen bir iliskiye
sahiptir. Diger yandan, orgiit tarafindan ¢alisanlara verilen “Orgiitsel destek™ de orgiit
ortamini degerlendirmede ayri bir belirleyici 6zelliktir. Kurumsal destek, bir kurumun,
isgoreninin kuruma katkilarinin bilincinde olmasi ve calisaninin refahina deger
vermesidir. Kurumsal destek, ancak insan kaynaklarinin 6neminin farkinda olan
kurumlarda bulunabilecek 6zel bir kavrayis gerektirir. Bu kavrayiga sahip olan
kurumlarda insanlarin yaptiklarn katkilar géz oniinde bulunduruldugundan ve refah
diizeyinin artirilmasindan dolay1 c¢alisan bu yaklagimdan biiyiik onur ve mutluluk
duyar (Terekli, 2010).
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Bu olay sonugta calisanlarin is verimliligine yansir. Isini sevmesi, isini biitiin
giiciiyle yapmasi calisan i¢in yiiksek gayretin bir gostergesidir. Calisan birey,
kendisine verilen destegi algilamis ve bunun karsiligini verebilme cabasi igine
girmistir. Oyle ki isgorenler, kendilerinden talep edilen davranis ve tutumlar
gerceklestirdiklerinde kurumun onlarin  farkina varacaklarina ve kendilerini
odillendirileceklerine glivenmektedirler. Calisanlarin  orgiitii sevmelerinde ve
orglitlerine gliven duymalarinda 6gle yemegi, cocuk bakim hizmeti, orgiitiin sagladig
imkanlarla yapilan tatil benzeri uygulamalarin isgérenleri memnun ettigi tartisilmaz
bir gergektir. Insanlarm calistiklar 6rgiite kars1 giiven duymalarinin en 6nemli nedeni,
orgiitlerinde kendi katkilarinin bir deger olusturdugunun farkinda olmalar1 ve saygi
gormeleridir. Calisanina bu sekilde yaklasan orgiitler sik sik ¢alisanlarinin 6nerilerine
basvurmakta, buradan cikan sonuclar1 giindeme almaktadirlar. Fortune Dergisinin
yillik yaptigi en iyi 100 Amerikan Sirketi anketinde birinci sirayir alan Southwest
Airlines’in bir ¢alisan1 Orgiitiiniin ¢alisanlarina saygiyla davrandigini, iyi 6deme
yaptigin1 ve yetki verdigini, sorun ¢ézmede ¢alisanlarin fikirlerine ve diislincelerine
basvuruldugunu, calisanlarin her konuda cesaretlendirildigini ve bu nedenle 6rgiitiin
kendilerinde bir giiven duygusu yaratip ise gitmeyi ¢ok sevdiklerini belirtmektedir
(Kiitiik¢ii, 2007). Savage’a gore (1982) bir kurumda sessiz, sakin, hareketsiz ve
sadakatin diisiik oldugu bir ortamim varligi, calisanlar islerini Yyitirme veya
cezalandirilma kaygisiyla diisiincelerini agikga sdyleyemiyorlarsa, higbir hususta
catisma ¢ikmiyorsa, yapilan bir degisim kusku ve endise ile karsilaniyor ise, yonetim
sekli hiyerarsik ve alinan kararlar emir komuta zincirinden gegmekte ise isgdrenler
kendilerini yaptiklart ise mahkum edilmis gibi goriiyorlarsa, 0 kurumda giiven seviyesi
diisiik demektir (Islamoglu, 2007).

Orgiitlerin 6rgiitsel giivenin yiikselmesi sonucunda kendilerine has bir kimlik,
isleyis sekli ve degerler olusturma siirecine kisaca orgiit kiiltiirii denir. Kurum kiiltiiri,
kurumsal biitiinligii kurmak, korumak ve ilerletmek, bununla birlikte hizla degismekte
olan i¢ ve dis gevre kosullarina uyum saglayabilmek i¢in énemlidir. Orgiit kiiltiiriiniin
isgorenlerin moral ve performanslari lizerinde giiglii bir etkiye sahiptir. Ayrica kurum
kiltiri kurumun dis ¢evre karsisinda kendi imajin1 da etkilemektedir (Cirpan &
Koyuncu, 1998).
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Bu etki, orgiitlerde calisan bireylerin o orgiitte kalmasindaki faktorler tizerinde
ve bireyin kisisel amaglara ulasmasinda 6énemli bir role sahiptir. Zira kiiltiir, bazi
uygulama ve siireclerde standartlasmay1 veya rasyonellesmeyi saglar. Orgiite giiven
duyulmasinin diger énemli bir diger 6zelligi de i¢ ve dis iletisime verdikleri onemdir.
Orgiit icinde dikey ve yatay agidan bir seffaflik s6z konusu olmalidir. Bu &rgiitler
“ac1k- kitap yonetimi” gibi teknikler kullanarak iggorenlerini, drgiitiin performansi ve
bu performansa ulasmada kendilerinin oynadigi rol hakkinda bilgilendirmelidirler.
Isgorenler bu sayede orgiitteki genel goriiniimle ilgili bilgi sahibi olmakta ve
kendilerini orgiitiin basarisinin ayrilmaz bir boliimii olarak gérmeye baslamaktadirlar.
Yukarida yazilanlardan da anlasilabilecegi gibi c¢alisanlarin  oOrgiite  giiven
duyabilmelerini saglamada bircok &nemli nokta gboze ¢arpmaktadir. Orgiitler bu
noktalara dikkat ettikleri zaman oOrgiitsel giivenin orgiit bazinda olusturulmasi ve

stirdliriilmesi saglanacaktir.

2. Cahisanlarin Yoneticiye Olan Giiven

Yonetici ve iggoren arasindaki giivenin artmasinda yonetimsel tutumun kayda
deger bir etkisi olmakta ve calisanlar tarafindan orgiitsel gilivenin olusmasinda
yoneticinin gostermesi gereken birtakim davranis ozellikleri (taahhiitleri ve sozleri
tutmak, dogru ve acik iletisim, dinlemek, giliveni korumak, erisebilir olmak)
bulunmaktadir. “Sanatlarin en eskisi, bilimlerin en yenisi” (Kogel, 2003) olarak
bilinen idare; degisen ¢evrede yetersiz kaynaklari etkili bir sekilde kullanarak orgiit
hedeflerine ulasmak icin bagkalari ile birlikte ¢alismak olduguna gore yonetici,
misyonunu ve diisiincelerini ortaya koyarak bu dogrultuda uygulamaya ge¢mek,
calisanlarina yonetim felsefesini anlatip gelistirmek ve bunu oOrgiitiin tamamina
yaymak i¢in Oncelikle orgiitsel giivenin saglanmasinda ¢alisanlar ile ortak bir yol
bulmalidir. Yonetici, kaynaklarina Ozen gosterirken, ¢alisanlarina insanligin
gerektirdigi sekilde davranmak zorundadir. Calisanlarin yoneticilerine destek vermesi,
yoneticilerin calisanlarina destek vermesi kadar onemlidir. Iliskiler iyi olmadig
zaman, calisanlar yoneticilerini bilerek ve isteyerek desteklemeyecekler, hatta
orgiitteki islerin daha da kotiiye gitmesi igin ugras verebileceklerdir. Orgiite giiven ve

yoneticiye giiven farkli kavramlardir. Literatiirde giivenin, yOneticilerce baslatilmasi
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gereken bir agama oldugu séylenmektedir (Whitener, Brodt, Korsgaard, & Werner,
1998). Whitener ve arkadaslari, “yonetsel giivenilirlik modeli” olarak adlandirdiklar
modellerinde astlarin idarecilerine giiven hissetmelerini saglayan ve idarecilerde
olmasi gerektigini diistindiikleri bes kisilik 6zelligi tanimlamaktadirlar. Burada iki kisi
arasinda var olacak giiven iliskisi yerine, isgorenlerin idarecilerine giiven
hissetmelerinde etkin olabilecek giiven etmenleri {izerinde durulmaktadir. Bu
etmenler, tutarlilik, diiriistliik, yonetimin paylasilmasi ve dagilimi, dogru ve agiklayici
iletisim, ¢alisanlara ilgi ve 6zen gosterilmesi olarak siralanmaktadir (Islamoglu, 2007).
Whitener ve ark. (1998), idareye duyulan giiveni, idarecilerin sergiledikleri tutumlarla
iliskilendirmislerdir. Orgiit i¢inde giiven olusumunda idarecilerin kisisel dzelliklerinin
de goz oniinde bulundurulmasi gerekmektedir. Whitener ve ark. (1998), ii¢ bireysel
etmen tanimlamistir (Tiiziin, 2007; Whitener et al., 1998).

e Giivene egilim
e Benlik-verimlilik

e Degerler

Idarecilerin giiven egilimleri, bilgi, yetenek seviyelerindeki 6z performanslari,
takdir etme, anlayis ve diger bireylerin refahin1 koruma gibi evrensel degerlere
sahiplik kurum iginde giiven olugsmasimi 6nemli seviyede etkilemektedir. (Erdem,
2003). Bir idarecinin en 6nemli vazifelerinden biri, 6rgiit hedefleri ile isgdrenlerin

bireysel amaclarini beraber gerceklestirme cabasidir. (Ozdevecioglu, 1994).

Calisanlarina arkadas gibi davranan, onlara yol gosteren, destek olan, cesaret
veren, sorunlariin ¢dziimiinde yardim eden bir idareci yardimsever olarak algilanir
ve isgorenler bu tiir idarecilere karsi daha kolay giiven hissederler. (Erdem, 2003)..
Larson ve Lafasto (1989), yaptiklari arastirmalarda ¢alisma grubunda giiven ortaminin
saglanmasi i¢in diirtistligiin, aciklik, tutarlik ve sayginin var olmasi gerektigini
gozlemlemislerdir (Larson & LaFasto, 1989). Baltas, bir insan1 giivenilir bulmak igin
genellikle karsi taraftaki bireylerin soziinii tutmasi, tutarli olmasi, bir gorevi
gerceklestirecek yetenek ve deneyime sahip olmasi, diiriist olmasi ve sorumluluk

bilincine sahibi olmasi gerektigini belirtmistir (Baltas, 2007).
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Y oneticiye olan gilivenin artiritlmasini saglayan bir diger nitelik ise, yoneticinin
diger calisanlar1 ve bu calisanlarin yaptiklar isleri anlamasi, ¢alisanlara kendilerini
bulma sansin1 ve ruhsal 6zgirliiklerini vererek bagislayici olma ve calisanlarla
arasinda olusan bir bilgi alig-veris ortami yaratmaktir. Sonnenberg (1994) yaptig
calismada bu goriisii desteklemistir (Sonnenberg, 1994), calisanlarin yoneticilerine
gercekten giivenebilmeleri igin yoneticilerin onlar1 gercekten diisiinebildiklerini
hissetmeleri gerektigini, ¢alisanlarin is ile ilgili ideallerine ulasmada yonetime
giivenebileceklerini ve yonetim ile degerlerinin uyustugunu hissetmelerini belirtmistir
(Islamoglu, 2007). Idareciye giivenin eksik oldugu orgiitlerde maliyetler artmakta,
bireysel saglik ve orgiit saglig1 zayiflamaktadir. Giivenin azalmasi ve kayginin artmasi
sonucunda kurumda yabancilagsma, yalmizlik ve diismanlik hisleri yesermeye
baglamaktadir. Sonnenberg (1994) 6rgiit i¢inde giivensizligin varliginda stres ve idare
tarafindan alinan hatali karar oraninin arttigini, isgérenlerin ve idarecilerin bencilce
tutumlar sergiledigini belirtmistir. Ayn1 zamanda idarecisine giivenmeyen isgorenlerin
sadece kendi islerine konsantre olduklari, bu sebeple yaraticiligin azaldigini,
yenilik¢iligin kayboldugunu ve yeni sartlarla kargilasmaktan uzak duruldugunu da

savunmustur (Islamoglu, 2007).

