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OZET
Hizmet {ireten isletmeler olan bankalar da, mal iireten isletmeler gibi miisteri istek ve

ihtiyaclarm tatmin etmek amacindadirlar. Isletmeler isgdrenlerin istek, beklenti ve ihtiyaglarim
bilmek ve karsilamak durumundadir. Bunu yapabilirlerse isgorenlerin moral, motivasyon ve
tatminleri {izerinde etkili olabileceklerdir. Isgérenler de motive edildikleri ve tatmin olduklari
orgiitsel kosullarda, orgiite baglilik duyacaklar ve bu dogrultuda performanslarini artirarak orgiit
amaglart dogrultusunda c¢aba gostereceklerdir. Bunun igin isletmelerin, varliklarim korumalar1 ve
siirdiirmeleri i¢in hayati dneme sahip isgdrenlerin Orgiitsel bagliliklar1 ve performanslarin
artirmast konusuna gereken dnemi vermesi gerekir.

Bu nedenle, makalede Tiirkiye Vakiflar Bankasi’nin Ankara, istanbul ve izmir’de
bulunan 118 subesinde calisan 323 iggdrenin Orgiitsel bagliliklari ile performanslari arasinda bir
iligkinin var olup olmadigi incelenmistir. Sonug¢ olarak bu galiganlarin orgiitsel baghlik ve
performanslari arasindaki pearson korelasyon katsayisi 0.145 olarak bulunmustur. Bu sonug, diisiik
seviyede zayif bir iliski oldugunu gostermektedir.

Anahtar Kelimeler: Orgiitsel baglilik, isgdren performansi.

A CASE STUDY on INVESTIGATION of THE RELATION BETWEEN

ORGANIZATIONAL COMMITMENT and PERFORMANCE of the EMPLOYEE
ABSTRACT

Banks that give service, likewise enterprises produce goods, aims to satisfy the
demands and needs of the client. Enterprises should know and meet the demands, expectations and
needs of the employee. If they achieve this, they will be decisive on the motivation, mood and
satisfaction of their employees. And employees will develop a commitment within the frame work
of organizational conditions in which they are motivated and satisfied and also by increasing their
performance in this direction, they will make efforts in line with the objectives of the organization
itself. Owing to this, enterprises should attribute the required importance to their employees on the
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subject of organizational commitment and of increasing the performance as their employees are

crucial for their existance and maintenance.

Because of this, in article, it has been studied there exists a relationship between
organizational commitment and performance of 323 employees working in the Ankara, Istanbul
and Izmir 118 branches of Tiirkiye Vakiflar Bankasi. As a result of the pearson correlation
technique of 0.145 has been attained between organizational commitment and the performance of
this employees. This result shows that it’s a weak relation in low level.

Keywords: Organizational commitment, performance of the employee.

GIRIS

Her orgiitte oldugu gibi, bankalarda da miisteri tatmininin
saglanmasi, miisterilerin ayni bankay1 tekrar tercih etmelerinde son derece 6nem
arz etmektedir. Miisteri tatminini saglayan bankalarin, talep dalgalanmalarmin
yogun yasandigi bu sektorde rekabet agisindan avantaj elde edecekleri
sOylenebilir.

Buna bagli olarak miisteri tatmininin saglanmasi i¢in isgdrenlerin
yiikksek diizeyde performans gostermeleri gerekmektedir. Yiiksek diizeyde
performansin saglanmasi, isgorenlerin orgiitsel baglilik diizeylerinin yiiksek
olmasina baghdir. Isgérenlerin 6rgiite bagliligmin saglanabilmesi igin orgiitler
isgorenlerin istek, ihtiya¢ ve beklentilerini iyi anlamak ve bunlar1 karsilamak
durumundadir. Isgérenlerin istek, ihtiyag ve beklentileri gerek maddi (iicret,
tesvik primi gibi) unsurlarla gerekse maddi olmayan (ylikselme firsatlari, egitim
olanaklar1 gibi) unsurlarla ilgili olabilir. Bunlar karsilandiginda isgdrenler, orgiit
icin etkili ve verimli calisma gostereceklerdir.

Orgiitsel baglilig1 yiiksek calisanlara sahip olan 6rgiitler daha etkindir.
Ciinkii orgiitsel bagliliklar1 giiclii olanlarin isten ayrilma, ise ge¢ kalma,
devamsizlik gibi olumsuz davraniglar sergileme olasiligi, bagliligr giiclii
olmayanlara gore daha diisiiktiir. Orgiit amaglarmi benimseyen ve bu amaglara

ulagmak i¢in kendilerinden beklenenin iistiinde caba harcayan calisanlar, orgiitiin



rekabet giiclinii artirirlar. Ayrica orgiitsel baglilig: yiiksek olan ¢aligsanlar, orgiit
hakkinda ¢evredekilere olumlu goriiste bulunurlar. Bu durum da 6rgiitiin kaliteli
eleman1 kendisine ¢ekmesini kolaylastirir (Cengiz, 2000:513-514; Angle ve
Perry, 1981:3).

