T.C. KOCAELIi UNIiVERSITESI

SOSYAL BILIMLER ENSTITUSU
CALISMA EKONOMISi ANABILIM DALI

CALISMA EKONOMISIi BiLiM DALI

KARIYER BAGLILIGI, ORGUTSEL BAGLILIK ve iSTEN
AYRILMA EGILiMi ILiSKiSi: AKADEMISYENLER
UZERINE BiR UYGULAMA

(YUKSEK LiSANS TEZi)

Aynur OZMUTLU ONAY

KOCAELI 2016



T.C. KOCAELIi UNIiVERSITESI

SOSYAL BILIMLER ENSTITUSU
CALISMA EKONOMISi ANABILIM DALI

CALISMA EKONOMISIi BiLiM DALI

KARIYER BAGLILIGI, ORGUTSEL BAGLILIK ve iISTEN
AYRILMA EGILiMi iLiSKiSi: AKADEMISYENLER UZERINE
BiR UYGULAMA

(YUKSEK LiSANS TEZI)

Aynur OZMUTLU ONAY

Doc. Dr. Burcu GULER

KOCAELI 2016



T.C. KOCAELI UNIVERSITESI

SOSYAL BILIMLER ENSTITUSU
CALISMA EKONOMISI ANABILIM DALI

CALISMA EKONOMISI BiLiM DALI

KARIYER BAGLILIGI, ORGUTSEL BAGLILIK ve ISTEN
AYRILMA EGILIMI ILiSKiSi: AKADEMISYENLER UZERINE
BIiR UYGULAMA

(YUKSEK LiSANS TEZI)

Tezi Hazirlayan: Aynur OZMUTLU ONAY

Tezin Kabul Edildigi Enstitii Yonetim Kurulu Karar ve No: 0. 06" 20l6 - 2016/ 3

Jiiri Bagkam: Prof. Dr. Abdiilkadir SENKAL \N\J\M
Jiiri Uyesi: Dog. Dr. Burcu GULER %

Jiiri Uyesi: Yrd. Dog. Dr. Sevgi DC)NM@EZ@G/

KOCAELI 2016



OZET ...ttt ettt ettt b ettt s ettt s et n ettt esenes v
ABSTRACT ..ottt s s see iv
KISALTMALAR. ..ottt ettt senee v
SEKILLER .......oooioiiiiiiririeeimmmmeeeesssssessssssss s sssssssssss s ssssssssssse s ssssssssssssssssssssssssnnnes vi
TABLOLAR ...ttt es e vii
GIRIS .ot e e ee e e see. 8
1. BOLUM
CALISMA YASAMINDA BA(V}LILIK:V KARIYER BAGLILIGI VE ORGUTSEL
BAGLILIK
1. KARIYER BAGLILIG......coocoumiriviiiieeeeeessssesseesssssesssssssssssssssssssssssssssesssssssssssssssssons 11
1.1. Kariyer Baglili@l Tantmil........c.ccccooueiiiiiiiiieiciecieeeeeeee sttt 13
1.2. Kariyer Baglilig1 Yaklagimlart..........cocccooooivieiininiiiiicicc e 14
1.2.1. London’in Kariyer Motivasyonu YakIlasimi ..........ccccccevvvveinieinieinieiieieieeeeee 15
1.2.2. Greenhaus’un Kariyer Baglilig1 Yaklagimi...........cccocoooveiiniiiiiiiiiiieces 17
1.2.3. Blau’nun Kariyer Bagliligi Yaklagimi ..........cccocooieiininiiiiiecceee 18
1.2.4. Meyer, Allen ve Smith’in U¢ Boyutlu Kariyer Baghligi Yaklasimi................... 20
1.3. Kariyer Bagliligina Etki Eden Faktorler............cooooveiiiiiciiiiiciceee 23
1.3 Y @S ettt ettt bbbt aeeaeereere et re s 23
1320 KIA@IN .ttt 23
1.3.3. CANSIYCL...uiuietiiciicieieeteee ettt ettt b e sb et e s se s e e sesaesessesessesessesennas 24
13040 EZIHIM oot 24
1.3.5. Medeni DUIUIM ...t 25
1.3.6. YONELSEL TAIZ.....oociieiiiieiee e 25
1.3.7. OQUILIET ... 25
2. ORGUTSEL BAGLILIK ....ccooooooiviieoeeeeeeeeeeeeeeee e 26
2.1. Orgiitsel BaBIIK TANIMI .........oooovvovieeeeeeeeeeeeeeeee e 26
2.2. Orgiitsel Baglilik ile T1gili YaKIasimlar ...........cc..ccoooorveveoreeeeeeeeeseeeeeseeeeeeeeeon. 27
2.2.1. Tutumsal BagliliK..........coooiiiiiiiieiiccee e 28
2.2.1.1. Etzioni’nin Orgiitsel Baglilik YaKIasimi ............cocooovviveeemeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeennn. 28
2.2.1.2. Kanter’in Orgiitsel Baglilik YaKIaSimi .............c.ocoovuerveerveereeceeeeeeseeereeeeneenne. 30
2.2.1.3. O’Reilly ve Chatman’m Orgiitsel Baglilik Yaklagimi.............ccooccoovorrrrrnnenn.. 31
2.2.1.4. Allen ve Meyer’in Orgiitsel Baglilik YaKIasimi.............coooovvvevveeeeeeeeereernnnn. 32
2.2.2. Davranigsal BagliliK..........ccocoiiioiiiiiiiiie e 35
2.2.2.1. Becker’in Yan Bahis YaKIaSimi ..........cccocoeivieiiiiiiiiecceeeeeeeeeee 36



2.2.2.2. Salancik’in YaKIaSImi .........ccooiiiiiiiiieicceeeeeeeeeeeeeee e 37

2.3. Orgiitsel Baglilig1 Etkileyen FaKtOrler ..........ocovvviveiiveeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeee e 38
2.3.1. Demografik FaKtOTIET ..........ccooiiioieiiiiiciiieeee e 38
2.3, Y S ittt ettt ettt e ettt e e te et e teeteebeets et e teeaeereeres 38
2.3.3. CINSIYCL .ttt ettt ettt b ettt s s bbb et et e s se s eseeseseeseseeseneesens 39
2.3.4. EGIIM DUZEYI.....cvcuiiieieiiiieieieeieieteeeie ettt senas 39
2.3.5. Medeni DUIUIM .....c.cooiiiiiciiceceee et se 40
2.3.60. KIACIM ..ottt bbbttt ens 40
2.3.7. Orgiitsel FAKIOTIET ...........oveoeoeeeeeeeeeeee e 41
2.3.7.1. Isin Niteligi ve Role Iliskin FaKtOTIET ...........ccovoveevveeeeeeeeeeeeeeeeeeee e, 41
2.3.7.2. UCTEt DEUZEYI. ..o 43
2.3.7.3. Yonetim Tarzi ve Liderlik .........cccooovioieiiiiiiiieceee e 43
2.3.7.4. Orgilit KHIHIT .....o..ooovieeeeeeeeeeeeee e 44
2.3.7.5. Orglitsel OAUIIET...............oveeeeeeeeeeeeee e, 45
2.3.8. Orgiit D1§1 FAKIOIIET ............ooviveeeeeeeeeeeeeeeeeee e 46

3. ISTEN AYRILMA EGILIMI.......cooooiiioiiioeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeee e 46

3.1.Isten Ayrilma EZIlimi KAVIAMI..........oocooiviiiiieeeieeeeeeeeeeeee oo 47

3.2.Isten Ayrilma ESiliminin Nedenleri..........coo.oovovvoveeveeeeeeeeeeeeeeeeeeeseeeseeee e, 49
3.2.1. Calisma KOSULIATT.......ccooviiiiiiciceee et 49
3.2.2. TUCTOL oo 50
3.2.3. YONEICT FAKEOTU. ....cvoviiieiiiiieieicieteceet et 51
3.2.4. Performans Degerlendirme ve Kariyer SiStemi..........cccccoveveirieinieciciieiieeieenee 52

4. KARIYER BAGLILIGI, ORGUTSEL BAGLILIK VE ISTEN AYRILMA EGILIMI

ARASINDAKI TLISKI ..ottt 53
4.1. Kariyer Bagliliginin Orgiitsel Baglilik Tle TIisKisi .......cocooovvoveieeeeeeeeeeeeeeen. 53
4.2. Baghlik ve Isten Ayilma Egilimi Arasmndaki TlisKi ...........ccoocoovvorvorrererereereeane, 55

2. BOLUM
AKADEMISYENLIKTE BAGLILIK VE iSTEN AYRILMA ILiSKiSi

1. AKADEMISYENLIK MESLEGH ....courviioieriiciieeeiiesiisseseseessesesesss s 58
1.1. AkademisyenliZin TanimiI.........ccccceoirieirieinieiiieiceeeieeeeeee et 58
1.2. Akademik Kariyer YOIU ......c.coociooioiiiiieieiieeeeeee e 60
1.3. Giiniimiiz Yiiksekogretim Kurumlarina Baki§ ..........cccooeeinieiiiiincicce, 63

2. AKADEMISYENLIK VE CALISMA YASAMINDA BAGLILIK TURLERI......... 70
2.1. Akademisyenlikte Kariyer Baglilig1.......c.cccoooveirieiiiiiniiciceeeeeeee e 71
2.2. Akademisyenlikte Orgiitsel BagI1liK............cooooovioviieeeeeeeeeseeeeeeeeeeeeeee s 73



2.3. Akademisyenlikte Baglilik ve Isten Ayrilma Egilimi Tliskisi ........ccccoovvvvrrrrnnnncen. 76

3. BOLUM

AKADEMISYENLERIN KARIYER VE QRGUTSEL BAGLILIKLARI iLE
ISTEN/KARIYERDEN AYRILMA EGILIMLERINE iLiSKIiN BiR

UYGULAMA
1. Arastirmanin Amact V& ONEM.............ovuoveeveeeeeeeeeeeeeeeeeee oo 77
2. Y OMECIM ..ottt ettt ettt b e st s et s et s e s s e s ene s s e s neenene 77
2.1 OINEKIEII ... 77
2.2 ESLOIM e 77
2.3, Kullanilan OICEKIET ............veveeeeeeeeeeeeee oot 78
2.3.1. Kariyer Bagllifl OICESi ........o..oveveeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeee e, 78
2.3.2. Orgiitsel Bagllik OIGeSi .......c..ovuveeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeee e, 79
2.3.3. Orgiitten Ayrilma ve Meslekten Ayrilma Egilimi OIgegi ............coccoovovvvvvernnenne, 79
3 BULGUIAT ...ttt enens 80
3.1, Tanimlay1ct IStAtiStIKIET ........o..ovveeveeeeeeeeeee e 80
3.2. Iliskiye YONElik ANAlIZIET ...........coveoveoveeeeeeeeeeeeee e 83
3.2.1. Farklilik ANAliZICTi........c.ccooiiieiiiiiiieiiecc e 85
3.2.2. Re@resyon ANAIIZICTI ......c...cveveiiiiieiiieicieieeeeteee ettt 89
Q. TARTISMA . ... ettt ettt ere ettt e ere e eteeneene e 94
SONUQ ..ottt ettt ettt et et e et e et e b e b e s eseesseseebeebessessensesseneenens 99
KAYNAK A ...ttt et ettt ettt ettt e te s e e teeaseteens 102
OZGECMIS ...ttt e et ee e st e s e s e et ee e seeeeeeeeeeees 113



