GEBZE YUKSEK TEKNOLOJI ENSTde‘s’Q RO
SOSYAL BILIMLER ENSTITUSU ™

ORGUTSEL BAGLILIGA ETKI EDEN
FAKTORLER VE ORGUTSEL BAGLILIK ILE
ISTEN AYRILMA EGILIMi iLiSKiSI UZERINE

BIR ARASTIRMA
Pinar Belkis SENYUZ

DOKTORA TEZI
ISLETME ANABILIM DALI

TEZ DANISMANI
Dog¢.Dr.Adnan CEYLAN j
P
o
>

GEBZE &‘,{?

2003



Pinar Belkis Senyiiz’iin tez calismasi, G.Y.T.E. Sosyal Bilimler E@sﬁt »
" Yénetim Kurulw’nun ./3.0{.2%3. tarih ve Zm&/}f sayth karariyla
olusturulan jiiri tarafindan Isletme Anabilim Dalinda DOKTORA Tezi

olarak kabul edilmistir.

Uye
(Tez Damiymam) : DOC.DR.Adnan Ceylan

Uye : DOC.DR.Oya ERDIL
Uye : DOC.DR.Cengiz YILMAZ
Uye : PROF.DR. EROL EREN
Tye . YRD.DOC.DR.LUTFIHAK ALPKAN (G.Y.T.E.) /
ONAY
GYTE Sosyal Bilimler Enstitiisii Yonetim Kurulu’nun £X..22.2%3.tarih ve

s,

ALl . sayili karar

iv



. 'iV

OZET

Arastrmamn amaci kigisel, kigilerarasi, orgiitsel ve ise dair faktérler:l;imié
yerindeki tutumlara yani ig tatmini ve orgitsel baghilia etkisini ve orgiitsel
baglilifin isten ayrilma egilimine etkisini ortaya koyacak bir modeli olusturmak ve
test etmektir. Faktorler arasindaki iligkileri empirik olarak test edebilmek igin

olugturulan model ile ilgili aragtirma sorulan olugturulmusgtur.

Aragtirmada ele alinan faktorler; yonetici galisan iligkisi, beklenti kargilanma
orani, drgiitiin imaji, isin toplumsal statiisii, adalet algisi, kisisel performans, orgitsel
destek algisi, dahil olma diglanmama algisi, demografik 6zellikler, orgiitsel baglilik,
is tatmini ve igten ayrilma egilimidir. Teorik modelde; isten ayrilma egilimine etki
eden faktorler olarak orgiitsel baglilik ve ig tatminini ; orgiitsel bagliliga etki eden

faktorler olarak da diger belirtilen faktorleri ve ig tatmini ele alinmugtir.

Model SPSS programinda lineer regresyon analizi uygulanarak

degerlendirilmistir. Buna gore;

isten ayrilma egilimine etki eden faktérler; orgiitsel baghlik, is tatmini,
performans, beklenti kargilanma orani, i'sin toplumsal statiisii ve orgutsel destek
algisidir. Orgiitsel baghliga etki eden faktorler olarak orgiitiin imaji, dahil olma
diglanmama algis1, performans ve orgiitsel destek algisi ortaya gikmistir. s tatminine
etki eden faktorler ise; beklenti karsilanma orani, Orgiitiin imaji, yonetici-¢aligan

iligkisi, igin toplumsal statiisii ve dahil olma diglanmama algis1 olarak gorilmistiir.

Sonuglarda sagirtici olan performansin orgiitsel bagliligi negatif etkilemesi ile
beklenti karsilanma orami ve isin toplumsal statiisiniin beklenenin aksine igten

ayrilma egilimini pozitif etkilemesidir.



SUMMARY

The purpose of the research is to form and test a model that will sh‘(‘;avi}“"ﬂthé&
effect of personal, interpersonal, organizational, and job related factors on
workplace attitudes, like job satisfaction and organizational commitment, and the
effect of organizational commitment on the intention to quit. To be able to test
eémpirically the relationship between these factors, research questions have been

formed related to the model.

The factors which have been studied in the research are; leader-member
exchange, met expectations, organizational image, job image, fairness perception,
performance, organizational support perception, inclusion- nonexclusion perception,
demographics, organizational commitment, job satisfaction, and intention to quit. In
the theoretical model; the factors which effect intention to quit are organizational
commitment and job satisfaction; the factors which affect organizational

commitment are the other above mentioned factors and job satisfaction.

The model is tested by applying lineer regression analysis in SPSS program.

According to the analysis results;

The factors which affect the intention to quit are; organizational commitment,
job satisfaction, performance, met expectations, job image, and organizational
support perception. The factors which affect organizational commitment are found
as, organizational image, inclusion-nonexclusion perception, performance, and
organizational support perception. The factors which affect job satisfaction are seen
as, met expectations, organizational image, leader-member exchange, job image, and

inclusion-nonexclusion perception.

The results that w can label as suprising are the negative impact of
performance on the organizational commitment and the positive impacts of met

expectations and job image on the intention o quit.
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1. ARASTIRMANIN KONUSU VE AMACI

i
iy
LEPREY R

1.1. Konunun Temeli

Bu bolimde arastirma konusu, aragtirmamin amact ve neden bdéyle bir
aragtirmaya gerek oldufu ve aragtirmanin ¢nemi ortaya konmustur. Aragtirmanin
amaci kigisel, kisilerarasi, érgitsel ve ige dair faktorlerin is yerindeki tutumlara yani
i tatmini ve 6rgﬁtse1 bagliliga etkisini ve orgiitsel baghligin isten ayrilma egilimine
etkisini ortaya koyacak bir modeli olugturmak ve test etmektir. Faktorler arasindaki
iligkileri empirik olarak test edebilmek igin olugturulan model ile ilgili aragtirma

sorular olugturulmustur.

Insan kaynag: sigorta sirketlerinde ¢ok énemlidir. Bunun temel nedeni sigorta
sirketlerinin  hizmet merkezli olmasi ve g¢aliganlarin mesleki ve kigisel

yetkinliklerinin ve davraniglarinin hizmet kalitesini belirleyici olmasidir.

Hizmet sektoriinde miisteri tatmini ve miigterilerin hizmet kalitesini
algilamalarini hizmeti sunanlarin yani ¢aliganlarin tutum ve davraniglari 6nemli
olgitde etkilemektedir (Bitner, Booms, & Tetreault, 1990, 12-13; Parasuraman,
Zeithaml,& Berry, 1988, 4-5; Schneider & Bowen, 1993, 7). Hizmetin sunumu
sirasinda migteriler ve c¢alisanlar arasindaki  iletigim miigterilerin tatminde
belirleyicidir (Bitner, Booms, & Tetrault, 1990, 13).

Bu baglamda sigorta sektoriinde de ¢aliganlar sirkete rekabet avantaji
saglamada Oncelikli sorumluluga sahiptirler. Buna bagli olarak da sigorta sektériinde

basari ¢aliganlarin yonetimine ve elde tutulmasina baghdir (Woods, 1992, 21).

Yiiksek diizeyde miisteri caligan iligkisi nedeniyle igten ayrilmalar sigorta
sektoriinde ozellikle onemlidir.  Isten ayrilmalar kritik ve yilksek maliyetli
olmaktadir. Bu maliyetler elle tutulur ve elle tutulamaz olarak iki sekilde ortaya
¢ctkmaktadir.
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Sigorta sektorinde en kritik elle tutulamayan maliyetlerden biri - girkette
kalanlarin morallerinin diigmesidir. Caliganlarin moral bozuklugu miigteriye verilen
hizmetin diizeyini etkileyebilmektedir. Bu nedenle yonetimin gahganlarn ige kargi

tutumlarim sekillendirecek boyutlar: anlamalar1 zorunludur,

Caliganlanin tutum ve davraniglarinin neden ve sonuglarini agiklayabilmek igin

pek ¢ok arastirmalar yapilmigtir. Aragtirma konulari olarak gunlan sayabiliriz:

(1) is tatmininin neden ve sonuglari (Babakus, Cravens, Johnston, & Moncrief,
1996, 8; Brown & Peterson, 1993,12-13 ; Rogers, Clow, & Kash, 1994, 17,
Viswesvaran, Deshpande, & Joseph, 1998, 3);

(2) orgiitsel bagliligin neden ve sonuglan ( DeConinck & Bachman, 1994, 9;
DeCotis & Summers, 1987,12; Meyer, Paunonen, Gellatly, Goffin, &
Jackson, 1989, 7; Sommer, Bae, & Luthans, 1996, 11; Werbel, Landau, &
DeCarlo, 1996, 5);

(3) isten ayrilma egiliminin neden ve sonuglar1 ( Bashaw & Grant, 1994, 9; Lum,
Kervin, Clark, Reid, & Sirola, 1998, 6; Peters,Bhagat, & O’Connor, 1981, 4;
Saks, Mudrack, & Ashforth, 1996, 21).

Ornegin, Babakus ve digerleri ( 1996, 9) biyiik uluslararasi hizmet
sirketlerinde satiggilarin ig/gorev ozelliklerini algilamalar: ile i tatmini arasinda
pozitif bir iligki oldugunu, rol belirsizligi ile is tatmini arasinda negatif iligki

oldugunu 6ne sirmektedirler.

Meyer ve digerleri (1989,7) bir yiyecek hizmetleri sirketinde g¢alisanlarin
orgiitsel bagliliginin duygusal boyutunun ( sirket ile dzdeglesme) olgiimlenen is
performanslan ile pozitif iligki i¢inde oldugunu, ancak devamlilik boyutunun
(sirketten ayrilmanin getirecegi maliyetler nedeniyle baglilik) ig performanslan ile

negatif iligki i¢inde oldugunu éne siirmektedirler.

Lum ve digerlerine (1998,6) gore iicret tatmininin hemsirelerin igten ayrilma
egilimine hem direkt hem dolayli etkisi ( is tatmini ve 6rgiitsel baglihk potansiyel

medyatorler olarak) olmaktadir.



e : L
7 o3

Ancak ¢aliganlarin sirketlerinin 6zelliklerini nasil algiladiklarina 6daklénan ¢ok
az sayida aragtirma vardir. Leigh, Lucas Jr., v¢ Woodman { 1988,6) éallganlarln is
tatmini agisindan orgiitsel gevreyi kendi rol algilamalarindan daha fazla‘ g0z oniine |
aldiklarim 6ne sirmektedirler. Bu ¢aliganlarin 6rgitsel sistemlerin adaletini nasi
algiladigimin ve bu adalet algisiin galisanlarin tutum ve davramglarii nasil
etkilediginin aragtirilmasi gerektigi sonucunu dogurmaktadir (Dailey & Kirk, 1992,
.

Greenberg (1990a, 4) ¢alisanlarin érgiitiin kendilerine adil davranma algilarinmn
ki bu orgiitsel adalet algisi diye tammlanmaktadir, orgiitlerin etkinligi agisindan

temel gereksinim oldugunu 6ne siirmektedir.

Orgiitsel adalet algisi kavrami iizerine pekgok aragirma olmasma ragmen
sigorta sektorinde dagitimsal ve prosedirel adalet algisi ile is tatmini, drgiitsel
baglilk ve isten aynlma egilimi iligkisini ortaya koyacak aragtirmaya

rastlanmamigtir.

Greenberg (1990a, 4) i§ ortamumn ¢aliganlanin adalet algilamalarim etkileme
olasiiginin yiiksek oldugunu éne siirmektedir. Is ortaminda adalet algisi etkileyen

faktorlerin tanimlanmasi orgiitsel adalet algisi alanina 1g1k tutacaktir.

Kigisel faktorlerin ige karsi tutum ve davramglara etkisini aragtiran pek gok
calisma gergeklestirilmistir. Yas pek ¢ok nedenden orgiitsel bagliliin pozitif bir
gostergesi olmaktadir.

Caliganin yag1 attikga alternatif ¢aligma opsiyonlart genelde azalmakta, bu da
mevcut igi daha gekici hale getirmektedir (Mathieu & Zajac,1990, 9-10; Kacmar
1999, 8) . Bunun yaninda daha yagh g¢alisanlarin galigtiklari is yerine daha fazla
yatirimi ve orada daha fazla gegmigleri oldugundan daha bagl olabilirler.(Dunham et
al,1994, 6; Kacmar 1999, 7) . Rowden (2000, 4) yag faktoriiniin orgiitsel bagliligi,
Bowen, Radhakrishna & Keyser (1994, 6) ise yag faktoriniin ig tatminini pozitif
etkiledigini ortaya koymustur.



Gegmis i tecriibesinin ig tatmini ve Orgiitsel baghiliga pozitif etk131 oldUgu‘

Bowen, Radhakrishna & Keyser (1994, 9) tarafindan ortaya konulmustur

Ogrenim durumu orgiitsel baglhilig negatif etkilemekte (Angle & Perry, 1981,
7-8; Koch & Steers, 1978, 10; Morris & Sherman, 1981, 3) ancak ig tatminini
etkilememektedir ( Bowen, Radhakrishna & Keyser, 1994, 5-6).

Cinsiyet ise orgitsel bagliligi ( Angle & Perry, 1981, 7-8; Koch & Steers,
1978, 10; Morris & Sherman, 1981,4) ve is tatminini ( Bowen, Radhakrishna,
Keyser, 1994, 5-6) olumlu etkilemektedir.

Caliganin performans: ile orgiitsel baglilik arasinda giiglii bir iligki oldugu
aragtirmalarda bulunmusg olmakla birlikte bu genelde orgiitsel bagliligin performans:

etkilemesi yoniindedir.

Caliganlarin organizasyona katilmadan onceki ige dair beklentilerinin igteki
deneyimleri ile karsilanma oraminin i§ tatmini, organizasyonel baglilik ve isten
ayrilma egilimi ile iligkili oldugu oOne siiriilmektedir (Porter & Steers,1973, 21;
Wanous, 1992, 14; Irving&Meyer, 1995, 5).

Organizasyonun toplumsal statiisi 6rgutiin, igin toplumsal statiisii ise igin,
kiginin kendisi, ailesi, ¢evresi ve toplum {izerinde biraktigi genel izlenimdir.
Toplumumuzda organizasyonun toplumsal statiisiiniin ve igin toplumsal statiisiiniin
orgiitsel bagliliga ve is tatminine etkisinin yitksek oldugu varsayilabilir. Ozellikle
topluluk bilinci yiiksek olan toplumlarda galiganlarin girket ve igin imaj1 ile
kendilerini 6zdeglestirme egilimi gosterdikleri ve bu nedenle bu iki faktoriin 6nemli

oldugunu varsayilabilir.

Organizasyonel destek algisinin, organizasyonun kiginin ihtiyag, talep ve
beklentilerine ne Olgiide destek verme egilimi igerisinde oldugu, Eisenberger et

al(1986, 7) tarafindan orgiitsel baglilia pozitif etki ettigi ortaya konulmustur.

Dahil olma-diglanmanin kokii temel insani degerlere kadar uzanmaktadir.

Yagamak igin insanlar birbirlerine ihtiyag duyarlar. Yiyecek bulmak, barinma,
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giyinme ve diger temel ihtiyaglar igin insanlar birlikte ¢aligirlar. Sosyd.fﬁr:aidiyéfin«:‘
Onemli bir yagsamsal fonksiyonu vardir (Baumeisler and Leary 1995, 12). X SR

Festinger’in sosyal kargilagtirma teorisi (Festinger,1957, 6; Mullen ahd
Goethals 1987, 4) ve Mead’in sembolik interaktivite teorisi sosyal sistemlerde
bireylerin dahil olma-diglanma deneyimlerinin rolii hakkinda 6nemli ipuglar saglar

(Collins 1988, 6; Mead 1982, 9).

Sosyal kargilagtirma  siireci bireylerin kendilerinin grup igerisindeki
konumlanim degerlendirme ihtiyacinda olduklarini varsayar (Mullen and Goethals,
1987, 4).

Sembolik interaktivite siireci bireylerin ¢evrelerindeki sembolleri ve nesnelert
tercime ve sentezlerinin hem durumsal analizi hem de bireysel davramg

olusturdugunu belirtir (Collins 1988, 6).

Bu sosyal psikolojik teoriler birlikte bizi igsel monolog kavramna tagirlar. Ig
monolog  bireylerin sosyal gevrelerine yonelik olarak siirekli olarak yapmakta
olduklar igsel bir degerlendirmedir. Dahil olma-diglanma algisi da siirekli bir kigisel
degerlendirmenin  bir  tirtidir. Bu degerlendirmeler bireylerin  gruplar,
organizasyonlar igerisindeki yerlerini degerlendirmede kullandiklar1 temel
metodolojidir ve evrenseldir. Sonug olarak dahil olma-diglanma kavramu bireylerin
kritik organizasyonel siireglere; bilgiye ulagma, ¢alisma drkadaslari ile baglilik, karar
verme stirecinde etki gibi, dahil olmasidir (Mer Barak and Cherin, 1998, 9) .

1.2.Arastirmanin Amaci

Bu aragtirmanin amact sigorta sektoriinde kigisel, orgiitsel ve ise iligkin
faktorlerin orgiitsel is tatmini ve orgiitsel bagliliga etkisini ve bu etkinin igten
ayrilma egilimine nihai etkisini tammlayan bir modeli ortaya koymak ve test
etmektir. One siiriilen modelde kigisel, orgiitsel ve ise dair faktorler birlikte
~ ¢ahganlarin i yerindeki tutum ve davramglarimi etkilemektedir. Tam olarak ifade

edilirse, yas, cinsiyet, egitim durumu, kidem ( kigisel faktorler); beklenti kargilanma



alglsl dahil olma—dlslanmama algis (orgutsel faktorler) ve igin toplumsal stamsu lle

performans (ise dair faktorler)’in orgiitsel bagliik, is tatmini ve 1§ten ayrllma

egilimine etkisini igeren bir model ortaya konulmug ve test edilmistir.

1.3.Arastirmanin Teorik Cercevesi

Bu aragtirmamn teorik gergevesine destek olan aragtirmalar i§ tatmini , orgtitsel
baglilik ve isten ayrilma egilimine etki eden faktorler iizerine bugiine kadar yapilnug
olan aragtirmalan igermektedir (Dailey & Kirk, 1992, 3-4; Folger & Konovsky,
1989, 8; Lind & Tyler, 1988, 6; Martin & Bennett, 1996, 11; McFarlin & Sweeney,
1992, 6).

Bu arastirmada kullamlan model Kkigilerarasi, kigisel, oOrgiitsel, ise dair
faktorlerin, ig tatminini, orgiitsel baglilig1 ve isten ayrilma egilimini etkiledigini 6ne
siirmektedir. Calisan yonetici iligkisi g¢aligan tutum ve davramglarinda temeldir
(Jablin, 1979, 17; Napier & Ferris, 1993, 2).

Bu arastirmada orgiitsel adalet algisi, orgiitsel baglilig: , is tatminini ve igten
ayrilma egilimini etkileyen bir faktor olarak ele alinmaktadir. Orgiitsel adalet algist
isten ayrilma egilimi gibi negatif sonuglar dogurabilir ( Hom & Griffeth, 1991, 12).
Orgiitsel adalet algist aym1 zamanda is tatmini ve orgitsel bagliik gibi pozitif

sonuglar da yaratabilir.

Kigileraras1 iligkilerin ¢aliganlarin tutumlanna iligkin etkileri pekgok
aragtirmaci tarafindan ele alinmigtir ( Graen, 1976, 1-7, ; Seers, 1989, 1-11), Tansky
(1993,1-12) yonetici ¢aligan iligkisinin kalitesi ile orgiitsel adalet, ¢aligan tutumlan
ve oOrgiitsel vatandaghk davramgi arasindaki iligkiyi aragtirmustir. Bu aragtirma
sonucunda yonetici galigan iligkisinin kalitesinin ig tatmini, o6rgiitsel baglilik ve adalet
algist ile pozitif iligki iginde oldufu ortaya konulmugtur. Bu aragtirmada aymi
zamanda orgiitsel adalet algisinin ig tatmini ve orgiitsel baghlig: da etkiledifi ortaya
-~ konulmustur. Bu durumda kisileraras: iligkilerin orgiitsel gevre igerisinde galiganlarin

tutum ve davraniglarin da etkiledigi sonucuna ulagilabilir.



Bugiine kadar demografik degiskenlerin orgiitsel bagllik veil

etkisini aragtiran pek gok galisma yapilmigtir. Bu ¢aligmalarin sonucunda'demografik -+~

faktorlerin orgutsel baglihg: etkiledigi sonucuna ulasilmstir .

Beklentilerin kargilanma orani, 6rgiitsel destek algisi, dahil olma- diglanmama
algis1 ve performans gibi orgiitsel faktorlerin de orgiitsel bagliligh etkiledigi pek gok
aragtirma sonucunda ortaya gikmugtir. Orgiitiin imaj1 ve igin toplumsal statiisii bugiine
kadar ¢alisanlarin igyerindeki tutum ve davramslarini etkileyen faktorler olarak
aragirilmamig olmasina ragmen ozellikle Tirk toplumunun sosyal yapisi dikkate

alinarak galiganlarin tutum ve davramglarini etkiledigi varsayilabilir.

Is tatmini bir kiginin igini veya iy deneyimlerini degerlendirmesi sonucunda
olugan keyifli ve olumlu duygusal durum olarak tanimlanabilir (Locke, 1976, 1300).
Is tatmini orgiitsel baglhlik ve isten ayrilma egilimi ile yakindan ilgilidir. Orgiitsel
baglilik ise organizasyonun iiyesi olarak kalma istei , organizasyonun hedefleri icin
gaba gosterme, organizasyonun degerlerini anlama ve paylagma, organizasyona
verdikleri ile organizasyondan aldiklarinin dengeli oldugunu hissetme, bir bireyin
belirli bir organizasyonla kendini 6zdeglestirme giicii olarak tanumlanabilir (Mowday,
Steers, & Porter, 1979, 226).

Orgiitsel baglilik ¢alisanlarn igle ilgili davramglarini anlamada énemli bir
faktordir. Orgiitsel baglilik i tatmininden farklidir. Soyle ki; orgiitsel baglilik
¢alisanun 6rgiite bagliligina odaklanr, is tatmini ise ¢aliganin kendi gorevlerini yerine
getirdigi gevre ile iligkilidir. Pek ¢ok ¢alisma is tatmini, orgiitsel baghlik ve igten
ayrilma egilimi arasinda onemli iliskiler oldugunu ortaya koymustur. Ig tatmini ve
orgitsel baglilik birbirleriyle pozitif korelasyon igindedir (Bluedorn, 1982, 5; Clegg,
1983, 7; Dougherty, Bluedorn, & Keon, 1985, 12), ve isten ayriima egilimi ile
negatif iligki igindedir ( Arnold & Feldman, 1982, 6; Bluedorn, 1982, 5-6;
Hollenbeck & Williams, 1986, 11).

1.4. Arastirma Sorulan

Bu caligmada asagidaki sorulara yamt aranmaktadir:

‘tatminine. | | ¢




1. Yénetici ¢aligan iligkisinin kalitesi, beklentilerin kargilanma orqﬁ
adalet algisi, orgiitsel destek algisi, dahil olma diglanmama alg;%% N
organizasyonun imaji1 gibi orgiitsel faktorlerin her biri gallsanlarl;;xfﬁ‘éfigg‘g}m
bagliligin1 nasil etkilemektedir?

2. Yas ve kidem gibi kigisel faktorlerinin her biri ¢aliganlarin 6rgiitsel
bagliligini nasil etkilemektedir?.

3. Isin toplumsal statiisii ve performans gibi ige dair faktorlerin her biri
calisanlarin 6rgiitsel baghliginm nasil etkilemektedir?

4. Orgiitsel baghlik ile galiganlarin is tatmini iligkisi nedir?

5. I tatmini ile ¢aliganlarin isten ayrilma egilimi iligkisi nedir?

6. Orgiitsel baghlik ile galiganlarin isten ayrilma egilimi iliskisi nedir?
1.5. Arastirmanin Onemi

Orgiitsel baglilik ¢alisanlarin orgiite duygusal, normsal veya devamhlik
boyutlarinda bagl olmalari ve orgiitte kalmak istemeleri olarak tammlanabilir. Bu
yapt gegmis yillarda insan kaynaklar1 yonetiminin ve 6rgitsel davramg
aragtirmacilarinin ilgisini ¢ekmistir. Bu ¢aligma orgiitsel davramis literatiiriinde
tanimlandig: sekilde orgiitsel baglilik kavramini anlamamiza katkida bulunmak icin
gergeklestirilmistir. Bu galisma bugiine kadar orgiitsel bagliliga direkt olarak etkide
bulundugu calismalarla ortaya ¢ikarilan baz1 kisisel ( yas, kidem), érgiitsel ( beklenti
karsgilanma orani, 6rgiitsel destek algisi, dahil olma- diglanmama, orgiitiin imaj1) ve
ise dair ( isin toplumsal statiisii, performans) faktorlerin sigorta sektoriinde de
gegerli oldugunu varsayimimi aragtirmaktadir. Ayrica orgiitsel bagliik ve is
tatmininin igten ayrilma egilimine etkilerini aragtrmaktadir. Bu ¢aligma sigorta

sektortine bir ¢ok teorik ve yonetsel agidan katkida bulunacaktir.

IIk olarak bu arastirma orgiitsel baglhilia etki eden faktorlerle ilgili anlayigimizt

genisletecektir.

Ikinci olarak bu aragtirma sigorta sektorii yoneticilerini ¢aliganlarin orgiitsel
— bagliliginin olusumuna iligkin ek bilgilerle donatarak galiganlarin daha pozitif tutum

ve davramglarini saglama yoniinde bilgilendirmeyi saglamak igin tasarlanmugtir.



arttrma, i§ tatminlerini arttirma, isten ayrilmalant azaltma ve hlzmet kahtesx 11e
miigteri memnuniyetini arttirma yoniinde gereksinimleri daha iyi anlamalanm
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saglamak adina katkida bulunmaktadir. g

Ugitincii olarak bu aragtirmanm sonuglart  yoneticilere yonetici ¢aligan
iligkisinin, 6rgutsel adalet algisinin, orgiitsel destek algisinin, dahil olma-diglanmama
algisinin, beklenti kargilanma oraninin igle ilgili ¢iktilan tutum ve davramglari nasil

etkiledigine iligkin bilgi saglayacaktir.

Dordiincti olarak bu aragtirma isin toplumsal statiisiiniin ve organizasyonun
imajinin ige dair tutum ve davramglart nasil etkiledigini ortaya gikararak yoneticilere
isin ve organizasyonun toplumsal imajma katkida bulunma caligmalarinda yol

gosterici olacaktir.

Besinci olarak performansin ise karg1 tutum ve davransslara etkisinden yola

gikarak performans yonetiminin énemi ortaya gikacaktir.

Son olarak kisisel faktorlerin ¢aliganlarin ige karg1 tutum ve davramslarini
belirlemede etkileri ortaya ¢ikarilarak bu konuda yonetimin anlayis1 desteklenmis

olacaktir,
1.6. Arastirmanin Simrlari

Sigorta sektoriinde oOrgiitsel baglilig: etkileyen faktorler ve orgiitsel bagliliin
isten ayrilma egilimine etkisini aragtiran teorik ve empirik aragtirma bulunamamugtir.
Swnrlar teorik bir modelde yer alan faktérlere atfedilen degerleri sintrlandinr giinkii
tim teoriler kendi 6zel sinirlayici varsayimlan ile kisitlanmigtir. Bu varsayumlar
teoriyi yaratanlarin degerlerini ve zaman ve mekana iliskin sinirlamalan igerir. Bu
kapsamda bu ¢aligmanin sinirlar sigorta sektoriinde ¢aigmaya katilmayi kabul eden 8

sirketten ibarettir.



