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YETENEK YONETiMi VE ORGUTSEL BAGLILIK ARASINDAKI
ILISKININ INCELENMESI:AZERBAYCAN BAKU'DEKI OZEL
BANKALARA YONELIK BiR ARASTIRMA

OZET

Bu c¢aligma, yetenek yonetimi ve orgiitsel baglilik arasindaki iligkinin incelenmesine
odaklanmaktadir. Giinlimiizde organizasyonlarda insan sermayesi en az finansal
sermaye kadar onemli bir hale gelmistir. Bu baglamda etkin yoOnetim; insan
sermayesi ve yeteneklerine bagl olarak gelismektedir. Piyasalarda belirsizlik daha da
arttigindan, oOrgiitler kiiresel rekabet ortaminda siirdiirebilir rekabet stiinligii
kazanmak icin farklilik olusturmaya calismaktadir. Bu yiizden insan kaynaklarinin
Onemi artmakta ve isletmeler artik yetenek yonetiminin is ortaminda basarinin en
onemli anahtarlarindan biri oldugunu kabul etmektedir. Yetenek yonetimi uygulayan
isletmeler, calisanlarini, igin gerektirdigi yeteneklere sahip bireyler arasindan
segmektedir. Kendine yatinm yapilan, yetenekleri dogrultusunda egitilen ve
gelistirilen calisanlar isletmede ¢alismaya devam ederek, isletmenin performansini,
rekabet giiciinii ve entelektiiel sermayesini de arttirabilmektedir. Orgiitsel baglilik,
isletmenin yetenek yOnetimi stratejisinin  gelistirilmesinde 6nemli bir rol
oynamaktadir. Calisanlar kendilerini islerinde yetenekli hissettiklerinde isletmeye bir
baghlik algis1 gelismekte ve isletmenin bir iiyesi olarak is tatmininin saglanmasi
hedeflenmektedir. Boylece kendini isinde yetenekli hisseden bireylerin de Orgiite
baglilik diizeyleri artmasi ve isten ayrilma niyetleri azalmasi beklenmektedir. Ozel
bankalarda ise yetenek yonetimi ve galistigi bankaya bagli ¢alisanlarin bulunmasi
daha kritik bir 6nem arz etmektedir. Bu baglamda bu ¢alismanin amaci, Azerbaycan
baskenti Bakii'de bulunan 6zel bankalarda yetenek yonetiminin hangi diizeyde
kullanildig ile orgiitsel baglilik ve onun alt boyutlarina nasil etki ettigini 6l¢gmek,
eksiklerini saptamak ve 6nemini belirlemektir. Calismada ayrica, orgiitsel bagliligin
yas, egitim, cinsiyet gibi demografik faktorlerle etkisi de incelenmekte ve bunlarla
ilgili de hipotezler test edilmektedir.

Anahtar'kelimeler: Ozel bankalar, Azerbaycan, Yetenek yonetimi, Orgitsel
baghlik, Insan sermayesi
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ANALYSIS OF THE RELATIONSHIP BETWEEN TALENT
MANAGEMENT AND ORGANIZATIONAL COMMITMENT: A
RESEARCH FOR PRIVATE BANKS IN AZERBAIJAN BAKU

ABSTRACT

This study focuses on the relationship between talent management and organizational
commitment. Today, human capital has become as important as financial capital in
organizations. In this context, effective management develops depending on human
capital and talents. As the uncertainty in the markets increases even more,
organizations try to make a difference in order to gain a sustainable competitive
advantage in the global competitive environment. Therefore, the importance of
human resources is increasing and businesses now accept that talent management is
one of the most important keys to success in the business environment. Businesses
that apply talent management choose their employees among individuals with the
skills required by the job. Employees who are invested in themselves, trained and
developed in line with their talents, can continue to work in the business, increasing
the performance, competitiveness and intellectual capital of the business.
Organizational commitment plays an important role in the development of the talent
management strategy of the enterprise. When employees feel talented in their work, a
sense of commitment to the business develops and job satisfaction is aimed as a
member of the business. Thus, it is expected that individuals who feel talented in
their job will increase their commitment to the organization and their intention to quit
their job will decrease. In private banks, talent management and having employees
committed to the bank they work with are more critical. In this context, the purpose
of this study is to measure the level of use of talent management in private banks in
Baku, the capital of Azerbaijan, and how it affects organizational commitment and
its sub-dimensions, to identify its deficiencies and to determine its importance. The
study also examines the impact of organizational commitment on demographic
factors such as age, education, and gender, and the related hypotheses are tested.

Key words: Private banks, Azerbaijan, Talent management, Organizational
commitment, Human capital
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1. GIRIS

Insan kaynaklar1 kavrami son yillarda ¢ok 6nemli bir konu halindedir. Modern
cagda teknolojinin hizli bir sekilde ilerlemesi, bilgisayarlarin ve iletisim
teknolojilerinin bu kadar gelismesi sonucunda toplum bilgi toplumuna
doniismektedir. Ayrica,ulasim  imkanlarinin  kolaylastirilmasi ve yurt disi
pazarlara girisler sirketleri kiyasiya bir rekabete sokmustur. Bu rekabet
ortaminda ayakta kalmayi1 basaran sirketlerin en Oonemli stratejik kaynagi ise

yetenekli insan kaynagidir.

Giinlimiizde sirketler kendi karliligini artirma ve hedeflerine ulasma igin
yetenekli calisan bulma yoniinde savas halindedir. Bununla ilgili 1997 yilinda
McKinsey tarafindan genis kapsamli arastirma ylritiilmiis ve diinya capinda
konu c¢ok biiyilk 6nem arzetmistir. Degisen cevre kosullarinda ani kararlar
verme, uyum saglama ve degisimleri baslatma ¢ok zor bir siiregtir. Bu ylizden
de bunlarin {istesinden gelecek yetenege sahip olmak ¢ok dnemlidir. Tam olarak
bu noktada “Yeteneck Yonetimi” kavrami devreye girmekte ve startejik insan

kaynaklar1 alanina yeni bir bakis sunmaktadir.

Orgiitsel davranis alaninda arastirilan bir diger onemli konu ise orgiitsel
bagliliktir. Bireylerin isleriyle ilgili tutumu olan orgiitsel baglihik 1970
yillarindan itibaren incelenmektedir. Bunun esas nedeni ise kavramin sosyoloji,
orgiitsel davranis ve psikoloji gibi farkli disiplinlerin konusu olmasidir. Bu

ylizden de konuyla ilgili farkli agiklamalar ve tanimlamalar mevcuttur.

Bu baglamda bu arastirmanin amaci, Azerbaycan baskenti Baku'de bulunan
0zel bankalarda yetenek yonetiminin hangi diizeyde kullanildigi ve oOrgiitsel
baglilik, onun alt boyutlarina nasil etki ettigini 6l¢gmek, eksiklerini saptamak ve

onemini belirtmektir.

Calismanin ilk boliimiinde stratejik insan kaynaklar1 yaklasimi olarak gdriilen
yetenek yoOnetimi kavrami aciklanmaya ¢alisilmakta, kavramin amaci,

perspektifleri ve temelleri ele alinarak incelenmektedir.



Calismanin ikinci bdlimiinde ise oOrgiitsel baglilik kavrami {izerinde
durulmaktadir. Oncelikle baglili§in boyutlar: incelenmekte, daha sonra orgiitsel
baglilik teorileri anlatilmaya c¢alisilmaktadir. Daha sonrasinda orgiitsel bagliliga
etki gosteren faktorler ayri ayri1 ele alinarak kapsamli literatiir taramasi

yapilmakta ve sonug kisimda orgiitsel bagliligin diizeyleri incelenmektedir.

Calismanin ig¢iincii boliimiinde ise arastirilan iki kavram; yetenek ydetimi ve
orgiitsel baglilik arasindaki iliski incelenmekte ve bu baglamda yetenek
yonetiminde Orgiitsel bagliligin rolii arastirilmakta ve yetenek yOnetimi

unsurlarinin baglilik tizerindeki etkilerine deginilmektedir.

Caligmanin son bdlimiinde de bulgular yorumlanmaya tabi tutulmakta ve

arastirmanin sonucu yer almaktadir.



2. YETENEK VE YETENEK YONETIMi KAVRAMI

2.1 Yetenek Kavrami

Gecmisten glinlimiize kadar insanlik her zaman farkli beceri ve yeteneklere
sahip olmustur. Bu yeteneklerin bazilar1 sonradan kazanilma, bazilar1 ise
dogustan gelmistir. Bu sebeple de yetenegin dlgiilmesi zor bir siirectir (Downs
ve Swailes, 2013: 269). Yetenek genel olarak insanin diisiince ve hisleriyle
alakal1 olarak ortaya ¢ikardigi yaratici davraniglardir. Dogustan gelen bir 6zellik
olduguna inanilan yetenek, sonradan bilgi ve becerilerle donatilmazsa pek ise
yaramadig1 da sOylenebilir (Borisova vd., 2017: 33). Yetenegin hangi 6zellikler
tasimasi ise bir ¢ok arastirmaya konu olmus ve ulasilan sonuclar asagidaki gibi

siralanmistir (Akar, 2015: 18-21);
e Yetenek dogustan gelmektedir,
e Beceriler kisiseldir,
e Belirli alanlarda Ustlin seviyede kabiliyetler mevcuttur,
e Yetenek insani belirli bir alanda ustalik seviyesine getirmektedir,
e Yetenegin artmasi ile bireyin performansi da artmaktadir,
e Yetenek her zaman gelisime agiktir.

Yetenek yonetimi ise Orgiitlerin rekabet avantaji saglamasinda en Onemli
etkenlerden biridir. Yetenegin ydnetilmesi konusunda asil gorev ise “Insan
Kaynaklar1 Yonetimi”ne diismektedir. Orgiitlerin modern c¢agda rekabet
edebilmesi ve basarili olabilmesi i¢in yetenegin yOnetilmesi bir kiiltiir olarak
benimsenmelidir. Orgiitlerin kisa ve uzun vadelerde hedeflerine ulastirilrmasi
icin yetenek akis1i saglanmali ve bu siire¢ dogru sekilde planlanmalidir

(Kegecioglu vd., 2017: 3).

Yetenek yonetiminin ne oldugunu anlamak i¢in yetenegin kendisinin hangi

anlamlar1 igerdigini incelemek gerekmektedir. Literatiire bakildiginda bir



birinden farkli tanimlar1 gérmek miimkiindiir. Kavram, her zaman igin gelisim
siirecinde olmus ve bu siire¢ i¢cinde farkli anlamlar igermistir. Giiniimiizde de

hala bu degisim siireci devam etmektedir.

2.1.1 Yetenek tanim

Kavrami orgiitler acisindan incelemek gerekirse Tiirk ve Ingiliz dillerinde ayr
ayr1 incelemekte yarar olacaktir. Tirk Dil Kurumuna (TDK) gore yetenek
kavrami dort farkli anlam igermektedir. Kurumun yaptig: ilk tanimlamaya gore
yetenek; “Bir kisinin bir seyi anlama veya yapabilme oOzelligi, kabiliyeti,
istidadr” dir. ikinci tanimda ise yetenek; “Bir duruma uyma mevzusunda insan
yapisinda bulunan ve dogustan gelen kapasite ve gii¢” olarak tanimlanmistir.
Egitim bilimleri a¢isindan kavrami tanimlayan Tiirk Dil Kurumu yetenegi; “Bir
kimsenin 6grenmesini ¢ergeveleyen sinir” olarak nitelendirirken, diger taraftan
kavrami1 hem de “Disaridan gelen etkiyi alabilme giicii” olarak ifade etmistir

(TDK, 2020).

Literatiirde kavramla ilgili bir birinden farkli tanimlar bulunmaktadir. Ath
(2012)’ya goOre yetenek engin bilgi ve beceriye sahip potansiyelli kisilerin
degisim yaratmasi ve bulundugu orgiitii gelistirmesi olayidir. Bir baska ifadeyle
bireyin sahip oldugu beceri ve bilgilerle orgiite katki saglamasidir. Akar (2015)
’a gbre yetenek dogustan var olan, bireyin disiinme Kkalitesini belirleyen,
diisiincelerinin davraniglara yansimasi sonucu iiretken davraniglar gelistiren ve
zamanla ustalik diizeyine varan, kisinin basar1 ve performansina yansiyan
Ozellikler biitliiniidiir. Altindz (2009) ise yetenegi su sekilde tanimlamaktadir:
“Yetenek, kisinin hangi konuda daha iyi olacagina iliskin beceriler, ikna,

algilama ve iletisim becerileridir”.

Ingilizce kaynaklarda ise yetenek kavrami iki farkli sekilde kullanilmaktadir.
Oncelikle yetenek kelimesinin karsiligi “Giftedness” terimidir. Terciimede
“listlin yeteneklilik” olarak c¢evrilen bu terim, bireyin herhangi egitimi olmadan
dogustan kendisine bahsedilen bir hediye olarak ifade edilmektedir (Atli, 2012).
Bir kimsenin beklentilerin Uzerinde performans segilemesi durumu tam olarak
bu terimle ifade edilebilir. Bu ylzden de “Giftedness” terimi genel alanlarda

kullanilan bir kelimedir. Ornegin, zihinsel, sayisal, giizel sanatlar, duygusal ve



bu gibi toplumsal anlam ifade eden yaratict yetenekler genel yetenekler olarak

adlandirilmaktadir (Mc Pherson 1997, ss. 65-77).

Ikinci bir ifade ise “Talent” terimidir. “Giftedness” teriminden farkli olarak
“Talent” sozciigli, sadece dogustan gelen gii¢ degil, bu giiciin sistematik bir
egitim- 0gretim siirecinden gegirilerek 6zel bir alanda {iriine doniistiiriilmesi ve
gozlenilen bir marifet olarak tanimlanmaktadir. Bagka bir ifadeyle “Talent”
sozciigli, dogustan gelen bir takim Ozelliklerin egitim ve Ogretim siireci
sonrasinda belirli bir alanda iistiin performansa doniistiiriilmesidir (Atli, 2012).
Akrostis teknigi ile kelimeye bakilacak olursa “TALENT” terimini (Sekil 2.1)
asagidaki kelimeleri i¢cinde barindirmaktadir (Deb 2005, s. 19).

Triumph (Basari)
Ability (Kabiliyet)
Leadership (Liderlik)
Easiness (Pratiklik)
New-fangled (Yaraticihik)
Time (Zaman)

VLT

Sekil 2.1: Yetenek (talent) Bilesenleri
Kaynak: Akar, 2018: 4

Kavramla ilgili genel literatiir incelendiginde iki farkli goriis ortaya
ctkmaktadir. Bazi yazarlara gore yetenek dogustan gelmekte ve Yaratici
tarafindan bahsedilen bir giictiir. Yani yetenek zaten insanin i¢indedir ve insan
var oldugu siirece onunla birliktedir. Ornegin hi¢ egitim almamasina ragmen
¢ok 1yi piano ¢alan, yada matematik sorusu ¢ézen kisiler bu goriisii destekleyen
orneklerdendir. Baz1 yazarlar ise yetenegi ilk goriisii inkar etmemekle birlikte
yetenegin sadece bununla sinirla olmadiginmi ifade etmektedir. Bu goriise gore
dogustan gelen bir takim oOzellikler gerekli egitim ve Ogretim siirecinden
gegmezse ortaya ¢cikmasi da zorlasir. Bu ylizden var olan 6zellikler gelistirilmeli
ve yetenek olarak olusmasi i¢in gerekli sistematik d6gretimle yonlendirilmeli ve

orgiitsel agidan fayda olusturacak diizeye getirilmelidir (Akar, 2018: 5)



2.1.2 Zuboff yetenek siniflandirmasi

Zubofflun (1988) calismasinda yetenek iki boyutta siniflandirilmistir. Bu
boyutlar “benzersizlik” ve “stratejik deger” boyutudur. Isletmeler agisindan
aslinda her iki boyut 6nem arz etmektedir. Yetenekli calisanlar isletmeler i¢in
stratejik bir deger tasimaktadir ve bilgiye dayali istthdam edilen yetenekli
calisanlar ayn1 zamanda benzersiz bir kaynaktir ve taklit edilmesi imkansizdir
(Lepak ve Snell, 2002: 520). Bu iki degiskenin oranlarina gére Zuboff (1988)

asagidaki Cizelgeyu dizenlemektedir:

Cizelge 2.1: Degistirme Zorlugu ve Degerine Gore Siniflandirilmis Yetenek

Degistirilmesi zor Degistirilmesi zor

Diistiik katma deger Yiiksek katma deger
Kolay degistirilebilir Kolay degistirilebilir
Diisiik katma deger Yiiksek katma deger

Kaynak: Heckman ve Lewis, 2006: 144. (Zuboff, 1988'den uyarlanmistir).

Cizelge 2.1'in alt iki ¢eyregindeki durumdaki isletmelerde egitim siiresinin kisa
oldugu veya siireclerin otomatik oldugu sdylenebilir. Bu nedenle bu c¢alisanlar
kolayca bulunabilir ve dolayisyla onlar isletmelere benzersiz bir deger
katmamaktadirlar. Ust ¢eyreklerde yeteneklerin degistirilmesi ise zordur. Diisiik
degerli ancak degistirilmesi zor olan yetenek (Cizelge 2.1'in sol iist kadrani),
miisteriye artimli deger katmayan yiiksek vasifli becerilere sahip yetenek
havuzudur. Sag st kadrandaki yetenekler ise Stewart'in (1997: 91) goriisiine
gore, “bir sirketin insan sermayesi” olan yiiksek degerli yetenek havuzlaridir ve

onlarin yerini almak ¢ok zordur.

Zuboff (1988), belirli eylemler dnererek bu siniflandirmalarin stratejik yetenek
sonuglarindan bazilarini &zetlemektedir. Ornegin, isler bilgi acisindan zengin
hale getirilirse, diisiik degerli, degistirilmesi zor yetenek daha yiiksek deger
saglayabilir. Sag alt kadranda (degistirilmesi kolay, yiiksek katma deger) isler
benzersiz olacak sekilde yeniden tasarlanmali ve rekabetten farklilastirilmalidir

veya dis kaynak kullanilmalidir (Heckman ve Lewis, 2006: 145).



Zuboff'un (1988) modeli diger modellere gore daha fazla stratejik unsur
igermektedir. Clinkii yetenek yOnetimini organizasyon tarafindan tanimlanmis
stratejik gereksinimlere ve digsal olaylara cevap verme konumundadir. Yani bu
yaklagim, strateji uygulamalarinda,ya da ¢evresel degisikliklerde yetenegin nasil
yonetilmesi gerektigini detaylandirmaktadir, ancak yetenegin stratejinin

gelisimini nasil etkiledigini izlememektedir (Heckman ve Lewis, 2006: 146).

2.1.3 Yetenekli calisan nitelikleri

Yetenekli kelimesi Tiirk Dil Kurumu (TDK) tarafindan “yetenegi olan,
kabiliyetli ve istidatlh kimse” seklinde tanimlanmaktadir (TDK, 2020).
Yetenekli calisan ise “rekabet avantaji saglamada onem arz eden, modern
donemin sartlarina ayak uydurabilecek bilgi ve donanima sahip, iistiin seviyede
uyum kabiliyeti olan ve potansiyelli kisiler” seklinde ifade edilmektedir.
Giinlimiizdeki orgiitler ise yetenekli calisan agisindan hala yeterli donanima
sahip degillerdir. Buna karsilik orgiitler gergin rekabet ortaminda {stiinliik
saglamak i¢in yetenekli calisanlarin belirlenmesi ve yeteneklerinin gelistirilmesi
ve en Onemlisi onlarin elde tutulmasinin ¢ok 6nemli oldugunu kabul etmektedir

(Yeniceri ve Cayan, 2011: 113).

Orgiitler agisindan bu kadar énemli olan yetenekli calisanlar tabi ki, bir sira
ozelliklere sahiptirler. Bahsedilen dzellikler asagidaki gibi siralanabilir (Ornek,

2018: 12);
e Yetenekli calisanlar - siirekli olarak gelisim ve degisim igerisindedir,

e Yetenekli calisanlar - hep ayni sekilde davranmazlar. Bu calisanlar

kendilerini gelistirerek farkli davranma bigimleri gelistirirler,
e Yetenekli calisanlar - kosullar ne olursa olsun basariy1 yakalayabilirler,

e Yetenekli ¢alisanlar - ¢alismak istedikleri orgutleri kendiler segerler ve

bu se¢im sirasinda oldukc¢a 6zenli davranirlar,

e Yetenekli ¢alisanlar - ayn1 zamanda ¢ok iyi bir rol modeldirler ve orgiitte

bulunan diger c¢alisanlarin gelismesine katkida bulunurlar,

e Yetenekli galigsanlar - ister yonetimin, isterse de ¢alisma arkadaslarinin

glivenini kazanmada ¢ok basarilidirlar,



e Yetenekli calisanlar - ayn1 zamanda digerlerinin birlikte ¢alismak istedigi
insanlardir ve bu yiizden de yeni yetenekleri de kendilerine ¢ekme ve

dolayisiyla orgiite cekme konusunda basarilidirlar,

e Yetenekli ¢alisanlar - kisitlanmaktan ve siirekli denetim altinda olmaktan

hoslanmazlar,

e Yetenekli ¢alisanlar - her zaman mensup olduklar1 6rgiitli en iyi sekilde

temsil etmektedirler,

e Yetenekli calisanlar - giliniimiiz kosullarina ve ihtiyaglarina ayak
uydurmak isteyen, biiyiimeyi ve gelismeyi hedef edinmis Orgiitler

agisindan ¢ok biiyiik 6nem arz etmektedir (Mumcu, 2019: 10).

2.2 Yetenek Yonetimi Kavram

Gilinlimiiz is diinyasinda artik insan sermayesi ekonomik sermayelerden daha
onemli haldedir. Yapilan arastirmalar sonucu etkin bir yOnetimin insan
sermayesine ve yeteneklerine bagli olarak gelistigini gostermektedir. Clinki
modern piyasa oldukc¢a belirsizdir ve bu kiiresel rekabet ortaminda Orgiitler
siirdiirebilir  rekabet istiinliigli kazanmak i¢in farklilhik olusturmaya
caligmaktadir. Bu yeniligi ve farklilif1 yaratacak sermaye ise insan giiclidiir
(Zaim, 2010: 56). Bu yiizden de orgiitlerde insan kaynaklar1 daha 6nemli hale
gelmekte ve basarinin sirrinin insan oldugu gorilmektedir. Gegmiste insan
kaynaklari, sadece bir birim olarak varligini1 siirdiirmekte ve personel alimi,
maaglarint ve masraflar1 yonetme gibi goérevleri yerine getirmekte ve
devamsizlik, ¢alisan devir hiz1 gibi gostergeler olusturmaktaydi (Phillips, 2005).
Ancak ne var ki, giinlimiizde artik insan kaynaklar1 rekabet avantaji1 elde etmek
i¢in calisan arayan, onlar1 gelistiren, yapisal ve kisisel teknikler kullanarak
insan yoneten okullar kurmaktadir. Bu yilizden de insan kaynaklar1 orgiitler

agisindan en degerli birim halindedir (Decenzo ve Robbins 2002).

Modern cagda personel yonetimi kavrami yerini stratejik insan kaynaklar
kavramina birakmis ve insan sermayesi Orgiitler agisindan stratejik Onem
tastmaya baglamistir. Stratejik insan kaynaklarinin ise temel amaci yetenek
yOnetiminin saglanmasidir. Bunun sayesinde insan kaynaklar1 oOrgiitiin

stratejilerinin belirlenmesinde, Orgiit kiiltiiriiniin olusturulmasinda, g¢aligsanlarin



motivasyonlarinin saglanmasi ve ayrica Orgiitsel baglilik diizeylerinin
artirtlmasinda 6nemli rol oynamaktadir. Stratejik insan kaynaklar1 ayn1 zamanda
yeni yetenekleri kesfeden, orgiite celbeden, onlar1 gelistiren ve elde tutmaya

calisan bir birim olmaktadir (Giiner, 2016).

2.2.1 Yetenek yonetimi tanim

Yetenek yoOnetiminin genis kavram olmasindan dolayr c¢esitli tanimlari
mevcuttur. Insan Kaynaklar1 Derneginin ifade ettigi tanimlamaya gore yetenek
yonetimi; lazim olan becerilere sahip olan kisilerin orgiitlerin biinyesine
alinmasi, onlarin uzun siireli Orgiitte kalmasinin saglanmasi, oOrgiitiin
verimliligini ve etkinligini artirmada ve ayni zamanda gelecekteki
gereksinimlerin karsilanmasina yodnelik sistemdir (Griffiths ve Washington,
2015: 1). Altinoglu (2015: 49) yetenek yonetimini 6rgiitlin stirdiirebilir olmasini
ve rekabet avantaji elde etmesini saglayacak pozisyonlarin belirlenmesi, bu
pozisyonlarin hakkini verecek potansiyale sahip ¢alisanlarin bulunmasi ve bu
calisanlardan ibaret bir havuzun olusturulmasi, daha sonrasinda belirlenen
pozisyonlara uygun yetkin ¢alisanlarin yerlestirilmesini saglayacak yontemlerin
bulunmasi1 ve segilen kisilerin 6rgiite bagli kalmasini saglayan siire¢ olarak
tanimlanmaktadir. Benzer tanimlamayi yapan McCauley ve Wakefield (2006)
yetenek yonetimini, 6rgltin tim kademelerinde bulunan yoéneticiler arasinda
isbirligini  gerektiren, ayni zamanda isgiiciiniin planlanmasi, ¢alisanlarin
secilmesi, performans degerlendirmesi, egitim siire¢lerinin planlanmasi, mevcut
olan yeteneklerin elde tutulmasi ve yenilerinin celbedilmesi gibi asamalari
barindiran bir yaklasim olarak degerlendirmistir. Cirpan (2009) ise orgiit iginde
yetenegin, digerlerini etkileyerek harekete gecirme giicliine sahip, bilgi ve
becerilere sahip kisilere yonelik strateji belirleme, kilit pozisyonlar1 belirleme,
aday havuzu olusturma ve kariyer gelisim siireclerinin saglanmasi gibi siiregler

toplusu olarak ifade etmistir.

Tim literatiire bakildiginda yetenek yonetiminin li¢ farkli goriisle tanimlandigi
goriilmektedir. Ilk goriisii  savunanlara gore yetenek yoOnetimi insan
kaynaklarinin asil gérevlerinden ibarettir. Yani,yetenek yonetimi ¢alisan se¢me,
gelistirme ve yedekleme islevlerinin toplamidir. Bu yaklasima gore, yetenek
yOnetiminin insan kaynaklar1 islevlerinden farki bu faaliyetlerin outsourcing

kullanarak biitiin 6rgiit i¢cerisinde uygulanmasidir (Bahadinli, 2013: 16-25).
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Ikinci goriisii savunanlarin diisiincelerine gore, yetenek yonetiminde asil odak
noktas1 yetenek havuzlaridir. Bu goriis, yetenek yonetiminin asil gdrevinin
biitiin isletme pozisyonlar1 i¢in gerekli yeteneklerin temin edilmesini
savunmaktadir. Bu yaklasim alanyazinda insan kaynaklar1 planlamasi1 ve

yedekleme siireglerine benzetilmektedir (Bahadinli 2013, ss. 16-25).

Ugiincii  yaklasimda ise yetenek ydnetimi isletmeden bagimsiz olarak
degerlendirilmektedir. Bu goriiste esas nokta yetenek kavramina yonelmektedir
ve gorlisii savunan yazarlara gore yOneticiler oncelikle mevcut olan insan
kaynaklarina yonelmeli ve orda var olan yetenekleri kesfetmelidir. Bu
yaklagima gore yetenek yonetilmesi gereken bir kaynaktir ve performans

degerlendirilmesinden daha énemlidir (Akar, 2018: 16).

Yapilan tanimlardan goriilecegi iizere genel olarak yetenek yoOnetimi, her
orgiitin kendi isleyis silireclerine ve yapisina uygun olarak yetenek yonetim
sistemi yaratmast ve bu ydnde uygulamalar olusturmasi siirecidir. Bahsedilen
siireclerden en 6nemli ayrint1 ise yapilan uygulamalarin orgiitiitiin yapisina ve

ihtiyaglarina uygun olmasidir (Yumurtaci, 2014: 194).