Goriildigi gibi giiven ortaminin yaratilmasinda kurumsal faktorler oldukga
onemli yer tutarken Orgiit i¢i giivenin olusturulmasinda “yoneticiye giiven” 6nemli bir
etmen olarak ele alinmaktadir. Ozellikle diisiik giiven diizeyli kiiltiirlerde kurumsal ve
idari faktorler hedefe erismede hayati oneme haizdir ve bu faktorler kurumsal
neticeleri etkilemektedir. Orgiitsel giivenin sonuglarim etkileyen bir diger kisiler arasi

giiven de ¢alisanlarin birbirlerine yani arkadaglarina olan giivenidir.

3. Cahisanlarin Birbirlerine Olan Giiven

Insan kaynagini etkili kullanabilmek ve yapilan iste basar1 yakalayabilmek igin
caligsanlarin memnun olduklar1 ¢alisma ortami ve saygi hissedip sevecekleri is
arkadaglar1 gerekmektedir. Karsilikli anlayis, ortak inanglar ve c¢alisanlarin
tavirlarindan meydana gelen sosyal sermaye orgiitler icin ¢ok 6nemlidir (T6remen,

2002). Orgiitlere bakildiginda drgiitsel bagliligim en ¢ok etkilendigi kavramlardan biri

42



calisanlarin  motivasyonudur. Kurumsal agidan motivasyon; “Orgiit iyelerinin
calismaya baslamalarini, ¢alismay1 devam ettirmelerini ve gorevlerini istekle yerine
getirmelerini saglayan giiclerin veya mekanizmalarin tiimii”diir (Ozkalp, 1991).
Orgiitlerde idarenin en 6nemli amagclarindan biri, ileri seviyede giidiilenmis
calisanlarla etkili bir organizasyon olusturmaktadir. Bunun saglanabilmesi i¢in de
oncelikle ¢alisanin Orgiitiine, yoneticisine ve daha sonra ise birlikte ve ayni ortamda
calistign ve giliniin en fazla saatini beraber gec¢irdigi arkadaglarina gliven duymasi
gereklidir. Calisanlarin tutumlarini, diger bir isgoren ya da yoneticinin, diger gruplar
veya kurumla ilgili diizenleme ve siirekli inang ve hislerin biitiinii olarak ifade
edilebilir. Bu inan¢ ve duygular ¢alisanlarin, orgiite, gruba, diger ¢alisanlara veya
belirli bir sarta kars1 belirli bir sekilde davranmasina yol agmaktadir. Kurumun
tamamina, idareciye ve iist yonetime giivenin yaninda Femes, Connel ve Travagline
(2004), is arkadaslarina giivenin &nemini belirtmislerdir. Orgiitteki giiven diizeyi
yonetsel felsefeye, orgiitsel eyleme, kurumsal yapiya ve isgérenin umduklarina gore
degismektedir. Femes, Connel ve Travagline (2004), orgiitsel giiven arastirmalarinda
temelde idareye giiven ve idareciye giiven konularinda yogunlasildigini; buna kargilik,

1§ arkadaslarina giiven diizeyinin ihmal edildigini savunmuslardir (Tiiziin, 2007).

Kurumlarin insan hayati bakimindan 6nemi iki kademede belirginlesmektedir.
Birincisi; bireyin uyku diginda kalan zamaninin yarisindan fazlasini kurumdaki veya
kurum disindaki insanlarla etkileserek gegirmesi yani “kurum iginde yasanan siire”
‘nin dnemidir. Ikincisi; kurumlarin, isgdrenlerin gelisimine yapmis oldugu yatirimin
onem kazanmasidir. Insanm gelisiminde kiiciik yaslarda aile ve egitim orgiitlerinin
verdikleri katkilardan sonraki asama olan orgiitiin bireye yapmis oldugu katk: biiyiik
oneme sahiptir (Pergin, 2008).

Calisanlarin arkadaglar ile aralarindaki giiven, bir insanin kurumda calisan
diger insanlarla biitiinlesmesi ve bagliik duygusu hissetmesidir. Insanlar baz
kazanglar elde etmek amaciyla ya da o insandan hoslandiklar1 igin arkadaslik
kurabilmektedirler. Kurumlari canlandiran ¢alisanlar, yasadiklari ortamdan edindikleri
gorgii, bilgi, tecriibe, diisiince ve inanglar kisaca kiiltiirleri ile oOrglitte bir araya
gelmektedir. Bu birliktelik sonucunda isgérenlerin birbirleriyle etkilesime girdikleri

ortam Orgiitiin i¢ ¢ehresini olusturmakta ve ekip ¢alismasini meydana getirmektedir.
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Calisanlarin birbirine ve yonetime giiven hissetmesi, orgiit i¢indeki bireylerin biitiinii

i¢in zorunluluk olarak goériilmektedir (Ding, 2007).

Cook ve Wall, 1980 yilinda yaptiklar1 arastirmada kisileraras: giiveni iki alt
boyutta incelemislerdir(Cook & Wall, 1980): Bunlardan birincisi “baskalarinin
giivenilir olduklar1 konusundaki inang” ikincisi ise, “baskalarinin kabiliyetlerine olan
inang” seklindedir. Bu iki alt boyut yodneticiye ve is arkadaslarina giliveni
yansitmaktadir. Bu nedenle giiven konusunda ozellikle de kisilerarasi giiven
konusunda yapilan arastirmalar daha cok yonetici-ast arasindaki giiven {izerine

odaklanmustir (Islamoglu, 2007).

Buna karsin calisma arkadaslarina giiven konusunda ¢ok fazla arastirma
bulunmamaktadir. Calisanlarin calisma arkadaslarina giiven duyabilmesi, aralarindaki
etkilesim sonucu birbirlerini ahlakl, diiriist, itimat edilebilir ve beceri diizeyi yiiksek
sekilde algilamalarina baglhdir. Cogunlukla bireyler oOrgiit ortaminda ge¢cmis
yasantilarinin bir liriinli olarak olumsuz kalip yargilar gelistirir ve genellemelerde
bulunurlar. Bu kalip yargilar karsilikli giivenin olugsmasini engelleyebilir. Bu nedenle
taraflar arasinda giiven sorunu yasaniyorsa, giivensizligin nedeninin taraflarin kisisel
ozelliklerinden mi yoksa taraflarin birbirlerine kars1 olan 6n yargi ve olumsuz yargidan
m1 kaynaklandiginin sorgulanmasi gerekir. Boylece glivensizligin ger¢ek nedeni

kesfedilebilir ve giivensizlik ortamdan kaldirilabilir (Karip, 2003).

Janes’e gore iggorenlerin ruhsal durumu ve hisleri giiven {izerine {i¢ bi¢imde
yansimaktadir. Birincisi isgéren, diger isgorenlere veya idarecisine giivenme karari
alirken ona olan hislerini gézden gecirmektedir. Ikinci olarak hali hazirdaki durumlar;
giiven tecriibesi ve Ote yandan giivenirliligi ile ilgili izlenim edinme ve
degerlendirmelerde bulunma seklini etkiler. Ugiincii olarak isgdrenin giiveni duygusal
birtakim taleplerine gore kurulmus olmasindan dolayi isgoren, bu taleplerinin yerine

getirilmedigine inanmakta ve giivenin ihlal edildigi duygusuna kapilabilmektedir.
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C. Orgiitsel Giiven Olusumu

Orgiitsel giivenin olusturulmasinda orgiitler “giiven”e gereksinim duyarlar.
Giivensizlik, orgiitlerde hos karsilanan bir olgu olmadig1 gibi maliyeti ve verimi
diisiiren bir kavram olarak goriilmektedir. Buna ragmen oOrgiitlerde giiveni kurmak,
olusturmak, giiveni artirmak ya da giivensizligi giivenle alt etmeye calismak her seyi
bir anda zorlastirmaktadir, ¢linkii bireylerde “gliven” olgusunu yaratmak orgiitler i¢in
oldukca g¢aba gerektiren bir durumdur. Amerika’nin biiyiik sirketlerinden birinde
yapilan bir caligmada ¢alisanlara giiven duyulmasmin énemi anlatilirken giiven ile
kontroliin birbirine karistiritlmamasi gerektigi lizerinde durulmustur. Giiven ve kontrol

birbiriyle bagdasmaz.

Bir isletmede orgiitsel giiveni artirmakla kontrol artirilmaz. Tersine, kontroliin
sikliginin azaltilmasi ile verimlilik, etkinlik, is birligi, takim ruhu, ¢alisanlarin morali
olumlu yonde etkilenecektir. Boylece daha da rekabetci hale gelen bir diinyada basari
sans1 artirilmis olacaktir (Solomon & Flores, 2001). Kurumsal giiven, kurumda galisan
tim dyelerin katilmasiyla olusturulmasi1 gereken psikolojik bir olgu olarak
degerlendirilmektedir. Isgdrenlerin birbirlerine, orgiite ve idareye giiven hissetmesi,
kurum igindeki herkes igin bir zorunluluk olarak goriilmelidir. Bununla birlikte
Asunakutlu (2002)’ya gore giiven saglanmasinda isgorenlere ve idarecilere tarafindan
temin edilmesi gereken unsurlar; isyerinde etkili ve uyumu saglanabilecek normlarin
olusturulmasi, kurum iginde islemekte olan bir iletisimin olmasi, kurum yonetimi
bakimindan etkin bir yetki degisimi ve siireglere katilim yapisinin olusturulmasi,
isgorenlerin kabiliyetler kazanmasin1 temin edecek siirekli egitim yapisinin insa
edilmesi ve ahlaki degerlere 6nem verilmesi bigiminde belirtilmektedir (Asunakutlu,
2002). Bu ifadelere gore orgiitsel giivenin saglanmasinda orgiitiin kendi stratejileri ve
olusturacag: politikalarin ¢ok etkili olabilecegi kolayca goriilebilmektedir. Orgiitii bu
sekilde algilayan ve kullanabilen iggdrenlerin kuruma olan baglilik ve giiven duygusu
dogal olarak gerceklesmektedir. Bagka bir ifade ile orgiitsel giivenin olusturulabilmesi
icin Oncelikle giivenli bir organizasyon yaratilmas:t gereklidir. Gilivene dayali
iligkilerin egemen oldugu bir organizasyon yaratma diisiincesi baslangigta bir ya da
birkag kiside ortaya ¢iksa da basarili bir doniisiim i¢in organizasyonun ¢ogunlugunun

bu amaci benimsemesi gerekir (Barut¢ugil, 2006). Barutgugil (2006)’e gore giivene
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dayal1 bir organizasyona doniisiim siirecinin basarisi i¢in, giivene dayali organizasyon
olma konusunda onemlilik ve acillik hissi yaratmak, giivene dayali organizasyona
inanan ¢alisanlardan giiglii bir grup olusturmak, giiveni vurgulayan bir vizyon
olusturmak ve bunu tim organizasyona anlatip uygulamak, giivene dayali
organizasyonun Oniindeki engelleri kaldirmak, uzun donemde yararli sonuglar
alinabilecegini bilmek ve en 6nemlisi giivenin kurum kiiltiiriine yerlesmesini saglamak
gereklidir. Bunlarin yani sira orglitsel giivenin olusturulmasinda giivene dayali bir
organizasyon yaratmak igin isgorenlerin ¢alisma imkanlarinin iyilestirilmesi ve ¢esitli
firsatlar tanmmasi da gerekmektedir. Isgorenin emeginin bedelini almasi, yetki ve
yiikiimliiliiklerin agikc¢a ifade edilmesi, terfi ve kariyer seceneklerinin net olmasi,
kuruma karst olusan giiveni olumlu yonde etkilemektedir. Bu baglamda orgiitsel
yapilar iginde “orgiitsel giiven” kendiliginden ortaya ¢ikmaz, idarenin giiven hissini
biitiin isgorenler lizerinde diizenlemesi ve dikkatli bir sekilde idare etmesi gerekir. Bu
acidan ele alindiginda idareciler, verdikleri s6zlerle 6rgiit i¢cinde ¢alisanlarin birbirileri
arasinda bir giliven yaratabildikleri gibi ayn1 zamanda calisanlarin orgiite veya
yonetime karsi giivenini de olusturabilir veya yok edebilirler. Brownell (2000),
kurumda giiveni olusturmanin baglilik vasitasiyla gergeklesebilecegini sdylemektedir.
Kurumda en iist seviyeden en alt seviyeye kadar tiim isgérenler giivenirliligi ve

inanirhi@ insa etmek igin gayret etmelidirler.