1.7. Terminoleji

Yonetici ¢ahsan iliskisi : Bir ¢alisan ile yOneticisi arasindaki iletigim ve

iliskidir (Graen, 1976, 2).

Beklenti karsilanma oram: Bir galiganin igi kabul ettii anda var olan

beklentilerinin is deneyimleri neticesinde kargilanma oranidir.

Orgiitsel destek algisi: Caliganin talep, sikayet ve beklentilerini kargtlamak

i¢in oOrgiitiin ne derecede destek olduguna dair olugmus algisidir.

Dahil olma- diglanmama algisi: Calisanin  6rgiit igerisindeki karar ve bilgiye

ulasma mekanizmalarina ne derecede dahil olduguna dair olusmus algisidir.

Dagitimsal adalet algisi: Caliganin 6rgiitten sagladigi getirilerin adaletine dair

olugmus algisidir ( Folger & Cropanzano, 1998, 1).

Prosediirel adalet algisi: Calisanin 6rgiitte karar almada kullanilan prosediir

ve politikalarin adaletine dair olugmus algisidir ( Greenberg, 1990a, 402).

Orgiitsel adalet algisi: Calisamn orgitiin kendisine olan davramglarinin

adaletine iligkin olugmusg algisidir ( Cropanzano & Greenberg, 1997, 2).

Is tatmini: Calisanin igini veya is deneyimlerini degerlendirmesi sonucunda

olusan keyifli ve olumlu duygusal durumdur ( Locke, 1976, 1300).

Orgiitsel baghlik : Calisanin belirli bir orgite duygusal, normsal ve
devamlilik baghiligmmn giicidir. Bu aragtirmada orgiitsel baghlik sadece duygusal

orgiitsel baglilik anlamina gelmektedir.

isten ayrilma egilimi: Calisanin isteyerek bir orgitten ayrilma/ cekilme
—  egiliminin giictidiir ( Hom & Griffeth, 1991, 3).
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1.8. Aragtirmanin Organizasyonu

Bu bolimde calisanlarin orgiitsel bagliligini anlamanin 6nemi iizerinde
durulmustur. Aragtirmanin teorik gergevesi tartigilmigtir. Aragtirmaya yon gosteren

aragtirma sorulari ortaya konmus ve tartigilmigtir.

Ikinci Boliim orgiitsel baglhillk ve o6ne siiriilen etkileyeci faktorleri ile
sonuglarna iligkin literatiir bilgilerini igermektedir. Faktorler arasindaki iligkiler ve

bu arastirma ile iligkilendirilebilecek 6nceki aragtirma sonuglar1 tartisiimaktadir.

Ugiincii Bolim kavramsal modeli ortaya koymaktadir. Ayrica aragtirmia
hipotezleri, ve kavramsal model ile hipotezleri test etmek igin kullanilan metodoloji
agiklanmaktadir. Dordiincii Boliim hipotezieﬁ test etmek i¢in kullanilan istatistiksel
analizlerin sonuglarimi ortaya koymaktadir. Beginci Boéliim hipotezlere ilgkin
bulgulart tamimlar ve bu bulgularin ortaya ¢ikardifi yorumlar, ilerideki

aragtirmalarin neler olmast yoniinde 6nerileri ve aragtirmanin sonuglarim igerir.
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2. TEMEL KAVRAMLAR VE DEéiSKENLER :‘

15
i

Bu bolumde aragtirmada yer alan kavramlara iliskin literatiir gézden
gegirilmigtir. Oncelikle orgiitsel baglilik, i tatmini ve isten ayrilma egilimi
kavramsal olarak ele alinmigtir. Ardindan kisisel, 6rgiitsel ve ige dair degigkenler tek
tek ele alinarak kavramsal olarak ve is tatmini ile érgiitsel bagliliga iliskisi agisindan
degerlendirilmistir. Ardindan is tatmini, 6rgiitsel baglihk ve isten ayrilma egilimi

iligkisi gozden gegirilmigtir.

Biraz daha detayli bakacak olursak bu boliimde arastirmada test edilecek olan
kavramsal modelin olugumunda gegerli olan literatiir yer almaktadir. Ilk olarak
Orgitsel baglilik kavramimi anlama agisindan temel olugturmak iizere orgiitsel
baglilik alaninda gegmis literatiir ézetlenméktedir. Bu 0zet aym zamanda

arastirmamn teorik ve empirik zeminini de olugturmaktadir.

Ikinci olarak orgiitsel baglilik ile korelasyon iginde oldugu one siiriilen ig

tatminine iligkin literatiire yer verilmektedir.

Ugiincii  olarak orgiitsel baghligi ve dogal olarak is tatminini etkileyen temel
faktor olarak goriilen , kisisel ( yas, kidem) , kisilerarast ( yonetici ¢aligan iliskisi) ,
Orgiitsel ( beklenti kargilanma oram, orgiitsel adalet algisi, organizasyonun imaji,
Orgiitsel destek algisi, dahil olma- diglanmama) ve ise dair ( performans, isin
toplumsal statuisii) faktorlere iligkin literatiir yer almaktadir. Bu boliim bu faktorlerin

¢aliganlarin orgitsel bagliligini nasil etkiledigine iligkin gergeveyi de saglamaktadir.

Doérdiincii  olarak orgiitsel bagliligin isten ayrilma egilimine etkileri
incelenmektedir. Besinci olarak kavramlar arasindaki iliskiler ozetlenmekte ve

iliskilere dair varsayimlar ortaya ¢ikarilmaktadir.

2.1.0rgiitsel Baglilik

Bugiine kadar orgitsel bagliligin neden ve sonuglarina iligkin pek ¢ok
aragtirma yapilmigtir (DeConinck & Bachman, 1994, 1-9; DeCotis & Summers,
1987,1-17; Meyer, Paunonen, Gellatly, Goffin, & Jackson, 1989, 1-6; Sommer, Bae,
& Luthans, 1996, 1-7; Werbel, Landau, & DeCarlo, 1996, 1-11).
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Meyer ve digerleri (1989, 3) bir yiyecek hizmetleri sirketinde ¢aliganlarn -
orgiitsel bagliligimn duygusal boyutunun ( sirket ile 6zdeslesme) 6lg{imlepe\gmis |
performanslan ile pozitif iligki i¢inde oldugunu, ancak devamlilik boy;vim_‘mun‘ «
sirketten ayrilmanin getirecegi maliyetler nedeniyle baglilik) is performanslaﬁ(‘ ile

negatif iligki i¢inde oldugunu one stirmektedirler.

Pek ¢ok ¢aligma is tatmini, 6rgiitsel baglilik ve igten aynilma egilimi arasinda
onemli iliskiler oldugunu ortaya koymugstur. I§ tatmini ve orgiitsel baglilik
birbirleriyle pozitif korelasyon igindedir (Bluedorn, 1982, 8; Clegg, 1983, 4;
Dougherty, Bluedorn, & Keon, 1985, 7), ve isten ayrilma egilimi ile negatif iligki
icindedir ( Arnold & Feldman, 1982, 5; Bluedorn, 1982, 7; Hollenbeck & Williams,
1986, 6).

Kisileraras: iligkilerin ¢aliganlarin tutumlarina iligkin etkileri pekgok
aragtirmaci tarafindan ele alinmistir( Graen, 1976, 8; Seers,1989, 6). Tansky (1993,
5) yonetici ¢alisan iligkisinin kalitesi ile orgiitsel adalet, galigan tutumlar: ve drgutsel
vatandaghk davramigi arasindaki iligkiyi aragtwmugtir. Bu aragtirma sonucunda
yonetici ¢aligan iligkisinin kalitesinin ig tatmini, 6rgiitsel baghlik ve adalet algis1 ile
pozitif iligki iginde oldugu ortaya konulmugtur. Bu aragtirmada aym zamanda
orgiitsel adalet algisinin is tatmini ve Orgiitsel baglihigi da etkiledigi ortaya
konulmustur. Bu durumda kisilerarasi ilgkilerin orgiitsel gevre igetisinde galiganlarin

tutum ve davramglarimi da etkiledigi sonucuna ulagilabilir.
Ancak oncelikle érgiitsel baglilik tammini yapmak gerekir;

Orgiitsel davramgla ilgili diger faktorlerde de oldugu gibi orgiitsel baglilikla
ilgili olarak da ¢ok gegsitli tamim ve 6lgekler bulunmaktadir. Bir tutum olarak orgiitsel
baglilik siklikla ;

(1) belirli bir érgitiin bir {iyesi olarak kalmak igin gii¢lii bir arzu ;
(2) orgiit i¢in yiksek diizeyde emek ve ¢aba gosterme istegi;
(3) orgiitin  hedef ve degerlerine kesin inang ve kabullenme olarak

tantmlanmustir.
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Bir bagka deyilgle orgiitsel baglilik organizasyonun {iyesi olarak kailm'a.:istégi ) :

organizasyonun hedefleri i¢in gaba gosterme, organizasyonun degerlerini "aﬁlainzif"f\?“e"wl s Ty

paylagma, organizasyona verdikleri ile organizasyondan aldiklarinin "%'denégljﬁ; =
oldugunu hissetme, bir bireyin belirli bir organizasyonla kendini 6zdeglegtirme giicti

olarak tanimlanabilir ( Mowday, Steers, & Porter, 1979,226).

Sonug olarak orgitsel baglilik bu galiganin Orgiite sadakati ve Orgiitsel
katdimcilarin 6rgiite , onun sire giden bagarisina ve iyi gidisatina olan ve ilgilerini

gosterdiklert bir siregtir.

Orgiitsel baglihk pek ¢ok kisisel (yas, kidem, cinsiyet, egitim durumu ,vb.),
orgltsel (yonetici-¢aligan iligkisi, orgutsel destek algisi, dahil olma diglanmama
algisi, vb.) ve ige dair ( igin tamimi, alternatiflerin olmasi, vb.) faktorler tarafindan

belirlenmektedir.

Orgiitsel baghiligin bu gok boyutlu dogasi nedeniyle, Meyer ve Allen tarafindan
One strilen ti¢ boyutlu modele destek artmaktadir. Bu ti¢ boyut goyledir:

(1) Duygusal baglilik galiganin orgitle kendini 6zdeglestirmesi ve katilimint
igerir,

(2) Devamlilik bagliligi ¢alisanin orgiitten ayrilmayla iligkilendirdigi bedellere
dayanan baglilig1 igerir.

(3) Normsal baglilik ¢aliganin 6rgiitte kalmak igin zorunluluk hissetmesini igerir.

Orgiitsel baglilgin bu ii¢ boyutlu kavramsallagtirmasimi destekleyen énemli

aragtirmalar bulunmaktadir.

Orgiitsel baglilik ¢aligsanlarin isle iligkili davramiglarin1 anlama ve agiklamada
kritik bir faktor olarak tanmimlanmigtir. Mowday, Steers ve Porter ( 1979, 226)
orgiitsel bagliigin aragtirilmasina dair aragtirmalan iki agidan siniflandirmiglardir :

tutumsal ve davranigsal.
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Becker (1960, 6) davranigsal baglilig agiklamak i¢in dolayli yatirimlar terimini
kullanmigtir.  Dolayli yatinmlar bireylerin 6rgitten ayrilmalan ""dﬁx"ufnﬁnlda S

kaybedecekleri ancak halihazirda deger verdikleri yatirimlarin toplanudir. \

Becker (1960, 6) bagliligi aym orgiitte kalma egilimi olarak agiklamgtir.
Ayrilma durumunda karsi karstya kalinacak gesitli kayiplara ( kisisel iligkilerin
bozulmasi, yeni bir i arama i¢in harcanacak emek, kaybedileceklere katlanmaktansa

kalma egilimi olarak ifade edilebilir.

Diger yandan, tutumsal baghlik bireyin kendini orgiitle ozdeslestirmesi
durumunda var olur (Sheldon, 1971, 7).

Hall, Schneider ve Nygren (1970, 5) orgiitle bireyin hedeflerinin entegre ve
birbiriyle kesigir durumda olmast halinde tutumsal bagliligin oldugunu one
stirmiislerdir. Buna gore tutumsal baglilik ancak bireyin belirli bir 6rgiit ve o orgiitiin
hedefleri ile kendini 6zdeslestirdigi ve bu hedeflere ulagmak igin Orgiitte kaldig:
durumda ortaya ¢ikar ( Mowday ve digerleri, 1979, 225).

Orgiitsel bagliigin pek ¢ok tanmi kavramu bir c¢alisanin kendini orgiitle
Ozdeslestirme ve oOrgiitle alakali olma derecesi olarak tamimlamaktadir (Curry,

Wakefield, Price, & Mueller, 1986, 4).

Ornegin, Steer (1977, 5) orgitsel bagliligi g¢aliganin belirli bir orgiitle
ozdeslesme ve alakali olma durumu olarak tanimlanustir. Mowday et al (1979, 226)

orgutsel baglili: pasif sadakatten 6te bir tutumsal tepki olarak tanimlamiglardir.

Porter, Steers, Mowday ve Boulian (1974, 6) érgiitsel bagliligin t¢ faktoriini
tanumlamiglardir. (1) 6rgiitiin amag ve hedeflerine giiglii inang, (2) orgiit i¢in emek

harcamaya istekli olma ve (3) orgiitte kalmak igin giiglii bir istek.

Orgiitsel bagliigin gok boyutlu bir kavram olduguna iligkin artan destek

) olmasina ragmen boyutlarini tammlamak igin gegitli yaklagimlar gosterilmigtir.
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ikinci boyut ise bu amag ve degerler agisindan iligkili olma sekiinde tammlaﬁ%bilih‘;

Buna gore o6rgiitsel baglilik bir ¢aliganin orgiitiin hedef ve degerlerini kabul
etme ve igsellestirme ve bu hedef ve degerlere ulagma agisindan kendi roliinun
katkisinin derecesine iligkin goriisii olarak tanimlanabilir (DeCotiis & Summers,

1987, 5).

Meyer ve Allen (1991, 7) ii¢ temaya dayanan bir ¢ok boyutlu érgiitsel baglilik
modeli geligtirmiglerdir. C)fgﬁtsel baglilik buna gore, orgite iligkin duygusal bir
yaklasim ( Mowday, Porter ve Steers, 1982, 5), orgiitten ayrilmanin maliyeti
(Becker, 1960, 6), orgiitte kalmak i¢in ahlaki bir zorunluluktur (Weiner, 1982, 4).

Meyer ve Allen (1991, 7) bu ii¢ tamima iligkin psikolojik durumun birbiri ile
iligkisiz olmadigint 6éne siirmislerdir. Bu ti¢ durumu orgiitsel bagliligin bilesenleri

olarak tanimlamiglardir. Bunlar, duygusal, devamlilik ve ahlaki bagliliktir.

Mathieu ve Zajac (1990, 4) gesitli tamimlarin ve o6lgeklerin ortak bir temada
birlestigini ; bu temanin oOrgiitsel baglihgin orgiitle ¢alisgami baglayan bir bag

oldugunu o6ne siirmiglerdir.

Diger taraftan O’Reilly ve Chatman (1986, 8) baghiligin cesitli sekillerini farkl
bir yaklagim kullanarak kategorize etmiglerdir. Mathieu ve Zajac (1990, 4)’in 6ne
stirdigune ilave olarak, orgiitsel bagliligin galisani 6rgiite baglayan bir bag oldugunu
ancak bagin dogasinin degisebildigi one siirmiglerdir. Bir ¢aligan ile 6rgiit arasindaki
psikolojik bagin ti¢ farkli sekil alabilecegini; uyum, 6zdeslestirme ve igsellestirme,

one stirmiglerdir.

Calisanlar odiil kazanmak igin ¢esitli tutum ve davramglar benimsediginde
uyum olugmaktadir. Ozdeslestirme orgiitle tatmin edici bir iligki siirdiirebilmek igin
kendi iizerine diisen etkiyi kabul etmeyi igerir. Igsellestirme istenen tutum ve

davraniglarin galiganin kendi degerleri ile kesigmesi durumudur (Meyer, 1997, 6).
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Ancak O’Reilly’nin siniflandirmasimn etkisi giiciinii yitirmigtir. Buniin nedeni

ozdeslestirme ile igsellestirmeyi birbirinden aywrdetme zorlugudur. Bﬁfalétbrle; S
birbiriyle yiiksek korelasyona sahip ve diger faktorlerle de benzer korela‘s%j’iénlar?fﬂ*"“ ;
gostermektedirler (Caldwell, Chatman & O’Reilly, 1990, 5; O’Reilly, Chatman &

Caldwell, 1991, 6-7).

2.2. is Tatmini

Is tatmini orgitsel davrams ve yénetim literatiirinde en fazla aragtirilan
kavramlardan biridir. Is tatminine bu kadar ilgi olmasinin sebebi bu kavramin diger
orgutsel sonuglara ( devamsizlik, 6rgitsel baglilik, isten ayrilma ve performans gibi)

olan iligkisidir.

Is tatmininin teorik tanimu degerlendirici veya beklentisel faktorleri igerir.
Omegin Locke (1976, 1300) is tatminini bireyin isini degerlendirmesi sonucunda

olusan keyifli duygusal durum olarak tanimlamigtir.

Benzer sekilde Mottaz ( 1988, S5) is tatminini i3 durumunun
degerlendirmesinden olugan duygusal bir tepki olarak dikkate almigtir. Biyiik kabul
géren ig tatmininin isle iligkili 6dillerin ve degerlerin bir fonksiyonu oldugudur

(Vroom, 1964, 6; Kalleberg, 1977, 2).

Is tatminine iligkin pek ¢ok yaklasim Herzberg, Maslow ve Vroom tarafindan

gelistirilmis olan motivasyon ve ige kars1 tutum teorilerine dayanir.

Maslow (1943, 8) her insanda beg ihtiyacin ( fiziksel, giivenlik, sosyal, saygt,
kendini gergeklegtirme) hiyerarsisinin bulundugunu 6ne siirmiigtiir. Maslow’a gore
higbir ihtiya¢ ylizde yiiz tatmin edilmis olmamasina ragmen herhangi bir ihtiyacin
belirli bir seviyede tatmin edilmig olmas: artik o ihtiyacin motive etmeyecegi

anlamma gelmektedir.

Buna gore bir orgiit igin kritik olan bir bireyin hierarginin hangi seviyesinde
“oldugunu anlamak ve bu seviyede veya iizerinde olan ihtiyaglarin tatmin edilmesine
odaklanmaktir (Robbins, 1993, 7).



klslsel basari ve gelisim olanaklarinin olmasi, yoneticilerinden aldig: ilgi, 1$1n" ker.ld.i\sw“ )
ve geligim ig tatmini ile ilgilidir. Bunun zitt1 olarak digsal faktorler (sirket politikast,

idare, yonetim ve is kogullar1 tatminsizlik ile iligkilidir).

Vroom (1964, 5)” un beklenti teorisi de is tatmini kavraminin geligiminde etkili
olmustur. Bu teoriye gore belli bir sekilde davranma egiliminin giicii o davranigin

ortaya ¢ikaracagi sonuglarin birey igin ne 6lgiide cazip oldugu ile iligkilidir.

Buna gore bir galisan eger emek ve performans arasinda , performans ve ddiil
arasinda, odiiller ve kisisel hedefler arasinda giiglii bir ilgki bulabilirse bu durumda

yiiksek seviyede emek verebilir (Robbins, 1993, 8).

Pek goklari igin daha ilgi ¢ekici hale gelecek sekilde yeniden dizaynin i
tatminini artirict bir yontem oldugunu 6ne sturmiiglerdir ( Herzberg, 1968, 7,
Herzberg, Mausner & Snyderma, 1959, 5). Bu da bir kiginin iginin ve gorevlerinin
ozelliklerini degistirmek suretiyle gergeklestirilmektedir. Is ozellikleri, gorevlerin

dogasit da etkilemektedir ( Spector, 1997, 6).

Is ozelliklerinin kisileri nasil etkiledigine iligkin en etkili teori Hackman ve
Oldham (1980) ‘un is ozellikleri teoﬁsidir. Buna gore kigiler iglerini anlamh
bulurlarsa daha iyi yapmak igin motive olurlar. Teoriye gore her ise uygulanabilen
bes temel ozellik vardir: beceri gesitliligi, gorev tammi, gérev Onemi, otonomi,

geribildirim.

Yukarida yer alan bu beg ozelligin G¢ psikolojik duruma yol agtii

digtinilmektedir. Bu ti¢ durum ;

(1) Isin deneyimlenmis anlamliligs,
(2) Isin sonuglar igin deneyimlenmis sorumluluk,

(3) Gergek is sonuglarinin bilgisidir.
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Beceri gesitliligi, gorev tanimi ve gorevin onemi birlikte anlamli-bir ‘i§

deneyimi olugturmaktadir. Otonomi ve Ozgirlik  sorumluluk duyg;iis;_ina —yol
agmaktadir. Ozgirliik bir bagka deyisle se¢im yapabilme giicii yapilan ;é‘c;ix'hiﬁ‘
sonuglarina dair sorumluluk duygusu yaratmaktadir. Geribildirim de gergek is
sonuglarina iligkin bilgi ile sonuglanmaktadir. Bu ¢ durym i§ tatmini ve

motivasyonun kritik sonuglarina ve performansa yol agmaktadir (Spector, 1997, 7).

Is tatmini ise dair genel bir duygu veya igin gesitli yonlerine iligkin tutumlar
olarak dusiiniilebilir. Cesitli yonlerle ilgili 6lgiim yaklagimi orgiite hangi yonlerde
(6diiller, ¢aligma arkadaglari, yoneticiler, isin kendisi, orgiitsel ozellikler) gelisim

gerektigini daha net gostermesi agisindan faydal olur. (Spector, 1997, 7).

Is tatmini bir kiginin igini veya i deneyimlerini degerlendirmesi sonucunda
olusan keyifli ve olumlu duygusal durum olarak tamimlanabilir ( Locke, 1976, 1300).
Is tatmini orgiitsel baglilik ve isten ayrilma egilimi ile yakindan ilgilidir.

2.3. Isten Ayrilma Egilimi

Mobley (1977, S) isten g¢ekilmenin altinda yatan psikolojik siireci kapsambh
olarak agiklamada onciilik etmistir. Onun formiilasyonuna gore (Sekil.2.1)
tatminsizlik ayrilma digiincelerine yol agmaktadir. Bu digiinceler zaman iginde ig
aramanin tahmini faydalarini ve igten ayrilmanin tahmini maliyetlerini diigtinmeyi
getirmektedir. Bir sonraki adim davramgsal olarak alternative arama egilimi
olabilmektedir. Arama egilimi gergek bir arama ile sonuglanmaktadir. Eger
alternatifler ~ bulunursa buslarin  degerlendirilmesi  baglar.  Alternatiflerin
degerlendirilmesi mevcut is ile alternatiflerin karsilagtiriimasi jle devam eder. Eger
kiyaslama alternatiflerin lehine ise davramigsal olarak ayrilma egilimine donigebilir.

Ardindan da ayrilma gergeklesir.

Hanisch ve Hulin (1990, 6; 1991, 4) iki farkli orgiitsel ¢ekilme kavramini
ortaya koymuslardir: i ve gorev . Isten gekilme mutsuz ¢ahsanlarin isin bazi
boliimlerini dikkate almamalan geklinde kendini gosterebilir. Gorevden gekilme ise

orgiitten veya gorevden ayrilmaya yol agar.
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Hanisch ve Kulin ( 1990, 6; 1991, 4)’in goriisiine gore gére\’{den, ayrilma

kavrami Gi¢ endikatorii: ayrilmay1 diigiinme, arama egilimi ve ayrilma egilimi; igerir.-

2.1.1.Mevcut igi degerlendirme

v

2.1.2.1s tatminy/ Tatminsizligi

v

2.1.3.Ayrilma diigtincesi

-

2.1.4 Aramanin beklenen faydasi ile ayrilmanin maliyetinin degerlendirilmesi

v

2.1.5.Alternatif arama egilimi

-

2.1.6.Alternatif arama

v

2.1.7.Alternatifleri degerlendirme

v

2.1.8. Alternatifleri mevcut is ile kiyaslama

v

2.1.9.Aynilma/kalma egilimi

v

2.1.10.Ayrilma/kalma

Sekil 2.1. Caliganin Isten Ayrilma Karar Siireci Modeli ( Mobley,1977, s. 8)

2.4.0rgiitsel Adalet Algisi

Calisanlarin igyerinde maruz kaldiklar1 davramglara kargi tepkileri iki farkli
adalet algis1 boyutu ile agiklanabilir. Bunlar dagitimsal adalet algis1 ve prosediirel
adalet algist olarak tamimlanabilir ( Folger & Konovsky, 1989, 7, Greenberg, 1986a,
4).
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Adams (1965, 6) adalet kavrammm gu sekilde ag:lklamaktad;r." »CahSanlar Y
igsyerinde kendilerine adil davranilip davranilmadigimm kendi glktxlarinln (ticret ve
statii gibi) kendi girdilerine ( emek ve zaman) oram ile iy arkadasiannlnkileri
kargilagtirmak  suretiyle belirlemektedirler. Bu dagitimsal adalet olarak da

adlandinlabilir.

Dagitimsal adalet ¢alisanlarin ¢iktilarin ( Gicret, terfi, vb) dagitimina iligkin
yonetsel kararlarin adil olup olmadigina iligkin algilandir ( Folger & Konovsky,

1989, 7).

Prosediirel adalet ise bu karar alma siirecinin nasil gergeklestirildigine iligkin
tavir ve usullerin adil olup olmamasi ile iliskilidir ( Folger & Konovsky, 1989, 7).
Diger bir deyigle karardan ziyade kararin nasil alindids ile iligkilidir ( Cropanzano &
Folger, 1991b, 9).

Adalet algisi galiganlarin igyerindeki davraniglarini da etkilemektedir (Dailey &
Kirk, 1992, 6; Folger & Konovsky, 1989, 7; Martin & Bennett, 1996, 9; McFarlin &
Sweeney, 1992, 5).

Ornegin prosediirel adalet algisi isten ayriima egilimi ile negatif iligki igindedir
(Dailey & Kirk, 1992, 7), orgitsel baglilik ile onemli korelasyona sahiptir ( Folger
& Konovsky, 1989, 7, Martin & Bennett, 1996, 9) ve caliganlarin yo6neticilerini
yiiksek degerlenlendirmeleri sonucunu dogurur ( Mc.Farlin & Sweeney, 1992, 5).

Diger bir deyisle, eger caliganlar karar alma siirecinin adil oldugunu
algilarlarsa igten ayrilma egilimi olugma ihtimali digiiktir. Diger yandan dagitimsal
adalet algisi licret artigindan tatmin olma ile iligkilidir ( Folger & Konovsky, 1989, 7)
ve ig tatmini ile pozitif iligkilidir ( Martin & Bennett, 1996, 9; McFarlin & Sweeney,
1992, 5).

Bugiine kadar orgiitsel adalet algisini aragtirmak iizere yapilmig olan empirik
aragtrmalarin  ¢ogu iicret {izerine yogunlagmustir. Greenberg (1980, 7) iicret
digindaki faktorlerin de incelenmesi gerekliliini one siirmektedir. Orgitlerdeki

adalet kavraminin uygulamasim {icretten daha kapsamli olarak genisleten
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aragtirmamn Onceleri aragtinlmamig etkileri yakalama potansiyeli de .vardir.. Bu
aragtirmanin sonuglan literatire bu anlamda, isle iliskili sonugsal fal;thlerin (s
tatmini, oOrgiitsel baglilik ve isten ayrilma egilimi gibi) aglklanmasmdé katkida -
bulunacaktir. Bu sonugsal faktorler sigorta sektoriinde igten aynlmaya énemli etkileri

nedeniyle ¢cok dnemlidir.