Yetenek yoOnetimi giinlimlizde isletmeler agisindan insan kaynaklar
fonksiyonunun en dnemli basar1 faktdrlerinden biridir. Bunun sebebi ise rekabet
halindeki Orgiitlerin insan sermayesinin farkina varmasi1 ve kiiresel diizeyde
rekabet edebilmek i¢in yeteneklerin ortaya c¢ikarilmasinin gerekliligini
anlamasidir (Dogan ve Demiral, 2008: 148). Bu baglamda aslinda yetenek
yonetimi, Orgiitlerin insan sermayesinin énemliligini ve “personel giiclendirme”
anlayisinin benimsemesi sonucu énemli hale gelmistir. Pepe, (2007: 208) insan
kaynaklarinin basar1 faktorlerini siralarken yetenek yonetimi kavramini basta

belirtmis ve bu faktorleri Sekil 2.2°deki gibi gostermistir:

10



/ Yetenck yonetmi \

Performans Degerleme Ogrenme ve Gelisme

Bans Faktorlen

Stratejik Personel Alirm Odiller/Tamma

Sekil 2.2: Insan Kaynaklar1 Basar1 Faktorleri

Kaynak: Pepe, 2007: 208.

2.2.2 Yetenek yonetimi perspektifleri

1990'larin sonlarindan itibaren yetenek yonetimi kavrami orgiitsel basariya
stratejik katkist olan en Onemli konulardan biri haline gelmistir. Uygulama
raporlar1 incelendiginde yetenek yOnetiminin aslinda {ist diizey yonetim
siireclerine ait oldugu ve yoneticilerin aslinda etkin bir yonetim i¢in yetenek
yonetimi uyguladigi ortaya ¢ikmaktadir (Collings, Scullion ve Vaiman, 2011:
454). Boston Consulting Group'un yakin tarihli bir raporuna gére Insan
kaynaklarinin karsilastiklar1 bes Onemli zorluktan biri yetenek Yyonetimi
uygulamalaridir. Ciinkii bu wuygulamalara isletmelerde ger¢ekten de az
rastlanmaktadir (BCG, 2007). Boylece, isletmeler acisindan yetenek yonetimi, is
basarisina 6nemli bir katkisi bulunan bir uygulama haline geldi. Boston
Consulting Group'un bu raporu “Ustiin yetenek ydnetiminin gelismis is
performansi ile gii¢li bir korelasyonu” oldugunu ileri siirmektedir (Ernst ve

Young, 2010, s.4).

Uygulanan anketten toplanan verilerin analiz sonuglarina gore bes yillik bir

siire boyunca is stratejisi ile uyumlu yetenek yoOnetimi programlarina sahip
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isletmeler digerlerine oranla % 20 daha fazla yatirim getirisi saglamaktadir.
Yetenek yonetimini konusunda yapilan ¢alismalar sirasinda basarili isletmlerden
biri olan Hay Group’un CEO’su asagidaki agiklamayr yapmistir (Aktaran:
Collings vd., 2011: 454):

...... stratejik yetenek yoOnetimi organizasyonumuzun devam eden yasam
giiciidiir. Ayn1 zamanda yetenek yonetimi liderlerimizin gelecekteki taleplerini
belirlememize, sahip oldugumuz ve ihtiyacimiz olan sey arasindaki boslugu
belirlememize yardimci olan mekanizmadir. Bugiin kazanmamiza ve yarinin

zorluklar1 i¢in kendimizi yenilememize yardimci olan sey budur..”

Ancak ne var ki, bu kavram akademik c¢alismalara daha sonradan girmis ve
uygulamalarda oldugu kadar arastirilmamistir. Akademik acidan, yetenek
yonetimi daha onceleri kavramsal ve entelektiiel temel, tanim ve titizlikten
yoksun bir sekilde elestirilmistir (Collings ve Mellahi, 2009). Bununla birlikte,
son zamanlarda ortaya c¢ikan arastirmalar gelismekte olan alana katkida
bulunmus ve yetenek yOnetimi galigsmasi igin bazi teorik ¢ergeveler saglamistir.
Bununla birlikte, dikkate deger bazi istisnalar da vardir. Yetenek yonetiminin
ilkin arastirmalar1 Kuzey Amerika’da baglamistir. McKinsey danigmanlarinin

seminal ¢alismas1 bu konuda ilk ¢aligmalardandir.

2.2.3 Yetenek yonetimi amaclari

Isletmelerin rekabet avantaji kazanmasinda ve daha fazla ekonomik degeri
olmasinda en &nemli etken onlarin siirdiirebilir olmasidir. Isletmelerin
siirdiiriilebilirligi i¢in ise temel nokta iirettigi mallarda yada hizmette kendine
has olusudur. Bunu saglayan etken ise siirekli olan yenilenen, nitelikli ve
yaratict emege sahip calisanlardir. Hizla degisen belirsiz ¢evre kosullarinin
bulundugu piyasada isletmeler kiiresel diizeyde rekabet edebilmek i¢in sahip
oldugu insan sermayesini kullanmali, farkli yetenekleri ortaya ¢ikarmali ve bu
yetenekleri isletmenin amaglar1 dogrultusunda ydnlendirmelidir. Dolayisiyla
isletmelerin yapmali oldugu sey nitelikli calisanlar1 bulmak, dogru pozisyona
istihdam etmek ve degerlendirmeler yaparak mevcut potansiyeli yonlendirmeyi
basarmaktir. Cilinkii isletmelerin sahip olduklar1 insan sermayesi onlar1 rakipleri

karsisinda avantajli duruma getirmektedir (Selznick, 1984, s.42).
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Etkin bir yetenek ydnetiminin Onemine ve amagclarina deginilecek olursa

uygulamalarin isletmeler acgisindan iki temel 6nemi ve birden fazla amaci vardir.

Yetenek yonetiminin 6nemi asagidaki gibi siralanabilir (Morton, 2005, s.11):

Etkin yetenek yOnetimi isletme i¢in lazim olan yetenegi elde etme ve bu

yetenegi elde tutmada basar1 saglar,

Etkin yetenek yonetimi sayesinde nitelikle ¢alisanlarin isletmeye baglilik

diizeyleri yikselir.

Dolayisiyla da yetenek yOnetiminin isletmelere rekabet istlinliglii sagladigi

sOylenebilir. Ayrica yetenek yonetimi isletmelerin kendi mevcudiyetlerini

siirdiirebilmeleri i¢in en 6nemli yonetim araglarindan biridir.

Yetenek yonetiminin isletme i¢cinde hem isletmeler acisindan, hem de c¢alisanlar

acisindan pek ¢ok amaglart mevcuttur. Bu amaglar asagidaki gibi siralanabilir

(Atl1, 2012):

Isletmelere rekabet avantaji saglamak,

Yiiksek kar elde etmegi saglamak,

En nitelikli insanlarla ¢alisma imkan1 sunmak,

Calisanlara kariyer gelistirme imkani saglamak,

I¢c ve dis motivasyonun saglamast,

Orgiitsel bagliligin artirilmast,

Yedekleme islerinin yapilmasinin saglamasi,

Yaratici ¢alisanlarin gelistirilmesi ve yaratici ortamin yaratilmasi,
Is ve calisan performansinin iyilestirilmesi,

Liderlerin daha erken taninmasi,

Calisan ve miisteri memnuniyetinin saglamasi.

2.3 Yetenek Savasi Kavram

“Yetenek Savas1” kavrami ilk kez McKinsey Company tarafindan 1997 yilinda

ortaya konmustur. Aslindan herkes tarafindan tecriibe edinen ancak dile
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getirilmeyen bu olgu sirketler tarafindan her zaman kullanilmistir. McKinsey
Company tarafindan arastirildiktan sonra olgu, basta Amerika olmak {izere
biitiin diinyaya ses getirmeye baslamistir (Michaels vd., 2001: 1-8). Calisma
yayinlandiktan sonra ¢ogu iilkede demografik ve ekonomik giicler degismis ve
is dlinyasinda yeni bir gerceklik ortaya ¢ikmistir. Eskiden gergeklik insanlarin
orgiitlere ihtiya¢g duydugu yoniindeyse de simdi gerceklik orgiitlerin insanlara
thtiya¢g duydugu yoniinde degismistir. Olgunun savundugu yaklasimda rekabet

avantaj1 makine, cografya yada sermaye degil, insan faktoriidiir.

Bir diger taraftan bu ¢aligmayla isletmelerin yaptig1 hata olan yetenekli ¢alsani
isten ¢ikarma durumu da ortaya ¢ikmistir. Yeni gerceklik aslinda isletmelerde
pozisyonlarin sabit oldugunu ancak yetenekli ¢alisan sayisinin az oldugunu
ortaya c¢ikarmistir. McKinsey ise gelecekteki durumun tam tersi olacagini ifade
etmistir. Ona gore gelecekte yetenekli calisana talep artacak ancak arz
azalacaktir. Bu zaman da en iyisini arama bir gibi rekabet durumu gerektirecek
ve yetenek savasi ortaya ¢ikacaktir (Beechler ve Woodward 2009). Eski ve yeni
is diinyas1 gergeklikleri Cizelge 2.2°de gosterilmektedir.

Cizelge 2.2: Yeni ve Eski Is Diinyas1 Gergeklikleri

Eski Gergeklik Yeni Gergeklik
Insanlar isletmelere ihtiyac Isletmeler insanlara ihtiya¢ duyarlar.
duyarlar.
Makineler, sermaye ve cografya Yetenekli calisanlar rekabet i¢in
rekabet i¢in avantajdir. avantajdir.
Daha yetenekli bir ¢alisan biraz Daha yetenekli bir calisan biiyiik bir
fark yaratir. fark yaratir.
Is kattir. Yetenekli calisan kattir.
Calisanlar sadiktir ve is giivencesi Calisanlar mobildir ve taahhiitleri
vardir. kisa stirelidir.
Calisanlar kendilerine Onerilen Calisanlar daha fazla isterler.

standardir kabul ederler.

Kaynak: Michaels, E., Handfield-Jones, H. ve Axelrod, B., 2001:8

McKinsey’in 1997 yilinda yaptigr arastirmayla giindeme gelen olgu daha
sonrasinda akademik olarak arastirmalara konu olmustur. Yapilan
arastirmalarda bazi arastirmacilar tarafindan yetenek yOnetimini insan
kaynaklar1 yonetiminden bagimsiz goriilmiistiir. Ancak gliniimiizde bu iki olgu

bir birinden bagimsiz degildir (Ceylan 2007, s.47). Soyle ki, yetenek yonetimi
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aslinda insan kaynaklar1 yonetimine eklenmis yeni bir misyondur. Gesmiste
personel yoénetiminden insan kaynaklari yonetimine gecildigi gibi simdi de
yetenek yonetimi paradigmasina gecis yapilmaktadir (McCauley ve Wakefield,
2006).

2.3.1 Yetenek savasi tarihi

1990’11 yillarin sonunda ABD’de isletmeler hizli bir sekilde - son 5 yildaki
gayri safi yurti¢i hasilatinin 2-3 kati1 kadar- biiyiimiislerdir. Bahsedilen yillara
kadar yoneticilerin say1 ile gayri safi yurt ici hasilat paralel sekilde artmistir.
Ancak 1990 yilindan sonra isletmeler ayni biiyiime derecesi ile devam
etmelerine ragmen ydnetici sayisina olan talepleri artmistir (Chambers vd.,
2007). Bu talebin artmasina karsilik ise arz tam aksi yoniinde hareket etmistir.
2000-2015 yillarindaki statige bakilirsa 35-44 yas araligindaki yOnetici sayisi
15% azaldig1 goriilmektedir. Daha 6nemlisi ise bu durumu telafi edecek egilim
de bulunmamistir. Ayni yillarda iilkede olan duruma gore kadinlar is giicii
piyasasinda daha az bulunmakta, beyaz yakalilarin iiretkenligi azalmakta,
mevcut yoneticiler ise kariyerlerini uzatmamaktadirlar (Chambers vd., 2007).
Tam olarak bu noktada ABD’nin biiyiik sirketlerinden olan McKinsey Company
“iy1 bir yetenek savagmaya deger” isimli slogani ile “Yetenek Savaslar1” raporu
yayinlanmistir. Calisma bir yi1l boyunca siirmiis ve farkli sektorlerden 77
sirkette bulunan 6000 yonetici ile goriisiilmiistiir. Ayrica ¢alisma kapsaminda
yetenek yonetimi konusunda iyi olduklarini iddia eden 20 isletme ile de durum

caligmalar1 yapilmistir (Beechler ve Woodward 2009).

Arastirma sonuglarina gére oniimiizdeki yillarda isletmelerin en 6nemli kaynagi
kiresel diizeyde zekaya sahip olan g¢evik yoneticilerdir (Beechler ve Woodward
2009). Isletmelerde bu kisiler gelecegin iist diizey yoneticileri olacaklardir ve
isletmeler de bu yetenekler i¢in neredeyse savasa girmeye hazirlanmaktadir
(Chambers vd., 2007). Yetenekler ise bu durumun farkinda olduklar1 i¢in artik
kendilerine daha ¢ok yarar1 olacak isletmeleri se¢gmektedirler. Sonug olarak artik
1990 yillarindan sonra yOneticiler is garantisi anlagsmasini bozarak c¢alistiklari

yerleri degistirmeye baslamislardir.

1990’11 yillarindan ortalarinda ise internet yaygin olarak kullanilmaya baglamis

ve internet kariyer siteleri is giicli piyasasini etkilemistir. Devam eden siiregte
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ise is degistirme yerine birden fazla yerde calismak trend olmustur (Michaels
vd., 2001: 1-8). Modern c¢agda artik yoneticiler pasif is aramaktadir ve yeni
islere her zaman aciktirlar. McKinsey arastirmasinin sonuglarina gore
yoneticiler en fazla iki yil aym sirkette ¢alismayr hedeflemektedirler. Ayrica
geng yastaki yoneticiler digerleri ile kiyaslandiginda isten ayrilmaya daha ¢ok
egilim gostermektedirier (Michaels ve dig. 2001, ss. 1-8).

2.3.2 Mckinsey Anketi

Son 20 yilda isletmelerin genel haline bakildiginda fiziksel ve finansal
varliklarin daha titiz bir sekile kullanilmasinin yani sira insan sermayesine ayni
titizligin gosterilmemesi goriilmektedir. McKinsey anketine katilan 6000
yoneticinin sadece 23% calistiklar1 isletmenin yetenek yonetimi konusunda iyi
olduklarina tamamen katilmistir. %10 kisim ise kendi c¢alisanlarini etkileme
konusunda iyi olduklarini ifade etmislerdir. Ankete katilan kisilerin %16 kendi
calistiklar isletmede yiiksek performansi olan ¢alisanlarin farkinda olduklarini
ifade etmistir. Katilimcilarin sadece %3 isletmelerin ¢alisanlar1 etkili sekilde
gelistirdigini sdylemektedir (Akar, 2018: 18). Insan kaynaklar1 departmanindan
ankete katilan kisilerin %78 var olan insan sermayesini korumak igin iist diizey
yoneticilerin elde tutulmasi gerektigini ifade ederken, sadece %7 katilimci
isletmelerinin bunu basardigini1 sdylemistir. Bu sonugta aragtirmanin en g¢arpici
sonug¢larindan biridir ve bu sonug¢ isletmelerde bazi seylerin degismesi

gerektigini ortaya koymaktadir (Chambers ve dig. 2007).

Yetenek yonetiminin esas ¢ikis noktasi orgiitlerde bulunan insanlara ait yetenek,
duygu, davranis ve diistincelerini dikkate alan bir yénetim sdrecinin mevcut
olmasidir. Bu yonetim silirecinin mevcut olmasi insan kalitesini artirirken, bir
diger taraftan da isletmelere kar olarak geri donmektedir. Siirecin dogru sekilde
yonetilmesi i¢in iggiicii planlamasinin yapilmasi ve ¢alisanlarin siniflandirilmasi
da isletmeler i¢in Onemli stratejik konudur. Mckinsey, orgiitiin basarisinin
“yetenek”’te olduguna vurgu yaparak farkli diizey calisanlarin dogru sekilde
siniflandirilmasinin da biiyilk 6nem arz ettigini ifade etmektedir. Soyle ki,

Mckinsey’in siniflandirmasina gore calisanlar {i¢ gruba boliinmektedir (Altindz,
2009: 38-39):
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e A grubu ¢alisanlar - bu grubdaki kisiler en {istlin yeteneklilerdir ve onlar
olaganiistii performans sergilemektedirler. Isgiicii grafiginden en iistteki
yerde duran bu kisiler orgiitler i¢in stratejik 6nem arz etmektedirler. Bu
grup biitiin ¢alisanlarin %10-20 kismini olusturmaktadir. Bu gruptaki
kisilere isletmeler ciddi yatirim yapmaktadir ve ayrica aldiklar1 {icret de
digerlerinden  fazladir. Bu gruptaki c¢alisanlar ayrica baska
siniflandirmalarda “yiiksek potansiyeller, yildizlar” olarak
tanimlanmaktadir ve bu calisanlar digerlerini de motive etme yetkisine

sahiptir.

e B grubu c¢alisanlar - bu gruptaki g¢alisanlar, isletmenin beklentilerini
karsilayan kisilerdir. Ancak bu gruptaki ¢alisanlar sinirli potansiyellidir
ve orgitin %60-70 kismini olusturmaktadir. Isgiicii grafiginda orta yerde

durmaktadirlar.

e ( grubu ¢aligsanlar - bu gruptaki c¢alisanlar ise isgiiclii grafiginin en alt
kismindadirlar. Bu calisanlar genelde iyi sonuglar elde etmezler ve
orgutin %10-20 kismini1 kapsamaktadirlar. Bu calisanlar miimkiin kadar
orgiitiin  kilit pozisyonlarindan uzak tutulmaktadirlar. Hatta bu

calisanlardan orgiitler bazen kurtulmak durumuna gelebilirler.

Yetenek yonetimi siirecinin dogru sekilde planlanmasi ve yonetilmesi isin
isgiiciiniin planlanmasi1 ¢ok onemlidir. Asagidaki sekilde (Sekil 2.3) kariyer

haritasinin bir planlama 6rnegi sunulmustur.
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Kidemli

Yonetici

tist Diizey
Yonetici

Alt Diizey
Y 6netici

Fonksiyonel Uzmanlar

Ofis, Operasyonel Calisanlar

Sekil 2.3: Isgiicii Siiflandirmasi

Kaynak: Talent Management Guide: Processes And Tools For Managing
Talent. Trinity Health.2016, 14.

2.4 Yetenek Yonetiminin Temelleri

Aslinda 1990’11 yillarda ortaya atilmis yetenek yonetimi kavrami bir sonugtur.
Asil onemli olan diinyanin bu sonuca nasil gelmesi siirecidir. Bu yiizden de
yetenek yoOnetiminin temellerinin incelenmesi, konunu daha iyi kavrama
agisindan ¢ok onemlidir. Yetenek yonetimini olusturan etmenler ¢ok karisik ve
¢ok yonlidiir. Farkli arastirmacilar farkli temellerin oldugunu iddia etmis ve
birden fazla etmenler ortaya c¢ikmistir. Genel olarak diinyanin evrilmesine
bakilacak olursa 1990’1 yillardan sonraki dénemde teknolojinin hizli sekilde
gelismesi, iletisim imkanlarinin artmasi, yasanan ekonomik krizler ve insan
gereksinimi olan degisimler sonucu isletmeler de gerek sosyal, gerekse
ekonomik alanda degismistir (Akar, 2018: 20). Bu degisime etki gdsteren
etkenleri hem sosyal, hem psikolojik, hem ekonomik , hem de bilisimsel yonden
inceledikte birbirinden farkli siniflandirmalar ortaya c¢ikmaktdir. Bu tez

kapsaminda ise bahsedilen faktorlerin en 6nemli goriilen 4 tanesi ele alinacaktir:
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e Modern Isgiicii Trendi
e Isin Farklilik Dogas1
e Yetenek Yetersizligi ve Yaslanma

e Nesil Farka

2.4.1 Modern isgiicii trendi

Kiiresellesen bir diinyada isgiicii onceki donemlerle kiyaslandiginda oldukga
hizli bir hareketlenme yasamaktadir. Kiiresel diizeyde isgiicii rekabeti diisiik
oranlarda goclerle olusmaya baslamis ve daha sonrasinda ise insanlarin farkli
tilkelerde calisma istegi ile artmistir. Giiniimiizde de hala devam
eden,gelismekte olan lilkelerdeki insan sermayesi gelismis lilkelere giderek yeni
is olanakalar1 bulmaya c¢alismaktadir (Beechler ve Woodward 2009). Bunun
neticesinde de insanlar din, dil, millet ya da irkindan bagimsiz olarak ayni
orgiitlerde calismaya baslamistir. Bunun iizerine diinya iilkelerinin bazilarinda
farkliliklar1 ve ayrimcili§1 ortadan kaldiracak yasal diizenlemeler yapilmaistir.
Bu yiizden de farkliliklarin yonetimi konusu insan kaynaklari alaninda énemli

hale gelmistir (Barutgugil 2004, ss. 86-87).

Gilinlimiizde, 6zellikle de serbest grafikli ¢alisma tarzina yonelim artmaktadir.
Modern isgiicliniin 6nemli bir kismin1 serbest meslek sahipleri olusturmaktadir.
Amerika’da bu kisim toplam isgiiciiniin %15 oranindadir. Bu tarz ¢alisma tiirii
calisan ile yoOnetim arasindaki sadakati azaltarak baglar1 zayiflatmaktadir.
Calisanlar tarafindan ise birden fazla is yapmak kariyer ac¢isindan ¢ok onemli
gorulmektedir (Luecke 2009: 76-77). Kiiresellesmenin etkisiyle ¢alisma
yasamindaki degisimler, istihdamin degisimi, {iretim bi¢cimini ve siiresini
degismistir.  Giiniimiizde artik klasik istthdam s6z konusu degildir. Bunun
yerine esnek calisma tarzi ragbet gormektedir. Bu tir uygulamalar hem
isletmeler, hem de calisanlar acgisindan Onem arz etmektedir. Calisanlar
agisindan is yasam dengesinin saglanmasi bu tarz uygulamalarin 6nemini ortaya
cikarmaktadir. Gelismis iilkelerde artik esnek ¢alisma uygulamalari insanlarin is
yasam dengesi kurmasi agisindan olumlu unsur olarak kabul gérmiistiir (Dogrul

ve Tekeli, 2010: 13)
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Genellikle “esnek iiretim”, “yalin iiretim” yahut “postfordist iiretim” gibi
kavramlarla ifade edilen esneklik anlayisina isletmeler acisindan bakildiginda
ise esneklik, miisteri ve pazar taleplerine uygun, sifir hatali ve tam zamaninda
kaliteli iirtin demektir. Bir baska ifadeyle esneklik, rekabet kosullar1 iginde
tiikketicilerin farkli gereksinimlerini karsilama i¢in yapilan biitim degisiklikler
sistemidir (Kavi, 1999: 50-52). Esneklik uygulamalari, klasik yapilar yerine
uzman ve mobilitesi ylksek orgiit yapilarinin kabul edilmesidir. Neticede ise
miisteri odakli ve daha basit orgiitler meydana gelmistir (Eryigit, 2000: 2).
Dolayisiyla calisma hayatinda esneklik, isletmeler acisindan isgiiciinii  gerekli
zaman ve sayida kullanilma olarak anlam ifade ederken; ¢alisanlar agisindan
calisma siiresinin kendi hayat kosullarina uygun hale getirilmesini ifade

etmektedir (TISK: 5).

2.4.2 Tsin farkhlik dogas

Internet ekonomisinin ortaya ¢ikmas ile piyasadaki islerin dogas1 da degismeye
baslamistir. Hizla gelisen teknoloji sayesinde teknik bilgi ve becerilere sahip
calisanlara gereksinim artmis, kiiresel isglicii piyasasinda bu tarz ¢aligsan
rekabeti yaygilasmustir. Internetin hayatin her alanina dahil olmas: iizerine
insanlar calistiklar1 isletme haricinde bagka is firsatlarin1 da degerlendirmeye

baslamis ve kiiresel isglicii piyasasinda kendisini denemeye baslamistir (Luecke

2009, ss. 76-77).

Bir diger taraftan is hayatiyla ile birlikte sosyal hayata da 6zen artmis ve bu da
is ve Ozel yasam arasindaki dengenin korunmasi konusunu giincellestirmistir.
Gecmiste daha uzun calisma saatlerinin olusu, mecburiyet halinde olan yogun
calisma, haftasonu toplantilari, araliksiz posta ve telefon goriismeleri ve siklikla
tekrarlanan is gezileri artik gliniimiizde hos karsilanmamaktadir (Akar, 2018:
24). Bir diger 6nemli konu ise uzun calisma saatleri yiiziinden insanlarin
ailesine ve kisisel gereklerine zaman ayiramamasidir. Ozellikle de kadin
calisanlarin da isgiiciine katilimdan sonra bu daha da biiyiik problem haline
gelmistir. Bu durum orgiitleri daha insancil yonetime yonlendirmis ve daha iyi
calisma kosullarin yaratilmasi gerektigi isletmeler tarafindan kabul edilmistir

(Luecke 2009, ss. 76-77).
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Sonug olarak enformasyon caginin olusumu ile islerin dogasi1 degismis ve artik
ne uzun calisma saatleri, ne de tek bir orgiite baglilik ortada kalmigtir. Yapilan
isler daha ¢ok internet iizerinden yapilarak daha sanal ortama tasinmistir. Bu
tarz degisimler insan kaynaklarinin islerini de degismistir. Glinlimiizde insan
kaynaklarinin temel ¢ikis noktast calisanlarin yeteneklerinin 6n plana
cikartilmasidir. Bir diger c¢ikis noktast ise elde olan yeteneklerle orgiitiin
hedeflerini uyumlu hale getirmektir. Bu sebepten dolay1 orgiitler, kendilerine
degerli olan yetenekli ¢alisani elde tutmak icin ¢aba sarfetmektedir (Luecke

20009, ss. 76-77).

2.4.3 Yetenek yetersizligi ve yaslanma

Is giicii piyasasinda en biiyiik kayiplardan biri her zaman kadinlarin bu piyasada
bulunmamasi ya da az bulunmasi olmustur. Bu yilizden de kadinlarin isgiicii
olarak emek pazarina girmesi sonucu piyasa giderek biiylimiistiir. 1973 - 1993
yillar1 araliginda Amerikada isgiicli piyasasi cinsiyet baglaminda incelendiginde
kadinlarin katilim oran1 %51°den %69’a yiikseldigi goriilmektedir. Ayni
tarithlerde bu oran Avrupada %45°den %55°e yiikselmistir. Bu gelisim
sonucunda yetenekli calisan sayist1 da cogalmistir. Bir diger taraftan kadin
caligsanlarin artmasi ile isletmeler esnek ¢alisma saatleri, part - time isler, bebek
izin ve ev - ofis ¢alisma gibi ¢dziimler iiretmeye baslamistir (Tuy, Hannsen ve

Price, 2001).

Yetenek yetersizligi konusundan bir diger O6nemli nokta ise yaslanmadir.
Gelismis iilkelerde orta yasam siireleri artarken, dogumlar gitgide azalmaktadir.
Gelismekte olan {ilkelerde ise bunun tam tersi durum s6z konusudur.
Dolayisiyla diinya iilkelerinde yas dagilimi ¢ok karmasik bir hal almistir. Genel
olarak incelendiginde ise biitiin diinyada yasli niifusun daha fazla oldugu
sOylenebilir. Yapilan arastirmalara gore 2050°de Avrupada yash niifus (65 ve
izeri) toplam niifusun %30’unu olusturacaktir (Akar, 2018: 25). Bu durumda
yetenekli ve geng calisan yetersizligi yasanacaktir. Gelisen teknolojik ve sosyal
yapiya uygun yetenek sayisinin az olmasi ise isletmeleri daha buyilk yetenek
savaglarina dogru itmektedir. Bir diger taraftan gelismekte olan iilkelerde hizl
sekilde devam eden niifus artis1 sonucunda yoksullagsma, goc¢ ve issizlik gibi

problemler giderek artmaktadir (Bahadinli 2013, s. 28).
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2.4.4 Nesil farka

Dinya genelinde demografik anlamda biiyiik degisimler yagsanmaktadir. Modern
isgiicii ile gecmisteki isgilicliniin Ozellikleri bir birinden ¢ok farklidir.
Giiniimiizde insan sermayesi daha kiiresel diisiinmekte ve bu yonde hareket
etmektedir. Modern isgiicli artik bilginin 6nemini kavrayan, kendine guvenen,
beklentileri yiiksek olan, is - yasam dengesi kurabilen yapidadir (Akar, 2018:
26). Ge¢misten giiniimiize devam eden siirecte davraniglardaki degisimler nesil
farklarin1 ortaya ¢ikarmistir. Kisa olarak deginilecek olursak,nesil farklar

asagidaki gibi ayrilmaktadir (Cetin ve Karalar, 2016: 157-197):
e 1927-1945 araliginda dogan gelenekselci kusak,
e 1946-1964 araliginda dogan Baby- Boomer kusagi,
e 1965-1980 araliginda dogan X kusagi,
e 1981-1999 araliginda dogan Y kusagi,
e 2000-2020 araliginda dogan Z kusagi.