D. Orgiitsel Giivenin Is Ortamina Saglayacag Yararlar

Orgiit ortaminda calisanlar hangi pozisyonda calisirlarsa caligsinlar saygi
gorecekleri orglitlerle 6zdeslesmeyi, anlayabilecekleri tarzda deger yaratan isleri
yapmay1 arzu ederler. Orgiit ortaminda 6rgiitsel giivenin sagladig1 yararlar konusunda
yapilan arastirmalar, yiiksek seviyelerdeki giivenin orgiitsel baglhilik ve is doyumu
Blake ve Mouton, (1984; Cook ve Wall, 1980; Morgan ve Hunt, (1994), kurum
moralinin etkili iletimi (Fairhunt ve digerleri, 1977) ve is birliginin artmas1 (La Porta
ve digerleri, 1977) ile yakindan baglantili oldugunu ortaya koymustur (Cook & Wall,
1980; Morgan & Hunt, 1994; Srygley Mouton & R. Blake, 1984).
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Calisma ortaminda yiiksek diizeyde giiven olusturmanin Orgiit ortamina
saglayacagi bir diger fayda da orgiitsel degisimin kabuliidiir (Van den Bos, A. M.
Wilke, & Lind, 1998). Degisim, bir baska orgiitsel varligin zaman iginde yap1, kalite
veya durumundaki farkliligmim gorsel incelemesidir. Orgiitsel degisim ise, dnem
verilen ve hedeflenen ortak mana hususunda uzlasma olarak tanimlanmaktadir.
(Capraz, 2009).

En genel anlamda orgiitsel giiven, diristlige dayali bir terim olarak
algilanmaktadir. Kurumsal degisim siireci iginde g¢alisanlarca paylasilan deger ve
vizyon ortaya koymak ancak genis tabanli kurumsal giivenle basarilir. Orgiitiin bilgi
yaratma ve yenilik kapasitesi ile gliven arasinda ¢ok kuvvetli bir iliski vardir. Bir
orgiitte giiven olmadan takim ¢alismasinda basar1 saglanamayacagi gibi duygusal ve
biligsel catismalarin ¢dziimii de kolaylikla gerceklesmemektedir. Orgiitsel giivenin
olusumu ile drgiitler biiyiik nitelikler kazanmaktadirlar. Ornegin; Hewlett- Packard,
yonetici ve personel arasinda giivenin degerini fark eden bir sirkettir. HP,
kuruldugundan beri gerek biiylime ve gerekse kar konusunda onemli adim atmus,
sirketin basarisinin anahtari olarak “HP tarz1” ad1 verilen bir yonetim bi¢imi olmustur.
HP yonetim bi¢imi, giice gore degil aksine glivene dayali iliskilerle ilgili bir yonetim
bicimidir. HP, diger sirketlerin aksine bilgilendirilmis ¢alisan uygulamalar: tizerinde
¢ok durmustur. Bu uygulamalar, sirketin ¢alisanlarina giivendigi yoniinde 6nemli bir
mesaj yollamaya yardim etmektedir. Sirketin kurucularindan Dave Packard,
calisanlarina ¢ok fazla inang ve giiven duyduklarini, ¢alisanlarinin bagkalariyla olan
iliskilerinde oldukca agik ve diiriist olmalarmi beklediklerini ve sorumluluk kabul
etmeye hazir olduklarina giivendiklerini belirtmistir (Toprak, 2006.). Ornekte
goriildiigl gibi eger uzun donemli bir basar1 elde etmek isteniyorsa, orgiitsel basariy1

yakalamak i¢in Orgiitsel giivenin korunmasina iligkin her tiirlii ¢aba sarf edilmelidir.

E. Orgiitsel Baghlik ve Orgiitsel Giiven

Orgiitsel baghlik, bireylerin kendini kurumuyla &zdeslestirmesi olarak

aciklanmaktadir. Kurumsal baglilik, kisinin kurumla girdigi kimlik biitiinlesmesinin
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diizeyi ve kurumun aktif bir iiyesi olmayi siirdiirme yolunda arzulu olmasidir.
(Cekmecelioglu, 2006).

Orgiitsel baglhilig1 etkileyen etmenler kisisel, kurumsal ve isle alakali faktorler
olarak genel cercevede degerlendirilmelidir. Orgiitsel baglihig etkileyen kisisel
etmenler bazi1 demografik ozellikler ile denetim, kazanma hissi gibi bazi kisilik
Ozelliklerini igermektedir. Kurumsal faktorler olarak; kurum yapisi, gapi, icret
politikalari, ¢alisma sartlari, kariyer imkanlari, kurum kiiltiirli, yonetim sekilleri, ast
ist etkilesimleri gibi unsurlar sayilmaktadir. Isteki 6zerklik, isin Snemi ve anlamliligs,
beklentilerin iste karsilanma diizeyi, geri bildirim, sosyal etkilesim olanaklar ise ise
iliskin 6zellikler olarak belirtilmektedir (Ar1, 2005). Orgiitlerde kisiler birbirleriyle
etkilesim halindedirler. Siirekli olarak birbirlerinden bir seyler dgrenirler. Bu sosyal
sistem, bireylerin kendilerini kesfetmelerini ve var olan bilgi, beceri ve yeteneklerini
ortaya koyarak bagkalarinin da kesfetmesini saglar. Boylece bu sistem Orgiitiin
vazgecilmez bir pargasi haline gelir (Testa, 2001). Orgiitsel bagllik, insanlarin

sonradan 6ziimsedikleri bir inang olarak ifade edilmektedir.

Isgorenlerin  kuruma olan baghliklarin1 iyi ydnde tetikleyen 6nemli
etmenlerden biri idareciyle isgoren arasindaki giivenin gergeklesmesidir. Giivenin
baglilig tesis etmedeki tesvik edici yonii uzun vadeli iliskilerin olusmasinda elzem bir
oneme sahiptir. Calisanin orgiite duydugu giiven ve baglilik en zor zamanlarda bile

kendini gosterir (Terekli, 2010).
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BOLUM II

PSIKOLOJIK KONTRAT

Psikolojik kontrat, is iligkisinin resmi, kodlanmis is sdzlesmesinden farkli
olarak yazili olmayan beklentileridir. Birlikte ele alindiginda, psikolojik kontrat ve is
s0zlesmesi isveren-is¢i iligkisini tanimlar. Baslangicta organizasyon bilgini Denise
Rousseau tarafindan gelistirilen psikolojik kontrat, resmi olmayan diizenlemeleri,

karsilikl1 inanci, ortak zemini ve iki taraf arasindaki algilari igerir.

Psikolojik kontrat, c¢alisan ile isveren arasinda iletisim veya eksiklige dayali
olarak siirekli gelisir ve gelisir. Terfi ya da maas zammu gibi sozler, 6rnegin psikolojik
sO0zlesmenin bir pargasini olusturabilir. Beklentileri yonetmek, isverenler i¢in kilit bir
davranistir, bu nedenle calisanlara yanliglikla harekete gegmedikleri igin yanlis bir algi
vermemelerini saglar. Calisanlar da beklentileri yonetmeli, boylelikle 6rnegin zor
durumlar ya da verimliligi etkileyen olumsuz kisisel kosullar, yonetim tarafindan

sapkin olarak goriilmiiyor.

Psikolojik kontratin algilanan ihlalleri, isverenle ¢alisan arasindaki iliskiye
ciddi sekilde zarar verebilir; bu durum ayrilmaya, verimin azalmasina ve bazi
durumlarda isyeri sapmasina neden olabilir. Adalet, esitlik teorisine bagl psikolojik
kontratin 6nemli bir pargasidir - calisanlarin, saglikli bir psikolojik kontrati

stirdlirebilmek i¢in adil davranildigini algilamalar: gerekir.

Psikolojik kontrat, igyeri iligkilerinin ve daha genis insan davraniglarinin
giderek daha alakali bir yoniidiir. Psikolojik kontratin tanimlar1 ve tanimlari ilk olarak
1960'larda, ozellikle orgiitsel ve davranisci teorisyenler Chris Argyris ve Edgar
Schein’in ¢aligmalarinda ortaya ¢ikt1. Diger pek ¢ok uzman, o zamandan beri konuya
fikir iiretti ve bu konuya 6zellikle Psikolojik kontrata odaklanarak ya da ¢ok sayida
oldugu belirli bir perspektiften yaklagsmaya devam etti. Psikolojik kontrat derin ve

cesitli bir konsepttir ve cok ¢esitli yorumlara ve teorik ¢aligmalara agiktir.
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Literatiirde psikolojik kontrat kavrami 1960 yilinda ilk olarak “Orgiitsel
Davranisi Anlamak” isimli kitabinda dipnot seklinde kullanan Agrysis olup ustabasi
ve isciler arasindaki gayri resmi iligski ve bu iliskinin gelisimini agiklamak amaciyla
“psikolojik is sozlesmesi” olarak ifade etmistir. Agryris, yapmis oldugu calismalarda
fabrikalarda c¢aligsan is¢iler ve ustabasilar arasinda yazili olmayan fakat performansa
tesir eden kaideler oldugunu fark etmek suretiyle psikolojik kontrat1 is alanlarina ilk
uygulanmasini saglayan kisidir. Psikolojik sozlesme kavraminin temelini, ilk olarak
ortaya atan kisi Agrysis olmakla birlikte, Levinson, Price, Munden, Mandl, Sooley
(1962), Schein (1965), Kotter (1973) ve Rousseau (1989,1995) gibi bilim insanlari is¢i
ve patron arasindaki iligkilere dair yaptiklar: aragtirmalarla bu kavramin yerlesmesini
saglamislardir (Ttrker, 2010).

Rousseau, personelin psikolojik soézlesme sartlarini {i¢ bicimde aciklamaya

calismistir (D. M. Rousseau, 2004) :

[lk olarak kisilerin ise alim asamasindan dnce, ¢evrelerinde iletisim durumunda
olduklar1 bireylerden 6rgiit hususunda ikna edici ve olumlu bilgiler alabilmektedirler.
Ise girme siirecinde, adaylar kurum idarecilerinden agik ya da kapali sdzler alabilirler.
Is alimindan sonra psikolojik sézlesmesinin ayarlanmasinda, ekip arkadaslar1 ya da
idarecilerin, Orgiit ve calisan igerisinde var olan yiikiimliiliikklere ait kendi bakis

acilarini yansitmalar1 6nemli bir etken olabilmektedir.

Ikinci olarak, ¢alisan kisilerin orgiit iiyelerinin ne sekilde davrandiklarimi ve
buna oOrgiittekilerin ne tiir bir tepki vereceklerini gozlemlemeleri, kendi sézlesme

yiiktimliiliikleri hakkinda dikkate deger isaretler vermektedir.