Bazi aragtirmacilar yoneticilerin davramslari ile calisanlarin adalet algist
iligkisini incelemiglerdir. Ornegin, Cobb ve Frey ( 1991, 8) yoneticilerin prosediirel
adaletini manipule ederek ¢aliganlarin tepkilerini 6lgmiiglerdir. Bu aragtirmalarin
sonucunda caliganlarin adalet algilarinda yénetici davramélnln etkili oldugunu

bulmuglardir.

Bunun o6tesinde yoneticilerin - uyguladiklari  prosedirlerin  ¢aliganlarin
yoneticilerine giivenmelerinde adalet algisi araciligiyla etkisi olabilir (Alexander &
Ruderman, 1987, 7; Folger & Konovsky, 1989, 7).

Orgiitsel adalet algisina etki eden faktorlere iliskin gegmis aragtirmalara gore
calisanlarin adaletsiz davramiglar neler igerir sorusuna verdikleri yanitlar genel olarak
yapisal faktorlerden gok kisilerarasi faktorleri igerit (Greenberg, 1993, 8). Biés ve
Moag (1986, 4) ve Tyler (1986, 11) kisilerarasi favraniglarin kalitesinin adalet

algisint etkileyen bir faktor olarak dikkate alinmasi gerektigini one siirmektedirler.

Kidwell ve Bennet (1993, 3) ise hem 1ig ozelliklerinin hem g¢aliganlararas
iligkilerin , her ikisinin de c¢alisanlarin alg1 ve tutumlarmnt olusturmada onemli
oldugunu bulmusglardir. Ancak bu konuda daha fazla aragtirmaya da gerek oldugu
agiktir

2.4.1 Dagitumsal Adalet Algisi

Buginiin orgiitlerinde dagitimsal adalet algisina dair aragtirmalar temel olarak
insanlarin ellerine gegen faydalarin adaletli olusuna iligkin algilarnidir. Bir .bagka
deyisle; dagitim siirecinin son durumuna iligkin degerlendirmeleridir (Cropanzano &
Greenberg, 1997, 7).
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Dagitimsal adalet kavraminin temeli semaye kavramina ( Adams, 1965, 6) ve

Leventhal’in adalet muhakemesi modeli (1976a, 7)’ ne dayanir. Serma(ye‘ ‘téorisi ©

paylan1 odemeye karst reaksiyonlara odaklanirken, Leventhal kigilerin proaktif olarak ™"

cesitli adalet normlarini uyguladigi durumlart aragtirmugtir.
2.4.2. Prosediirel Adalet Algis

Orgiitsel adalet alanindan yapilan ilk aragtirmalar sadece dagitimsal adalet
nosyonu ile ilgilenmigtir. 1970’lerin baginda aragtirmacilar bir bireyin dagitim
karalarini degerlendirmesinin sadece 6diliin ne oldugundan 6te aym zamanda
kararin nasil alindigindan da etkilendigini ifade etmeye baglamiglardir ( Deutsch,
1975, 7; Thibaut & Walker, 1975, 6; Leventhal, 1976a, 1980, 5). Bu fikir prosediirel
adalet olarak anilmaya baglanmustir. Bir bagka deyisle; is yerinde karar almada

kullanilan politika ve prosediirlerin algilanan adaleti (Greenberg, 1990a, 7).

Prosediirel adalet algisimn iki 6gesi vardir: yapisal ve sosyal. Oncelikle
sistematik adalet yapisal araglar yardimiyla gergeklestirilen prosediirel adalet
anlamindadir. (Greenberg, 1993, 4).

Thibaut ve Walker ( 1975, 15) kisilerin siiteg kontrolu kendilerine verilip
karar kontrolu tarafsiz bir tgiinci kigide oldugunda  prosediirel adalet algisi
olusturduklar: sonucuna varmuglardir. Sistematik adalet Leventhal (1980, 6)
tarafindan da temsil edilmigtir. Adil siirecin siireg ve karar kontrolundan bagka
faktorlerden etkilendigini 6ne sirmiigtir. Ona gore dagitim prosedirlerinin adil
olarak algilanabilmesi igin tatmin etmesi gereken alti prosediirel adalet algist
kurallart vardir. Bu kurallar; tutarhilik kurali, sapmazlik kurali, kesinlik kurall,
diizeltilebilirlik kurali, temsiliyet kurah ve etik olma kuralidir.

Tutarlik kurali, dagitim prosediirlerinin kigiler ve zaman iginde tutarli olmasin
gerektirir. Sapmazlik kuralina gore , dagrtim siirecinin her noktasinda kigisel ¢ikarlar
ve dar onyargilardan kagimlmalidir. Kesinlik kuralina gore dagitim siireci goriiglerin
yaminda kesin bilgiye de dayanmalidir. Diizeltilebilirlik kuralina gore, dagitim

stirecini geligtirmek igin- firsatlar olmalidir. Temsiliyet kuralina gore, dagitim
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siirecinin tiim fazlarinin, dagitim siirecinden etkilenenlerin temel dege‘r‘l'érini “temsil
etmelidir. Etik olma kuralina gore;, dagitim prosediirleri kiginin kabul etiigi ahlaki ve -
etik degerleri karsilayabilmelidir ( Leventhal, 1980, 6; Leventhal, Karuza & Fry,

1980, 11).

Bireyler bu dagitimsal kurallarin her birini durumun 6zelliklerine gore segerek

uygularlar.

Ikinci olarak prosediirel adaletin sosyal etmenlerinden yani enformasyonel
adaletten soz edilebilir . Bireylerin endigelerine yonelik olarak prosediirlere ilgkin

bilgi saglanmasi beklenebilir ( Greenberg, 1993, 6).

Son yillarda arastirmalarda karar alma prosedirlerinin igleyisinin kigilerarasi
yonleri ele alinmistir. Ornegin, Bies ve. Shapiro (1987,9) olumsuz sonuglarla kars:
kargtya kalan kisgilerin, ornegin i bagvurusunun reddi gibi, bu sonuglarm adil
oldugunu kabul etme olasiliklar1 anlamli bir agiklama yapildiginda boyle bir
agtklama yapilmamasina oranla daha yiiksek olmaktadir. Reddedilen talepler eger
‘kararlar mantikh olarak gegerli bilgilere dayamyorsa prosediirel agidan adil olarak
algilanmaktadir (Shapiro & Buttner, 1988, 7).

2.5.Yonetici-Cahsan iliskisi

Orgiitsel agidan, ¢alisanlarin tutum ve davraniglarini anlamada bir yonetici ile
ast1 arasindaki iligkinin farklt agilardan ele alinmasi temel olarak kabul edilmektedir
(Jablin, 1979, 8; Napier & Ferris, 1993, 6).

Geleneksel liderlik teorileri liderligi liderin kigisel 6zellikleri, durumun
Ozellikleri veya yonetici ve grup arasindaki iletigim ve iligkinin fonksiyonu olarak
agiklamaya g¢aligirlar ( Gerstner & Day, 1997, 16). Bu teorilerin gozden kagirdigt

yonetici ¢aligan ilgkisinin galisanin tutum ve davraniglarina etkisi olabilecegi idi.

Danserau, Graen ve Haga (1975, 4) yonetici galigan iligkisinin heterojen

oldugunu 6ne siirmiiglerdir. Bir bagka deyisle, belirli bir iy biriminde bir yonetici ve
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bir ¢aligan arasindaki iligki bir digerinden farklidir ve bir orgiitsel yai)ida'*ﬂéi"*bir
yonetici g¢aligan ilgkisi kendine ozel bir kigilerarasi iligkidir. Graen (1§762 7Y rol o
teorisi iizerine inga etmek suretiyle yonetici ¢aligan iligkisi modelinin teorik temelini

olusturmustur.

Yonetici galisan iligkisi teorisinin temeli olugturulmug veya miizakere edilmig
bir rol kavramudir. Danserau, Graen ve Haga (1975, 7) ve Graen ve Cashman (1975,

3) ilk olarak miizakere boyutunu kavramsallastirmig ve aragtirmgtir.

Miizakere boyutu bir yoneticinin bir ¢aligana tamdigi roliiniin geligimini
tammlama hakkimin derecesidir. Bu miizakere boyutu yonetici galisan iligkisinin

kalitesinin evriminde merkez olarak goriilmiistiir (Dansereau, Graen, Haga, 1975, 5).

Yonetici galigan iligkisi teorisi sosyal aligveris teorisinin bir alt kiimesidir. Bu
teori yoneticinin ayni grup igindeki farkli astlarla nasil birbirinden farkli iligkiler
gelistirdigini agiklamaktadir (Danserau, Graen & Haga, 1975, 6; Graen & Cashman,
1975, 7).

Bu model bir ast ile yoneticisi arasindaki iletigimi anlamak igin alternatif bir
yaklagim ortaya koymaktadir. Ilk iletisim evresinde yonetici ve astlari bir rol
tammlama siirecine girmektedirler. Buna gore yonetici bir gorevi gergeklestirmek
igin gerekli kaynaklar1 ve sorumlulugu astina delege eder. Bu g@revlerde'bag.anh
olan astlar yonetici tarafindan giivenilir olarak algilanir ve karsgihiginda daha
kapsamlt rolleri gerceklestirmeleri istenir (Dienesch & Linden, 1986, 14).
Yoneticiler genellikle asistanlik, danigmanlik gibi gorevlerde caligan az sayida
givenilen astla 6zel iligkiler geligtirirler. Digerleri ile olan iligki farklidir ( Yukl,
1994, 9).

Yonetici ¢alisan iligkisine dair pek ¢ok aragtitma astin rolii ve yonetici galigan
iligkisinin kalitesini miizakere boyutunun yonetici ve astin algilamasina bagh olarak
temelde iki kategoriye ayirmaktadir : i¢ grup ve dig grup ( Dansereau, Graen, Haga,

1975, 6; Graen, Novak & Sommerkamp, 1982, 4 ; Linden & Graen, 1980, 7;
Scandura & Graen, 1984, 4; Vecchio, 1982, 2).
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I¢ grup veya yiiksek kalitede yonetici ¢aligan iligkisi yiiksek guven, iiétisilﬁ, o
destek ve remi/gayriresmi odiller ile baglantiidir. Bu ig grup ﬁyéqui resmi i o

tammlarinin  otesine gegerek birimin bagarisinda daha kritik olan ‘\gére&lé“rjn

tamamlanmasina katki saglarlar ( Linden & Graen, 1980, 5).

Dig grup veya dugsik kalitede yonetici ¢aligan iligkisi tam tersi olarak dusiik
giiven, iletisim, destek ve odiiller ile baglantilidir. Dig grup iligkileri i kontratinda
tanimlanan iletigim ile sinurlidir. Dig grup tyeleri daha rutin igleri yapar ve yonetici
ile daha formal bir iletisim gergeklestirir ( Linden & Gtaen, 1980, 5).

Graen ve Cashman (1975, 6) ve Linden ve Graen ( 1980, 5) i¢ grup ve dis grup
tiyeliklerinin olduk¢a hizli olustugunu ve sabit kaldigini gésteren kamtlar ortaya

koymuglardir.

Buna benzer olarak sosyal iletigim teorisi ( Emerson, 1962, 18), sosyal ortam
igerisinde iliskinin nasil gelistigini ortaya koymustur. Bu teori yonetici ve g¢alisan
arasinda gii¢ ve etkinin nasil degerli kaynaklar elde edilebilecek alternatif iletigim

ortaklar: olup olmamasina bagli oldugunu gostermektedir.

Blau ( 1964, 7) sosyal ve ekonomik iligki arasindaki farkhilif1 ortaya
cikarmugtir. Sosyal iligki kigisel zorunluluk, sikkran ve giiven duygular tretirken,
ekonomik iligki iiretmemektedir. Digiik kalitede yonetici ¢aligan iligkisi i
kontratinin &tesine gelismeyen. ekonomik iligki ile yiiksek kalitede yonetici galigan

iligkisi ise ig kontratinin 6tesine gegen sosyal iligki ile tanimlanmaktadar.

Yonetici ¢aligan ilgkisini anlaminin temel de@eri bazi sonuglar1 tahmin
edebilmektir. Yonetici ¢aligan ilskisinin 6zellikle galisanlar igin genel olarak pozitif

perforans iligkili tutumsal degiskenlerle bagli oldugu goriilmiistiir.

Bu degiskenler, daha yiiksek performans degerlendirme sonuglar: ( Linden &
Graen, 1980, 6 ; Linden, Wayne & Stilwell, 1993, 9), daha yiiksek is tatmini ( Graen,
Novak & Sommerkamp, 1982, 8; Rosse & Kraut, 1983, 7; Scandura & Graen, 1984,
4), daha giiclii orgiitsel baglilik ( Duchon, Green & Taber, 1986, 6; Nystrom, 1990,
7) ve daha pozitif rol algisidir( Snyder & Bruning, 1985, 5) .



Diger yandan yonetici ¢aligan iligkisi igten aynilma ( Graen, Lind‘ienf;&:”Hoewl,i
1982, 7) ve isten ayrilma egilimi ( Vecchio & Gobdel, 1984, 9) ile nggafif“jliski=

igerisindedir.

Caliganlarin yonetici tarafindan farkl davramglara maruz kalmasi bireyler igin
Onemli sonuglar yaratmaktadir ( Sheppard & Lewicki, 1987, 9; Yulk, 1994, 12). Son
yillarda yapilan aragtirmalarda farkli iletigim seviyelerinin astlarnin tutumlarimin
olusumundaki etkisi ve Orgitsel sonuglara etkisi agisindan aragtirmalarn
siirdriilmesi gerekliligi {izerinde durulmustur (Cobb & Frey, 1991, 5; Forret &
Turban, 1994, 6).

Sonug olarak yonetici ¢aligan iligkisi ile astlarin ig tatmini, 6rgiitsel baglihig ve
isten ayrilma egilimi arasindaki iligkiyi aragtiran galigmalara gore yonetici galigan
iligkisi ile i tatmini, orgitsel baglihk ve isten ayrilma egilimi arasinda iligki

oldugunu destekleyen sonuglar ortaya gikartlmgtir.

Ornegin, Graen, Linden & Hoel ( 1982, 6), Graen, Novak & Sommerkamp
(1982, 6), Duchon et al. (1986, 8), Nystrom (1990, 7) yonetici ¢aligan iligkisinin i
tatmini ve Orgutsel baglilik ile pozitif , isten ayrilma egilimi ile negatif iligki i¢inde

oldugunu ortaya koymuglardir.

2.6.0Orgiitsel Destek Algis

Eisenberger, Huntington, Hutchison ve Sowa (1986, 9) bireylerin, kendi
katkilarina orgiitiin ne derecede deger verdigi ve kendi faydalarini ne derecede

onemsedigi konusunda genel inaniglar olugturmaya egilimi oldugunu gostermiglerdir.

Bu inanglar érgitler ve bireyler agisindan 6nemli gorilmekle birlikte orgiite
ve bireye gore degisken olan kategorilerde olabilir. Baz bireyler kendi orgitsel
destek algilarini orgiit Giyelerinih kendilerine bir igi tamamlamak igin yardim veya

arag saglama istekliligi gibi faktorlere dayandirabilirler.

Digerleri orgit Uyelerinin orgiitsel destek algisin1 6rgiitiin  kendileri igin ilging

olan bir konuda egitim imkan: yaratma istekliligine dayanditabilirler.




Bunun oOtesinde galisanlar bu algiyr gevresel ve orgiitsel kisitlardan: ‘bagm‘lsx
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olarak olusturmazlar. Calisanlar kendilerine uygulanan édiillendirmeyi smlrlandn‘an

gevresel ve orgitsel kisitlamalart da g6zoniine alarak sonucunda bu 1nanlslar1 e

olustururlar (Eisenberger, Fasolo, Davis, 1990, 51-59)

Ornegin, bir caligan belirli bir konuda egitime gonderilmeyi engelleyen
biirokratik nedenlerin ve kisitlamalarin farkinda ise orgiitsel destek algisinda bir
kayip olugmayabilir, farkinda degilse orgiitiin bu konuda kendini desteklemedigini

distinerek orgutsel destek algisinda bir kayip olusabilir.

Gigli bir orgitsel destek algisi olan galiganlar teorik olarak orgiite fayda
saglayan tavir ve davraniglar gosterme egilimindedirler (Eisenberger ve

digerleri, 1986,500-507).

Bu sosyal alis verig perspektifine destek olarak , aragtirmalar orgiitsel destek
algisinin ise devam ve is performans: (Eisenberger ve digerleri, 1990, 51-57;
Eisenberger, Huntington, Hutchison, Sowa, 1986, 500-507), ¢aliyma arkadaglarina
yardimei olma egilimi ( Shore ve Wayne, 1993,774-780), orgiitsel gelisim igin yapici
Oneriler getirme egilimi ve duygusal orgiitsel baglilik (Eisenberger ve digerleri,

1990,51-59) ile pozitif iliski i¢inde oldugunu ortaya koymustur.

Orgiitsel destek algisinin orgiitsel bagliig pozitif etkiledigi yoniinde ortaya
koyulmug bazi aragtirma sonuglari vardir. Caligan orgiitiin kendisini ne kadar fazla
destekledigini hissederse orgiite baglilii da buna bagli olarak yiiksek olmaktadir.
Buna gore; genel olarak orgiitsel destek algisi yiiksek olan galisanlarin  kendilerine
orgiitin o kadar destek vermedigini hisseden caliganlara oranla, 6rgiitsel baghlig: da
daha yiiksek olmakta ve bu g¢aliganlar bilyiik olasihikla daha fazla sorumluluk alma
veya Orgitsel vatandaglik davramsglart (Organ,1988 18) gosterme egiliminde

olmaktadirlar.
2.7. Dahil Olma-Diglanmama Algis

Dahil olma-dislanmama ihtiyactnin kokii  temel insani degerlere kadar
uzanmaktadir. Insanlar birbirlerine ihtiyag duyarlar ve bu ihtiyag onlarda bir gruba

dahil olma ihtiyacini yaratir.



Festinger’in sosyal kargilagtirma teorisi ( 1957, 34) ve Mead’in sembolik

interaktivite teorisi ( 1982, 27 ) sosyal sistemlerde bireylerin dahil olma-diglanmama

deneyimlerinin rolii hakkinda 6nemli ipuglart saglar (Collins, 1988, 5 ).

Sosyal kargilagtirma stireci  bireylerin kendilerinin grup igerisindeki
konumlarimi  degerlendirme ihtiyacinda olduklarimt varsayar (Mullen ve
Goethals, 1987, 7). Algiy1 olusturan temelde bu karsilagtirma ve sonuglars

degerlendirmedir.

Sembolik interaktivite slireci bireylerin gevrelerindeki algilamalarinin hem

durumsal analizi hem de bireysel davranisi olugturdugunu belirtir (Collins, 1988, 5 ).

Bu sosyal psikolojik teoriler birlikte bizi igsel monolog kavramna tagirlar. i¢
monolog  bireylerin sosyal cevrelerine yonelik olarak sirekli olarak yapmakta
olduklar1 i¢sel bir degerlendirmedir. Dahil olma—dlslanmama.alglm da siirekli bir
kigisel degerlendirmenin bir tiridar. Bu degerlendirmeler bireylerin gruplar,
organizasyonlar igerisindeki yerlerini degerlendirmede kullandiklann temel

metodolojidir ve evrenseldir.

Sonug olarak dahil olma-dislanmama kavrami bireylerin kritik organizasyonel
sireglere; bilgiye ulagma, karar verme siirecinde etki gibi, dahil oldugunu
algilamasidir (Mor Barak ve Cherin, 1998,47-63).

Bu alg: temelde kendi gergekligi ile grup igerisindeki digerlerinin ger¢ekliginin
kiyaslanmasi ve bundan ortaya bir sonug ¢ikarilmasi siireciyle olugur. Buna gore kisi
orgiit igerisinde kritik organizasyonel siireglere digerleri kadar dahil edilmedigini ,
digerlerinin ulagabildigi bazi bilgilere ulésamadlglnl, digerlerinin karar siireglerinde
etkili olmasina ragmen kendisinin etkisinin digerlerinden daha az olduu sonucuna

ulagtrsa dahil olma diglanmama algus: diigiik olmaktadir.
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2.8. Beklenti Karsilanma Oram

Beklentilerin karsilanma orani galisanlarin ise girmeden once teklif edilen ise
dair beklentilerinin ige girdikten sonra yasadiklani deneyimleri sonucunda olugan
kargilanma oramimi ifade etmektedir. Bu oramin g¢aliganlarin ise dair tutum ve

davraniglarina etkisini konu alan pek ¢ok aragtirma yapilmugtir.

Calisanlarin  is Oncesi beklentilerinin ige girdikten sonra yagadiklari
deneyimlerle kargilanmast durumunda ig tatmininin pozitif etkilendigi ve buna bagh
olarak bu kosullar: saglayan orgiite dair bagliliklarinin da pozitif etkilendigi, bunun

sonucunda igten ayrilma egiliminin negatif etkilendigi bulunmustur. Buna gore;

Beklentilerin kargilanma hipotezi, calisanlarin ige girig oncesindeki ige dair
beklentilerinin kargtlanmasinin daba yiiksek i tatmini, 6rgiitsel bagliik ve daha
dugiik isten ayrilma seviyesine yol agtiin 6ne siirmektedir ( Porter & Steers, 1973,

4; Vanous,1992, 12).

Porter ve Steers’in versiyonunda girig Oncesi beklentiler ile is sirasinda
kargilastiklari deneyimler arasindaki fark ¢aliganlann isten ayrilma egilimini
etkilemektedir. Buna gore g¢aliganlarin igten ayrilma egilimini azaltmak onlarin ise

dair beklentilerini kargilamak ile miimkiindiir.

Bazi beklenti karsilanma aragtumalart farklilk orami yerine karsilanan
beklentilerin oranini kullanmiglardir (Arnold & Feldman, 1982, 5; Farkas & Tetrick,
1989, 4; Lee & Mowday, 1987, 8; Michaels & Spector, 1982, 3; Reilly, Brown,
Blood & Malatesta, 1981, 6; Stumpf & Hartman, 1984, 8; Suszko & Breaugh, 1986,
4).

Buna gore ¢aliganlar deneyimlerini beklentileri ile kiyaslamakta ve kargilanma
oramm ortaya koymaktadirlar. Bu sekilde karsilanan beklentilerin. oram yontemi
kullanildiginda oranlarin daha yiiksek giktigt gorilmiistiir (Irving & Meyer, 1995, 7).



2.9.1sin Toplumsal Statiisii

fsin toplumdaki olumlu veya olumsuz imajidir. Kiginin yaptig: ig ile ilgili
olarak ailesi ve ¢evresindeki diger kisilerle konugurken hissettigi rahatlik ve gurur

olarak tanimlanabilir.

Bu degigkene iligkin daha once yapilmig aragtirmalara rastlanamamig olmasi
bu konunun aragtirmacilarin ilgisini ¢ekmedigi seklinde yorumlanabilirse dahi,
ozellikle alkemiz gibi sosyal bilinci yitksek olan toplumlarda bunun ig tatminini ve
ige dair dustincelerin etkisi ile orgitsel bagliligi ve isten ayrilma egilimini etkiledigi
digtiniilmektedir. Bu degigkenin aragtirmaya ilave edilmesinin sebebi bu degiskenin

isten ayrilma egilimi varyansim agiklamaya katkida bulunacaginin diigiiniilmesidir.

2.10. Organizasyonun Imaji

Isin toplumsal statiisiiniin oldugu gibi organizasyonun bireyin goziindeki
statiisiiniinde bireylerin isten ayrilma egilimini agiklamakta onemli etkisi oldugu

distiniilmektedir.

Organizasyonun imajinin igten ayrilma egilimine etkisini ele alan aragtirmalara
rastlanamamig olmakla birlikte, ¢alisanlarin gurur duymadiklari bir érgiitten ayrilma
egiliminde olmalarimin olasitifinin yiiksek oldugunu varsayarak aragtirmamza bu

degisken de dahil edilmigtir.

2.11. Performans

Performans bugine kadar orgiitsel baglilifi, is tatminini ve igten ayrilma
egilimini konu alan pek ¢ok aragtirmada ele alinmstir. Ancak bu arasgtirmalarda pek
¢ok kez orgiitsel bagliligmn, i tatmininin ve igten ayrilma egiliminin bir ¢iktis1 olarak
ele alinmis veya ig tatmini ve orgiitsel baghlik ile igten ayrilma egilimi arasindaki
moderator rolii ele alinmigtir (Futrell ve Pérasuraman, 1984, 6; Johnston ve digerleri,
1988, 8; Wotruba, 1990, 4; McNeilly ve Goldsmith, 1991, 3; Mc¢Neilly and Russ,
1992, 5).
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Genel olarak i tatmininin igten ayrilma egilimine etkisi diigikk performanst
olan kisilerde daha yiiksek olarak ortaya ¢ikmigtir (Jackofsky; 1984, 4-5; Lucas ve
digerleri, 1990, 9). ' o

Performansin orgiitsel baglilik ile igten ayrilma egilimi iligkisinde moderator
olmadig1 sonucuna vardmigtir (Russ & McNeilly, 1995, 7). Performansin direkt

etkisi gok nadiren bulunmustur ( Brown ve Peterson, 1993, 11).

Bu direkt etkinin aragtirilmasina katkida bulunmak igin ve performans: diigiik
olan kisilerin yiiksek olan kisilere oranla isten ayrilma egiliminin daha yiiksek

olacag varsayilarak aragtirmaya dahil edilmigtir.
2.12 . Demografik Faktorler : Yas, Kidem

Kisisel o6zelliklere iliskin yapilan aragtirmalarda yas ve kidem ( Morris &
Sherman, 1981, 4; Parasuraman & Nachman, 1987, 12) orgiitsel baghlikla iligkili

olarak ortaya ¢ikmustir.

Yas ve kidem is tatmini ile de iligkili olarak ortaya ¢ikmugtir (Bowen,
Radhakrishna & Keyser, 1994, 6).

Yas orgiitsel baglilik ( Rowden,2000, 7) ve is tatmini ( Bowen, Radhakrishna
& Keyser, 1994, 6) ile pozitif iligki iginde olarak ortaya ¢ikmugtir.

Kidem de orgiitsel baglilik ve ig tatmini ile pozitif iligki i¢inde olarak ortaya
¢ikmustir (Bowen, Radhakrishna,& Keyser, 1994, 6).

Yag orgiitsel baghilik (Rowden,2000, 7) ile pozitif iligki i¢inde olarak ortaya
cikmistir. Bireyler yaglart ilerledikge orgiitten ayrilmaya daha az istekli
olmaktadirlar. Yas gibi kidem de arttikga, isten ayrilma durumunda
kaybedileceklerin daha da artmasi digiincesi ile orgiitsel baglilik pozitif
etkilenmektedir. |
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Demografik degiskenlerin orgiitsel baglihk ve ig tatminine etkli'g',‘if;;ﬁzerine;

aragtirmalar olmakla birlikte isten aynlma egilimine direkt etkileri iizerine.

aragtirmalara rastlanmamugtir.
2.13. Orgiitsel Baghlik, is Tatmini ve Isten Ayriima Egilimi

Pek ¢ok aragtirma igten ayrilmayr psikolojik bir tepki olarak  nitelendirir ve
isten ayrilmamn bireysel bir se¢im davramgi olduguna dayanirlar. Bir bagka deyigle
kisi birtakim nedenlere ve etkilere bir tepki ve sonug olarak kendi iradesi ile isten

ayrilmay: tercih etmektedir.

