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Bilim diinyasinin degerli insanlari,

(PEJOSS) Dergisi; bilimsel yontemlerle iiretilmis ve saglam teorik temellere
dayal1 bilgilerin sosyal ve beseri bilimlerle ilgili sorunsallara ¢oziim {iretmek
ve yeni yaklasimlari tanitarak katki saglamak amaciyla 2017 yilinda yayin
hayatina baslamis acgik erisime sahip uluslararasi, hakemli e-dergi; ayrica
akademik yaz1 ve diisiince ile mesgul olan herkesin s6z sOyleyebilecegi sosyal
bilim platformudur.

PEJOSS'da alaninda etki saglayacak ulusal ve uluslararasi portreler, giincel
meseleler ve makaleler yer almaktadir. Sizlerin de 6zverili galigmalar1 ve
destegi ile PEJOSS dergisinin besinci sayisi ile huzurlarinizdayiz. Gostermis
oldugunuz ilgi, degerli katilim ve katkilarinizdan dolayr minnettariz. Akademik
hayata bir nebze katki sunmak tlizere ¢ikmis oldugumuz bu yolculukta, PEJOSS
ailesi olarak sizinle birlikte ¢alismanin gurunu yasamaktayiz. Diinya genelinde
tilkelerin sosyo-ekonomik ve sosyo-kiiltiirel yasamlarini alt tist eden ve insanlik
tarihinin en zorlu dénemlerinden birisinin yasandigi su siralarda bilime ve
insanliga katki saglayan bilim diinyasinin siz degerli liyelerine tesekkiirii borg
bilmekteyiz. Bilim diinyasinin siz degerli liyelerini yayin, danisma ve hakem
kurulu ile yazar olarak yanimizda gérmek; ayrica goriis ve Onerilerinizle bizleri
en miikemmele ulastirma noktasinda yonlendirmeniz bizlere daha da giic
katmaktadir. Bu baglamda,;

Kurulus asamasindan bu yana PEJOSS ailesi mensubu olarak emek veren dergi
yonetim kurulundaki degerli hocalarimiza,

Gerek yurt i¢i, gerekse yurtdisindan bizleri kirmayarak, danigsma, yaym ve
hakem kurulunda yer alan ve uzmanlik alanlar1 ile bizlere katki saglayan
kiymetli hocalarimiza, talep ve 6nerileri ile sosyal bilimlerin farkli disiplinlerde
gorev yapan akademik camia mensubu tiim mesai arkadaslarima en igten
tesekkiirlerimi bir borg bilirim.

PEJOSS Dergisi olarak vereceginiz her tiirlii destekten dolay1r simdiden
tesekkiir eder, saygilarimi sunarim.

Doc. Dr. Hasan LOK
Editor
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PREMIUM E-JOURNAL OF SOCIAL SCIENCES (PEJOSS) uluslararasi
hakemli bir dergi olup Haziran 2020 tarihinden itibaren ayda bir yaymlanacaktir.

PEJOSS Dergisi, sosyal bilimlerin her alanindan yazi yayinlayan bir dergidir. Bu
cercevede Ozgiin bilimsel makaleler, ¢eviriler, ¢eviri-yazilar, roportajlar, kitap,
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yayinlanabilir. Ancak bu yayin etkinliginden kaynaklanmas1 muhtemel herhangi
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Arastirma Makalesi / Research Article

Dr. Nurten AYDINOGLU
MEB, Ankara/ TURKIYE

Citation: Aydinoglu, N. (2020). Orgiitsel ve mesleki baglihik kavramlar: arasindaki iliskilerin kavramsal boyutu. Premium e-Journal
of Social Sciences (PEJOSS), 4(6), 212-225.

ORGUTSEL VE MESLEKi BAGLILIK KAVRAMLARI ARASINDAKI iLISKIiLERIN
KAVRAMSAL BOYUTU

OZET

Orgiitsel yap1 alaninda incelenen kavramlar arasindaki ayrim ¢iziminin zor oldugu ve bazi yapilarin kompleks ve grift
olmasi, teskil ettigi literatiirde tartisilan bir konu olmustur. Bu baglamda &rgiitsel ve mesleki baglilik konularinda ele
alman diger kavramlar arasinda nasil bir farklilasma olduguna yonelik bir belirsizlik oldugu goriilmektedir. Bu nedenle,
kavramsal ayirt ediciligin tesisi énem arz etmektedir. Ornegin orgiitsel baghlik, orgiitsel dzdeslesme, is tatmini,
icsellestirme, psikolojik giliclendirme ve igle biitinlesme gibi ise yonelik tutumsal kavramlarin ayrigtirilmasi
gerekmektedir.

Bu arastirma ile ¢alisanlarin elde tutulmasini etkileyen faktdrler ve boyutlara iliskin orgiitsel ve mesleki bagliligi
aciklamaya calisan teorik ve ampirik bakis agilarim incelemek amaclanmustir. Orgiitsel ve mesleki baglilik konusundaki
literatiirii zenginlestirme ve gelecekteki arastirma desen ve uygulayicilarina yon verebilecek bir yol haritasi sunulmasi
hedeflenmektedir.

Yapilan arastirma neticesinde kavramsal yapilarin birbiri ile iliskili oldugu ancak g¢alisanlarin is ve kurumlariyla olan
iligkilerine etki eden faktorlerin birbirlerinden farkli oldugu ve kavramsal olarak ayirt edilebilecegi sonucuna varilmistir.
Anahtar Kelimeler: Orgiit, Meslek, Baglilik, Adanmislhk

A CONCEPTUAL DIMENSION OF THE RELATIONSHIP BETWEEN
ORGANIZATIONAL AND PROFESSIONAL COMMITMENT CONCEPTS

ABSTRACT

The fact that it is difficult to draw the distinction between the concepts studied in the field of organizational structure and
that some structures are complex and grift have been discussed in the literature. In this context, it is seen that there is an
uncertainty about how there is a differentiation between other concepts in organizational and professional commitment.
Therefore, it is important to establish conceptual distinction. For example, attitudinal concepts towards work such as
organizational commitment, organizational identification, job satisfaction, internalization, psychological empowerment
and job integration need to be separated.

With this research, it is aimed to examine the theoretical and empirical perspectives that try to explain the organizational
and professional commitment regarding the factors and dimensions that affect the retention of employees. It is aimed to
enrich the literature on organizational and professional commitment and to present a road map that can guide future
research patterns and practitioners.

As a result of the research, it was concluded that the conceptual structures are interrelated, but the factors affecting the
relations of employees with their jobs and organizations are different from each other and can be conceptually
distinguished.