Ucgiincii olarak da orgiit psikolojik sdzlesmelerinin meydana gelmesinde
calisanlar iizerinde Onemli bir etken olan iicretler, ilave imkanlar, performans
degerlendirmeleri, orgiitiin vizyon ve misyonunu, hedef ve politikalarini ortaya koyan
tanitic1 araglar, personelin zihinlerinde psikolojik soézlesmelerini olusturmalarinda

yapisal sinyaller aktarir.
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S6z konusu siire¢ igerisinde personel, orgiit hususunda farkli yontemlerden
elde ettigi bilgileri degerlendirmeye almak suretiyle kendi psikolojik sdzlesmesini
meydana getirmeye baslamaktadir. Sozlesmelerin - meydana  getirilmesinde
sOylemlerden ziyade eylemlere 6nem verilmektedir. Boylelikle psikolojik kontratlarin,
en az resmi stratejiler, yontemler ve anlagsmalar kadar 6nemli ve gergekg¢i olduklar
goriilmektedir (E. D. Morrison, 1994).

I. Psikolojik Kontrat Tiirleri

Psikolojik sozlesme tek basina bir olgu olarak benimsenmediginden ve daha
cok taraflarca algilanan beklentilere dayandigindan, bilim insanlar1 kontrat ¢esitlerini
olusturan kontrat ogelerini  olusturmak igin ¢esitli kontrat tipolojilerinde

yogunlasmislardir(Mimaroglu, 2008).

Genel smirlartyla is iligkisinin kosullariyla alakali igverenin ve iggorenin inang
ya da algilarin1 (Cavanaugh; Noe 1999: 321) igeren psikolojik kontrat kavraminin
tipolojisi, ilk defa Macneil ve meslektaslar1 tarafindan operasyonel (islemsel) ve
iliskisel olmak tizere iki tip olarak ifade edilmistir (Cavanaugh, 1999; D. M. Rousseau,
2000).

A. Tslemsel Psikolojik Kontrat

Islemsel kontratlar, kisa dénemde gerceklesen ve performans ozellikleri net
olan kontratlardir (Patrick, 2008). Bu kisa siireli istihdam iligkileri ekonomik degisime
odakli olup kuruma smirli bir katihimla meydana gelmektedir. Yiiksek ve rekabetgi
ticret miktarlari ile uzun vadeli bagliligin gergeklesmemesi islemsel sézlesmenin temel
etmenlerindendir. Isgéren smirli veya belirli bir gorevle yiikiimliidiir ve isgorene
yalnizca yaptig1 is kadar bedel 6denmektedir (D. M. Rousseau, 1990, 2000). Bu tip
kontratlara dayali kurum ve isgoren etkilesiminde; diisiik diizeyde orgiitsel sadakat,
istikrarli olamayan isci alimlari, ek yiikiimliilik alma isteginin azlig1 ve kisa vadeli

odiillendirme politikast mevcuttur (Demiral, 2008). Isveren; calisanin ise ya da
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kuruma simirlt bir katkida bulunmasini yeterli gormekte, egitim ya da diger isgoren

gelisimi i¢in imkan sunma yiikiimliliigi hissetmemektedir (D. M. Rousseau, 2000).

B. Gegici Psikolojik Kontrat

Gegici kontratlar temelde kontratlardaki kirilmalar ve gelecekte meydana
cikabilecek yiikiimliiliik hissinin eksikligi ile kendini gosteren performans kaybinin
bir yansimas1 seklinde goriiliir (Patrick, 2008). Isgoren; kurumun karisik ve tutarsiz
sinyaller yaydigina inanmakta, bu nedenle kuruma giiveni azalmakta ve isveren de
isgorene karsi giiven igermeyen tutum sergilemektedir (D. M. Rousseau, 2000). Bu tip
kontratlarda isverenle isgéren arasindaki etkilesimlerde belirsizlik hakimdir ve
aralarindaki baglilik inanc1 oldukga azalmistir (Tiirker, 2010) isgéren yalnizca kuruma
kars1 olan bireysel yiikiimliiliikkleriyle alakalidir (D. M. Rousseau, 2000) isveren
davraniglar1 ise ¢ikar odakli olup, isgoren kazanci ve is yasaminin kalitesi oldukca

kotiidir ve birliktelik siiresince bu fayda azalmaya devam etmektedir (Tiirker, 2010).

C. iliskisel Psikolojik Kontrat

Iliskisel kontrat hem maddi hem de maddi olmayan degisimleri iceren bir
etkilesim olusturulmasina ve bu etkilesimin devamliligina dayanan agik uglu bir
kontrattir (D. M. Rousseau, 1990). Bu agik u¢lu ya da uzun vadeli istihdam birlikteligi
karsilikli giiven ve sadakate baglidir (D. M. Rousseau, 2000).

Iliskisel kontrat boyutunda isgdren kurumda devam etmekle ve gérev tanimina
Ozen gostermekle, isveren ise net iicret ve uzun vadeli istihdam garantisi vermekle
sorumludur. Ayrica isgoren; kurumu desteklemek, kurumun gereksinim ve amaglarina
baglilik ve sadakat hissetmekle kisacasi iyi bir kurumsal vatandas olmakla, isveren ise
calisanin ve ailesinin refahin1 temin etmekle yiikiimliidiir (D. M. Rousseau, 2000). Bu
tir sozlesmelerde; odiillendirme, kariyer, gelir, tesvikler ve diger kazanimlar is
performansina bagli olup sadakatin one ¢iktigr aile sirketlerinde daha yaygindir
(Patrick, 2008).
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Iliskisel kontrata dayali kurum ve isgoren iliskisinde; iist seviye kurumsal
sadakat, ise alimlardaki istikrarlilik, yiiksek seviyede iste devam istegi, kurum
calisanlarinin sosyallestirilmesi mevzubahistir. (Armstrong & Murlis, 2004; Demiral,
2008).

D. Dengeli Psikolojik Kontrat

Dengeli psikolojik kontratlar; vadesi uzun, agik uglu, isveren ile isgdren
etkilesimi esaslidir. Dinamik ve ag¢ik uglu kontratlar olmasimin yaninda, isgérenin
kendini gelistirebildigi, firsatlar1 ve kariyeri kurumun ekonomik yonden basarist,
performans: ve kabiliyetleri dogrultusunda meydana getirdigi kontratlardir (Patrick,
2008).

Kurum yararina ya da gelecek istihdamlarinda pazara adaptasyon saglamak
amaciyla isgorene kariyer gelistirme imkanlari sunmakla, isgoren ise kabiliyet ve
tecriibelerinin kurumu igin siirekli olarak gelistirmekle sorumludur (D. M. Rousseau,
2000).

I1. Psikolojik Kontrat fhlali

A. Psikolojik Kontratin Thlali Kavram

Isgoren ile orgiit arasindaki iliskinin kaynaginda bulunan psikolojik kontrat,
kisacas1 kisinin karsiliklit sorumluluklar hususundaki inanisindan olusmaktadir.
Temelde psikolojik kontrat; igsgorenin, algilanan vaatlerin karsilikli olduguna inanarak
gorevine baglilik hissetmesine ve motivasyonuna katkida bulunmaktadir (D. M.
Rousseau, 2004). Herhangi bir sosyal birliktelikte de rastlanildigi tizere vaatler yerine
getirildiginde meydana gelen devam istegi ve is doyumu muhtemel netice olurken,
vaatlerin tutulmadigi durumlarda olumsuz hislerin olusmasiyla sonuglanmaktadir.
Guest’e gore kurumlarda kontrat ihlali; “ihlalin ve ona eslik eden durumlarin bir

isgorenin yorumundan kaynaklanabilecek; duyussal ve duygusal hayal kiriklig,
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hiisran, ofke ve kin deneyimi” seklinde kendini gostermektedir. Yani kontrat ihlali;
istihdamdaki taraflardan birisinin digeri tarafindan vaat edilen sorumluluklart yerine

getirmedigini diisiinmesi halinde ortaya ¢ikmaktadir.

Guest (1998) ‘e gore kurumlarda kontrat ihlali; ihlalin ve ihlale eslik eden
sartlarin bir isgorenin algilamasindan kaynaklanabilecek; duyussal ve duygusal hayal
kirikligi, hiisran, ofke ve kin deneyimi olarak kendini gostermektedir (Guest, 1998).
Yani kontrat ihlali; istihdam iliskisindeki taraflardan herhangi birisinin digerinin
vadettigi yiikiimliliiklerini yerine getirmedigini diisiinmesi durumunda meydana
gelmektedir. (S. L. Robinson & D. M. Rousseau, 1994).

B. Psikolojik Kontratin Thlali Olusum Siireci

Isgdrenin ve isverenin; istihdam iliskisinde kars1 tarafin sergiledigi bir davranis
veya bir vaat ile olusan inanglar manasinda kullanilan karsilikly yiikiimliliikier
kavrami, psikolojik kontratin kilit etmeni olarak kabul gérmektedir. Bir tarafin
digerine karsi sorumlulugunu yerine getirmedeki basarisizhigi taraflar arasindaki
etkilesimi bozmakta ve karsilikli sorumluluklara yonelik olarak her iki tarafin da
inanglarinda azalmaya sebep olmaktadir (S. Dogan & Demiral, 2009). Bunun
sonucunda da isgorenin karsilikli sorumluluklar konusundaki algisindan olusan
psikolojik kontrat 6gelerinin yerine getirilmedigini diisiinmesi psikolojik kontratinin
ihlaline sebep olmaktadir. Psikolojik kontrat ihlalleri; kurum ve temsilcileri tarafindan
kasten veya farkinda olmaksizin yapilan ihlaller olarak farklilik gdstermektedir.
Kasitli olarak yapilan ihlallerde kurumun bu sorumlulugun farkinda olmasina ragmen

maddi yetersizlik ya da isteksizlik nedeniyle yerine getirmeyisidir (Tiirker, 2010).

Psikolojik kontrat ihlalinin olusumunu kavramak i¢in ihlalin olustugu kurumun
karakteristik 6zelliklerini irdelemek faydali olacaktir. Bu 6zellikler asagidaki gibidir
(Pate, 2000):

e Ust kademe stratejilerinin adil olmamas:i ya da kati politika ve

davraniglarin sergilenmesi
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e Zayif iletisim, Sessiz isgoren, saygisiz davranig sekilleri, yonetimsel
ozelliklerde eksiklikler, isgérenin idrakine ve hislerine saygisizlik
seklinde yansiyan idari gariplikler

e Rol ¢atismasi, rol kargasasi, asir1 gorev yikii gibi problemlerin olmasi.

Bu etkenlerle birlikte; eger isgoren kendisine vaat edilen sorumluluklarin
yerine getirilmedigini diisiiniirse, bu istihdam birlikteliginin yanlis olduguna inanacak
ve Orgiitteki rolii ve konumu hakkindaki beklentilerini azltma yoluna gidecektir
(Cavanaugh, 1999).

Isgorenin psikolojik kontratinda istihdam siireci veya karsilikli etkilesimle
alakali herhangi bir adaletsizlik algis1 olustugunda, kurum tarafindan istenmeyen
tutum ve davranislar olusacaktir. Ayrica; kurumca verilen sozler tutulmadiginda,
isgorenin Orgiite karsi giiveni azalmakta ve mevcut istihdam iliskilerine yatirimi
birakmaktadirlar (Mimaroglu, 2008) isverenin veya da isgérenin sunmasi gerekenlerin
neler oldugu hakkinda; isgdrenin veya isverenin algisina uygun olarak kabul edilenin
disma ¢iktiginda, ya psikolojik kontrat revize edilecek veya sona erdirilecektir
(Anderson & Schalk, 1998).

Psikolojik kontrat teorisyenleri, kontrat ihlalinin karsilanmayan beklentilerden
daha fazlas1 oldugunu ifade etmektedirler. Ciinkii ihlal yalnizca beklenilen ¢ikarlarin
kayb1 degil, taraflar arasindaki giivenin ve iligkinin kaynaginin zarara ugramasidir
(Robinson, 1996). Robinson (1996)’un yaptig1 aragtirmaya gore isgorenin ihlal algisi
diisiik performans ve is davranislarinda zayiflama olarak orgiite etki etmektedir (W.