Bireysel seviyede, ig tatmini, tatmin ve igten ayrilma iligkisinde en sik
aragtirilan psikolojik degiskendir (Mobley, Griffeth, Hand & Meglino, 1979, 4). Is
tatminsizligi bir ¢ok kez caliganlarin isten ayrilmalarinda en onemli sebep olarak

tammlanmustir.

Price ve Mueller (1981, 9) is tatminsizliginin igten ayrilma egilimine olan

direkt etkisi vasitasiyla isten ayrilmaya dolayl yoldan etki ettigini gostermiglerdir.

Cotton ve Tuttle (1986, 8) biitiinsel ig tatmininin isin kendisinden tatmin
olmanin, dcretten tatmin olmanin ve yoneticiden tatmin olmanin igten ayrilma ile

negatif iligkili oldugunu bulmuglardir.

Is tatmini ile isten ayrilma arasindaki iliski pek ¢ok isten ayrilma
aragtirmasinda bulunmustur. Ancak, Porter ve Steers (1973, 6) isten ayrilma
varyansinin yiizde onaltisindan azinda is tatmininin $Sorumlu oldugunu 6ne
surmiglerdir. Buna gore, ¢aliganin igten ayrilma karar siireci modelleri ig tatminini
yegane aciklayic1 degisken olarak ele almaktan dteye gegmelidir ( Lum ve digerleri,
1998, 13).

Orgiitsel baglilk literatiirtiniin ana odag orgitsel baghhigin  gesitli
kategorilerden ;
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(1) is tatmini, ige dahil olma, iy gerginligi gibi tutumsal, duygusal ;yé L\zih‘ins‘g"e}' |
kavramlar ( Hall & Schneider, 1972, 2; Porter, Steers, Mowday & ‘Boulian, "
1974, 4); B

(2) isten ayrilma, devamsizlik ve performans gibi ¢aligan davramiglart ( Angle &
Perry, 1981, 3; Bluedorn, 1982, 5; Porte & Steers, 1973, 2),

(3) yas, cinsiyet, bagari ihtiyaci, kidem gibi kigisel ozellikler ( Angle& Perry, 1981,
3; Steers, 1977, 4-6) ve

(4) is yogunlugu ve astlarmn becerileri gibi ¢aliganun rolii ve rolle iligkili faktorler
(Steers, 1977, 4-6) korelasyonlar1 olmustur.

Buna ilave olarak, pek ¢ok aragtirma 6rgiitsel baglilik ile igten ayrilma egilimi
arasindaki 6nemli iligkiyi ortaya koymuslardir (Ferris & Aranya, 1983, 7, O’Reilly &
Caldwell, 1980, 6; Stumpf & Hartman, 1984, 4; Weiner & Vardi, 1980, 6).

Pek ¢ok galigma da orgiitsel baglilik ile isten ayrilma egilimi arasinda 6nemli
negatif iligki bulunmustur ( Bashaw & Grant, 1994, 5; DeConinck & Bachmann,
1994, 9; Dougherty, DeCotiis & Summers, 1987, 5; Lance, 1991, 6; Bluedorn &
Keon, 1985, 13).

Is tatmini ve orgiitsel baglilik igten éyrllma egilimi ve igten ayrilma ile negatif
iliski iginde olarak ortaya ¢ikmuglardir ( Amold & Feldman, 1982, 5; Hollenbeck &
Williams, 1986, 8) ve birbirleriyle pozitif korelasyon iginde olarak ortaya
Qlkm1$lard1r (Bluedorn, 1982, 7 ; Clegg, 1983, 9; Dougherty , Bluedorn & Keon,
1985, 6).

Bunun yaninda Williams ve Hazer (1986, 8) i tatmini ve orgiitsel baglilik
arasindaki farki tanimlamuglardir. Buna gore; is tatmini igin belirli yonlerine olan

duygusal tepki, 6rgiitsel baglilik ise 6rgiitiin timiine karst olan duygusal tepkidir.

Williams ve Hazer (1986, 8) is tatmini, oOrgitsel baglilik ve isten ayriima
arasindaki sebep sonug iligkisini ortaya koymak i¢in yapisal bir formiilasyon

metodolojisi kullanmiglardir.



Bunun sonucunda orgiitsel bagliligin isten ayrilma egilimi ﬁéerindg g
tatmininden daha onemli bir etkiye sahip oldugunu belirtmislerdir. Aym zz'i:‘mzsmdat i§ 2 |

tatmininin orgiitsel baghilig: etkileyen faktorlerden oldugu sonucuna varmuglardir, = ="

Buna ilave olarak Stevens, Beyer ve Trice (1978, 12) orgiitsel baglilig
etkileyen temel mekanizmanin bir aligverig siireci oldugunu 6ne siirmiglerdir. Diger
bir deyisle fayda ve maliyetlerin degerlendirilmesi vasitasiyla bireysel ihtiyaglar
tatmin edilmekte ve sonugta ortaya ¢ikan duygusal durum isi ve kosullari saglayan

orgutle ilgkilendirilmektedir.

Orgiitsel baglilik bu iliskilendirmeden ortaya gikmaktadir. Rusbolt (1983, 14)
bu aligveris siirecini destekleyecek sonuglart ortaya koymustur. Buna gore, i tatmini
kigilerarasi iligkilerde odillerden ve elde edilen faydalardan ortaya ¢ikmakta ve
artan orgiitsel baglilifa yol agmaktadir.

Is tatmininin orgitsel baglihk ve isten ayrilma egilimine etki ettifi one
sirilmigtiir. Babakus ve digerleri(1996, 9) is tatmininin igten ayrilma egilimini
etkiledigini, ayni zamanda yiiksek ig tatmininin isin beklentileri karsiladig

duygusuna yol agarak orgiitsel baglilig1 pozitif etkiledigini 6ne sirmiislerdir.

DeConinck ve Bachman (1994, 6) yiiksek seviyelerde ig tatmininin yiksek

seviyelerde oOrgiitsel bagliliga sebep oldugunu bulmusglardir.

Mathieu (1991, 7) ve Lance(1991, 16) is tatmini ve orgiitsel baglihigin
birbirlerini etkiledigini ancak is tatmininin 6rgitsel baglilifa etkisinin tersinden daha

yiiksek oldugunu bulmuglardir.

Arnold ve Feldman (1982, 9) da is tatmininin isten ayrnima egilimini
etkiledigini ortaya koymuglardir. Dougherty ve digerleri (1985, 13) da is tatmininin

isten ayrilma egilimine etki ettigini aragtirmalarinda ortaya ¢ikarmiglardir.



3. METODOLOJI f

Bu bolim orgiitsel bagliliga etki, eden faktorler ile orgiitsel baghhkve 1;tén
ayrilma egilimi iligkisini incelemek igin kullanilan arastirma metodolojisini ortaya
koymaktadir. Bu boliimde kavramsal bir model ortaya konmakta ve literatiir
taramasini da temel alan aragtirmanmin hipotezleri sunulmaktadir. Buna ilave olarak
ormeklemin ozellikleri, veri toplama prosediirii ve Olgekler sunulmaktadir.

Aragtirmada kullamlan istatistiksel analiz de tartiplmaktadur.
3.1.Kavramsal Model ve Aragtirma Hipotezleri

Bu aragtirmamin amaci 6rgﬁtsel bagliliga etki eden faktérlerin ve orgiitsel
baglilik ile igten ayrilma egiliminin iligkisini ortaya gikaracak bir modeli sunmak ve
sigorta sektoriinde test etmektir. Bu aragtirmada cevap aranan temel sorular : (1)
Kisisel faktorlerin orgiitsel bagliliga etkisi nedir?; (2) Orgitsel faktorlerin orgiitsel
bagliliga etkisi nedir?; (3) Ise dair faktorlerin orgiitsel baglihia etkisi nedir? ; (4) Is
tatmini ile orgitsel baglilik arasindaki iligki nedir? (5) Orgitsel baglilik ile igten

ayrilma egilimi iligkisi nedir? (6) Is tatmini ile isten ayrilma egilimi iliskisi nedir?

Bu alt1 arastirma sorusu kavramsal modelin incelenmesinde rehberlik etmek
izere kullamlmgtir.  Kavramsal model ( Sekil 3.1.) aragtirmada kullanilacak
degiskenlerin iligkisini test etmek igin gelistirilmigtir. Bu model Bolim 1’ de sunulan

teorik gergeveye dayanmaktédlr.



Yonetici-galigan
iligkisi

Adalet algist

Beklenti kargilanma
oramt

Orgiitsel destek Orgitsel baghilik
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egilimi
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Sekil 3.1. Kavramsal Model

Modelde kisisel, orgiitsel ve ise dair degiskenlerin orgiitsel baghilik ve is
tatmininin direkt etmenleri oldugu ve is tatmini ve oOrgiitsel bagliligin igten ayrilma
egilimini direkt etkiledigi one siirilmektedir. Buna goére su hipotezler o6ne

suriilmektedir:

Pek gok ¢aligmada orgiitsel baglilik ile isten ayrilma egilimi arasinda 6nemli
negatif iliski bulunmugtur ( Bashaw & Grant, 1994, 6-7; DeConinck & Bachmann,
1994, 6; Dougherty, DeCotiis & Summers, 1987, 11; Lance, 1991, 9; Bluedom &
Keon, 1985, 10).

Buna gore;
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Hipotez 1: Orgiitsel baghlik ile isten ayrilma egilimi arasmda»}BnemIi bir ©

negatif iliski bulunmaktadir.

Is tatmininin orgiitsel baglilk ve igten ayrilma egilimine etkj ettigi one
siirilmistiir. Babakus ve digerleri (1996, 9) is tatmininin isten ayrilma egilimini
etkiledigini, ayni zamanda yitksek i§ tatmininin igin beklentileri kargiladigt
duygusuna yol agarak orgiitsel bagliligi pozitif etkiledigini one sirmiglerdir.
DeConinck ve Bachman (1994, 7) yiiksek seviyelerde i tatmininin yiiksek
seviyelerde orgiitsel bagliliga sebep oldugunu bulmuslardir. Mafhieu (1991, 6) ve
Lance(1991, 7) is tatmini ve oOrgitsel bagliligin birbrilerini etkiledigini ancak ig
tatmininin orgutsel bagliliga etkisinin tersinden daha yiiksek oldugunu bulmuglardir.
Arnold ve Feldmah (1982, 7) da iy tatmininin isten ayrilma egilimini etkiledigini
ortaya koymuslardir. Dougherty ve digerleri (1985, 11) da ig tatmininin igten éynlma

egilimine etki ettifini aragtirmalarinda ortaya ¢ikarmislardir. Buna gore;
Hipotez 2a: Is tatmini rgiitsel baghlik ile pozitif iligkilidir.
Hipotez 2b: I tatmini isten ayrilma egilimi ile negatif iligkilidir.

Yonetici ¢aligan iligkisi ile astlarin is tatmini, 6rgiitsel bagliligt ve isten ayrilma
egilimi arasindaki iligkiyi aragtiran pek gok galisma yapilmustir. Ornegin, Graen,
Linden & Hoel ( 1982, 7), Graen, Novak & Sommerkamp (1982, 5), Duchon ve
digerleri (1986, 6), Nystrom (1990, 5) yonetici ¢aligan iliskisinin iy tatmini ve
orgiitsel baglilik ile pozitif , isten ayrilma egilimi ile negatif iligki i¢inde oldugunu
ortaya koymuglardur.

Buna gore;
Hipotez 3a: Yonetici calisan iliskisi drgiitsel baghlik ile pozitif ilgkilidir.
Hipotez 3b: Yonetici calisan iligkisi is tatmini ile pozitif iliskilidir.

Hipotez 3c: Yonetici caligan iligkisi isten ayrilma egilimi ile negatif
iliskilidir.

et



Yapilan aragtirmalarda bireyin dagitimsal ve prosediirel adalet alglsmm blﬂlkte
olusturdugu adalet algisimin orgiitsel baglilik ve isten ayrilma eglhmlm posz e
etkiledigi, buna karsilik isten ayrilma egilimi ile negatif ilgkili oldugu bulunrriusttif‘

Buna gore;

Hipotez 4a: Adalet algis1 orgiitsel baghhk ile pozitif iliskilidir.

Hipotez 4b: Adalet algis: iy tatmini ile pozitif iliskilidir.

Hipotez 4c : Adalet algis1 isten ayrilma egilimi ile negatif iliskilidir.

Caliganlarin  is Oncesi beklentilerinin ige girdikten sonra yasadiklan
deneyimlerle karsilanmasi durumunda ig tatmininin pozitif etkilendigi ve buna bagl
olarak bu kosullar: saglayan 6rgiite dair bagliliklarinin da pozitif etkilendigi, bunun
sonucunda isten ayrilma egiliminin negatif etkilendigi bulunmustur. Buna gore;

Hipotez 5a : Beklenti karsilanma oram is tatmini ile pozitif iligkilidir.

Hipotez 5b: Beklenti karsilanma oram orgiitsel baghhk ile pozitif
iligkilidir.

Hipotez Sc: Beklenti karsilanma oram isten ayrilma egilimi ile negatif

iliskilidir.

Orgiitsel destek algisinin drgiitsel baglilig pozitif etkiledigi yoniinde bulunmug
aragtirma sonuglar1 vardir. Caligan orgiitiin kendisini ne kadar fazla destekledigini
hissederse orgiite baglilig1 da buna bagh olarak yiiksek olmaktadir. Buna gére;

Hipotez 6a: Orgiitsel destek algis1 orgiitsel baghlik ile pozitif iligkilidir.

Hipotez 6b: Orgiitsel destek algis: i§ tatmini ile pozitif iliskilidir.

Hipotez 6¢: Orgiitsel destek algis: igten ayrilma egilimi ile negatif

iliskilidir.
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Dahil olma diglanmama algisimin orgiite baghilig pozitif etkiledigi, galiganin
karar siireglerine dahil olusu ve katthmi arttikga oOrgite baghligmn arttift -
bulunmugtur. Buna gore; Ve R

Hipotez 7a: Dahil olma-dislanmama algisi 6rgiitsel baghh pozitif etkiler.

Hipotez 7b: Dahil olma-dislanmama algis: is tatminini pozitif etkiler.

Hipotez 7c: Dahil olma-dislanmama algis1 isten ayrilma egilimini negatif

etkiler.

Bireyler yaglan ilerledikge oOrgiitten ayrilmaya daha az istekli olmaktadirlar.

Buna gore

Hipotez 8a: Yas orgiitsel baglihg: pozitif etkilemektedir.

Hipotez 8b: Yas is tatminini pozitif etkiler.

Hipotez 8c: Yas isten ayrilma egilimini negatif etkilemektedir.

Calisanlarin cinsiyeti de orgiitsel baglilig: etkileyen énemli faktorlerden biridir.
Aragtirmalar kadinlarin ayni kogullarda orgiitsel bagliliinin daha yiuksek oldugunu
ortaya koymustur. Buna gore;

Yag gibi kidem de arttikga, igten ayrilma durumunda kaybedileceklerih daha da
artmas! dugiincesi ile orgiitsel baglilik pozitif etkilenmekte, isten ayrilma egilimi ise
negatif etkilenmektedir. Buna gore;

Hipotez 9a: Kidem orgiitsel baghhg: pozitif etkilemektedir.

Hipotez 9b: Kidem is tatminini pozitif etkilemektedir.

oooooo
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Organizasyonun imajimin orgiitsel baglihg: etkiledigi yoniinde bulguya
rastlanmamig olmakla birlikte Tiirk toplumunda bu degiskenin ¢alisanlarin orgiitsel
baglhiligini  ve isten ayrilma egilimini etkiledigi varsayilarak aragtirmaya. dahil
edilmigtir. Buna gore;

Hipotez 10a: Organizasyonun imaj: orgiitsel baghlig pozitif etkiler.

Hipotez 10b:Organizasyonun imaji is tatminini pozitif etkiler.

Hipotez 10¢c: Organizasyonun imajy isten ayrilma egilimini negatif etkiler.

Isin toplumsal statiisiiniin is tatminini, orgitsel baghlift ve isten ayrilma
egilimini etkiledigi yoniinde bir aragtirma sonucuna rastlanmamig olmakla birlikte
Tirk toplumu gibi sosyal topluluklarda bu degiskenin bireylerin ig tatminini dolayist

ile kenidlerine bu isi sunan orgite baghiligini ve igten ayrilma egilimini etkiledigi

varsayilarak aragtirmaya dahil edilmigtir.

Hipotez 11a: isin toplumsal statiisii i tatminini pozitif etkiler.

Hipotez 11b: sin toplumsal statiisii drgiitsel baglihi pozitif etkiler.

Hipotez 11c: isin toplumsal statiisii isten ayrilma egilimini negatif etkiler.

Performans bugiine kadar yapilan aragtirmalarda is tatmininin ve orgiitsel
baglilifin  ¢iktist olarak ele alinmugtir. Ancak performansin orgiitsel baglihik, is
tatmini ve isten ayrilma egilimi iizerine olasi etkilerini aragtirmak amaciyla
caligmaya dahil edilmektedir. Buna gore;

Hipotez 12a : Performans orgiitsel baghh: pozitif etkiler.

Hipotez 12b: Performans iy tatminini pozitif etkiler.

Hipotez 12¢: Performans isten ayrilma egilimini negatif etkiler.
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3.2. Ol¢ekler

Bu ¢aligmada arastirilan kavramlari dlgmek igin on bir dlgek kullamlvﬁilstlr.' Bﬁ
Olgekler; yonetici calisan iligkisinin kalitesi , ¢aliganin adalet algisi, caligamin i
tatmini, ¢alisanin orgiitsel baglhiligi, caliganin igten ayrilma egilimi, ¢aliganin orgiitsel
adalet algisi, ¢alisanun dahil olma- diglanmama algisi, organizasyonun imaji, igin
toplumsal statiisii, c¢aliganin beklentilerinin kargilanma oram ve ¢aliganin
performansidir. Yag ve kidem gibi demografik bilgileri toplamak igin de olgekler
kullaniimugtar.

3.2.1. Orgiitsel Baghlik Olgiimii

Orgiitsel bagliigin duygusal boyutunu olgiimleyebilmek igin Meyer ve
Allen’in (1991, 9) gegerliligi ve givenilirligi test edilmis olan 9 sorulu orgiitsel
baglilik olgegi terciime edilerek kullanilmigtir (Bkz. Tablo 3.1). Olgek 7’li skalada
degerlendirilmektedir. Skorun yiiksek olmasi oOrgiitsel baghligin yiksek olmasi

anlamina gelmektedir.
3.2.2. Is Tatmini Olgiimii

Is tatmini Is Teshis Anketi ( Job Diagnostic Survey)’nde yer alan 14 sorulu bir
anket ile olgiilmiigtiir ( Spector, 1997, 7) (Bkz. Tablo 3.2). Bu 6lgek igin kullanilan
skala 7°li degerlendirmedir. (1) “Kesinlikle tatminkar degil”, (7) “Kesinlikle
tatminkar” olarak ifade edilmektedir.

3.2.3. isten Ayrilma Egilimi Ol¢iimii

Isten ayrilma egilimi yani kavramsal olarak bir g¢aligamn igten ayrilma
egiliminin giicii bu ¢aliymada operasyonel olarak Gi¢ endikator ile tanimlanmustir:
ayrilmay1 diigiinme, iy arama egilimi, ayrilma egilimi ( Hom ve Griffeth, 1991, 13).
Isten ayrima egilimi olgegi Michigan Organizasyon Degerlendirme Anketi
(Cammann, Fichman, Jenkins ve Klesh, 1979, 5)’nin bir pargasi olarak
geligtirilmistir (Bkz.Tablo3.3.).
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3.2.4.Yonetici Calisan Iliskisi Ol¢iimii

Aragtirmada giivenilirligi ve gegerliligi kamtlanmig Scandura ve Graen (1984,

12)’in yedi sorulu yoénetici galigan iligkisi degerlendirme o6lgegi (Bkz.Tét')Ié"'?&.?l)
kullamilmigtir. Sorular 7°li Likert tipi (1) “Kesinlikle katilmiyorum” (7) “Kesinlikle

katiliyyorum” skalada degerlendirilmistir.
3.2.5. Adalet Algis1 Olgiimii

Adalet algisimin iki boyutunun, dagitimsal ve prosediirel, olgiimi ile toplam
bir adalet algis1 dlgimiine ulagilmaya ¢aligtimigtir. Dagitimsal adalet algisini 6lgmek
igin Price ve Mueller (1986, 6) tarafindan gelistirilmis ve ¢aliganlarin aldiklari
Odullerin performanslar ile iligkisine dair algilanim 6lgen bir olgek kullantlousgtir.
Sorular 7’1i (1) “Kesinlikle katilmiyorum”, (7) “Kesinlikle katiltyorum” Likert tipi
degerlendirme  kullanacak | sekilde  yeniden  uyarlanmigtir. Ormnegin
“Sorumluluklarimzi gozonine alarak baktigimizda kurumunuz sizi ne kadar adil
odillenidrmektedir?” yerine “Sorumluluklarim olgiisinde yoneticim beni adil

odullendirir.” Kullanilmugtir.

Prosediirel adalet algisini 6lgmek i¢in Niehoff ve Moorman (1993, 9)
tarafindan gelistirilmig 15 sorulu bir 6lgek kullanilmigtir. Bu olgekte bazi sorular
resmi prosediirlerin adil olup olmadigin1 bir boliimi de bu proéedﬁrleri kullaniminda
iligkilerin ve etkilesimin adil olup olmadigim , yoneticinin ¢aligan haklarina ve bilgi

alma haklarina saygisim1 6lgmektedir.
3.2.6. Beklenti Karsilanma Oram Olgiimii

Beklentilerin kargilanma oram1 Meyer, Bobocel ve Allen (1991, 4) tarafindan
kullanilan tek sorulu bir olgektir. Beklenti kargitlanma oram1 “Bu noktada bu
organizasyondaki deneyimlerim beklentilerimi agmugtir.” ifadesi ile dlgiilmektedir.
Bu olgek aragtirmamizda ii¢ farkli boyutun; ig kosullari-galisanin tercih edilen ig
kosullarinin  kargilanma orani, icret ve 6dillendirme-galiganin iicret ve odiil
beklentilerinin kargilanma orani, sorumluluk- ¢aligarin organizasyonda énemli bir rol
ustlenme beklentisinin kargilanma orami toplaminda beklenti kargilanma oranim

gosterecek sekilde ti¢ ayr1 soru olarak (Bkz. Tablo.3.6.) uygulanmaktadir. Sorular
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7’li Likert tipi skalada degerlendirilmigtir. Beklentilerin bu li¢ temel boylitﬁ'irving ve
Meyer’in 1994 yilindaki arastirmalan ile detayli olarak analiz edilmistir.

3.2.7. Organizasyonel Destek Algisi Olgiimii

Orgiitsel destek algis1 olgiimii igin Eisenberger ve digerleri (1986, 16)
tarafindan gelistirilmis olan 12 sorulu 6lgek (Bkz. Tablo 3.7) terciime edilerek
kullanilmigtir. Sorular 7’1 Likert tipi skalada degerlendirilmistir.

3.2.8. Dahil Olma-Dislanmama Algis1 Ol¢iimii

Dahil olma-diglanmama 6lgiimiinde Mor Barak ve Cherin (1998, 5) tarafindan
geligtirilmis olan 9 sorulu 6lgek (Bkz. Tablo 3.8.) terciime edilerek kullamilmugtir.
Sorular 7°1i Likert tipi skalada degerlendirilmistir.

3.2.9. Performans Ol¢iimii

Performans 6lgiimii olarak son bir yilda ¢alisganin kendisine verilen hedefleri
kargilama oram kullanilmigtir. Calisanlarin kendilerine verilen hedefleri karsilama
oranini gosteren yedi farkli ifadeden uygun olan birini segmeleri istenmistir (Bkz.
Tablo 3.9.).

3.2.10. Organizasyonun imaji Ol¢iimii

Caliganin ¢aligtii organizasyonun imajina ilgkin algisim1 6lgmek igin 3 sorulu
bir olgek (Bkz. Tablo 3.10) kullamlmustrr. Sorulardan biri direkt olarak
organizasyonun imajin1 sorgulamaktadir. Diger iki soru galisanin organizasyonun
imaj1 algisim1 destekleyecek sorulardir. Olgekteki sorular 7°1i Likert tipi skala (1)

“Kesinlikle katilmiyorum” (7) “Kesinlikle katihyorum” ile degerlendirilmiglerdir.

3.2.11. Isin Toplumsal Statiisii Olgiimii

Caliganin  yaptif1 igin toplumsal statiistine ilgkin algisim 6lgmek igin 3 sorulu
bir 6lgek (Bkz. Tablo 3.11.) kullamlmugtir. 1k soru direkt olarak calisamin iginin
toplumsal statiisiine dair algisin1 diger iki soru ise ilk soruyu destekleyecek sekilde
diizenlenmistir. Qlgekte sorular 7l Likert tipi (1) “Kesinlikle katimiyorum”, (7)

“Kesinlikle katiliyorum” skala ile degerlendirilmigtir.



3.2.12. Demografik Bilgilerin Olgiimii

Yas, cinsiyet, toplam is deneyimi ve egitim durumuna iligkin 6lgim igifl direkt. =
sorular kullamlmigtir (Bkz. Tablo 3.12.).

3.3. Orneklem

Bu aragtirma galiganlarin ‘orgiite baghligmin ozellikle 6nemli oldugu hizmet
sektori kapsamindaki sigorta sektoriinde, orgiitsel bagliliga etki eden faktorlere ve
orgtitsel bagliliin isten ayrilma egilimine etkisi tizerine odaklanmaktadir. Buna gore
aragtirmanin  6rneklemi sigorta sektoriindeki sirketlerde bir yoneticiye bagl
caliganlardir. Sigorta sektoriinde orgiitsel baghlik ve igtent ayriima eéiliinine iligkin
yeterli sayida aragtirmaya rastlanmamig olmasi bu aragtirmanin mevcut arastirmalan

destekleyecek onemli bulgular ortaya ¢ikaracaginin gostergesidir.
3.4. Pilot Calisma

Anketin okunabilir, anlagilabilir oldugunu ve 6lgeklerin giivenilir oldugunu test
ederek belirlemek i¢in pilot ¢alisma gergeklestirilmistir. Anket ii¢ sigorta girketinden
rastsal olarak segilen 120 .kisiye gonderilmis ve cevaplandirmalan istenmigtir.
Ankette yer alan olgeklerin sorularina ilgkin faktor katsayr degerleri yiiksek ve
Olgeklerin ghvenilirlik degerleri 0,7’nin tizerinde olarak ortaya g¢ikmigtir, Bu
sonuglar yeterli gorulerek anketin mevcut haliyle uygulanabilir oldugu sonucuna
vartlmigtir. Tablo 3. 13°te olgeklere: iligkin tammlayict istatistikler, ortalama,

standard sapma, faktor degerleri ve giivenilirlik degerleri goriilmektedir.

Anketin ilk taslag: iki tez izleme komitesi iyesi ile birlikte gézden gegirilmis

ve okunurluk ve anlagilabilirlik agisindan incelenerek uygun goriilmiigtiir.
3.5. Veri Toplama

Sektorde 62 sigorta sirketi yer almaktadir. Biitiin sigorta sirketleri telefon ile
aranarak anket ¢aligmas: ile ilgili bilgi verilmis ve katilimlan talep edilmigtir.

Ardindan kendilerine biraz daha detayli agiklayict bir ¢ mail mesaji ve anket formu




ornegi gonderilmigtir. Bu iletisim ve ¢aligmaya davet gabalar sonucgn_idaj 8 fgir_két

¢aligmay: uygulamay: kabul etmislerdir.