1. ORGUTSEL BAGLILIK KAVRAMI

Orgiitlerin {iretimleri, isgdrenlerin sahip oldugu emek, bilgi ve
becerinin ise yogunlastirilmasiyla gergeklestirilir. Mal ya da hizmet olarak
gergeklestirilen tiretim siirecindeki nitelik, isgorenlerin oncelikle yeterligi ile
ilgilidir. Ancak isgorenin yeterliginin yaninda orgiitsel baglhiliginin olmasi da
gereklidir. Ciinkii orgiitlerde isgdrenin iyi sec¢ilmesi ve yetistirilmesi, cagdas ve
etkili bir donanimla donatilmasi, onun igini nicelik ve nitelik olarak daha iyi
yapmasi igin yeterli degildir. Onemli olan nokta, isgdrenin isinde yeterli nicelik
ve nitelikte liretim yapmasi i¢in motive edilmesidir. Bunun ger¢eklesmesi igin
isin gerektirdigi bilgi ve beceri kadar, ise iliskin olumlu tutumlara da sahip
olmak gerekir. Isgorenlerin mesleki karar, davrams ve iliskilerinde temel
alacaklar1 degerler ve yargilarla birlikte galisma yasamina iliskin bakis agilari,
onlarin oOrgiitte kalmalarina ve orgiitsel gelisimin saglanmasina etki edecektir
(Balay, 2000:1-2).

Yogun rekabet kosullarinin hakim oldugu giliniimiizde orgiitsel
basartya ulasmak, isgoérenlerin oOrgiitlerine olan baghlik ve sadakatleri ile
yakindan iligkilidir. Bu baghligi gosteren isgorenler, calistiklart orgiit icin
yiiksek performans saglayarak kaliteli iirlinlerin {iretilmesine katkida
bulunacaklardir (Zeffane, 1994:978).

Orgiitsel baghlig1 yiiksek diizeyde olan calisanlar, orgiitiin rekabetci
kosullar altinda basariyla faaliyet gdstermesine 6nemli katkilarda bulunurlar.
Basarmin saglanmasi, bu calisanlarin cesitli ozelliklerine baghidir. Orgiitsel
baglilig1 yiiksek diizeyde olan ¢alisanlar asagida siralanan 6zelliklere sahiptirler

(Feldman ve Moore, 1982: 2):



1- Daha az denetime ve disipline ihtiya¢ duyarlar. Bu kisilerin
performansi, orgiitsel baglilig: diisiik diizeyde olanlara gore daha
yiiksektir.

2- Orgiit ici pozisyonlarla ilgili segenekleri, galistiklar1 orgiite en
yiiksek katkiy1 saglayacak bir arag olarak degerlendirirler.

3- Bunlarin davramglarimin giivenilirligi ve samimiyeti, genellikle
kriz ortamlarinda kendini gosterir.

Orgiitsel baghligin temelinde iki 6nemli kavram bulunmaktadir.

Bunlar; sadakat ve orgiitte kalma egilimidir. Sadakat, gorev ve sorumluluk
duygusuna dayanan, bir orgiitle 6zdeslesme ve duygusal sorumluluk duyma
anlamina gelir. Calisanin deger ve beklentileri ile orgiitte kalma ya da ayrilma
kararlar1 arasindaki iliskide 6nemli bir degisken olarak ortaya ¢ikar. Buna gore
sadakat, oOrgiitten ayrilma ile azalma gosterirken, olumlu ve o6diillendirici bir
ortamda artma gosterir. Orgiitte kalma egilimi ise duygusal bir yakinlik ve
calisanin Orgiitiin bir iiyesi olarak kalma niyeti olarak agiklanabilir. Birey,
Orgiitte kalmanin algilanan yararim hesaplayarak orgiitte kalma ya da ayrilma
kararma varir (Mueller ve dig., 1992: 214).
Orgiitsel baglilikla ilgili bir ¢ok tanim yapilmustir. Ancak en ¢ok kabul

goren tanim su sekildedir (Sommer ve dig., 1996: 978; McCaul ve dig., 1995:
81; Brockner ve dig., 1992:244; Tannenbaum ve dig., 1991: 759-760):

a-) Orgiitiin amagclarinin kabulii ve bu amaglara giiclii bir inang

gosterme,

b-) Orgiitiin lehine olacak sekilde onemli bir caba harcama

istekliligi,

¢c-) Orgiitsel iiyeligini devam ettirme kararlihig:.