OZET

Bu c¢aligmada son yillarda is yasaminda dikkat ¢eken Orglitsel baglilik, kariyer
baglilig1 ve isten ayrilma egilimi arasindaki iliski akademisyenler iizerinden yapilan bir
uygulamayla degerlendirilmistir. Akademik yasamda hem kariyer hem de caligilan &rgiit
olarak tiniversiteye baglilik 6nemli arastirma konulari olmakla birlikte, her iki baglilik
tiirliniin akademisyenlerin isten ayrilma egilimi {izerinde etkili olacagi diisiiniilmektedir.
Calismada isten ayrilma egilimi hem 6rgiit hem de meslek ayriminda ele alinmistir. Yapilan
arastirmanin sonucunda, Orgiite yonelik duygusal baglanmanin artis gostermesinin
akademisyenlerin iiniversiteden ayrilma egilimi azalmakta oldugu goriilmiistiir. Benzer
sekilde, meslekten ayrilma egilimi iizerinde en ¢ok meslege yonelik duygusal bagliligin
negatif ve anlamli bir etkisi oldugu gdézlenmistir. Calismada elde edilen bulgular, nitelikli
akademisyenlerin {iniversiteler tarafindan elde tutulmasi ve mesleklerinin devaminin
saglanmasinda etkili olan orglite ve kariyere yonelik duygusal baglilik konusunun énemini

vurgulamaktadir.

Anahtar Kelimeler: Kariyer Bagliligi, Orgiitsel Baghlik, Orgiitten Ayrilma Egilimi,
Meslekten Ayrilma Egilimi, Akademisyenlik

ABSTRACT

In this study, the relationship between organizational commitment, career
commitment and turnover intention, which is increasingly gathering attention in work
settings in recent years, is evaluated with an empirical work on academic people. In
academic world, both career commitment and university commitment as the organization in
which the academics work for are crucial research areas. These two types of commitments
are hypothesized as significant contributors on the turnover intention. In this study, turnover
intention is discussed as both the intention to leave the organization and the occupation. The
results of the study reveal that as the affective commitment to the organization increases,
the intention to leave the organization decreases. Similarly, affective career commitment is
found to be the most significant and negative determinant on the intention to leave the
occupation. The findings of the study emphasize the importance of affective commitment to
the organization and occupation to avoid the qualified academic people from turnover

intention.

Key Words: Career Commitment, Organizational Commitment, Turnover intentions,

Academic
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GIRIS

Son yillarda is hayatinda yasanan gelismeler orgiitleri, calisanlarini biinyelerinde
nasil tutacaklar1 yoniinde diisiinmeye sevk etmektedir. Kiiresellesme ve beraberinde
yasanan teknolojik ve sosyal doniisiimler, farkli ¢alisma sekillerinin dogmasina sebep
olmus ve ¢alisanlarin da bu diizene adapte olarak 1980’ler 6ncesindeki ¢aligma yasami
davranis bi¢cimlerinden daha farkli davraniglar gelistirmelerine neden olmustur. Gegmis
donemde giivenceli iglerde calismanin daha yaygin olmasi ¢alisanlarin is gordiikleri
kurumdan ayrilmak gibi bir diisiince olusturmalarina neden teskil etmemekteydi. Ancak
giinlimiizde giivencesiz islerin fazlalasmasi, her kesimde olmakla birlikte o6zellikle
egitim seviyesi yiikselen calisanlarda, calistiklari kurumdan ayrilma egilimlerinin

artmasina sebep olmaktadir.

Bu degisen cevrede basarili ve nitelikli ¢alisanlarin kurumda tutulmasinin 6nemi
artmakta, bu tutunmayi saglayan en Onemli etken calisanlarin Orgiitlerine ve
kariyerlerine olan bagliligi olmaktadir. Orgiitlerine bagli ¢alisanlar daha verimli,
motivasyonu yiiksek, orgiitiin amacglarina tamamen uyumlu ve kurumla kendilerini
0zdeslestirmis kisilerdir. Ayn1 sekilde kariyerlerine bagl bireyler, 6zellikle orgiitlerinin
kariyer hedeflerini desteklemesi halinde c¢alistiklari kurumda kalma egiliminde

olmaktadir.

Orgiitlerine ve Kkariyerlerine baglilik gostermeyen calisanlarin isten ayrilma
egilimleri baglh olanlara gore daha yliksek olmaktadir. Ayrica bagliligi diisiik calisanlar
islerinde mutsuz, sadece verilen ise odaklanmuis, islerini gelistirmek i¢in her hangi bir
cabada bulunmayan, zorluklar karsisinda motivasyonu diisen bir davranis

sergilemektedirler. Bu durum verimliliklerini de olumsuz etkilemektedir.

Bu c¢alismada oOrneklem olarak akademisyenler iizerinde durulmustur.
Akademisyenler toplum istiinde ve iilkelerin ilerlemesinde c¢ok ciddi 6neme sahip
aktorlerdir. Ulke genglerinin is hayatma hazirlanmasi; teknoloji, ekonomi, sosyal ve
diger alanlarda yaptiklar1 arastirmalarla toplum iizerindeki tesirleri herkesge bilinen bir
gercektir. Akademisyenlerin bu 6nemli konumlari, iilke ve toplumlarin gelismesinde
iistlendikleri bu 6nemli rol; performanslarinin ve dolayisiyla yaptiklari ise ve ¢alistiklar

kuruma baghliklarinin incelenmesindeki 6nemi de arttirmaktadir. Kariyerlerine ve



orgiitlerine bagli akademisyenler daha verimli, daha motive calisacak; bu etki tiim
topluma olumlu olarak yansiyacaktir. Bu amagla, bu c¢alismada iilkemizdeki
akademisyenlerin orglitsel ve kariyer bagliliklar1 ve bagliligin isten ayrilma egilimlerine

etkisi incelenmektedir.

Calismanin ilk boliimiinde is yasaminda baglhlik tiirlerinden kisi ve orgiitler
tizerinde Oonemli etkileri olan kariyer bagliligi ve orgiitsel baglilik konular1 ayrmtili
olarak anlatilacaktir. Isten ayrilma egiliminden bahsedildikten sonra her iki baglilik
tiiriiniin isten ayrilma egilimi iizerindeki etkisi teorik olarak incelenecektir. ikinci
boliimde akademisyenlik meslegi ve yiiksekdgretim kurumlarimin gegmis ve giincel
durumlar1 anlatilacak ve akademisyenlerin kariyerlerine ve orgiitlerine bagliliklarindan
bahsedilecektir. Ugiincii ve son béliimde akademisyenler iizerinde gerceklestirilen,
onceki boliimlerde teorik olarak bahsedilen kariyer bagliligi, orgiitsel baglilik ve isten

ayrilma egilimi konulariin anket arastirmasinin sonuglaria yer verilecektir.



1. BOLUM

CALISMA YASAMINDA BAGLILIK: KARIYER BAGLILIGI VE
ORGUTSEL BAGLILIK

Baglilik kavrami, ¢calisma hayatinda yasanan degisim ve doniisiimlerin bir sonucu
olarak, insanin is yasamindaki psikolojik durumunun, isteki verime etkisinin
anlasilmasiyla birlikte isverenler ve arastirmacilar tarafindan giderek artan bir 6neme
sahip olmustur. Bu dogrultuda, isyerinde baglilik tiirleri {izerine yapilan ¢aligmalardaki

artis da dikkat ¢cekmektedir.

Orgiitsel davranis ve yonetim yaziminda uzun yillar iizerinde tartismalar yapilan
ve halen giincelligini siirdiiren, ¢ok yonlii ve karmasik bir olgu olarak nitelendirilebilen
baglilik, bu alandaki aragtirmacilarin temel ¢alisma konularindan biri olmaktadir (Kaya
ve Zerenler, 2014: 51). Baglilik kavrami, yonetim bilimi, endiistri ve orgiit psikolojisi,
endiistriyel sosyoloji ve kamu yoOnetimi gibi alanlarda g¢alismalar yapan pek cok

arastirmacinin ilgi odagi olmaktadir (Cohen, 2007: 3).

Isyerinde baglhlik kavramini ilk ele alan 1956 yilinda Whyte olmustur. Daha sonra
Becker (1960), Mowday, Porter ve Steers (1974, 1979, 1982), Allen ve Meyer (1990,
1991, 1997) gibi pek ¢ok arastirmaci bu kavram ile ilgili ¢alismalar yapmis ve kavramin
farkli agilardan gelistirilmesine katkilar1 olmustur (Giilliioglu, 2011). Baglilik, Tiirk Dil
Kurumu’na gore ilk tanimda “bagli olma durumu” olarak; ikinci tanimda “birine karsi,
sevgi, saygi ile yakinlik duyma ve goOsterme, sadakat” olarak ifade edilmistir
(tdk.gov.tr). Morgan ve Hunt (1994) bagliligi, taraflardan birinin bir iligkinin devam
etmesi i¢in ¢aba gOstermesinin gerekliligine inanmasi olarak tanimlamistir
(Haciefendioglu, 2010). Baska bir tanimla baglilik, bireyi bir olusuma veya eyleme
baglayan bir siire¢ olarak tanimlanabilir (Kog, 2009). Meyer ve Herscovitch (2001),
bagliligl, bireyi belli bir hedefe yonelik bir davranis bicimine iten giic olarak tarif
etmistir. Kiesler’e (1971) gore ise baglilik, bireyin bir takim davraniglara veya

davranistan kaynakli eylemlere baglanma derecesidir (Darden vd., 1989: 87).

Yillar icinde aragtirmacilar tarafindan ise baglihigin farkli ¢esitleri incelenmis ve

bu siirecte ise baglihiga dair pek cok olcek gelistirilmistir. Ancak, bu 6l¢ekler bir



dereceye kadar belirsizlik gostermekte ve anlama fazla katkisi olmamaktadir. (Carson
ve Bedeian, 1994:238). Morrow (1983) bu karisikligr aciklamak i¢in baslica ise
baglanma odaklarin1 bes 0geye ayirmistir. Bunlar; (1) kariyer baghligi, (2) orgiitsel
baglilik, (3) ise baglanma (job commitment), (4) bireysel is degerleri ve (5) sendika
baglilig1 olarak siralanabilir (Morrow, 1983:487).

Orgiite, meslege, sendikaya baglilik gibi isyerinde baglilik tiirlerinin incelendigi
caligmalar ile ilgili yazina bakildiginda; bagliligin tanimi, boyutlari, nasil gelistigi ve
davraniga nasil etki ettigi gibi konularda tam bir fikir birliginin varligindan s6z
edilememektedir (Meyer ve Herscovitch 2001). Bu kavramlar1 daha derinlemesine
incelemek tizere bu ¢alismada, kariyer baglilig1 ve orgiitsel baglilik tanimlar ile birlikte

ilgili yaklagimlara yer verilecektir.