H. Turnley & Feldman, 2000).

Psikolojik kontrat terimleri yerine getirilmeyen bir iggdren, bir tiir kKurumdan
yabancilagmaya yol acan psikolojik strese diisecektir. Bu stresin devaminda; ise geg
gelme ya da devamsizlik tutumlari, daha da Gtesinde isgorenin isyerinden tamamiyla
ayrilmasi gibi olumsuz sonuglar dogurabilecektir (Sayli, 2002). Kisaca; ihlalden sonra
olumlu olmayan egilimler artmakta, orgiite duyulan giiven yitirilmekte ve isgérenin
kuruma yardim gayretleri zayiflayarak, kuruma karsi duyulan sorumluluk hissi
kaybolmaktadir (Aselage & Eisenberger, 2003).
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C. Psikolojik Kontratin Thlalinin Sonuglar

Psikolojik kontrat ihlali; beklenilen ¢ikarlar ile elde edilen kazanimlar arasinda
baz1 farkliliklar meydana geldiginde ortaya ¢ikmaktadir. Ancak bu farkliliklarin
tamami 6nemsenmeyebilir veya 6nemsenenlerin hepsi ihlal algisina doniismeyebilir.
Dolayist ile kontrat ihlallerini kavramada asil sorun; psikolojik kontrat siddetine
(violation) neden olma ihtimali daha yiiksek olan birtakim olaylarin higbir aleyhte
tepkiye sebep olmazken, zararsiz goriinen bazi baska olgularin giiclii bir 6fke ve

kizginlik hissine sebep olabilmesidir (D. M. Rousseau, 1995).

Bu alanda yapilan bir baska ¢alismada psikolojik sézlesmenin Maldivler'deki
kamu ¢aliganlarmin orgiitsel bagliliklar1 iizerindeki etkisini arastirilmistir. Ana
sonuclar, karsilikli yiikiimliiliikklerin yerine getirilmesi, algilanan adaletlilik ve
sO6zlesmenin siiresi gibi psikolojik sdzlesme boyutunun, duygusal baglilik iizerinde
olumlu ve 6nemli bir etkiye sahip oldugunu gostermektedir. Bununla birlikte, bu
calisma psikolojik sdzlesme boyutunun, isverene duyulan giivenin, duygusal baglilik
tizerinde anlaml bir etkisi olmamasina ragmen pozitif bir korelasyona sahip oldugunu

bulmustur (Hassan, Abdul Basit, 2017).

Tirkiye’deki bir isletmede psikolojik kontrat, orgiitsel baghilik ve orgiitsel
giiven arasindaki iliskinin incelenmesi i¢in daha 6nce Mersin ilinde bulunan 21 adet 4
ve 5 yildizli oteldeki 663 calisan ile calisma yapilmistir. Yapilan bu calismada
psikolojik kontrat ile orgiitsel baglilik arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik
olmadig1 tespit edilmistir. Ayrica psikolojik kontrat ile orgiitsel gliven arasinda orta
derece ve negatif yonlii, orgiitsel gliven ile orgiitsel baglilik arasinda ise orta derecede
ve pozitif yonlii bir etkilesim tespit edilmistir. Arastirmada psikolojik kontrat algisinin
egitim diizeyi, cinsiyet ve isletme simifi degiskenlerine gore anlamli diizeyde
farklilagtigt; orgiitsel baglilik diizeyinin oteldeki statii ve ¢alisma siiresine gore anlaml
diizeyde farklilagtigi, orgiitsel gliven diizeyinin egitim diizeyi, isletme sinifi ve
oteldeki statiiye gore anlaml diizeyde farklilastigi sonuglarina ulasilmistir (Akmaz,

2016).
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Psikolojik kontrat, giiven ve baglilik gibi olaylarin algilanmasinda kullanilir.
Pratik ¢aligmalar, igveren tarafindan sozlesmenin ihlali i¢in ¢alisanlar arasindaki
karsilikli iligkiyi incelemistir. Psikolojik kontrattaki c¢atlaklarin bir sonucu olarak,
calisanlar olumsuz tutum ve davranislara cevap verir. Saygi ve karsilikli giiven
kaybedilecek ve karsilikli olumsuz eylemlere yol agacaktir (Hazrati, 2017). Psikolojik
kontrat ihlali ¢aliganlarin giiven, is tatmini, baglilik, organizasyonda kalma cadiri,
orglitsel vatandashk davranisi ve performans gibi 6nemli tutum ve davranislarini
olumsuz yonde etkilemektedir. Psikolojik kontrat ihlali ile psikolojik kontrat ihlali
arasinda ¢alisan temerriit sayisindaki artis, organizasyona giivensizlik ve ters
performans ile dogrudan bir iligki vardir. Psikolojik kontrat ihlali calisanlarin
miisteriyle karsilagsma seklini etkiler ve bu arada yumusak bir performansa yol acar,
psikolojik kontrattaki ihlal ile giiven arasindaki iliski digerlerinden olduk¢a 6nemlidir.
Bununla birlikte, yapilan ¢alismalar ayni zamanda uyumsuz bir sonu¢ da ortaya
koymaktadir. Bu sekilde, calisan, ihlalle karsilasma aninda yiliksek giliven araligina
sahip oldugunu, ge¢miste adil bir sekilde davranildigini ve bunun i¢in kiigiik bir sans
oldugunu sdyleyecektir. Calisanlar, psikolojik kontratlarina gore, inandiklarina gore
hareket ederler; bu nedenle psikolojik kontratin ¢alisanlarin rol davranislariyla pozitif

bir iliskisi vardir (Hazrati, 2017).

Psikolojik sézlesme ihlali lizerine yapilan bir baska ¢alismada ise bu ihlalin
calisanlarda olumsuz davraniglar1 tetikleyebilir ve sonugta daha fazla olumsuz
davranisa neden olabilir sonucu ortaya ¢ikmigtir (Chen ve Li, 2019). Bu ¢alismada 484
enerji sirketi 6n hatti ¢alisaninin kesitsel bir anket yapilmis ve kavramsal model,
yapisal esitlik modellemesi ile incelenmistir. Sonuglar Orgiitsel sinizm ve is
yabancilagsmasinin sirayla psikolojik sozlesme ihlali ile orgiitsel giiven arasindaki

iliskiye aracilik ettigini gostermistir (Chen ve Li, 2019).

McDonald ve Makin (2000) tarafindan yapilan bir ¢alismada gegici personelin,
psikolojik kontratin ekonomik unsurlarina vurgu yaparak islem sdzlesmesi yapacagi,
daimi personelin daha fazla iliskisel sdzlesmeye sahip olacagi, kurulusa baglilik ve
tatmin edici bir ise ilgi gosterilecegi iddia edilmektedir. Bu farkliliklarin, personel
tutum ve davraniglarini etkileyecegi iddia ediliyor. Bu ¢alismada bu 6nerileri biiytlik

bir tatil sektorii organizasyonunun ¢alisanlari i¢in test ediyor. Bu ¢alismada elde edilen
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sonuclara gore kalici ve gecici personelin iligkisel ve islemsel soézlesmelerinin
seviyeleri onemli Ol¢iide farklilik gostermedigi ve daha diisiik seviyelerde olmaktan
ziyade is tatmini ve kurulusa baglilik seviyeleri daha yiiksek oldugu tespit edilmistir
(McDonald ve Makin, 2000).

Kiling ve Paksoy (2018) tarafindan yapilan ¢calismada devlet hastanelerinde ve
0zel hastanelerde calisan saglik calisanlarinin psikolojik s6zlesmelerinin psikolojik
sozlesmelerindeki psikolojik sézlesmelerin memnuniyet diizeyini ve ihlal diizeyini
belirlemek ve aralarinda bir fark olup olmadigr incelenmistir. Calisma kapsaminda
kamu hastanelerinde ve Gaziantep il merkezinde faaliyet gosteren 6zel hastanelerde
saglik hizmetleri uzmanlarindan (hekimler, hemsireler, ebeler, saglik teknisyenleri)
olusan 1202 6rnekleme anket uygulanmistir. Bu ¢aligmanin sonuglarina gore, kamu
hastane saglik calisanlarinin psikolojik s6zlesmelerinin ihlal diizeyinin 6zel hastane
saglik calisanlarininkinden daha yiiksek oldugu tespit edilmistir. Ayrica, psikolojik
sozlesme ihlali ile ¢alisan performansi arasinda istatistiksel olarak anlamli bir negatif

iliski bulunmustur (Kiling ve Paksoy, 2018).

Maia ve Bastos (2015) tarafindan yapilan g¢aligmada orgiitsel bagliligin
gelismesinin anlagilmasma katkida bulunmak ve psikolojik sdzlesmenin yerine
getirilmesi, orgiitsel baglilik ve is performans arasindaki iliskileri aragtirilmustir. Ug
y1l boyunca yeni gelenlerle yapilan uzunlamasina niceliksel bir ¢alismanin bulgularina
gore psikolojik sézlesmenin yerine getirilmesinin taahhiitle pozitif olarak iligkili
oldugu varsayimini desteklemektedir. Bununla birlikte, taahhiit ve is performansi
arasindaki iligki hakkindaki bulgularimiz yoriingelere gore farkliydi. Sevmeyi ve
Nefret Ogrenmeyi Ogrenen Yoériingeler, yiiksek baglilik seviyelerinin daha iyi
performansa yol acacagi varsayimini destekler; bununla birlikte, Yiiksek Eslesme ve
Balay1 Aksamdan kalma ydriingeler yoriingeyle ¢elisiyor. Bu bulgular i¢in olas1 bazi

aciklamalar1 sunuyoruz ve tartisiyoruz (Maia ve Bastos, 2015).
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BOLUM Il

ORGUTSEL BAGLILIK, ORGUTSEL GUVEN, PSiKOLOJIK
KONTRAT VE PSIKOLOJIiK KONTRAT iHLALI UZERINE BIiR
ARASTIRMA

I.  ARASTIRMANIN AMACI, YONTEMIi, VERI TOPLAMA
ARACLARI, ORNEKLEMI, ANALIiZLER

A. Arastirmanin Amaci ve Yontemi

Calisma amaci psikolojik kontrat ihlalinin, psikolojik kontrat, orgiitsel baglilik

ve Orgiitsel giiven iizerine etkilerini incelemektir.

Arastirmada elde edilen veriler Frekans Analizi ve Probit isimli ekonometrik
analiz metodu ile analiz edilmis ve bulgular yorumlanmistir. Sirali probit metodu
hakkinda kisa bilgilendirme de asagida ifade edilmistir. Bu amacla IBM SPSS 23.0 ve
STATA 13.0 programlari kullanilmistir.

Probit model, Logit modelde oldugu gibi kukla bagimli degiskeni, 6l¢iilebilir
ve kukla degiskenlerden olusan bagimsiz degiskenlerle iligkilendirir. Bagimli
degisken kukla oldugundan, iki terimli (binary veya binomial) Probit adiyla da
anilabilir. Sadece Probit terimi, iki terimli Probit anlamina gelir. Probit, parametreleri
dogrusal olmayan (nonlinear) kesikli se¢im modelidir. Probit, kukla bagimli
degiskenli modelleri bir tiir eklemeli normal dagilis kullanarak sinirsizlik problemi

olmaksizin tahmin eden bir tekniktir:

Probit modeller en biiyiik olabilirlik (maximum likelihood) teknigi ile tahmin
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edilir. Logit eklemeli lojistik dagilist kullanirken, Probit eklemeli normal dagilisi
kullanmaktadir. Probit modelin grafigi de S deseni gostermektedir. Her ikisi de
eklemeli dagilim kullandigindan benzer 6zelliklere sahiptir (Miran, 2018).