2. ISGOREN PERFORMANSI KAVRAMI

Calisanlarin  performansi, her oOrgiitiin  etkililigini ve basarisimni
gelistirmek i¢in 6nemlidir. Campell, performansin sadece faaliyetin sonucu degil
ayn1 zamanda faaliyetin kendisi oldugunu ortaya koymus ve isgorenin katki
diizeyine gore Olgiilebilen ve oOrgiitiin amaglarma uygun olan hareketler ya da
davraniglar olarak nitelendirilmesini ileri siirmiistiir. Etkililik kavrami, bazi
yonetim literatiiriinde performansla es anlamli olarak kullanilmaktadir. Etkililik,
performans ¢iktilarmin  (sonuglarmin) degerlendirilmesine isaret ederek
calisanlarin performansinin biitiiniiniin sonucudur. Campell, etkililige gore
bireylerin Odiillendirilmesi ya da cezalandirilmasinin adaletsiz ve verimsiz
sonucglar dogurabilecegini ortaya koymustur. Calisanlar, etkililige gore degil,
performanslarina gore 6diill ya da ceza almaldirlar. Ciinkii iyi performans
gosteren caliganlar1t ve diisik performans gosteren c¢alisanlari, Orgiit
bilmeyebilir. Bu durumda 6rgiit, her iki ¢alisan grubunu esit tutmakta ve orgiitsel
baglilik ve orgiitsel etkililikleri olumsuz etkilenmektedir. Diger taraftan diisiik
performansla c¢alisan isgérenler, yiiksek performansla ¢alisan isgorenlerin
¢abalariyla mutlu olmaktadirlar. Ciinkii bu ¢aba sonucu, 6diil ve cezalari birlikte
paylasmaktadirlar (Suliman, 2001: 1049).

Performans diizeyi, biiyilk 6l¢iide her insanin kisisel O6zelliklerine,
zihinsel yeteneklerine, inan¢ ve degerlerine bagli bulunmaktadir. Ancak
genellikle ise almada ve ylikseltmede dikkatler, kisinin yeteneklerine ve
ozelliklerine yonelmekte, inang ve degerlere daha az 6nem verilmektedir. Bir
kisi, ise girerken birtakim beklentilere sahiptir. Bu beklentilerini karsiladiginda
is tatmini, moral ve motivasyonu artmaktadir. Bu dogrultuda ¢abalarin1 yeniden
gozden gecirmekte ve yaptigi katkilarla aldig1 odiilleri karsilastirmaktadir. Bu
karsilagtirmadan sonra gabasini artirmaya ya da azaltmaya karar vermektedir.

Isgoren performansiyla ilgili bir cok tanim yapilmustir. Bu tanimlardan

birisine gore performans, bir isgorenin gereksinimlerini tatmin etmek icin bir



isletmede gorev ve sorumluluklar tistlenmesi sonucunda, istediklerini elde etmek
icin zaman ve ¢aba harcamasidir (Barutgugil, 2002: 40).

Bagka bir tamma gore ise performans, “bir isi yapan bireyin, bir
grubun ya da bir tesebbiisiin, o isle amaclanan hedefe yonelik olarak neye
ulagabildigi ve neyi saglayabildiginin nicel (miktar) ve nitelik (kalite) olarak
ifadesidir” (Akal, 1992: 1).

Isgorenin kendisinden beklenen performans: gergeklestirebilmesi igin
gliclii bir moral ve motivasyona sahip olmasi zorunludur. Bunun i¢in ¢alisana
isletme tarafindan iyi ticret ve firsatlar saglanmasi, kendisini tatmin edebilmesi,
terfi etmesine destek olunmasi ve diger calisanlar tarafindan ilgi, yakinlik ve
samimiyet gosterilmesi gerekmektedir. Ciinkii calisanlarin isin yapilmasiyla
ilgili gerekli istek ve cabay1 gdstermesi, ilerleme yoniinde isletmenin sundugu
mevcut firsatlarin algilanmasina ve maddi bakimdan ihtiyaca yonelik iicret ve
odiillerin saglanmasina baghdir (Gupta, 1982: 135-136).

3. ORGUTSEL BAGLILIK iLE iSGOREN PERFORMANSI
ARASINDAKI ILiSKi

Orgiitsel baglilik ile isgdren performans: arasindaki iliski konusunda
cok az arastirma yapilmistir. Az yapilan bu arastirmalardan olan gerek Steers’in
(1977) gerekse Wiener ve Vardi’nin (1980) caligmalari, orgiitsel baghiligm is
performansiyla iligkisinin a¢ik olmadigini ortaya koymustur. Ancak bazi
arastrmalar da, bu konudaki iliskinin baghlik diizeyindeki degismeye
dayandigina dikkat ¢ekmistir. Salancik (1977), davranis ya da eylemin baglili§in
kanitt oldugunu, bu nedenle bireyin ortaya koydugu davranigsal eylemlere
bakarak bagliligin degerlendirilebilecegini ileri siirmiistiir. Ayrica amaglara
ulagsmanin olduk¢a giliglesmesi durumunda baglilikta belirgin sekilde diisme
meydana geldigi ve bunun sonucunda da performansta azalma meydana geldigi

ortaya konulmustur (Balay, 2000: 138-139).