Keywords: Organization, Profession, Commitment.
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1. GIRIS

Bir calisanin elde tutulmasimi Ongdrmedeki karmagiklik ve bugiliniin Grgiitlerinin is giiciinii korurken
karsilastig1 zorluklar g6z 6niine alindiginda, orgiitsel baglilik/adanmiglik ve mesleki baglilik gibi kavramlarin
¢ok daha fazla arastirmayr ve analizi gerektirdigini disiindiirmektedir. Her ne kadar oOrgiitsel
baglilik/adanmislik ve mesleki baglilik iizerindeki tiim etkilerin énemi aragtirmalarin konusu olsa da, bu
calisma Ozellikle gelecekteki arastirmalarin, drgiitsel baglamlarin roliine daha fazla odaklanmas1 gerektigini
gostermektedir.

Baz1 insanlar, hedefleri ile sirketin hedefleri uyumlu oldugundan veya yaptiklar isi sevdikleri i¢in islerine
kendilerini adar ve bu ylizden Orgiitlerine bagh kalirlar, bazilar1 ise sirkete ya da yoneticilerine mecbur
olduklarin diistindiikleri i¢in 6rgiitten ayrildiklarinda, kaybedebileceklerinden korkarlar. Bu tiir taahhiitlerin
bazilari; bireyin refahi, kendine saygisi ve is doyumu iizerinde olumsuz bir etkiye sahip olabilir. Bu baglamda
orgiit, katilim, adanmiglik ve baglilik kavramlari irdelenmistir.

2. KAVRAMSAL CERCEVE

Orgiit; Giirgen’e (1997) gore miisterek bir hedef ya da hareketi uygulamak amaciyla olusmus kurum ya da
kisilerin bir araya getirdigi birlik, Barut¢ugil’in (2004) ifadelerine gore de biiyiik kism1 yiiz yiize iliski iginde
olmayan ¢ok sayidaki bireyin, {izerinde anlasilmis amaclari bilingli ve sistematik olarak gerceklestirmek igin
aralarinda diizenli iligki bicimi kurmalar1 ve dogrultuda gorev yiiklenmeleri seklinde tarif edilmektedir.

Orgiit icerisinde gegen katilim ve baglilik ise ¢ogu zaman birbiri ile karistirilan iki kavramdir. Halbuki katilim,
bir ¢alisanin isi i¢in hevesini gosteren ickin bir tutum iken baglilik, bir ¢alisanin galistig1 sirkete olan hevesini
ifade eder. Isgorenin orgiit icerisindeki katilim ve dzdeslesme giicii (Mowday, Steers & Porter, 1979) baghlik
kavraminin duygusal boyutunu olusturmaktadir. Baglilik ise orgiite katiliminin nispi giicii ve bireyin orgiitle
biitiinlesmesidir. Yapilan bir arastirma sonucu; ¢alisan katilimini artirmanin kurumsal uygulama ve politika
acisindan sekiz yonii sunlardir: 1) Zorlayici bir kurumsal yon 2) ilham veren liderlik 3) Anlamsiz biirokrasiyi
ortadan kaldirmak 4) Daha az yonetim 5) Uzmanlara deger verme 6) Sosyal yenilik 7) Seffaflik ve bilgi
paylasimi 8) Modern iicretlendirme sistemi (URL 1).

Tema olarak; baghlik nedir? Calisan baglilig: nedir? Farkli taahhiit bigimleri var mudir? Insanlarin neden bir
kurulusa duygusal olarak bagli olabilir? diye baktigimizda karsimiza ¢ikan orgiitsel baglilik ise: Orgiit
calisanlarinin; kuruluslariyla baglanti kurmasi, is yerinin kendilerine uygun oldugu ve amaglarini anladiklarini
hissetmeleri sonucu rol stresi, istihdam edilebilirlik, giiclendirme ve is giivensizligi vb. eksenlerde islerinde
daha kararli olma, yiiksek verimlilik gdsterme ve proaktif olarak desteklerini sunmasi; orgiitlerin de galisani
orgiitsel vatandaslik, is performansi ve ciro vb. eksenlerinde isgoreni degerlendirmesi seklinde genellenebilir.

Genel olarak baglilik en yiiksek derecede bir duygudur. Bir kisiye, bir diisiince, bir kurum ya da kendimizden
daha biiyiik gordiigiimiiz bir sey karsisinda gosterdigimiz baglilik ve yerine getirmek durumunda oldugumuz
bir yiikiimliiliigli anlatmaktadir (Mercan, 2006).

Bagliligin farkli odaklara yonelik diger bir boyutu olan mesleki baglilik; meslegin deger, inang ve amaglarinin
paylasilmasi ile profile edilip bireyin yasaminda 6nemli hale gelmesi (Morrow, 1983; Seruya ve Hinojosa,
2010) olarak tanimlanmaktadir.

Adanmislik ise, “bir kisinin biitiin giiciinii belli hedefe yoneltmesi, o hedef dogrultusunda gayretlerini
yogunlastirmas1” anlamindadir. Orgiitsel adannuslik ise; “isgdrenin rgiitiin hedeflerini benimsemesi ve tiim
enerjisini orgiit hedefleri dogrultusunda yogunlastirmasi” anlamindadir. Orgiitsel adanmishigin zirvesinin
“Orgiitsel fanatiklik ya da fedailik” oldugu soOylenebilir (Kogel, 2011: 534). Yoénetim alaninda isgéren
adanmuslig1 konusunda ilk temel ¢alismanin Kahn’in (1990) “Personelin Ise Adanmasi ve Adanmamasinda
Psiklojik Durumlar” makalesi olarak goriilmektedir. Ise adanmishk calismalariyla ilgi olarak yapilan
incelemede, ise adanmislik boyutlarina dair ilk tasnif Kahn (1990) tarafindan yapilmis olup bunlar “6zellik
adanmigligi, durumsal adanmislik ve davranigsal adanmisglik™ olarak ifade edilmis ancak detaylandirilmamistir
(Schaufeli ve Bakker, 2010).
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Kahn’a (1990) gore ise adanmuslik; orgiit iyelerini (kisilikleriyle birlikte) is rollerine baglayan donanimlardir
ve ige adanmis bireyler gorevlerinde fiziksel, biligsel ve duygusal olarak gayret gosterirler.

Orgiitler i¢in adanmuslik tutumu olmadan isgdrenlerin ¢ok becerikli, nitelikli, zeki, dayanikli ve gayretli
olmasinin biiyiik bir avantaj saglamadig1 arastirmalarda goriilmektedir. Ornegin, Rath ve Conchie’nin 2009
yilindaki aragtirmasina gore; yeterince veya hi¢ adanmamis personelden kaynakli ekonomik kaybin yillik
maliyetinin ABD’de, iilkenin GSMH nin yaklasik %2’sine denk gelen 250-350 milyon dolar civarinda oldugu
hesaplamistir (Akt: Attridge, 2009).