B. Arastirma Hipotezleri:

Bu aragtirma amac1 ve kapsami dogrultusunda ve yapilan literatiir incelenmesi
sonucunda nicel olarak olusturulan hipotezler bulunmaktadir. Bu hipotezlerin kabul
veya ret edilmesi toplanan verilerin belirlenen istatiksel yontemler sonucunda

kararlastirilmis olup sonraki boliimde detaylandirilmistir.
H1: “Orgiitsel Giiven Iliskisi” ve “Psikolojik Kontrat” arasinda iliski vardir.

H2: “Orgiitsel Giiven Iliskisi” ve “Orgiitsel Bagllik Iliskisi” arasinda iliski

vardir.

H3: Calisanlarin orgiitsel baglilik egilimi, calisanlarin yaslarina, gelirlerine,

deneyim ve sirkette ¢alisma siirelerine baghdir.

H4: Calisanlarin Psikolojik kontrat egilimi, ¢alisanlarin yaslarina, gelirlerine,

deneyim ve sirkette calisma siirelerine baglidir.

H5: Calisanlarin orgiitsel giiven egilimi, ¢alisanlarin gelirlerine ve sirkette

caligma stirelerine baghdir.

H6: Calisanlarin orgiitsel giiven egilimi, yas ve deneyime baglhdir.

C. Uygulamanin Evreni ve Orneklemi

Evren, aragtirma sonuglarinin genellemek istendigi elemanlarin tamamidir. Her
arastirmanin bir evreni mevcuttur ve yapilan ¢alismaya gore c¢esitli degiskenler ve

normlara gore smiflandirilir (Altunisik, Coskun, & Yildirim, 2017). Sosyal bilimler
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alanindaki arastirmalarda genel hedef, evrenin belirli bir 6zelligi ilgili bilgi edinmek
ve bu evrenin ne oldugu izah edilmelidir. Arastirmanm evrenini, Istanbul il
merkezinde hizmet veren TUMOSAN A.S. isimli sirket calisanlar1 olusturmaktadir.
Istanbul il merkezinde faaliyet gdsteren bu sirkette toplam 155 ¢alisan bulunmaktadir.
Bu say1 i¢in herhangi bir 6rnekleme metodu uygulanmamis ve tam sayim yontemi
kullanilmistir. Anket sorulari c¢alisanlarin tamamina dagitilmis ve 100 anket geri

toplanabilmistir.

D. Veri Toplama Araclari

Veri toplama araglart olarak, demografik ozellikler 6lcegi, orgiitsel baglilik
Olcegi, orgiitsel giiven 6lcegi ve psikolojik kontrat 6lgegi kullanilmistir.

Bu c¢alisma kapsaminda olusturulmus olan anket formu (bkz. Ekler) dort
boliimden olusmaktadir. Birinci boéliimde katilimcilarin demografik o6zelliklerini
belirlemeye yonelik 10 adet soru bulunmaktadir. Arastirmanin ikinci boliimde Allen
ve Meyer (1990) tarafindan ortaya konan ve 18 sorudan olusmakta olan Orgiitsel
Baglilik Olgegi kullanilmistir. Anketin {i¢iincii béliimii ise, isgdrenlerin kuruma iligkin
psikolojik kontrat algisini ortaya c¢ikarmayr amaglayan 9 sorudan olusmaktadir.
Anketin son bdoliimiinde, isgdrenlerin kuruma olan baglilik seviyelerini dlgmeyi
amagclayan 22 ifade yer almaktadir. Anket formundaki sorular daha 6nce bu konuyla
alakali yapilan ¢alismalardan faydalanarak elde edilmistir (Terekli, 2010;
Karacaoglan, 2014; Oztiirkci, 2015).

Olgek ile ilgili bilim insanlar1 ve sektor idarecilerinin goriislerine
basvurulmustur. Yapilan degerlendirmeler sonucunda 6l¢egin kapsam gecerliligine
sahip oldugu sonucuna varilmistir. Anket formu; “1: Kesinlikle Katilmiyorum, 2:
Katilmiyorum, 3: Kararsizim, 4: Katiliyorum, 5: Tamamen Katiliyorum™ seklinde
olmak {iizere 5°li likert olarak hazirlanmistir. Dolayisi ile elde edilen aritmetik
ortalamalar 1'e yaklastik¢a igsgdrenlerin psikolojik kontrat, orgiitsel baglilik ve orgiitsel
giiven ile ilgili gortsleri olumsuz, 5’e yaklastik¢a ise isgorenlerin psikolojik kontrat

ve Orgiitsel baglilik ile ilgili goriisleri olumlu olarak degerlendirilmektedir.
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E. Veri Analiz Yontemi

Anketlerden derlenen veriler SPSS programi kullanilarak analiz edilmistir.
Analizlerde, Kruskal-wallis, lojistik regresyon, korelasyon analizi, Crobach Alfa testi
ve demografik ozellikler icin frekans analizi teknikleri kullanilmistir.

F. Giivenilirlik analizi

Oncelikle calismada kullanilan Slgeklerin giivenilirlik analizi yapilmistir.

Sonuglar Tablo 1’de da aktarilmistir.

Tablo 3 Olgeklerin Cronbach Alfa Degerleri

Soru Sayist Cronbach Alfa
Isyerinde Psikolojik Sézlesme ihlali 9 0.794
Orgiitsel Baglilik Iliskisi 18 0.722
Orgiitsel Giiven Iliskisi 22 0.943

Tablo 1’de goriildiigi tizere iki 6lgege ait Cronbach Alfa Degerleri literatiirde
esik deger kabul edilen 0.70’ten biiylik oldugundan, olgeklerin yiiksek diizeyde
giivenilir oldugu anlasilmaktadir.

G. Faktor Analizleri

1. Orgiitsel Baghhk

Tablo 4. Orgiitsel baghlik 6lgegi icin KMO ve Bartlett's Testi sonuglart

KMO and Bartlett's Test

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. ,817

Bartlett's Test of Sphericity Approx. Chi-Square 997,254
df 153
Sig. ,000
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“Orgiitsel baglilik” dlgegine ait KMO degeri 0.817 olarak bulunmustur. KMO
istatistigi ornek biiyiikliigiiniin uygunluguyla ilgilidir. 0.8’den biiylik ise miilkemmel

olarak degerlendirilir.

Bartlett testi istatistiki ag¢idan anlamli (Sig. =0.000<0.05) oldugundan
degiskenlerin faktor analizine uygun oldugu anlasilmaktadir. Bu, degiskenlerin tutarl

oldugu sonucunu da vermektedir.

Toplam varyansmm en az %50’sini karsilayan faktor sayist 2 olarak
bulunmustur. Screeplot incelendiginde 2’den daha kiiciik faktor yani 1 faktor faktor
altinda toplanabilecegine karar verilmistir. Orgiitsel baghlik bu ¢alismada Slgegin

kendisinde oldugu gibi 1 faktor olarak bulunmustur.

Tablo 5. Orgiitsel Baglilik faktor analizi sonuglar

Total Variance Explained

. Initial Eigenvalues Rotation Sums of Squared
Faitl Toplam Varyans % :‘roplam Toplam Varyans %  Toplam %
1 6,734 37,411 37,411 6,226 34,590 34,590
2 2,686 14,921 52,332 2,172 12,064 46,654
3 1,447 8,037 60,369
4 1,183 6,572 66,941
5 ,935 5,192 72,133
6 187 4,372 76,505
7 ,612 3,398 79,903
8 573 3,181 83,084
9 ,512 2,847 85,931
10 ATT 2,651 88,582
11 ,387 2,150 90,731
12 ,383 2,125 92,857
13 ,325 1,808 94,665
14 ,276 1,534 96,199
15 222 1,234 97,433
16 ,195 1,084 98,518
17 ,138 167 99,284
18 ,129 , 716 100,000
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Scree Plot

Eigenvalue

T T T T T
1 2 3 4 S =] 7 a =] 10 11 12 13 14

15 16 17 18
Factor Number
Sekil 1. Orgiitsel baghlik faktér analizi scree plot grafigi
Tablo 6 Orgiitsel Baglilik Faktor Yiikleri
Pattern Matrix?
Faktor
1

06-Kendimi ¢aligtigim sirkete ait hissediyorum ,825 169
04-Kendimi ¢aligtigim sirkete duygusal olarak bagimli hissediyorum 811
05-Sirkette kendimi ailenin bir pargasi olarak goriiyorum ,808 172
03-Calistigim sirkete karsi bityiik bir “aidiyet duygusu” hissediyorum ,804 ,126
01-Meslek hayatimin geri kalan kismim bu sirkette gecirmek beni ¢ok mutlu eder 73 -,133
02-Calistigim sirketin problemlerini, kendi problemlerimmis gibi gorityorum ,743 ,117
016-Calistigim sirket sadakat gosterilebilecek bir sirkettir. ,692
015-Sirketten simdi aynlsam, kendimi suglu hissederim. ,658 -,218
017-Sirketimde ¢alistigim insanlara kars1 bir yiikiimliiliik hissettigim i¢in su anda bu ,627
sirketten ayrilamam.
018-Calistigim sirkete ¢ok sey bor¢luyum. ,584 -,146
O7-Su anda sirkette calismamin nedeni kendi istegimden ziyade mecburiyetten ,496 ,361
kaynaklanmaktadir

014-Benim i¢in avantajli olsa bile, su anda ayrilmanin dogru olmadigini 473

diisiiniiyorum

010-Sirkette calismay1 diisinmememin nedeni fazla alternatifim olmayisindandir. ,182 775
012-Calistigim sirketten ayrilacak olsam, baska bir is bulma alternatifim ¢ok fazla ,720
yoktur.

09-Su anda ¢alistifum sirketten ayrilmak istesem hayatim alt tist olur -,373 ,545
O8-Istesem bile su anda ¢alistigim sirketten ayrilmak ¢ok zor -,126 ,492
011-Su anda calistigim sirkete o kadar ¢ok sey kattim ki, buradan ayrilmay1 =377 ,393
diistinemiyorum.

013-Simdiki isimde ¢aligmaya devam etmek i¢in bir zorunluluk hissetmiyorum. ,196

Extraction Method: En biiyiik Likelihood.
Rotation Method: Oblimin with Kaiser Normalization.
a. Rotation converged in 3 iterations.
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2. Psikolojik Kontrat

Psikolojik kontrat dlgeginde sorulara verilen cevaplar arasinda korelasyon

olmas1 beklendiginden Direct Oblimin tercih edilmistir.

Tablo 7. Psikolojik kontrat 6lgegi igin KMO ve Bartlett's Testi sonuglari

KMO and Bartlett's Test

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. ,668
Bartlett's Test of Sphericity Approx. Chi-Square 386,
653

df 36

Sig. ,000

“Psikolojik kontrat” dl¢egine ait KMO degeri 0.668 olarak bulunmustur. KMO
istatistigi ornek biiyiikliginin uygunluguyla ilgilidir. 0.5-0.7 arasi1 orta diizeyde

uygun olarak degerlendirilir.

Bartlett testi istatistiki agidan anlamli (Sig. =0.000<0.05) oldugundan
degiskenlerin faktor analizine uygun oldugu anlasilmaktadir. Bu, degiskenlerin tutarli

oldugu sonucunu da vermektedir.

Toplam varyansin en az %350’sini karsilayan faktor sayist 2 olarak

bulunmustur.

Tablo 8. Psikolojik kontrat 6l¢egi i¢in faktor analizi

Toplam Aciklanan Varyans

T Rotation Sums of
Initial Eigenvalues

Faktor Squared Loadings®
Toplam % Varyans %Toplam Toplam

1 3,742 41,578 41,578 2,003

2 1,348 14,977 56,555 1,928

3 1,288 14,307 70,862 2,712

4 ,753 8,372 79,234

5 ,619 6,880 86,114

6 567 6,304 92,418

7 ,336 3,736 96,153

8 ,187 2,083 98,236

9 ,159 1,764 100,000
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Psikolojik kontrat 6l¢egine iliskin faktor 6z degerleri incelenmistir. Yapilan
SPSS analizi sonucu Tablo 8’de listelenmistir. Elde edilen bulgulara bu 6lgegin ilk
faktorii toplam varyansin %41,57 unu aciklamaktadir ve ikinci faktor toplam

varyansin %14,97’sini agiklamistir.