1. KARIYER BAGLILIGI

Gilinlimiizde degisken ekonomik kosullara uyum saglayabilmek ic¢in orgiitlerin
daha esnek uygulamalari hayata gecirmeleri, artan egitimli niifus gibi sebeplerle
kisilerin tiim kariyer hayatlarini tek bir 6rgiitte gecirmeleri miimkiin goriinmemektedir.
Bu sebeple mevcut durumdaki bu belirsizlik, yasamak i¢in caligmaya ihtiya¢ duyan,
egitim seviyesi yiiksek calisanlarin kariyerlerine bagliliklarini arttirmaktadir. Bunlarla
birlikte yapilan aragtirmalar gostermektedir ki, kiiresellesme ve rekabet son zamanlarda

caliganlar1 daha fazla kariyerlerine odaklanmaya itmistir (Riveros ve Tsai, 2011).

1980’lerin sonlart ve 1990’larin baslarinda degisimin dogasini deneyimleyen
orgiitlerde, farkli bir kariyer anlayisi olugsmaya baslamaktaydi. Sirketlerde yasanan
kiigiilmeler ve is siireglerinin yeniden yapilandirilmasi, islerin bu degisimlere uygun
olarak tekrar diizenlenmesini kacinilmaz kildi. Hizla degisen teknoloji, yenilik ve
degisim hizinin artmasina ve bu yeni c¢evre karsisinda isten c¢ikarilmis calisanlarin
yeteneklerinin  yetersiz kalmakta oldugunu fark etmelerine sebep olmustur.
Arastirmacilarin  ¢ogu, bu mevcut ekonomide, isin degisen dogasmna uyum
saglayabilmek i¢in iggiiclinlin yeni egitimlerle donatilmasina ihtiya¢ oldugu goriistinii
belirtmistir. Yeni Orgiitsel paradigma taleplerine karsi ayakta kalabilenler, isgilicii

piyasasinin ihtiyaglarma gore yeteneklerini degistirebilenler olmustur. Bu durumun,
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orgiitlerine baglilik duyan, tek bir Orgiitte calisma hayatini siirdiiren calisanlarin ciddi
oranda azalmasi ile sonuglanmasinin yani sira kariyerlerine devam baglilig1 gosteren

calisan sayisini da azaltmasi beklenmektedir (Mir vd., 2002: 192).

Ise baglilik konusunu ele alan yazarlar tarafindan meslek (occupation) kavrami
kullanildig gibi, diploma gerektiren meslek (profession) ve kariyer (career) terimlerinin
de benzer sekilde ayni baglanma tiiriinii ifade edecek bigimde kullanildig
goriilmektedir (Lee vd., 2000; Inelmen vd., 2010; Meyer vd., 1993; Mir vd., 2002; Cetin
vd., 2010). Klassen ve Chiu (2011), mesleki psikoloji yazininda, kariyer baglilig1
kavraminin mesleki baglilik, profesyonel baglilik ve profesyonelizm olarak da
kullanildigin1 belirtmektedir. Klassen ve Chiu (2011) ¢alismalarinda, mesleki bagliligi,
“belli bir kariyer roliinde caligma istegi veya kariyere baglanma seviyesi” olarak
tanimlayarak iki kavramin ayni anlami tasidigini yaptiklari tanim ile ifade etmistir
(Klassen ve Chiu, 2011: 115). Mir vd. (2002: 191), kariyer baghgim “kariyer baglilig
veya mesleki baglilik; ¢alisanlarin sectigi meslege baglanmalar1 ve kariyer belirginligi,
profesyonel baglilik ve mesleki baglilik kavramlar ile giiclii bir sekilde iligkili olmas1”
olarak tanimlayarak iki kavramin birbirine denk oldugunu gdstermektedir. Weng ve
McElroy ise (2012), kariyer bagliligi kavraminin bir semsiye gibi kisinin isi ile ilgili
amaclar diyebilecegimiz; kisinin kariyeri, kisinin meslegi ve kisinin uzmanligini

kapsadigin1 belirtmektedir (Weng ve McElroy, 2012: 257).

Bazi1 yazarlara gore, kariyer ile meslek ayni anlama gelmemekle birlikte
aralarinda iliski bulunmaktadir (Meyer vd., 1993; Blau, 1985; Lee, 2000). Meslek
bireyin yasam rollerinden bir kismin1 tanimlamaktadir, Lee ve arkadaslarma gore
meslek, bireylerin maddi kazang saglayarak yasamsal faaliyetlerini siirdiirmek amaciyla
bir iste belirli bir siire ¢aligmalar1 olarak tanimlanmaktadir (Lee vd., 2000). Kariyer ise
meslek Oncesi, meslegin icra edildigi an ve meslek sonrasini kapsayan gelisimsel bir
stire¢ olarak tanimlanabilir (Giilcan, 2011). Morrow ilgili alanda temel referans kaynagi
olarak kabul edilen “Ise Baglililk Modeli’nde (Work Commitment) Greenhaus un
tanimlamasindan yola c¢ikarak, kavrami “kariyer bagliligi” olarak adlandirmakta ve

diger baghlik tiirleri ile iligkilendirmektedir (Morrow, 1983).

Bu calismada kariyer baglilig1 teriminin kullanilmasi, mesleki veya profesyonel

baglilik yerine tercih edilmistir. Arastirmanin evrenini olusturan akademisyenlik
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meslegi mensuplarinin iglerine olan bagliliklarini karsilamas: agisindan kariyer terimi

uygun goriilmiistiir.

1.1. Kariyer Baghhg Tanim

Bireyin kariyeri dogrultusunda davranislart kariyer bagliligi olarak tanimlanir.
Morrow kariyer baghiligini ise bagliligin bir bi¢imi olarak kabul etmis ve bu durumu

bireyin kariyer planinin bir parcasi olarak gormiistiir (Chang, 1999: 1258).

Kariyer baghlig1 ile ilgili yapilan arastirmalarin ve gelistirilen teorilerin bu
konuda onciil teskil eden Greenhaus’un (1971) kariyer belirginligi (career salience) ve
London’in (1983) kariyer motivasyonu (career motivation) c¢aligmalarindan

etkilendikleri goriilmistiir (Meyer, vd., 2008).

Alan oOnciileri kariyeri bir anlamda “bireyin gelecegi” olarak gormiistiir.
Calisanlarin gelecege yonelik vizyonlarmin bir sonucu olarak kariyerlerine bagh

olduklar diisiintilmiistiir (Hotamish vd., 2011).

Bireyin kariyer bagliligini belirleyen ti¢ temel etken bulunmaktadir:

a. Kariyer bireyin gelecegidir. Bireyler gelecege yonelik tasavvurlarmin bir parcasi
olmasi sebebiyle kariyerlerine bagl olurlar.

b. Kariyer bir statii semboliidiir. Birey bu statii semboliinii giinliik yasaminda da
etkin bir sekilde kullanmak ister.

c. Kariyer baglhligint basar1 ihtiyacinin yansimas: olarak degerlendirmek
miimkiindiir. Bireyin basarma ihtiyaci ne kadar yiiksek ise kariyer baglilig1 da o

derece 6nem kazanir (Ozdevecioglu ve Aktas, 2007).

Inelmen ve arkadaslar1 kariyer baghiligini, kisisel kariyer amaglar1 gelistirme ve
bu amaglara baglanma; diger bir degisle kisinin diisledigi kariyere igsel baglanisi olarak
tanimlamakta ve wuzun bir siirecin sonunda beklenen bir davranis oldugunu
ongdrmektedir (Inelmen vd., 2010: 3). Blau (1988) yaptig1 tamimda kariyer bagliligin
"kiginin, uzmanhig1 kapsayan bir ugrasiya karsi tutumu" olarak agiklamaktadir. Bu
caligmasiyla Blau (1985, 1988), iimit verici psikometrik niteliklere sahip bulgular 6ne

siiren ilk kariyer baglilik 6l¢egini gelistirmistir. Ancak bu 6lgek sinirlt sayidaki veriye
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dayandig1 i¢in sonuglari c¢ok giivenilir olarak degerlendirilmemektedir (Carson ve
Bedeian, 1994). Hall (1971) ve Colarelli’nin (1990) tanimlarina gore kariyer baglilig
kisinin se¢mis oldugu mesleginde isine duydugu istek olarak kavramsallagtirilmistir

(Riveros ve Tsai, 2011: 327).

Ilgili yazina bakildiginda kariyer baglilig1 ile ilgili ii¢ temel tanim bulunmaktadir.
Greenhaus’a (1987) gore kariyer, bireyin hayati boyunca sahip oldugu meslekler (job)
serisi olarak tanimlanmistir. Bu goriis kariyer taniminin ¢ok genis tutulmasi sebebiyle
bu alandaki arastirmacilar tarafindan fazla kullanilmamaktadir. Ikinci bir goriis
profesyonellikle (professionalism) es anlamlidir, yani birinin profesyonel meslegiyle
O0zdeslesmesini ve baghligin1 ifade eder. Bu yaklasim, profesyonel olarak istihdam
edilenlerin sayisinin, tiim isgliciine dahil olan kisiler ile karsilagtirildiginda belli ve az
bir kesimi kapsamasi agisindan dar bir tanim olarak yazinda yer almaktadir. Blau (1985)
tarafindan Onerilen U¢ilincli tanim, kariyerin tek cesit meslek iizerinde ugras oldugu

aciklamasini igermektedir (Carson ve Bedeian, 1994: 238).

Genel olarak kariyer baghligini tanimladiktan sonra, asagida yazinda var olan

kariyer yaklagimlar1 hakkinda bilgi verilmektedir.

1.2. Kariyer Baghhg: Yaklasimlari

Kariyer baglilig1 hakkinda yapilan ¢aligmalarin, kariyer se¢cimi ve kariyer gelisimi
gibi kariyer iizerine yapilan c¢aligmalarla karsilagtirildiginda yazinda daha az yer
bulmaktadir (Goulet ve Singh, 2002: 74). Kariyer baghligi, cesitli biitiinlestirilmis
orglitsel davranis modellerinin anahtar degiskeni olarak is ile ilgili pek ¢ok ¢iktiya etki
etmektedir. Ornegin; yetenek gelistirme ve is performansi ile pozitif yonde iliskisi
varken, kariyer baglilig1 isten ayrilma ile negatif yonde iliskilidir (Carson ve Bedeian,

1994: 238).

Kariyer baglilig1 yaklasimlarindan yaygin olarak kabul goren; istek, yiikiimliiliikk
ve gereksinim ile kariyer bagliligini kavramsallastiran, Meyer ve arkadaslarinin (1993)
tic boyutlu baglilik yaklagiminin agiklayiciligi dikkate alindiginda, bu ¢alismanin
orneklemini olusturan akademisyenlerin kariyer bagliligi1 aciklamada diger

yaklagimlara gére daha uygun olacag diisiiniilmektedir.
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Asagida, kariyer baglhligi iizerine yapilan c¢alismalardan sirasiyla London’in
“Kariyer Motivasyonu”, Greenhaus’un “Kariyer Baglilig1”, Blau’nun “Kariyer
baglilig1” ve Meyer ve arkadaslarinin “U¢ Boyutlu Kariyer Baglilig1” yaklasimlarina

yer verilecektir.