Son kusak sosyolojik acidan heniiz siniflandirilmasa da arastirmacilar bu neslin

de farkli 6zelliklere sahip oldugunu ortaya ¢ikarmaktadirlar. (Akar, 2018: 25).

Gelenekselci kusak - bir diger ismiyle yasli nesil genel olarak sadik ve
kanaatkar yapidadirlar. Bu kusak, fazla ¢alisan, vatana kendini adayan, otoriteyi
kabullenen, daha dikkatli, macera aramayan bir nesildir (Demirkaya vd., 2015:
186-204). Karar vermekte zayif kalan bu kusak, liderlerine sadiktir ve hayal
glictinden yoksundur (Sergemeli, Kurnaz ve Ozcan, 2015: 261-276.)

Ikinci diinya savasi sorasinda sadece 19 yilda 76 milyon insan dogumu
gerceklesmistir, bu yiizden bu kusak baby boomer yada bir diger ismiyle “niifus
patlamasi” olarak adlandirilmistir. Bu nesil gelenekselci neslin tersine sadakat
duygusundan uzaktir ve tiiketim odaklidir. Kusagin mensuplari, c¢aliskan ve
idealistdir ve kendilerini motive edebilen yapiya sahiptir. Bu kusagin gelecege
aktardigi en Onemli miras ise 1irk ayrimina karst miicadele, cinsiyet esitligi ve

emeklilik sisteminin olusmasidir (Demirkaya vd., 2015: 186-204).

X kusaginda yasanan bir siirii gelismeler neticesinde (kiirtajin yasallastirilmasi,
dogum kontrolleri) dogum oranlarinda azalmalar yasanmistir. Bu yiizden de

kusaklar arasinda en kiig¢iik grup bu nesildir. X kusagi insanlar1 girisimci, iicret
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odakli yapiya sahiptir. Orgiitten daha ¢ok kendi birysel gelisimlerine &nem
veren bu nesil kariyer konusunda oldukg¢a hareketlidirler. Bu kusak is, aile ve
arkadaslik iligkilerine 6nem veren ve is - yasam dengesinin kurulmasina 6zen

gosteren bireylerden olusmaktadir (Basol ve Cetin Aydin, 2014: 1-15).

Y kusagi ise hiyerarsik yapiyr kabul etmeyen, basariya odakli liderle ¢alisan,
ticretle motive olmayan ve daha ziyadesi sevdigi isi yapmaya calisan
bireylerden olusmaktadir. Bu nesil bireyselci oldugu kadar ger¢ekci ve yetenekli
nesildir. Ayrica, bu nesilde is-6zel hayat dengesi vardir. Y kusagi, interneti
yaygin kullanan, 6grenmeye acik, simdiye odakli, sik sik is degistiren, daha ¢ok
para kazanmaya calisan bireylerdir (Yiiksekbilgili, 2013: 342- 353). Ozellikle
Tiirkiyede 1980 yili1 sonrasinda bu kusak, yasamadiklar1 her seyi ¢ok hizli bir
sekilde yasamaya c¢aligsmistir. Z kusagi bir diger ismiyle “Kristal nesil” oldukca
hirslt ve materyalist bireylerden olugsmaktadir. Bu kusak elde ettigi bilgiyi daha
hzil1 bir sekilde yorumlamaktadir. Z kusagi, ayrica birden fazla isi bir arada
yuriitebilen kisilerdir (Akar, 2018: 27) . Bu kusagin, is yasaminda yanlizlig
tercih edecegi, tim verilere daha hizli ulasacagi, calistiklara orgiitlere bagh
olmayacakilari, Ongoriilmektedir. Bir diger taraftan ise yaraticilik, farkl
sosyolojik toplumlarla iliskiler ve hak arama konularinda daha basarili

olacaklar1 tahmin edilmektedir (Basol ve Aydin, 2014: 1-15).
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3. ORGUTSEL BAGLILIK

3.1 Orgiitsel Baghhk Kavram

Onceki bélimde insan sermayesi yonetiminin gunimiize kadar evrilmesi
siirecine deginilmistir. Bu evrilme siirecinde isletmeler daha insan odakl
olmaya c¢alismis ve mekanik bir bakis agisindan insani bir bakis agisina dogru
yonelmistir. Modern sartlar isletmeleri yetenek yonetime yonlendirirken, bazi
uygulamalar1 da (yetenekli ¢calisan1 bulma, egitme, elde tutma gibi) gelistirmeye
baslamistir. Tabii ki, isletmeler i¢in en zor kisimlardan biri mevcut olan, yahut
elde ettigi yetenekli ¢alisanlar1 elde tutma ve senelerce onlarla beraber
caligmay1 saglamaktir. Tam olarak bu noktada ortaya orgiitsel baglilik kavrami

c¢ikmaya baslamistir.

Isletmeler biinyesinde bulunan yetenekli calisanlara ister maddi,isterse de
manevi yonden yatirimlar yapmaktadir. Bu yiizden de sonrasinda bu kisilerin
orgiite bagliliklarinin artmasini beklemekte ve yine bu kisilerin isletmeyle bir
bag kurmasini istemektedir. Tezin bu boliimiinde de orgiitsel baglilik {izerinde
durularak onun ne oldugu, orgiitsel baglilig1 etkileyen faktorlerin hangiler

oldugu ve orgiitsel bagliligin boyutlar1 ve sonuglari incelenecektir.

3.1.1 Orgiitsel baghhk tanim

Baglilik kavramina genel olarak bakarsak “birine kars1 sevgi, saygi ile yakinlik
duyma ve gosterme, sadakat” anlamlarina gelmektedir (Tirk Dil Kurumu,
2020). Orgiitsel baglilik ise calisanlarin is tutumlarindan biridir ve bu kavram
lizerine  birgok arastirmalar yapilmis ve farkli bakis acgilarindan
degerlendirilmistir. Ciinkili orgiitsel baglilik psikoloji, sosyoloji, sosyal psikoloji
ve oOrgiitsel davranis gibi farkli disiplinlerin konusudur ve her alanin
arastirmacist kavrama farkli yonden bakmistir. Bu tanimlarin  bazilarina
deginmekte fayda vardir. Sheldon’a (1971) gore orgiitsel baglilik bireyi orgiite
baglayan tutumlardir. Wiener’a (1982) gore orgiitsel baglilik orgiitsel cikarlar

dogrultusunda hareket etmek icin igsellestirilmis normatif baskilarin bir
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toplamidir. Mowday, Porter ve Steers’e gore (1982) orgiitsel baglilik
calisanlarin orgiite olan sadakatleriyle ilgili bir tutumdur. O’Reilly ve Chatman
(1986) ise orgiitsel bagliligi calisanin orgiite psikolojik baglanmasi olarak
tanimlamis ve Orgilitiin hedeflerini kendine uyarlama derecesi oldugunu

belirtmistir.

Sonu¢ olarak oOrgiitsel baglilik kisinin Orgiitle 6zdeslesmesi durumudur. Bu
durumda kisi Orgiitiin amaglarina inanir ve onlar1 kabul ederek daha fazla ¢aba
sarfeder (Tabak, Acuner ve Esatoglu, 2004: 35). Orgiitiin hedeflerini kendi

hedefleri gibi benimsemis olan ¢alisan her zaman kendisini bu orgiitte goriir.

Orgiitsel baghilik konusunda yapilan ilk arastirmalarda “baglilik” kavrami
kisinin Orgiitiin bir parcast olmasimi ve kendisini bir ailenin iiyesi olarak
hissetmesini belirtmistir. Yapilan c¢alismalar, Orgiitsel baglilik duygusunun
kigilerin performanslarin1  pozitif yonde etkiledigini gdstermektedir.
Ayrica,orgiitsel baghiligin meveut oldugu kurumlarda negatif davranislarin az
oldugu ve hizmet kalitesinin yiiksek oldugu goézlemlenmistir. Bu anlamda
orgiitsel baghilik kurumun bitiinligiinii saglayan bir faktér ve Orgiitiin

hedeflerine olan baglilik olarak nitelendirilmektedir (Dogan ve Kilig, 2007: 39)

Orgiitsel baglilik, kisilerin 6rgiitsel amag ve hedeflere ulasma igin gosterdigi
caba ve kurumsal kimligi devam ettirmektir. Bu anlamda orgiitsel bagliligin

birkag temel faktorii bulunmaktadir. Bu faktorler (Durna ve Eren, 2005: 15):
e Orgitiin amag ve hedeflerini bilmek,
e Bunlar icin ¢aba sarfetmek,
e Orgiitle ilgili kisinin her seyini ortaya koymas,
e Orgiitiin iiyesi olarak kalma arzusu olarak siralanabilir.

Orgiitsel bagliligin ister orgiitler, isterse de calisanlar agisindan &nemini arz
etmektedir. Orgiitsel bagliligin olusturulmas: orgiitlerin baslica amaclarindan
biridir.

Calisanlarin calistiklar1 isletmelerde is hayatlarint devam ettirmeleri icin pek

¢cok etken bulunmaktadir. Bu etkenler iicret, prim, liderlik, kiiltiirel faaliyetler,

1s- yasam dengesinin mevcudiyeti, Orgiitiin calisanlara karst yOnetim
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politikalar1, calisanin bireysel ozellikleri, orgiitiin sagladigi egitim olanaklari

gibi etkenlerdir (Stum, 1999: 5).

Orgiitsel baghlik, isletmelerde personel devamliligin1 saglamakta ve
isletmelerin biiyliylip gelismelerini saglayan potansiyel gilic olanagidir. Bu
baglilik diizeyinin diisiik olmasi sonucunda kisilerin yer aldiklar1 gurplara karsi
bagliligini da etkilemektedir. Orgiitsel baghiligin diisiik diizeyde olusu,isletme
icinde dedikodu, itiraz ve sikayet gibi negatif davraniglarin ¢ogalmasi,
otoritenin sarsilmasi demektir. Boyle bir ortamin olusu ise verimlilik ve
etkinligi olumsuz yonde etkileyerek is kalitesini ve miisteri giivenini

sarsmaktadir (Bahadinli 2013, ss. 163-164).

3.1.2 Orgiitsel baghlik kavramn tarihsel gelisimi

Orgiitlerin basarisindaki etkenlerin en basinda insan faktdrii gelmektedir ve bu
farkedildikten  sonraki siirecte Orgiitlerle insan iliskilerinin 6nemi ortaya
cikmistir. Insanlarla &rgiitler arasinda saglikli bir iliskinin temel kosulu ise her
iki faktor arasinda is birliginin ve baghiligin gelistirilmesidir. Kisilerin
orgiitlerde kalma istegi ve Orgiitlin hedeflerine ulagsma igin g¢aba sarfetmesi

"orgiitsel baglilik" kavramini ortaya ¢ikarmistir (Bayram, 2005: 125).

Kavramin tarihsel olarak gelisimine bakildiginda aslinda 1930'lu yillarda
popiiler olarak arastirilan i3 doyumu konusundan sonra ortaya ¢iktig1 ve
ozellikle 1970'li yillardan sonra arastirilmaya baslandigr goriilmektedir. Konu
hakkinda ilk ¢alisma Whyte tarafindan 1956 yilinda yapilmistir. Whyte bu
calismada gereginden fazla orgiit bagimlisi olan bireyin tanimini yapmis ve ayni
zamanda bunun 06rgiit i¢in potansiyel zararlarindan bahsetmistir (Atay, 2006,
s.47). Devam eden siirecte ise Porter, Steers, Mowday, Allen, Meyer ve Becker
olmakla pek ¢ok arastirmacit bu kavramla ilgili arastirmalar yaparak konuya
farkl1 yonlerden bakmislardir (Ince ve Giil, 2005, s.12-13). Yapilan arastirmalar
genel olarak orgiitsel baglilik, baglilik ve motivasyon, is basarisi, baglilik ve
gliclendirme, baglilik ve ise gelmeme, baglilik ve ¢alisan devir oran1 ve orgiitsel
vatandaslik davranislar1 konular1 tizerine olmustur (Cizelge 3.1). 1961 yilinda
ise, ilk defa Etzioni tarafindan bagliligin siniflandirmasi yapilmistir. Daha sonra
1970 yilinda Steers oOrgiitsel bagliligin verimlilik iizerinde olan etkilerini

arastirmistir. 1976 yilinda ise Steers Orgiitsel baglilik ve calisan devir orami
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arasindaki iliskiyi konu alarak incelemistir. 2000’li yillarda ise kavram en

‘0nemli konulardan birine doniismiistiir. Ciinkli pek ¢ok arastirmaci, orgiitlerin

en Onemli amacinin degisen c¢evre kosullarina ragmen calisanlarin Orgiitsel

bagliliklarinin olusturulmasi oldugu gériisiinii savunmustur (Ince ve Giil, 2005,

s.15).

Cizelge 3.1: Orgiitsel Baglilik Kavraminin Gelisimi

Yil Aragtirmaci Bulgular
1958 Morris ve Orgiitsel bagliligin degisimsel modeli iizerinde
Sherman arastirma yapmislardir.
1960 Gouldner Orgiitsel baglilig1 giiclendirmek icin ¢alisan ve
orgiitiin karsilikli iletisimini aragtirmistir.
1964 Etzioni Sosyal iligkilerin 6rgiitsel baglilig1 olumlu yonde
etkiledigini tespit etmistir.
1966 Grusky Egitim,cinsiyet ve baglilik iliskilerini
incelemistir.
1971 Sheldon Hedef ve deger biitlinliigiiniin 6rgiitsel baglilik
iizerindeki etkisini incelemistir.
1972 Herbiniak ve Cinsiyet ve Orgiitsel baglilik iliskisi tizerinde
Alutto arastirma yapmislardir.
1974 Porter Orgiitsel bagliliga tutumsal yaklasim modelini
one stirmustir.
1975 Etzioni Faydaci orgiitlerin kotii etkilerini arastirmistir.
1977 Salancik Rol belirsizliginin sorumsuzluk getirdigi ve
dolayisiyla orgiitsel bagliligi azaltti§1 sonucuna
ulagmistir.
1978 Kidron Giiglii kisisel is ahlakinin 6rgiitsel baglilikla
iligkili oldugunu ifade etmistir.
1979 Mowday Orgiitsel bagliliga psikolojik olarak yaklagsma
tizerinde durmustur.
1981 Morris ve Yas ve kidemin 6rgiitsel baglilik tizerindeki
Sherman etkisini incelemislerdir.
1982 Mowday Orgiitsel bagliligin siire¢ modelini gelistirmistir.
1983 Rusbult ve Orgiitsel baglilik ile ilgili yetki modelini
Farrell gelistirmislerdir.

Kaynak: Yagci, 2003: 50

Gilinlimiizde de konu hala arastirilmaya devam edilmektedir. Kavrama farkli

sekilde tanimlamalar yapilsa da,genel ortak goriis orgiitsel bagliligin kisinin

orgiitte kalma istegi olarak nitelendirilmesidir (Bozkurt ve Yurt, 2013: 123).
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Bireyler calistiklar1  oOrgiitlerde kaldikca daha nitelikli  bir c¢alisana
donismektedirler ve bu da onlar1 vazgecilmez unsur haline getirmektedir. Bu
kadar hizli sekilde degisen cevresel kosullara ragmen mevcudiyetlerini devam
ettirmeye calisan Orgiitler, bu kosullara insan psikolojisini anlayarak uyum
saglamaktadirlar. Ciinkii Orgiitiin sahip oldugu diger varliklara islevsellik
kazandiran unsur insan unsurudur ve bu yiizden insan sermayesi 6rgutler icin en
degerli varliktir. Yeni yonetim anlayisinin ortaya ¢ikisi ile ¢alisanlarin orgiitlere
kazandirdig1 katkilar da,daha iyi anlasilmistir. Yeni yOnetim anlayist ile
Orgiitline bagli, orgiitsel hedefleri igsellestirmis, degisime agik calisanlarin
Orgiitsel basaridaki yeri anlasilmistir. Bu olumlu sonuglarin elde edilmesi ise

orgiitsel bagliligin mevcudiyeti ile miimkiindiir (Esmer ve Yiiksel, 2017: 259).

3.2 Orgiitsel Baghhk Alt Boyutlar:

Orgiitsel baglilikla ilgili yapilan siniflandirlmalar litaeratiirde oldukga
yaygindir. Ama konuyla ilgili en ¢ok kullanilan ve kabuk géren siniflandirma
Allen ve Meyer’in yaptig1 smiflandirmadir. Arastirmacilara gore Orgiitsel

baglilik kisini 6rgiite baglayan psikolojik bir durumdur (Gugli, 2006: 11).

Allen ve Meyer orgiitsel bagliligi li¢ temel grupta boyutlandirmistir. Bu boyutlar

asagidaki gibi siralanmaktadir:
e normatif bagllik,
e devam baglilig,
e duygusal baghlik.

Arastirmacilar olgunu tii¢ farkli agidan arastirarak kapsamli bir arastirma
yapmiglardir. Konuyu daha iyi sekilde anlatmak ic¢in tez kapsaminda biitiin

boyutlar tek tek ele alinmaktir (Allen ve Mayer,1991) .

3.2.1 Normatif baghhk

Bireylerin ahlaki degerleri ve sadakatlar1 agisindan orgiitte kalmalar1 normatif
bagliliktir. Bu devam etme durumu bireyler tarafindan zorunluluk olarak
algilanmaktadir. Normatif baglilik diizeyinde olan birey,bu orgiitte her zaman
kalmali oldugunu ve ayrilirsa ahlak acisindan dogru olmayacagini

diisiinmektedir (Oztiirk, 2018: 28).
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Normatif baglilik diizeyleri yiiksek olan calisanlar,06rgiitiin onlara sundugu
firsatlardan Otiirti sadakat duygusuyla hareket etmektedirler. Normatif baglilik
ayrica bireylerin isleriyle ilgili sorumluluk duygularin1 da etkilemektedir. Soyle
ki, birey orgiite kars1 sorumluluk hissederek bu nedenden dolay1 orda kalmay1
tercih etmektedir ve bunun zorunda olduguna inanir. Buradaki zorunluluk ise bir
cikar iligkisini icermemektedir. Bu baglilik boyutundaki zorunluluk,bireyin
sadakat duygusundan gelen vefa Ornegidir. Yani bireyin oOrgiitte kalmasinin

dogru hareket olduguna inanmasidir (Celik, 1997: 39).

3.2.2 Devam baghhg

Devam bagliligi, bireyin Orgiitii terk etmesi sonucunda yasayacagi kayiplari
gbze almamasi ve sonugta Orgiit liyeligini devam ettirmesi durumudur. Ciinkii
bireyler orgutlerde gecirdikleri siiregte bir takim birikimler kazanmaktadir. Bu
birikimler, g¢alisma kidemi, g¢alisma arkadaslarina olan duygulari, emeklilik
hakki tecriibesi, terfi olanagi olarak siralanabilir. Bu yatirimlar sonucu kisi
orgiitte kalma istegi hissedebilir. Ciinkii birey bu olanaklar1 bagka orgiitte

bulamama endisesi yasamaktadir (Boylu, Pelit ve Giliger, 2007: 58).

Bir diger taraftan devam baglhiligi sadece kaybedilecek yatirimlar olarak
degerlendirilmemelidir. Kisi orgiitii degistiginde bazen yasam standartlarini1 da
buna uygun degistirmelidir. Hatta yasadig1 yeri, ¢evresini de degisebilir. Bu da
kisinin sadece maddi degil, ayn1 zamanda manevi bir zarara ugratacak durumdur

(Oztiirk, 2018: 27).

Sonug¢ olarak orgiitlerde calisanlarda devam bagliliginin olusmasindaki esas
faktorler, Allen ve Meyer’den alinti yapilarak asagidaki gibi siralanmigtir

(Dogan ve Kilig, 2007: 46):

e Yetenekler - kisilerin ¢alistiklar1 orgiitte kazanmis oldugu yetenek ve

deneyimleri diger orgiitlere de tasiyabilmesi korkusu,

e Egitim - kisilerin sahip olduklar1 egitim diizeyinin diger orgiitler i¢in ne

kadar yarar saglayacagi diisiincesi,

e Yer Degistirmek - kisilerin ¢alistiklar1 6rgiitten ayrilmalar1 sonucu baska

bir konuma, sehre yada iilkeye tasinmasi sorunu,
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e Bireysel Yatirinm - kisilerin kendi zamanin1 ve ¢abalarim1 hizmet ettigi

Orgilite adamasi sonucu kendisine yatirim yaptigi diisiincesi,

e Emeklilik Primi - kisinin oOrgiitte kalmasi sonucu emeklilik primi

kazanmasi ve aksi durumunda bunu kaybetmesi,
e Toplum - kisilerin yasadiklar1 yerde uzun yillar ikamet etmesi,

e Alternatif Secenekler - kisilerin Orgiitii terketme durumunda ordaki sahip

oldugu isini baska yerde bulamamasi endisesi.

3.2.3 Duygusal baghhk

Allen ve Meyer tamimlamasina gore bireyler daha ¢ok duygusal olarak bir
isletmede kalma isteginde bulunurlar.Bu da kisinin kendisini 6rgiitiin bir pargasi
olarak gérmesinden kaynaklanmaktadir. Bu baglilik boyutu 6rgiitler tarafindan
istenen baglilik boyutudur. Ciinkii duygusal olarak baglanan calisanlar kendi
gereksinimleri i¢in, Orgiitiin yarar1 i¢in orda kalmak isterler (Ada, Alver ve Atl,

2008: 500).

Kendilerini ¢alistiklar1 6rgiite adayan bu kisiler orgiitlerin en ¢ok aradigi ¢alisan
adaylaridir. Bu g¢alisanlar 6zel hayatlarindan bile fedakarlik yaparak her zaman

Orgiit i¢in calismaya hazirdirlar.

3.3 Orgiitsel Baghlik Teorileri

Orgiitsel baglilik kavramina iliskin farkli teorisyenler tarafindan farkli
yaklagimlar gelistirilmistir. Literatiirde ise en yaygin olarak kullanilan
siniflandirma {i¢ ana yaklagimdan ibarettir. Bu yaklasimlar (Cizelge 3.2°de daha
detayli gosterilmektedir) tutumsal baglilik, davranigsal baglilik ve ¢oklu baglilik
yaklagimlaridir (Bahadinli 2013, s.175).
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Cizelge 3.2: Orgiitsel Bagliligin Siniflandirilmasi

[ Orgiitsel Baghligin Simiflandiriimasi

(l"utumsal Baghlik \ [Davranlssal Baghhk \ ..fgoklu Baghhik \
- Kanter’in yaklasimi - Becker’in yaklasimi - Reichers’in
- Etzioni’nin Yaklasimi - Salancik’nin yaklagimi
-O’Reilly ve Chatman’in Yaklastmi
Yaklasimi
- Penley ve Gould’un Yaklagimi
- Allen ve Meyer’in Yaklasimi \ )

\_ )\ J

Kaynak: Ince ve Giil, 2005, 5.26.

Orgiitsel baglilik konusunda yapilan arastirmalar ¢cogunlukla tutumsal baglilik
kavrami tiizerine olmustur. Buna mukabil psikologlar ise davranigsal baglilik
tizerine daha cok arastirma yiiritmiislerdir (Bahadinli 2013, s.175). Kisaca
deginmek gerekirse tutumsal baglilik bireyin orgiitle 6zdeslesmesi ve uyumlu
olmas1 durumu olarak nitelendirilmektedir. Davranigsal baglilik ise bireyin eski
davraniglar1 geregi Orgiitte kalmasi olarak ifade edilir. Bir diger yaklagim olan
coklu baglilik yaklasimi ise isletme i¢i gruplarin ¢oklu baghligini ifade
etmektedir (Ince ve Giil, 2005). Bu tez kapsaminda tutumsal baglilik ve

davrangsal baglilik daha detayli ele alinmaya ¢aligilmistir.

3.3.1 Tutumsal baghlik teorileri

Tutumsal yaklasim, ¢alisan ile Orgiitiin arasinda olan bagliligin 6zelligini ve
kalitesini ortaya ¢ikaran tutumlari ele alan yaklagimdir. Bu yaklasimda
baghiligin aslinda duygusal bir tepki oldugu ifade edilmektedir. Tutumsal
yaklagima gore, bireyi Orgiite baglayan etken ¢alisma ortaminin
degerlendirilmesinden gelen bir tepkidir. Calisan, Orgiitsel baglilik siirecinde
orgiit ile arasinda olan iliski hakkinda diisiinmeye baglar ve ¢ogu zaman
tutumsal yaklasimda bulunan calisanlar kendi amag ve degerlerinin Orgiitiinkii

ile ayn1 oldugu kanisina varir (Oztiirk, 2018: 18).
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Yaklagima gore Orgiitsel baglilik hakkinda arastirma yapan bilim insanlari
bliyiilk oranda orgiitsel bagliligin gelisimine katkida bulunmuslardir (Gucld,
2006: 12). Tutum soyut bir varlik oldugu i¢in birebir gozlemlenmesi zordur ve
tutumlar davranislarda ortaya c¢ikar. Bir diger deyimle kisinin olaylara karsi

tutumuna davraniglarina bakarak karar verilebilir.

Kosullar > Psikoloiik Davranis

Sekil 3.1: Tutumsal Yaklagim.
Kaynak:Allen ve Meyer, 1991, s. 63

Tutumsal baglilik yaklagimi Sekil 3.1°de oldugu gibi 6zetlenirse sonug¢ soyle
ifade edilebilir: orgiitiin bireylere sagladigi ¢alisma sartlari, drgiitiin bireylerde
olusturdugu psikolojik birikimler sonucunda ortaya ¢ikan davraniglar ve bu

davranislarin da orgiitte olusturdugu yeni kosullar zinciri tutumsal yaklasimdar.

Literatiire bakildiginda tutumsal baglilik yaklagimini destekleyen birden fazla
yaklagimlar bulunmaktadir. Bu tez kapsaminda bu yaklasimlarin bazilarina

deginilmeye calisilacaktir.
3.3.1.1 Etzioni teorisi

Orgiitsel baglilik konusunda ilk siniflandirmay1,Etzioni 1961 yilinda yapmuistir.
Etzioni, orgiitsel baglilik kavramini {i¢ sinifta kategorize etmistir (Etzioni, 1975:
46):

e Ahlaki Baglhilik: Bu baghilik diizeyi orgiitiin degerlerini ve normlarini
igsellestirerek oOrgiitle 6zdeslesme temeline dayanmaktadir. Calisanlar
toplum icin faydali amaclar1 giittiikklerinde calistiklar1 6rgiite daha c¢ok

baglanirlar.

e (ikarci Baglilik: Bu tiir baglilik bireyin c¢ikarlarinin  karsilanmasi
sonucu c¢ogalir. Bu baglhilik bir tiir alisveris iliskisine benzemektedir.
Bireylerin orgiite kattiklar1 deger sonucu elde ettikleri parasal veya

parasal olmayan &diiller icin orgiite duyduklar: bagliliktir.
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e Yabancilastirici Baglilik: Bu baglilikta bireylerin 6rgiiti¢i davranislari
sinirlandirilmis olur. Yani bireyler oOrgiite yabancilasir ve oOrgiitlin
isleyisinin onun kararlar1 disinda oldugunu diisiiniir. Bu zaman birey,
psikolojik olarak kendini drgite bagli hissetmese bile iiyeligini devam
ettirir. (Aktaran: Glindogan, 2008: 44).