Scree plot incelendiginde 2’den daha kiigiik faktor yani 1 faktor altinda
toplanabilecegine karar verilmistir. Psikolojik kontrat bu ¢alismada 6lgegin

kendisinde oldugu gibi 1 faktor olarak bulunmustur.

Tablo 9. Psikolojik Kontrata ait Faktor yiikleri

Psikolojik Kontrata ait Faktor yiikleri

Faktor
1 2
P9- Kendimi ¢aligtigim sirket tarafindan aldatilmis hissediyorum ,992 ,017
P6- Calistigim sirkete kars bityiik bir 6fke duyuyorum ,700 -,056
P8-Caligtigim sirketin aramizdaki s6zlesmeyi ihlal ettigini diisiintiyorum -,360 -,146
P1- Yoéneticilerimin ise alinmam sirasinda verdigi sdzleri yerine getirdiklerini 214 976
diisiiniiyorum ' '
P2- Yoneticilerim, simdiye kadar bana vermis olduklar1 s6zleri yerine getirme
,110 ,745
konusunda oldukga basarilidir
P5- Kendi katkilarimin karsiliginda ¢alistigim sirket taralindan bana vaat
. . S -,088 ,565
edilenlerin hepsini alamadim
P3- Yoneticilerimin bana kars1 tavirlarindan dolay1 biiyiik bir hayal kiriklig: 248 507
yasiyorum ’ '
P4- Calisan olarak kendi payima diisenleri gergeklestirmeme ragmen,
AT .. . T ,159 ,489
yoneticimin kendisinden bekleneni gergeklestirdigini diisiinmiiyorum
P7- 15 ortamim ile ilgili beklentilerim simdilik gerceklestirildi 122 ,307

Extraction Method: En biiyiik Likelihood.
Rotation Method: Oblimin with Kaiser Normalization.

Rotation converged in 5 iterations.

3. Orgiitsel Giiven

Orgiitsel giiven dlgeginde sorulara verilen cevaplar arasinda korelasyon olmasi

beklendiginden Direct Oblimin tercih edilmistir.
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“Orgiitsel giiven” 6lgegine ait KMO degeri 0.872 olarak bulunmustur. KMO
istatistigi ornek biiylikliigiinlin uygunluguyla ilgilidir. 0.8’den biiyiik ise miikemmel

olarak degerlendirilir.

Tablo 10. Orgiitsel giiven dl¢egi i¢cin KMO ve Bartlett's Testi sonuglari

KMO and Bartlett's Test

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. 872
Bartlett's Test of Sphericity Approx. Chi-Square 1924,
081

df 231

Sig. ,000

Bartlett testi istatistiki agidan anlamli (Sig. =0.000<0.05) oldugundan
degiskenlerin faktor analizine uygun oldugu anlasilmaktadir. Bu, degiskenlerin tutarl

oldugu sonucunu da vermektedir.

Toplam varyansin en az %50’sini karsilayan faktdr sayis1 2 olarak

bulunmustur.
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Tablo 11. Orgiitsel giiven 6lgegi igin faktdr analizi sonuglar

Toplam Ag¢iklanan Varyans

Rotation Sums of

Initial Eigenvalues Squared Loadings?

Faktor Total % of Variance Cumulative % Total
1 10, 45,696 45,696 8,843
053 ' ! '

2 231 12,412 58,108 6,145
3 24g 9,293 67,401

4 pa 6,532 73,933

5 g 3,807 77,740

6 ‘62 3,114 80,854

7 ‘68 2,728 83,582

8 o3 2,433 86,015

9 ' 2,163 83,178

10 ’32 1,810 89,988

11 ‘32 1,663 91,651

12 ’3é 1,430 93,081

13 '21 1,244 94,324

14 2 1,058 95,382

15 2 1,001 96,383

16 '12 872 97,255

17 '1$ 112 97,967

18 ’lé ,540 98,508

19 o 492 99,000

20 'Og ,404 99,404

21 '02 371 99,775

22 o 225 100,000

Extraction Method: En biiyiik Likelihood.

_ a. When factors are correlated, sums of squared loadings cannot be added to obtain a total
variance.

Orgiitsel giiven 6lgegine iliskin faktor 6z degerleri incelenmistir. Yapilan

SPSS analizi sonucu Tablo 11°de listelenmistir. Elde edilen bulgulara bu 6lgegin ilk
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faktorii toplam varyansin %45,69 unu agiklamaktadir ve ikinci faktor toplam

varyansin %12,21’ini agiklamistir.

Scree plot incelendiginde 2’den daha kiigiik faktor yani 1 faktor altinda
toplanabilecegine karar verilmistir. Orgiitsel giiven bu calismada 6lgegin kendisinde

oldugu gibi 1 faktor olarak bulunmustur.

Tablo 12. Orgiitsel giiven Ki-Kare sonuglari

Goodness-of-fit Test

Chi-Square df Sig.
611,644 188 ,000

Tablo 12°de 2 faktoriin uygun olup olmadigi test edilmektedir. p degeri
0.05’ten kiigiik oldugundan 2 faktorlii sonucun uygun olmadigi anlasilmaktadir. O

halde 1 faktorlii sonugla ¢calismanin yerinde oldugunu diisiinebiliriz.

Tablo 13. Orgiitsel giiven faktdr analizi sonuclari

Orgiitsel giiven Faktor yiikleri

Faktor

G3-Y6neticimin isiyle ilgili gérevlerini tam yapacagina giiveniyorum ,003 ,190
G1-Yo6neticimin isiyle ilgili konularda yeterli diizeyde bilgili ve becerikli olduguna giiveniyorum ,998 -,249
G2-Yoneticimin isiyle ilgili dogru kararlar alacagina giiveniyorum ,989
G7-Yoneticimin herhangi bir konuda sdylediklerinin dogruluguna giiveniyorum ,764 ,106
G6-Y 6neticim yardima ihtiyacimiz oldugunda destekleyici ve yardimseverdir ,748 175
G11-Calistigim yerde herhangi bir zorlukla karsilagirsam ¢alisma arkadaslarimin yardim ,704
edeceklerine glivenirim.
G14-Dikkat isteyen islerde arkada siarimin isimi zorlagtirmayacagima giivenirim. ,693
G10-Yoneticim galisanlarla ilgili karar ve prosediirlerde fikrimizi aliyor. ,641
G9-Y 6neticime isini bagka sorunlara yol agmadan yapabilecegine gliveniyorum ,626 ,259
G8-Y 6neticime isimle ilgili herhangi bir seyi kolayca soyleyebiliyorum ,566
G5-Yoneticimin sdyledikleri ve yaptiklar birbiriyle tutarlidir ,524 ,460
G12-Birlikte calistigim arkadaglarin ¢oguna islerini en iyi derecede yapacaklarina giivenirim. 461
G21-Calistigim sirket sorunlarimla ilgilenmiyor. 423
G15-Birlikte calistigim arkadaslarin ¢oguna islerinde uzman olduklari i¢in giiveniyorum. ,379 211

G13-Birlikte galistigim arkadaslarim yoneticiler ortalikta olmasa bile islerim yapiyorlar. ,302 ,197
G18-Caligtigim sirket ihtiyacim oldugunda destek olmuyor. ,187
G17-Cahstifim sirket verdigi vaatleri yerine getiriyor. ,878
G20-Isini iyi yaparsan ¢alistigim sirket odiillendirir ve destek olur. -,100 ,843
G22-Caligtigim sirketin ¢alisanlarla ilgili politikalarma giivenirim. ,809
G16-Caligtigim sirket her zaman adil davraniyor. ,730
G4-Y 6netimin verdigi s6zleri tutacagina giiveniyorum 441 ,557
G19-Calistigim sirketin kars1 diirtist olduguna inaniyorum. ,130 ,552

Extraction Method: En biiyiik Likelihood.
Rotation Method: Oblimin with Kaiser Normalization.

a. Rotation converged in 5 iterations.
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Tablo 13°de orgiitsel giliven Olgegine ait ifadelerin faktor yiikleri yer
almaktadir. Faktor ¢ikarim yontemi olarak en biiyiik olabilirlik (Maximum likelihood)

kullanilmustir.

Il. BULGULAR

Arastirma kapsaminda elde edilen bulgular ve yorumlari bu baglik altinda

gerceklestirilecektir.

A. Uygulamanin Evreni

Calisma TUMOSAN A.S. sirketi calisanlar ile sinirhidir.

B. Katihmeilarin Demografik Ozellikleri

Aragtirmanin bu boliimiinde sirastyla katilimcilara ait tanitici bilgileri iceren
demografik bulgular, kavramlar ile ilgili ortalama degerlere ait bulgular, kavramlar
arasindaki iliskiye dair bulgular ve bazi demografik degiskenlere gore
karsilagtirmalara dair bulgular incelenmistir. Tablo 12.’de katilimcilara iliskin

tanimlayici bilgiler verilmistir.

Tablo 14. Betimsel istatistik tablosu

Frekans %
Kadin 29 29,0
Cinsiyet Erkek 71 71,0
Total 100 100,0
Doktora 1 1,0
Lise 12 12,0
Egitim On lisans 11 11,0
Universite 71 71,0
Yiiksek lisans 5 5,0
Toplam 100 100,0
Almadim 34 34,0
Lise 2 2,0
Alan egitimi ald1 m? Mesleki 8 8,0
Universite 56 56,0
Toplam 100 100,0
Departman Arge-kalite yonetimi 7 7,0
Bilgi yonetimi 9 9,0
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Halk-yatirimen iliskileri 2 2,0

idari-mali isler 13 13,0
insan kaynaklar 5 5,0
Pazarlama-satinalma 25 25,0
Proje-planlama-tasarim 5 5,0
Teknik isler 10 10,0
Uretim 4 4,0
Yonetim 20 20,0
Toplam 100 100,0

Tablo 12’e gore arastirmaya katilanlarin %71°1 (71 kisi) erkek, %29°u (29 kisi)
kadindir.

SPSS programi ile katilimecilarin egitim durumlar incelendiginde tablodan
goriildiigi tizere: katilimeilarin %12°si (12 kisi) lise mezunu, %11 (11 kisi) 6n lisans
mezunu, %71°1 (71 kisi) tiniversite mezunu, %6’s1 (6 kisi) de yiiksek lisans ve doktora

mezunudur.

Arastirma kapsaminda katilimcilarin %34’ (34 Kisi) alan egitimi almamastir.
%?2’si lisede, %81 mesleki kurslarda, %56’s1 liniversitede su an sirkette ¢alistigi alan

ile ilgili egitim almistir.

Katilimcilarm TUMOSAN A.S.’de calistiklart departmanlara bakildiginda;
ankete katilan 7 kisi ARGE-Kalite Biriminde, 9 kisi Bilgi yonetimi, 2 Kisi Halkla
Iliskiler- Yatirimer iliskileri boliimiinde, 13 Kisi Idari-Mali Islerde, 5 Kisi Insan
Kaynaklar1 biriminde 25 Kisi Pazarlama-Satin alma biriminde, 5 Kisi proje-planlama-
tasarim biriminde, 10 kisi Teknik Isler biriminde, 4 Kisi Uretim ve 20 Kiside Y6netim

departmaninda calismaktadir.