1.2.1. London’in Kariyer Motivasyonu Yaklasimi

London (1983) “kariyer motivasyonu” aragtirmasinda kisisel, ¢cevresel ve kariyer
kararlar1 ile davranigsal faktorlerin kariyer bagliligina etki etmekte oldugunu tespit
etmistir. Bu ¢aligmasinda yer alan Onciiller ve iliskili olan diger degiskenler listesinin
olduk¢a kapsamli olmasi sebebiyle, sonraki arastirmacilarin ¢ogu bu listenin ise
baglanma ve orgiitsel baglilik gibi yaygin olan birkag¢ faktoriine odaklanmistir (Goulet

ve Singh, 2002: 74).

Kariyer motivasyonunun bilesenleri ve aralarindaki iliski incelendiginde;
bilesenlerin kisisel degiskenler, durumsal degiskenler ve is dis1 degiskenlerden meydana
geldigi goriilmektedir. Bu bilesenler arasindaki iliski gelecege yonelik ve gecmise
yonelik etki temeline dayanmaktadir. Gelecege yonelik etki kisinin gelecekte olacagina
inandig1 kariyer kararlar1 ve davramislarina etki eden siire¢ olarak agiklanmaktadir.
Gegmise yonelik etkide ise sosyal 6grenme ve 6grendigi bilgileri isleme siirecinin

kisisel ozellikler tizerindeki etkisi s6z konusudur (London, 1983: 629).
Kariyer bagliligina etki eden kariyer motivasyonu bilesenleri asagidaki gibidir:

a. Kisisel degiskenler: ihtiyaglar, ilgi alanlar1 ve kariyer bagliliginda potansiyel
iligkisi olan kisilik etmenleri. Kisisel degiskenler ii¢ ana basliktan olusmaktadir.
Bunlar; kariyerle 6zdeslesme, kariyer biitiinliigii ve kariyeri kavrama (career
insight) olarak ifade edilmektedir.

b. Durumsal degiskenler: personel politika ve prosediirleri, yonetim tarzi, is
dizayni, grup bagliligi, kariyer gelisim programlari ve iicretlendirme sistemi gibi
kariyer motivasyonuna etki eden is ¢evresi faktorleri.

c. Ekstra is degiskenleri: Ise dair ve ailevi gereksinimler ile ilgili degiskenler

(Riveros ve Tsai, 2011: 328).
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Carson ve Bedeian (1994), London’in (1983) kariyer motivasyonu teorisini temel
alarak ii¢ ana bilesenin kariyer bagliligina etki ettigine isaret ederek bir kariyer baglilig
Olcegi gelistirmistir. Bu bilesenler; kariyer biitiinliigii, kariyerle ozdeslesme ve kariyer

planlamadir:

1. Kariyer biitiinliigii: Zorluklar karsisinda baghiligin siirekliligini saglayan bir
bilesendir. Karsilastig1 zorluklara karsi kisi, kariyerinin kesilmesine dayaniklilik
gostermektedir. Kisinin kariyer planina sadakatini ifade eden kariyer biitiinliigii;
kisi kariyer yolunda karsilagtigi zorluklara direnme ve kariyer gelisiminin

aksamasina izin vermeme kararlilig1 gostermektedir.

2. Kariyerle 6zdeslesme: Kisinin duygularii barindiran bagliligin yon bilesenidir.

Kisi kariyeriyle ¢ok yakin duygusal bir iligki kurmaktadir.

3. Kariyer planlama: Kisi, gelisimsel ihtiyaglarini ve kariyer amaglarini
belirlemektedir. London'in (1983) cesitli kariyer boyutuyla iligkili oldugunu
Ongordiigii kariyer planlama, kariyere 6nem vermenin (career salience) yani sira
kariyer bagliligindan benzer sekilde etkilenmektedir. Planlama, kariyer
bagliliginin harekete geciren bir 6gesi olarak degerlendirilmektedir (Carson ve

Bedeian, 1994: 239; Cohen, 2007: 6; Riveros ve Tsai, 2011: 329).

London’un gelistirdigi kariyer motivasyonu yaklasimi, kendisinden sonra
yapilan kariyer bagliligi caligmalarina Onciil teskil etmektedir. Bu yaklasim kariyer
baglihiginin kisisel, ¢cevresel ve davranigsal etkilerin altinda olustugunu agiklamaktadir.
Bu etkenler, kisinin ge¢miste sosyal Ogrenme yoluyla edindigi bilgi silirecinden ve
gelecege yonelik alacagi kariyer kararlarindan etkilenmektedir. Carson ve Bedeian
(1994) kariyer motivasyonunun kariyer biitiinliigii, kariyerle 6zdeslesme ve kariyer
planlama bilesenleri ile kariyer bagliligini olusturdugunu 6ne siirerek yaklasima katkida

bulunmuslardir.
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1.2.2. Greenhaus’un Kariyer Baghhg: Yaklasimi

Greenhaus (1971), kisinin tiim yasaminda isine ve kariyerine verdigi 6nem olarak
tanimladig1 kariyer bagliligimi 6lgmek icin, yazarin kendisinin belirttigi sekilde, 27/28
0ge setinden olusan tek boyutlu bir kariyer baghiligi olgegi gelistirmis ve kariyer
baghiliginin ¢ alt diizeyi bulundugunu Ongérmiistir (Morrow, 1983: 489).
Greenhaus’un (1971, 1973) gelistirdigi bu {i¢ alt diizey asagidaki gibi
aciklanabilmektedir (Morrow, 1983: 489; Blau, 1985: 278; Ozdevecioglu ve Aktas,
2007: 5; Ince ve Giil, 2005: 16-17, Kaya ve Zerenler, 2014: 56-59):

1. Ise Yonelik Genel Tutum

Kisinin isine yonelik genel tutumu, bir iste calismanin ve bir meslege sahip
olmanin gilinlimiiz hayat kosullar1 agisindan bir gereklilik olmasi sebebiyle, kisi i¢in
onemlidir. Karsilikli olarak kisi ve calisma hayati birbirlerini etkilemektedir. Kisi
calistigi ise yonelik deger ve tutumlarini degerlendirmektedir. Bu degerlendirme
esnasinda kisi icin sahip oldugu mesleginin ne anlam ifade ettigi, meslegi ve Orgiitiine
kars1 olumlu ya da olumsuz tutumlar1 veya duygulari1 dnemli rol oynamaktadir. Kisilerin
yerine getirdikleri gorevlerin baglanmaya deger olduguna inanmalari, kariyerlerine
baglanabilmelerini saglamaktadir. Bu baglilik alt diizeyinde kisi, is ile hayatini
0zdeslestirmektedir. Bu durumda kisiler, isinden veya mesleginden memnun
olmadiklarinda hayattan haz alamayacaklari, yeniden dogmalar1 halinde yine ayni isi
sececekleri kanisini tasimaktadir (ince ve Giil, 2005: 16-17, Kaya ve Zerenler, 2014:
56-59).

2. Kariyer planlama diistincesi

Kisi kariyeriyle ilgili olarak gelecek icin ¢esitli yatirimlar yapmaktadir; kendini
yetistirmek ve kariyerinde ilerleyebilmek i¢in uzun vadeli planlar gelistirmektedir. Bu
durumda olan bir kisinin gelecek kariyeri ile ilgili diisinmek ve plan yapmaktan
hoslanmasi beklenmektedir. Bu noktada, kisinin meslek se¢imindeki farkindaligi
kariyer bagliliginin olusmasi acisindan énemli rol oynamaktadir. Yapilan arastirmalar,

kisilerin meslek se¢imleri sirasinda biiylik oranda ekonomik faktorlerden etkilendikleri
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ve tercihlerini ilgilerinden yana kullanmadiklarin1 gostermektedir (Cermik vd., 2010:
202). Halbuki kisiler sevdikleri isi yapmaktan mutlu olmakta, kariyerlerini ve

orgilitlerini sevdikleri takdirde baglilik duymaktadirlar.

3. Calismanin goreceli 6nemi

Bu durumda kisi is ile is dis1 faaliyetler arasindaki tercihlerini ortaya
koymaktadir. Calistig1 esnada, arkadaslari ile vakit gecirebilme firsatin1 bulsa bile kisi,
isinde kendi tercihi ile devam edebilecegi diisiincesinde olmaktadir (Morrow, 1983:
489). Yani isini arkadaslar ile eglenmeye tercih etmektedir. Kisinin kariyeri onun
yasamiin bir parcast olmast nedeniyle, kariyer bagliligi, yasam tatminini

arttirmaktadir.

Greenhaus’un yaklagimi kariyer baghiligmi ii¢ alt diizeyde aciklamaktadir. Bu
yaklasima gore ¢alisanlarin islerine dair genel tutumlan islerinden memnun olmalari,
degerli olduklaria inanmalar1 ¢alisanlarin kariyer bagliliklarini olumlu etkilemektedir.
Diger bilesen olan kariyer planlama diisiincesinin temelinde kisinin kariyeri i¢in yapmis
oldugu yatirimlarin yer almasi ve yaptigi meslegi sevmesi bulunmaktadir. Kisi
kariyerine baglilik gostermekte ve kariyerinin gelecegine dair planlar yapmaktadir.
Kariyer baghligi olan kisi, is dis1 faaliyetleri ile isi arasinda bir tercih yapmasi
durumunda isinden yana tercihini kullanmaktadir, Greenhaus’a gore son bilesen

calismanin goreceli 6nemidir.

1.2.3. Blau’nun Kariyer Baghhig Yaklasim

Blau’nun (1985) yaklagimi, kariyer bagliligi {izerine yapilan arastirmalar
icerisinde en bilinen ve sik rastlanan ¢alisma olmak 6zelligini gostermektedir. Blau nun
(1988) yaptig1 tanima gore kariyer bagliligi, kisinin uzmanlik alanina veya meslegine
karst olumlu tutumudur. Kariyer bagliligi 6lgegini gelistiren Blau (1985) ise baglanma
ve oOrgiitsel baglilik gibi diger is tutumlarindan kariyer baglilignin farkliliginin altin
cizmistir (Lee vd., 2000: 800). Blau'nun (1989) gelistirdigi kariyer bagliligi ol¢egi,
kisilerin kariyer ve diger is ile ilgili tutumlarim1 inceleyen arastirmacilar tarafindan da

siklikla kullanilmaktadir (Chang, 1999: 1259). Bu olgek psikometrik 6zellikleri
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acisindan konuyla ilgilenen arastirmacilar i¢in 6dnemli bir yere sahiptir. Bununla ilgili
olarak Morrow (1993), bu 6l¢egin en net kavram biitlinliigiinii olusturmast ve en iyi
psikometrik 6zellikleri gostermesi sebebiyle gelecekte kariyer baglilig1 dahil yapilacak
olan arastirmalarda tercih edilecegi kanaatindedir (Goulet ve Singh, 2002: 75).