Anket formu ve agiklayict- kapak yazisi bu 8 girketin insan kaynaklari
yoneticilerine, ¢aliganlara intranet yoluyla dagitilmak izere gonderilmigtir. insan
kaynaklar1 yoneticileri uygulamaya kabul eden departman yoneticilerine baglt olan
calisanlara anket formunu intranet yolu ile dagitmiglardir. Bu dagitimin ardindan
calisaniar kendilerine bilgisayardan gelen anket formunu basip ﬁzerin(ie cevaplayip
isimsiz olarak bir zarf igerisine koyup insan kaynaklarina ulagtirmiglardir. Insan
kaynaklarinda toplanan formlan kendilerinden elden alinmigtir. Anket toplath 375
calisana dagitilmig bunlarin 225 tanesi geri donmiigtiir. %60 geri déniis oram

saglanmgtir.
3.6. Yapilan Istatistiksel Analizler

Anket verilerinin SPSS programina girigini yapabilmek icin sncelikle program
icinde degisken format tamimlamalari yapilmigtir. Ardindan bu formatlara uygun
olarak 225 anketin toplam 101 sorusunun tek tek girisi yapilmigtir. Daha sonra her
bir hipotezde aragtirilan iligkinin lineer regresyon analizini yapabilmek i¢in bagimli
ve bagimsiz degiskenler tanimlanmig ve regresyon sonuglart alinmigtir. Regresyon
gergeklestirilirken tiim sorulara cevap verilmemis olan anket formlan dikkate

alinmamugtir.




4. BULGULAR

Bu boliimde model ve hipotez testlerinin sonuglari sunulmustur. Buna gore
olusturulan teorik modelin son durumu da ortaya ¢ikanimgtir. Analiz sonuglarina

gore 33 hipotezin 22 tanesi kabul edilmigtir.

Bu boliimde verilerin istatistiksel analiz sonuglan sunulmaktadir. Oncelikle
orneklemin ozellikleri ile baglanmaktadir. Bu aragtirmada kullamilan 6lgeklerin
gegerlilik ve guvenilirligi ortaya konulmaktadir. Bunu teyid eden faktdr analizi ve
guvenilirlik analizi sonuglar1 sunulmaktadir. Son olarak da hipotezlerle 6ne siiriilen
yapisal modelin testine ilgkin sonuglar ortaya konulmaktadir. Bu analizler sonucunda

ortaya ¢tkan modelin sunumu ile bu béliim tamamianmaktadir.

4.1. Orneklem Ozellikleri

Bu aragtirma kapsaminda sekiz ayr1 sigorta sirketinde farkli seviyelerde toplam
375 calisana anket formlar1 dagitilmigtir. Bunun sonucunda 225 adet form
doldurulmus olarak geri alinmigtir. Buna gore anketin geri dénﬁ‘s orant % 60’dir.
Tablo 4.1 de anketi cevaplandiranlarin cinsiyet, yag, kidem ve egitim durumunu
kapsayan profilleri yer almaktadir. Buna gore; ankete katilanlarin % 26’s1 25 yag ve
altinda , %30°u 26-30 yag arasinda, %29’u 31-35 yag arasinda, %15°i 36 yas ve
tizeridir. Katilanlarin % 44’0 erkek, %56’s1 ise bayandir. Katilanlarin %40°1 lise, %
60’1 Universite ve Ustd egitim diizeyindedir. Kidem olarak incelendiginde %23’ 1
yildan az, %28’i 1-2 yil arasinda, % 22’si 3-5 yil arasinda ve %27’si 6 yil ve iizeri

tecriibeye sahiptir.



Ozellikler Kisi adedi(N)

26 yagin altinda 32 -~ 26
26-30 yag aras1 42 30
31-35 yag arast 40 29
35 yagin tizeri 23 15
Erkek 55 44
Kadin ) ' 36
Lise 58 40
Universite 79 ' 60
Kidem 1yildan az 31 23
Kidem 1-2 yil arasn‘ 37 28
Kidem 3-5 yil arass 30 22
Kidem 5 yil veri B 7

4.2, Faktor Yiikleri

Aragtirmada yer alan olgeklerin faktor analizine tabi tutulmasi sonucunda

ortaya ¢ikan faktor yikleri agagidaki tabloda yer almaktadir (Bkz. Tablo 4.2)

Tablo. 4.2. Faktor Yiikleri Yonetici Calisan iligkisi (YCI)

Soru Faktor Yiko

Y1 0.394

YGI2 0.791 ,
YCI3 0.595

YGi4 0.819

YGI5 0.535

YCl6 0.499

YCi7 0.847

Adalet Algisi (AA)

Dagitimsal Adalet Algis(DAA)
Soru Faktor Yiiki

AAlL 0.572

AA2 0.552

AA3 0.555

AAd 0.639

AAS 0.576




Prosediirel Adalet Algisi(PAA)

Soru Fakior Yiki
AAG 0.702

AAT 0.850

AA8 0.748

AA9 0.732
AAILD 0.841

AAlL 0.570
AAIZ 0.742
AAI3 0.755
AAl4 0.762
AALS 0.817
AAl6 0.840
AAL7 0.886
AA1S 0.887
AALY 0.899
AA20 0.859

Is tatmini(IT)

Soru Faktdr Yoki
in 0.220

i 0.823

3 0.771

ITa 0.195

iTs 0.264

T6 0.567

IT7 0.500

T8 0,617

iTo 0.732

iT10 0.536

ITi1 0.697

iT12 0.478

iTi3 0.779

iT14 0.758
Beklenti kargilanma orani(BKO)
Soru Faktor Yoki
BKO1 0.807
BKO2 0.776
BKO3 0.765

Isin toplumsal statiisii(ITS)
Soru ' Faktor Yuki
frs1 0.785

iTs2 0.774

TTs3 0711




Organizasyonun imaji (Of)

Soru Faktor Yakit
olt 0.631

- of2 0.932
o3 0.947

Orgiitsel destek algisi(ODA)

Soru Faktor Yaki ODAS 20.192
ODAI 0.895 ODAS 0.620
ODA2 0.848 ODALD 20.845
ODA3 0.124 ODAL1 0.646
ODbA4 0.616 .ODAI2 -0.268
ODA5 0.531

ODA6 0218

ODA7 0.459

Dahil olma diglanmama algist (DOD)
Soru Fakidr Yiki

DODI 0.604

DOD2 0.506

DOD3 0.908

DOD4 0.948

DOD5 0.774

DOD6 0627

DOD7 0328

DODS 0.144

DOD9 0.299

Isten ayriima egilimi(IAE)

Soru Fakidr Yiaki
IAE1 0.648
1AE2 0.637
1AE3 0.921

Orgiitsel bagliik(OB)

Soru Fakior Yaka
OBl -0.234
OB2 0.529
OB3 0.473
OB4 0.766
OB5 -0.563
OB6 0.680
OB7 0.696
0B 0.413
0OBY 0.396

St
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4.3. Giivenilirlik Degerleri

Bu aragtrmada kullamlan &lgeklere iliskin  giivenilirlik  degerleri
sunulmaktadir. Guvenilirlik degerleri butin olgekler igin 0.70’in lizerinde olarak

ortaya ¢ikmigtir. Tablo 4.3. “de olgeklere iligkin giivenilirlik degerleri goriilmektedir.

Tablo.4.3. Guvenilirlik Degerleri

Degisken Alpha
Yanetici Cabgan iligkisi 0.8891
Adalet Algis1 0.9579
is tatmini 0,9185
Beklenti karplanma oram 0.7738
Isin toplumsal statiisii 0.8586
Organizasyonun imaji 0.8847

Organizasyonel destek algisi 0.6948

Dahil olma diglanmama algis: 0.8002

Isten ayriima egilimi 0.8402

Orgiitsel baglihk 0.6932

4.4. Degiskenlere iliskin Tammlayic1 Istatistikler ve

Korelasyon Degerleri

Degigkenlere iligkin tanimlayict istatistikler SPSS programindan elde edilmigtir

ve agagidaki tabloda goriilmektedir.



Tablo 4.4. Tanimlayic1 Istatistikler

Degigken Ortalama Standart Sapma
Orgiitsel baghlik 4.81 1.27
Isten ayriima epflimi 2.85 1.62
Adalet algist 4.13 1.22
is tatmini 4.43 1.17
Beklenti kargilanma oramt 3.86 1.35
isin toplumsal statiisii 5.51 1.28
Orgiitiin imaj 5.16 1.50
Orgiitsel destek algisa 4.59 097
Dahil olma diglanmama algisy 4.61 1.12
Yanetici caligan iligkisi 4.63 1.30 \
Performans 3.46 1.48
Yay 30.73 6.92
Kidem 9.13 6.15
Degiskenler arasindaki  korelasyonlar SPSS  korelasyon

hesaplama

segeneginden Bivariate segilerek hesaplanmugtir. Korelasyon degerleri agagidaki

tabloda gorildigi gibidir.

Tablo 4.5. Korelasyon Degerleri

Degisk IAE. OB pOD ODA Ol irs BKO iIT AA  YCI PERF YAS KIDM
iAE 1 -465  -185 .S10 -388 -269 -154 -38¢ -150 -184 -156  -009 -034
OB s 1 574 689 729 606 461 775 386 535  -048 047 069
pOp ™ 24 1 521 377 433 45T 673 640 607  -002 - 183  .200
" ODA  ** *# 4 1 568 498 404 707 565 582 .023 054 117
ol A a* h i 1 668 405 702 451 381  .106  .016 .027
iTs S o 3 *h 4 1 381 667 408 379 057 080 .083
BKO * #4 3 A4 *» ok 1 609 417 357 097 061 .09
ir i o L 3 ok o ] 1 J06 675 035 021 076
AA * » 3 4 #* 4 i =] 1 855  -114 027 -011
Yci ] [ % % 23 [X3 £ [E) D) 1 032 050 078
PERF * 1 -006 -.036
YAS ** 1 .873
KIDM &% x% 1

{AE: igte ayniima egilimi, OB: Orgiitsel baghlik, DOD: Dahil olma diglanmama algis;, ODA:Orgitsel destek algisy, Of:
Organizasyonun imajs, ITS: Isin toplumsal statiiss, BKO: Beklenti kargilanma oram, IT: Ig tatmini, AA: Adalet algiss, YCI:
Yonetici gahsan iliskisi, PERF: Performans, KIDM: Kidem
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4.5. Yapisal Model

Yapisal model degiskenler arasindaki baglantilar veya diger bir deyisié riedeti”
sonug iligkilerini ortaya koymaktadir. Teorik model Sekil 3.1°de sunulmaktadir.
Yapilan dogrusal regresyon analizi sonucunda bagimli degigken olarak isten ayrilma
egilimi tammlanip bagimsiz degiskenler olarak is tatmini ve orgitsel baglilik
tanimlandiinda ayarlanmig R% 0,179 ; F: 17.514 ve p:0.000 olarak ortaya ¢ikmugtir.
Buna gore orgiitsel baglilik ve is tatmininin igten ayrilma egilimi varyansimi
agiklamaya yeterli olmadif ortaya ¢ikmistir. Ayrica is tatmininin isten ayrilma
egilimine onemli bir etkisi olmadigi (B: -0.120, t: -1.093, p:0276) , orgiitsel
bagliligin ise isten ayrilma egilimine 6nemli negatif etkisi (B : -0.339, t:-3.086,
p:0.002) oldugu gorilmiigtiir.

Aragtirmada yer alan biitin degiskenler bagimsiz olarak tanimlanip isten
ayrilma egilimi bagiml: degisken olarak tanimlandifinda ayarlanmig R% 0.506, F:
7.731 ve p: 0.000 degerleri ile modelin isten ayrilma egiliminj agiklar hale gelmesi
miimkiin olmaktadir. Bu durumda da is tatmini ile isten ayrilma egilimi iligkisi (8 :-
0.243, t:-1.455, p:0.150) o6nemli olarak ortaya ¢ikmamaktadir. Bund gore isten
ayrilma egilimini 6nemli ol¢iide etkileyen faktorler; orgiitsel baglilik (B : -0.402, t:-
3.393, p: 0.001), yonetici ¢ahisan iligkisi (B : 0.277, t: 1974, p: 0.052),
organizasyonel destek algis1 (B : -0.429, t: -3.701, p: 0.000), performans (8 : -0.286,
t: -3.393, p: 0.001), beklenti karsilanma orani (B : 0.225, t: 2.340, p: 0.022), isin
toplumsal statiisii (B : 0.373, t: 2.482, p: 0.015) ve 6grenim durumu (B : 0.280, t:
3.338, p:0.001) olarak ortaya gikmaktadir. |

Isten ayrilma egilimini onemli dlciide etkiledigi ortaya ¢ikan orgiitsel baghlik,
yonetici ¢alisan iligkisi, organizasyonel destek algisi, performans, beklenti
kargilanma oram, isin toplumsal statiisii ve Ogrenim durumu bagimsiz degisken
olarak tamimlanip isten ayrilma egilimi bagimh degisken olarak tammlanarak
olusturulan modelin dogrusal regresyon analizi sonucunda ayarlanmmg R? 0,424
olarak yani isten ayrilma egilimi varyansim agiklamaya yeterli bir model olarak

ortaya ¢ikmigtir.



Isten ayrilma egilimi digindaki biitiin degigkenler bagimsiz olarak?iahlmlamp ig:
tatmini bagimli degisken olarak tanimlandiginda beklenti kargilanma oram (B . 0. 148, /"
t: 2.365, p:0.020), organizasyonun imaji (8 : 0.336, t: 3.425, p: 0.001) ve dahil olma.
diglanmama algis1 (8 : 0.191, t: 2.546, p. 0.013) ig tatminini etkileyen faktérler olarak
ortaya ¢ikmaktadir. Buna gore beklenti karsilama orani, organizasyonun imaji ve
dahil olma diglanmama algist bagimsiz’ degiskenler/ olarak tamimlanip, i§ tatmini
bagimli degisken olarak tammlanarak olusturulan modelin dogrusal regresyon
analizinde ayarlanmig R? 0,713 degeri ile is tatmini varyansini agiklamaya yeterli bir

model olarak ortaya ¢ikmaktadir.

Isten aynilma egilimi digindaki biitin degiskenler bagimsiz degisken olarak
tanumlanmip, orgutsel baghlik  bagimlt  degisken olarak tammlandifinda
organizasyonun imaji (B : 0.319, t: 2.218, p: 0.029) ve organizasyonel destek algisi (
B : 0265, t: 2.501, p: 0.014) orgiitsel baglihg: etkileyen faktorler olarak ortaya
¢ikmaktadirlar.  Bagimli degisken olarak orgiitsel baglilig tanimlayrp bagimsiz
degisken olarak organizasyonun imaji ve organizasyonel destek algis1 tammlanarak
bir model olugturuldugunda dogrusal regresyon sonucunda ayarlanmig R? 0, 542
degeri ile orgiitsel baglilik varyansii agiklamaya yeterli bir model olarak ortaya
¢ikmaktadir.

Bu sonuglara gore modelin bagimsiz degigkenlerin grup olarak alinarak
regresyona tabi tutulduu son hali Sekil 4.3.de goriilmektedir. Dikkat gekici olan
beklenti kargilanma orammnin igten ayrilma egilimi ile iligkisinin sanilanin aksine bu

durumda pozitif olarak ortaya ¢gikmasidir.



Yénetici-gahigan
iligkisi (8 :.113)

Adalet algist
(8 -.083)

Beklenti kargtlanma
(B:.036)

Orgitsel destek
algisi( B :.220*%)

Dabhil olma algis1
(6 :.150%)

Organizasyonun
imaji(B :.446%*)

Isin statiistt
(8 :.006)

Orgitsel baglilik

Performans
(B :-.108*%)

Yag
(8:-.107)

Kidem
(B -.080)

Is tatmini
(B:.136)

Sekil 4.1. Orgiitsel Bagliliga Etki Eden Faktorler
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Y dnetici-galigan
iligkisi (B :.149%)

Adalet algist
(B:101)

Beklenti kargilanma
(B :.183%*)

Orgiitscl destek
algis1 B :.100)

Dahil olma algist
(B :.148%%)

Organizasyonun
imaji(B :.202%*)

Isin stattisii
(8 :.187%%)

Is Tatmini

L

Performans
(B:-.057)

Yay
(B:.088)

Kidem
(B:-.142)

Orgiitsel baglilik
(8-.093)

Sekil 4.2. is Tatminine Etki Eden Faktorler




Yonetici-galigan
iligkisi (B :.205)

Adalet algist
(8:207)

Beklenti karsilanma
(B:.228**%)

Orgitsel destek
algisi( B :-.478%*)

Dahil olma algst
(8 :.008)

Organizasyonun
imaji(B :-.103)

Isin statiisii
(B :.226%)

Isten aynilma
p esilimi

Performans
(B :-261**)

Yay
(5 :.020)

Kidem
(B :-.030)

Orgiitsel baghhk
(B :-.327%*)

s tatmini
(B -.293%)

Sekil 4.3. Isten Ayrilma Egilimine Etki Eden Faktorler

4.6. Hipotez testleri

Hipotezler lineer regresyon analizi yapilarak test edilmistir. Bu aragtirmada

orgiitsel baghilik, iy tatmini ve igten ayrilma egilimi bagimli degigkenler, yonetici

caligan iligkisi, beklenti kargilanma orani, adalet algisi, organizasyonel destek algsi,

dahil olma diglanmama algisi, organizasyonun imaji, igin toplumsal statiisii, yas ve

kidem bagimsiz degiskenler olarak tammlanmgtr.



4.6,4.7,4.8)’da goriilmektedir.

Buna gore;

Tablo 4.6. Bagimli Degigken Orgiitsel Baglilik

Bagumsiz Deg. 3 t B t 3 t

oi 729 15.030%* 491 8.680%* 383 5.664**
ODA .398 7.040%* 373 6.606**
Irs 177 2.778**
F 225.894 148.952 105.552

R .532 629 645

Ayar.R? 529 624 639

Delta F -76..942 -43.400

Delta R? .095 015

Organizasyonun imaj1 tek bagina orgitsel bagliligi anlamlt ve giiglii olarak
agiklamaya yeterli olmaktadir. Ayrica 6rgiitsel destek algisi ve igin toplumsal statiisii
de modele ilave edildiginde her ti¢ bagimsiz degiskenin de orgiitsel bagliliga anlamli

etkisi oldugu ve modelin orgiitsel baghligi agiklama giiciiniin yitksek oldugu

gorilmektedir (R%0,645).

Bagimli degisken orgiitsel baghlik

Bagumsiz Deg. [ t B t B t

o 398 57535 a2 5.608% 7N 54995
8ba 269 4270 776 3461% 21 3204+
frs 145 72845 116 1664 093 1318
AA 17 3067 092 1394 101 1077
DOD 179 27415 170 3.420%
Y(:i 014 .148

F 78623 61.798 47387

0 668 679 678

Ayar e 660 668 663

Delta F 76929 16825 14511

Pelta R 0.021 0,008 ~005 ’




modelin Orgiitsel baglihigin varyansim agiklama giicii artmuigtir ve orgufse adalé

algist da orgiitsel baglilifi anlamli diizeyde etkileyen bir degisken ola.rak ortay

2 "o 8 it

cikmigtir. Ancak dahil olma diglanmama algisi1 bagimsiz degisken olarak ilave

edildiginde orgiitsel adalet algisi artik 6rgiitsel baglilig: anlamhi diizeyde etkileyen

bir degisken olarak goriilmemektedir. Ayrica igin toplumsal statiisiiniin Orgitsel

baglilig1 etkileme giicii de zayiflamigtir. Modele yonetici galigan iligkisi bagimsiz

degisken olarak ilave edildiginde orgitsel baghhig: etkileyen bir degigken olarak

gorilmemigtir. Ayrica isin toplumsal statiisiiniin de orgiitsel baghhgi bu modelde

etkilemedigi goriilmektedir.

Bagimh degisken orgiitsel baghhk

Bapimsiz Deg. 3 t ) t B t

oi 426 5.457%% 415 5.143%% 459 5.390%%
ODA 223 3.177% 266 3.611%* 250 3.333%*
ITs 085 1.155 049 0.650 073 880
AA 089 929 073 - 0.715 ~.009 -.083
DOD .160 2225 168 2.206** 175 2.170**
vci 022 231 034 0.348 057 547
BKO 021 369 022 0361 025 393
YAS -010 -183 -.033 557
PERF -099 -1.678*
F 40.189 32.134 26.163

R? 679 676 680

Ayar.R? 662 655 654

Delta F -7.098 8.055 5971

Delta R* -001 007 -001

Beklenti kargilanma oranmi, yag ve performans tek tek bu sira ile modele

bagimsiz degiskenler olarak ilave edildiginde sadece performansin orgiitsel bagliligi

anlamli etkiledigi gorilmistiir. Bu ii¢ degiskenin modelin varyansina 6nemli etkisi

bulunmamugtir.



Bagimh degisken drgiitsel bagliik

Bagmsiz Deg. 3 t B t

ol 464 5.303%% 446 4,719**
ODA 242 3.047%* 320 2.616**
irs .065 762 .006 0.064
AA 014 123 ~083 0685
DOD 177 2.152%* 150 1.739*
YCi 063 587 113 1.038
BKO 027 420 036 491
YAS -100 -778 -107 796
PERF -107 -1.755% -108 -1.701*
KIDEM 078 619 080 613

it .136 1.105

F 21.939 19.921

R? 670 695

Ayar.R? 640 .660

Delta F 4224 2018

Delta R? -014 1020
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Kidem ve is tatmini bagimsiz degigkenler olarak modele ilave edildiginde

sadece iy tatmininin modelin varyansmna olumlu ve gigli etkisi oldugu

gorilmektedir. Her iki degigkenin orgiitsel bagliliga anlamli etkisi goriilmemektedir.

Modelin varyansi, modelin anlamli oldugunu gostermektedir.

Tablo 4.7.Bagimli Degisken Is Tatmini

Bagimsiz Degg. (3 t B t B t

ODA 707 12.956%% 438 6.839* 268 3,480
AA 434 6.791% 336 5983+
of 412 7.638**
F 167.857 117.105 124.767

R 500 610 718

Ayar.R: 497 604 712

Delta F 50.752 7662

Delta R 0.107 708

Is tatminini etkileyen bagimsiz degiskenler olarak, orgiitsel destek algisi,

orgiitsel adalet algisi ve organizasyonun imaji tek tek modele ilave edildiginde her

{igliniin iy tatminine etkisinin anlamh oldugu goriilmistir. Ayrica iig bagimsiz

degigkenli bu model ig tatmininin varyansim agiklamakta giiglidiir.
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Baguml degisken is tatmini

Bagimsiz Deg. 3 t B t B Tt
ODA 250 4.027** 207 3.330%*, 94 3.226**
AA 239 2.827%% 181 2.114% .184 2231
o1 405 7.374%* 397 7.172%* 279 4.204%*
YCi 144 1.740* 079 955 097 1.223
DOD 221 3.592% .182 2.973%+
Its ‘ NG T 2641
F 91.445 77.118 69.932

R 728 ‘ 749 768

Ayar.R? 720 740 757

Delta F 33.322 -14.327 -7.186

Delta R? .008 ) 020 017

Modele yonetici galigan iligkisi bagimsiz degisken olarak ilave edildiginde ig
tatminini etkiledigi gorilmiigtir. Ancak dahil olma diglanmama algist ve isin
toplumsal statiisii ilave edildiginde yonetici galisan iligkisinin etkisinih olmadig

goriilmistiir. Alt1 degiskenli bu model is tatminini giiglii agiklayan bir modeldir.

Bagumh degisken is tatmini

Bagunsiz Deg. 3 t B t B t
ODA 165 2.842%% 159 2.655%*, 141 2.201**
AA 144 1.812* 146 1.751* 106 1.089
Oi 263 4.133** 270 4,188** 280 3.984%*
YCi 136 1.784* 125 1619 122 1.434
DOD 128 2.160* .169 2.720** .168 2.462%*
its .141 2.255* 1130 2.048%* 167 2.261%*
BKO .196 4,040%* .183 3.641** .191 3.457**
YAS Z028 633 043 82
PERF -.069 -1.395
F 68.851 57.091 43.603

R 95 ‘ 799 792

Ayar.R? 784 785 774

Delta F -1.081 1760 -13.488

Delta R 027 2001 -011

Beklenti gergeklesme orami modele ilave edildiginde tiim yedi bafimsiz
degiskenin anlamli etkisi oldugu gorilmiigtir. Ardindan yag ilave edildiinde

yonetici ¢aligan iligkisinin etkisi anlamlilifim yitirmigtir ve yagin etkisi olmadigt
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goriilmiigtiir. Performans ilave edildiginde is tatminine etkisi olmad1§1 gorilmiig

ayrica oOrgiitsel adalet algisinin etkisi de ortadan kalkmugtir.

Bagimsiz degisken is tatmini

Bagmmsiz Deg. 3 t B t
ODA 114 1.678* .100 1.408
AA 100 1.008 101 1018
Oi 2269 '3.749%* 202 2.405%*
YCI .145 1.652* 149 1.670%
DOD 166 23955 148 2067
irs 186 2.466** 187 2.453%*
BKO .188 3.352%* 183 3221%
YAS 081 730 088 797
PERF -071 -1.384 -057 -1.071
KIDEM -129 -1.202 -142 -1.323
BB 093 1.105
F 37.220 33302

R? 788 7192

Ayar.R® 767 769

Delta F -6.383 3918

Delta R? -007 004

Kidem modele ilave edildiginde is tatminine anlamli etkisi olmadig
goriilmektedir. Ayrica yonetici ¢ahgan iligkisi yine anlamli olarak ortaya ¢ikmustir,
Orgiitsel baglilik modele ilave edildiginde is. iatminine etkisi olmadig1 goriilmektedir.
Orgiitsel destek algist da etkisini yitirmistir. On bir bagimsiz degiskenli son modele
gore organizasyonun imaji, yonetici ¢aligan iligkisi, dahil olma dislanmama algisi,
isin toplumsal statiisii ve beklenti karsilanma oram i tatminine anlamh etkisi olan

degiskenlerdir. Modelin varyanst anlamlidir.
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Tablo.4.8. Bagimli Degisken Isten Ayrilma Egilimi

Bapimsiz Deg.  [3 t B t B —

OB -465 S7AT4R -418 -3.822%* -259 -2.284%+ 7
T 054 494 093 w04

ODa -398 3.921%*

F 55.860 22514 20.840

R? 217 212 287

Ayar.R: 213 203 274

Delta F -33.346 -1.674

Delta R*2 -010 071

Isten ayrilma egilimini etkileyen tek bagimsiz degisken olarak orgiitsel baglilik
alindiginda, modelin varyansinin yiiksek ve yeterli olmadigi ancak orgiitsel bagliligin
ig ten ayrilma egilimine etkisinin anlaml oldugu goriilmektedir. Ardindan ig tatmini
modele ilave edildiginde etkisi anlamli gorilmemistir. Ugiincii olarak orgiitsel destek
algis1 modele ilave edildiginde etkisinin anlamli oldugu ve modelin varyansinin

oldukea yiikseldigi goriilmektedir.