Baglilik ve taahhiitiin degerlendirildigi bir arastirmada ise bes sektor (Denizcilik 37%, Hizmetler 33%,
Lojistik% 29, Finans% 28 ve Uretim% 28) arasinda biiyiik farkliliklar oldugu; lojistik, finans ve {iretim
endiistrisi arasindaki marjlarin ¢ok daha kiiciik oldugu goriilmektedir (URL 2).

Orgiitsel baghlik, iki farkli 6genin kavramsallastirilmasi ile tanimlanmaktadir. Tutumsal ya da duygusal,
devam ya da davranigsal baglilik olarak 6zdeslesmektedir. Tutumsal baglilik moral bagliligin bir ¢esididir. Bu
acidan bakildiginda, orgiitsel bagliligin tutumsal ¢esididir (Aven Parker ve McEvoy, 1993).

Tutumsal ve davranissal agilardan “galisan ve kurulus arasindaki davranigsal sozlesme” (Becker, 1960) olarak
da degerlendirilen baglilik; kisisel olarak deger verilen gizli bir yatinma dayan taahhiit, (Becker, 1960) ve
calisanin pozisyonunu yeterli sekilde telafi ettigi algisina bagli olan sadakat (Becker, 1960; Singh ve Gupta,
2015) kavramlari ile de iligkilendirilmistir. Kisinin sirkete sadakat konusunda tutarli bir davranis modeli
sergilemesi (Becker, 1960) i¢in bireysel maliyet agisindan ¢alisana yatirim yapilmasi, “kisilere bagka firsat ve
alternatif faydalar sunuldugunda sirketi terk etmeye istekli olabilecegi” (Becker, 1960) riskini en aza
indirecektir. Calisan tarafindan algilanan yatirim ile baglilik arasinda yakin iliski daha sonraki baglilik
kavramsallastirmalarinin (Singh ve Gupta, 2015; WeiBo, Kaur ve Jun, 2010) da ¢ogunu etkilemistir.

Orgiitsel baghligi yiiksek olan isgorenler, bulunduklari &rgiitin ama¢ ve degerlerini igsellestirmis
olduklarindan dolay1 6rgiit igin cabada daha istekli davranmakta ve orgiitte kalmak i¢in ¢aba sarf etmektedirler
(Cihangiroglu, 2010). Becker’e gore (1960) de orgiitsel baglilik, “bilingli bir taraf tutma davranis1” olarak ifade
edilmektedir.

Orgiitler, bireylerin kisith ama degisik kabiliyetlerinden faydalanirlar ve bu kabiliyetleri cogaltan arag haline
gelirler. Bireylerin orgiitler icin hayati unsur niteligi tasimasi nedeniyle, tim Orgiit tiirlerinde is gorenlerin
orgiite olan baglilig1 basar1 noktasinda ¢ok fazla 6nem arz eder. Bu baglamda is gérenlerin de 6rgiit amaglarina
ulasmak i¢in daha ¢ok gayret gosterme arzusunda olmalari, onlarin 6rgiitsel bagliliginin neticesidir (Malik &
Naaem, 2011).

3.  ORGUTSEL BAGLILIK

21. ylizyilda orgiit yonetim anlayisindaki degisimler, bilgisayar teknolojisi ve telekomiinikasyon alanindaki
ilerlemeler yoluyla isgiiciiniin kiiresellesmesi; ¢alisanlar1 motive etmek ve elde tutmak, “kurulusa uzun vadeli
varliklar olarak katkida bulunabilecekleri bir ortam saglamalar1” (Singh ve Gupta, 2015) gibi durumlar
acisindan yonetici ve insan kaynaklar1 departmanlarinin geleneksel rollerinde degisime ve gorev alanlarinin
daha da karmasik hale gelmesine neden olmustur.

Her ne kadar kavramsal durumun ampirik bulgularla tutarli olmadigi, miisteri davranist gibi alanlarda tam
verimli uygulanamadigi goriisiiyle elestirilmesine ragmen liiteratiir incelemelerinde en fazla tanimin Allen ve
Meyer'i baglilik modeli etrafinda yogunlasmis oldugu goriilmektedir. Bu konu kapsaminda John Meyer ve
Natalie Allen, 1990-1991 yillar1 arasinda kavramsal bir modelle &rgiitsel baghiligin “Ug Bilesen Baglilik
Modeli’ni gelistirdiler. Bu model, bir kurulusa olan bagliligin psikolojik bir durum oldugunu ve ¢alisanlarin
calistiklar1 kurulus hakkinda "duygusal baglilik", "devam taahhiidii" ve "normatif baglilik" eksenlerinde nasil
hissettiklerini etkiledigini agiklamaktadir. Kisaca tanimlamak gerekirse:

Duygusal Baghlik, bireyin kurulus ve yaptigi ise giiglii bir duygusal baglilik hissettiginde, kurulusun hedef ve
degerleri ile 6zdeslesmesi ile sonuglanir. Bu bagliligin gelisimi, degisim ilkesine dayanmaktadir. Calisanlar,
odiiller veya ceza dogrultusunda kendilerini organizasyona baglarlar.
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Devam Taahhiidii, kurulustan ayrilmanin art1 ve eksilerinin tartilarak maddi, profesyonel veya sosyal agidan
degerlendirilmesidir. Bu taahhiidiin, kurulustan ayrilma maliyetini artiran herhangi bir seyle ilgili olmasi
beklenir.

Normatif Taahhiit ise bireyin roliinden memnun olmamasi veya daha iyi firsatlar pesinde kossa dahi kurulusu
icin bir ylikiimliiliik hissi hissetmesi ile ilgilidir. Kurulusa giristen dnce ve sonra ortaya ¢ikan, daha ¢ok ailevi
ve kiiltiirel siirecler ile sekillenip igsellestirilen inanglarin bir sonucu olarak gelisir.

Orgiitsel baglilik “bir bireyin belirli bir kurulusla 6zdeslesmesinin ve belirli bir kurulusta yer almasinin goreli
giici” (Mowday, Steers ve Porter, 1979), benzer bir sekilde “Bireyin bir orgiitle 6zdeslesmesi ve kimlik
birliginin géreceli giicii” (Ince ve Giil, 2005) olarak tanimlamanin yaninda; “calisanin rgiitiine karsi olan
sadakat tutumu ve calistig1 orgiit icin gosterdigi ilgi” Ozsoy, Ergiil ve Bayik (2004), calisanin kurulusa baglilik
durumu ve calisanin kurulusun degerleri ve hedefleriyle 6zdeslesmesi (Porter, Steers, Mowday ve Boulian,
1974), calisanlarin elde tutulmasinda bir belirteg (Meyer ve Allen; 1991), orgiitsel liderligin misyon ve
vizyonunu ger¢eklestirmedeki etkinliginin bir gostergesi (Singh ve Gupta, 2015) olarak da degerlendirilmistir.