Blau'nun (1989) kariyer baghligi calismasi; London’in (1983) kariyer
motivasyonu caligmasinda yer alan kariyer biitlinligii ve kariyerle 6zdeslesme
bilesenlerinden etkilenmistir (Carson ve Bedeian, 1994: 239). Blau (1985)
aragtirmasinda kariyer bagliliginin kavramsallagtirllmasinda daha Once tizerinde
caligilan profesyonel baglilik, mesleki baglilik ve kariyer yonelimi (career orientation)
tanimlarindan faydalanmistir. Bu kavramlarin 6l¢eklerinin arasindaki Ortlismeyi fark
ederek kariyer bagliligi dlceginin gelistirilmesi geregini One siirmiistiir (Blau, 1985:

278).

Daha sonra Blau ve arkadaglar1 (1993) onceki kariyer bagliligi dlgegini diger
baglilik tiirleri ile daha uyumlu olacak sekilde uyarlamistir. Bu 6lgegi olusturduklari
caligmada kariyer bagliligi, kisinin inang ve davranissal egilimlerine etki eden
meslegine kars1 tutumu olarak tanimlanmaktadir (Cohen, 2003: 25). Blau (2001), revize
ettigi baglilik modelinde, Allen ve arkadaslarinin (1993) {i¢ boyutlu kariyer bagliligi
yaklagimini ve Carson ve digerlerinin (1995) iki boyutlu kariyer saglamlastirma (career
entrenchment) modelini temel alarak kariyer bagliliginin dort boyuttan olustugunu
belirtmektedir. Buna gore kariyer bagliligi boyutlari; duygusal, normatif, birikmis
mesleki maliyetler ve sinirl alternatifler 6gelerinden olugsmaktadir (Blau, 2003: 471-
472). Boylelikle Blau (2001) ¢alismasinda, devamlilik bagliliginin birikmis mesleki
maliyetler ve smirli alternatifler olmak iizere iki boyuttan olustugunu ifade ederek
devamlilik bagliligin1 kendi i¢inde boyutlandirmistir. Sinirli alternatifler yeni bir meslek
tercihi icin kisinin elinde uygun segeneklerin bulunmamasi olarak ifade edilmektedir.
Bagliligin bu boyutunda kisi mesleginden ayrilmanin meydana getirecegi duygusal
bedelleri en aza indirmek ve yaptig1 yatirimlar1 korumak amaciyla yeni is alternatifleri

arastirmaktan kacinacaktir (Cetin vd., 2010: 126).
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1.2.4. Meyer, Allen ve Smith’in U¢ Boyutlu Kariyer Baghlig Yaklasim

Meyer ve digerleri (1993) tarafindan gelistirilen kariyer baglilig1 yaklasimi, Allen
ve Meyer'm (1991) orgiitsel baghilik 0Olgeginin  kariyere uyarlamasi olarak
tanimlanabilir. Bu yaklasima gore kariyer bagliliginin {i¢ boyutu bulunmaktadir, bunlar;
duygusal baglilik, normatif baghlik ve devam bagliligidir. Meyer ve arkadaglarinin
(1993) gelistirdikleri kariyer bagliligt Olcegini kullanarak elde ettikleri bulgulara
bakildiginda o6lcek psikometrik oOzellikleri agisindan yeterli bulunmaktadir. Ayrica
caligmanin sonuglar1 kariyer bagliliginin ii¢ bileseninin bagliligin 6nciilleri ve ardillart

ile arasindaki iliskiyi oldukca iyi agikladigini géstermektedir (Cohen, 2003: 26).

Bu yaklasim, oncesinde tek boyutta agiklanmaya calisilan kariyer bagliliginin
kariyer ile kisi arasindaki psikolojik iliskiyi izah etmekle birlikte bu bagliligin
niteliginde farkliliklar oldugunu o6nermektedir (Meyer vd., 1993: 539). Buna gore
duygusal baglilik gosteren ¢alisan istek kavramu ile iligkilendirilirken, normatif bagliliga
sahip ¢alisan ylikiimliiliik, devamlilik baglilig1 gdsteren calisan ise gereksinim kavrami

ile iliskilendirilmektedir (Kaya ve Zerenler, 2014: 67).

Asagida {i¢ boyutlu kariyer baghiligi yaklasimimin alt basliklar1 olarak duygusal
baglilik, normatif bagllik ve devam baglilig1 detayli bir sekilde anlatilmaktadir:

1. Duygusal Baglilik

Kariyere duygusal baghlik, kisinin meslegini birakma niyeti {izerinde en fazla
etkiye sahip olan baghlik tiirtidiir. Baglhilik boyutlarindan 6zellikle 6nem sahibi olan
duygusal baglilik adanmishgi, meslekle 6zdeslesmeyi, meslegi icra ederken mutlu

olmayi icermektedir.

Kisinin kariyerine duygusal baglilik gelistirmesi, meslek sec¢imi ile baslamakta ve
bu mesleginde yasadigi deneyimler ile degisim goOstermektedir. Kariyerinin ilk
zamanlarinda kisi, genellikle diisiik mesleki baglhilik gostermekte iken; kariyer
hedeflerinin gerceklestigini gérmeyi, farkli kariyerleri kesfetmeyi ve daha iyi kisi-is
eslesmesini saglayan olumlu is deneyimleri sayesinde ¢alisanin duygusal kariyer
bagliliginda artis meydana gelmektedir. Ayrica, kariyer hedeflerine uygun faaliyetler ile

calisanin kariyerinde ilerlemesini destekleyen, profesyonel yetkinliklerinin gelismesine
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katki saglayan ve kisisel ddiiller ile destekleyen bir orgiitte ¢alisiyor olmasi, ¢aliganin

sectigi meslegine duygusal bagliligini arttirmaktadir (Weng ve McElroy, 2012: 257).

Kisinin kariyerine gii¢lii bir sekilde duygusal baglanmasi, kendini kariyerine
adama ve bu kariyer yolunda mesleki tiyeligini siirdirmekten mutlu olma gibi duygusal
bir yonelme durumudur. Kariyerine duygusal baglilik gosteren calisanlar, kariyer amag
ve degerlerini kabullenmis; kariyeri ugruna olagan iistii ¢aba sarf edebilecek durumda
olan calisanlardir. Yani bagliligin bu boyutunda kisiler duygusal olarak kendi tercihleri
ile kariyerlerinde kalmay1 siirdiirmektedir, bir ihtiya¢ ya da zorunluluk yiiziinden
kariyerlerine baglilik hissetmemektedir (Kaya ve Zerenler, 2014: 67-68). Kariyerine
duygusal bagli olan kisiler, kariyer gelisimleri i¢cin konferanslara gitmek ya da ilgili
yayinlara abone olmak gibi davranislar sergilemekte ve duygusal bagli olmayanlara

gore mesleginde kalmak i¢in daha giiclii bir istek duymaktadir (Meyer vd., 1993: 540).

Yiiksek duygusal baglilig1 olan kisilerin diisiik duygusal baglilik gosterenlere gore
kariyerleriyle daha giicli 06zdeslesmis olduklar1 ve kariyerlerinde daha olumlu
deneyimler hissettikleri belirtilmektedir. Bu, kisinin kariyerine hissettigi duygusal
baglanma, 6zellikle kisinin kariyerinde devam etme istegi gibi ¢esitli is davranislarini

igermektedir (Lee vd., 2000: 800).

2. Normatif Baghlik

Kariyere normatif baglanma, calisanin kariyerine kars1 yiikiimliilik hissettigi bir
boyuttur. Kisi kariyerine devam etmeyi bir zorunluluk olarak hissettigi i¢in meslek
tiyeligini bir gorev olarak algilamaktadir. Normatif bagliligi giiclii olan bir kisi i¢in
mesleki iiyeligini siirdiirmek dogru bir davranis olmakta, mesleginde devam etmek ve
kariyerine bagli olmak bu kisi tarafindan bir sorumluluk duygusu olarak goriilmektedir

(Kaya ve Zerenler, 2014: 70-71).

Bu baghlik tiiriiniin gelismesine kisilerin c¢alisma arkadaslari, ailesi veya
arkadaslarindan kariyerinde devam etme baskisi etki edebilmektedir (Chang vd., 2007:
355). Bununla birlikte, Meyer vd.’nin (1993) hemsireler lizerinde yaptiklar1 ¢alismada
kariyere normatif baghligin yas ile pozitif yonde iliskisi oldugu tespit edilmistir.

Kisilerin zamanla bulunduklar1 kariyere daha fazla yiikiimliiliik hissetmeleri, ne kadar
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uzun yillar ayni kariyeri silirdiirmekteyseler o kadar ¢ok kariyerine devam etmede

zorunluluk duymalar1 beklenmektedir.

Calisanlarin  normatif bagliliginin altinda yatan nedenlerin arasinda kisisel
deneyimler de bulunmaktadir. Bu deneyimler icerisinde kisi mesleki sosyalizasyon
siirecinde (Allen ve Meyer, 1990: 4) meslegine kars1 toplumsal ve kiiltiirel etkilerle bir
takim tutum ve degerler olusturur. Tiirkiye gibi toplulukcu kiiltiirlerde kariyere, meslege
ve calismaya verilen deger oldukca fazladir. Calisanlarda kariyere karst yiikiimliiliik
olusturan, orgiitlerin toplulukgu kiiltiir 6zelligini gosteren norm ve degerler; “caliskan
olmak, kariyere oncelik vermek, meslegini sevmek ve benimsemek, 6zverili ¢alismak,

isini ciddiye almak” geklinde belirtilebilir (Uygug ve Cimrin, 2004: 93).

3. Devam Baghligi

Devam bagliliginda kisinin kariyerine devam etme istegi, mesleginden ayrilmanin
maliyetinin yiiksek olacagini fark ederek, kariyerini terk edemeyecek kadar yatirim
yapmis olmasindan kaynaklanmaktadir. Bu baghlik tiiriinde kisi kariyerine ihtiyaci
oldugu i¢in devam etmektedir (Kaya ve Zerenler, 2014: 69-70). Devam bagliliginin
aciklanmasi i¢in, kariyere yapilan yatirimlarin miktar1 ve kisilerin algiladigi alternatif is
imkanlarinin sayis1 gibi faktorlerden yararlanilmaktadir (Meyer ve Allen, 1990: 4). Kisi
elde ettigi kariyeri i¢in yaptig1 yatirnmlari korumak ve kariyerini birakmanin
olusturacagr duygusal bedelleri azaltmak i¢in yeni is alternatifleri arastirmayi

istememektedir (Cetin vd., 2010: 126).

Kisinin kariyerine yatirimlar1 arttik¢a alternatif is olanaklar1 azalmakta ve devam
bagliligr giiclenmektedir. Kisi mesleginden ayrilmasi durumunda seceneklerinin ¢ok
fazla olmayacagini diisiindiigii i¢cin sahip oldugu kariyerde kalma ihtiyac1 duymakta ve
kariyeri i¢in harcadig1 zaman ve caba ile yaptig1 yatirimlarin farkinda olmaktadir (Kaya

ve Zerenler, 2014: 69-70).