Gouldner’in (1957) yaptigi bir arastirmada elde edilen bulgular,
orgiitsel baglilik ile performans arasindaki iliskinin bireyin sehir ya da kirsal
bolgelerde yasama durumuna gore degisiklik gosterecegini ortaya koymustur.
Buna gore, sehirlerde yasayan ¢alisanlar Orgiitlerine daha az baglilik
gosterirlerken, uzmanlastiklar1 islerine daha fazla ilgi gostermekte ve bu
dogrultuda performanslarmi artirmaktadirlar. Yani, orgiitsel baglilik ile
performans iligskisi negatif yondedir. Ancak kirsal alanda caligsan bireyler,
calistiklar: orgiite gerek daha yiiksek bir baglilik gostermekte, gerekse bu yonde
yiiksek performans sergilemektedirler. Buradaki orgiitsel baglilik-performans
iligkisi pozitiftir. Stahl, Manley ve Mc Nichols da (1978), ayn1 konuda arastirma
yapmis ve daha fazla egitim alan bireylerin sehirlerde yasadiklari sonucuna
ulagmiglardir. Bu bireyler, c¢alistiklar1 orgiitten daha ¢ok uzmanlastiklar: ise
baglanmaktadirlar. Ciinkii uzmanlastiklar is, kendilerini kanitlama ve baska bir
Orgiite atlama tasi olarak goriilmektedir. Ancak daha az egitim gdren birey, is
giivenligini oncelikle diisiindiigii ve dikkate aldig1 i¢in orgiitte kalmayi1 ve orgiite
baglilig1 ilk amag olarak diisiinmektedir (Shore ve Martin, 1989:634).

4. ARASTIRMANIN AMACI VE ONEMI

Yapilan aragtirma ile bir kamu bankasinda ¢aligan isgorenlerin
orgiitsel bagliliklar1 ile performans diizeyleri arasinda bir iliski olup olmadiginin
ortaya c¢ikarilmasi amacglanmaktadir. Bu amag¢ dogrultusunda elde edilen
sonuclarin gerek ilgili bankanin personelle ilgili yaptig1 uygulamalar agisindan
gerekse akademik agidan 6nemli yarar ve katkilar1 olacaktir.

Bankacilik sektoriinde verilen hizmetlerin farkli 6zellikleri ve bu
sektorde calisan isgorenlerin tiiketicilerin hizmeti tekrar satin almalarinda
belirleyici bir rol {istlenmeleri nedeniyle orgiitsel baglilik konusu, bu isgorenler
icin ¢cok 6nemlidir. Yiiksek performans gosteren isgorenler, tiiketicilerin beklenti
ve isteklerine cevap vererek, orgiitiin daha fazla talep gérmesine ve boylelikle

daha yiiksek kazang¢ saglanmasina neden olacaktir.



Bu calismanin alan aragtirmasi bankacilik sektoriinde yapilmistir. Bir
kamu bankasi ele alinarak, mevcut uygulamalar1 ile iggdrenlerinin Orgiite
bagliliklarinin bir profili ortaya konulmus ve bunun igsgoérenlerin performansini
etkileme diizeyi incelenmistir. Bankacilik sektoriiniin hizmete dayanan bir sektor
olmasi, verilen hizmet kalitesinin -diger sektorlere gore- oOrgiitsel baghlik ile
iggébren performans1 arasindaki iliskiye daha ¢ok baglanmasina neden
olmaktadir. Buna goére bu caligma literatiire katkida bulunmak, daha sonra bu
konuda yapilacak c¢aligmalara rehberlik etmek ve sektore bu konuda bilgi
vererek mevcut uygulamalarin sorgulanmasini saglamak agisindan Gnem arz
etmektedir.

4.1. Arastirmanin Hipotezi

Bir hizmet isletmesi olarak ele alinan mevcut bankada oOrgiitsel
baglilik ile isgdren performans1 arasindaki iliskiyi incelemek amaciyla
gecerliligi arastirilacak olan hipotez asagida verilmistir.

H1: Orgiitsel baghlik ile isgdren performansi arasinda olumlu bir iliski
vardir.

4.2. Arastirmanin Evreni

Aragtirmanin evrenini Tiirkiye Vakiflar Bankasmin Ankara, Istanbul
ve Izmir’de faaliyet gosteren subelerindeki isgorenler (banko memurlari)
olusturmaktadir. Belirtilen ii¢ biiyilk ilde bu bankanin toplam 118 subesi
bulunmaktadir. Bu subelerde toplam 327 isgoren (banko memuru) ¢calismaktadir.
Bu isgdrenlerin 323’iine anket uygulanmistir. Banko memurlarinin segilmesinin
nedeni, bankada verilen hizmeti Oncelikle sunan, tiiketiciyle birebir iliskiye
giren, tiiketicinin tatmin diizeyini etkileme giicli olan ve amirlerin performans
gelisimlerini diizenli ve siirekli olarak takip etmelerine uygun bir durumda olan
kisiler olmalaridir. Ayrica belirtilen isgbéren grubuna uygulanmasinin diger bir
sebebi de, belirli bir grubun bu konudaki profilini ortaya ¢ikarmaktir.

Asagidaki tabloda ayrintilariyla bu durum gérilmektedir.