3.3.1.2 Allen ve Meyer teorisi

1984 yilinda Allen ve Meyer, oOrgiitsel baglilik konusunda yapilan arastirmalara
dayanarak bagliligin, “duygusal baglilik” ve “devamlilik bagliligi” olarak ikiye
ayirmig ve iki boyutlu olarak kavramsallastirmistir. 1990 yilinda ise iigiincii bir
boyut olan “normatif baglilik” da bu siniflandirmaya ilave edilmistir (Allen ve
Meyer, 1990: 63). Sekil 3.2°de goriildiigl lizere, yazarlar orgiitsel bagliligin 3
temel 6geye dayandigini iddia etmektedirler (Allen ve Meyer, 1990: 2-5). Bu
0geler, duygusal baglilik, devamlilik baglilig1 ve normatif bagliliktir.

Duygusal Baghh@
Etkileyen Faktorler ® Duysusal Baghhiz isten ayrilma Niyeti ve
- Kisisel Ozellikler Galisan Devri

- Is deneyimleri

Devamhhk Baghhg Isten davramstar:
Etkileyen Faktorler . - Devamsizhik
o Devamliik .
- Kisisel Ozellikler i Baghh -Orgiitsel Vatandaghk
- Alternatifler Davramglan
- Performans

Normatif Baghhg

Etkileyen Faktorler . Normatif
- Kisisel Ozellikler o Baghlik Cahsanlarin Saghg ve Refaht
-Sosyallesme

Sekil 3.2:U¢ Boyutlu Orgiitsel Baglilik Modeli
Kaynak: Meyer, Stanley, Herscovitz ve Topolnytsky, 2002: 22.

Duygusal baglilik - ilgili alanyazininda en ¢ok incelenen baglilik tiiriidiir. ince
ve Giil’e (2005, s.40) gore bu baglhilik tiiriinde birey kendisini Orgiitiin bir
parcast olarak gormektedir. Bu tiir baghiligi yiliksek olan bireyler,kendi

cikarlarini ikinci plana atarak orgiitii temsil etmektedirler. Orgiitiin amaglarim
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ve kimligini benimseyen caligsanlar,0rgiitiin misyonunu gerc¢eklestirmek igin
yardim etme istegi i¢ine girerler ve bu ylizden Orgiitte kalmak isterler. Bu
benimseme dilizeyinde Orgiitiin basarisin1 kendi basarisi ve Orgiitiin zararini
kendi zarar1 gibi algilayan bireylerin duydugu bagliliktan s6z edilmektedir
(Baysal ve Paksoy, 1999: 227). Giiniimiiz orgiitlerinin elde etmek istedigi
baglilik diizeyi de duygusal baglhiliktir.

Devamlilik bagliligi - Allen ve Meyer’in ikinci tir baglilik diizeyi olarak
tanimladiklar1 devamlilik baglilig1 bireylerin kendi yatirimlar1t sonucunda
orgiitten ayrilamamasidir. Bu yatirimlar1 kaybetmek bireylere yliksek maliyet
getirecegi i¢in, calisanlar orgiit iiyeliklerini devam ettirme isteginde bulunurlar.
(Kavi, 1999: 8). Bu tiir baghlik, calisanlarin c¢alistiklar1 orgiitte kidemleri

oldugunda veya onlar i¢in iyi bir kariyer olanagi oldugunda ortaya ¢ikmaktadir.

Duygusal baglilik ile devamlilik baghligin iliskisine bir ¢ok arastirmaci
tarafindan bakilmistir. Elde edilmis sonuglar soyledir: Devamlilik bagliligi
duygusal bagliligi da beraberinde gelistirir ve artirir. Ama duygusal baglilik
bunun tam aksini yapar. Yani duygusal baglilik diizeyi gelistikce devamlilik
baglilig1 ortadan kalkar (Meyer ve Allen, 1990: 719). Tolay’a (2003, s.40) gore
ise bu iki baghlik tiirii birbirini etkilemez. Birey ayni anda orgiite her iki tiir

baglilik tiirtinii de duyabilir.

Normatif baglhilik - bu baghlik tiirii ise sosyallesme deneyimleri sonucu
meydana gelen inanglar dogrultusunda ortaya ¢ikar. Soyle ki bireylerin
isverenine sadik kalmasinin ahlaki oldugunun diisiiniilmesi sonucunda bireyler
orgit iyeligini devam ettirirler. (Allen ve Meyer 1990: 1-18). Bu baghlik
tlirtinde bir “zorunluluk” vardir. Calisanlarin bu tiir baghilifinin nedeni 6rgiitte
kalmalarinin ahlaki olduguna inanmalaridir. Bu baglilik tiiriinde sosyal baskilar
da mevcuttur (Powell ve Meyer, 2003, s.159). Diger bahsedilen iki baglhlik -
yani duygusal baglilik ve devamlilik bagliligi - calismaya basladiktan sonra
kazanilan baglilik tiirii iken, normatif baglilik orgiite girmeden 6nce mevcut

olmaktadir.
3.3.1.3 Kanter teorisi

Kanter'e (1968: 500) gore bireylerin sadakat ve ¢cabalarini 6rgiitiin hedeflerinden

otrii harcamaya istekli olmas1 durumu orgiitsel bagliliktir. Orgiitsel birey ,sistem
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olarak bazi gereksinim ve beklentilere sahiptir ve c¢alisanlar bu beklentileri
igsellestirerek, calistiklar: orgiitii severek ve hatta kendilerini 6rgiitsel hedeflere
adayarak karsilayabilmektedirler. Kanter (1968, s.499-517), orgiitsel bagliligi

Uc esas grupta toplamistir:

e Devamlilik Bagliligi: Bu baglilik tiirtinde bireyler orgiiti¢i yaptiklari
yatirimlardan dolay1 orgiitii terketmek istemezler. Baska Orgiitte
yeniden baslamak maliyetli ve adaptasyonu zor oldugu i¢in, bundan
baska calistig1 yillar boyu orgiite emek verdigi i¢in ayni oOrgiitte

kalmaya devam ederler.

e Kenetlenme Bagliligi: Bu baghlik tiirii bireyin 6rgiit icindeki etkili
iletisimi kaybetmeme istegidir. Birey calisti§1 zaman boyunca bir¢cok
sosyal iligkileri olur. Bu sosyal iliskileri baska bir 6rgutte yeniden

insa etmek zor oldugu i¢in birey ¢alistig1 orgiitten ayrilmak istemez.

e Kontrol Baghligi: bireyler Orgiitin  deger ve normlarini
igsellestirdikleri zaman ortaya ¢ikan bu baglilik tiirii benimsenmis
degerlere ve normlara uygun davraniglar gostermek istegidir

(Aktaran: Giindogan, 2008: 44-45).
3.3.1.4 Penley ve Gouldun teorisi

Penley ve Gould (1988, s.43-59), Etzioni (1961)’nin siniflandirmasini aslinda
cok etkili bulmaktadir. Ama bu siniflandirmanin biraz karmasik oldugunu
belirterek literatirde pek ilgi cekmedigini iddia etmistir. Ayn1 modeli yeniden
gelistiren Penley ve Gloud yabancilastirici bagliligi detaylandirarak tam
anlasilmasini saglamislar. Sonu¢ olarak Penley ve Gould (1988), Etzioni’nin
(1961) smiflandirmasin1 baz alarak orgiitsel baghligi asagidaki sekilde

siniflandirmastir:

e Ahlaki Baglhilik: Orgutin ama¢ ve hedeflerini Kabul etme ve
0zdeslesme durumudur. Bu baglilik diizeyinde birey kendini orgiite

adayarak Orgtiin basarisinda kendisini sorumlu hissetmektedir.

e (ikarci Baghilik: Calisanlarin verdikleri ¢aba karsiliginda o6dil ve
tesvik alma durumudur. Bu baghlik diizeyinde 6rgiit, ¢alisanlar i¢in

belli bir 6diile ulagsma yolunda aractir.
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e Yabancilastirici Baglilik: Bu baghlik tiiriinde birey dissal olarak
baglilik gostermektedir. Yani birey Orgiitiin isleyisinin kendi kontrolu
disinda oldugunu diisliniir. Birey verilen ddiillerin ve ya cezalarin
tesadiifi oldugunu algilar. Bu zaman elinden birsey gelmedigini
diisiinen birey, Orgiitiin isleyisine karismaz ve zamanla Orgiite
yabancilasmaya baslar. Bu yabancilasma sonucu birey, kendisini

orgiit icinde kapana kisildig1 hisseder. (Giindogan, 2008: 46).

3.3.2 Davramssal baghlik teorileri

Davranigsal baglhilik, kisilerin gecmisteki deneyimleri sonucu ve ayrica
orgiitlerine uyum saglama durumlarina gére kurumlara bagli kalma siirecini
ifade etmektedir. Bu baglilik yaklasimi, kisilerin bir orgiitte ¢ok uzun zaman
kalmalar1 sorununu inceleyerek bu sorunla nasil basa ¢ikildigini irdelemektedir.
Davranissal baglilikta bulunan bireyler, orgiitten ziyade yaptiklar1 faaliyete
baglanmaktadirlar (Oztiirk, 2018). Dolayisiyla da bu baglilik yaklasimi drgiitten
daha cok kisilerin davranislarina yoneliktir. Ornegin bir calisan herhangi bir
davranista bulunduktan sonra bazi etmenlerden dolay1r bu davranisi slirdiirmeye
devam etmektedir. Belli bir sire sonra c¢alisan artik bu davranisa
baglanmaktadir. Zaman gec¢tikce de bu davranist hakli gosterek tutumlar
gelistiren birey, davranis1 tekrarlamaya devam etmektedir (Bayram, 2005: 129).
Orgiitlerde calisan insanlarin davranigsal bagliliginin olusmasi icin onlarin ayni
orgiitte uzun siire calismasit gerekmektedir. Davranigsal bagliligin yiliksek

diizeyde olusu ise orgiitsel baglilik baglaminda pozitif sonuglar dogurmaktadir.

Etmenh\ / Davranig
Davranis \i \
T Psikolojik
| Durum

Sekil 3.3:Davranigsal Yaklagim

Kaynak: Allen ve Meyer, 1991: 63
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Davranigsal baghlik yaklasimi, Sekil 3.3’de Ozetlendigi gibi bireyin bir
davranis1 gelistirdikten sonra bu davranista devam etmesi daha sonrasinda ise
bu davranmislarin1  desteleyecek  psikolojik  etmenler bulma  durumu

gosterilmektedir.

Literatiire bakildiginda tutumsal baglilik yaklasimini destekleyen Becker’in yan
bahis yaklagim1 ve Salancik’in yaklasimi bulunmaktadir. Bu tez kapsaminda bu

yaklagimlara daha detayli deginilmeye ¢alisilmaktadir.
3.3.2.1 Salancik teorisi

Salancik’in teorisine gore baglhilik, “kisinin davranislarina ve davranislari
aracilifiyla faaliyetlerini ve oOrgiite olan ilgisini gii¢lendiren inanglarina
baglanmasi durumu"dur (Mowday, Porter ve Streers, 1982: 20). Bu yaklasima
goére insanlar tutumlart ve davraniglar1 arasinda dengeyi korumaya
egilimlidirler. Bir tutarsizlik oldugu zaman birey gerginlik hissedebilir. Bu
ylizden birey ya davraniglarini tutumlariyla uyumlastirir, yada bunun tam tersini

yapar. Salancik bu dogrultuda asagidaki siniflandirmay1 yapmaktadir:

e Kamuya agiklama - Buradaki genel anlam bireylerin davraniglarinin
baskalarinin goézlemleyebilmesidir. Yani bireyin c¢ofgu davranislari

baskalarinin g6zii 6niinde gercgeklesir. (Neale ve Northcraft, 1990).

e Disavurum - Davranigst baskasinin goézlemlenmesi zamani birey bu
davranisa baglanmaktadir. Ornegin birey ise basladig1 zaman imzalamis
oldugu is sozlesmesi diger sahislarin tarafindan goériilmektedir. Ve daha
sonradan is s6zlesmesindeki her hangi ilkeyi pozamaz hale gelir. (Bakan,
2011: 97).

e Vazgecilebilirlik - Baz1 davraniglarin sonucu geriye alinamaz. Bu tiir
vazgecilmeyen davraniglarin olmasi bireyde bu davraniglara baglilik

yaratmaktadir.

e Irade - Bu tiir davranislarda zorunluluk degil géniilliiliik 6nem tasir. Yani
birey herhangi bir baskiya maruz kalmadan goniillii olarak herhangi
davranis sergiliyorsa, o zaman sonuc¢lardan da kendisi sorumlu olacaktir.

Disaridan herhangi bir baski ile karsilasmaksizin bir davranis goniillii
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olarak sergileniyor ise birey bu davranis ve sonuglarina karsi kisisel
olarak kendini sorumlu tutacaktir. (Bakan, 2011: 98).

3.3.2.2 Backer yan babhis teorisi

Onceden de deginildigi gibi davranissal yaklasim gelistiren bireyler drgiit i¢inde

zamanla yapmis olduklart haraketler ve davramiglari devam ettirmek ve

kendilerini hakli ¢ikarmak i¢in ayni davraniglar1 devam ettirirler. Becker,

bireylerin baglilik godstermesine sebep olan dort tane yan bahis kaynagini

belirtmistir. Bunlar (Becker, 1960, s.36-38):

Toplumsal  beklentiler: Birey yasadigi  toplumun  beklentileri
dogrultusunda davranislar sergiler. Ornegin, siklikla is degistiren kisilere
toplumda giivenilir goziiyle bakilmamasi sonucu, birey de bu ydnde
davraniglar sergilemektedir. Toplumsal baskilardan kurtulmak igin

bireylerin davraniglarini kontrol eder.

Biirokratik diizenlemeler: Bazi biirokratik diizenlemeler bireylerin
orgiitteki davramislarini degistirebilir. Ornegin,emeklilik icin ¢alisanin
her ay maasindan belirli miktarda kesintiler yapilir ve birey isten
ayrilirsa bu hakkin1 kaybedebilir. Bu yiizden bu tur birokratik
diizenlemeler sonucundan ¢alisanlar davraniglarini  buna uygun

diizenlerler (Ince ve Giil, 2005, s.51-52).

Sosyal etkilesimler: insanlar sosyal varliklardir ve bu yiizden baskalari
ile iliski igerisinde olurlar. Ve siirekli etkilesim halinde olan bireyler
baskalarinda kendileri ile ilgili algi olustururlar ve bunun bozulmamasi

i¢in ona uygun davraniglar sergilerler.

Sosyal roller: Her bireyin orgiit icinde belirli rolii bulunmaktadir. Ve
birey bu rolii oynamaya o kadar alismistir ki, baska role uyum saglamaya

zorluk ¢cekmektedir (Aktaran: Giindogan, 2009: 56).

3.4 Orgiitsel Baghhga Etki Eden Faktorler

Orgiitsel bagliliga etki gdsteren faktorler, farkli arastirmacilar tarafindan farkli

sekilde simiflandirilmistir. Charles Schwenk (1986: 299) bu faktorleri dort

sinifta birlestirerek asagidaki siralamay1 yapmistir:
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e Bireyin ge¢mis is yasantisi,
o Demografik faktorler,

e Orgutsel faktorler,

e Durumsal faktorler.

Mowday, Porter ve Steers (1982) de benzer sekilde bir siniflandirma yaparak
dort grup faktorlerden bahsetmektedirler. Zahra’ya (1984) go6re, Orgitsel
bagliliga en c¢ok bireyin gecmisteki is yasantisi etki gostermektedir. Bu
birikime ek olarak kisinin demografik Ozellikler ve Orgiitsel unsurlar da
baglilikdiizeyinin belirlenmesine 6nemli rol almaktadir. Northcraft ve Neale

(1990: 471) ise orgiitsel baglilig1 belirleyen unsurlari {i¢ esas grupta toplamistir:
o Kisisel faktorler,
e Orgutsel faktorler,
e Orgiit dis1 faktérler.

Bu calisma daha sonrasinda Northcraft ve Neale tarafindan 1990 yilinda
Organizational Behavior Management Challenge adli kitapta yansitilmistir.
Giiniimiizde de bu siniflandirma en yaygin olarak kullanilan siniflandirmadir.
Cizelge 3.3’de bahsedilen faktorler ve onlarin igerdigi degiskenler yer
almaktadir. Bu degiskenlerin bazilarina da tez kapsaminda deginilmeye

calisilacaktir.

Cizelge 3.3: Orgiitsel Baglilig1 Etkileyen Faktorler

Kisisel Faktorler Orgutsel Faktorler Orgiit Dis1 Faktorler

1 - Is beklentileri 1 - Isin niteligi ve 6nemi 1 — Yeni is olanaklari

2 — Psikolojik sozlesme 2 — Ydnetim 2 — Profesyonellik

3 — Kisisel Ozellikler 3 — Ucret 3 — Issizlik oran1
4 — GOzetim 4-  Ulkenin  sosyo-
5 — Orglitsel Kiiltur ekonomik durumu
6 — Orglitsel Adalet 5 — Sektoériun durumu

7 — Orgiitsel odiller

8 — Takim ¢alismasi

9 — Orgiitiin  bulundugu
sektorun durumu

Kaynak: Northcraft ve Neale, 1990: 471.
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3.4.1 Bireysel faktorler

Bireysel faktorlerin Orglitsel baglilia olan etkilerini arastiran ¢ok fazla
arastirma mevcuttur. Yapilan arastirmalarda ortak goriis ise kisisel faktorler ile
orgiitsel baghiligin ¢ok yakin iliskide oldugu yoniindedir. Bireysel faktorler
dogrudan orgiitsel baglilig1 arttirmasa da, dolay1 yoldan etki gostererek baglilik
diizeyini degismektedir. Ornegin, bireyin kisisel dl¢iimleri ile drgiitiin amag ve
degerleri uyustugunda yiiksek diizey orgiitsel baglilik goézlemlenmektedir
(Evren, 2017: 23).

Oncelikle kisa olarak bireysel faktdrlere deginmekte fayda vardir. Literatiirde en

yaygin olan siralama asagidaki gibidir:

e Is Beklentileri- Is sdzlesmesinde eger ki, is tanimlar1 ve gerekleri
dogru bir bicimde tasarlanmigsa, o zaman ise alinan bireyin Orgiitte
uzun siireli kalmasi ve bu oOrgiitiin liyesi olmasini saglanmaktadir
(Zaccaro ve Dobbins, 1989: 267). Ciinkii isle ilgili tiim bilgilerin
bireylere asilanmasi saglanmadiginda, bireyler beklentileri ile
sunulanlar arasinda uyusmazlik yasayabilir ve hayal kirikligina ugrar.
Baglilik diizeyini artirmak ic¢in dogru is tamimlar1t ve gerekleri

hazirlanmali ve etkili bir sézlesme imzalanmalidir.

e Psikolojik Sozlesme - Burada sozlesme her hangi bir yerde yazili
olmayan, ama c¢alisanlarla yoOneticileri arasinda anlasilan bir
sozlesmedir. Yani, bireyler kendi iistlerinin bekledigi davranis icine
girmekteler. (Ince ve Giil, 2005: 60-61). Birey orgiitte calismaya

basladig1 giinden psikolojik so6zlesmeler olusmaya baslamaktadir.

e Demografik ozellikler - Orgiitsel bagliliga etki gdsteren en 6nemli
faktorler Kisilerin demografik o6zellikleridir. Bu o6zellikler duruma
gore degismeyen Ozelliklerdir. Bu yilizden de etkileri digerlerine

oranla daha kacinilmazdir (Evren, 2017: 25).
3.4.1.1 Yas

Orgiitsel baglilik ¢alismalarinda kisisel faktorler incelendiginde her zaman yas
faktOriine deginilmektedir. Bu faktor digerleri ile birlikte ele alindiginda

orgiitsel bagliliga etkisi artmaktadir. Yas faktorii cogu zaman kidem faktore ile
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beraber incelenmektedir. Bunun esas sebebi, iki degiskenin genellikle ayni

yonde hareket etmesidir (Ince ve Giil, 2005: 65).

Aslinda orgiitsel baglilik ile yas faktorli arasinda dogrudan bir iliski net bir
sekilde belirlenememektedir. Yapilan arastirmalarda da elde edilen sonuglar
karisiktir. Yas faktoriiniin Orgtiisel bagliliga etkisini arastiran c¢alismalarda
(Angle ve Perry, 1981, Morris ve Sherman, 1981 ve Mathieu ve Zajac, 1990
arastirmalar1 6rnek olarak gosterilebilir) genellikle savunulan goriis, yas ile

baglilik diizeyini ayni oranda artmas1 yoniindedir.

Balay (2000), kendi kitabinda geng¢ c¢alisanlarla mukayesede yasi daha fazla
olanlarin ¢ok daha fazla baglilik gosterdigini belirtmistir. Bunun arkasindaki

sebepleri ise yazar asagidaki sekilde siralamaktadir:

e Bireyin hizmet siiresi ile yas1 ayni anda artmaktadir. Bu yilizden de daha
ileri diizey yasda kisi daha iyi poziyonlara gelmekte ve daha iyi kariyer
imkanlarina sahip olmaktadir. Bu yiizden de yas ilerledik¢e kisinin

orgiite baglilig1 daha fazla olmaktadir.

e Yasi ilerlemis kisiler, genclerde oldugu gibi is degisikligini pek hos
karsilamaz ve riskli goriir. Bu ylizden de genelde bulunduklar1 6rgiitte

kalmay1 tercih ederler.

e Yasca biiylik ¢alisanlar kisisel deneyim ve gelisimlerine ¢ok fazla giiven
duyduklar i¢in genglere oranla daha fazla is tatminleri vardir. Is tatmini
yiksek oldugundan dolayr da, kisinin oOrgiite bagliligi da artmaktadir
(Balay, 2000: 41).

Balay’in (2000) da belirttigi gibi yas faktorii genelde kidem, kisisel deneyim
gibi faktorlerle beraber ele alinarak incelenmektedir. Bir diger taraftan faktoriin
baska faktorlerle degerlendirilmesi sonucu kisinin ise yeni baglarkenki yas
faktorii ile oOrgiitte c¢alistigi siirecte yas almanin etkisi net olarak

karsilastirilamamaktadir (Evren, 2017: 27).
3.4.1.2 Medeni durum

Kisisel faktorler arasinda incelenen bir diger faktdr ise bireyin medeni
durumudur. Bazi ¢alismalar orgiitsel baglilik ile bu degisken arasinda giiglii

iligki oldugunu savunmaktadir. Evli olmanun daha fazla sorumluluk alma
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egilimi gosterdigini iddia eden arastirmacilar, ayn1 zamanda maddi kayiplarin
evliler i¢in bir risk oldugunu diisiinmektedir (Aranya ve Jacobson; 1975,

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

Cengiz’in (2001: 33) c¢alismasinda belirttigi lizere evli olma hali kadin ve
erkeklere Orgiitsel baglilik baglaminda degismektedir. Soyle ki, evli erkeklerin
orgiitsel baglilik diizeyleri daha yiiksekken, kadinlarda bu oran diisiik
seviyededir. Bunun esas nedeni ise evliligin kadin ve erkek i¢in farkli
degisimler yaratmasidir. Evli erkekler daha ¢ok diizenli hayata sahip olurken,
kadinlarin sorumlulugu artmaktadir. Bu nedenle kadin ¢ok farkli konularda
performans gostermeli ve bunun sonucu olarak da orgiite olan baglilik diizeyi

azalmaktadir (Cengiz, 2001: 55).

Bir diger taraftan bazi arastirmacilara gore bekar calisanlar is alternatiflerini
daha cesurca degerlendirdikleri i¢in daha fazla risk alabilmektedirler. Bunun

neticesinde ise 6rgutt daha kolay terkedebilirler (Evren, 2017: 30).
3.4.1.3 Kidem

Kisisel faktorler arasinda incelenen bir diger faktor ise bireyin kidem
derecesidir. Kidemle orgiitsel baglilik arasinda dogrudan bir iliski oldugunu
iddia eden birden fazla arastirma mevcuttur (Angle ve Perry, 1981, Hrebiniak,
1974 ve Sheldon, 1971 arastirmalar1). Buna mukabil bazi arastirmalar, bu iki
degisken arasinda dogrudan bir iliski olmadigin1 iddia etmektedir. Ritzer ve
Trice, 1969 yilinda kidemin baglilik iizerinde etkisini, ara degiskenler ekleyerek
aragtirmistir. Yazarlar, hizmet siirelerinin daha fazla oldugu c¢alisanlarin orgiite
yaptiklar1 yatirimlardan vazgemek istemediklerini ortaya c¢ikarmistir (Evren,

2017: 31).

Kidem faktoriiniin ¢ogunlukla anlik degismeyen bir etken oldugundan dolayi,
bireyin yasinin da kidem faktorii kapsaminda degerlendirilmesi gerekir. Kidem
ve yas faktoriiniin olumlu yonde bir iliskide oldugu diisiiniiliirse, o zaman her
iki degisken orgiitsel baglilig1 birlikte etkilemektedir. Ancak ne var ki, bu iki
faktor bir birinin yerine kullanilmamalidir. Ciinkii bu iki faktor farkli orgstel
baglilik tiirleri ile iliskilendirilmekte ve farkli yonlii iliskiler ortaya ¢ikmaktadir.
Ornegin, kidem faktdrii daha ¢ok devamlilik bagliligi ile iliskilendirilirken, yas
faktorii duygusal baglilikla ilisklendirilmektedir (Ince ve Giil, 2005: 67).
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3.4.1.4 Cinsiyet

Kisisel faktorler arasinda incelenen bir diger faktdr ise bireyin hangi cinsiyete
mensup olmasidir. Bu degisken ile orgiitsel baglilik arasinda iligski {izerine
yapilmis birgok arastirma mevcuttur. Ilkin calismalar, isgiiciiniin esasen
erkeklerden olusmasindan dolay1 erkek g¢alisanlar {izerine yapilmistir. Zamanla
kadinlarin da isgiicli piyasasina girmesiyle kadinlar da arastirma evrenine dahil

olmustur (Aven, Parker, Glen, 1993: 63-73).

Eren, kendi kitabinda kadinlarin meslek bagliliginin erkeklerden daha az
oldugunu ifade etmistir. Bunun nedeni ise kadinlarin ev islerinde de sorumlu
tutulmasidir. Her iki islevini yerine getirmeye calisan kadinin orgiite devam
etmesi ise sikinti yaratmaktadir (Eren, 1993: 268). Yazarin ifadesi aslinda
toplumsal kiiltiir baz alindigindan tamamen dogrudur. Ataerkil toplumlarda
erkek egemen oldugu icin, kadinlar daha c¢ok evdeki islerden sorumlu
tutulmaktadir ve bu da onlarn is hayatinda erkeklerden daha az etkin
kilmaktadir. Ama giderek kadinlarin sadece isgiici piyasasina degil,
ekonominin her alanina girmesi sonucu kiiltiirel degerlerde doniisiim
yasanmaktadir. Bununla da cinsiyet faktoriinlin orgiitsel baglilik iizerine etkisi

konusu giderek daha 6nemli konu haline gelmektedir (Basyigit, 2006: 45).

Konuyla ilgili literatiir incelendiginde birbirinden farkli goriisler ortaya
cikmaktadir. Kadinlarin erkeklere oranla daha diisiik baglilik diizeylerinin
oldugunu iddia eden arastirmalar bunun sebebini asagidaki gibi aciklamaktadir

(Ince ve Giil, 2005: 62):
e Kadinlarin ailedeki rollerine daha ¢ok dnem vermeleri.
e Kadinlarin isgiicii piyasasinda karsilastigi cam tavanlar.

Kadinlarin is hayatinda var olmalarina ev sorumluluklariyla beraber, hem de
dis etkenler de engel yaratmaktadir. Bu dis etkenler, olumsuz tutumlar, rol
catismasi, aile stresi, dinsel yapilar ve pozitif ayrimecilik gibi sebeplerdir (ince

ve Gil, 2005: 62).