Devam baglhiliginin, performans ve Orgiit i¢cinde ekstra roller iistlenme anlamina
gelen Orgiitsel vatandaslik ile negatif bir iliski i¢cinde olmasi, devamsizlikta artisa ve
diisiik motivasyona sebebiyet vermekte; bu ylizden arzu edilmeyen bir baglilik tiirii

oldugu diisliniilmektedir (Kaya ve Zerenler, 2014: 70).
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Bu caligmada psikometrik 6zellikleri agisindan degerlendirildiginde, giliniimiize
degin gelistirilen en iyi baglilik 6l¢cegi olmasi 6zelligi sebebiyle Meyer ve arkadaglarinin

(1993) ii¢ boyutlu kariyer baglilig1 6l¢cegi kullanilacaktir.

1.3. Kariyer Baghhgina Etki Eden Faktorler

Kariyer Bagliligini etkileyen faktorler arasinda cinsiyet, yas, medeni durum gibi
demografik o6zelliklerin yani sira; kidem, egitim durumu gibi bireysel o6zellikler

bulunmaktadir.

Asagida kariyer bagliligina etki eden yas, kidem, cinsiyet, egitim, medeni durum,

yonetsel tarz, odiiller ve is degeri faktorleri anlatilmaktadir.

1.3.1. Yas

Bazi yazarlarin yapmis olduklari arastirmalarin sonuglaria bakildiginda, kariyer
baglilig: ile yas arasinda pozitif ama zayif bir iliski bulundugu goriilmektedir (Blau,
1985: 279, Carson ve Bedeian, 1994: 255, Lee vd., 2000: 803). Kisilerin
mesleklerindeki deneyim ve yaslar ilerledik¢e farkli kariyer segeneklerinin azalmasi,
meslege yapilan toplam yatirimlarin fazla olusu ve ilerleyen zamanla birlikte kisilerin
mesleki kimlikleriyle daha fazla 6zdeslesmis olmalart bu iliskinin sebebi olmaktadir

(Lee vd., 2000: 803).

Ozdevecioglu ve Aktas’a (2007) gore ise, gen¢ yasta olan calisanlar meslek
hayatlarina yeni baslamis olmalar1 sebebiyle kariyerlerine orgiitlerinden daha fazla

baglilik gdstermektedir (Ozdevecioglu ve Aktas, 2007: 13).

1.3.2. Kidem

Kisinin ¢alistig1 orgiitte ve meslekte aldigi kidemin kariyer bagliliginin 6nemli bir
gostergesi oldugunu belirten Blau (1985), kidem ile kariyer bagliligi arasinda pozitif
yonde bir iliski dngormektedir (Blau, 1985: 279).
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Carson ve Bedeian’a (1994) gore kidem ile kariyer baglilig1 arasinda pozitif ancak
zayif bir iligki bulunmaktadir. Bu zayif iliski zamanla kisinin kariyerinden daha ¢ok
igvereniyle kendini 6zdeslestirmesi ve kisinin aktif olarak kariyer planlamasindan
ziyade pasif olarak is c¢evresinden kariyer devamliliginin belirlenmesine imkan
verilmesi sonucu gelismis olabilir (Carson ve Bedeian, 1994: 240-242). Colarelli ve
Bishop’a gore kariyer bagliligi yiliksek olan bireyleri motive eden faktor kariyer
beklentileri veya hedefleridir (Ozdevecioglu ve Aktas, 2007: 3).

1.3.3. Cinsiyet

Kariyer baghlig: ile cinsiyet arasindaki iliski daha once yapilan arastirmalarda,
incelenen konular arasinda yer almaktadir. Calismalar, 1970 ile 1980 yillar1 arasinda
erkeklerin kariyer baghiliklarinin kadinlara oranla daha fazla oldugunu gostermektedir.
Ancak kadinlarin artan egitim seviyeleri ile birlikte calisma hayatinda daha fazla yer
almalart ve ayn1 zamanda kadinlara yiiklenmis olan ¢ocuk bakimi ve ev igleri gibi
rollerin birer meslege doniismesi neticesinde baglilik oranindaki farklilik kadin ile erkek

arasinda, neredeyse esitlenmektedir (Kaya ve Zerenler, 2014: 73).

Baz1 c¢alismalarda kadinlarin kariyer bagliliklarinin erkeklerden daha ytiksek
oldugu sonucuna da ulagilmistir (Lee vd., 2000: 803, Ustu, 2014: 87). Bunun nedeni,
kadinlarin is hayatina katilim siirecinde erkeklerden daha fazla zorluklarla karsilasip

bunlarin {istesinden gelmis olmalar1 olabilir (Lee vd. 2000: 803).

1.3.4. Egitim

Daha iyi egitim seviyesine sahip calisanlarin kariyerlerine olan bagliliklarinin
egitim seviyesi diisiik c¢alisanlarla kiyaslandiginda, orgiitlerine olan bagliliklarindan
daha fazla olacag: diisiiniilmektedir (Noordin vd., 2002: 35). Steers (1977) bu goriiste
oldugunu belirterek “egitim seviyesi daha yiliksek olan kisilerin orgiitlerine olan
bagliliklar diisiik ve belki de kariyerlerine veya islerine olan bagliliklar1 daha ytliksek
olmaktadir” demektedir (Steers, 1977: 53). Carson ve Bedeian ¢alismalarinda kariyer
baglilig1 ile egitim seviyesi arasinda pozitif yonde bir iliski oldugunu tespit etmislerdir

(Carson ve Bedeian, 1994: 256).
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1.3.5. Medeni Durum

Calisma hayatinda baglilik ile ilgili yapilan aragtirmalar, medeni durumun kariyer
bagliligmmi etkileme seviyesine de yer vermektedir. Sonuglar incelendiginde bazi
yazarlara gore bekar calisanlarin kariyer baglhiliklar1 evlilere gore daha yiliksek iken
(Ustu, 2014: 90); bazilarma gore ise, evli ¢alisanlarin ekonomik ve ailesel
sorumluluklardan dolay1 bekar olanlara kiyasla kariyer bagliliklarinin daha yiiksek

oldugu belirtilmektedir (Cetin vd., 2010: 129; Pai vd., 2012: 22).

1.3.6. Yonetsel Tarz

Pek c¢ok davranig bilimi arastirmacisi Orgiit iginde gelismis olan demokratik,
katilimci, destekleyici ve anlayisli yonetim tarzinin ve bunlarin tam tersi olarak
nitelendirilen otokratik veya etkili tarzin ¢aliganlarin tutum ve davraniglarina etki ettigi
sonucuna ulagmistir. Bu arastirmalarin baslicalarinda demokratik ve destekleyici
yonetim tarzi ile ¢alisanlarin is tatminleri ve performanslar1 arasinda olumlu yonde bir
iligkinin varlig1 tespit edilmistir. Benzer sekilde yapilan bagka bir arastirmada otokratik
yonetim tarzini benimseyen bir orgiitte calisanlarin performanslari ve is memnuniyetleri
daha diistik bulunmustur. Destekleyici yonetim tarzi ile orgiitsel baglilik arasinda pozitif
yonde iligski bulunmaktadir. Bu sebeple, dolayli olarak, Darden ve arkadaslarina gore
(1989) kariyer baglilign ile demokratik ve destekleyici yonetsel tarz arasinda pozitif
yonde bir iligkinin varligindan s6z edilebilir (Darden vd. 1989: 85).

1.3.7. Odiiller

Hunt (1985) tarafindan gelistirilen modelde calisanin algiladigr 6diiliin hem
kariyer bagliligi hem de orgiitsel baglilik iizerinde etkisi oldugu sonucuna varilmistir.
Bu durumda calisanin is performanst da olumlu olarak etkilenecektir. Odiiliin
bliytikligi ile ¢alisanin kariyer baglilig1 seviyesinin dogru orantili olarak pozitif yonde

iliskili olacagi beklenmektedir (Darden vd. 1989: 86).

Terfi, isyerinde odiillendirme 6rneklerinden biri olarak gosterilebilir. Stevens ve

arkadaslarinin (1978) yapmis oldugu calismaya gore, terfi ile kariyer baglilig1 arasinda
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olumlu yonde bir iligkinin varligindan s6z edilebilmektedir. Bununla birlikte orgiitiin
calisanlar1 i¢in sundugu O&diillerin, ¢alisanin mesleki ve teknik becerisine katki
saglamasi durumunda yine kariyer bagliligi seviyesi olumlu yonde etkilenmektedir

(Ustu, 2014: 53).

2. ORGUTSEL BAGLILIK

Calisanlarin igyerindeki bagliliklari; tutum ve davranislarina etki etmesi sebebiyle
biiyiik 6lciide arastirma konusu olmaktadir. Orgiitsel baglilik, isyerinde baghlik tiirleri
arasinda en fazla ilgi duyulan konu olmustur. Caligma hayatinda insan unsurunun orgiit
acisindan dneminin anlagilmasi ile beraber, orgilitlerine baglilik duyan c¢alisanlarin daha
verimli olacaklari, orgiitlerine yapacaklar1 katkinin daha fazla olacagi inanci gelismis ve
bu konu iizerine c¢alismalar gittikce artmistir. Orgiitsel baghligin calisanlarin
devamsizlik, ise ge¢ gelme ve isten ayrilma gibi olumsuz egilimlerini azalttig1, orgiitsel
performans1 pozitif yonde etkileyerek iirlin veya hizmet kalitesine olumlu ydnde

katkilar sagladig1 one siiriilmektedir (Bayram, 2005).

Orgiitsel baghlik ile ilgili galismalar, bir kism1 tek boyutlu yapi iizerinde bir kismi
da ¢ok boyutlu yapi iizerinde gergeklestirilmistir. Yazina bakildiginda tek boyutlu
orgiitsel baglhiliga iligkin iizerinde en ¢ok durulan calismalarin Mowday’e (1982) ait
oldugu goriliirken ¢ok boyutlu yapiya iligskin ¢alismalarin ise Allen ve Meyer’e (1997)
ait oldugu goriilmektedir (Cohen, 2003).

2.1. Orgiitsel Baghhk Tanim

Orgiitsel bagllik ile ilgili yapilan ¢alismalar incelendiginde, kavramin tanimi ile
ilgili bir fikir birligine varilmadig1 goriilmiistiir. Orgiitsel baglilik, bir organizasyona
kars1 hissedilen ve yogunlugu iliskinin dogasina gore farklilik gosterebilen bir duygusal
yakinlik olarak tanimlanabilir (Haciefendioglu, 2010: 60). Baska bir tanimla, bireyin
orgiitlin amag¢ ve degerlerini benimsemesi, orgiitiin bir parcasi olma ve bu amaglara
ulagilmas1 yoniinde c¢aba sarf etmesi ve giiglii bir aile iiyesi gibi hissederek tiyeligini

devam ettirme arzusu duymasidir (Durna ve Eren, 2005; Ozdevecioglu ve Aktas, 2007).
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Balct (2003), orgiitsel bagliligr bireyin orgiite katilip onunla 6zdeslesmesinin sonucu
ortaya ¢ikan goreceli bir giic olarak tanimlamistir. Baysal ve Paksoy (1999) orgiitsel
baglilig, c¢alisanin oOrgiit ¢ikarlarmmi kendi c¢ikarlarindan iistiin - tutmast olarak
tanimlamaktadir. Yiksek diizeyde baglilik; oOrgiitte kalma istegine, Orgiit amag ve
degerlerini benimsemeye ve Orgiit i¢cin biiyiik ¢aba gostermeye istekli olmaya yol

acmaktadir (Baysal ve Paksoy, 1999: 8).