Tablo 1. Tiirkiye Vakiflar Bankasi’nin Ug ile Gére Sube ve Isgoren Sayis

ILLER SUBE SAYISI ISGOREN SAYISI
ANKARA 34 237
ISTANBUL 66 52
iZMIR 18 38
TOPLAM 118 327

Arastirma evrenini sadece 3 biiyiik ilde bulunan subelerdeki isgorenler
olusturmustur. Tiirkiye Vakiflar Bankasmin Ankara, Istanbul ve izmir’de bulunan
subelerinde toplam isgéren (banko memuru) sayist 327°dir. Anket caligmasi
sonucunda toplam 323 isgoérene ulasilmis olup, bu say1 tiim evrenin % 98.6’sin1
olusturmaktadir.

4.3. Arastirma Yontemi

Calismanin alan aragtirmasi boliimiinde anket yontemi kullanilmistir.
Anket yontemi ilgililerle (sube miidiirleri ve banko memurlar1) yiiz yiize
gorisiilerek gergeklestirilmistir. Yiiz yiize goriisiilemeyen ilgililere daha sonra
yardime1 olmalart i¢in Tiirkiye Vakiflar Bankast Genel Miidiirliigii tarafindan
faks gonderilmistir.

ligililerle goriismede kullanilmak iizere ii¢ boliimden olusan anket
hazirlanmistir. Birinci boliimde demografik bilgilere yer verilmistir. Demografik
bilgiler kisminda iggorenlerin cinsiyet, yas ve medeni durumu sorulmustur.
Ikinci bélimde Mowday, Porter ve Steers’in gelistirdigi 15 sorudan olusan
Orgiitsel Baglhlik Anketi’nin (Organizational Commitment Questionnaire)
terciime edilmis hali kullanilmaktadir. Bu anket yardimiyla isgorenlerin orgiitsel
baglilik diizeyleri ortaya ¢ikarilmistir. Anket sorularindan 1, 2, 4, 5, 6, 8, 10, 13
ve 14. sorular olumlu anlam igerirken, 3, 7, 9, 11, 12 ve 15. sorular ise olumsuz
anlam igermektedirler. Ugiincii boliimde ise, performans kaynaklarindan

yararlanilarak olusturulan performans degerlendirme anketi yer almistir. Bu



ankette isgdrenin meslegi ile ilgili bilgi ve becerisi, verimliligi, iletisim yetenegi,
ekip caligmasi, farkli ¢alisma kosullarina yaklagimi, planlama-orgiitleme giicii,
karar verme ve uygulamasi, ise devam ve disiplini ve siirekli gelisimi olmak
tizere 9 unsur bulunmaktadir.

Arastirmada kullanilan anketlerin giivenilirligini belirleyebilmek

amaciyla Cronbach Alpha degerleri hesaplanmistir. Bu degerler su sekildedir.

Orgiitsel Baglilik ve Isgéren Performansi Anketi: 0.7908
Orgiitsel Baglilik Anketi: 0.8243
Isgoren Performansi Anketi: 0.7475

4.4. Arastirma Siireci

Arastirma siirecinde ii¢ farkli anket formundan yararlanilmistir.
Oncelikle isgérenin kisilik bilgilerini elde etmek i¢in demografik bilgilerle ilgili
anket formu olusturulmustur. Orgiitsel baglilik anket formu, Mowday, Porter ve
Steers tarafindan gelistirilen 15 soruluk orgiitsel baglilik anketinden terciime
edilmistir.  Orgiitsel ~baghlik anket formunun isgérenler tarafindan
cevaplandirilmasi istenmis olup, isgérenin Orgiitsel baglilik diizeyini ortaya
koymas1 amacglannmustir. Isgdren performans degerlendirme anket formu ise 9
unsurdan olugsmus ve performansla ilgili bircok kaynagin ayrintili olarak
incelenmesi sonucunda ortaya ¢ikarilmistir. isgéren performans degerlendirme
anket formu, orgiitsel baglilik anket formunu dolduran isgorenlerin amirleri

(sube miidiirleri) tarafindan cevaplandirilmistir.

4.5. Arastirma Verilerinin Analizi

Elde edilen verilerin analizi ic¢in, bilgisayar ortaminda SPSS
programindan yararlanilmistir. SPSS programinda oncelikle demografik

verilerin frekansi1 alinmistir. Daha sonra orgiitsel baglilik ile isgdren performansi

anket sorularma verilen cevaplarin frekanslar1 elde edilmistir. Ayrica orgiitsel
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baglilik ile igsgdren performansi arasinda anlamli bir iligki bulunup bulunmadigi

da Pearson korelasyon teknigi ile incelenmistir.

4.6. Arastirmayla flgili Elde Edilen Bulgular

Demografik bilgilerin elde edilmesiyle ilgili isgoérenlere uygulanan
ankette cinsiyet, yas ve medeni durum sorulmustur. Bunlarla ilgili bilgiler

asagidaki tabloda verilmektedir.