Bagiml degisken isten ayrilma egilimi

Bagimsiz Deg. 3} t B t B t

OB -.241 -1.948%* -253 -2.041%* -333 -2.635%+%
it 141 1.145 .105 .829 -.023 -.163
OpA -398 -3.893%* -399 -3.903** -401 -3.875%%
oI -077 -704 -127 -1.079 -.058 -472
ITS 119 1.132 126 1.169
DOD 205 2.140%*
F 15.431 12.624 11.202

R? .290 296 321

Ayar.R? 271 273 293

Delta F -5.409 -2.807 -1.422

Delta R’ -003 002 020

Modele organizasyonun imaji ve ardindan igin toplumsal statiisii ilave
edildiginde her ikisinin de etkisinin anlamlt olmadig gériilmiigtiir. Altinc1 bagimsiz
degisken olarak dahil olma diglanmama eklendiginde artik modelin varyansinin
yeterli diizeyde yiiksek oldufu ve isten ayrilma egilimine anlamli etkisi oldugu

goriilmiigtiir.




64

Bagunh degisken isten ayrilma egilimi

Bagimsiz Deg. [ t ' B 1 B T

OB 345 27135 a2 R ~398 ERvC I
T 123 835 103 725 -210 ST
ODA ~465 340 475 4517 457 4320%
K 047 376 043 344 008 064

ITs 164 1.499 187 1638 172 1493

DOD 132 1334 12 1263 094 574

YCI 64 2564+ 338 74575 263 27145
PERF 210 3.046° 244 3338%
BKO ‘ 174 1963

F 10.189 11168 10227

R 347 7 240

Ayar e 313 389 397

Delta F 1013 579 041

Delta R? 020 076 008

Yonetici ¢alisan iligkisi, performans ve beklenti karsilanma oram modele
strastyla ilave edildiginde her ugiiniin modelin varyansimi yiikseltmeye olumiu
etkisinin oldugu ve her lginiin isten ayrnilma egilimine anlamli etkisi oldugu
goriillmektedir. Ancak modele yonetici ¢alisan iligkisi ilave edildiginde ve sonrasinda

dahil olma diglanmama algisinin etkisi anlamliligini yitirmistir.

Bagimh degisken isten ayrilma egilimi

Bafamsiz Deg. [ t B t B t

OB -361 27974+ -330 2.418%* -327 -2.412%%

IT -.306 -1.987%% -268 -1.630 -293 -1.787*

ODA -.489 -4.561%* 511 -4.528%% -478 -4.127**
81 -046 -346 -070 -.506 -103 740

ITsS 178 1.500 221 1.770* 226 1.787*

DOD 065 612 .020 174 008 073

YCI 144 1.069 172 1.204 .205 1.403

PERF -217 -2.789%# -242 2.891%#% -261 -3.062%*

BKO 202 2.207%* 219 2.284%+ 228 2.372%*

AA .280 1.936* .231 1.434 207 1.282

YAS -007 -079 .020 110

KIDEM -.030 -170

F 9.277 7.604 6971 ‘

R? 467 460 468

Ayar.R? 416 400 401

Delta F 950 1.673 633

Delta R? 019 -016 .001




Modele orgiitsel adalet algist ilave edildiginde igten ayrllrﬁa'fegilim‘inin' |

etkisinin anlamli oldugu goriilmiis, iy tatminin etkisinin anlamli Thale geldigi

goriilmiis ve yonetici ¢aligan iligkisi anlamli etkisini yitirmistir. Yas ve"kldg,m_ de

modele ilave edildiinde modelin varyans: oldukga yiiksek seviyelere ¢ikmugtir.
Tum bagimsiz degiskenler modele girdiginde igten ayrilma egilimine etkisi olanar
orgiitsel baglilik, is tatmini, orgiitsel destek algisi, igin toplumsal statiisii, performans

ve beklenti kargilanma orani olarak gorilmiigtir.

Hipotez 1: Orgiitsel baghlik ile isten ayrilma egilimi arasinda 6nemli bir

negatif iliski bulunmaktadir.

Standart beta katsayisi: -0,327; 't: -2.412 ve p: 0.018 oldugundan hipotez kabul

edilmigtir. Orgiitsel baglilik arttikga isten ayrilma egilimi azalmaktadir.
Hipotez 2a: Is tatmini drgiitsel baglibk ile pozitif iliskilidir.

Standart beta katsayisi: 0.136; t: 1.105 ve p: 0.272 oldugundan hipotez kabul
edilmemistir. Buna gore i§ tatmini arttikga orgutsel baglilik da artmaktadir. Ancak bu
etki anlamli degildir.

Hipotez 2b: iy tatmini isten ayrilma egilimi ile negatif iligkilidir.

Standart beta katsayist: -0.293; t: <1.787 ve p: 0.077 oldugundan hipotez kabul

edilmigtir. Is tatmini arttikga igten ayrilma egilimi azalmaktadir.
Hipotez 3a: Yonetici caligan iligkisi drgiitsel baghhk ile pozitif iligkilidir.

Standart beta katsayisi: 0.113; t: 1.038 ve p: 0.302 oldugundan hipotez kabul
edilmemigtir. Yonetici galigan iligkisi artiikca ve yakinlagtikga oOrgiitsel baghilik
artmaktadir. Ancak aralarindaki iligki anlamli degildir.

Hipotez 3b: Yénetici cahisan iligkisi iy tatmini ile pozitif iligkilidir.

Standart beta katsayisi: 0.173; t: 1.908 ve p:0.060 oldugundan hipotez kabul
edilmigtir. Yonetici ¢aligan iligkisi arttikga ig tatmini de artmaktadir. Aralarindaki

iligki anlamlidir.



Hipotez 3c: Yonetici ¢ahsan iligkisi isten ayrilma egilimi }ile negatif ;

iliskilidir.

Standart beta katsayisi: 0.205; t: 1.403; p: 0.164 oldugundan hipotez kabl;ﬂ'
edilmemigtir. Yonetici ¢aligan iligkisi arttikga isten ayrilma egilimi artmaktadir.

Ancak aralarindaki iligki anlamli degildir.
Hipotez 4a: Adalet algisi rgiitsel baghlik ile pozitif iligkilidir.

Standart beta katsayisi : -0.083; t: -0.685 ve p: 0.495 oldugundan hipotez kabul
edilmemigtir.  Adalet algis1 arttifinda orgiitsel baglilik azalmaktadir. Ancak

aralarindaki iligki anlamli degildir.
Hipotez 4b: Adalet algis: is tatmini ile pozitif iligkilidir.

Standart beta katsayist : 0.082; t: 0.780 ve p: 0.438 oldugundan hipotez kabul
edilmemigtir. Adalet algisi artiginda ig tatmini artmaktadir. Ancak aralarindaki iligki

anlamh degildir.
Hipotez 4c : Adalet algisi isten ayrilma egilimi ile negatif iligkilidir.

Standart beta katsayisi : 0.207; t: 1.282 ve p: 0.203 oldugundan hipotez kabul
edilmemistir. Adalet algisi arttikga isten ayrlma egilimi artmaktadir. Ancak

aralarindaki iligki anlamli degildir.
Hipotez 5a : Beklenti karsilanma orani is tatmini ile pozitif iligkilidir.

Standart beta katsayist : 0.036; t: 0.491; p: 0.624 oldugundan hipotez kabul
edilmemistir. Beklenti kargilanma orami arttikga is tatmini artmaktadir. Ancak

aralarindaki iligki anlamh degildir.

Hipotez Sb: Beklenti karsilanma oram drgiitsel baglihk ile pozitif
iligkilidir.

Standart beta katsayist : 0.149; t:2.440 ; p: 0.017 oldugundan hipotez kabul
edilmigtir. Beklenti kargilanma oram arttiginda orgiitsel baglilik artmaktadir.



Hipotez 5c: Beklenti karsilanma oram isten ayrilma egilimi ‘ile negatif

iligkilidir. N

Standart beta katsayist : 0.228; t: 2.372 ; p: 0.020 oldugundan hipotez kabul

edilmemistir. Beklenti karsilanma oram arttikga igten ayrilma egilimi de artmaktadur.
Hipotez 6a: Orgiitsel destek algis: 6rgiitsel baghlik ile pozitif iligkilidir.

Standart beta katsayist : 0.220; t: 2.616 ; p: 0.010 oldugundan hipotez kabul
edilmistir. Orgiitsel destek algis: arttikga orgiitsel baghhk'artmaktadlr.

Hipotez 6b: Orgiitsel destek algis1 i tatmini ile pozitif iliskilidir.

Standart beta katsayisi : 0.116; t:1.538 ; p: 0.128 oldugundan hipotez kabul
edilmemistir. Orgiitsel destek algis1 arttikga iy tatmini artmaktadir. Ancak

aralarindaki iligki anlamli degildir.

Hipotez 6¢c: Orgiitsel destek algis1 isten ayrilma egilimi ile negatif

iliskilidir.

Standart beta katsayisi : -0.478; t: -4.127 ; p: 0.000 oldugundan hipotez kabul

edilmistir. Orguitsel destek algis: arttikga isten ayilma egilimi azalmaktadir.
Hipotez 7a: Dahil olma-dislanmama algis: érgiitsel baghhig: pozitif etkiler.

Standart beta katsayisi : 0.150; t: 1.739 ; p: 0.085 oldugundan hipotez kabul
edilmigtir. Dahil olma diglanmama algis1 arttikga 6rgiitsel baglilik artmaktadir.

Hipotez 7b: Dahil olma-dislanmama algisi is tatminini pozitif etkiler.

Standart beta katsayisi : 0.191; t: 2.566 ; p: 0.012 oldugundan hipotez kabul
edilmigtir. Dahil olma diglanmama algisi arttikga is tatmini artmaktadir.

Hipotez 7c: Dahil olma-dislanmama algis: isten ayrilma egilimini negatif

etkiler.

Standart beta katsayis1 : 0.008; t: 0.073 ; p: 0.942 oldugundan hipotez kabul

edilmemigtir. Dahil olma diglanmama algist arttikga igten ayrilma egilimi

e
i



artmaktadir. Ancak hem etki gok kiigik hem de anlamli olmadifi igin qralmnd

iligki yoktur denebilir. 5

Hipotez 8a: Yas drgiitsel baghlig: pozitif etkilemektedir. e ‘;T.Ww;

Standart beta katsayist : -0.107; t: -0.796 ; p: 0.428 oldugundan hipotez kabul
edilmemigtir. Yas ile orgitsel baghlik arasinda pozitif bir iligki oldugu
ispatlanamamustir. Yag arttikga orgiitsel baglilik azalmaktadir. Ancak iliski anlamli
degildir.

Hipotez 8b: Yas is tatminini pozitif etkiler.

Standart beta katsayis : 0.102; t: 0.843 ; p: 0.401 oldugundan hipotez kabul

edilmemistir. Ancak yag ile i§ tatmini arasinda 6nemli bir iligki bulunmamaktadir,
Hipotez 8c: Yas isten ayrilma egilimini negatif etkilemektedir.

Standart beta katsayist : 0.020; t: .110 ; p: 0.913 oldugundan hipotez kabul

edilmemigtir. Yas ile isten ayrilma egilimi arasinda anlamli bir iligki bulunmamgtir.
Hipotez 9a: Kidem drgiitsel baghlig: pozitif etkilemektedir.

Standart beta katsayist : 0.080; t: 0.613 ; p: 0.541 oldugundan hipotez kabul

edilmemigtir. Kidem ile 6rgiitsel baglilik arasinda anlamli bir iligki bulunmamustir.
Hipotez 9b: Kidem is tatminini pozitif etkilemektedir.

Standart beta katsayisi :- 0.108; t: 0.794 ; p: 0.430 oldugundan hipotez kabul

edilmemigtir. Kidem ile ig tatmini arasinda anlamh bir iligki bulunmamugtir.

Hipotez 9¢c: Kidem isten ayriima egilimini negatif etkilemektedir.

Standart beta katsayis1 : -0.156; t: -1.328 ; p: 0.188 oldugundan hipotez kabul
edilmemistir. Kidem arttikga isten ayrilma egilimi azalmaktadir. Ancak kidem isten

ayrilma egilimini anlamli 6lgiide etkilememektedir.

Hipotez 10a: Organizasyonun imaji drgiitsel baghhg pozitif etkiler.



Standart beta katsayisi : 0.446; t:4.719 ; p: 0.000 oldugundan?f?‘hipﬁtéii kabul

.« . N . . - *?':.
edilmigtir. Organizasyonun imaji arttikga orgiitsel baglilik artmaktadar. ¢
Hipotez 10b:Organizasyonun imaj ig tatminini pozitif etkiler.

Standart beta katsayist : 0.327; t:3.352 ; p: 0.001 oldugundan hipotez kabul

edilmistir. Organizasyonun imaji arttik¢a ig tatmini artmaktadir.
Hipotez 10c: Organizasyonun imaji isten ayrilmad egilimini negatif etkiler.

Standart beta katsayist : -0.103; t:-.740 ; p: 0.461 oldugundan hipotez kabul
edilmemigtir. Organizasyonun imaji arttik¢a igten ayrilma egilimi azalmaktadir.

Ancak aralarinda anlaml: bir iligki bulunmaristir.
Hipotez 11a: Isin toplumsal statiisii iy tatminini pozitif etkiler.

Standart beta katsayisi : 0.006; t: 0.064 ; p: 0.949 oldugundan hipotez kabul
edilmemistir. Isin toplumsal statiisi arttifinda is tatmini artmaktadir. Ancak

aralarindaki iligki anlaml degildir.
Hipotez 11b: isin toplumsal statiisii drgiitsel baghhg: pozitif etkiler.

Standart beta katsayist : 0.047; t:0.480 ; p: 0.633 oldugundan hipotez kabul
edilmemistir. Isin toplumsal statiisii arttiginda orgiitsel baglilik artmaktadir. Ancak
iligki anlamli degildir.

Hipotez 11c: isin toplumsal statiisii isten ayrilma egilimini negatif etkiler.

Standart beta katsayist : 0.226; t: 1.787 ; p: 0.077 oldugundan hipotez kabul
edilmemistir. Isin toplumsal statiisii arttiginda igten ayrilma egilimi artmaktadur.

Hipotez 12a : Performans orgiitsel baghli: pozitif etkiler.

Standart beta katsayisi : -0.108; t: -1.701; p: 0.092 oldugundan hipotez kabul
edilmemistir. Buna gore performansin orgiitsél baghlik iizerinde onemli ve negatif

bir etkisi bulunmaktadir.

Hipotez 12b: Performans iy tatminini pozitif etkiler.
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Standart beta katsayisi : -0.041; t: -0.739 ; p: 0.462 oldugundan hipotez kabul
edilmemigtir. Buna gore performansin ig tatmini tizerinde etkisi negatiftir. Ancak

iligki anlaml degildir.
Hipotez 12¢: Performans isten ayrilma egilimini negatif etkiler.

Standart beta katsayisi : -0.261 ; t: -3.062 ; p: 0.003 oldugundan hipotez kabul

edilmistir. Performans arttikga isten aynilma egilimi azalmaktadur.
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5. SONUC,GORUS VE ONERILER

Bu aragtirmanin amaci sigorta sektoriinde orgiitsel bagliliga etki eden
faktorlerin ve orgiitsel baglilik ile igten ayrilma egiliminin aragtiriimasidir. Buna gore
mevcut literatiire dayanarak Grgiitsei baghiliga etki ettigi varsayilan i tatmini,
yOnetici caligan iliskisi; ‘adalet algisi, beklenti kargilanma oram, organizasyonel
destek algisi, dahil olma diglanmama algis, performans, demografik faktorler ( yas,
cinsiyet, kidem ve egitim durumu ) ve bugﬁne kadar yapilimig bir aragtirma sonucuna
rastlanmamig oldugu halde o6zellikle Turkiye gibi sosyal toplumlarda etkili oldugu
varsayllan organizasyonun imaji ve isin toplumsal statiisii aragtirma kapsamina dahil
edilen faktorlerdir.

Arastirmada incelenen sorular sunlardir : (1) Yonetici caligan iligkisinin
kalitesi, beklentilerin kargilanma orani, orgiitsel adalet algisi, orgiitsel destek algisi,
dahil olma dislanmama algis1 ve organizasyonun imaji gibi orgiitsel faktorlerin her
biri ¢alisanlarin orgiitsel baghiliini nasil etkilemektedir? (2) Yas ve kidem gibi
kisisel faktorlerinin her biri ¢aliganlarin 6rgiitsel baghiligin1 nasil etkilemektedir?. (3)
Isin toplumsai statiisii ve performans gibi ige dair faktorlerin her biri ¢aliganlarin
orgiitsel bagliligim nasil etkilemektedir? (4) Orgiitsel baglilik ile ¢alisanlarin is
tatmini iligkisi nedir? (5) Is tatmini ile ¢alisanlarin isten ayrilma egilimi iligkisi

nedir? (6) Orgiitsel baglilik ile alisanlarin isten ayrilma egilimi iligkisi nedir?

Bu bolimde bulgularin degerlendirilmesine iligkin gorugler , ortaya gikardigt
sonuglar, aragtirmanin sinirlamalart  ve bundan sonra gelecege yonelik yapilmast

Onerilen aragtirmalar sunulmaktadir.

5.1. Arastirma Bulgularimin Degerlendirilmesi

Aragtirmanin sonucunda ortaya ¢ikan sonuglara gore, olusturulmug yapisal
modelin son hali Sekil 4.3’de goriilmektedir. Bu model o6rgiitsel bagliliga etki eden
faktérler ve orgiitsel baghiligin isten ayrilma egilimine etkisi a¢isindan varilan temel

sonuglart ortaya koymaktadir.
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5.1.1 Yonetici Cahsan iliskisinin Orgiitsel Baghiliga Etkisi

" Aragtirmamin sonuglart yOnetici ¢aligan iligkisinin diger faktorlerle Birliktg ele
alindiginda ( tek bagina regresyona tabi tutuldugunda pozitif ve onemli bir etki
gorilmekle beraber diger faktorler devreye girdiginde etkisi 6nemini yitirmektedir.)
orgiitsel baglihgin onemli bir pozitif faktori olmadigini ortaya koymustur. Diger bir
deyisle efer bir ¢aligan yoneticisi ile arasindaki iligkinin kalitesini daha yiiksek
olarak algilarsa, orgiitsel bagliligi da olumlu etkilenir ancak artar denemez. Bu
aragtirmanin sonuglan yonetici galigan iligkisinin érgitsel baglilifa etkisi konusunda
bugiine kadar yapilmis olan diger aragtirmalari desteklemekle beraber farkli
niteliktedir ( Duchon, Green & Taber, 1986,7, Nystrom, 1990, 6). Ancak
caliganlarin yoneticileri ile daha yakin iligki iginde olmalart ve kaliteli bir etkilegimin

avantajlar1 nedeniyle orgiitle duygusal baglililart olumlu etkilenmektedir.
5.1.2.Yinetici Calisan iligkisinin Is Tatminine Etkisi

Yonetici galigan iligkisinin is tatminine olumlu ve onemli bir pozitif etkisi
oldugu goriilmektedir. Buna gore bir calisan yoneticisi ile iliskisini yiiksek seviyede
goriiyorsa bu durumda is tatmini de yiiksek olmaktadir. Bu sonug bugiine kadar
yonetici galisan iligkisinin i tatminine pozitif ve Onemli etkisini ortaya ¢ikaran
aragtirma sonuglarini (Graen, Novak & Sommerkamp, 1982, 12; Rosse & Kraut,
1983, 17; Scandura & Graen, 1984, 9) da desteklemektedir.

5.1.3. Yonetici Calisan iliskisinin Isten Ayrilma Egilimine Etkisi

Aragtirma sonugalarina gore yénefici ¢aligan iligkisinin igten ayrilma egilimine
onemli bir etkisinin olmamakla beraber etkisinin negatif yerine pozitif oldugu
gorilmektedir. Bu durumda yoneticisi ile daha yakin olan ¢aliganlarin igten ayrtlma
egiliminin daha yiksek oldugu sonucu ortaya ¢ikmaktadir. Bu sonug beklenen yonde
olmadigindan bunun nedenlerinin daha fazla aragtirilmasi gerektigi goriigiindeyiz.
Yonetici ¢aligan iligkisi ig tatminini ve orgiitsel baglilif1 olumlu etkilemesine ragmen
isten ayrilma egilimlerini arttinnyor. Bu durumda bu iligkinin 6rgiitsel bagliligin diger

boyutlan ile ilgili olarak olumsuz etkisinin oldugu sonucu diigiinilebilir.
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5.1.4. Adalet Algisimn Orgiitsel Baghliga Etkisi AR

Adalet algisinin tek bagina ele alindifinda orgiitsel bagliliga pozitif .\.ze't')nemli 4
etkisinin oldugu gorilmekle beraber diger faktorlerle birlikte oldugunda 6nemli
olmadigt bu aragtrmamin  sonucunda ortaya ¢ikmigtir. Bu sonug bu  iligkiyi
aragtirmak amaciyla bugi'me kadar yapilmig olan ¢aligmalani da kismen destekler
niteliktedir. ( Folger & Konovsky, 1989, 7, Martin & Bennett, 1996, 13 ). Calisanlar
kendilerine  saglanan  odiillerin  sorumluluklart  ve  performanslart  ile
kargilastinldiginda adil oldugunu ve bunlari belirlemede uygulanan prosediirlerin
adil oldugunu ve o6zenle uygulandigini hisseder ve algilarlarsa 6rgiitiin bir pargasi
kalma istekleri daha fazla olmaktadir. Ancak adalet algis1 diger faktorlerle birlikte
ele alinarak regresyona tabi tutuldugunda orgiitsel baghlik tizerindeki etkisi 6nemli
olarak ortaya ¢ikmamistir. Bu sonug adalet algisinin orgiitsel bagliliga baz1 diger
faktorler ( 6rnegin dahil olma diglanmama algisi ) ‘na etki etmek suretiyle indirekt
yoldan etkisi oldugu varsayimint digiindiirmektedir. Bu konuda yapilacak diger

aragtirmalarla bu konunun incelenmesi faydal olacaktir.
5.1.5. Adalet Algisinin Is Tatminine Etkisi

Bu aragtrmanmn sonucunda adalet algisinin ig tatminine 6nemli pozitif etkide
bulunmadig ortaya ¢itkmustir. Bu sonug bugiine kadar bu konuda yapilmig diger
aragtirmalarin sonuglarini desteklememektedir ( Martin & Bennett, 1996, 6; McFarlin
& Sweeney, 1992, 9). Buna gore ¢alisanlar kendilerine saglanan odiillerin
performans ve sorumluluklan ile kargilastinldiginda adil oldugunu hissettiklerinde ig
tatminleri yani genel olarak islerine karg1 hissettikleri duygular olumlu olmaktadir.
Katkilarinin kargthgini adil olarak aliyor olduklarim algilamalar galiganlarin i
tatminini pozitif etkilemektedir. Ancak burada da is tatminine etki ettiZi varsayilan
diger faktorlerle birlikte adalet algismmin etkisi incelendiginde bu etkinin 6nemli

olmadig1 gorilmiigtir.

Bu sonug adalet algisinin diger ve daha énemli bir faktore ( beklenti karsilanma
oram gibi) etki ederek is tatminine dolayh yoldan etki ettifi digiincesini ortaya
¢ikarabilir.
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5.1.6.Adalet Algismin Isten Ayrilma Egilimine Etkisi

Adalet algisinin igten ayrilma egilimine olumsuz etki etmesi bekleni.rkénwso‘nuq -
olumlu etkiledigi yoninde ¢ikmigtir. Buna gore adalet algist arttikga igten ayrnima
egilimi de artmaktadir. Bu etki anlamli olmamakla birlikte bunun altinda yatan
nedenlerin anlagilabilmesi i¢in daha fazla aragtuma yapilmasi gerektigi
gorugiindeyiz. Adalet algisini etkileyen faktorlerin incelenmesinin yerinde olacagt
digiiniilebilir. Yonetici ¢ahsan iligkisi bu faktorlerden anlamii biri olarak ortaya

¢ikarsa bu durumda yonetici iliskisinde bir sorun oldugu disiiniilebilir.
5.1.7. Beklenti Karsilanma Oraminin Orgiitsel Baghliga Etkisi

Aragtirmanin sonuglar1 hipotezde ifade edildigi gekilde beklenti karsilanma
oraninin orgiitsel bagliliga pozitif etkisinin oldugunu ortaya koymusgtur. Bu sonug bu
konuda bugiine kadar yapilmis olan difer aragtirmalarin sonuglarim ( Porter &
Steers, 1973, 8; Vanous,1992, 13) da desteklemektedir. Buna gore g¢aliganlar ige
baglamadan ve orgiite girmeden once olusan beklentilerini ige bagladiktan sonraki
deneyimleri ile kargilarlarsa bu imkanlar: saglayan orgiite baghliklar: da artmaktadir.
Ancak beklenti kargilanma oraninin diger faktorlerle birlikte oldugunda orgiitsel
bagllllga etkisinin aragtirilmasi sonucunda bu durumda orgiitsel baghliga anlamli ve
Onemli bir etkisinin olmadigt gorilmektedir. Bu durumda beklenti kargilanma
oraminin diger etkileyen faktorlere ( organizasyonel destek algisi gibi) Orgiitsel

baghlig: daha az etkiledigi disiiniilebilir.
5.1.8. Beklenti Karsilanma Oranimin is Tatminine Etkisi

Beklenti kargilanma oraninin ig tatminine énemli pozitif etkisinin oldugu bu
aragtirmanin sonucunda ortaya ¢ikmustir. Bu sonug bugine kadar yapilmig olan diger
aragtirma sonuglarini ( Porter & Steers, 1973, 15 ; Vanous,1992, 13) da tam olarak
desteklemektedir. Diger faktorlerle birlikte ele alindifinda da beklenti kargtlanma
orani i tatminini etkileyen énemli ve pozitif bir faktér olarak ortaya gikmugtir.
Caliganlar ige dair beklentilerinin kargilandigim hissettiklerinde memnuniyetleri

artmakta ve genel olarak ige dair olumlu duygu ve digiinceye sahip olmaktadirlar.