Orgiitsel baglilik ve cinsiyet arasindaki iliskini arastiran bir diger grup ise tam
tersi bir iddiada bulunarak, kadinlarin aslinda erkeklerden daha yiiksek orgiitsel

baglililik diizeyine sahip oldugunu ileri siirmektedir (Hrebiniak ve Alutto, 1972;
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Alvi ve Ahmed, 1987; Angle ve Perry, 1981). Bu calismalarda ise kadinlarin

erkeklere oranla daha fazla bagli olmasini agagidaki sebeblere dayamaktadirlar:
e Kadinlar daha azimli, kararli ve istikrarlidir.

e Kadinlar onlara yaratilmis engelleri astigindan dolayi, daha iyi karar

vermektedir (Ince ve Giil, 2005: 63)

Hrebiniak ve Alutto (1972) da ayni sekilde kadinlarin erkeklerden daha az is
degistirdigini  One slirmektedir. Ayrica, bu goriisi destekleyen bazi
arastirmalarda bekar kadinlarin yeni is olanaklarina daha sicak baktigini ortaya

cikarmaktadir.

Sonug olarak kadinlarin daha diizenli hayattan yana olduklar1 ve en 6nemlisi is-
yasam dengesinin kurulmasinin ¢ok o©nemli oldugu sdylenebilir. Cinsiyet
baglaminda orgiitsel baglilik diizeyine iligkin ¢ok net bir ifade olmasa da, genel
iki goriis hakimdir denebilir. Baz1 arastirmacilar ig-yasam dengesinin kurulmasi
ve karilastiklar1 zorluklardan dolay1 kadinlar1 erkeklere oranla daha az orgiite
bagli bulurken, bazilar1 kadinlarin bu zoruklarla bas edebildigini ve daha c¢ok

bagli oldugunu savunmaktadir (Evren, 2017: 29).
3.4.1.5 Egitim durumu

Kisisel faktorler arasinda incelenen bir diger faktor ise bireyin egitim diizeyidir.
Bu konuyla ilgili alanyazininda pek ¢ok arastirma mevcuttur. Cogu goriise gore
egitim diizeyi orgiitsel bagliligi olumsuz yonde etkilemektedir (Angle ve Perry,
1981; Morris ve Steers, 1980, Shore v.d., 1995). Arastirmacilara gore egitim
diizeyi yiiksek olan birey daha yliksek beklenti icerisine girmektedir ve is
hayatina daha fazla anlam yiiklemektedir. Bu yiizden de kariyer hedefleri daha
ileri diizeydedir ve daha diisiik diizey egitimli biriyle diisiinceleri ¢ogu zaman
farkli yondedir. Bu noktada en dnemli olan unsurlardan biri de, orgiitiin egitime
hangi degeri verdigidir. Egitime dnem veren Orgiitlerde diisiik diizeyde egitimi
olan c¢alisan, bu yondeki ¢alismalar1 kendisine engel olarak gérmektedir. Bir
baska Oonemli nokta ise daha yiiksek diizey egitimi olan kisileri motive eden
seylerle digerlerini motive eden etkenlerin ayni olmamasidir. Ciinkii, egitim
diizeyi yiiksek olanlarin toplumsal statii ve itibar sahibi olma gibi endiseleri

vardir ve orgiitler bu amaglar i¢in bir aragtir (Cakir, 2001: 111).
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Egitim diizeyi ayn1 zamanda bireyin bilgi ve donanimint da artirmaktadir. Bu
bireylerin insiyatif kullanma, bagimsiz karar verme ve sorumluluk alma gibi
ozellikleri gelismektedir (Eren, 1993: 68). Bu zaman bireyler, islerini monoton
olarak gérmez ve ise devam etme konusunda pozitif tutum gelistirirler (Eren,
1993: 68). Bir diger taraftan egitim duzeyi, hem de oOrgutsel beklentileri
artirmaktadir. Egitimi yiiksek dilizey olan kisiler, igverenle aralarindaki
psikolojik sozlesmenin sinirlarin1  zorlamaya baglarlar. Kendi yararlari
dogrultusunda sozlesmeyi belirlemeye galisan bu bireyler siirekli olarak yeni
beklentiler igine girmektedirler. Beklentileri karsilanmandikta ise yeni is

olanaklarin1 degerlendirerek orgiitii terketme konumuna gelmektedirler.

Bagyigit (2006: 45) de arastirmasinda ayni goriisii savunarak egitimli
calisanlarin kariyerlerini Orgiitten Oonce Onemsediklerini belirtmis ve egitim

diizeyi daha az olan bireylerin orgiitlerine daha bagl olduklarin1 savunmustur.

3.4.2 Orgutsel faktorler

Orgiitsel baglilik diizeyi, sadece ¢alisanin kendine ait ozellikleri ydniinde
degismemektedir. Orgiitlerde ¢alisan kisilerin orgiitsel baghlik diizeyleri ayni
zamanda “yOnetim tarzi, isin niteligi ve onemi, karar alma siirecine katilma, is
gruplari, rol catigsmasi, orgiit kiiltiirli, astlarin beceri diizeyi, gorev kimligi, ise
odaklanma ve Orgiitsel odiiller” gibi siralanan Orgiitsel faktorlerin etkisiyle de
belirlenmektedir (Northcraft ve Neale, 1990: 472).

Yukarida sayilan orgiitsel faktorler cogu arastirmada incelenen faktorlerdir. Bu
tez kapsaminda ise “Ucret Diizeyi”, “Isin Niteligi” ve “Orgiit Kiiltiirii”

degiskenleri incelenmeye ¢alisilacaktir.
3.4.2.1 Ucret dlizeyi

Genel olarak bu paragrafa kadar kisilerin orgiitsel bagliligi soyut kavramlarla
incelenmeye c¢aligilacaktir. Ancak piyasa kosullar1 géz Oniinde alindiginda
deginilmesi gereken Onemli kavram calisanlarin iicret diizeyidir. Insanlarin
yaptiklar1 i1s karsiliginda aldiklar1 para onlarin orgiite baglilik diizeylerini de
etkilemektedir. Ucret diizeyi isverenin takdirine gore belirlenir ve bu yiizden de
orgiitsel faktor olarak ele alinir. Ve arastirmalar yiliksek diizey bir iicretin
orgiitsel baglilig1 olumlu yonde etkiledigini gostermektedir (Balay, 2000: 68).

Diisiik ticretle calisan bireyler ise gecimini saglamak, ya da daha iyi yasama
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sahip olmak i¢in alternatif isleri degerlendirmektedir. Bu zamanda isveren
calisanini kaybetme sikintis1 yasamaktadir. Dolayisiyla {icret diizeyi diislik olan

orgilitlerde personel devir hiz1 yiiksektir (Eren, 1993: 271).

Diger yandan, iicretlerin yiiksek diizeyde olmasi her zaman yiiksek oOrgiitsel
baglilik igin garanti degildir. Ucret dagiliminda 6nemli olan nokta iicretin
adaletli ve dengeli sekilde dagitimidir (Ince ve Giil, 2005: 73). Calisanlarin
aldiklar1 net iicrete ilave olarak aldiklar1 odiiller, terfiler, sigorta ve emeklilik

olanaklar1, primler de orgiitsel baglilig1 artiran etkenlerdir (Mottaz 1989: 143)
3.4.2.2 Is niteligi

Isin niteligi, orgiitsel baglilik diizeyini orgiitsel faktdrler baglaminda belirleyen
bir degiskendir. Isin niteligi,bir isin 6rgiitte yada insan hayat: iizerinde etkisi
olarak tanimlanabilir (S6kmen, 2000: 60). Konuyla ilgili yapilan arastirmalar
gostermektedir ki, isin niteligi ile orgiitsel baglilik arasindaki iligski ¢alisanin
pozisyouna gore degismektedir. Alt kademedeki calisanin baglilik diizeyinde
kisisel faktorler daha etkili rol oynarken, {ist kademelerdeki ¢alisanlarin orgiitsel
bagliligini isin niteligi belirlemektedir. Alt kademedeki bir ¢alisan genelde isin
niteligini sorgulama igine girmez. Ama iist kademe bir ¢alisan, karar alma
siirecinden gorev belirsizligine kadar biitiin konular1 degerlendirdigi igin

baglilik diizeyleri beklentilerine oranla degismektedir (Cohen, 1992: 539-554).

Isin niteliginin orgiitsel bagliliga etkisini incelemek icin gorev alam
incelenmelidir. Konuyla ilgili yapilan arastirmalarda, gorev alani mekansal
olarak degil, daha ¢ok kapsam alan1 olarak ele alinmistir. Goérev alan1 genis olan
calisanlarin bilgi ve deneyimleri artmakta ve bununla da oOrgiitsel baglilik
diizeyleri ylikselmektedir (Giiglii, 2006: 64). Buna ek olarak isin zorluk derecesi
ve 1isin motive etme yetenegi ile baghlik arasinda iliskinin oldugu
disiiniilmektedir. Nitelikli ¢calisanlar isleriyle 6zdeslerek daha fazla sorumluluk
ve yetki alirlar. Isin niteligi de eger iyiyse o zaman ¢alisan kendi isini planlar ve
denetler. Bu ise kisilerin orgiite olan bagliliklarin1 artirir (Ince ve Giil, 2005:

71).
3.4.2.3 Orgut kultri

Orgut kltdry, 6rgutt olusturan kisiler tarafindan paylasilan degerler, normlar,

kurallar ve inanclar toplusudur. Orgiit Kultiri ister eski, isterse de yeni
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calisanlara ve ayn1 zamanda hangi kademede olmasinin hi¢bir farki olmaksizin
biitiin calisanlar1 dikkat edilmesi gereken noktalarda uyarir. Kisacasi orgiit
kiiltiirt Orgiit iiyelerininin diisiince ve davranisini sekillendirir (Dinger, 1998:
347). Eger bir orgiit gercekten de gii¢lii ve c¢ekici bir kiiltiire sahipse o zaman
orgiitsel baglilik diizeyi de artmaktadir. Ve ayni zamanda saglam bir orgit
kiltiirtine sahip isletmeler, yeni is¢i adaylarinda bu Orgiitiin bir parcasi olma

istegi olusturmaktadir.

Sonug¢ olarak eger orgiit kiiltiirii cok gii¢lii inan¢ sistemine dayaliysa ve tarihi
bir altyapisi varsa, o zaman ¢alisanlarin bu orgiitiin kiiltiiriinii benimsemesi ¢ok
hizl1 bir sekilde artar ve bu zaman da bireyler islerini ve Orgiitlerini ayn1 hizla

i¢sellestirirler (Northcraft ve Neale, 1990: 472)

3.4.3 Orgiit dis1 faktorler

Kisisel ve orgiitsel faktorler disinda oOrgiitsel baglilik diizeyini etkileyen
orgiitdis1 faktdrler de mevcuttur. Orgiitdis: faktdrler, arastirmalarda genel olarak
“profesyonellik, sektoriin durumu, yeni is bulma olanaklari, igsizlik orani1” gibi
degiskenlerle ele alinmktadir.Bu tez kapsaminda ise oOrgiit dis1 faktorlerden

“profesyonellik” ve “yeni is bulma olanaklar1” alt basliklar1 incelenecektir.
3.4.3.1 Yeni is olanad

Orgiitdis1 faktorler arasinda incelenen en yaygin faktdr, yeni is bulma
olanagidir. Bireylerin yeni is se¢enekleri sadece bireysel ve orgiitsel baglamda
degil, ayn1 zamanda sektdr ve genel ekonominin unsurlari icindedir (Ince ve
Giil, 2005: 85). Konuyla ilgili yapilan arastirmalarda genel goriis, yeni is bulma
olanag1 ile orgiitsel baglilik arasindaki iliskinin ters yonde oldugudur. Is
piyasasinda islerin kisitli sayida olma diisiincesi bireylerin orgiitlerine daha
fazla baglarken, yeni is olanaklarinin ¢ok olmasi tam tersi durumu meydana
getirmektedir (Balay, 2000: 67). Yeni is bulma olanagi, ayn1 zamanda bireyler
arasindaki baghilik diizeylerinin farkli olmasindan da haber vermektedir.
Durumu 6zetlemek gerekirse yeni is olanaklarinin olmasina ragmen oOrgiitii
terketmeyen bireyin baglilik diizeyi, yeni is olanaklar1 olmadigi i¢in orgiitii
terketmeyen bireyin bagliligindan ¢ok daha fazladir denebilir (Evren, 2017: 43).
Bir diger taraftan dikkat edilmesi gerek ©Onemli nokta, yeni is olanaklari

sebebiyle orgiitii terkeden c¢alisanlarin yiiksek diizey egitimli bireyler oldugudur.
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Ciinkii bu g¢alisanlarin yeni is bulma olanagi da digerlerine oranla fazladir ve
kariyer hedefleri dogrultusunda tercih yapma olasiliklari her zaman daha

yiiksektir (Ince ve Giil, 2005: 86).
3.4.3.2 Profesyonellik

Orgiitdis1 faktorler arasinda incelenen bir diger faktdr profesyonelliktir. Yapilan
aragtirmalar sonucu profesyonellik ile meslek bagliligi arasinda pozitif yonde
iligki saptanmistir. Ciinkii profesyonel calisanlar meslegi ile 6zdesleserek onun
ozelliklerini igsellestirmektedir (Ince ve Giil, 2005: 84). Shafer, Park ve Liao
(2002, s.48), yaptiklar1 arastirmada profesyonel calisanlar igin asagidaki

ifadeleri kullanmislardir:

e Profesyoneller kendi alanlari ile ilgili orgiitler kurarlar ve farkli
kongre, seminer, egitim gibi ¢esitli aktivitelere katilarak bir

cemaatlesme davranisi sergilerler,
e Profesyoneller sosyal sorumluluk tasirlar,
e Profesyonellerin kendi kurallar1 olur ve bununla haraket ederler,
e Profesyoneller 6zerktirler.

Dolayisiyla profesyonel ¢alisan kendi kurali olan, sosyal sorumluluk sahibi olan
ve bagimsiz hareket etme egilimi tasiyan bireylerdir (Ince ve Giil, 2005: 84).
Konuyla ilgili daha ¢ok sosyologlar ve davranis bilimcileri arastirmalar
yapmaktadir. Konuya bu kadar ilgi olmasinin sebebi ise profesyonelligin
orgiitsel baglilik ve performans diizeyi gibi orgiitsel ¢iktilarla iligkili olmasidir.
Ancak ne var ki, profesyonellesmenin bireyde mesleki baglilik ve oOrgiitsel
baglilik diizeyine olan etkilerini arastirmak ikilem olusturmaktadir. Ornegin
O0gretmenlik, tip ve miihendislik gibi alanlarda ¢alisan profesyonellerde hem
mesleki, hem de orgiitsel baglilik diizeyi gelisebilir. Ama orgiitler bu ¢alisanlara
gelisim konusunda destek oluyorsa o zaman mesleki baglilik negatif yonde
etkilenebilir. Bu ikilemi olusturmamak i¢in meslek degerleri ile Orgiitsel

degerler ortiismelidir (Evren, 2017 42).
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3.5 Orgiitsel Baghlik Sonuclari

Orgiitsel bagliligin sonuglar1 aslinda bagliligin derecesine gore olumlu ve
olumsuz olmaktadir. Orgiitsel amaglar kisiler tarafindan kabul edilebilir
oldugunda orgiitsel baglilik diizeyi yiiksek olmaktadir. Tam aksi durumda ise
orgiitsel baglilik diizeyi az olmaktadir. Diisiik diizey baglilik ise isten ayrilma,
diisiik performans ve devamsizlik gibi olumsuz davraniglara yol agmaktadir
(Balay, 2000:83). Orgiitsel baglilik sonuclar1 ile davranissal sonuclar arasinda
cok giiclii iliskiler mevcuttur. Ozellikle de is doyumu, orgiitte kalma istegi ve
katilim gibi etklenler orgiitsel baglilikla pozitif, devamsizlik, is degitirme, gibi
etkenler ise Orgiitsel baglilikla negatif yonde iliskidedir (Balay, 2000:83-84).
Randall (1987),

calismada orgiitsel ~ baglilhik diizeylerinin hem

yaptigi
isletmeler, hem de c¢alisanlar agisindan olumlu ve olumsuz yonlerini irdelemistir

(Cizelge 3.4). Bu anlamda ortaya diisiik, orta ve yiliksek diizey orgiitsel baglilik

kavramlar1 ¢gikmaistir.

Cizelge 3.4: Baglilik Diizeylerinin Olas1 Sonuglari

Bireysel Orgiitsel
Olumlu Olumsuz Olumlu Olumsuz
*Bireysel yaraticilik,  *Yavas mesleki gelisme *Diisiik performansl * Yiiksek is devri, gecikme,
yenilikgilik ve ve ilerleme isgorenlerin orgiitten devamsizlik,orgiitte kalmaya
0zglnlik, «Dedikodu sonuclu ayrilmasi ile orgiite isteksizlik, diisiik is kalitesi, orgiite
= «insan kaynaklarmin  bireysel maliyetler, yeni isgorenler alma sadakatsizlik, drgute karsi yasa dis1
.2 daha verilmi * Olas1 ihrag, ayrilma ve ve oérgitsel morali faaliyetler,
A kullanimi ya Orgiitsel amaglari yiikselterek isgiicii * Sinirl rol dstii davranis, rol
bozma devir hizin1 azaltma, modeline zarar verme, zarara yol agict
« Orgut ici dedikodu, isgoren iizerinde sinirh
dedikodularin orgiit orgutsel kontrol
i¢in yararli olabilecek
sonuglari
eileri diizeyde e Siirli mesleki gelisme « Artan isgoren +Isgorenlerin daha fazla gérev alma ve
sahiplenme duygusu, ilerleme firsatlari, kidemi, orgiitsel vatandaslik davraniglarinin
= givenlik, yeterlilik, *Baglilik diizeyinin diigiik, ¢ Sinirli ayrilma sinirlanmast,
é sadakat ve gorev 1liml1 ve ya yiiksek olup istegi, «isgdrenlerin gorevleri disindaki
o ¢ Yaratict isgdrenler,  olmadiginin kolaylikla e Siurl is bireysel beklentileri Ile orgiitsel
& °Bireysel kimligin anlagilamamasi devri,Yiiksek is beklentileri dengelemesi,
Orgiitten ayri tatmini *Orgiitsel etkinligin azalmasi
tutulmasi
«isgdrenlerin *Bireysel gelisme, « Giivenli istikrarl «insan kaynaklarinin verimsiz
mesleki gelisi ve yaraticilik, yenilikgilik ve isgiici, kullanilmasi,
yeterliliklerinin hareket olanaklarinin » Daha yiiksek tretim «Orgutsel esneklik, yenilikgilik ve
artmast, bastirilmasi, icin isgorenlerin uyum yoksunlugu,
*Olumlu *Degisime karst orgutsel beklentileri *Gegmisteki politika ve siireclere agiri
davraniglarin birokratik direng, kabul etmesi, guven duyma,
< odillendirilmesi, *Sosyal ve ailevi Gorev ve performans *Asir1 gaba gosteren iggorenlere 6tke
% +Isgorenlerin islerin iligkilerde gerilim, acisindan igsgorenler ve diismanlik besleme,
> tutkuyla eIsgorenler arasindaki arasinda yiiksek  Orgiit yararina yasadis1 ve etik
yapmalarinin dayanigsmanin yetersizligi, rekabet, olmayan eylemlere girisme
saglanmasi *Gorev disinda da orgiitin -~ +Orgiitsel amaglarm
bir araya gelmesi igin kargilanabilmesi

sinirlt zaman ve enerji

Kaynak: D.M. Randall, 1987: 462.
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3.5.1 Yiiksek diizey baghhk

Yiksek dizey orgutsel baglilikta ¢alisan calistigi Orgiitiin amag¢ ve degerlerini
benimsemis, orgiit ile 6zdeslesmis ve hatta kendisini 6rgiite adamis durumdadir.
Bu baghlik diizeyinde bireyler Orgiitiin amaglarindan Otiirii tiim ¢abalarim
ortaya koymaktadirlar. Ayrica bu zaman bireyler 6rgltte kalmak igin gok buyuk
bir istek i¢indedirler (Kog, 2009: 28). Allen ve Meyer’a gore orgiitsel bagliligin
yiksek diizey olmasi duygusal bagliliktan otiiriidiir. Calisan 6rgiite duygusal
olarak baglandiginda ¢alistig1 Orgiitiin tiyesi olmaktan memnun olur ve 6rgitsel
degerlerle kendi degerler arasinda uzlasma olusturur (Oztiirk, 2018: 6). Yiiksek
diizey baglilik durumunda bireyler orgiite ¢ok giiclii baglilik gosterirler ve bu
zaman Orgiit bu calisanlar icin yeteri diizeyde iicret ve meslekte basari
saglamali, ayni zamanda bu kisilere yetki devrederek onlar1 daha 1iyi

pozisyonlara getirmelidir (Balay, 2000: 192)

Yiiksek orgiitsel baglilik durumuna sahip calisanlar, Orgiitteki kariyer
ilerlemesinden, isin kendisinden ve c¢alisma ortamindan memnundur. Bu
calisanlarin orgiitten ayrilmasi durumu mutsuzluk, hayal kirikligi, doyumsuzluk,
mahrum birakilma gibi olaylar sirasinda yasanabilir (Randall, 1987: 465). Bu
diizeydeki baglilik bazen negatif sonuglar1 da beraberinde getirebilir. Soyle ki,
yiksek diizey bagli calisan kendisine gelen firsatlar1 gérmeyebilir. Bu durum
yaraticilig1 ve yeniliyi yavaglatan ve bireyin gelisimini engel olan bir durumdur.
Dolayisiyla bazen yiliksek diizey baglilik yaraticiligi sinirlayan, sosyal
faaliyetlere stres getiren ve insanlar sermayesinin olumsuz yonde kullanilmasi

gibi olumsuz sonuglar dogurabilmektedir (Mottaz, 1989: 145).

3.5.2 Orta diizey baghhk

Orta diizey baglilik durumunda birey 6rgiitiin amag¢ ve hedeflerini kabul etse de
tam olarak kendisini o Orgiite ait hissetmemektedir. Bu diizeydeki g¢alisanlar
¢ogu zaman Orgiitiin talep ve beklentilerine uygun davraniglar gelistirirler. Ama
bazen bu calisanlarda kisisel degerler ile orgiitsel degerler cakisabilir. Bu
yizden de orta diizey baglilik bir baska adiyla “sekilsel baglilik”, normatif
baglilik (Allen ve Meyer’in dlgegindeki) olarak da nitelendirilir (Oztiirk, 2018:
7).
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Kog¢’a (2009: 28) gore orta diizey baglilik diizeyinde bireyler orgiitte kalmay1
bir gorev olarak bilmeli ve calistig1 orgiite baglilik gdstermenin dogru olacagini
disiinmelidir. Calisan, orta diizey baglilikta bir minnet duygusu ile Orgiite
baglanmakta yahut 6rgiitiin ona ihtiyact oldugunu diisiinmesi ile orgiitte kalma
karar1 vermektedir (Bayram, 2005: 196). Orta diizey baglilik aslinda calisanin
deneyim olarak gii¢lii oldugu ama buna karsilik orgiitsel faaliyetlerin orta duzey
oldugu durumlarda olusur. Bu diizeydeki calisanlar Orgiitiin onlar1 yeniden
sekillendirmesini  kabul = etmemekte ve  bireyselliklerini  korumaga

caligmaktadirlar (Randall, 1987: 465).

Orta diizeydeki baglilik diizeyindeki bireyler sadece bazi degerlerini kabul
etmektedirler. Bu c¢alisanlar Orgiitii tlimiiyle igsellestirmeyen, bir yandan
orgiitsel gorevlerini yerine getirirken, bir yandan da kisisel degerlerini
korumaya 6zen gosterirler (Balay, 2000: 192). Orta diizey bagli ¢alisan, yiiksek
diizeyde oldugu gibi kendisini orgiite adamadigi i¢in kendisi i¢in firsatlati
gorebilir ve bu da gelisime yol acar. Ama orta diizeyde baglilik da bazen negatif
sonuglar dogurabilmektedir. Ciinkii bu diizeydeki bireyler oOrgiite olan
sadakatlar1 ile toplumdaki sorumluluk duygular1 arasinda celiski yasayabilirler.
Bu durumda ise kisi kararsizliga diismekte ve bu kararsizlik da is performansini

etkilemektedir.

3.5.3 Diisiik diizey baglilk

Diisiik diizey baglilik, bireyin ¢alistig1 orgiit ile arasindaki bagin zayif olmasi ve
orgutin amag¢ ve hedeflerini gergeklestirebilmesi igin c¢aba sarfetmemesi
durumudur. Diisiik diizey baglilik bir diger adiyla “zorunluluk baglilik” ayni
zamanda devamlilik bagliligi (Allen ve Meyer’in Ol¢egindeki) olarak da
nitelendirilmektedir. Bu baglhilik diizeyinde calisan Orgiite yapmis oldugu
yatirimlardan otiirii Orgiitte kalmak istemektedir. Bu yatirimlar ise c¢alisma
kidemi, calisma arkadaslarina olan duygulari, emeklilik hakk: tecriibesi ve s.

gibi siralanabilmektedir (Oztiirk, 2018: 8).

Diisiik baglilik diizeyi aslinda bireyin calistig1 orgiite kars1 hissettigi inancin az
olmas1 anlamina gelmektedir. Bu sebepten de diisiikk diizey baghliktaki
calisanlar orgiitler agisindan tercih edilmeyen kisiler olarak diisliniilmektedir.

Clnkii bu kisiler farkli ve daha iyi bir ig imkan1 bulduklar:1 takdirde calistiklar
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orgiitii terkedebilir ve bagka bir orgiite gecebilmeyi planlayabilir (Balay, 200:
192). Eger orgiit diisik diizeyde bagli calisandan zamaninda yarar
saglayabilmisse o zaman demek ki, olas1 zararlarin iistesinden basarili sekilde

gelmistir (Kog, 2009: 28).

Orgiite diisiik diizeyde bagli olan bireyler grup bagliligmin yaratilmasinda ve de
siirdiirilmesinde Onemlidir. Ancak bireysel cergevede bu calisanlar geri
plandadir ve orgiitsel hedefleri i¢in ¢ok daha az g¢aba sarfetmektedirler. Bu
ylizden de bu ¢aligsanlar 6rgiit i¢inde “duygusuz calisan” olarak isimlendirilir.
Diisiik diizeydeki baglilik durumunda orgiit icinde sdylenti, sikayetler ve
itirazlar s6z konusu olmakla beraber Orgute ciddi zarar vermektedir. Bu
bahsedilen durum ise orgiite olan giiven ve itibarin kaybolmasina, degisime
uyum saglamanin engellenmesine ve bu da gelir kayiplarina yol agmaktadir

(Bayram, 2005: 135).
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4. YETENEK YONETIMi VE ORGUTSEL BAGLILIK ARASINDA iLiSKi
DURUMU

4.1 Yetenek Yonetiminde Orgiitsel Baghhigin Rolii

Yetenek yonetiminin 6nemli noktalarindan bir tanesi de yetenekli ¢alisanlar
isletme icerisinde tutabilmektir. Orgiite bagliligin isletmeler agisindan yukarida
ifade edilen bir¢ok yarar1 olmasina ragmen, hizla degisen ¢evre sartlarinda
orgiite bagliligin uygunlugu ve siirekliligi konusunda bazi arastirmalarda siiphe

ile konuya yaklasildigir gozlemlenmistir (Daniel, 2005: 383).

Yetenek yoOnetimi uygulayan isletmeler, c¢alisanlarini, isin gerektirdigi
yeteneklere sahip bireyler arasindan segerler, kendini isinde yetenekli hisseden
bireylerin Orgiite baglilik diizeyleri artacak ve isten ayrilma niyetleri
azalacaktir. Boylece kendine yatirim yapilan, yetenekleri dogrultusunda egitilen
ve gelistirilen ¢alisanlar isletmeden ayrilmayarak, isletmenin performansini,
rekabet giiciinii ve entelektiiel sermayesini de arttiracaklardir. Calisanlar
kendilerini islerinde yetenekli hissettiklerinde isletmeye bir baglilik algisi
gelisir ve isletmenin bir {iyesi olarak is tatmini saglanir. Giliglii duygusal
baglilik, bireylerin isletmede kalma ve onun hedef ve degerlerini kabul etme
anlamindadir. Calisanlar, isletmelere yeteneklerini kullanacak is ortami
beklentisiyle belirli ihtiyaglar, istekler, arzular, becerilerle gelmektedirler. Is
tatmini, isten ayrilmanin baslangi¢c doneminde 6nemli kestiricisi iken, zaman
gectikce baglilik, isten ayrilmanin is tatmininden daha gii¢li bir kestiricisi

olmaktadir.