Tablo 2. Temel Demografik Sonuglar

Temel Demografik Sonuclar %
Kadin 73.7
CINSIYET Erkek 26.3
20-25 7.4
YAS 26-30 70.6

31-35 22
MEDENI DURUM Evli 66.3
Bekar 33.7

Tablo 2’de de belirtildigi tizere, katilimcilarin % 73.7 ’si erkeklerden olugmakta,

% 70.6’s1 26-30 yas araliginda bulunmakta ve % 66.3’iiniin evli oldugu goriilmektedir.
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Tablo 3. Orgiitsel Baghlik Anketi

Hic

ORGUTSEL BAGLILIK ANKET [Katilmiyorum

[Katllmlyoru lﬂKayltsulm IKatlllyorum

Tamamen

Katiiyorum

Cevap
Yok

[Toplam

SORULARI

%

T

%

%

%

%

f

%

% f

Isgorenin érgiitiin basarisina
yardimeci olabilmek i¢in beklenenin|

iizerinde ¢caba sarfetme arzusu

0.9

3

31

10

3.4

11

45.8

148

443

143

2.5

oo 323

Isgorenin cevresine calistig: orgiitii

harika bir yer oldugunu soylemesi

1.6

8.7

28

13.9

45

48.9

158

26.9

87

oo 323

isgorenin orgiite baghlik diizeyinin

cok az olmasi

68.4

221

22.6

73

2.8

3.7

12

1.9

0.6

oo 323

isgorenin drgiitinde calismasim
siirdiirecek her tiirlii isi yapmay1

kabul etmesi

3.1

10

11.8

38

18.6

60

39.6

128

26

84

0.9

oo 323

isgorenin kendi degerleriyle orgiit

degerlerinin uyustugunu gérmesi

3.7

12

9.6

31

20.1

65

45.8

148

19.5

63

13

oo 323

Isgorenin cevreye cahsti 6rgiitiin
bireyi oldugunu séylemekten gurur

duymasi

1.2

4.6

15

353

114

58.5

189

0.4

[N

100 323

Isgorenin gorevinin aym olmasi
durumunda baska orgiitlerde

caliymasi

9.6

31

16.7

54

211

68

33.7

109

18

58

0.9

w

100 323

Isgorenin cahstig1 6rgiitiin kendisin
performans a¢isindan olumlu

sekilde etkilemesi

1.6

11.8

38

13.6

44

514

166

20.7

67

0.9

w

oo 323

isgﬁrenin mevcut kosullarda
meydana gelebilecek kiiciik bir
degisiklik sonucunda isden

ayrilabilmesi

1.9

6.2

20

13

42

39.3

127|

39.3

127

0.3

100 323

isgorenin cahistig1 orgiitii sectigi ici

¢ok memnun olmasi

0.9

4.1

13

29

43.3

140,

42.7

138

100 323

isgorenin orgiitiine siiresiz bagh
kalarak ¢ok fazla kazammlar

saglayacagini sanmamasi

43

14

13.4

43

8.4

27

33.1

107|

39.9

129

0.9

100 323

Orgiitiin isgorenlerle ilgili

politikalarina katilmanin gii¢ olma

59

19

22

71

35.3

114

23.2

75

42

0.6

100 323
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Tablo 3. Orgiitsel Baghlik Anketi (Devam)

Hig [KatllmlyorurﬂKayltsulm IKatlllyorum [Tamamen Cevap [Toplam
ORGUTSEL BAGLILIK ANKET [Katilmiyorum Katihyorum | Yok
SORULARI % f| % fl% f|% fl% f|% fl% f
isgorenin cahstigi 6rgiitiin 0.9 3/ 0.6 2116 5[ 25.7 83(70.9 2291 0.3 1100 323
gelecegini 6nemsemesi
isgorene gore cahstig1 6rgiitiin 0.3 1|22 71158 511 43.3 140 36.5 118(1.9 6100 323
en iyi orgiit olmasi
isgorenin bulundugu 6rgiitte 67.8 219| 24.4 79| 5 16| 1.9 6|09 3| - 100 323
c¢aliymaya karar vermesinin hata
oldugunu diigiinmesi
Tablo 3’den de goriilecedi iizere, katilimcilarin orgiitiin basarisina
yardimci olabilmek igin beklenenin iizerinde caba sarf etme arzusu iginde
olduklar1 ve kendi degerleriyle orgiit degerlerinin uyum iginde oldugunu
diistindiikleri ortaya ¢ikmustir.
Tablo 4. Performans Degerlendirme Anketi
PERFORMANS DEGERLENDIRME  [Cok Yetersiz [Yetersiz [Normal Yeterli Cok lyi Cevap Yok | Toplam
PORULARI
% f|% fl% f % f|% f|% fl% f
isgorenin meslegi ile ilgili bilgi ve becerisi - 25 8 (36.2 117 |45.8 148 | 155 50 100 323
isgorenin isinde gosterdigi verimliligi - 0.6 231 100 |44 142 | 24.4 79 100 323
isgorenin iletisim becerisi - 0.3 1(26.3 85 [42.7 138 |30.7 99 100 323
isgorenin ekip c¢ahsmasi yapabilme - 0.9 322 71 |45.8 148 | 31.3 101 100 323
becerisi
isgorenin farkh cahsma kosullarmdaki - 1.2 4|26 84 140.9 132 (31.9 103 100 323
becerisi
isgorenin planlama ve érgiitleme becerisi - 0.6 21319 103 |42.4 137 | 24.2 78 10.9 3 | 100 323
isgorenin karar verme ve uygulama - 15 5136.2 117 |37.6 121 | 23.8 77 10.9 3 | 100 323
becerisi
isgorenin ise devamhligi ve disiplin - 0.3 1(96 31 (37.2 120 | 38.4 124 1145 47 | 100 323
anlayist
isgorenin siirekli gelisim gosterme cabas1 [0.3 1112 41328 106 |40.9 132 | 24.8 80 100 323
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Tablo 4’den de goriilecegi lizere, katilimer performanslarinimn her beceri
tiirli igin (ise devamliligi ve disiplin anlayisi disinda) oncelikle yeterli araliginda