Caligan memnuniyeti tamim geregi caliganlarin beklentilerinin kd%ﬁilaﬁni&&u ve
agtlmasi durumunda gergeklesebilir. Buna gore adaylarin beklentiléri-hin“: dogru
olarak ortaya gikarilmast , belirlenmesi ve adaylara hatali ve eksik bilgi verilmeden,
ige dair beklentilerinin dogru olugmasi igin olabildigince dogru ve kapsamli bilgi

verilmesi faydali olacaktir.
5.1.9. Beklenti Karsilanma Oraminn isten Ayrilma Egilimine Etkisi

Beklenti kargilanma oraninin isten ayrilma egilimine negatif etkisinin olmasi
gerekirken pozitif etkisi oldugu ortaya ¢ikmustir. Bu etki anlamli da oldugu igin
Ozellikle nedenlerini ortaya gikarmak gereklidir. Bunun igin beklenti kargilanma
oramin etkileyen faktorler incelenmelidir. Beklenti kargilanma oraninin ig tatmini ile
anlamli bir iligkisinin olmasi, bu nedenle yonetici ¢aligan iligkisi ile de anlamli bir
iligkisi olmast olasiligin1 ortaya ¢ikarmaktadir. Bu durumda bu olumsuz etkinin

altinda yonetsel bazi faktérler yer alabilir. Ancak detayli incelenmesi gereklidir.
5.1.10. Organizasyonel Destek Algisinin Orgiitsel Baglihga Etkisi

Aragtirmanin sonucunda analiz bulgulart hipotezi destekler niteliktedir.
Organizasyonel destek algisi oOrgitsel bagliliga Onemli pozitif etki etmektedir.
Organizasyonel destek algisi tek olarak ele alindiginda da diger faktorlerle birlikte
ele alindiginda da sonug aym gekilde yani organizasyonel destek algisinin orgiitsel
baghiligi pozitif etkiledigi seklindé ortaya ¢tkmaktadir. Bu sonug bundan once
yapilmig olan aragtirmalarin sonuglarim (Eisenberger ve digerleri, 1990,51-59) da
desteklemektedir. Caligsanlar 6rgiitiin kendilerinin 6rgiite yapacaklan katkilara ne
kadar deger verdigini ve bu katkiyi arttiracak gekilde ne kadar ¢aba gosterdiklerini
degerlendirerek bu algiy1 olusturmakta ve bu algt yiiksek oldugunda katkilarini
destekleyen orgiite bagliliklari da daha yiiksek olmaktadir. Burada algi sadece
mevcut katkimin desteklenmesi degil ayn1 zamanda gelisimin de desteklenmesidir ki
bu caliganlarin goziinde 6rgiit lehine 6nemli bir fark yaratmaktadir. Orgiitiin sadece

adil odillendirmekle kalmayip ¢alisgana yatinm yapmasi anlaminda algi

i¢in ne denli 6nemli bir fark yaratti§1, rekabet giiciinii arttirma ve giivenlik hissi ile



birlestifini gormek mimkindir. Calisanlarin organizasyonel destekx e alglsmm"
arttirilmas: 6rgiitsel bagliligin 6zellikle iretken olan ve etkinligi arttiran duygusa,l;_ .

baglilik boyutunu da arttiracaktir.
5.1.11. Organizasyonel Destek Algismin i Tatminine Etkisi

Organizasyonel destek algisinin is tatminine etkisi, tek bagina ele alindiginda
onemli ve pozitiftir. Ancak diger faktorlerle birlikte ele alindiginda 6nemli etkisi
olmadig: goriilmektedir. Buna gore organizasyonel destek algisinin direkt olarak is
tatminine etki etmedigi bu etkinin diger onemli faktorlere (6rnegin dahil olma
diglanmama algist , beklenti kargilanma oram gibi) etki etmek suretiyle dolayl

yoldan gergeklestigi varsayilabilir.
5.1.12.0rgiitsel Destek Algisinin isten Ayrilma Egilimine Etkisi

Orgiitsel destek algisi beklendigi sekilde isten ayrilma egilimi ile anlamli ve
negatif iliskili olarak ortaya ¢ikmigtir. Bu sonug¢ orgiitsel destek algisinin hem
orgiitsel baglilik ile anlamli ve pozitif hem de ig tatmini ile pozitif iligki i¢inde olmasi

ile de tutarliik gostermektedir.
5.1.13. Dahil Olma Dislanmama Algismm Orgiitsel Baghhga Etkisi

Dahil olma diglanmama algisinin orgiitsel baglhliga etkisi hipotezde ifade
edildigi gibi 6nemli ve pozitif olarak ortaya ¢ikmaktadir. Buna gore ¢alisanlar
kararlara, bilgiye dahil edildiklerini diigiindiiklerinde ve hissettiklerinde kendilerini
orgiitle 6zdeslestirmeleri, orgitiin gittigi yolu etkilediklerini hissetmeleri ve orgiite
baghliklarn da artmaktadir. Ancak bu etki direkt veya dolayli bir etki olabilir.
Caliganlarda direkt ve / veya dolayli olarak orgiitsel baglilik yoniinde pozitif etkisi
bulunmaktadir.
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Dahil olma diglanmama algisinin ig tatminine 6nemli ve pozitif etl&isj‘f‘oldugpf

arastirmanin sonuglari ile ortaya ¢ikmigtir. Dahil olma diglanmama algisi tekféktér
olarak ele alinip i tatminine etkisi incelendiginde bu etki 6nemli ve pozitif, diger
faktorlerle birlikte ele alinip incelendiginde de bu etki dnemli ve pozitif olarak ortaya
cikmistir. Buna gore dahil olma diglanmama algist ¢aliganlarin is tatmini veya
islerinden memnun olmalann igin kritiktir. Caliganlar kritik siireglere dahil
olduklarini, kararlara katildiklarini, bilgiye ulagabildiklerini yani igin iginde
olduklarii hissettiklerinde is tatminleri de yiiksek olmaktadir. Bilgiye ulastikga,
kararlara katildik¢a sorumluluk duygusu, kendini ¢nemli hissetme ve iginden tatmin

olmaya etki etmektedir.

5.1.15.Dahil Olma Dislanmama Algismun isten Ayrima Egilimine
Etkisi

Dahil olma dislanmama algisinin isten ayrilma egilimine negatif etkisi olacag:
varsayimi kanitlanamamigtir. Etkisi pozitif gorinmekle birlikte sifira yakin oldugu
i¢in etkisinin olmadig1 sonucuna varilabilir. Buna gore ig tatmini ve orgiitsel baglihig
olumlu ve anlamli etkilemekle birlikte bir kisinin o orgiitte kalma egilimini

etkilemedigi soylenebilir.
5.1.16. isin Toplumsal Statiisiiniin Orgiitsel Baglilhiga Etkisi

Isin statiisinin orgutsel baghliga etkisi tek faktér olarak ele alinarak
incelendiginde hipotezde yer aldig1 gibi énemli ve pozitif olarak ortaya gikmugtir.
Ancak diger faktorlerle birlikt ele alindiginda 6nemli etkisi olmadigi gériilmektedir.
Buna gore igin toplumsal statiisiiniin orgiitsel baglilik tizerinde etkisi olan bir faktorii
( organizasyonun imaj1 gibi) etkilemek sufetiyle orgiitsel bagliliga dolayh yoldan etki

ettigi sOylenebilir.
5.1.17. Isin Toplumsal Statiisiiniin is Tatminine Etkisi

Isin toplumsal statiisiiniin i tatminine etkisi tek faktor olarak ele alinarak

incelendiginde hipotezde yer aldigi gibi 6nemli ve pozitif olarak ortaya gikmugtir.



Diger faktorlerle birlikte ele alindiginda da 6nemli etkisi oldugu gorulmektedlr Buna f

gore isin toplumsal statiisiinG yiiksek goren caliganlarin ig tatmini - de yuksek

olmaktadir.
5.1.18.1sin Toplumsal Statiisiiniin isten Ayrilma Egilimine Etkisi

Isin toplumsal statiisiiniin igten ayrilma egilimine etkisi varsayilanin tersine
pozitif ve anlamli olarak ortaya ¢ikmigtir. Bununla beraber igin toplumsal statiisiiniin
i§ tatminine olumlu etkisi oldugu yukarida gorilmektedir. Buna gore igin toplumsal
statiisiinin isten ayrilma egilimini hangi nedenlerle ve nasil etkilediZini ortdya
gikarabilmek igin isten ayrilma egilimini etkileyen faktérlerin aragtirilmast uygun
olacaktir.

5.1.19. Organizasyonun Imajimin Orgiitsel Baghlik Uzerinde Etkisi

Organizasyonun imajinin orgutsel baglilik lizerinde etkisi hipotezde yer dldigi
gibi onemli ve pozitiftir. Bu etki organizasyonun imaji tek faktoér olarak ele
alindiginda da diger faktorlerle birlikte ele alindiginda da énemli ve pozitiftir. Buna
gore calisanlar organizasyonun toplumdaki prestijini kendileri ve gelecekleri ile
Ozdeslestirmekte ve bu nedenle organizasyon imaji yiitksek olan kurumlarda yer
almak istemektedirler. Diger faktorlerle birlikte ele alindiginda da bu faktériin
giiclive 6nemli etmen olarak ortaya gikmasi dikkat gekicidir. Organizasyonun
imajinin  yitksek olmast ¢aliganlarin bugiinleri kadar yarnlari igin de giiven,
toplumda kabul gorme, prestijli bir kurumun pargasi olma ve sayginlik hissi

yaratmaktadir. Bunlar da 6nemli bireysel ihtiyaglardir.
5.1.20. Organizasyonun Imajinmn Is Tatmini Uzerinde Etkisi

Organizasyonun imajinin ig tatmini iizerinde etkisi tek faktor olarak ele alinip
incelendiginde 6nemli ve pozitiftir. Ayrica diger faktorlerle birlikte ele almdiginda
da etkisi 6nemli ve pozitif olarak ortaya gikmigtir. Organizasyonun imajinin isin
toplumsal statiisiiniin de oniine gegerek ig tatmini Gizerinde giiclii bir etkiye sahip

olmasi ¢ok onemli bir sonugtur. Bu sonuca gore ¢aliganlarin i tatminini arttrmak



Aragtirma sonuglari hipotezi desteklemektedir. Buna gore organizasyonun

imaj1 isten ayriima egilimini anlamli ve negatif etkilemektedir. Yukanida belirtildigi
gibi organizasyon imajimin orgiitsel bagliligi ve ig tatminini olumlu etkiledigi de

dikkate alinarak orgiitler igin birinci derecede 6nemli oldugu sdylenebilir.
5.1.22. Performansin Orgiitsel Baglihk Uzerinde Etkisi

Aragtirma sonucunda bulgular performansin orgiitsel baglilik iizerinde énemli
etkisi oldugunu gostermektedir . Bugiine kadar yapilmis olan c¢aligmalarda
performansin orgitsel baglihga direkt etkisi gok nadiren bulunmugtur ( Brown ve
Peterson, 1993, 9). Bu aragtirma 6nceki aragtirmalan performans ile orgiitsel baglilik
arasinda anlamli bir iliski oldugu yoninde desteklemekle birlikte bu etkinin pozitif
degil negatif olmas: dikkat gekicidir. Buna gore performansi yiiksek calisanlarin
orgiite duygusal baglilig1 azalmaktadir.

5.1.23. Performansin Is Tatmini Uzerindeki Etkisi

Aragtirmanin sonuglart g¢aliganlarin performanslarinin is tatmini {izerinde
Oonemli etkisi olmadifini ortaya koymaktadir. Bugiine kadar yapilmig olan
calismalarda performansin ig tatminine direkt etkisi ¢ok ﬁadiren bulunmugtur (
Brown ve Peterson, 1993, 12). Bu arastirma da onceki aragtirmalan destekler

niteliktedir.
5.1.24.Performansm Isten Ayrilma Egilimine Etkisi

Arastirma sonuglart hipotezi destekler niteliktedir. Buna gore performans isten
ayrilma egilimini olumsuz etkilemektedir. Bir bagka deyisle performans: yiikselen

¢alisanlarin isten ayrilma egilimi azalmaktadir.
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5.1.25. Demografik Faktorlerin Orgiitsel Baghhiga Etkisi

Yas ve kidemin orgiitsel bagliliga 6nemli etkisinin olmadig1 ortaya ¢ikmugtir.
Bu hipofezle}rin kabul edilmedigi anlamina gelmektedir. Kisisel ozelliklere iligkin
bugiine kadar yapilan arastirmalarda yag ( Rowden,2000, 9) ve kidem (Bowen,
Radhakrishna & Keyser, 1994, 7, Morris & Sherman, 1981, 11; Parasuraman &
Nachman, 1987, 14) érgiitsel baghlikla iligkili olarak ortaya ¢ikmustir. Buna gore bu

arastirmamn sonuglar: bugiine kadar ki aragtirma sonuglarim desteklememektedir.
5.1.26. Demografik Faktorlerin is Tatminine Etkisi

Yas ve kidemin is tatminine 6nemli etkisi olmadig1 sonucu ortaya gikmustir. Bu
sonu¢ bu faktérlerin her birinin iy tatminine oOnemli ve pozitif etkisi oldugu
yoniindeki hipotezlerin desteklenmedigini gostermektedir. Bugiine kadar yapilan
arastrmalarin sonuglan ile de aym yonde degildir. Bu sonuglara gore yas ve kidem ig
tatminini pozitif ve onemli diizeyde etkilemektedir ( Bowen, Radhakrishna &
Keyser, 1994, 7).

5.1.27.Demografik Faktorlerin Isten Ayrilma Egilimine Etkisi

Arastirma sonuglari isten ayrilma egilimini yag faktorinin olumlu, kidem
faktoriiniin olumsuz etkiledigini gostermektedir. Ancak her iki faktorin etkisi
anlaml degildir ve ¢ok kiigiktiir. Bu sonuca gore yasi kiigitk ancak kidemi yiiksek
caliganlarin  isten ayrilma egiliminin * digerlerine gore daha duguk oldugu
sdylenebilir. Diger yonden bakildiinda yast yiiksek ancak kidemi diigiik ¢aliganlarin
isten ayrilma egilimi digerlerine gore daha yiiksek olmaktadir. Kidemle ilgili
sonuglar hipotezi desteklemekte ancak yagla ilgili sonuglar desteklememektedir.
Ancak her iki faktoriin etkisinin ¢ok diigiik olmasi nedeniyle 6rgiitler igin 6ncelikli
faktorler olmadig: gorilmektedir.

5.1.28.0rgiitsel Baglilik , is Tatmini Ve Isten Ayrilma Egilimi Iliskisi

Orgiitsel baglhiligin is tatminini tek faktor olarak ele alindiginda onemli
diizeyde pozitif etkiledigi ve is tatmininin tek faktor olarak incelendiginde orgiitsel
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bagliligi énemli diizeyde pozitif etkiledigi ortaya ¢ikmustir. Ancak diger faktorlerle
birlikte degerlendirildiginde orgiitsel bagliligin ve is tatmininin birbirleri izerindeki

etkileri onemli olarak ortaya ¢ikmamugtir.

Ayrica orgiitsel bagliligin ve is tatmininin isten aynima egilimine etkisini
incelemek igin ig tatmini ve oOrgitsel baglilik birlikte bagimsiz degiskenler olarak
tammlandiginda her iki degiskenin de etkisi 6nemli ve negatiftir. Ancak is tatmininin

etkisinin orgiitsel bagliliga gore daha az oldugu gorilmemektedir.

Diger faktorlerde incelemeye katildiginda sonug degismemekte ve Orgiitsel
baghiligin ve is tatmininin igten ayrilma egilimi iizerinde 6nemli ve negatif etkisi

oldugu ortaya gikmaktadir.

Orgiitsel bagliligin isten ayrilma egilimine etkisine iliskiﬁ bu sonuglar bugiine
kadar ki aragtirma sonuglarini destekler niteliktedir (Ferris & Aranya, 1983, 7,
O’Reilly & Caldwell, 1980, 6; Stumpf & Hartman, 1984, 13; Weiner & Vardi, 1980,
9 ; Arnold & Feldman, 1982, 5; Hollenbeck & Williams, 1986, 8).

5.2. Arastirmanin Sinirlamalar: ve Bundan Sonrasi icin

Arastirma Onerileri

Bu aragtirmada da tim arastirmalarda oldugu gibi bazi sirlamalar vardir.
Oncelikle veriler 8 sigorta sirketinde galisan 225 kigiden toplanmigtir. Bu nedenle
tim sirketler ve sektor geneline genellenemez. Tkinci olarak bu galigmada veriler tek
bir zaman diliminde toplanmistir. Zaman iginde degisimler olabilir. Ugiincii olarak,
aragtrma anketi Ingilizce’den Tiirkge’ye terciime edilmis oldugundan yanlis

anlamalardan kaynaklanan hatali cevaplamalar olmus olabilir.

Bu ¢aligma orgiitsel baglilik i¢in kavramsal bir yapi olugturmustur. C)rgﬁtsel
bagliliga etki eden faktorlerin bilinmesi orgiitsel bagliligt yikselterek isten ayrilma
egilimini digirmek isteyen sigorta .sirketleri igin yol gosterici olacaktir. Bundan
sonra yapilacak arastirmalarda diger faktorler ve sonuglarla by model

genigletilmelidir. Zaman iginde aym sirketlerde tekrar anket gerceklestirilerek
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zamamn etkisi goriilebilir ve sonuglarin genellegtirilmesi miimkiin olabilir. Ayrica
tim faktorlerin birlikte isten ayrilma egilimine etkisinin incelenmesinde ortaya gikan
ve varsayilanin aksine beklenti kargilanma orami , yonetici galigan iligkisi ve igin
toplumsal statiisiniin isten ayrilma egilimine pozitif etkisi oldugu sonucu bundan

sonra yapilacak aragtirmalarla daha fazla incelenmelidir.

5.3.Sonug

Bu arastirmada orgiitsel bagliliga etki eden faktorler ile orgutsel baghligin isten
ayrilma egilimine etkisi incelenmigtir. Buna goére orgitsel baghilifa en yiiksek
seviyede etki eden faktorler olarak organizasyonel destek algisi, organizasyonun
imaj1, dahil olam diglanmama algist ve performans olarak ortaya ¢ikmugtir. Ancak
ilk ti¢ faktorin orgiitsel baglilik ile iliskisi pozitiftir. Diger bir deyigle orgiitsel destek
algis1 , orgiitin imaj1 ve dahil olma diglanmama algis1 arttikga galisanlann orgiite
baghiligs da artmaktadir. Performans ise orgiitsel bagliik ile énemli bir etkilesim
i¢inde olmakla beraber bu etkilesim ters yénlﬁdﬁr. Diger bir deyisle performans

arttikca orgiite baglhlik azalir,

Buna gore orgiitsel baglilig1 yikseltme yoniinde en etkili olacak ¢aligmalar ilk
tig faktoriin yitkseltilmesi yoniindeki ¢aligmalar olacaktir. Calisanlan 6rgiite baglayan
en onemli unsurlar orgahizasyonun kendilerine hem mevcut iglerini iyi yapabilmeleri
hem de gelecege yonelik olarak geligim gostermeleri yoniinde destek oldugunu
hissetmek, prestijli, toplumda saygin bir konuma sahip , imaji yiiksek bir
organizasyonda ¢alismak ve kararlara dahil edildiklerini ve bilgiye rahat
ulagabildiklerini algilamaktir. Bu sonugtan yola gikarak orgiitsel baglihgin artmasi
i¢gin performansin  disiiriilmesi gerektigini séylemék mimkin degildir. Ancak
performans yonetiminin 6rgiitsel baglilig: pozitif etkilemesini saglayacak geligimlere
ihtiyag oldugu varsayilabilir. Bu orgitlerin bu konuda ne yapabileceklerine

odaklanmalar: gerektigi soylenebilir.

Dort faktorii birlikte degerlendirecek olursak; galiganlar ;')restijli, geleceklerine
yatirim yapan, katilimer orgiitlere baglilik duymaktadirlar. Performans artig1 eger iyi
yonetilemezse oOrgite bagliik agisindan olumsuz etkisi olmaktadir. Bundan da

orgitlerin ¢ikarmasi gereken ¢ok onemli sonug , performansin iyi yonetilmesi
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gerekliligidir. Ornegin bu ters iliskinin nedeni performans artigi olmasina ragmen
¢aliganlarin bunun kendilerine olumlu yansidigim ve orgiitiin bunu dikkate aldigin
algilayamamalari olabilir. Her durumda o6rgiite bagliligin artmasi igin performansin

azaltilmas: gerekir geklinde bir sonuca varmak miimkiin degildir.

Orgiitlerin varolug sebebi basarmak ve ayakta kalmaktir. Bu da performansin
artmasina baghdir. Orgiitiin performansinin artmasi ve gelecedini garantilemesi igin

caliganlarin performansinin artmasi gereklidir.

Bunun yaninda performans artigt ile igten ayrilma egilimi iligkisine
baktigimizda bu iligkinin anlamli oldugu ve ters yonde oldugu gorilmektedir. Buna
gore performans artisi ¢alisanlarin isten ayrilma egilimini digiirmektedir. Bu iki
sonucu birlikte degerlendirecek olursak ; bagarili olmak g¢aliganlar i¢in o kadar
degerlidir ki bundan vazgegmek istemezler ancak bu basarlla,r_mm orgiit tarafindan

fark edilememesi veya iyi yonetilememesi onlarin 6rgiite duygusal bagliligini azaltir.

Bu sonugtan yola ¢ikarak sigorta sektorii g¢aliganlarinin, kendilerini
bulunduklari kuruma bagli hissetmelerini saglayacak yolun gelisimlerine destek olan,
imaji gigli , katilimeci ve performansi yonetebilen bir orgiit yapist ve isleyisi

olusturmaktan gectigi ifade edilebilir.

Sigortacilik giiven esasina dayanir . Bu nedenle kurumun imaji 6nemlidir.
Gugli kurum imaji olan sirketlerin sektorde konumu, karliligs , sayginhigi ve
caliganlarina sagladiklar is ve kariyer firsatlar1 daha fazla olmaktadir. Bunun dogal

sonucu da ¢alisanlarin orgiitsel bagliligidir.

Ikinci faktor orgiitsel destek algisidir. Degerlerini ve hedeflerini dikkate alan,
gelisimi destekleyen, katkinin degerini bilen, gelecege daha giivenle bakmasini

saglayan kurumlara ancak ¢aliganlar baglanmaktadirlar.

Ugiincii faktor dahil olma diglanmama algisidir ki orgitiin katilimer olmasi ve
bilgi paylasiminin yiiksek olmasi anlamina gelir. Kisiler kararlara dahil edildiginde
ve bilgilendirildiklerinde kendilerine deger verildigini algilamakta, sorumluluk ve

sahiplenme ve baglilik duygular1 artmaktadur.
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Dérdiincii faktor olan performans , yani basar insanin doZasinda var olan bir
ihtiyagtir. Bu ihtiyag giderildiginde enerji verir . Bu enerjiden yoksun kalmak
istemediklerinden 6rgiitten ayrilma egilimi diiger ancak duygusal baglilik azalir. ‘4

Is tatmininin 6rgiitsel bagliliga etkisinin pozitif ancak anlamli olmamas: da
dikkat gekici sonuglardan biridir. Buna gore kisilerin yaptiklan isle ilgili tatmin
olma seviyelerinin onlarin duygusal baglilifini olumlu etkilemekle birlikte onemli
olmadig1 sdylenebilir. Bu durumu degerlendirecek olursak ; i tatminini etkileyen
faktorler; orgiitiin imaj1, dahil olma dlsldnmama algisi, yonetici galisan iligkisi, igin
toplumsal statiisii ve beklenti kargilanma oranidir. Tiim bu faktorlerin etkisi anlamli
ve pozitiftir. Bu da ¢aliganlarinin ig tatminini arttirmak isteyen Orgiitlerin gézoniie

almalan gereken oncelikli faktorleri ortaya gikarmas: agisindan dnemlidir.

Bu sonuca gore is tatminini- olumlu etkileyen ilk faktor orgiitiin imajidir. Bir
baska deyisle ¢aliganlar imaj1 giiglii ve olumlu olan bir orgiitte caligmaktan, béyle bir

biitiiniin parcas: olmaktan tatmin olmaktadirlar.

Is tatminini olumlu etkileyen ikinci faktor dahil olma diglanmama algisidir.
- Caliganlar katilimci bir ortamda kendilerine deger verildigini ve anlamli zaman

gegirdiklerini hissederek aidiyet ihtiyacini gidermekte ve tatmin olmaktadtrlar.

Is tatminini olumlu etkileyen (giincii faktor yonetici galisan iligkisidir.
Yoneticisi ile iligkisini giiglii olarak tammlayan ¢aliganlar yoneticinin daha kaliteli ve
Onemli isleri teslim ettigi yoneticiden daha fazla ilgi goren galiganlar olmaktadir.

Yoneticinin bu yaklagimi ve getirileri ¢aliganlar igin tatmin edici olmaktadir.

Isin toplumsal statiisii i tatminini etkileyen dordiincii faktordiir. Isin toplumsal
olarak degerli goriilmesi g¢aliganin ig tatminini arttirmaktadir. Degerli ve anlamli bir

is yapiyor olmak her insan igin tatmin edici bir faktordiir.

Is tatminini etkileyen son faktor beklenti karsilanma oramdir. Beklentileri
kargilanan veya agilan ¢aliganlar memnun veé tatmin olmus c¢aliganlardir. Miigteri
tatmininde oldugu gibi ¢alisan tatmininde de en 6nemli faktorlerden biridir. Bu
dikkate alinarak orgitlerin  ¢alisanlarda  kargilayamayacaklari  beklentiler

yaratmamalari, gergek¢i davranmalar: 6nemlidir.
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Orgiitsel baglilik ve is tatmini birlikte ele alindiginda ortak faktt‘)rler olarak
orgiitiin imaj1 ve dahil olma diglanmama algisi ortaya ¢ikmustir. Bu sonug bu iki
faktoriin 6nemini vurgulamak agisindan anlamlidir. Bunun yaninda érgiitsel destek
algis1 orgiitsel baglilif: is tatmininden fazla etkileyen bir faktér olarak ortayd
cikmistir. Buna dayanarak galiganlarin bugiin yaptiklan isle ilgili tatmin olsalar dahi
bunun orgiite duygusal bagliliklars oldugu anlamma gelmedigini , duygusal baglilik
i¢in orguitiin kendilerini ve geligimlerini destekledigini algtlamalarinin dnemli olddgu
soylenebilir. Caliganlar bu sonuca gore ige dair faktorleri orgite duygusal agidan
baglanmak igin yeterli gormemekte ve orgiitsel beklentileri 6rgiite baglilikta on plana
¢ikmaktadir.

Bununla birlikte ig tatminini etkileyen fakt6rlerin igten ayrilma egilimine
étkisine bakildiginda beklenti karsilanma oram ile igin toplumsal statiisiiniin isten
ayrilma egilimini pozitif etkiledigi gorilmektedir. Bir bagka deyisle igin toplumsal
statiisti ile beklenti kargilanma orami arttikga isten ayrilma egilimi artmaktadir. Bu
sonuca gore isten ayrilma egilimini azaltmak igin igin statiisiinii ve beklenti
kargilanma oranim azaltmak gerekir seklinde bir yorum yapmak dogru olmayacaktir,
Bu nedenle beklenti kargilanma oraninin ve igin toplumsal statiisiiniin ne sekilde isten
ayrilma egilimini arttirdigini ortaya koyacak ek aragtirmalar yapilmasi ve buna gore

bu etkilerin ortadan kaldiriimasi yéniine gidilmesi uygun olacaktir.

Bu sonuca gore ¢alisanlarin is tatminini arttirmak igin bazi kurumlarin yapti
gibi prestijli ve ¢esitli Gnvanlar yaratmaya c¢aliymak yerine organizasyonun imajin
yiikseltmeye calismak ve ¢alisganin gelisimine katkida bulunacak egitimlere ve

projelere yer vermek, kararlara katilimi saglamak daha etkili olacaktir.

Isten aynlma egilimine etki eden faktorlere bakildiginda; bu faktorlerin
orgiitsel baglilik, is tatmini, orgiitsel destek algisi, performans, igin toplumsal statiisii
ve beklenti kargilanma orani oldugu gorilmektedir. Isin toplumsal statiisii ve beklenti
karsilanma oranimn isten ayrilma egilimine pozitif etki etmesinin bu faktorlere
iliskin daha fazla arasturma gerektirdigi yukarida belirtilmistir. Orgiitsel baglilik, is
tatmini, orgutsel destek algisi ve performans faktorleri hipotezlerde beklendigi

sekilde anlamli ve ters yondedir.
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Bu sonug isten ayrilma egilimini azaltmak isteyen kurumlarin 6rgif1fsel baglilig
arttirmalan gerektigini ortaya koymaktadir ( buna bagli olarak érgﬁtﬁn ‘iniajlm,
orgiitsel destek algisimi ve dahil olma diglanmama algisim  arttirmalarini,
performansin olumsuz etki etmesine neden olan faktoérleri aragtirarak bu olumsuz

etkiyi gidermeleri gerekliligini ortaya gikarmustir).

Bunun yaninda igten ayrilma egilimini azaltmak isteyen kurumlarin ig tatminini
arttirmalarinin anlamli olacagt ortaya ¢ikmigtir. Bu nedenle kurumlarin ig tatminine
olumlu etki eden orgiitiin imaji, dahil olma dislanmama algisi, yoOnetici c¢aligan
iligkisini arttirmaya c;ghsmalarl ancak is fatminini olumlu etkilemekle birlikte igten
ayrilma egilimini de arttrdift ortaya ¢ikan igin toplumsal statiisii ve beklenti
kargilanma oranmun daha fazla arastinlarak bu etkinin yoniiniin degismesini

saglamalan gereklidir.