Calisanlarin  sahip oldugu yeteneklerin nicelik ve niteligi arttik¢a, isletmenin
sahip oldugu ¢6ziimlenemez ve kopyalanamaz rekabet bilesenleri de giderek
artmakla, bu artisa paralel olarak; yetenekli ¢alisanlarin, kurumsal bagliliginin
saglanmasi ve dolayisiyla rekabet {stiinliigi kaynaginin rakiplere
kaptirilmamas:1 noktasinda karsilasilan sorunlar da giderek artmaktadir.

YoOnetim, dretim ve kurumsal silreglerde, kilit yetenekleri olusturdugunun
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farkinda olan yetenekli ¢alisanlar, sadece maddi temellere, issizlik korkusuna ya
da statii endisesine yonelik diirtiilerle, orgiite baglilik gelistirmemektedirler.
Rekabet istiinliigiiniin saglanmasinda ve siirdiiriilmesinde, yeteneklere dayanan
bir strateji izlemenin ¢ok onemli oldugunun anlasilmasi, bu yetenekleri orgiite
baglayan nedenlerin agiga ¢ikarilmasi amaciyla, ¢esitli caligmalar yapilmasini
glindeme getirmistir. Yeteneklere dayanan rekabet stratejilerinin, isletme
acisindan en biliyiik sakincasi, yeteneklerin isletmeye kars1 sadakatinin
saglanamadigi durumlarda ortaya c¢ikmaktadir. Kesfedilen ve gelistirilen
yetenekler, kurumsallagtirilamadigi ve isletmeyle 6zdeslestirilemedigi zaman,
kolayca baska isletmelere gitmekte ve rekabet iistiinliigliniin bileseni olan
yeteneklerini de beraberlerinde goétiirmektedirler. Bu baglamda, isletme
yOnetiminin, sahip oldugu insan kaynaginin duygusal, psikolojik, ekonomik,
kiltirel degerlerini, yetenek, ihtiya¢ ve beklentilerini dogru tahlil ederek,
onlarla duygusal bir baglilik gelistirmesi ¢ok dnemli bir yoneticilik sorumlulugu

olmaktadir.

Iyi isler yapmak ve kiiresel rekabet ortaminda basarili olmak icin yetenekli olan
fakat baglilik duymayan c¢alisanlara sahip olmak, tiimii yildizlardan olusan bir
spor takiminin maglari kazanmaya ¢alismasina benzer. Bireysel olarak her biri
ayr1 bir yetenek olsa bile bu oyuncular, bir takim oyunu ortaya koyamazlar.
Yani kollektif davranarak birlikte hareket edemezler. Bu nedenle yetenekli
calisanlarin Orgiite bagliligi rekabet avantaji saglamada Onemli bir husus

olmaktadir (Ulrich, 1998: 15)

Calisanlarin aldiklar1 orgiitsel destek konusundaki algilar1 olumlu ise,
kendilerini Orgiite karsi bor¢lu hissederler ve bunu duygusal baglilik olarak
"geri 6demek™ isterler. Yetenek yonetimi uygulamayan isletmelerde yetenekli
calisanlarin orgiitsel destegi algilamalari miimkiin olacaktir. Orgiitiin destegini
olumlu olarak algilayan c¢alisanlar, daha fazla oOrgiitsel vatandaslik davranisi
gostermektedirler. Orgiitsel vatandaslik davranisi, bir ekstra rol davranist olup,
calisanin geleneksel is taniminin Otesinde gosterilen gayretleri ifade eder.
Ozellikle yetenekli calisanlarin  gdsterecegi is tanimlarimin da otesinde
gosterecegi gayretler rekabet avantaji saglamada onemli rol oynar. Algilanan
orgiitsel destegin, orgiitsel vatandaslik davranisini agiklamakta 6nemli bir faktor

oldugu ifade edilmektedir (Shore ve Wayne Sandy, 1993: 774).
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Davranis, kiiltiir ve diislince sekilleri degisen ve kendisini bir yetenek kaynagi
olarak goren insan kaynagi, edilgenlikten siyrilarak, 6zgiivenlerini artirmakta ve
agiga cikardiklar1 yetenekleri ile yaraticiliga katkida bulunarak, isletmeyi, farkh
ve kopyalanamayan bir noktaya tasimaktadir. Bu sliregte, {list yOnetimin
yaklagimi, katkisi ve destegi ¢ok oOnemli olmaktadir. Yetenek yonetimini
benimseyen isletmelerde orgiite baglilig1 etkileyen orgiitsel adalet algis1 olumlu
etkilenecektir. Dagitic1 ve yontemsel adaleti yetenek yonetimi uygulamalarinin
isletmede hayata gecirerek tesis etmek miimkiin olacaktir. Sonug olarak dagitici
adaletin adil algilanmas1 ticret ve is tatmini gibi iki kisisel ¢ikt1 saglarken,
yontemsel adaletin adil algilanmas1 Orgiite baglilik ve yeteneklerin adil

degerlendirmesi gibi iki ¢ikt1 saglamaktadir.

Bu nedenle, yukarida yansitilan oOrgiitsel bagliligin tanimi, bir c¢alisanin,
kurulusun hedefleri ve degerleri ile olan ilgi ve iliski nedeniyle tiyeligini
koruma derecesine istekli oldugunu gdstermektedir. Dolayisiyla baglilik,
calisanlarin c¢alisma ¢abalarin1  ve kurulusta kalma niyetini etkileme
egilimindedir (Black, 1999). Werner (2007: 335) ayrica “isle ilgili bir tutum
olarak orgiitsel bagliligin c¢alisanlarin performanst ve cirosu ile yakindan
iligkili” oldugunu gostermektedir. Bu nedenle, orgiitsel yetenegin korunmasi ve

yonetilmesinde orgiitsel baglilik esastir.

Yetenek yonetiminin tanimlarindan biri de, insan kaynaklar1 yOnetimi
faaliyetlerinin, politikalarinin ve prosediirlerinin, insan sermayesi yliksek
seviyedeki calisanlar1 kurulusun stratejik yonleriyle tutarli bir sekilde ¢ekmek,
gelistirmek ve elde tutmak amaciyla sistematik olarak dinamik, oldukga
rekabetci ve kiiresel bir ¢evre baglaminda kullanilmasidir (Tarque & Schuler
2010: 123). Bu tanimla 1lgili olarak, Collings ve Mellahi (2009: 304), yetenek
yonetiminin ac¢ik ve 6zlii bir taniminin yapinin “kurumun siirdiiriilebilirligine
farkli katkida bulunan kilit pozisyonlarin sistematik olarak tanimlanmasini
iceren faaliyetler ve siiregler” olarak tanimlandigini gostermektedir. Rekabet
avantaji, bu rolleri doldurmak i¢in yiiksek potansiyele ve yiiksek performans
gbsteren gorevlilere sahip bir yetenek havuzunun gelistirilmesi ve bu
pozisyonlarin yetkili goérevlilerle doldurulmasini kolaylagtirmak ve kuruma

siirekli bagliliklarin1 saglamak i¢in farklilastirilmis bir insan kaynaklari
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mimarisinin gelistirilmesi ”. Bu, yetenek yonetiminin orgiitsel baglilig1 artirmak

i¢in yetenek cazibesini, gelisimini ve kurumda kalmayi icerdigini gosterir.

Orgiitsel baglilik, orgiitiin yetenek yOnetimi stratejisinin gelistirilmesinde
Onemli bir rol oynar, ¢linkili calisan bagliliginin merkezi kurulusta kalmak veya
kurumdan ayrilmak i¢in nihai karardir. Bu nedenle yetenek yonetimi,
calisanlarin islerini etkin bir sekilde gerceklestirmeleri i¢in ddiillendirmek gibi
calisanlarin organizasyondan ayrilmasini 6nlemek i¢in organizasyondaki liderler
tarafindan alinan stratejik bir girisimdir; calisanlar ve yoOneticiler arasinda
uyumlu calisma iligkilerinin saglanmasi; ve gilivenli, saglikli bir calisma

ortaminin siirdiiriilmesidir (Cascio, 2003

4.2 Yetenek Yonetiminin Kritik Unsurlarinin Orgiitsel Baghhiga Etkisi

4.2.1 Sorumluluk unsuru

Ozdisiplin kavrami olarak da ifade edilen bu unsur, basar1 yonelimlilik ve ig
disiplinle ilgilidir. Sorumlulugu yiiksek kisiler; sorumluluk sahibi, disiplinli,
dikkatli, basarma duygusu yiiksek, diizenli ve kararli kimselerdir (Costa ve
McCrae, 1995:28-50). Sorumluluk diizeyi diisiik kisiler ise kolaylikla dikkati
dagilan, diizensiz ve tembel bireyler olarak degerlendirilmektedir (Robbins ve
Judge, 2007: 110). Costa, McCrae ve Dye (1991), bu faktorin hem ilerletici,
hem de ketleyici yonlerinin olduguna isaret etmekte ve Onceleri bu faktori
tanimlamak i¢in yon kavramini disiindiiklerini belirtmektedirler. Faktoriin
ilerletici yOnii, basar1 ihtiyaci ve calisma kararliliginda goriliirken, ketleyici
yonu ahlaki titizlik ve tedbirlilik 6zelliklerinde ortaya ¢ikmaktadir (Somer,
Korkmaz ve Tatar, 2002:24).
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Cizelge 4.1: Sorumluluk Kisilik Ozelliklerinin Belirleyicileri

Sorumluluk Rahatlik (-) Odaklanma (+)

Kriterleri

Rekabet Daima Etkili ve yetenekli hisseder
hazirliksiz
hissetme

Duzen Organize Duzenli ve iyi organize olma
olamama

Saygi Rarstgele Vicdani dogrultusunda hareket etme
davranma

Basarma cabasi Diisiik basarma  Basariya ulagsmak icin ¢aba
istegi harcama

Oz disiplin Erteleme, Gorevi tamamlamaya odaklanma
surtincemede
Birakma

Muzakere Aceleci Harekete gegmeden diisiinme

Kaynak: Howard, P.J. and Howard, J.M. (1998).

Bazi arastirmalar sorumluluk, ise baglilik, diizenlilik ve devamliligin basariy1
getirdigini savunsa da Hogan, 6zellikle yaraticilik gerektiren islerde (mimarlik,
reklamcilik, halkla iliskiler, yazarlik vb.) sorumlulugun birinci derecede gerekli
olmadigini, giriskenlik, ve yenilige ac¢ikligin 6nem kazandiginmi sdyler. Cogu
zaman, yiiksek diizeyde esneklik gosteren kisilerde sorumluluk boyutunun da

diistik oldugu gézlenmistir (Akt. Atakuman, 2006:9).

Teorik olarak c¢alisanlarin yetki dizeylerinin genisligi onlara; yaptiklari iste
degisiklik yapma ve bu yolla ise deger katma, kendi davranislarina hakim olma,
yapilan isten elde edilen sonuglarda sorumluluk hissetme imkanin1 vermektedir.
Bu yetkilerle basariya ulasan galisanlarin orgiitsel baglilik diizeyleri ise artis
gostermektedir (Lin, 1989:58).

Pratik olarak da yapilan birgok arastirmada yetki diizeyinin Orgiitsel baghiliga
derin etkilerine rastlanmistir. Mowday vd. (1982)’ ne gore, calisanlarin yetki
diizeylerinin genisli§i onlara hareketlerinde ve aktivitelerinde 0Ozgiirliik
saglamaktadir. Bu da basarili ¢alisanlarin dogru isler yapmalarini miimkiin
kilmakta ve isten elde edilen sonuglarda sorumluluk hissetmesine neden
olmaktadir. Dolayisiyla sorumluluk Orgiitsel baglhiligi da beraberinde

getirmektedir (Akt. Al- Kahtani,1994:177).
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Ozer (2011:1) tarafindan yapilan calismada orgiit calisanlarimin  kisilik
ozellikleri ile orgiitsel bagliliklar: arasindaki iligki arastirilmis olup; elde edilen
bulgular dogrultusunda, duygusal baglilik ve normatif baglilik ile deneyime
agiklik, sorumluluk, disadoniikliik ve duygusal denge kisilik 6zellikleri arasinda
anlamli bir iliski bulunurken; devam baghlig1 ile sorumluluk kisilik 6zelligi
arasinda anlamli bir iliski bulunamamistir. Her ii¢ baglilik boyutu ile yumusak

baslilik kisilik 6zelligi arasinda da herhangi bir iliski tespit edilmemistir.

Inanir (2012:1) tarafindan vyapilan ¢alismada konaklama isletmelerinde
isgorenlerin kigilik tipleri ile orgiitsel baglhilik arasindaki iligki aragtirilmis
olup; elde edilen bulgular dogrultusunda, isgorenlerin kisilik oOzellikleri ile
orgiitsel bagliliklar1 arasinda istatistiki olarak anlamli bir iligski ortaya c¢ikmis
olup, kisilik 6zelliklerinin alt boyutlarindan olan duygusal denge, uyumluluk ve
disadontikliik kisilik o6zellikleri orgiitsel baglilik tizerinde anlamli bir belirleyici
oldugu goriilmiistiir. Fakat deneyime agik olma ve sorumluluk kisilik 6zellikleri

orgitsel bagliliklar1 tizerinde anlamli bir belirleyici olmadiklar1 tespit edilmistir.

Tanriverdi (2012:1) tarafindan yapilan calismada ise kisilik ozelliklerinin is
degerlerine ve orgiitsel baglilik iizerine etkisi arastirtlmis olup; elde edilen
bulgular dogrultusunda, hastane calisanlarinin kisilik 6zelliklerinden ge¢imlilik
ve sorumluluk dizeylerinin orgiitlerine olan baglilik diizeylerini pozitif olarak
etkiledigi, diger kisilik 6zelikleri olan, disadoniikliik, duygusal dengesizlik ve
aciklik diizeylerinin ise orgiitlerine olan baglilik diizeylerinden bagimsiz oldugu

saptanmuistir.

4.2.2 Stratejinin belirlenmesi unsuru

Chatman, “Orgiitsel bagliligin, bireylerin orgiite yonlendirilmesiyle gelisen
kendiliginden bir siire¢ oldugunu” agiklar. Agiklamaya dayanarak, oOrgiitsel
baglilik olusturmak i¢in bir siire¢ ya da stratejiye sahiptir. Bu durumda,
liderlerin orgltsel baglilik olusturma stratejisi asamalardan ve seviyelerden
olusur. O'Reilly'ye dayanan lider, uyum, tanimlama ve ig¢sellestirme asamalari
yoluyla drgiitsel baglilik olusturabilir. Ilk asama olarak uygunluk veya anlasma,
calisanin esas olarak onlardan faydalanmak i¢in bagkalarinin etkisini kabul
etmesine odaklanir. Gergekte, orgiitlerde iicretlendirme veya terfi formudur. Bu

asama, devam taahhiitii boyutu ile ilgilidir. Calisanlar organizasyonda hazirdir.
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Ikinci asama tamimlamadir. Calisanlar, kurulusun tatmin edici bir kismini
korumak i¢in bagkalarinin etkisini kabul ettiginde ortaya c¢ikar. Bu asama
normatif boyuta dayanmaktadir. Son asama igsellestirmedir. Bu, c¢alisanin

organizasyondaki degerleri ve duygusal boyuta gore buldugu zaman olusur

(O’Reilly ve Chatman,1986:492-499).

Firmalarin hayatta kalmak, biiylimek ve rekabet giiclinii korumak i¢in stratejiler
formiile etmesi ve uygulamasi gerekir. Bununla birlikte, bazi arastirmacilar,
strateji uygulama siirecinin stratejinin kendisinden daha o6nemli oldugunu
savunmaktadir (Hrebiniak, 1972; Robbins, Coulter, 1996). Ampirik olarak
Miller (2002) stratejik girisimlerin %70’den fazlasinin uygulama asamasinda
basarisiz oldugunu gozlemlemistir. Basarili strateji uygulama girisimleri icerige,
strateji siirecine, i¢ ve dis baglamlara baglidir (Okumus, 2001). Muhtemelen,
calisanlarin strateji uygulamasina bagliligi, hem akademisyenlerden, hem de
uygulayicilardan, stratejinin uygulanmasinin diger itici giig¢lerine kiyasla daha
az 1ilgi gormistir. Bununla birlikte, calisan bagliligi basarili strateji
uygulamasini kolaylastiran 6nemli faktorlerden biridir. Stratejileri basarili bir
sekilde uygulamak i¢in firmalarin, ¢alisanlarin strateji uygulamasina bagliligini
destekleyen bir organizasyonel ortam saglamalar1 gerekmektedir. Strateji
uygulama ve strateji kararlarini uyumlu hale getirmek i¢in ¢alisan bagliligi
gereklidir. Ampirik olarak, birgok bilim insan1 strateji uygulamasi ve
performansinin etkisini incelemistir (Wanjiru, 2016; Kumar, 2015; Aremu,
Oyinloye, 2014; Ibrahim ve ark., 2012); insan kaynaklar1 ve performans gibi
strateji uygulama faktorleri (Shigang, Guozhi, 2016; Sorooshian ve digerleri,
2010); finansal kapasite ve performans (Shigang, Guozhi, 2016); organizasyon
yapis1 ve Kiigiik ve Orta Olgekli Isletmeler (KOBI) performansi (Okeke ve ark.,
2016; Nwosu, 2015); organizasyon yapisi ve pazar pay1 (Akinyele, 2011); IKY
politikalar1 ve digerleri arasinda baglhilik, verimlilik, karlilik ve kalite gibi
degiskenler (Demo ve digerleri, 2012; Kim, Lee, 2012); finansal politika ve
performans (Salawu ve digerleri, 2012; Akhigbe, Madura, 2008; Bokpin, Abor,
2009). Onceki calismalar, caliganlarin strateji uygulama ve performansa
baglilig1 arasinda bir baglant1 bulmustur (Dooley ve ark., 2000; Ramaseshan ve

ark., 2013; Kohtamaki ve ark., 2012; Kuye, Sulaimon, 2011).
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Basarili strateji, uygulama asamasinda insanlarin baglhiligini gerektirir. Ayrica,
strateji uygulama asamasinda yonetim destegi basariya ulasmak icin c¢ok
onemlidir. Jaw, Liu (2004) baghligin sadece bir insan iligkisi kavrami
olmadigini, aynt zamanda insan enerjisi iiretmeyi ve insan aklini harekete
gecirmeyi de icerdigini ileri siirmektedir. Ramus, Steger (2000) yeni fikirleri ve
girigimleri kararlilikla yerine getirmenin zor oldugunu iddia etmektedir. Strateji
uygulama ve stratejik kararlari uyumlu hale getirmek i¢in galisan bagliligi
gereklidir. Yuliani ve dig. (2003), Irawanto'da (2015) belirtilen, Endonezya'da
yapilan son c¢alismalar, bir¢ok firmanin, c¢alisanlarinin etkinligini ve
rekabet¢iligini artirma stratejisinin bir pargasi olarak bagliliklarini kullanmaya
oncelik vermediklerini ileri siirmektedir. Strateji uygulama yetenegi, istiin is
sonuglar1 elde etmek i¢in dnemlidir ve strateji uygulamasina baglilik, uygulama
basarisinda 6nemli bir rol oynar (Wooldridge, Floyd, 1990). Calisanlarin
katillmi  ve Dbaghligi, organizasyonlarda basarili stratejik degisimin
uygulanmasinda kilit oneme sahiptir (Fiegener, 2005; Elbanna, 2008).
Tartismal1 olarak, firmalar miimkiin oldugunca ¢ok sayida yonetici ve ¢alisani
siirece dahil ederek calisanlari stratejik degisim uygulama konusunda taahhiit
edebilirler. Tonnessen, Gjefsen (1999), calisanlarin firmalarinin stratejisini
anladiklarinda onlara ekibin bir parcasi olma hissi verdigini ve bdylece ortak is
hedeflerine yonelik calisma istekliliklerini artirdiklarini ileri siirmektedir.
Ampirik olarak Dooley ve ark. (2000), c¢alisanlarin strateji uygulamasina
bagliliklarinin strateji uygulamasinin basarist ve hizliligi iizerinde olumlu bir
etkiye sahip oldugunu goézlemlemistir. Taahhiit, calisanlarin motivasyonunu
arttirir, strateji uygulamasi i¢in gereken teslim siiresini kisaltir ve is ortamindaki
degisikliklere hizli yanitlar verir (Dooley ve dig., 2000). Benzer sekilde
Armstrong (1982), calisanlarin strateji uygulamasina bagliligini tesvik etmenin
sirket performansini artirdigini bulmustur. Ramaseshan ve dig. (2013),
pazarlama yoneticilerinin pazarlama stratejilerinin uygulanmasina olan
bagliliginin ve katiliminin roliinii arastirmistir. Pazarlama yoneticilerinin strateji
uygulama konusundaki kararliliklarinin kurumsal performans tzerinde dnemli
bir olumlu etkisi oldugu sonucuna vardilar. Ust yonetim desteginin, yenilikgi
kiiltiiriin ve is 0zerkliginin, yoneticilerin bagliliginin 6énemli 6nciilleri oldugunu

ekliyorlar. Ayn1 yonde Kohtamdki ve ark. (2012) c¢alisanlarin strateji
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uygulamasina baglilig1 ile sirket performansi arasinda istatistiksel olarak

anlaml1 bir iliski bulmuslardir.

4.2.3 Uygulamalar unsuru

Yetenek yonetiminin Onemli noktalarindan bir tanesi yetenekli ¢alisanlar
isletme icerisinde tutabilmektir. Orgiite bagliligin isletmeler agisindan yukarida
ifade edilen birgok yararin olmasina ragmen, hizla degisen g¢evre sartlarinda
orgiite bagliligin uygunlugu ve siirekliligi konusunda bazi arastirmalarda siiphe

ile konuya yaklasildig1 gozlemlenmistir.

Yetenek yoOnetimi uygulayan isletmeler, c¢alisanlarini, isin gerektirdigi
yeteneklere sahip bireyler arasindan segerler, kendini isinde yetenekli hisseden
bireylerin Orgiite baglilik diizeyleri artacak ve isten ayrilma niyetleri
azalacaktir. Boylece kendine yatirim yapilan, yetenekleri dogrultusunda egitilen
ve gelistirilen calisanlar isletmeden ayrilamayarak, isletmenin performansini,
rekabet giiciinli ve entelektiiel sermayesini de arttiracaklardir. Calisanlar
kendilerini islerinde yetenekli hissettiklerinde isletmeye bir baglilik algisi
gelisir ve isletmenin bir {iyesi olarak is tatmini saglanir. Gilglii duygusal
baglilik, bireylerin isletmede kalma ve onun hedef ve degerlerini kabul etme
anlamindadir. Calisanlar, isletmelere yeteneklerini kullanacak is ortami
beklentisiyle belirli ihtiyaglar, istekler, arzular, becerilerle gelmektedirler. Is
tatmini, isten ayrilmanin baslangi¢ doneminde O6nemli kestiricisi iken, zaman
gectikce baglilik, isten ayrilmanin is tatmininden daha gii¢cli bir kestiricisi

olmaktadir.

Calisanlarin sahip oldugu yeteneklerin nicelik ve niteligi arttik¢a, isletmenin
sahip oldugu c¢oziimlenemez ve kopyalanamaz rekabet bilesenleri de giderek
artmakla, bu artisa paralel olarak; yetenekli ¢alisanlarin, kurumsal bagliliginin
saglanmast ve dolayisiyla rekabet istiinliigii kaynaginin  rakiplere
kaptirilmamas:1 noktasinda karsilasilan sorunlar da giderek artmaktadir.
Yonetim, Uretim ve kurumsal siireclerde, kilit yetenekleri olusturdugunun
farkinda olan yetenekli ¢alisanlar, sadece maddi temellere, issizlik korkusuna ya
da statii endisesine yonelik diirtiilerle, orgiite baglilik gelistirmemektedirler.
Rekabet iistiinliigiiniin saglanmasinda ve siirdiiriilmesinde, yeteneklere dayanan

bir strateji izlemenin ¢ok onemli oldugunun anlasilmasi, bu yetenekleri orgiite
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baglayan nedenlerin agiga ¢ikarilmasi amaciyla, ¢esitli caligmalar yapilmasini
glindeme getirmistir. Yeteneklere dayanan rekabet stratejilerinin, isletme
acisindan en biliyiik sakincasi, yeteneklerin isletmeye kars1 sadakatinin
saglanamadigi durumlarda ortaya c¢ikmaktadir. Kesfedilen ve gelistirilen
yetenekler, kurumsallagtirilamadigi ve isletmeyle 6zdeslestirilemedigi zaman,
kolayca baska isletmelere gitmekte ve rekabet iistiinliigliniin bileseni olan
yeteneklerini de beraberlerinde gotiirmektedirler. Bu baglamda, isletme
yOnetiminin, sahip oldugu insan kaynaginin duygusal, psikolojik, ekonomik,
kiltiirel degerlerini, yetenek, ihtiya¢ ve beklentilerini dogru tahlil ederek,
onlarla duygusal bir baglilik gelistirmesi ¢ok dnemli bir yoneticilik sorumlulugu

olmaktadir.

Iyi isler yapmak ve kiiresel rekabet ortaminda basarili olmak icin yetenekli olan
fakat baglilik duymayan c¢alisanlara sahip olmak, tiimii yildizlardan olusan bir
spor takiminin maglari kazanmaya ¢alismasina benzer. Bireysel olarak her biri
ayr1 bir yetenek olsa bile bu oyuncular, bir takim oyunu ortaya koyamazlar.
Yani kollektif davranarak birlikte hareket edemezler. Bu nedenle yetenekli
calisanlarin Orgiite bagliligi rekabet avantaji saglamada Onemli bir husus

olmaktadir.

Calisanlarin aldiklar1 orgiitsel destek konusundaki algilart olumlu ise,
kendilerini 6rgiite karst bor¢lu hissederler ve bunu duygusal baglilik olarak
"geri 6demek" isterler. Yetenek yonetimi uygulamayan isletmelerde yetenekli
calisanlarin orgiitsel destegi algilamalari miimkiin olacaktir. Orgiitiin destegini
olumlu olarak algilayan calisanlar, daha fazla Orgiitsel vatandaslik davranisi
gostermektedirler. Orgiitsel vatandaslik davranisi, bir ekstra rol davranisi olup,
calisanin geleneksel is taniminin Otesinde gosterilen gayretleri ifade eder.
Ozellikle yetenekli calisanlarin  gdsterecegi is tanimlarmin da otesinde
gosterecegi gayretler rekabet avantaji saglama Onemli rol oynar. Algilanan
orgiitsel destegin, orgiitsel vatandaslik davranisini agiklamakta 6nemli bir faktor

oldugu ifade edilmektedir.

Davranis, kiiltiir ve diislince sekilleri degisen ve kendisini bir yetenek kaynagi
olarak goren insan kaynagi, edilgenlikten siyrilarak, 6zgiivenlerini artirmakta ve
agi1ga cikardiklar1 yetenekleri ile yaraticiliga katkida bulunarak, isletmeyi, farkh

ve kopyalanamayan bir noktaya tasimaktadir. Bu siiregte, iist yonetimin
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yaklagimi, katkis1 ve destegi ¢ok oOnemli olmaktadir. Yetenek ydnetimini
benimseyen isletmelerde orgiite baglilig1 etkileyen orgiitsel adalet algis1 olumlu
etkilenecektir. Dagitic1 ve yontemsel adaleti yetenek yonetimi uygulamalarinin
isletmede hayata gecirerek tesis etmek miimkiin olacaktir. Sonug olarak dagitici
adaletin adil algilanmas1 {icret ve is tatmini gibi iki kisisel ¢ikti saglarken,
yontemsel adaletin adil algilanmas1 Orgiite baglilik ve yeteneklerin adil

degerlendirmesi gibi iki ¢ikt1 saglamaktadir.
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5. AZERBAYCAN BAKU DEKi OZEL BANKALARA YONELIK BiR
ARASTIRMA

5.1 Arastirmanin Amaci

Aragtirmanin amaci, Azerbaycan baskenti Bakii'de bulunan 6zel bankalarda
yetenek yonetiminin hangi diizeyde kullanildig: ile orgiitsel baglilik ve onun alt
boyutlarina nasil etki ettigini O6l¢mek, eksiklerini saptamak ve Onemini
belirtmektir. Ayrica, orgiitsel bagliligin yas, egitim, cinsiyet gibi demografik
faktorlerle etkisi de incelenmekte ve bunlarla ilgili de hipotezler test

edilmektedir.