ciktig1 ortaya ¢ikmustir.

4.7. Hipotezin Degerlendirilmesi

Calisma kapsami iginde ele alinan Tiirkiye Vakiflar Bankasi’nin Ankara,
Istanbul ve Izmir’de bulunan subelerinde calisan isgorenlerin orgiitsel
bagliliklar1 ile performanslar1 arasindaki iligkinin pearson korelasyon katsayisi
0.145 ¢cikmistir (Tablo 5). Bu rakam, orgiitsel baghlik ile isgéren performansi
arasinda bir iligkinin var oldugunu ancak bu iligkinin yiiksek olmadigini ortaya
koymaktadir.
Tablo 5. Orgiitsel Baglilik ile Isgéren Performans1 Arasindaki Korelasyon

ORGUTSEL | PERFORMANS
BAGLILIK

ORGUTSEL BAGLILIK

Pearson korelasyon katsayist | 1 .145

Anlamlilik derecesi (p) . .009

Isgdren sayist 323 323

PERFORMANS

Pearson korelasyon katsayis1 | .145 1

Anlamlilik derecesi (p) .009

Isgdren sayist 323 323

Buna gore Tiirkiye Vakiflar Bankasi’nin Ankara, Istanbul ve izmir’de
faaliyet gosteren 118 subesindeki 323 isgorenin oOrgiitsel bagliliklar1 ile
performanslari arasinda diisiik seviyede zayif bir iligki vardir.

Sonu¢ olarak HI1 hipotezi olan “Orgiitsel baglilik ile isgoren

performansi arasinda iligki vardir” kabul edilmistir (p<0.05).
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SONUC ve ONERILER

Yapilan ¢aligma sonucunda orgiitsel baglilik ile isgoren performansi
arasinda bir iligki oldugu ve bu iligskinin katsayisinin 0.145 oldugu gorilmiistiir.
Buna gore su degerlendirmeler ve dneriler yapilabilir:

- Isgorenler, orgiitlerine baglilik duymalarma ragmen yaptiklari islere
daha ¢ok baglilik gostermektedirler. Clinkii yaptiklar: islerin iyi 6grenilmesi, is
deneyiminin artirilmasi iggdérenin gelecekte daha iyi olanaklar sunan orgiitlere
gecmesini saglayacaktir. Isgdren yaptigi isin kendisini daha ¢ok temsil ettigini
diisiinmektedir.

Bu durumda orgiitiin isgdrenin istek ve beklentilerine 6nem vermesi,
isgbrenin kendisini Orgiitiin bir parcasit gibi goérmesini saglayacaktir. Bu
dogrultuda isgorenlerin oOrgiite baghlik duymasimi saglayacak sekilde,
isgérenlerin  yaptiklar1 islerle ilgili karar mekanizmalarma katiliminin
saglanmasi, goriis, istek ve Onerilerinin alinmasi gerekir. Ayrica Orgiitiin
isgorenlerle ilgili ayrintili, kapsamli ve seffaf bir kariyer yonetimi ve planlamasi
yapmasi gerekir. Cilinkii her isgoren yaptigi isle ilgili olarak terfi ve ilerleme
olanaklarmi net, ac¢ik ve kesin olarak bilmek ister. Bunun yapilmasi orgiitiin
isgorenini diisiindiiglinii ve sahip ciktigin1 gdstermesi agisindan 6nemlidir. Bu
da, isgorenin Orgiitiine giivenmesini, bagllik duymasini ve o6zdeslesmesini
saglar.

- Isgoren gorevi ayn1 oldugu siirece baska orgiitlerde de calisabilecegini
ifade etmektedir. Boylece yaptig1 rutin gorevi her orgiitte yapabilecegini ve bu
konuda herhangi bir sikint1 ya da zorluk ¢cekmeyecegini aciklamaktadir. Burada
iggbrenin isiyle ilgili daha fazla yetki ve sorumluluk istemesi; alinacak
kararlarda kendisinin de s6z hakkinin olmasi ve amaglarin kendisini gelistirecek
Olciide yiiksek hedef tagimasini istemesi nedeninden kaynaklanmaktadir.