Calisanlarin  oncelikli beklentileri karsilandigir takdirde ¢alistiklart Orglite
baglandiklar: ileri siiriilmiistiir. Orgiitiin yiikiimliiliiklerini yerine getirmedigi
durumlarda, calisan ile orgiit arasinda kurulmus olan psikolojik sdzlesme ihlal edilmis
olur ve bu durum ¢alisanin orgiite olan baglilik seviyesinde diisiise ve devamsizliga

sebep olur (Robinson vd., 1994).

Konuya orgiitler acisindan bakildiginda giiclii ve yaygin rekabetin yasandigi
piyasa kosullarinda oOrgiitsel baglilik orgiit icin 6nemli bir avantajdir. Liou (2008)
orgilitsel bagliligin isgiicii devri ve is tatminsizligini Onlemede Onemli bir etken
oldugunu, katilim ve motivasyonu artirdigini bu nedenle 6rgiitiin basarisinin ¢alisanlarin

basarisina bagli oldugunu ifade etmektedir (Liou, 2008: 116-117).

Mowday’a (1982) gore orgiitsel bagliligin ii¢ temel gostergesi vardir. Bunlardan
ilki Orgiitiin amaglarin1 ve degerlerini kabul etme, bu amag¢ ve degerlere siki sikiya
baglanmadir. lkincisi, orgiitin amaclarma ulasabilmesi igin gayret gdstermedir.
Ucgiinciisii ise, drgiitiin bir iiyesi olarak kalma hususunda giiclii bir istege sahip olmadir.
Bu gostergeden yola cikarak Allen ve Meyer (1990) orgiitsel bagliligin {i¢ boyutlu
oldugunu éne siirmiistiir (Ozdevecioglu ve Aktas, 2007: 4).

2.2. Orgiitsel Baghhk ile Ilgili Yaklasimlar

Yazinda orglitsel baghilik kavrami hakkinda birbirinden farkli tanimlar ve
siniflandirmalar bulunmaktadir. Bunlar arasinda tutumsal baglilik ve davranigsal
baglilik olmak iizere iki smiflandirma tiirii 6n plana ¢ikmaktadir. Orgiitsel bagliligin
davranigsal ve tutumsal baglilik olarak ayrilmasiin sebebi, sosyal psikologlarin ve

orgiitsel davranigcilarin  farkli agilardan konuya yaklagmis olmalaridir. Sosyal
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psikologlar davranigsal Orgiitsel baglilik, orgiitsel davraniggilar tutumsal Orgiitsel

baglilik {izerinde durmuslardir (Giil, 2002: 40).

Tutumsal baglilik, ¢alisanlarin 6rgiitleri ile olan iligkilerini gbzden gegirme siireci
ile ilgilidir. Bu baglamda c¢alisanlarin kendi deger ve amagclari ile orgiitlerinin deger ve
amagclarinin ne derece uyumlu olduklar1 lizerinde durmaktadir. Davranigsal baglilik ise,
calisanlarin orgiitlerindeki kisisel ¢ikmazlari ve bunlarin {istesinden nasil geleceklerine

odaklanan bir siirecle ilgilidir (Meyer ve Allen, 1991: 62).

Tutumsal yaklagim caligsan1 drgiite baglayan etkenin calisanin duygusal tepkileri
oldugunu savunurken, davranmigsal yaklasim calisanin orgiite yaptigi ve kaybetmek

istemedigi yatirimlarin etkili oldugunu savunur (Giil, 2002: 47).

2.2.1. Tutumsal Baghhk

Tutumsal baglilik, bireyin oOrgiitiiyle ve o Orgiitiin hedef, deger ve amaglariyla
kendi deger ve amaglarin1 6zdeslestirmesi ve bu amaglar1 gerceklestirmek icin Orgiit
tiyeligini siirdiirmeyi istemesi durumunda meydana gelmektedir. Bu tiirden bir baghlik,
bireylerin orgiitlerinin sundugu bazi manevi 0diill ve menfaatler karsiliginda

gerceklesmektedir.

Yazinda tutumsal baglilikla ilgili baslica siniflandirma ¢esitleri Kanter, Etzioni,

O'Reilly ve Chatman, Allen ve Meyer’e aittir

2.2.1.1. Etzioni’nin Orgiitsel Baghlik Yaklasimi

Etzioni'nin Orglitsel baglilik modeli makro orgiitsel teoridir. Caliganlarin
orgiitlerine bireysel bagliliklarini1 kavramsallagtiran bir agiklama modeli getirmektedir.
Etzioni orglitsel baglhiligin ¢alisanlarin Grgiite itaat etme diisiincesine dayandigini ve
orgiitlin gliclinlin ¢alisanlar lizerinde orgiitsel baglilik etkisi olusmasina neden oldugunu
sOylemektedir (Penley ve Gould, 1988). Etzioni Orgiitsel baglilig ii¢ baslik altinda

toplamustir:
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1. Ahlaki (Moral) Baghlik

Ahlaki baghlik; orgiitin amaglarinin  ve degerlerinin ¢alisan tarafindan
benimsenmesi ve orgiite karsi olumlu ve gii¢lii bir yakinlagmadir. Bu baglilik tiiriinde
kisi, orgiitiin amacin1 ve oOrgltteki isini degerli saymakta ve isi, her seyden 6nce ona

deger verdigi i¢cin yapmaktadir (Giil, 2002: 43).

Etzioni, orgiitiin sembolik bir itaat yapisi1 oldugunu, ahlaki bagliliginda bu yapidan
kaynaklandigini soylemistir. Bu terimi kullanmasina, Porter ve arkadaslarinin baglilik
ile ilgili calismasinda yer verdikleri orgilitle 6zdeslesme kavramu ile iligkili olmasi neden

olmustur (Penley ve Gould, 1988: 46).

2. Ctkara Dayali (Hesapg¢t) Baghlik

Calisanlarin orgiitlerine yaptigi katkilarin karsiligi olarak elde etmeyi umdugu
yararlara dayali baghlik tiiriine ¢ikara dayali baglilik denir. Etzioni, bu baghlik tiiriinii
caliganlarla orgiit arasinda gergeklesen bir tiir aligveris olarak tanimlamistir. (Penley ve

Gould, 1988: 46).

Cikara dayali baglilik ahlaki bagliliga gore daha diisiik yogunlukta bir iliskiyi
icerir. Calisanlarin, ¢ikara dayali baghlik tiirlinde Orgiite olan baglilik seviyesi
beklentilerinin karsilanma diizeyiyle dogru orantilidir. Calisanin baghilik diizeyi,
orgiitten elde ettigi yarar ile Orgiite sundugu katkinin dengeli olmasina baghdir.

(Giilliioglu, 2011: 64).

3. Yabancilastirict Baghlik

Yabancilagtirict baglhiligin olusmasinda ¢alisanin sorumluluk alma, yoOnetime
katilma ve girisimde bulunma firsatin1 bulamadig1 bir 6rgiit i¢inde kontrolden yoksun
olusu ve algiladig1 alternatiflerin azlig1 sebep olmaktadir. Yabancilastiric1 baglilik,
katilimct yonetim anlayisinin olmadigi, otokratik goriisle yonetilen orgiitsel yapilarin
icinde calisanlarda olusan olumsuz nitelikli bir bagliliktir. Bu sekilde baglilik gdsteren
calisan, yaptig1 yatirimlar ile orantili olarak ddiillendirilmedigini algilamasina ragmen

bagliligini ¢evresindeki baskilar sebebiyle slirdiirmektedir (Penley ve Gould, 1988: 47).
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Bu baghlik tiirtinde kisi, oOrgiite psikolojik bir yakinlik, duygusal bir bag

hissetmemektedir ancak orgiit tiyeligini siirdiirmektedir.

2.2.1.2. Kanter’in Orgiitsel Baghhk Yaklasimi

Tutumsal baghilik yaklagimlarindan en bilineni Kanter’in yaklagimidir. Kanter
(1968) orgiitsel baghlig1 calisanlarin enerji ve sadakatlerini sosyal sisteme vermeye
istekli olmalar1 seklinde tanimlamistir. Bu kapsamda kendi kisilikleri ile onlarin
beklentilerine cevap veren sosyal iliskileri birlestirme egilimi gosterirler. Orgiitler bir
sosyal sistemdir. Bu sosyal sistemin varligini siirdiirebilmesi i¢in gereksinimleri ve bu
gereksinimleri karsilamak tiizere iiyelerinden beklentileri vardir. Calisanlar orgiitiin
beklenti ve ihtiyaglarin1 gerceklestirirken o sosyal sisteme karsi adanmisligi da iceren

olumlu duygular beslerler (Giil, 2002: 42).

Sosyal sistem baglaminda Kanter bagliligi, devamlilik, kenetlenme ve kontrol

olarak tli¢ kisimda incelemistir (Kanter, 1968: 500):

1. Devamlilik Bagliligi

Kanter’e gore Devamlilik Baglilifi, calisanlarin orgiite katilimi ve Orgiit tiyesi
olarak kalma egilimidir. Calisanlar, Orgiitten ayrilmanin maliyeti ile kalmalan
durumundaki kazanimlar1 kiyaslamalari sonucu, bu maliyetin daha biiyiikk olacag:
diisiincesiyle, orgiitte kalmaya devam etmeleri kanisina varmaktadirlar. Yani orgiit
caliganlari, devamlilik karar1 alirken fayda maliyet analizi yapar ve bunun sonucunda

vazgecme maliyetini goz oniinde bulundururlar (Kanter, 1968: 500).

Calisanlar, bir orgiite katilmak veya oOrgiitte kalmak i¢in biiyiik fedakarliklar
yaptiklar1 zaman, orgiit sisteminin yagamin siirdiirmesine daha gii¢lii ihtiya¢ duyarlar.
Kanter, devamlilik baglig1 gdsteren calisanin, Orgiitiin kaliciligint saglamaya kendini
adamis oldugunu ifade etmektedir. Calisanlar bagl olduklar1 orgiite ne kadar emek

verirse orgiitiin devamliligini o denli ¢ok isterler (Giiney, 2007: 247).

30



2. Kenetlenme Baglhilig

Kenetlenme baglilig1 c¢alisanlarin kendi aralarinda olusturduklart sosyal iligkilere
dayanan bir baglilik tiiriidiir. Grup {yelerinde, yani orgiit i¢i sosyal iligskilerde olusan
duygusal bagliliktan kaynaklanan bir hosnutluk meydana gelmektedir. Kanter’e (1968)
gore, bu baglilik tiiriinde grup igerisinde ¢atigmalarin, anlasmazlik ve ¢ekememezligin

diisiik, dayanisma ve uyumun ise yiiksek olmasi beklenmektedir (Kanter, 1968: 500).