Orgiitsel baglilik kavrami; ¢alisani elde tutmanin &n kosulu olarak degerlendirildiginde dzellikle 6zel sektor
orgiitlerinin odak noktas1 haline gelmektedir, boylece calisan bagliligini etkileyen faktorleri anlamak ve bu
bilgileri c¢alisanlart elde tutmak ve fretkenliklerini arttirmayr (Steel, Griffeth ve Hom, 2002)
hedeflemektedirler. Ayni1 zamanda isgoren bagliligi, érgiitiin etkililik diizeyi i¢in bir gdsterge olmasi nedeniyle
onemlidir (Steers, 1977). Psikolojik ihtiya¢lar agisindan kurulus tarafindan destekledigini diisiindiiklerinde
calisanlar; caligmalarina yatirnm yapmaya istekli ve kendilerini giivende (Kahn, 1990), kararli ¢alisanlar da
daha biiyiik bir iy doyumu (Ghazzawi & Smith, 2009) hissetmektedirler. Bu baglamda orgiitsel performansi
pozitif yonde etkiledigi, bu cergevede, orgilitsel bagliligin ise ge¢ gelme, devamsizlik ve isten ayrilma gibi
istenmeyen sonuclari azalttigi, ayrica irliin ve hizmet kalitesine olumlu yonde katkida bulundugu ileri
stiriilmektedir (Bayram, 2005).

Kessler (2013) ise orgiitsel bagliligin ¢alisanin mensubu oldugu orgiite dair hissettigi baglilik ve sadakat olarak
tanimlanabilecegini belirtmistir. Caligsanlar iizerinde igsel etki yaratan bu durumlarin ayni zamanda
kuruluslarin dis imajiyla ya da digsal prestijleri ile dogrudan olumlu baglantili olmasi algisi orgiitsel baglilik
kavramini bir adim daha 6ne tagimustir.

3.1. Duygusal Baghhk

Orgiitsel baglilikla ilgili tammlar genelde, tutumsal baglilik ve davranigsal baglilik {izerine yapilnstir. Baglilik,
bir tutum olarak o6rgiit ile 6zdeslesme, davranis olarak ise orgiitten faydalanmak i¢in orgiite katilmadir (Shaw
ve Reyes, 1992). Mowday, Porter ve Steers (1982) orgiitsel degerlerin kabul edilmesi ve orgiitte kalmaya
istekli olma durumlariyla karakterize edilen hissel bagi duygusal bag olarak tanimlamstir.

Giglii bir sekilde orgiite bagl olan bireyin orgiit ile 6zdeslestigi, orgiite dahil ve {iye oldugu sekilde baglilik
(Allen ve Meyer, 1990) olarak tanimlanan duygusal baglilik; isgérenin, calistigi kuruma olan duygusal
tepkileri (Cook & Wall, 1980); calistig1 orgiit ve orgiit tiyeleri ile duygusal veya akilei biitliinlesmesi
(Eisenberger, Huntington, Hutchison ve Sowa, 1986); hi¢bir maddi ¢ikara dayanmadan amag, deger ve
misyonunu benimseyerek Orgiit amag ve degerleriyle 6zdeslesmesi ve duygusal olarak biitiinlesmesi
(Buchanan, 1974); kurulusa bagli kalmaya yonelik kisisel tercihi ile belirlenen, organizasyona karsi olumlu
bir tutum (Singh ve Gupta, 2015) olarak ifade edilebilir. “Bir ¢alisanin kuruma duydugu duygusal baglilik,
baz1 duygusal kimlikler nedeniyle kuruma bagli kalma secenegi ile belirlenir.” (Singh ve Gupta, 2015).
Duyusgsal bagliliginin, bir kurulusla iliski kurma arzusuyla birlikte kimligini belirlemesine dayandigi (Allen ve
Meyer, 1990) goriisii yaninda, bireyin tutumunun kurulusa getirdigi kisisel degerlerle dogrudan iligkili
oldugunu savunan (Mahal, 2012) goriisler de vardir.

Kurulusa 6zdeslesme ve katilimi tanimlayan duygusal baglilik; ¢alisanlari tutmak isteyen kuruluslar i¢in, bilgi
kazanim ve aktariminin degerli oldugu ekonomik sistem igerisinde en 6nemli amag olarak kabul edilmenin
yaninda (Singh & Gupta, 2015), igyeri stresi ve devamsizlik gibi istenmeyen davraniglarin yordayicisi (Wasti,
2005) olarak da goriilmektedir.
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3.2. Normatif Baghhk

Normatif baglilik, bireyin organizasyon hedeflerinde algilanan bagliliga dayali bir yiikiimliiliigiidiir (Singh ve
Gupta, 2015). Bu boyut; isgdrenin, dogru ve ahlaki oldugu gerekgesi ve sosyal nedenlerle 6rgiite devam etmeye
kendini mecbur hissetmesi (Iverson ve Buttigieg, 1999; Meyer ve Allen, 1991; Weiner, 1982); ailesel ya da
kiiltiirel araglar kullanilarak goniillii zorunluluk ve sadakat duygulari etrafinda igsgdren tizerinde kurulu hisler
(Cihangiroglu, 2010); calisanin, basit is tanimina uymaktan daha fazlasini yapma istegi (Bhat ve Maheshwari,
2005) olarak tanimlanmustir

3.3. Devam Taahhiidii

Devam taahhiidii, bir calisanin kendi ekonomisi nedeniyle kendini ne kadar bagl hissettigidir (Meyer ve Allen,
1984). Ekonomik yatirimlarin kayb1 ve yeni bir is bulma giigliigii gibi ¢alisanin maliyet-fayda analiziyle ilgili
olan boyuttur. Burada, isgorenin bireysel beklentileri ve orgiitten ayrilmasi durumunda olumsuz maliyetinin
fazla olacag diisiincesiyle isgorenin se¢me sansini kisitlayarak orgiitte kalmaya devam etmesi (Jaros, 1997)
s0z konusudur.

Bireyin kurulusla iligkisi, elde edilen ekonomik faydalarin siirekli degerlendirilmesine dayanir (Faloye, 2014).
Bazi digsal odiilleri almaya yonelik ¢ikarci katilim (O’Reilly & Chatman, 1986) olarak da tanimlanan devam
taahhiidiinde; ayrilarak kaybedecek ¢ok seyi oldugunu diisiinen bireyler, konumsal otorite veya hizmet siiresi
gibi faktorlerden etkilenerek bagl kalmay tercih edebilir (Singh ve Gupta, 2015), orgiitteki liyeligi devam
ettirme gayreti (Angle ve Perry, 1981) igerisindedir veya olumlu digsal 6diiller nedeniyle baglilik gelistirirler
(Faloye, 2014). Devam taahhiidii, kurulusa s6zlesmeye bagli bir bag olarak goriilebilir (Beck & Wilson, 2000).
Ancak Faloye (2014) devam taahhiidii ile ¢alisanlarin elde tutulmasi arasinda anlamli bir iligski bulamamustir.