5.2 Arastirmanin Onemi

Isletmeler yetenekli calisanlar1 elde tutmak icin cesitli politikalar uygularlar.
Hatal1 politikalar ¢alisanin 6rgiitsel bagliligini negatif yonde etkiler. Politikalara
ek olarak orgiitlerin kendilerine bagli c¢alisanlar saglamak icin yetenek
yontemini verimli sekilde degerlendirmesi gerekir. Boyle oldugu zaman orgiitsel
baglilik artar, isten ayrilma niyeti de azalir. Calisanlarin oOrgiitsel bagliligi;
yetenek yoOnetimi birlikte artan bir degere sahiptir. Buradan yola c¢ikarak
yetenek yonetiminin orgiitsel baglilik ve onun alt boyutlarina nasil etki ettigini

Olgmek icin bu konu se¢ilmistir.

5.3 Arastirmanin Modeli

Bu arastirmada yetenek yonetimi ve ¢alisanlarin orgiitsel baglilig1 arasinda iligki
incelenmistir. Bu dogrultuda aragtirmanin bagimli degiskeni orgiite baghiliktir.
Bireylerin yetenek ydnetimiyle oOrgiite baglilik diizeylerinin arasindaki iliski

incelenmisgtir.
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Yetenek Yonetimi Orgiitsel Baglilik
£
\ Duygusal Baglilik
Devam Bagliligi
Normatif Baglilik

Sekil 5.1: Arastirmanin modeli
5.4 Arastirmanin Hipotezleri

Arastirmanin hipotezleri asagidaki gibidir:

H1= Yetenek yonetimi ve orgiitsel baglilik arasinda iliski vardir
Hla= Yetenek yonetimi ve duygusal baglilik arasinda iliski vardir
Hl1b=Yetenek yoOnetimi ve devam baglilig1 arasinda iliski vardir

Hlc=Yetenek yonetimi ve normatif baglilik arasinda iliski vardir

5.5 Arastirma Yontemi

5.5.1 Arastirma 6rneklemi

Orneklem teknigi olarak olasiliga dayali yontemlerden basit tesadiifi drnekleme
teknigi kullanilmistir. Veriler toplandiktan sonra SPSS Statistic programi
kullanilmistir. Anket verilerine; analizi tanimlayici istatistikler, T testi,

korelasyon analizleri uygulanmistir.

5.5.2 Veri toplama

Bu tez calismasinda birinci elden veri toplama tekniklerinden anket ve goriisme
yontemlerinden ve literatlir derlenirken kitaplar, makaleler, siireli yayinlar,
tezler ve resmi yayinlardan faydalanilmistir. Yapilan anket uygulamasi
Azerbaycan’in baskenti Bakii'deki banka calisanlarina yapilmistir. Anket ile
ilgili etik kurul raporu ekte sunulmustur (Ek-1). Tezde yetenek ybdnetimi ve
orgiitsel baglilik arasinda iliski arastirilmaktadir. Anket 3 bolimden

olusmaktadir. Anketin ilk boéliimiinde kisisel 6zellikler ile ilgili sorular
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bulunmaktadir. ikinci béliimde Sahin’in (2015) calismasinda kullandig1 yetenek
yonetimine yonelik 21 sorudan olusan bir anket uygulanmaktadir (Ek-2).
Ucgiincii boliimde ise ¢alisanlarin drgiitsel bagliliginin dl¢iilmesine yonelik Allen
ve Meyer’in (1991), Akgol (2010) tarafindan Tiirkge’ye gevrilen ¢ boyutlu
orgiitsel baghilik 6lcegi (20 madde) uygulanmaktadir (Ek-3). Calismada esas
degisenler yetenek yonetimi ve Orgiitsel baglilik degisenleridir. Bu calisma

arastirmacinin kendisi tarafindan finanse edilmistir.

5.6 Arastirma Bulgulan

5.6.1 Demografik ozellikler

Arastirmaya katilanlarin demografik ozellikleri yas, cinsiyet, medeni durum,
egitim, tecriibe olarak ele alinmistir. Cizelge 5.1°de goérildigi {izere,
arastirmaya katilanlarin yiizde 6,7'si 20 yas ve alti, ylizde 20,0'si 21-27 yas,
ylizde 401 28-35 yas, ylizde 23,3" 36-42 yas, yiizde 10 'u 42 yas vo Ustudur. 28-
35 yastaki katilimcilarin yiizdesi digerlerinden coktur, bu bakimdan banka

calisanlarinin ¢ogunun geng yaslarda oldugu sdylenebilir.

Katilimcilardan yiizde 601 erkek, yiizde 401 kadindir. Cizelgedan katilimcilar
arasinda evlilerin (ylizde 56,7) agirlikli oldugu goriilmektedir. Egitim
durumunda lisans egitimi yiizde 56,7, yiiksek lisans egitimi ylzde 43,3'dlr.
Calisanlardan kag¢ yillik tecriibeleri oldugu sorusuna yiizde 13,3'i 1 yi1l ve alti,
yizde 10'u 10 y1l ve istii, ylzde 43,3'i 5-9 yil, yiizde 33,3" 6-9 yil cevabim

vermislerdir.
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Cizelge 5.1: Arastirmaya katilanlarin demografik 6zellikleri

Siklik  dagilimi Ylzde (%)

(f)
Yas 20 ve alt1 8 6,7
21-27 24 20,0
28-35 48 40,0
36-42 28 23,3
42 ve Ustu 12 10,0
Toplam 120 100,0
Cinsiyet erkek 72 60,0
kadin 48 40,0
Toplam 120 100,0
Medeni durum bekar 52 43,3
evli 68 56,7
Toplam 120 100,0
Egitim Lisans 68 56,7
Ylksek Lisans 52 43,3
Toplam 120 100,0
Tecrlbe 1 Y1l ve alt1 16 13,3
10 y1l ve iistii 12 10,0
2-5 yil 52 43,3
6-9 yil 40 33,3
Toplam 120 100,0

5.6.2 Istatistik bulgular
SPSS 25 programiyla yapilan anket analizinden asagidaki sonuglar elde

edilmistir.

Cizelge 5.2: Isletmemiz ¢alisanlarin isletmeye katilmak istemelerini saglayacak
bir kiiltiir yaratir

Siklik dagilimi (f) Ylzde (%)

Fikrim yok 8 6,7
Katiliyorum 36 30,0
Katilmiyorum 16 13,3
Kesinlikle Katiliyorum 32 26,7
Kesinlikle Katilmiyorum 12 10,0
Ne katiliyorum, ne katilmiyorum 16 13,3
Toplam 120 100,0
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Cizelge 5.2°de “Isletmemiz ¢alisanlarin isletmeye katilmak istemelerini
saglayacak bir kiiltiir yaratir” sorusuna katilimcilarin cevaplart yer almistir.
Cizelgeya gore: soruya “Fikrim yok” diye cevap verenlerin sayist 8 (%6,7),
“Katiliyorum” cevabt verenlerin sayist 36 (%30), “Katilmiyorum” cevabi
verenlerin sayist 16 (%13,3), “Kesinlikle katiliyorum” cevab1 verenlerin sayisi
32 (%26,7), “Kesinlikle katilmiyorum” cevab1 verenlerin sayist 12 (%10), “Ne
katiliyorum, ne de katilmiyorum” cevabi verenlerin sayist 16 (%13,3) olarak

belirlenmistir.

Cizelge 5.3: Isletmemiz mevcut ¢alisan ve ise basvuran adaylarin yetkinlik
seviyelerindeki farklar1 belirler

Siklik dagilimi (f) Yizde (%)

Fikrim yok 8 6,7
Katiliyorum 32 26,7
Katilmiyorum 12 10,0
Kesinlikle Katiliyorum 36 30,0
Kesinlikle Katilmiyorum 16 13,3
Ne katiliyorum, ne katilmiyorum 16 13,3
Toplam 120 100,0

Cizelge 5.3’de “Isletmemiz mevcut ¢alisan ve ise basvuran adaylarin yetkinlik
seviyelerindeki farklar1 belirler” sorusuna katilimcilarin cevaplar1 yer
almaktadir. Cizelgeya gore: soruya “Fikrim yok” diye cevap verenlerin sayisi 8
(%6,7), “Katiliyorum” cevabi verenlerin sayist 32 (%26,7), “Katilmiyorum”
cevabi1 verenlerin sayist 12 (%10), “Kesinlikle katiliyorum” cevabi verenlerin
say1s1 36 (%30), “Kesinlikle katilmiyorum” cevabi verenlerin sayis1 16 (%13,3),
“Ne katiliyorum, ne de katilmiyorum” cevabi verenlerin sayist 16 (%13,3)

olarak belirlenmistir.

Cizelge 5.4: Isletmemiz dogru ise dogru kisileri yerlestirir

Siklik dagilimi (f) Yizde (%)

Fikrim yok 4 3,3
Katiliyorum 52 43,3
Katilmiyorum 8 6,7
Kesinlikle Katiliyorum 44 36,7
Kesinlikle Katilmiyorum 4 3,3
Ne katiliyorum, ne katilmiyorum 8 6,7
Toplam 120 100,0
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Cizelge 5.4°de “Isletmemiz dogru ise dogru kisileri yerlestirir” sorusuna
katilimcilarin cevaplart yer almistir. Cizelgeya gore: soruya “Fikrim yok” diye
cevap verenlerin sayis1 4 (%3,3), “Katiliyorum” cevabi verenlerin sayisi 52
(%43,3), “Katilmiyorum” cevabi verenlerin sayis1t 8 (%6,7), “Kesinlikle
katiltyorum” cevabi verenlerin sayist 44 (%36,7), “Kesinlikle katilmiyorum”
cevabi1 verenlerin sayist 4 (%3,3), “Ne katiliyorum, ne de katilmiyorum” cevabi

verenlerin sayis1 8 (%6,7) olarak belirlenmistir.

Cizelge 5.5: Isletmemiz yetenekli ¢alisanlar1 kesfetmek icin lisans dgrencilerine
yonelik ¢alismalar yapar

Siklik dagilimi (f) Yizde (%)

Fikrim yok 24 20,0
Katiliyorum 16 13,3
Katilmiyorum 40 33,3
Kesinlikle Katiliyorum 16 13,3
Kesinlikle Katilmiyorum 16 13,3
Ne katiliyorum, ne katilmiyorum 8 6,7
Toplam 120 100,0

Cizelge 5.5°de “Isletmemiz yetenekli ¢alisanlar1 kesfetmek igin lisans
O0grencilerine yoOnelik calismalar yapar” sorusuna katilimcilarin cevaplar1 yer
almistir. Cizelgeya gore: soruya “Fikrim yok” diye cevap verenlerin sayisi 24
(%20), “Katiliyorum” cevabi verenlerin sayist 16 (%13,3), “Katilmiyorum”
cevab1 verenlerin sayisi 40 (%33,3), “Kesinlikle katiliyorum” cevabi1 verenlerin
sayis1t 16 (%13,3), “Kesinlikle katilmiyorum” cevabi1 verenlerin sayisi 16
(%13,3), “Ne katiliyorum, ne de katilmiyorum” cevabi verenlerin sayisi 8

(%6,7) olarak belirlenmistir.

Cizelge 5.6: Isletmemiz yetenekli calisanlar1 bulmak icin interneti kullanir

Siklik dagilimi (f) Yizde (%)

Fikrim yok 8 6,7
Katiliyorum 40 33,3
Katilmiyorum 4 3,3
Kesinlikle Katiliyorum 52 43,3
Kesinlikle Katilmiyorum 4 3,3
Ne katiliyorum, ne katilmiyorum 12 10,0
Toplam 120 100,0
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Cizelge 5.6°da “Isletmemiz yetenekli ¢calisanlar1 bulmak igin interneti kullanir”
sorusuna katilimcilarin cevaplart yer almistir. Cizelgeya gore: soruya “Fikrim
yok” diye cevap verenlerin sayis1 8 (%6,7), “Katiliyorum” cevabi verenlerin
sayis1t 40 (%33,3), “Katilmiyorum” cevabi1 verenlerin sayis1 4 (%3,3),
“Kesinlikle katiliyorum” cevabi verenlerin sayis1 52 (%43,3), “Kesinlikle
katilmiyorum” cevabi verenlerin sayist 4 (%3,3), “Ne katiliyorum, ne de

katilmiyorum” cevabi verenlerin sayisi 12 (%10) olarak belirlenmistir.

Cizelge 5.7: Isletmemiz yetenekli ¢alisanlari istihdam etmek icin yatirim yapar

Siklik dagilimi (f) Yuzde (%)

Fikrim yok 24 20,0
Katiliyorum 12 10,0
Katilmiyorum 28 23,3
Kesinlikle Katiliyorum 28 23,3
Kesinlikle Katilmiyorum 8 6,7
Ne katiliyorum, ne katilmiyorum 20 16,7
Toplam 120 100,0

Cizelge5.7°de “Isletmemiz yetenekli ¢alisanlar1 istihdam etmek icin yatirim
yapar” sorusuna katilimcilarin cevaplar1 yer almistir. Cizelgeya gore: soruya
“Fikrim yok” diye cevap verenlerin sayist 24 (%20), “Katiliyorum” cevabi
verenlerin sayist 12 (%10) “Katilmiyorum” cevabi verenlerin sayist 28 (%23,3),
“Kesinlikle katiliyorum” cevabi verenlerin sayis1 28 (%23,3), “Kesinlikle
katilmiyorum” cevabi verenlerin sayist 8 (%6,7), “Ne katiliyorum, ne de

katilmiyorum” cevabi verenlerin sayis1 20 (%16,7) olarak belirlenmistir.

Cizelge 5.8: Isletmemiz sistematik olarak performans degerlemesi yapmaktadir

Siklik dagilimi (f) Yizde (%)

Fikrim yok 20 16,7
Katiliyorum 24 20,0
Katilmiyorum 4 3,3
Kesinlikle Katiliyorum 28 23,3
Kesinlikle Katilmiyorum 4 3,3
Ne katiliyorum, ne katilmiyorum 40 33,3
Toplam 120 100,0

Cizelge 5.8’de “Isletmemiz sistematik olarak performans degerlemesi
yapmaktadir” sorusuna katilimcilarin cevaplari yer almistir. Cizelgeya gore:

soruya “Fikrim yok” diye cevap verenlerin sayis1 20 (%16,7), “Katiliyorum”

70



cevab1 verenlerin sayist 24 (%20) “Katilmiyorum” cevabi verenlerin sayis1 4
(%3,3), “Kesinlikle katiliyorum” cevabi verenlerin sayist 28 (%23,3),
“Kesinlikle katilmiyorum™ cevabi verenlerin sayist 4 (%3,3), “Ne katiliyorum,

ne de katilmiyorum” cevabi verenlerin sayis1 40 (%33,3) olarak belirlenmistir.

Cizelge 5.9: Isletmemiz ¢alisanlar1 isletmenin vizyonu ve misyonu ile uyumlu
hale getirir

Siklik dagilimi (f) Yizde (%)

Fikrim yok 24 20,0
Katiliyorum 28 23,3
Katilmiyorum 8 6,7
Kesinlikle Katiliyorum 36 30,0
Kesinlikle Katilmiyorum 4 3,3
Ne katiliyorum, ne katilmiyorum 20 16,7
Toplam 120 100,0

Cizelge 5.9°da “Isletmemiz c¢alisanlar1 isletmenin vizyonu ve misyonu ile
uyumlu hale getirir” sorusuna katilimcilarin cevaplar1 yer almistir. Cizelgeya
gore: soruya “Fikrim yok” diye cevap verenlerin sayist 24 (%20), “Katiliyorum”
cevab1 verenlerin sayis1 28 (%23,3) “Katilmiyorum” cevab1 verenlerin sayis1 8
(%6,7), “Kesinlikle katiliyorum” cevabi verenlerin sayisi 36 (%30), “Kesinlikle
katilmiyorum” cevabi1 verenlerin sayist 4 (%3,3), “Ne katiliyorum, ne de

katilmiyorum” cevabi verenlerin sayis1 20 (%16,7) olarak belirlenmistir.

Cizelge 5.10: Isletmemiz her seviyedeki ¢alisanlar i¢in yedek havuzunu
olusturur

Siklik dagilimi (f) Yizde (%)

Fikrim yok 24 20,0
Katiliyorum 8 6,7
Katilmiyorum 24 20,0
Kesinlikle Katiliyorum 8 6,7
Kesinlikle Katilmiyorum 36 30,0
Ne katiliyorum, ne katilmiyorum 20 16,7
Toplam 120 100,0

Cizelge 5.10°da “Isletmemiz her seviyedeki c¢alisanlar icin yedek havuzunu
olusturur” sorusuna katilimcilarin cevaplari yer almistir. Cizelgeya goére: soruya
“Fikrim yok” diye cevap verenlerin sayist 24 (%20), “Katiliyorum” cevabi
verenlerin sayis1 8 (%6,7) “Katilmiyorum” cevabi verenlerin sayis1 24 (%20),
“Kesinlikle katiliyorum” cevabr verenlerin sayist 8 (%6,7), “Kesinlikle
katilmiyorum” cevab1 verenlerin sayist 36 (%30), “Ne katiliyorum, ne de

katilmiyorum” cevabi verenlerin sayis1 20 (%16,7) olarak belirlenmistir.
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Cizelge 5.11: Isletmemiz ¢alisanlarin emeklerine deger veren bir kiiltiir
olusturur

Siklik dagilimi (f) Yizde (%)

Fikrim yok 24 20,0
Katiliyorum 48 40,0
Katilmiyorum 4 3,3
Kesinlikle Katiliyorum 32 26,7
Kesinlikle Katilmiyorum 4 3,3
Ne katiliyorum, ne katilmiyorum 8 6,7
Toplam 120 100,0

Cizelge 5.11°de “Isletmemiz calisanlarin emeklerine deger veren bir kiiltiir
olusturur” sorusuna katilimcilarin cevaplari yer almistir. Cizelgeya gore: soruya
“Fikrim yok” diye cevap verenlerin sayist 24 (%20), “Katiliyorum” cevabi
verenlerin sayist 48 (%40), “Katilmiyorum” cevabi verenlerin sayis1 4 (%3.,3),
“Kesinlikle katiliyorum” cevabi verenlerin sayis1 32 (%26,7), “Kesinlikle
katilmiyorum” cevabi1 verenlerin sayis1 4 (%3,3), “Ne katiliyorum, ne de

katilmiyorum” cevabi verenlerin sayisi 8 (%6,7) olarak belirlenmistir.

Cizelge 5.12:.Isletmemiz kariyer gelisimi ve yiikselme firsatlarin1 destekleyen
politikalara sahiptir.

Siklik dagilimi (f) Yuzde (%)

Fikrim yok 16 13,3
Katiliyorum 36 30,0
Katilmiyorum 4 3,3
Kesinlikle Katiliyorum 52 43,3
Ne katiliyorum, ne katilmiyorum 12 10,0
Toplam 120 100,0

Cizelge 5.12°de “Isletmemiz Kkariyer gelisimi ve yiikselme firsatlarini
destekleyen politikalara sahiptir” sorusuna katilimcilarin cevaplar1 yer almistir.
Cizelgeya gore: soruya “Fikrim yok” diye cevap verenlerin sayis1 16 (%13,3),
“Katiliyorum” cevabr verenlerin sayist 36 (%30), “Katilmiyorum” cevabi
verenlerin sayist 4 (%3,3), “Kesinlikle katiliyorum” cevabi verenlerin sayist 52
(%43,3), “Ne katiliyorum, ne de katilmiyorum” cevabi verenlerin sayis1 12

(%10) olarak belirlenmistir.

72



Cizelge 5.13: Isletmemiz isletme biiyiiyiip gelistikce yaratilacak bos
pozisyonlari belirler

Siklik dagilimi (f)  Yizde (%)

Fikrim yok 12 10,0
Katiliyorum 48 40,0
Katilmiyorum 4 3,3
Kesinlikle Katiliyorum 44 36,7
Kesinlikle Katilmiyorum 4 3,3
Ne katiliyorum, ne katilmiyorum 8 6,7
Toplam 120 100,0

Cizelge 5.13’de “Isletmemiz isletme bilyiiyiip gelistikge yaratilacak bos
pozisyonlar1 belirler” sorusuna katilimcilarin cevaplart yer almistir. Cizelgeya
gore: soruya “Fikrim yok” cevabini verenlerin sayis1 12 (%10), “Katiliyorum”
cevabr verenlerin sayis1 48 (%40) “Katilmiyorum” cevabi verenlerin sayis1 4
(%3,3), “Kesinlikle katiliyorum” cevabi verenlerin sayis1 44 (%36,7),
“Kesinlikle katilmiyorum™ cevabi verenlerin sayist 4 (%3,3), “Ne katiliyorum,

ne de katilmiyorum” cevabi verenlerin sayisi 8 (%6,7) olarak belirlenmistir.

Cizelge 5.14:Isletmemiz calisanlar1 yaptiklari isleri etkileyecek kararlar:
almalar1 konusunda yetkilendirir

Siklik dagilimi (f)  Yuzde (%)

Fikrim yok 12 10,0
Katiliyorum 44 36,7
Katilmiyorum 4 3,3
Kesinlikle Katiliyorum 36 30,0
Ne katiliyorum, ne katilmiyorum 24 20,0
Toplam 120 100,0

Cizelge 5.14’de “Isletmemiz calisanlar1 yaptiklar1 isleri etkileyecek kararlari
almalar1 konusunda yetkilendirir” sorusuna katilimcilarin cevaplar1 yer almistir.
Cizelgeya gore: soruya “Fikrim yok” diye cevap verenlerin sayist 12 (%10),
“Katiliyorum” cevab1 verenlerin sayist 44 (%36,7) “Katilmiyorum” cevabi
verenlerin sayist 4 (%3,3), “Kesinlikle katiliyorum” cevabi verenlerin sayist 36
(%30), “Ne katiliyorum, ne de katilmiyorum” cevabi verenlerin sayis1 24 (%20)

olarak belirlenmistir.
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Cizelge 5.15: Isletmemiz mevcut ¢alisanlarina islerini daha iyi yapmalarina
imkan taniyacak uygun egitimi verir

Siklik dagilimi (f)  Yizde (%)

Fikrim yok 20 16,7
Katiliyorum 24 20,0
Katilmiyorum 8 6,7
Kesinlikle Katiliyorum 40 33,3
Kesinlikle Katilmiyorum 4 3,3
Ne katiliyorum, ne katilmiyorum 24 20,0
Toplam 120 100,0

Cizelge 5.15°de “Isletmemiz mevcut calisanlarina islerini daha iyi yapmalarina
imkan taniyacak uygun egitimi verir” sorusuna katilimcilarin cevaplar1 yer
almistir. Cizelgeya gore: soruya “Fikrim yok” diye cevap verenlerin sayist 20
(%16,70), “Katiliyorum” cevabi verenlerin sayist 24 (%20) “Katilmiyorum”
cevab1 verenlerin sayis1 8 (%6,7), “Kesinlikle katiliyorum” cevabi verenlerin
sayist 40 (%33,3), “Kesinlikle katilmiyorum” cevab1 verenlerin sayist 4 (%3,3),
“Ne katiliyorum, ne de katilmiyorum” cevabi verenlerin sayisi 24 (%20) olarak

belirlenmistir.

Cizelge 5.16: Isletmemiz lider gelistirme programlarini uygulamaktadir

Siklik dagilimi (f)  Yizde (%)

Fikrim yok 28 23,3
Katiliyorum 20 16,7
Katilmiyorum 8 6,7
Kesinlikle Katiliyorum 44 36,7
Kesinlikle Katilmiyorum 4 3,3
Ne katiliyorum, ne katilmiyorum 16 13,3
Toplam 120 100,0

Cizelge 5.16’da “Isletmemiz lider gelistirme programlarin1 uygulamaktadir”
sorusuna katilimcilarin cevaplart yer almistir. Cizelgeya gore: soruya “Fikrim
yok™ cevap verenlerin sayisi 28 (%23,3), “Katiliyorum” cevab1 verenlerin sayisi
20 (%16,7) “Katilmiyorum” cevabi verenlerin sayis1 8 (%6,7), “Kesinlikle
katiliyorum” cevabi verenlerin sayis1 44 (%36,7), “Kesinlikle katilmiyorum”
cevabi verenlerin sayist 4 (%3,3), “Ne katiliyorum, ne de katilmiyorum” cevabi

verenlerin sayis1 16 (%13,3) olarak belirlenmistir.
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Cizelge 5.17: Isletmemiz calisanlarin isletmede kalmayi istemelerini saglayacak
bir kiiltiir yaratir

Siklik dagilimi (f) Yizde (%)

Fikrim yok 12 10,0
Katiliyorum 48 40,0
Katilmiyorum 4 3,3
Kesinlikle Katiliyorum 44 36,7
Ne katiliyorum, ne katilmiyorum 12 10,0
Toplam 120 100,0

Cizelge 5.17°de “Isletmemiz ¢alisanlarin isletmede kalmay: istemelerini
saglayacak bir kiiltiir yaratir” sorusuna katilimcilarin cevaplart yer almistir.
Cizelgeya gore: soruya “Fikrim yok” diye cevap verenlerin sayist 12 (%10),
“Katiliyorum” cevabi verenlerin sayist 48 (%40), “Katilmiyorum” cevabi
verenlerin sayist 4 (%3,3), “Kesinlikle katiliyorum” cevabi verenlerin sayis1 44
(%36,7), “Ne katiliyorum, ne de katilmiyorum” cevabi verenlerin sayist 12

(%10) olarak belirlenmistir.

Cizelge 5.18: Isletmemiz calisanlarin yaptiklari ise siddetle inandiklar1 bir
kiiltiir yaratir

Siklik dagilimi (f)  Yuzde (%)

Fikrim yok 60 50,0
Katilmiyorum 8 6,7
Ne katiliyorum, ne katilmiyorum 52 43,3
Toplam 120 100,0

Cizelge 5.18de “Isletmemiz calisanlarin yaptiklari ise siddetle inandiklar1 bir
kiltiir yaratir” sorusuna katilimcilarin cevaplar1 yer almistir. Cizelgeya gore:
soruya “Fikrim yok” diye cevap verenlerin sayis1 60 (%50), “Katilmiyorum”
cevabi1 verenlerin sayist 8 (%6,7), “Ne katiliyorum, ne de katilmiyorum” cevabi

verenlerin sayis1 52 (%43,3) olarak belirlenmistir.

Cizelge 5.19: Isletmemiz calisanlarin her giin ise gelmek i¢in heyecan
duyduklar1 bir ortam yaratir

Siklik dagilimi (f)  Yizde (%)

Fikrim yok 16 13,3
Katiliyorum 40 33,3
Katilmiyorum 4 3,3
Kesinlikle Katiliyorum 40 33,3
Ne katiliyorum, ne katilmiyorum 20 16,7
Toplam 120 100,0
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Cizelge 5.19°da “Isletmemiz calisanlarin her giin ise gelmek icin heyecan
duyduklar1 bir ortam yaratir” sorusuna katilimcilarin cevaplar1 yer almistir.
Cizelgeya gore: soruya “Fikrim yok” diye cevap verenlerin sayis1 16 (%13,3),
“Katiliyorum” cevab1 verenlerin sayist 40 (%33,3), “Katilmiyorum” cevabi
verenlerin sayist 4 (%3,3), “Kesinlikle katiliyorum” cevabi verenlerin sayis1 40
(%33,3), “Ne katiliyorum, ne de katilmiyorum” cevabi verenlerin sayist 20

(%16,7) olarak belirlenmistir.