C. Probit Sonuclar:

STATA programu ile gergeklestirilen Probit analizlerinde orgiitsel baglilik
(OB), orgiitsel gliven (OG) ve psikolojik kontrat (PK) 6lceklerinin ortalamalar1 eger
3’ten biiylikse 1 aksi halde O olarak kabul edilmistir. Bu degiskenler sadece 0 ve 1
degerlerini aldigindan kukla degisken tahmin edilmesinde kullanilan Probit model

analizine bagvurulmustur.
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D. Orgiitsel Baghlik

Orgiitsel baglilik STATA programinda gerceklestirilen Probit modeli istatistiki
olarak anlamli bulunmustur (Likelihood ratio test: Chi-square (6) = 14.7741,
p=0.0221). Bu model calisanlarin orgiitsel baglilik egilimini %83 dogru tahmin
edebilmektedir. Bu oldukga yiiksek bir basar1 diizeyidir.

Orgiitsel baglilik egiliminin, psikolojik kontrat egilimi olanlarda daha fazla
oldugu belirlenmistir. Orgiitsel baghlik egilimi ile drgiitsel giiven arasinda bir iliski

tespit edilememistir. Bu sonuglara gore asagidaki iki ana hipotez kararlar1 alinabilir.

H1: “Orgiitsel Giiven iliskisi” ve “Psikolojik Kontrat” arasinda iliski vardir.
Hipotez reddedilmistir.

H2: “Orgiitsel Giiven Iliskisi” ve “Orgiitsel Baglilik liskisi” arasinda iligki

vardir. Hipotezi reddedilmistir.

Calisanlarin  orgiitsel baglhilik egilimi, calisanlarin yaslarina, gelirlerine,
deneyim ve sirkette caligma siirelerine bagli degildir. Bu bulguya gore; H3 test
edilebilir.

H3: Calisanlarin orgiitsel baghlik egilimi, ¢alisanlarin yaslarina, gelirlerine,

deneyim ve sirkette ¢alisma siirelerine baglhdir, hipotezi reddedilmistir.

Tablo 15. Orgiitsel baglhiliga iliskin siral1 probit analiz sonuglari

Coefficient Std. Error z p-value Slope
const 0.298550 1.13007 0.2642 0.7916

Yas -0.0178530 0.0455840 -0.3916  0.6953  -0.00475304
Gelir -9.54708e-05 7.54202e-05 -1.266 0.2056  -2.54174e-05
Sirket Deneyim 0.0269741 0.0641421 0.4205 0.6741  0.00718139
Deneyim 0.0526156 0.0597719 0.8803 0.3787  0.0140080
Psikolojik Kontrat 0.623007* 0.349735 1.781 0.0749  0.183759
Orgiitsel giiven 0.721781 0.491414 1.469 0.1419  0.234745
Art. Ort. dependent var 0.790000 S.D. dependent var 0.409360
McFadden R-squared 0.143729 Adjusted R-squared 0.007531
Log-likelihood -44.00862 Akaike criterion 102.0172
Schwarz criterion 120.2534 Hannan-Quinn 109.3978
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E. Psikolojik Kontrat

Psikolojik kontrat STATA programinda Probit modeli istatistiki olarak anlaml
bulunmustur (Likelihood ratio test: Chi-square (6) = 22.8339, p=0.0009). Bu model

calisanlarin orgiitsel giiven egilimini %78 dogru tahmin edebilmektedir. Bu, 1yi bir

tahmin basar1 diizeyidir.

Calisanlarin  Psikolojik kontrat egilimi, calisanlarin yaslarina, gelirlerine,

deneyim ve sirkette ¢alisma siirelerine bagli degildir. Calisanlarin 6rglitsel giiven

egilimi, orgiitsel giiven ve orgiitsel baglilik egilimleri arttik¢a artmaktadir.

H4: Calisanlarin Psikolojik kontrat egilimi, ¢alisanlarin yaslarina, gelirlerine,

deneyim ve sirkette ¢alisma siirelerine baglidir, hipotezi reddedilmelidir.

Tablo 16. Psikolojik kontrata iliskin sirali probit analiz sonuglari

Coefficient Std. Error z p-value Slope

const -1.91380 1.16732 -1.639 0.1011
Yas 0.0283570 0.0445569 0.6364 0.5245 0.00951271
Gelir -9.39725e-05  7.04428e-05 -1.334  0.1822 -3.15242¢-05
Sirket Deneyim  -0.0154718 0.0580379 -0.2666  0.7898 0.00519021
Deneyim 0.0181032 0.0561770 0.3223  0.7473 0.00607296
Orgiitsel giiven ~ 1.55709*** 0.533162 2.920 0.0035 0.563674
Orgiitsel 0.693775* 0.356607 1.945 0.0517 0.252442
Baglilik
Art.Ort. dependent var 0.710000 S.D. dependent var 0.456048
McFadden R-squared 0.189602 Adjusted R-squared 0.073353
Log-likelihood -48.79822 Akaike criterion 111.5964
Schwarz criterion 129.8326 Hannan-Quinn 118.9770

F. Orgiitsel Giiven

Orgiitsel giiven STATA programinda Probit modeli istatistiki olarak anlaml
bulunmustur (Likelihood ratio test: Chi-square (6) = 24.3942, p=0.0004). Bu model

calisanlarin orgiitsel giiven egilimini %91 dogru tahmin edebilmektedir. Bu,

miikemmele yakin bir basar1 diizeyidir.
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Calisanlarin orgiitsel giiven egilimi, ¢calisanlarin gelirlerine ve sirkette caligma
stirelerine baglh degildir. Calisanlarin orgiitsel giiven egilimi, yas arttikga artmakta,

deneyim arttikca azalmakta ve psikoloji kontrat egilimi arttik¢a artmaktadir.

H5: Calisanlarin orgiitsel giiven egilimi, ¢alisanlarin gelirlerine ve sirkette

calisma stirelerine baglidir, hipotezi reddedilmelidir.

H6: Calisanlarin orgiitsel giiven egilimi, yas ve deneyime baghdir., hipotezi

kabul edilmelidir.

Tablo 17. Orgiitsel Giivene iliskin sirali probit analiz sonuglar

Coefficient Std. Error z p-value Slope

Const —3.98934* 2.17833 -1.831 0.0670

Yas 0.147055* 0.0789911 1.862 0.0626  0.00912791
Gelir 6.13185e-05 0.000109644 0.5593 0.5760  3.80611e-06
Sirket Deneyim 0.172979 0.108911 1.588 0.1122  0.0107370
Deneyim —0.242147** 0.0996981 —2.429 0.0151  -0.0150304
Orgiitsel baghlik 0.841973* 0.499955 1.684 0.0922  0.0855323
Art.Ort. dependent var 0.890000 S.D. dependent var 0.314466
McFadden R-squared 0.351993 Adjusted R-squared 0.149982
Log-likelihood —22.45443 Akaike criterion 58.90886
Schwarz criterion 77.14505 Hannan-Quinn 66.28937
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SONUC

Psikolojik kontrat ihlalinin, psikolojik kontrat, orgiitsel baglilik ve orgiitsel
giiven lizerine etkilerini incelemek i¢in anket yolu ile gerceklestirilen bu arastirmada
elde edilen bulgular yukarda detayli bir sekilde sunulmustur. Arastirmanin bu
kisminda elde edilen bulgulardan ¢ikarilan sonuglar 6zetlenecektir. Ayrica her bir
sonu¢ i¢in akademik olarak ve isletme uygulamalarinda yapilabilecek Oneriler

sunulacaktir.

Arastirmaya katilanlarin ¢ogunlugu erkektir. Bu bulgu bu alanda erkeklerin
yogun oldugu olgusu dogrulamaktadir. Arastirmadaki katilimeilarin Cogunlugunun en
az lisans mezunu olmast bu alanda egitim durumunun ilerledigini gdstermektedir.
Katilimcilarin yarisindan fazlasi galistiklart alan ilgili egitim almis olmalar1 alanda
uzmanlagmaya yol agmaktadir. Katilimcilarin ¢alistiklar1 departmanlar incelendiginde

farkli departmanlardan katilim oldugu goriilmiistiir.

Calisanlarin  orgiitsel baglilik egilimi, calisanlarin yaslarina, gelirlerine,
deneyim ve sirkette ¢aligma siirelerine bagh degildir. Orgiitsel baglhlik egiliminin,
psikolojik kontrat egilimi olanlarda daha fazla oldugu belirlenmistir. Orgiitsel baglilik
egilimi ile Orgiitsel giiven arasinda bir iliski tespit edilememistir. Calisanlarin
Psikolojik kontrat egilimi, c¢alisanlarin yaslarina, gelirlerine, deneyim ve sirkette
caligma siirelerine bagl degildir. Calisanlarin orgiitsel giiven egilimi orgiitsel baglilik
egilimleri arttikga artmaktadir. Calisanlarin Orgiitsel giiven egilimi, ¢alisanlarin
gelirlerine ve sirkette calisma siirelerine bagh degildir. Calisanlarin 6rgiitsel gliven
egilimi, yas arttik¢a artmakta, deneyim arttik¢a azalmakta ve psikoloji kontrat egilimi

arttikca artmaktadir.

Yukarida Ozetlenen sonuglar baglaminda bu isletmede erkek calisan
yogunlugunun oldugu goriilmektedir. Cinsiyet esitliginin saglanmasi anlaminda
calismalar yapilmasi da faydali olabilir. Katilimcilarin iicte birinin ¢alistiklari alan ile

ilgili daha once egitim almamis olmamasi mesleki egitim ve istihdam konusunda
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yapilana diizenlemelerin tekrardan degerlendirilmesi gerektigini gostermektedir.
Orgiitsel baglilik egiliminin, psikolojik kontrat egilimi olanlarda daha fazla ¢ikmas:
isletmelere bu konuda 6nemli sonuglar gostermektedir. Bu sonucun tam gerekgesinin
daha 1yi anlasilmasi i¢in nitel caligmalar ile detaylandirilmalidir. Calisanlarin 6rgiitsel
giiven egilimi, orgiitsel gliven ve orgiitsel baglilik egilimleri arttikga artmasi dikkate
deger bulunmustur. Bu baglamda isletmelerin giliven saglayan kurumlar1 olmasi
durumunda orgiitsel bagliligin arttig1 bu sonuglar géstermektedir. Calisanlarin 6rgiitsel
giiven egiliminin, yas arttikca artmasi ama deneyim arttik¢a azalmasi ve psikoloji
kontrat egilimi arttikga artmasi anlamli bulunmustur. Deneyim ve yasin zit yonli
olmas1 baska bir ¢alisma ile incelemesi gerektirmektedir. Ozet olarak, elde edilen bu
sonuclar bu alanda calisan akademisyenlere yol gosterici niteligi tasimaktadir. Ayrica
bu calismanin yiiriitiildiigii isletmelere benzer isletmelerin bu sonuglar kapsaminda

isletmelerini diizenlemeleri isletme yonetimi anlaminda verimli olacaktir.
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1.Yurt Dis1 Sorumlusu Tiimosan Motor ve Traktor 2016-
2. Ozel Kalem Tiimosan Motor ve Traktor 2015-2016
3. -
'Yabanci Dilleri Okudugunu Anlama* Konusma* Yazma*
* Cok iyi, iyi, orta, zayif olarak degerlendirin
Yabanci Dil Sinav Notu
KPDS YDS IELTS |TOEFL EFL PBT TOE LCBT FCE CAE CPE
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Basarilmis birden fazla sinav varsa, tiim sonuglar yazilmalidir

KPDS: Kamu Personeli Yabanci Dil Sinavi; YDS: Yabanci Dil Bilgisi Seviye Tespit Sinavi; IELTS:
International English Language Testing System; TOEFL IBT: Test of English as a Foreign Language-Internet-Based
Test TOEFL PBT: Test of English as a Foreign Language-Paper-Based Test; TOEFL CBT: Test of English as a Foreign
Language-Computer-Based Test; FCE: First Certificate in English; CAE: Certificate in Advanced English; CPE:
Certificate of Proficiency in English

Sayisal Esit Agirhk Sozel
69
ALES Puam
(Diger) Puam
Bilgisayar Bilgisi
Program Kullanma becerisi
Microsoft Office iyi
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