Orgiitiin isgdrenin kendisini gelistirecek ve tatmin edecek uygulamalara

gitmesi, gelecekte inisiyatif ve sorumluluk almaktan ka¢inmayan bir iggéren
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tabaminin  olugsmas1 agisindan yararhdir. Ozellikle yoneticilerin isgdrenleri
yaptiklar1 islerle ilgili karar siire¢lerine dahil etmesi, yoneltmesi ve
yetkilendirmesi, isgorenler i¢in daha anlamli ve katilimci bir ¢abanin
gosterilmesi sonucunu doguracaktir.

-Isgdren mevcut kosullarda olabilecek en kiigiik bir degisiklik
sonucunda isten ayrilabilecegini agiklamigtir. Bu durum iggdrenin Orgiitiinii
sevdigini, Orgiitlin parcast olmaktan gurur duydugunu ancak yine de bunun
cesitli kosullara bagli oldugunu ifade etmistir.

Bu kosullar maddi ya da is gelisimiyle ilgili olabilir. Maddi kosullar
acisindan saglanan imkanlarin (iicret, yan gelirler, tesvik primleri, saglanan
lojmanlar, ¢ocuk yardimlari v.b. gibi) azaltilmas1 ya da verilmemesi durumunda
isgérenler oOrgiitten ayrilacaklarmi sdylemislerdir. Boylece orgiite baglilik
agisindan isgorenlerin {ilkenin i¢inde bulundugu ekonomik kosullar1 gézoniinde
bulundurdugu sdylenebilir. Diger taraftan isgorenler islerinde gelismelerini
saglayacak oOrgiit i¢i ve Orgiit dis1 olanaklarin saglanmasi konusunda da
duyarlilik gostermektedirler.

-Isgorenler  orgiitlerine  siiresiz  bagli  kalarak  kendilerini
gelistirebileceklerine inanmamaktadirlar. Yani, isgérenler calistiklar: sektdrdeki
yenilik ve gelismeleri siirekli olarak takip etmek istemektedirler. Bu durumda
bu yenilik ve gelismelerin bir orgiitte kalarak degil de, baska orgiitlere gecerek
Ogrenilebilecegini ifade etmektedirler.

Isgoren devir hizinin vyiiksek oldugu orgiitlerde, orgiitsel baglilik
diisiiktiir. Orgiit bu yondeki isgoren taleplerini karsilamazsa, yiiksek isgoren
devir hiziyla karsilagacaktir. Ciinkii isgdren motivasyon, is tatmini ve
performansinin artmasit noktasinda, Orgiitiin stirekli c¢aba gdstermesini
beklemektedir. Orgiit isgorenin yenilik ve gelisim talepleri dogrultusunda,
bankacilik sektorii ile ile ilgili toplanti, seminer v.b. faaliyetlerin duyurumunu

yaparak, katilimi saglayabilir. Dort yillik yliksek o6gretim tahsili yapan
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igsgdrenleri yliksek lisans ve doktora gibi akademik egitime tegvik edebilir. Diger
isgdrenlerin de yaptiklar1 tahsil derecelerinden daha {ist diizeyde bir tahsil
gormelerini saglayacak ortamm ve imkani saglamalidir. Ayrica isgorenlerden
gelecek talebe gore hizmet i¢i kurs, egitim, seminer v.b. gibi faaliyetlere de yer
vermelidir. Orgiitte bankacilik sektériiyle ilgili siireli yayinlara da yer verilmeli
ve abone olunmalidir.

- lIsgorenler calistiklar1 orgiitin  kendileriyle ilgili politikalarina
genellikle katilmadiklarini sdylemislerdir. Isgdrenlerin orgiitlerini sevdikleri ve
caligilabilecek en iyi orgiit oldugu ifade etmelerine ragmen buradaki sikint1 ve
elestiri, politikalar1 uygulayan amirlere yoneliktir.

Genel isgoren profili yenilige acik, gelismeleri takip eden, katilimci,
inisiyatif almak isteyen ve yiiksek amaclar belirleyen kisiler oldugu igin
amirlerin de bu dogrultuda kararlar almasi ve uygulamalar gerceklestirmesi
gerekmektedir. Amirler tepeden inmeci ve otokratik bir yonetim anlayigmin
yerine demokratik-katilimec1, hiimanist ve liberal bir yo6netim anlayigini
benimsemeli ve 6rgiit iklimini de bu anlayis tizerine insa etmelidir.

- En {ist diizey yonetici konumunda olan sube miidiirlerinin, isgérenlerin
performanslarini artirmak i¢in Orgiitlerinin ama¢ ve degerlerini, isgdrenlerin
amag ve degerleriyle uyumlastirmalar1 gerekmektedir. Isgdrenler zorunluluk
duymadan kendi istekleriyle bunlar1 kabul ederlerse, orgiit yararma isteyerek
caba harcayacaklardir. Bu da, diisiik motivasyon, tatminsizlik ve isgéren devir

hizinin yiliksek olmasini engelleyecektir.
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