Cizelge 5.20: Isletmemiz calisanlarin fikirlerinin dinlendigi ve deger gordiigii
bir ortam yaratir

Siklik dagilimi (f)  Yizde (%)

Fikrim yok 28 23,3
Katiliyorum 28 23,3
Katilmiyorum 8 6,7
Kesinlikle Katiliyorum 8 6,7
Ne katiliyorum, ne katilmiyorum 48 40,0
Toplam 120 100,0

Cizelge 5.20°de “Isletmemiz c¢alisanlarin fikirlerinin dinlendigi ve deger
gordiigii bir ortam yaratir” sorusuna katilimcilarin cevaplart yer almigtir.
Cizelgeya gore: soruya “Fikrim yok” diye cevap verenlerin sayis1 28 (%23,3),
“Katiliyorum” cevab1 verenlerin sayist 28 (%23,3), “Katilmiyorum” cevabi
verenlerin sayist 8 (%6,7), “Kesinlikle katiliyorum™ cevabi verenlerin sayis1 8
(%6,7), “Ne katiliyorum, ne de katilmiyorum” cevabi verenlerin sayisi 48 (%40)

olarak belirlenmistir.

Cizelge 5.21: Isletmemiz mevcut ¢alisanlara yaptiklari isin gerektirdigi
yeteneklere gore maas ayarlamasi yapar

Siklik dagilimi (f)  Yuzde (%)

Fikrim yok 20 16,7
Katiliyorum 44 36,7
Katilmiyorum 4 3,3
Kesinlikle Katiliyorum 40 33,3
Ne katiliyorum, ne katilmiyorum 12 10,0
Toplam 120 100,0

Cizelge 5.21°de “isletmemiz mevcut calisanlara yaptiklari isin gerektirdigi
yeteneklere gére maas ayarlamasi yapar” sorusuna katilimcilarin cevaplar1 yer

almistir. Cizelgeya gore: soruya “Fikrim yok” diye cevap verenlerin sayist 20
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(%16,7), “Katiliyorum” cevabi verenlerin sayist 44 (%36,7), “Katilmiyorum”
cevabr verenlerin sayist 4 (%3,3), “Kesinlikle katiliyorum” cevabi verenlerin
sayist 40 (%33,3), “Ne katiliyorum, ne de katilmiyorum” cevabi verenlerin

sayist 12 (%10) olarak belirlenmistir.

Cizelge 5.22: Isletmemiz en yiiksek performansi gdsteren ¢alisanlar
odullendirir

Siklik dagilimi (f)  Yizde (%)

Katiliyorum 64 53,3
Kesinlikle Katiliyorum 44 36,7
Ne katiliyorum, ne katilmiyorum 12 10,0
Toplam 120 100,0

Cizelge 5.22°de “Isletmemiz en yiiksek performansi gdsteren ¢alisanlar
odiillendirir” sorusuna katilimcilarin cevaplari yer almistir. Cizelgeya gore:
soruya “Katiliyorum” cevabt verenlerin sayis1 64 (%53,3), “Kesinlikle
katiliyorum” cevabi1 verenlerin sayis1 44 (%36,7), “Ne katiliyorum, ne de

katilmiyorum” cevabi verenlerin sayist 12 (%10) olarak belirlenmistir.

Calismanin bundan sonraki boliimiinde ise ilk olarak Meyer ve Allen’in Orguitsel
baglilik 6lgeginde katilimcilarin yanitlarini ii¢ alt boyutta incelenmektedir. Alt
boyutlarda  katilimcilar  tarafindan daha ¢ok  yanitlanan cevaplar

yorumlanmaktadir.
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Cizelge 5.23: Duygusal bagliliga iliskin bulgular

Siklik
dagilimi (f)

Yizde (%)

Kariyerimin geri kalan Katiliyorum 4 3,3
kismint  bu sirkette Katilmiyorum 48 40,0
gecirmek beni mutlu Kesinlikle Katiliyorum 64 53,3
eder Ne katiliyorum, ne 4 3,3
katilmiyorum
Toplam 120 100,0
Bu sirketin  Fikrim yok 8 6,7
problemlerinin Katiliyorum 52 43,3
gergekten kendi Katilmiyorum 4 3,3
problemlerim gibi  Kesinlikle Katiliyorum 48 40,0
hissederim Ne katiliyorum, ne 8 6,7
katilmiyorum
Toplam 120 100,0
Bu sirkete kendimi Fikrim yok 36 30,0
“duygusal olarak bagl” Katiliyorum 28 23,3
hissediyorum Katilmiyorum 20 16,7
Ne katiliyorum, ne 36 30,0
katilmiyorum
Toplam 120 100,0
Sirketimde kendimi  Fikrim yok 32 26,7
“ailenin parcas1” gibi Katiliyorum 32 26,7
hissediyorum Katilmiyorum 16 13,3
Kesinlikle Katiliyorum 16 13,3
Kesinlikle Katilmiyorum 4 3,3
Ne katiliyorum, ne 20 16,7
katilmiyorum
Toplam 120 100,0
Bu sirketin benim i¢in Katiliyorum 56 46,7
Ozel bir anlami vardir Katilmiyorum 12 10,0
Kesinlikle Katiliyorum 32 26,7
Ne katiliyorum, ne 20 16,7
katilmiyorum
Toplam 120 100,0
Sirketime gii¢lii bir ait Fikrim yok 32 26,7
olma hissi besliyorum Katiliyorum 36 30,0
Katilmiyorum 12 10,0
Kesinlikle Katiliyorum 8 6,7
Kesinlikle Katilmiyorum 4 3,3
Ne katiliyorum, ne 28 23,3
katilmiyorum
Toplam 120 100,0

Cizelge 5.23’de gosterilen “Kariyerimin geri kalan kismini bu sirkette gegirmek
beni mutlu eder” sorusuna calisanlarin ¢cogu “Kesinlikle katiliyorum” (%53,3),
“Bu sirketin problemlerinin ger¢cekten kendi problemlerim gibi hissederim”
sorusuna ¢ogu “Katiliyorum” (%43,3), “Bu sirkete kendimi “duygusal olarak
bagl1” hissediyorum” sorusuna ¢ogu “Fikrim yok” (%30) ve “Ne katiliyorum,
ne de katilmiyorum” (%30), “Sirketimde kendimi ‘“ailenin pargasi” gibi
hissediyorum” sorusuna ¢ogu “Fikrim yok” (%26,7) ve “Katiliyorum” (%26,7),

“Bu sirketin benim i¢in 6zel bir anlam1 vardir” sorusuna ¢ogu “Katiliyorum”
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(%46,7), “Sirketime giiclii bir ait olma hissi besliyorum” sorusuna c¢ogu

“Katiliyorum” (%30) cevabini vermislerdir.

Cizelge 5.24: Devam bagliligina iliskin bulgular

Siklik
dagilimi (f)

Yuzde (%)

Su anda bu sirkette Fikrim yok 24 20,0
kalmak benim i¢in bir Katiliyorum 36 30,0
istekten cok bir Katilmiyorum 16 13,3
gerekliliktir Kesinlikle Katiliyorum 16 13,3
Kesinlikle Katilmiyorum 4 3,3
Ne katiliyorum, ne 24 20,0
katilmiyorum
Toplam 120 100,0
Su anda istesem bile bu  Fikrim yok 8 6,7
sirketten ayrilmam Katiliyorum 40 33,3
benim igin zor Katilmiyorum 20 16,7
Kesinlikle Katiliyorum 24 20,0
Kesinlikle Katilmiyorum 8 6,7
Ne katiliyorum, ne 20 16,7
katilmiyorum
Toplam 120 100,0
Simdi isimden Fikrim yok 12 10,0
ayrilmak istedigime Katiliyorum 52 43,3
karar verirsem Katilmiyorum 12 10,0
hayatimda pek ¢ok sey Kesinlikle Katiliyorum 16 13,3
alt Gst olur Kesinlikle Katilmiyorum 4 3,3
Ne katiliyorum, ne 24 20,0
katilmiyorum
Toplam 120 100,0
Bu sgirketten ayrilmayi Fikrim yok 16 13,3
goze almayacak kadar Katiliyorum 44 36,7
az alternatifim Katilmiyorum 32 26,7
oldugunu hissediyorum  Kesinlikle Katiliyorum 12 10,0
Kesinlikle Katilmiyorum 4 3,3
Ne katiliyorum, ne 12 10,0
katilmiyorum
Toplam 120 100,0
Eger bu sirkette  Fikrim yok 12 10,0
kendimden bu kadar Katiliyorum 48 40,0
¢ok sey katmamig Katilmiyorum 24 20,0
olsaydim baska bir Kesinlikle Katiliyorum 12 10,0
yerde ¢alismay1r goéz Kesinlikle Katilmiyorum 8 6,7
oninde bulundura Ne katiliyorum, ne 16 13,3
bilirdim katilmiyorum
Toplam 120 100,0
Bu sirketten ayrilmanin  Fikrim yok 16 13,3
olumsuz sonuglarindan Katiliyorum 52 43,3
birisi de mimkin Katilmiyorum 28 23,3
alternatiflerin azlig1 Kesinlikle Katiliyorum 8 6,7
Kesinlikle Katilmiyorum 4 3,3
Ne katiliyorum, ne 12 10,0
katilmiyorum
Toplam 120 100,0

Cizelge 5.24°de goriildiigi lizere, “Su anda bu sirkette kalmak benim i¢in bir

istekten cok bir gerekliliktir” sorusuna calisanlarin ¢ogu (%30), “Su anda
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istesem bile bu sirketten ayrilmam benim i¢in zor” sorusuna c¢ogu (%33,3),
“Simdi isimden ayrilmak istedigime karar verirsem hayatimda pek ¢ok sey alt
ist olur” sorusuna ¢ogu (%43,3),” Bu sirketten ayrilmay1 géze almayacak kadar
az alternatifim oldugunu hissediyorum” sorusuna ¢ogu (%36,7), Eger bu sirkette
kendimden bu kadar ¢ok sey katmamis olsaydim baska bir yerde ¢alismay1 goz
onlinde bulundura bilirdim” sorusuna c¢ogu (%40), “Bu sirketten ayrilmanin
olumsuz sonug¢larindan birisi de miimkiin alternatiflerin azli§1” sorusuna ¢ogu

(%43,3) “Katiliyorum™ cevabini vermislerdir.

Cizelge 5.25: Normatif bagliliga iliskin bulgular

Siklik
dagilimi (f)

Yizde (%)

Sirketime  ¢ok  sey Fikrim yok 24 20,0
borcluyum Katiliyorum 40 33,3
Katilmiyorum 20 16,7
Kesinlikle Katiliyorum 12 10,0
Kesinlikle Katilmiyorum 4 3,3
Ne katiliyorum, ne 20 16,7
katilmiyorum
Toplam 120 100,0
Menfaatime olsa bile Fikrim yok 16 13,3
sirketimden ayrilmanin Katiliyorum 44 36,7
dogru olmadigin1  Katilmiyorum 16 13,3
diistiniiyorum Kesinlikle Katiliyorum 20 16,7
Kesinlikle Katilmiyorum 8 6,7
Ne katiliyorum, ne 16 13,3
katilmiyorum
Toplam 120 100,0
Sirketimden simdi Fikrim yok 36 30,0
ayrilirsam kendimi Katiliyorum 28 23,3
suclu hissederim Katilmiyorum 24 20,0
Kesinlikle Katiliyorum 8 6,7
Kesinlikle Katilmiyorum 8 6,7
Ne katiliyorum, ne 16 13,3
katilmiyorum
Toplam 120 100,0
Bu sirket benim Fikrim yok 36 30,0
bagliligimi hakediyor Katiliyorum 32 26,7
Katilmiyorum 8 6,7
Kesinlikle Katiliyorum 12 10,0
Kesinlikle Katilmiyorum 4 3,3
Ne katiliyorum, ne 28 23,3
katilmiyorum
Toplam 120 100,0
Sirketimden hemen Fikrim yok 28 23,3
ayrilmazdim clnkli Katiliyorum 28 23,3
burada ¢alisanlara kars1 Katilmiyorum 36 30,0
sorumlulugum var Kesinlikle Katiliyorum 4 3,3
Kesinlikle Katilmiyorum 4 3,3
Ne katiliyorum, ne 20 16,7
katilmiyorum
Toplam 120 100,0
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Cizelge 5.25°de gorildigi tlizere, “Sirketime ¢ok sey bor¢luyum” sorusuna
calisanlarin ¢ogu “Katiliyorum” (%33,3), “Menfaatime olsa bile sirketimden
ayrilmanin dogru olmadigini diisiiniiyorum” sorusuna c¢ogu “Katiliyorum”
(%36,7), “Sirketimden simdi ayrilirsam kendimi suclu hissederim” sorusuna
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cogu “Fikrim yok” (%30), “Bu sirket benim bagliligimi hakediyor” ” sorusuna
cogu “Fikrim yok” (%30), “Sirketimden hemen ayrilmazdim ¢iinkii burada
calisanlara karst sorumlulugum var” sorusuna c¢ogu “Katilmiyorum” (%30)

cevabini vermislerdir.

Yetenek yonetimi ve orgiitsel baglilik arasinda iliski olup olmadigini belirlemek
i¢in korelasyon analizi kullanilmistir. Korelasyon analizi, iki veya daha fazla
degisken arasinda bir iliski olup olmadigin1 gosterir, eger bir iliski varsa,
Pearson korelasyon katsayisi, Kanonik korelasyon katsayisi, farkli sekillerde
hesaplanan kismi korelasyon katsayisi gibi farkli isimler alan korelasyon
katsayilar1 vardir. Bunlardan Pearson korelasyon katsayisi r ile gosterilir ve
formiilii ile hesaplanir. Korelasyon katsayisi -1 ile +1 (-1< r< + 1) arasinda
degisen degerleri alir. Iliski yoksa, katsay1 0, tam ve giiclii bir iliski varsa 1, ters

ve tam iligki varsa -1 degerini alir (Giiltekin, 2012: 1).

Korelasyon katsayis1 pozitifse, bir degisken i¢in veri artarsa, digeri azalir veya
bir degisken i¢in veri azalirsa, digeri azalir ve degiskenler arasinda dogrudan bir
korelasyon olarak yorumlanir. Korelasyon katsayisi negatif ise; Bir degiskenle
ilgili veriler artarsa, digeri azalirsa veya bir degiskenle ilgili veriler azalirsa,
digeri artar ve degiskenler arasinda ters bir iligki oldugu seklinde yorumlanir
(Cizelge 5.25). Korelasyon katsayisinin karesine “belirleme katsayisi1” denir.
Belirleme katsayisi, bir degiskenin diger degiskene ne kadar bagli oldugunu,
diger bir deyisle, bir degiskenteki degisikliklerin ylizde kaginin diger degisken
tarafindan agiklanacagini gosteren katsayidir. Korelasyon katsayis1 sadece
dogrusal iliskinin giicii olarak yorumlanmalidir. Korelasyon katsayisindan bir

nedensellik karar1 hemen alinmamalidir (Gtiltekin, 2012: 2).
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Cizelge 5.26: Korelasyon Katsayilariin Iliski Dereceleri

Kuvvetli (-) Orta (-) Zayif (-) Zayif (+)  Orta (+) Kuvvetli(+)

-1 <r<-0.9 -0.9<r<-0.5 -0.5<r<0 0<r=<0.5 0.5<r<0.9 0.9<r<1

Kaynak: www.fikretgultekin.com/yukseklisans/Korelasyon%?20Analizi.pdf

Caligmada yetenek yonetimi ve orgiitsel baglilik iliskisi de incelenmistir.

Cizelge 5.27: Yetenek yonetimi ve drgltsel baglilik iliskisi

yetenek ortalama orgutsel baglilik

yetenek_ortalama Pearson Correlation 1 -,138
Sig. (2-tailed) ,133
N 120 120
orgutsel_baglilik Pearson Correlation -,138 1
Sig. (2-tailed) ,133
N 120 120

Cizelge 5.27’de goriildiigi lizere, yetenek yonetimi ve orgiitsel baglilik arasinda
iliski korelasyon katsayis1 negatifdir. Katsaymnin negatif olmasi yetenek
yonetimi ve Orgiitsel baglilik arasinda ters iligki oldugunu gosterir. Ancak Sig.
degerinin 0,05’den biiylik olmas1 istatistiksel olarak bu iliskinin anlamh

olmadigi seklinde de yorumlanabilir.

Cizelge 5.28: Yetenek yonetimi ve duygusal baglilik iliskisi

yetenek ortalama duygusal ortalama

yetenek ortalama  Pearson 1 -,198
Correlation
Sig. (2-tailed) ,030
N 120 120
duygusal_ortalama Pearson -,198 1
Correlation
Sig. (2-tailed) ,030
N 120 120

Cizelge 5.28’de goriildiigii lizere, yetenek yonetimi ve duygusal baglilik
arasinda iliski korelasyon katsayis1 negatifdir. Katsayinin negatif olmasi
yetenek yonetimi ve duygusal baglilik arasinda ters iliski olmas1 anlamina gelir.
Sig. degerinin 0,05°den kiiciik olmasi istatistiksel olarak bu iliskinin anlamli
oldugu seklinde de yorumlanabilir. Bu da “Hla=Yetenek yonetimi ve duygusal

baglilik arasinda iliski vardir” Hipotezini dogrular.
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Cizelge 5.29: Yetenek yonetimi ve devam baglilig iliskisi

yetenek ortalama devam_ortalama

yetenek ortalama Pearson Correlation 1 -, 111
Sig. (2-tailed) 227
N 120 120
devam_ortalama  Pearson Correlation  -,111 1
Sig. (2-tailed) 227
N 120 120

Cizelge 5.29°da goriildiigii tizere, yetenek yonetimi ve devam baglilig1 arasinda
iliski korelasyon katsayis1 negatifdir. Katsayinin negatif olmasi yetenek
yonetimi ve devam baglilig1 arasinda ters iliski oldugunu gostermektedir. Ancak
Sig. degerinin 0,05°den biiylik olmas1 istatistiksel olarak bu iligskinin anlamli

olmadigi seklinde de yorumlanabilir.

Cizelge 5.30: Yetenek yonetimi ve normatif baglilik iliskisi

yetenek ortalama normatif ortalama

yetenek_ortalama  Pearson 1 ,088
Correlation
Sig. (2-tailed) ,338
N 120 120
normatif _ortalama Pearson ,088 1
Correlation
Sig. (2-tailed) ,338
N 120 120

Cizelge 5.30’da gorildiigii tlizere, yetenek yonetimi ve normatif baglilik
arasinda iliski korelasyon katsayis1 pozitifdir. Katsayinin pozitif olmas1 yetenek
yonetimi ve normatif baglilik arasinda pozitif iliski oldugunu goéstermektedir.
Ancak Sig. degerinin 0,05’den biiylik olmas1 istatistiksel olarak bu iligskinin

anlamli olmadig: seklinde de yorumlanabilir.

Cizelge 5.31: Yetenek yonetimi ve orgiitsel baglilik arasinda farklilik analizi

N Mean Std.Deviation  Std.Error Mean
yetenek ortalama 120 2,8095 ,34571 ,03156
orgutsel baglilik 120 3,1059 ,32548 ,02971

Arastirmaya katilanlarin yetenek yonetimi uygulamalar1 ve oOrgiite baglilik
Olceklerinin faktorleri arasinda anlamli bir fark olup olmadigini test etmek i¢in
bagimsiz gruplar t-testi uygulanmistir. Yetenek yonetimi uygulamalar: ve drgiite
baglilik oOlgeklerinin faktdrleri arasinda anlamli bir fark bulunmaktadir

(p<0,000).
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6. SONUC

Kiiresel pazarda biiyiime hedefi olan kuruluslar, dnceligin insana adanmasi
gerektigini farketmeye baslamistir. Kuruluslarin, o6zellikle farkli kiltir ve
cografyalarda ¢alisabilecek calisanlar1 bulma, egitme ve elde tutma konusunda
basarili olmadiklar1 ileri stiriilmektedir. Yetenek perspektifi, bir¢ok oOrgiitiin
dogal ozelliklerinde yerini almaz. Bununla birlikte, bu gercek giiniimiizde
degismeye baslamis ve yetenek yonetimi daha popiiler hale gelirken insan

kaynaklarinin dogal bir uzantisi haline gelmistir.

Bu noktada kurumlarin misyon ve sorumlulugu, yetenekleri organizasyona
cekmek ve yetenekleri korumak i¢in gerekli vizyonu gelistirmek icin strateji ve
politikalar olusturmaktir. Kuruluslar yetenekleri ve potansiyelleri belirlemeli,
bu yeteneklerin gelisimini planlayarak bu yeteneklerin saglayabilecegi degeri en
iist diizeye ¢ikarmak i¢in yolu ¢izmeli ve bu gelisim planlariyla senkronize
olarak cazibe merkezleri olusturmalidir. Yetenek yoOnetimi sadece uygun
yetenekleri segmek degil, ayn1 zamanda mevcut yetenekleri etkin ve verimli bir
sekilde yonetmek, yiiksek motivasyon, baglilik ve katma degerin performansini

en list diizeye ¢ikarmaktir.

Bu baglamda bu arastirmanin amaci, Azerbaycan baskenti Bakii'de bulunan
0zel bankalarda yetenek yOnetiminin hangi diizeyde kullanildigi ile oOrgiitsel
baglilik ve onun alt boyutlarina nasil etki ettigini 6l¢mek, eksiklerini saptamak
ve Onemini belirtmektir. Arastirmada ayrica, Orgiitsel baghiligin yas, egitim,
cinsiyet gibi demografik faktorlerle etkisi de incelenmekte ve bunlarla ilgili de

hipotezler test edilmistir.

Arastirmada bulgularinda sunuldugu gibi, performans yonetimi ile entegre
calisan baglilig1 ve yetenek yOonetimi uygulamasi kullanimi bu sirketlerde orta

dizeydedir.

Orgiitsel baglilik, calisanlarin kendilerini &rgiitle 6zdeslestirdiklerini ve ¢ikmak

istemediklerini ifade eder. Literatiirde degerlendirilen orgiitsel baglilik
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tedbirleri genellikle ¢alisanlara uygulanir. Bu arastirmada, ¢alisanlarin orgiitsel
baglilik diizeylerini nasil gordiiklerini ortaya koymak icin, Orgiitsel bagliliga

bakis acis1 igveren veya yoneticinin vizyonundan alinmistir.

Arastirmada, Ozellikle yetenek yoOnetiminin neredeyse tiim katilimcilarin
giindeminde oldugu ve bu konudaki farkindaligin diger insan kaynaklar
islevlerini etkiledigi ve s0z konusu islevlerin, performans yonetiminin,

yedekleme planlarinin ve egitimi de i¢ine aldig1 goriilmektedir.

Ancak yukaridaki tiim sonuglar géz oOniine alindiginda, yetenek yoOnetiminin
egitim, performans ve ise alim siire¢lerine basarili bir sekilde uygulandigi
anlasilirken, yetenek yonetiminin gelismis faydalar1 gozardi edilir ve stratejik
bakis acis1 ile etkin bir sekilde her yoOniiyle kuruluslarda ayni anda
kullanilmamaktadir. Ornegin, organizasyonlar yetenek yoOnetimini egitim,
performans ve ise alim siire¢lerine bir alt siire¢ olarak entegre eder ve bu
siirecleri bagimsiz olarak yiiriitmeye c¢alisirlar veya yetenek yonetimi araglari

bazi siire¢lerde kullanilmazken kullanilabilir.

Bununla birlikte, yetenek yonetimi aslinda entegre bir siirectir ve bir alt siireg
olarak insa etmek yerine diger tiim fonksiyonlara veri saglamak icin entegre bir
havuz olarak insa edildiginde daha basarili olacaktir. Ozellikle yetenek yénetimi
araclar1 islevler altinda dagitilirsa, semantik anlamlar1 muhtemelen diger
islevlere aktarilirken kaybolacak veya azalacaktir. (Ise alim siireclerinde giiglii
gorsel yetenekler bulduktan sonra bir ¢alisanin kariyer planlamasindaki gorsel
yeteneklerini gozden gecirmek gibi.) Ancak entegre bir yetenek yonetimi, veri
toplayarak ve bu verileri yetkinlik gelistirmekten sonraki siire¢clerde anlamlh

bilgilere doniistiirerek tiim islevler i¢in dogrusal bir iyilestirme araci olacaktir.
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EK 2: Yetenek Yonetimi Soru Formu

isletmemiz;

Kesinlikle
Katiliyorum
Ne Katiliyorum
Ne Katilmiyorum
Kesinlikle
Katilmiyorum

Katilmiyorum
Fikrim yok

Katiliyorum

B1) Galisanlarin isletmeye katilmak istemelerini saglayacak bir
kaltir yaratir.

B2) Mevcut ¢alisan ve ise basvuran adaylarin yetkinlik
Seviyelerindeki farklari belirler.

B3) Dogru ise dogru kisileri yerlestirir.

B4) Yetenekli calisanlari kesfetmek igin lisans 6grencilerine
y6nelik calismalar yapar.

B5) Yetenekli calisanlari bulmak igin interneti kullanir.

B6) Yetenekli calisanlari istihdam etmek igin yatirim yapar.

B7) Sistematik olarak performans degerlemesi yapmaktadir.

G8) Galisanlari isletmenin vizyonu ve misyonu ile uyumlu
hale getirir.

G9) Her seviyedeki galisanlar i¢in yedek havuzunu olusturur.

G10) Galisanlarin emeklerine deger veren bir kiltlr olusturur.

G11) Kariyer gelisimi ve yukselme firsatlarini destekleyen
politikalara sahiptir.

G12) isletme buyiyiip gelistikce yaratilacak bos
pozisyonlari belirler.

G13) Galisanlari yaptiklari isleri etkileyecek kararlar
almalari konusunda yetkilendirir.

G14) Mevcut ¢alisanlarina islerini daha iyi yapmalarina
imkan taniyacak uygun egitimi verir.

G15) Lider gelistirme programlarini uygulamaktadir.

T16) Galisanlarin isletmede kalmayi istemelerini
saglayacak bir kiltar yaratir.

T17) Calisanlarin yaptiklari ise siddetle inandiklari
bir kaltir yaratir.

T18) Calisanlarin her giin ise gelmek igcin heyecan
duyduklari bir ortam yaratir.

T19) Calisanlarin fikirlerinin dinlendigi ve deger
gordugi bir ortam yaratir.

T20) Mevcut ¢alisanlara yaptiklari isin gerektirdigi
yeteneklere gbre maas ayarlamasi yapar.

T21) En yuksek performansi gésteren ¢alisanlari 6dullendirir.
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EK 3: Orgiitsel Baglilik Soru Formu

yanitlayiniz

Litfen asagida bulunan orgiitsel baghlik ile ilgili sorulari:

Kesinlikle

Katilyorum

Katiliyorum

Ne Katiliyorum
Ne Katilmiyorum

Katilmiyorum

Kesinlikle

Katilmiyorum

Fikrim yok

1-Kariyeririmin geri kalan kismini bu sirkette gegirmek beni mutlul
eder

2-Bu sirketin problemlerinin gercekten kendi problemlerim gibi
hissederim

3-Bu sirketin benim igin 6zel bir anlami vardir

4-Su anda bu sirkette kalmak benim igin bir istekten cok bir|
gerekliliktir

5-Su anda istesem bile bu sirketten ayrulmam benim igin zorur

6-Simdi isimden ayrilmak istedigime karar verirsem hayatimda pek|
cok sey alt Uist oluru

7-Bu sirketten ayrilmayr gbze almayacak kadar az alternatifim
oldugunu hissediyorum

8-Eger bu sirkette kendimden bu kadar ¢ok sey katmamig olsaydim
baska bir yerde ¢alismayi goz oniinde bulundura bilirdim

9-Bu sirketten ayrilmanin olumsuz sonuglarindan birisi de mimkin
alternatiflerin azhigi

10-Sirketime ¢ok sey borgluyum

11-Menfaatime olsa bile sirketimden ayrilmanin dogru olmadigini
diisiiniiyorum

12-Sirketimden simdi ayrilirsam kendimi suglu hissederim

13-Bu sirket benim bagliligimi hakediyor

14-Sirketimden hemen ayrilmazdim ¢linkli burada g¢alisanlara karsi
sorumlulugum var

15-Bu sirkete kendimi “duygusal olarak bagli” hissediyorum

16-Sirketimde kendimi “ailenin pargasi” gibi hissediyorum

17-Sirketime glgli bir ait olma hissi besliyorum
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