4.  ORGUTSEL BAGLILIK BOYUT, DUZEY ve SONUCLARI

Meyer ve Allen, 1991 yilina kadar orgiitsel baglilik terimine baglilik boyutlar1 hakkindaki goriislerini dahil
etmemigler ancak c¢ok boyutlu bir yapi olarak tanimlamistir. Vandenberg ve Self (1993) de bireyin
organizasyona girmeden Once ve girdikten sonra duygulanim ve siireklilik taahhiidiinde 6nemli farkliliklar
oldugunu bulgulayarak dort baghilik bi¢imi (duygusal, devam, zamansal ve 6zdeslesme) ile tanimlama
yapmuglardir. (Singh ve Gupta, 2015) ise, Vandenberg ve Self’in tanimmi yeniden yorumlasalar da farkl
orgiitsel kariyer asamalarindaki bireylerin psikolojik ve ekonomik baglilikta gesitlilik yasadiklarini ifade
etmistir.

Bir kurulus icindeki calisan bagliligt ve calisan baghligi diizeyi hakkinda bilgi vermek icin su sekilde
farklihiklar siralanir: 1) Isine bagli ve bagli calisanlar hem ¢alismalaria katilirlar hem de kurulusa bagh
kalirlar. Calisanlar iglerini ve ¢alistiklart sirketi sever. 2) Bagli calisanlar islerine katilirlar, ancak kurulusa
bagh degildirler. 3) Taahhiitlii ¢aliganlar 6rgiite baglidir, ancak ¢aligmalarina katilmazlar. 4) Bagli veya bagl
olmayan ¢alisanlar ne islerine ne de kurulusa bagh degildir (URL 1).

Cohen (2007) orgiitsel baglilik icin gegici ve duygusal boyut olmak lizere iki boyutlu bir model ortaya
koymustur. Fayda-odiil beklentisi olarak tanimlanan aragsal faktorlere dayanan duygusal baghlik ile ahlaki
zorunluluk iceren psikolojik baglilifa dayali duygusal baglilik arasinda bir ayrim yapmustir. Ancak Singh ve
Gupta (2005), orgiitsel bagliligin iki boyutlu modelinin siireklilik taahhiidiinii etkili bir sekilde dlgmedigini
ifade etmistir.

Yiiksek diizey baglilikta birey, orgiite giiclii tutum ve egilimlerle adanmishk gosterirler. Orgiite yiiksek
derecede baglanma, orgiit amaglarmin etkili bir bicimde gerceklestirilmesi agisindan olumlu katki saglarken,
bazi kosullarda da amagclardan sapmaya neden olabildigi (Celep,2000) ifade edilmektedir. Uyelerin yiiksek
diizeydeki bagliligi, 6rgiitsel amaglar kabul edilebilir olmadiginda o6rgiitiin dagilmasini hizlandirabilirken, tersi
durumda etkili davranislarla sonuglanmasi ihtimali vardir (Balay, 2000). Diisiik diizeyde 6rgiitsel baglilikta ise
birey, kendisini 6rgiite baglayan giiclii tutum ve egilimlerden uzaktir. Ugiincii tiir olan 1liml1 diizeyde 6rgiitsel
baglilikta ise orgiitle 6zdeslesmenin ve bagliligin tam olmadig1 bir yap1 s6z konusudur. Bu baglanma diizeyinin
de is goren ve oOrgiit icin ¢esitli olumlu ve olumsuz sonuglar1 vardir (Celep, 2000). Bagliligin sonuglari,
bagliligin derecesine bagli olarak olumlu veya olumsuz olabilir.
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Baglilik konusunu anlamak i¢in ¢alisanin tutumu, orgiitsel 6zdesimi, katilimi ve sadakatine dayanan psikolojik
bagliliginin iyi analiz edilerek anlagilmasi zorunludur. Bu konuda Porter ve ark (1974); bireylerin, kisisel hedef
ve degerlerinin, kurulugsun amaglarina uygun olup olmadigini diisiineceklerini, sadakat ve baglilik olasiliginin
yiikselecegini ifade ederek ¢alisanlarin tutumuna iligkin, ¢alisanla kurulus arasinda psikolojik veya duygusal
iliski iceren bir bakis agis1 gelistirmiglerdir. Mowday ve ark. (1982) ise taahhiit noktasinda bireyin, belirli
durumsal baskilar ve organizasyondan ayrilmak icin bir maliyet-fayda analizi yapmalarina ihtiya¢ duyana
kadar stabil kalacagini ve bu davranigsal yoniin her bireyde farkli, yani bireye 6zgii oldugunu savunarak,
normatif ve hesaplamali bir degerlendirme yaninda, ekonomik tazminat disindaki psikolojik faktorlerden de
etkilendigi goriislinii ortaya atilmistir.

Meyer ve Allen (1984); 64 kiz ve erkek 6grenciden olusan bir grup iizerinde yiiksek veya diisiik devamlilik ve
duygusal baghliktan olusan faktorler ile bir calisma baslatnustir. Ikinci calismay1 ise Kanada Universitesinde
cesitli is seviyelerinde tam zamanli olarak ¢alisanlara uygulanmis ve baglilik olgiitleri, ilk ¢aligsma ile paralel
sonucu vermistir. Calismalar sonucunda; kurulusla olumlu o6zdeslesme, baglilik ve katilim seklinde
adlandirilan duyussal boyut ile ¢alisanin kurulusuna tazminatinin bir yapisi olarak kendini adamis hissetme
derecesi olarak adlandirilan siireklilik boyutunu ortaya koymuslardir. 1990'da ise “orgiitsel hedeflere algilanan
baglilik veya bir meslege baglilik temelinde bireyde ortaya ¢ikan bir yiikiimliiliik duygusu” olarak ifade edilen
normatif baglilik, {iglincii bir boyut olarak eklenmistir. Bunun yaninda “calisanin, kisisel degerlerinin
kurulusun galigmalarina yeterince yansidigini kabul ettiginde, sirkete daha uzun siire sadik kalma olasiliginin
yiiksek olacagini” (O'Reilly & Chatman, 1986) savunan O'Reilly (1989); yalnizca ekonomik 6diile dayanan
tanimlamanin yeterli olmayacagi diisiincesi ile psikolojik baglilig1 da isin i¢ine katarak bagliligi1 “bir bireyin
bir kurulusla psikososyal baglantis1” olarak tanimlamstir.