Sigorta sektorii ¢aliganlaninin profili gozéniine alindiginda bu sonuglar sagirtica
gelmemektedir. Sigorta sektoriinde ¢aliganlar yaptiklan ig geregi farkli sektorlerden,
farkli gelir seviyelerinden, farkli is kollarindan gesitli miigterilerle yakin iletigim
igerisindedirler. Islerini iyi yapabilmeleri geregi ve yaptiklar: is nedeniyle gelismeleri
yakindan takip etmeleri gerekmektedir. Fayda maliyet muhasebesini dikkatle yapan/
yapabilen, bu nedenle Orgiitin bir par¢asi olmanii getirisini ve gotiiriisiiniin
muhasebesini sirekli olarak yapabilen , organizasyonun destegini talep eden, iglerini
yaparken, iglerinin tanimi1 geregi kurumun imajindan faydalanma ihtiyaci hisseden

ve yonetici iligkisine énem veren bir ¢aligan profilidir.

Bunun yaninda sektorde rekabet giiciinde giivenilirlik esastir. Miusteriler
nezdinde de giivenilirlik organizasyonun imajini olugturmaktadir. imaji yiiksek olan
kurumlarda g¢aliganlar musteriler, aileleri ve diger kigilerle ile kars1 kargsiya
olduklarinda kendilerini giigli hissedebilmekte ve kurumun pargasi olmaktan dolay:
memnun olmaktadirlar. Boyle olunca organizasyonun imaji galisanlann orgiite

bagliligini 6nemli Slgiide etkilemektedir.

Sektor heniiz gelismekte oldugundan, bu nedenle de her konuda prosediirlerin,
politikalarin hizla degisim ve gelisim i¢inde oldugundan orgiitler kendilerini sektor
olgunlastifinda arzu ettikleri konumda bulabilmek , ¢ahiganlar da istenilen konuma

imaja sahip bir 6rgutiin pargasi olmak igin ¢aba gostermektedirler. Bu agidan da
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calisanlarin orgiite baglilik kararlarini organizasyonun bu zorlu degigsim ve geligim

siirecinde kendilerini ne 6lgiide destekledigi 6nem tagimaktadir.

Sigorta sektoriinde ¢aliganlar galigtiklart kurumun basarisi igin biyiik onem
tagimaktadir ¢linkii onlarin tutum ve davramglari hizmet kalitesi ve sigorta
kurumunun basarist i¢in direkt belirleyicidir. Ozellikle galiganlarin igten ayrilmalan
bu sektorde ¢ok kritiktir. Miigteri ve g¢aligan iliskisinin yiiksek seviyelerde olmast
caliganlarin igten aynlmalarinin girkete maliyetini arttirmaktadir. Bu caligma
sonuglarina gore sigorta sektoriinde bagart igin ¢ok kritik olan, g¢aliganlarin isten
ayrilma hizini, azaltmak i¢in kurumiarin oncelikle orgiitsel baglihg arttirma yoniinde

¢aba gostermeleri faydali olacaktir.

Orgiitsel baglih@ yaratan kurumlar g¢aliganlarin sirketten ayrilma egilimlerini
azaltma yoniinde biyuk 6lgiide basari saglamig olurlar. Ancak oOrgiitsel baglilik
arttirict  ¢abalarin ~ performanst arttirici  projelerle de desteklenmesi fayda
saglayacaktir. Orgiitiin imaji ve orgiitsel destek algisi yiiksek olsa dahi performansin
isten ayrilma egilimine énemli etkisi gézden kagirilmamalidir. Caliganlarin daha iyi
sonuglara ulagmalart igin geligimlerine katkida bulunmanin yamsira kurumlarin
performans arttirict sireglerini ve organizasyon yapilarimt da siirekli degisime

uyumlandirmalart ve bu konuda geligim saglamalari gereklidir.

Bu aragtirma yoneticilere galiganlarinin isten ayrilma egilimini azaltma ,

orgutsel baglilig: ve ig tatminini arttirma yéniinde 6énemli ipuglar1 saglamaktadir.
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SIGORTA SEKTORUNDE YONETICILERIN IS VE CALISMA
YASAMIYLA ILGILI TUTUMLARININ ARASTIRMASI ANKET FORMU
Gebze Yiiksek Teknoloji Enstitiisi

Isletme Fakiiltesi,P.K.141 Caywova/lZMIiT
Tel:0262 653 84 97 Fax: 0262 653 84 90

Sayin ilgili,

Anketteki bazi sorular birbirine ¢ok benzemekte ve kendini tekrar eden bir nitelik géstermektedir.
Arastirmamizin hedefine ulagabilmesi i¢in bitiin bu sorulan eksiksiz yanitlamaniz biiyiik 6nem arz
etmekitedir. Liitfen sorularn yamilarken anketin sag tarafinda birden yediye kadar vérilen rakamlardan
diigiincenize en uygun olant yuvarlak igine aliniz. [(1) Kesinlikle katilmiyorum, (2) Katilnyorum,
(3) Goriigiim orta nokta ile katilmiyorum arasinda, (4) Giriigiim orta noktada, (5) Giriisiim
orta nokta ile katiliyorum arasinda,(6) Katiliyorum, (7) Kesinlikle katiliyorum.]

ik kolon (SU ANDA) giincel diigiincelerinizi gdsterecektir. Ikinci kolon (KRIiZ ONCESI) ise
kriz Oncesi donemi gozbniine aldifimzda giincel diigiincelerinize gore farklilik gosteren

hususlar gosterecektir.

Ankette yonetici kiginin dirckt bagli oldugu birinci seviyedeki yoneticisi anlaminda kullanimaktadir.

YONETICI-CALISAN iLisKisi

1)is sonuglarimin yoneticimi ne 6lgiide

tatmin ettigini genellikle bilirim...............c.coovvvnnenne. . 1234567
2)Yo6neticim igimle ilgili problemlerimi ve

ihtiyaglanmu anlar................ooveeneevieeveieeniierenienerienenen 1234567
3)Yo6neticim potansiyelimin farkindadir..................... 1234567

4)Y6neticim giiciinii benim igle ilgili
problemlerimi ¢6zmeme yardimei olmak

AN KUIANIL. ......oeveeee s 1234567
5)Yoneticim benim gikarim igin gerekirse
kendini tehlikeye atar................cooeoevveveececeeeeeeeenennn 1234567

6)Yoneticimin bulunmadigt ortamlarda
onun kararlarim Savemuriim. . ............ccoeveeeveeieenennenss 1234567



7)Yoneticim ile etkin bir caligma iliskim var............... 1234567
DAGITIMSAL ADALET ALGISI

Ydneticim beni adil ddiillendirir :

8)sorumluluklarim Slgiistinde. ..........cocoveeriereirecenrerennne 1234567
9)ogrenim ve egitimim olgiisinde ........ccooee. veevecrennnen 1234567
10)gosterdigim ¢aba SlgUSINAE ......ccveveveernvevereneereenae 12345067
11)igimin stres ve zorlugu 6lgisiinde ...........cocveenenne. 1234567
12)iyi yaptigum igler 6lgiisiinde..........ccovrveeevrereencrnnnn 1234567
PROSEDUREL ADALET ALGISI

Yoneticim igle ilgili kararlari:

13)60YATISIZ ANL...........oooooeeeeeeeeeeee e 1234567
14)almadan tiim ¢aliganlann gériglerini alir................ 1234567
15)almadan dogru ve cksiksiz bilgi toplar................... 1234567
16)¢alisanlar istediginde ek bilgilerle net agiklar......... 1234567
17)tiim ilgili caliganlanna tutarlilikla wygular. ............ 1234567
18)calisanlarn sorgulamalarina veya karst

GIKMAlANNA IZI0 VOLL........ovoi e erneens 1234567
Yineticim benim igimle ilgili karar alindiginda

19)bana nazik ve diigiinceli davranir.......................... 1234567
20)bana saygilt ve onurlu davranir.............cocoeeevernnns 1234567
21)benim kisisel ihtiyaclaruna duyarlidir................... 1234567
22)bana diiriist daveanir..............ccoooceereniireirirerennnn, 1234567
23)bir ¢alisan olarak haklanmla ilgilenir.................... 1234567
24)kararlarin etkilerini benimle degerlendirir............. 1234567
25)uygun mantiksal agiklamalar sunar........................ 1234567
26)bana anlaml gelen agiklamalarda bulunur............. 1234567
2T)gok net olarak agiklar.............coccoveiierieiiieiie 1234567
IS TATMINI

isyerimde ayagidaki konularda tatmin oluyorum.

28)§ GUVENLBIM. ........ovooeeoeeeeeene e 1234567
299Aldigum iicret ve diger faydalar............ccoeveuennne..e. 1234567
30)Isimi yaparak edindigim kisiscl gelisim................. 1234567
31)Isimde goriistiigiim ve birlikte calistifim

KIGHIET ... et ese e e eeenee e nseenes 1234567

32)Yoneticimin bana gosterdigi saygi ve adalet 1234567
33)isimi yapmaktan duydugum kayda deger

basan RisSi.......cccoovveeereeeriineneeees e 1234567
34)Isteyken diger insanlari tamuma gansi..................... 1234567
35)Yoneticimden aldigim destek ve rehberlik............. 1234567
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36)Organizasyona katkum Slgiistinde adil iicret...........
37)isimde baginsiz diigiinme ve bareket imkan.........
38)Bu organizasyonda benim i¢in gelecek ne

olciide giivenli gOMINGYOL......ccocvrvececvivivirecee v

39)isimde diger kisilere yardim etme firsatu................
40)Isimdeki heyecan verici 6nemli hedefler................
41)isimde genel olarak aldigim yonetim destegi

BEKLENTI KARSILANMA ORANI

Bu noktada bu organizasyondaki

deneyimlerim beklentilerimi agmigtur:

42)is kogullarim agisindan. ..........c..cccoecveveirerereerreircrnnas
43)iicret ve 6dillendirme agisindan.........coooveeeveeeeenen.
44)iistlendigim nemli sorumluluklar agisindan..........
ISIN TOPLUMSAL STATUSU

45)isimin toplumsal olarak degerli goriilen ve

onem verilen bir is oldugunu diisiiniiyorum.................
46)isimden gurur duyuyorum. .................ccoeveveeeernen.
47)Ailem igimie gurur duyuyor............ccoveveeveevereecann
ORGANIZASYONUN IMAJI

48)Calistigun organizasyonun toplumsal

imajmmn yitkksek oldugunu diigimiiyorum.....................
49)Bu sirkette ¢alismaktan gurur duyuyorum..............
50)Ailem ¢alisigum sirketle gurur duyuyor.................
Bu organizasyon;

S1)degerlerimi ve hedeflerimi dikkate alur...................
52)gercekten benim iyiligimi 6nemser.........................
53)beni etkileyen kararlan alicken ¢ikarlarim

54)is baganlarundan gurur duyar.............cccoooveveurennn.
55)olabilecek en iyi isi de yapsaydlm farkanda..

56)firsat verilscydi benden haksiz ¢ikar saglard.........
57)5zel bir yardima ihtiyacim oldugunda

yardima hazirdir..............coooveveeieievnreeceeer e
58)sikayetlerimi dikkate almaz..............ccceovvvevmrvennecn.
59)olumlu katkidarimin degerini bilir...........................
60)benim yerimi daha az iicretli biri ile
doldurabilseydi yapardi..............ccceovevineeveinrierenne
61)calisma sartlaruna iligskin anlaml: bir talebimi

1234567
1234567

...... 1234567
1234567
1234567

1234567

1234567
1234567
1234567

1234567
1234567
1234567

1234567
1234567
1234567

1234567
1234567

1234567
1234567

1234567
1234567

1234567
1234567

1234567

1234567
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KATSIIAL. .ottt e et 1234567 :
62)bana gok Az ilgi EOSIEHYOT.....ovrooerreerroere s 1234567 o
DAHIL OLMA-DISLANMA

63)Yapacagin iglerin segiminde genellikle

dahil edilitim..........ocovereeriieereiererirestriee e resneeannas 1234567
64)Sirketi etkileyen kararlan etkileyebilirim............... 1234567
65)Benim grubumda dnemli iglerin yapilig

sekliyle ilgili goriislerime 6nem verilir............oc.c.... 1234567
66)Grubumun rutin isleri yapis sckliyle ilgili

siiregte fikrim alinir..............ooooioveivienieeaeeeeecieceriens 1234567
67)Bir i ekibinin pargast olmam istenmeden

genelde bana dani§Ilir...........coooveivinniinenceerenenns 1234567
68)Grubumdaki kisgilerin benimle igbirligi

oldugunu hissederim..............ccverererrerrrcrcereceereneerenns 1234567
69)Grubumdaki herhangi birinden isimde bana

yardimct olmasim isteyebilirim...........c.oeeeeveecrernreene 1234567
70)Kendimi grubun diginda hissediyorum.................. 1234567
71)Is arkadaglanim isle ilgili bilgileri benimle

acgikca paylasirlar.. ... ..o 1234567
ISTEN AYRILMA EGILimi

72)Isimden ayrilmay: siksik diigiiniiriim.................... 1234567

73)Biiyiik olasilikla gelecek yil akiif olarak

yeni bir i§ arayacagun...........cccovevevvernrceerecenenennns 1234567
74)Gelecek yil bu organizasyondan ayrilacafim 1234567
ORGANIZASYONEL BAGLILIK

75)Bu organizasyonda kendimi ailenin bir

pargasi gibi hiSSetmiyOrum... ......coveevevverreeenceeieeieereranee 1234567
76)Kendimi galigtigun organizasyona duygusal

olarak bagl hissediyorium........c..c.ccoevveerreeenrecrenccrnnnnne 1234567

77)Bu organizasyonda galigmamnn benim igin

cok fazla kigisel anlami var..............ccvvvveveevveceenvrennnns 1234567

78)Bu organizasyona giiclii bir aidiyet

hissediyorum............cccooenen..... e e 1234 567
79)Bu organizasyon sadakatimi hak etmiyor............... 1234567

80)Bu organizasyonda calistigum diger kisilere

sOylemekten gurur duyuyortm. ......c.cceeerveveeereeceeenenes 1234567
81)Emekli olana kadar bu organizasyonda

caligmaktan mutluluk duyarim.........co.eevveereecrcenecns 1234567
82)Bu organizasyonun kargi kargiya geldigi her

problemin kendi problemim oldugunu




hASSEAEIIML.....c..oveeevieieerecrieiceeeeeeeereeree e creerteereeraesnens 1234567
83)Bu organizasyon hakkinda digaridaki kisilerle

konugmaktan keyif alirim. .........c.cceevvvevreerrecrnnenieennene 1234567
84)Bagka bir is bulmadan aytilirsam neler olacag

konusunda endisem yok...........ccoeevomrierenries coerieneecens 1234567
85)Eger isteseydim bile su an ayrilmanin benim

icin zor olacagin dUSUBHYOIUM. c.c.covvvvvvveies cvvervieeens 1234567
86)Eger ayrilmak istedigime karar verseydim

yasantimda haddinden fazla sey bozulurdu................. 1234567
87)Bu organizasyondan simdi ayrilmak bana

agir bir yiik gelirmezdi...........ovoccoveevenvcnnnncniinn, iee 1234567
88)Su anda bu organizasyonda kalmak heves

kadar gereklilik nedeniyle...........coooveeenencnrnsionene. 1234567
89)Buradan ayrilmanin bir kag ciddi sonucundan

biri de mevcut alternatiflerin azlig1 olurdu.................. 1234567

90)Burada calismaya devam etmemin nedenle
rinden biri bir bagka yerde buradaki tiim

kazanglannu saglayamayabilirim...............ccccovevveenens, 1234567
91)Bu organizasyonda kalmak icin herhangibir
zorunluluk hiSSEtMIYOIUML. ..c.cevverriiocecievenererersrerneenns 1234567

92)Benim i¢in avantajli olsaydi bile gimdi

ayrilmanin dogru oldugunu diisiinmiyorum............... 1234567

93)Simdi bu organizasyondan ayrilsam sugluluk

AUYATAINL ..ot ere et 1234567

94)Bu organizasyon sadakatimi hak ediyor................ 1234567

95)Bu organizasyondaki kisilere karg1 gérevlerim

nedeniyle simdi isten ayrilmak yanlis olurdu.............. 1234567

96)Bu organizasyona gok gey borgluyum................... 1234567
BOLUM 11

Halen ¢ahiymakta oldufunuz sigorta sirketinden nce bagka bir sirkette ydnetici olarak
caligtiysamiz liitfen agagidaki sorulan yamtlayimz,
Simdiki yoneticim ile 6nceki sirketimdeki yoneticimi kargilagtirdigimda ; simdiki y6neticim;

97)ile daha giiclii, dengeli ve etkin bir iletigim

ve i lGKIM VAT ........covvirieccciierciceeeriee e 1234567
98)beni daha adil Sdillendirir................oovveveeiereennnns 1234567
99)isle ilgili daha saglikli kararlar alir...........  .co...... 1234567

Su anda galigtigim organizasyonu bir énceki caligtiim organizasyon ile karsilagtirdifimda; su anda bu
organizasyon ; '
100)bana daba fazla is tatmini saghyor...................... 1234567



101)beklentilerimi daha fazla kargiliyor..................... 1234567

102)dahba iyi bir toplumsal imaja sahip..........  .ceceeenee. 1234567
103)¢alisan1 olarak bana daba iyi destek oluyor. 1234567

104)bana diglanuglik hissi VEILYOT.....co.cvvveeveenrrererene 1234567
105)bana 6nceki isyerimden keske hig ayrilmammsg

olsaydim dedirtiyor...........ccoevveerereriveeenecrirsnensins 1234567

Su anda ¢alistigun organizasyonu bir énicekiyle kargiastirdifimda; bu organizasyonun ;
106)amag ve degerleriyle daba iyi 6zdeslestigimi

ve buraya géniilden bagh oldugumu hissediyorum. 1234567

107)saglacip iicret ve diger kazanglar dncekinden

Aaha Fazla.........ooveviereeieieee et 1234567

108)bana sagladig: toplam kazanglar 6ncekinden

daha az olsayd1 da burayi tercih ederdim..................... 1234567

Ben bu organizasyondayken;

109)daha iyi sartlarla yeni bir is imkam ¢iksa dahi

buradan ayriirsam kendimi suglu hissederim............. 1234567

110)buradan aynimak icin dnceki igyerimdeki halime

gore daha az istek duyuyorum........occeeveeveirriecneennnne 1234567
BOLUM I

PERFORMANS(Liitfen asagrdaki dnermelerden sadece birini isaretleyiniz.)

Son bir yilda bana verilen hedeflere ulagma oranim :

%30 nin altndadir............ooooeeeeieiieeenene. %95-105
arasindadur.......................

%50 ~ 75 arasindadir..........oooveveeeeeeeeeeeecens %105- 125
arasindadsr......................

%75 ~95 arasindadir.............ccooovvveveeeennnnn. %125 —~ 150
arasindadr....................

%150’nin fizerindedir.......................



BOLUM IV
KiSiSEL OZELLIKLER(Asagidaki sorular gahsimzla ilgilidir.)

Cinsiyetiniz (Bay/Bayan).........c.ccceovorveeeerunne
Medeni durumunuz(Evli/Bekar)....................
Bakmakla yiikiimlii oldugunuz kisi sayist.....
Ogrenim durumunuz(Lise/Univ./Y Lis./Dokt;
Toplam is dencyiminiz(yil).........c.ccoceennene.
Bundan dnce kag sirketlc ¢aligtimz................
Bu sirkete girmeden once galigilan sekior......
Bu sirkette kag¢ yildir galisiyorsunuz..............
Su anki gbreviniz nedir................ e
Bu sirketteki yoneticilik dencyiminiz.............:

Toplam yoneticilik deneyiminiz......................

DEGERLI KATKINIZ iCiN COK TESEKKUR EDERIZ.



Tablo 1. Tanimlayici istatistikler, faktor katsayilari ve giivenilirlik d%gé

o
ii‘l

feri .

L iR
Dejisken Ortalama Standart Sapma Faktdr Katsayis: - Alpha .y -0 |2
NN
| Yonetici Cahgan Digkisi 0.8905 R ¥
YCi1 5.67 1.11 0.394 e
YCI2 4.96 1.30 0.791
YCi3 5.42 1.36 0.595
YCi4 4.60 1.65 0.819
YCis 3.72 1.88 0.535
YCi6 5.67 1.26 0.499
YCi7 5.28 1.42 0.847
Adalet Algisy 0.9615
AA1 5.04 1.33 0.572
AA2 4.96 1.37 0.552
AA3 529 1.54 0.555
AA4 4.90 1.42 0.639
AAS 5.24 1.35 0.576
AA6 4.98 1.36 0.702
AA7 4.51 1.74 0.850
AAS 4.80 1.73 0.748
AA9 5.22 1.50 0.732
AALQ 4.86 1.44 0.841 .
AAlL 4.96 1.50 0.570
AAL2 539 1.06 0.742
AA13 571 1.17 0.755
AA14 5.29 1.30 0.762
AA1S 5.37 141 - 0.817
AAl6 4.82 1.74 0.840
AAL7 4.92 1.62 0.886
AAIS 5.14 1.61 0.887
AA19 5.14 1.30 0.899
AA20 5.06 1.57 0.859
Is tatmini 0.8694
iT1 3.94 1.90 0.220
ir2 2.94 1.56 0.823
ir3 4.73 1.56 0.771
iT4 522 1.21 0.195
IT5 5.20 1.29 0.264
ITé 5.29 1.50 0.567
iT7 5.37 1.36 0.500
iTs 4.94 1.33 0.617
iTo 3.35 1.73 0.732
IT10 478 145 0.536
iT11 3.20 1.44 0.697
iT12 4.98 1.30 0.478
irs 4.08 1.80 0.779
iT14 4.57 1.58 0.758
Degisken Ortalama Standart Sapma Faktor Katsayist Alpha
Beklenti kargilanma oram 0.8208
BKO1 412 1.50 0.807
BKO2 3.42 1.67 0.776
BKO3 4.32 1.32 0.765
isin toplumsal statiisii : 0.7962
ITs1 5.19 1.63 0.785
1TS2 5.69 1.39 0.774
iTs3 5.74 1.29 0.711
Organizasyonun imaju 0.8636
Oi1 4.02 1.84 0.631
0i2 5.02 1.69 0.932
Ol3 4.76 1.60 0.947
| _Orpanizasyonel destek algis: 0.6030
ODA1 4.02 1.45 0.895
ODA2 4.22 142 0.848
ODA3 4.05 1.54 - 0124
ODA4 4.85 1.21 0.616




ODAS 3.22 1.62 0.531
ODAG 2.76 1.71 -0.218
ODA7 5.13 1.45 0.459
ODAS 3.24 1.36 -0.192
ODA9 475 1.34 0.620
ODA10 3.58 1.87 -0.845
ODA11 4.45 1.41 0.646
ODAI2 3.62 1.55 -0.268
Dahil olma diglanmama algist 0.8098
DOD1 4.49 1.50 0.604
DOD2 3.40 1.56 0.506
DOD3 4.84 1.57 0.908
DOD4 4.53 1.53 0.948
DODS 4.25 1.67 0.774
DOD6 515 1.48 0.627
DOD7 5.73 1.48 0.328
DODS 4.80 1.01 0.144
DOD9 5.45 1.46 - 0.299
Isten ayriima egilimi 0.8834
1AE1 348 1.96 0.648
iAE2 3.93 2.02 0.637
1AE3 3.64 1.97 0.921
Orgiitsel baglik 0.7004
OB1 3.45 1.70 - 0234
Depisken Ortalama Standart Sapma Faktdr Katsayisu Alpha
B2 5.09 1.50 0.529
OB3 4.51 1.65 0.473
OB4 4.48 1.39 0.766
OBS 3.11 1.66 - 0.563
OB6 472 1.23 0.680
OB7 3.81 1.79  0.696
OBs 5.00 1.60 0.413
OB9 423 1.70 0.396
A
’x‘ . ‘“‘




Tablo.2. Hipotez sonuclar

T

Hipotez ‘ B

1.Orgitsel bagliik ile isten ayrilma cgilimi arasinda SnemH bir negatif ' _ 3077

iligki bulunmaktadir.

2a.ls tatmini Srgiitsel baglihk ile pozitif iliskilidir. 136

2b.1s tatmini isten ayrilma egilimi ile negatif iliskilidir. -.203

3a.Ybnetici cahigan iligkisi rgiitsel baghhk ile pozitif iligkilidir. 113

3b.Yonetici galigan iligkisi iy tatmini ile pozitif iligkilidir. 173

3c.Yiinetici caligan fliskisi igten ayriima egilimi ile negatif iligkilidir. 205

4n.Adualet alg: Srgiitel baghhik fle pozitif lighilidir. - 083

4b.Adalet algs: is tatmini ile pozitif digkilidir. 082

dc-Adalet algist Iton ayrilma egilimi ile nogatif ligkilidir. 207

Sa.Beklenti karglanma oram i§ tatmini ile pozitif iligkilidir. 149 2 44Q%* Kabul
Sb.Beklenti karsilanma orani Srgitsel baghhik ile poyitif iligkilidir. 036 491 Red
Sc.Beklenti kargilanma oram igten ayrilma efilimi ile negatif iligkilidir. 228 2.372%% Red
6a.Orgiitsel destek algist Srgiitsel baghiik fle  pozitif Hligkilidir. 220 2.616%* Kabul
6b.Orgiitsel destek algis is tatmini ile pozitif iligkilidir. 116 1538 Red
6c.Orgiitsel destek algis igten ayriima egilimi ile negatif iligkilidir. - 478 -4.127%*% Kabul
7a.Dahil olma-diglanmama algis: Srgiitsel baghhg pozitif etkiler. 150 1.7390%* Kabul
7b.Dahil olma-diglanmama algisi iy tatminini pozitif etkiler, 191 2.566%* Kabul
7c.Dahil olma-diglanmama algis1 isien ayrilma egilimini negatif etkiler. 008 073 Red
8a.Yay Srgiitsel baghbg pozitif etkilemektedir. -.107 -.796 Red
8h.Yay is tatminini pozitif etkiler. 102 843 Red
8c.Yay isten ayridma egilimini negatif etkilemektedir. 020 110 Red
9a.Kidem: drgiitsel baghlifn pozitif etkilemektedir. 080 613 Red
9b.Kadem is tatminini pozitif etkilemektedir. -.156 -1.328 Red
9c.Kidem isten ayrilma egilimini negatif etkilemektedir. -.030 -.170 Red
10a.Organizasyonun imaji érgiitsel baghligi pozitif etkiler. 446 4 719%* Kabul
10b.Organizasyonun imaj is tatminini pozitif etkiler. 327 3.352%#* Kabul
10¢c.Organizasyonun imaj isten ayrilma egilimini negatif etkiler. -.103 -.740 Red
11a.iin toplumsal statiisii iy tatminini pozitif etkiler. 047 480 Red
11b.J5in tophumsal statiish rgiitse] baghli pozitif etkiler. 006 064 Red
11c.igin toplumsal statiisii igten ayrilma egilimini negatif etkiler. * 226 1.787* Red
12a.Performans Srgiitsel baghiif pozitif etkiler.. -.108 -1.701 % Red '
12b.Performans ig tatminini pozitif etkiler. -041 -.739 Red
12¢c.Performans igten ayrnhma egilimini negatif etkiler. -.261 -3.062** Kabul