Uyelerinin 6rgiitsel baglihigmi artirmak tiim &rgiitlerin istedigi bir durum olarak karsimiza ¢ikar. Ciinkii
orgiitsel baglilig yliksek calisanlarin 6rgiitte daha uzun siire kaldiklar1 ve 6rgiit ile olumlu bir iligki yiirittiikleri
(Gregory, 1990) bilinen bir gergektir. Ancak, yiiksek orgilitsel baglilikta is bagliligi fazla olan bireyler,
zamanlarinin biiytik bir boliimiinii is ve orglite ayirdiklart i¢in, aile sorumluluklarini géz ard1 edebilmekte ve
is ile ev yasantisinda denge kurmakta zorlanmakta ya da basarisiz olmaktadirlar (Balay, 2000).

5. ORGUTSEL BAGLILIGI ETKILEYEN FAKTORLER

Orgiitsel baglilik; orgiit icerisinde sergilenen davranis, inang ve tutumlar ile dlciilebilen ve diisiikten yiiksege
dogru siralanabilen bir kavramdir (Drucker, 2005: 1-3).

Sosyal degisim teorisi; birden fazla dogal faktdr (yas, cinsiyet veya hizmet siiresine bagli olarak calisanin
kendine o6zgii kisisel ozellikleri; basari, yaraticiik ve kisisel gelisim firsatlar1 vb.), herhangi bir sosyal
etkilesimde bireylerin belirli sosyal yapilarda nasil tepki verdiklerini 6nceden belirlemeyi amaglanir (Blau,
1964) ve bu baglamda calisanlarin bir kurulusla nasil bir bag kurduklar1 agiklanir. Ayni zamanda, ¢alisanin is
rolii ve is deneyimi ile licret, yonetim politikalari, fiziksel kosullar ve is glivenligi (Spector, 1997) gibi digsal
faktorler de vardir.

Is gorenlerin 6rgiite baghiligini arttirabilecek veya azaltabilecek faktdrlerin belirlenmesi dnemli bir husus
olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Orgiitsel baghlig1 etkileyen ve belirleyen gesitli faktorler; yas, medeni durum
ve cinsiyet gibi kisisel faktorler, deneyim, iicret disinda saglanan haklar, orgiitsel adalet, giiven, is tatmini ve
giivenligi, terfi olanaklari, rol belirliligi, rol ¢atismasi, karar alma siirecine katilim, caresizlik, is saatleri,
odiiller, is gorenlere gosterilen ilgi ve alinan destek, rutinlik, liderlik davranmislari, disaridaki is olanaklar
(Balay, 2000; Cetin, 2004) gibi kisisel ve orgiitsel degiskenlerle ifade edilmektedir. Bunun yaninda egitim ve
gelisim, Orgiitsel adalet, gérev oryantasyonu, bilgi paylagimi, tazminat ve tesvikler (Cheah, Chong, Yeo ve
Pee, 2016); is tatmini, kisilerarasi iligkiler, orgiitsel destek ve liderlik tarzi (Lorber ve Skela-Savic (2014) gibi
degiskenler de sayilabilir.

Orgiitsel baglilik ile kisisel-demografik faktorler arasinda giiclii bir iliski s6z konusudur. Orgiitsel bagliligin,
calisanin yas ve cinsiyet gibi kisisel Ozelliklerinden etkilendigini gosteren c¢aligmalar vardir. Ancak, is
deneyimi ve rolle ilgili faktorler gibi, diger faktorlere karsi agirliklandirildiginda kisisel faktorler, bireyler igin
ayni derecede onem tagimamaktadir (Hrebiniak ve Alutto, 1972). Yasi ilerleyen bireyin alternatif ¢calisma
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olanaklarmin azalmasi sahip oldugu ise daha ¢ok baglanmalarina sebep olurken, genclerin Orgiite baglilik
diizeyleri yasli i gorenlere gore daha diistiktiir (Smadov, 2006). Abreu ve ark. (2013) ¢alismalarinda 10 yildan
az caligsmis 25 yas ve alt1 kisilerin uzun vadeli hizmet i¢in daha az kararli olduklar1 sonucuna ulagsmislardir.
Cakir (2001)’a gore de ayni iste uzun siire kalan yani kidemi yiiksek olan bireyin bagliliginin daha yiiksek
olmasi beklenebilir. Singh ve Gupta (2015) da; duygusal baglilik agisindan, 45 yas ve iizeri ¢alisanlarin en
yiiksek, 23 yas ve alt1 calisanlarin ise en diisiik diizeyinde olduklarini tespit emislerdir.

Bu acilardan bakildiginda orgiitsel bagliligin degerlendirilmesinde demografik bilgilerin (cinsiyet, yas ve
hizmet siiresi) Oonemli oldugu ancak tek basina yeterli olmayacagi, bireyin isle ilgili tutumlarinin
sekillendirilmesinde duygusal egilimlerin (kisilik 6zellikleri) roliinlin 6nemi, ¢alisma tutumlarmin Onciisii
olarak destek kazanmustir.

Mathieu ve Zajac (1990) yaptiklar1 calismada, algilanan yeterlilik ile duygusal baglilik arasinda giicli,
calisanin yasinin ise zayif ancak onemli bir baglantis1 oldugunu, rol belirsizliginin veya rol gatigmasinin
duygusal bagliliga zay1f etkisi bulundugunu ortaya koymuslardir.

Is gorenlerin is alanlar arttikca deneyimlerinin de artacag: ve buna bagh olarak da, orgiitsel bagliliklarinin
artacagl varsayimi kabul edilse de (Giiglii, 2006), bir kurulustaki ¢alisma siiresinin uzunlugu, kurulustan
memnuniyet/sizlik, rol gerginligi ve belirsizlik, calisanlar tarafindan bagliligin gelistirilmesinde oncelikle
onemli olarak goriilen rolle ilgili 6zelliklerdir (Hrebiniak & Alutto, 1972 ). Jung ve Yoon (2016) calisanin
yasl, cinsiyeti, egitimi veya hizmet siiresine bakilmaksizin drgiitsel baglilik ile isin anlami arasinda pozitif bir
korelasyon oldugunu, is deneyimi ve iiretkenlik ve dogrudan katilimi saglayan motivasyon ile pozitif olarak
iligkili psikolojik deger arasinda bir baglanti oldugunu saptamislardir.

Diger faktorler ele alindiginda; orgiit kiiltiirii olmadan orgiitsel biitiinliikk ve orgiitsel bagliliktan bahsedilmesi
de pek miimkiin géziikmemektedir (Smadov, 2006). Ayrica bireyler denetim iliskisinin adil ve tutarli olduguna
inandiginda daha yiiksek baglilik seviyeleri gosterilir (Kasemsap, 2013). Ornegin Balay’a (2000) gére
okullarin adanmiglik gdsteren is gorenlere sahip olmasi genellikle olumlu sonucglar dogursa da adaletsiz
yonetici uygulamalarin olmasi, bu is gorenleri okullarina yabancilagtirmaktadir. Bir bagka agidan; kurallarin
bicimsel sekilde yazili olmasi, merkezlesme derecesi ve fonksiyonel olarak diger departmanlara baglilik ile
orgiitsel baglilik arasinda olumlu bir iliski bulunmustur (Keles ve Celik, 2006). Fazla mesai, iicretlendirme,
iistlerle sosyallesme sikligi, terfi olasiligi vb. kuruluslar i¢in duygusal baglilik goriintiilediginde diger is
iliskileri, ekip veya gruplar gibi orgiitsel bagliligi da etkileyebilir (Wasti & Can, 2008). Ucretin orgiitsel
baglilik iizerinde ne derece etkili oldugu ise iicretin motive edici 6zelligi ile ilgili bir konudur (Smadov, 2006).

6. ORGUTSEL BAGLILIK YAKLASIMLARI ve SINIFLANDIRMASI

Orgiitsel baglhlik yaklasimlari; “bireyin ¢alisma ortamini degerlendirmesi sonucu olusan ve bireyi orgiite
baglayan duygusal bir tepki (C6l, 2004) olan Tutumsal Baglilik, “kisinin gecmisteki davranislari nedeniyle
orgiite bagh kalma siireci ile ilgili (Giil, 2002) Davranissal Baghlik ve “6rgiit iginde bulunan farkli unsurlarin,
farkli diizeylerde baglilik tiirlerinin ortaya cikabilmesine sebep olabilecegini ileri siiren (Giil, 2002) Cok
Boyutlu Orgiitsel Baghlik olarak 3’e ayrilir.

Orgiitsel baglilik kavramu ii¢ yaklasim dogrultusunda farkli sekillerde smiflandirilmistir. Cok genel hatlari ile
deginilmesi gerekirse siniflandirma basliklari su sekildedir:

Etzioni, orgiitsel bagliligr; “is goérenin Orgiitii cezalandirici veya zararli gérmesiyle ortaya ¢ikan ve calisani
psikolojik olarak orgiite baglhilik duymamasina ragmen orgiitte kalmaya zorlayan yabancilastirict baghiik;
orgiit ile is gorenler arasindaki aligveris ve ¢ikar iligkisini temel alan hesapg¢: baglilik™; is goren tarafindan
orgiitiin amag ve degerlerinin igsellestirilmesi ve orgiite baglhiligin 6diildeki degismelerden etkilenmedigi
ahlaki (moral), baghlhk (Balay, 2000) olarak siniflamistir. Penley ve Gould (1988) ise Etzioni’nin, baglilik
modelinin orgiitsel baglilig1 agiklamakta uygun oldugunu sdylese de kendi modellerinde ahlaki, ¢ikarci ve
yabancilastirici baglilik tiirlinden bahsetmislerdir.

Kanter’in (1968) gelistirdigi baghlik tiiriinde ise birbirinden farkli sonuglar bulunmaktadir. Uyelerin &rgiitte
kalma ihtimallerinin yiiksek oldugu, devama yénelik baghlhik’tir. Kenetlenme baghliginin yiiksek oldugu
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orgiitlerde ise orgiitiin disaridan gelebilecek tehdit ve tehlikelere karst kendisini savunma giicii daha yiiksek
olmaktadir. Kontrol baghligimin bulundugu orgiitlerde ise; is gorenler kendi deger ve normlariyla orgiitiin
deger ve normlarini uyum igerisinde bulurlar (Ince ve Giil, 2005).

Wiener (1982); hesapei, yararci, kendi ilgi ve cikarlarina doniik olmay: isaret eden aracsal giidiileme ve
deger&moral temeline dayanan giidiilenme ile orgiitsel baglilik ekseninde siniflandirmaya giden bir model
ortaya koymustur. Angle ve Perry (1981) ise orgiitsel bagliligi; deger ve devam bagliligi olarak iki boyutta ele
alinmustir.

O’Reilly ve Chatman (1986); orgiitsel bagliligi uyum, 6zdeslesme ve igsellestirme olarak ii¢ boyutta, is
gorenin Orgiitii i¢in hissettigi psikolojik bag olarak tanimlamaktadir. Uyum boyutunda birey; maddi 6diilleri
elde edebilmek igin orgiitii bir ara¢ olarak gormektedir ve 6diiliin ¢ekiciligi, cezanin iticiligi s6z konusudur
(Bayram, 2005). Ussal olmaktan ¢ok duygusal olan 6zdeslesme boyutu; is gdrenin orgiitiin bir pargasi olarak
kalma ve birlikte ¢alistigi diger is gorenlerle yakin iligkiler kurma arzusuna dayanmaktadir (Mansur, 2008).
Ucgiincii olan icsellestirme boyutu ise; orgiitsel degerlerin is gorenin tutum ve davramslarini etkileyerek,
orgiitiin ve orgiitteki diger insanlarin degerler sistemiyle uyumlu kilmasi durumudur (ince ve Giil, 2005).

Becker (1960) davranigsal bagliliktan s6z ederek; is gorenin, kaybedecegi yatirimlari disiinerek tutarli
davranis sergilemeye devam ettirme isteginde olduguna isaret etmektedir. Yani duygusal agidan baglilik
duymayan, ¢ikar ve yatirimlarini kaybetmemek amaciyla drgiitiine bagli kalan isgéren tanimini yapar. Becker
(1960), is gorenlerin baglilik gdstermesinin nedenleri olan yan bahis kaynaklarini1 da toplumsal beklentiler,
biirokratik diizenlemeler, sosyal etkilesimler ve sosyal roller olarak 4 baglikta toplamistir. Salancik ise
davranigsal ve tutumsal boyutlar1 iizerinden orgiitsel bagliligi Becker’in yaklagimina paralel olarak, tutumlar
ile davraniglar arasindaki uyum iizerine, davranislarin devam ettirilmesi yoniindeki is gorenin egilimini
aciklamaktadir. Ancak Becker’dan farkli olarak, davranigin devam ettirilmesinin is gorenle orgiit arasindaki
psikolojik bagla gerceklestirilecegini, yatirimlarla olamayacagini dile getirmistir (Giil, 2002).

Katz ve Kahn (1977), 6rgiit i¢indeki rollerin yerine getirilmesinde rgiitiin bireylere sundugu i¢sel ve digsal
odiillerin roliine deginir. I¢sel ddiiller anlatimsal, digsal odiiller aragsal devreyi ifade eder. Anlatimsal ve
aragsal devre ayirimu ile bireyin adanmislik niteligi belirtilir.

Birey kendisini orgiitii ile 6zdeslestirdigi dogrultusunda Mowday ve ark. (1982)’min siniflandirmasinda da
bagliligin li¢ boyutu vardir: Orgiitiin degerlerini ve amaglarin1 benimseme ve kabullenme, orgiite faydali olmak
adina iistiin ¢aba gosterme, orgiitte kalmak igin istekli olma.

Tablo 1. Orgiitsel Baglilik Smiflandirmalari

Etzioni Ahlaki

Hesapei
Yabancilastirici
O’reilly ve Chatman Ozdeslesme
Uyum
Icsellestirme
Mowday, Steers ve Porter Tutumsal
Davranissal
Wiener Aragsal
Normatif
Kanter Devam
Kenetlenme
Kontrol

Becker Tutarli Davraniglar
Meyer ve Allen Duygusal
Devam
Normatif

Kaynak: Istahl, 2013.
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7.  MESLEKi BAGLILIK

Mesleki baglilik literatiirii incelendiginde kavramin ilk defa 1971 yilinda Greenhaus tarafindan tanimlandigi,
ancak bugiinkii anlamda ilk defa Morrow (1983) tarafindan gelistirilmis is bagliligt modeli icinde
kavramsallastirildig sdylenebilir. Bireyin mesleki baglilii; bireyin yagaminda meslegin 6nemli hale gelmesi
ve bireylerin bir ise ya da bir kariyere énem vermeleri olarak tanimlanarak diger baglhilik tiirleri ile
iligkilendirilmektedir (Morrow, 1983). Mesleki baglilik yerine profesyonel baglilik kavrami kullanilsa da
(Ozdevecioglu ve Aktas, 2007), Blau (1985) profesyonelligin meslegin bir alt kolu oldugunu savunarak bu
durumu elestirmektedir. Meyer, Allen ve Smith (1993) de profesyonel olan veya olmayan tiim bireylerin
calisma yasamlar1 boyunca mesleki baglilik deneyimi gegirebildiklerini savunarak profesyonel baglilik ve
kariyer baglilig1 gibi ifadelerinin kullanilmasina kars1 ¢ikmislaridir.

Mesleki baglilik; bireyin yasaminda meslegini 6nemli olarak algilamasi (Greenhaus,1971), meslegin kisinin
yasaminda giderek daha 6nemli hale gelmesi (Morrow,1983), kisinin meslegine karsi tutumu (Blau, 1985),
kisinin meslekte kalma istegi (Frauman, Ivy ve Cunningham, 2011), kisinin meslegi ile 6zdeslesmesi (Giiney,
2004) olarak tanimlanirken, Aranya, Barak ve Amernic (1981) tarafindan “meslegin hedef ve degerlerini kabul

etme ve inanma”, “meslegin yararina c¢aba sarf etme konusunda goniilli olma” ve “meslekteki iiyeligi
siirdiirme konusunda istekli olma” seklinde karakterize edilmistir.

Orgiitsel ve mesleki baghlik arasindaki iliskinin sorgulanmasi yeni olmamakla birlikte, orgiitsel davranis
acisindan “orgiitsel baglilik” ile ilgili ¢aligmalara son yillarda “ise, meslege ve kariyere baglilik” kavramlari
da eklenerek, her birisi inceleme konusu olmus (Meyer vd., 1993; Blau, 2001; Goulet ve Singh, 2002a) ancak
geleneksel meslek gruplarinin incelemesi 6n planda tutulmustur. Allen ve Meyer (1990) gibi aragtirma onciileri
her iki baglilik durumunu da ii¢ boyutlu olarak incelemisler ve duygusal, 6zdeslesme, ait olma, devamlilik vb.
kavramlar ile ilintilemiglerdir. Mesleki bagllik da orgiitsel baglilik gibi; duygusal, devamlilik ve normatif
boyutlartyla ifade edilmistir (Blau, 2003).

8. SONUC

Yapilan korelasyon analizleri sonucu (Lee, Carswell ve Allen, 2000; Mathieu ve Zajac,1990) orgiitsel ve
mesleki baglilik degiskenleri arasinda yiiksek korelasyonlar bulmuslardir. Orgiitsel baglilik, mesleki bagliligin
onciilleri arasinda kabul edilmekte ve aralarinda iliski oldugu (London, 1983; Goulet ve Singh, 2002a) kesin
bir bi¢imde ifade edilmektedir. Bireylerin meslegine yonelik tutumlari, drgiite yonelik tutumlarini dogrudan
etkileyebilir. Birey meslegine bagli olabilir ancak orgiite bagh olmayabilir. Orgiit bireyin mesleki
gereksinimlerini tatmin ediyorsa, orgiitsel baglilik diizeyi yiiksektir. Orgiite baglilik diizeyi yiiksek olan
bireyler, orgiitiin iginde meslegini degistirebilir ve orgiitten ayrilma niyeti gostermeyebilir (Goulet ve Singh,
2002b). Ornegin; Cihangiroglu, Sahin, Teke ve Uzuntarla’min (2015) hemsireler {izerinde yaptiklari
arastirmada; mesleki baglilik ile genel orgiitsel baglilik arasinda istatistiksel olarak anlamli diizeyde fakat zayif
bir korelasyon tespit edilmistir. Simsek ve Aslan (2011) da mesleki bagliligin orgiitsel bagliligin belirleyicileri
oldugunu ifade eder. Aslan (2008) c¢alismasinda hemsirelerin Oncelikli olarak mesleklerine, sonra da
orgiitlerine bagliliklarinin 6nemli oldugunu vurgulamaktadir.

Sonug olarak; bireylerin baglilikla ilgili diistince, orgiit ya da is ile ilgili hislerinin, bireyin meslegi ile ilgili
kararlarinda etkili oldugu, mesleki bagliligin olusmasinda diger baglilik tiirlerinin etkisi bulundugu (Blau ve
Lunz, 1998) sdylenebilir. Yani mesleki baglilik kavrami, orgiitsel baglilik, 6zdeslesme ve is baglihigi gibi
kavramindan farklilik gosterse de birbirleriyle iligkileri bulunmaktadir (Frauman, Ivy ve Cunningham, 2011).
Gunliik’e (2010) gore de, mesleki ve orgiitsel baglilik iligkisi, ¢alisanlarin igyerine iliskin gelistirdigi tutum,
davranis ve ¢alisma istegi gibi davranigsal niyetleri etkiledigi i¢in ¢ok 6nemlidir. Ayrica mesleki baglilik,
calisanlarin etik anlayislarina baghdir ve kamu ¢ikarlarini da etkiler. Ancak iki baglilik da birbirinden farklilik
arz etmektedir. Orgiitsel baglilik, mesleki bagliliktan daha dar bir alan1 temsil eder. insanlar; kopmayi,
ayrilmayi ifade eden, mesleklerini yiiriittiikleri orgiitleri degistirebilirler. Bu durum, meslekten ayrilmay1 degil
orgiitten ayrilmay1 ifade eder, ayn1 zamanda orgiite olan bagliligi degismis olsa da meslegini degistirmedigi
icin mesleki bagliliginda bir degisme s6z konusu degildir.
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