3. Kontrol Baghligi

Calisanlarin davraniglarinin Orgiit tarafindan sekillendirilmesine imkan taniyan
baglilik tiirline kontrol baglilig1r denir. Kontrol bagliligi olusan bireyler otoriteye itaat
egilimi gosterirler. Ayrica Orgiitin norm, deger ve amaglarinin bireylerde olumlu

davranislar olusturdugu inancini tasidiklan diistiniilmektedir (Giindogan, 2009: 45).

Calisanlar, oOrgiitleri tarafindan kendisinden uyulmasi beklenen kurallar1 ve
istenilen davraniglar1 ahlaki agidan dogru bulmaktadir. Bunun sebebi kendi ahlak
degerleri ve normlariyla orgiitiinkilerinin uyum gostermesidir. Orgiitiin istek ve
beklentilerine uygun davranmasmnin sebebinin altinda bu neden yatmaktadir (Ince ve

Giil, 2005: 32).

2.2.1.3. O’Reilly ve Chatman’in Orgiitsel Baghlik Yaklasimi

O’Reilly ve Chatman’in (1986) orgiitsel baglilik tanimina gore birey ile Orgiit
arasinda psikolojik bir bag vardir ve birey orgiite bu psikolojik bag ile baglidir. O’Reilly
ve Chatman’in bu tanimindan yola ¢ikan bazi arastirmacilar, orgiite duyulan bu
psikolojik bagi neyin sekillendirdigini sorgulamiglar ve oOrgiitsel baghligin ii¢ boyutu
oldugunu ortaya koymuslardir.

1. Uyum Baghlig

Uyum bagliliginda tutum ve davranislarin paylasilan inanglardan degil, biiyiik
odili elde etmek icin duyulan istekten kaynaklandigi diistiniilmektedir. Bu durumda
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topluluk icindeki tutumlar ile yalmz kalindigi zamandaki tutumlar farklilik

gosterebilmektedir (O’Reilly ve Chatman, 1986: 493).

Bu baglilik tiiriinde cezanin iticiligi ve odiiliin ¢ekiciliginden bahsedilebilir.
Calisanlar orgiitte kalarak isin gerektirdigi performansin daha fazlasini gergeklestirmez
ve sadece Odiile ulagabilmek icin yeterli derecede performans sergilerler, orgiitte kalma

istekleri diger baglilik tiirlerine kiyasla daha diisiiktiir (Gliney, 2007: 246).

2. Ozdeslesme Baghlig

Kisi orgiitte yer alan diger ¢alisanlarla tatmin edici bir iliski kurmay1 veya iliskiyi
devam ettirmeyi kabul ettiginde meydana gelmektedir. Birey, orgiitiin {iyesi olmaktan
gurur duymaktadir ve orgiitiin degerlerine ve yeteneklerine saygi duymakta ve kendi

degerleriyle uyumlulastirmaktadir (O’Reilly ve Chatman, 1986: 493).

3. Icsellestirme Baghihig

Icsellestirme, ¢alisamin degerleri ile orgiitiin degerlerinin birbiriyle uyumluluk
gosterdigi durumlarda ortaya ¢ikmaktadir. Kisinin tutum ve davraniglarina etki eden
degerler, bir Orgiitiin veya grubun degerleriyle Ortiisiiyorsa igsellestirme bagliliginin

gorilecedi diisiiniilmektedir (O’Reilly ve Chatman, 1986: 493).

Icsellestirme baglilig1 gdsteren ¢alisanlar, orgiitlerinin yararma olacak fazladan
gayret gdsterme ve zaman harcama egiliminde olup kendi yararlarini gézetmezler. Bu

sebeple calisanlarin orgiitlerinde kalma arzular ytiksek olacaktir (Giiney, 2007: 246).

2.2.1.4. Allen ve Meyer’in Orgiitsel Baghhk Yaklagimi

Allen ve Meyer, duygusal, siireklilik ve normatif baglilikta 6rgiitte kalmak i¢in {i¢
farkli diisiince ile hareket ettiklerini one siirmiislerdir. Duygusal bagliliga sahip olan
birey orgiitte kalmak istedigini, siireklilik bagliligina sahip olan birey orgiitte kalmasi
gerektigini ve normatif bagliliga sahip olan birey orgiitte kalmak zorunda oldugunu

diistiniir (Allen ve Meyer, 1990: 3). Allen ve Meyer’a gore (1991) bagliliga psikolojik
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acidan bakildiginda, baglilik ii¢ agidan degerlendirilmektedir. Bunlar sirasiyla; istek
(duygusal), ihtiyag (devam) ve yiikiimliiliik (normatif)tiir.

Bu caligmada orgiitsel baglilik Allen ve Meyer’in yaklasimi ¢ercevesinden ele

alinacaktir.

1. Duygusal Baglilik

Duygusal baglilik; orgiite karsi oldukga giiclii bir baglilik duyma, bireysel olarak
orgiitle 6zdeslesme, Orgiitiin bir iiyesi olmaktan memnun olma olarak tanimlanir (Allen
ve Meyer, 1990: 2). Bagka bir deyisle, orgiitte calisan bireylerin duygusal olarak kendi
tercihleri ile orgiitte kalma arzusu olarak tanimlanmustir (Ozdevecioglu ve Aktas, 2007:
4). Mowday ve arkadaslarma (1982) gore orgiitsel bagliligin temel bileseni duygusal
bagliliktir.

Is gevresinde olusan duygusal tepkilerle iliskili olan duygusal baghlik, ¢alisanin
isine daha ¢ok sarilmasi, ¢alisma arkadaslarina ve orgiite baglilik sonucu meydana gelen
tatmin ile ilgilidir (Methieu ve Zajac, 1990: 175). Orgiitlerine duygusal baglilik
hisseden calisanlar, gercekten kendini adamis ve sadik olduklari igin igverenler
tarafindan ¢alisan olarak en fazla tercih edilen, orglitte calismasit hayal edilen ¢alisanlar
olma Ozelligi tasimaktadir. Bu tiirden baglilik gosteren kisilerde islerine karsi olumlu
tutum sergilemeleri ve gerektiginde fazladan caba gostermeye hazir olma durumu
dikkat c¢ekicidir (Bayram, 2005: 132). Bu sayede Orgiitleri yararina ekstra gayret
gosteren calisanlarin performanslar1 da yiiksek olmakta, orgiitlerine duygusal bagh
caliganlar diger tiirden baglilik gésterenlere nazaran orgiit verimliliginde daha fazla artis

saglamaktadirlar (Ince ve Giil, 2005: 44).

Orgiite duygusal baghligin olusmasinda etkili olan énciillere bakildiginda kisaca
kisisel ozellikleri, orgiit yapisini, isin niteligini ve olumlu is deneyimlerini icerdigi
goriilmektedir. Bunlarin i¢inde en giiglii duygusal baglili§i saglayan etmenin olumlu is
deneyimleri oldugu tespit edilmistir. Olumlu is deneyimlerinin, ¢aliganin orgiitle olan
iliskisinde ihtiya¢larinin karsilandig1 ve gorevinde yeterli oldugunun hissettirilmesi
sonucu duygusal bagliligin olusmasinda katkisi olmaktadir. Olumlu is deneyimlerinin

orgiitlerin ¢alisanlarinin temel ihtiyaglarin1 ve beklentilerini karsilamada tutarli oldugu
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durumda gerceklestigi belirtilmektedir. Aksi durumda yani, tutarsizlik sonucu is
deneyimlerinden daha az tatmin olan calisanlarda duygusal baghligin daha az olmasi

beklenmektedir (Meyer vd., 1993: 539).

Calisanlarda duygusal bagliligi olusturan etmenler detayli olarak incelendiginde
Allen ve Meyer’a (1990) gore, isin cezbetmesi, rol ve amag netligi, amacin giigliiliigi,
istek ve Onerilere aciklik, calisanlar arasinda uyum ve esitlik, Orgiitsel giivenirlik,
calisana verilen deger, geri bildirim verilmesi ve yonetim siireclerine katilabilme oldugu

goriilmektedir.

Orgiit ortami, duygusal bagliligin olusmasinda giiclii bir etkiye sahiptir. Calisanin
orgilit icinde gorevlerini yerine getirirken saglanan olanaklar ve orgiitte rahat hissetmesi,
gorev tanimlarmin ve hedeflerin net olmasi, adil bir ortam saglanmasi, orgiite gliven
duyulmast ve yonetime katilabilme c¢alisanlarda duygusal bagliligin olusmasini
saglamaktadir. Calisanlarin  orgiit icin  Onemli olduklarinin  hissettirilmesi,
performanslart hakkinda geri bildirim alabilmeleri de rollerinin gereklerini yerine

getirebilmelerine etki ederek duygusal bagliligr arttirmaktadir (Biilbiil, 2007: 21).

Orgiite duygusal baghligin isten ayrilma, ge¢ gelme, devamsizlik gibi olumsuz is
ciktilar1 ile giliglii bir negatif iligkisi bulunmaktadir. Diger baghilik tiirleri ile
karsilagtirildiginda ise sadece duygusal baglilik is performansi, vatandaghk davranisi
gibi olumlu davraniglar {izerinde pozitif yonde etkisi olmaktadir (Mellor vd., 2001:
173). Orgiitiine duygusal bagli ¢alisanlarin isten ayrilma egilimi gostermesinin daha
diisiik olmasi ve bununla birlikte daha yiiksek performans gostermesi, motivasyonu

yiiksek, verimli ¢alisanlar olmas1 beklenmektedir.

2. Normatif Baghlik

Normatif baglilik, c¢alisanlarin orgiitte kalmayi ahlaki bir gorev saydiklari
durumda ortaya ¢ikan bir baglilik durumudur ve birey bu nedenle kendini orgiite bagh
hissetmektedir (Ozdevecioglu ve Aktas, 2007: 4).

Eger bir orgiit bireye sagladigi imkanlara ek olarak onun kariyer gelisimini
destekliyor, yaptig1 egitim harcamalarini karsiliyor ve tesvik edici yaklasim gdsteriyorsa

bu durumda ortaya c¢ikan baglilik normatif bagliliktir. Normatif baglilik o orgiitte
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kalmanin bir ylikiimliiliik olarak algilanmasi durumu olarak ifade edilmektedir. Allen ve
Meyer “Yiiksek seviyede normatif baglilik gosteren calisanlar kendilerini Orgiitte
kalmaya borglu hissetmektedir ve orgiite olan borglarin1 6dedikleri kanaatine varincaya

kadar da bu baghliklarini siirdiiriirler” demektedir (Meyer ve Allen, 1991: 67-72).

Sosyal baskilar, kiiltiirel birikimler ve sosyallesme siireci sonunda kazanilan
deneyimler, calisanin karakteri, sosyal sinif, statii, gérev algisi, yiikiimliiliik duygusu ve
kabullenme normatif bagliligin olusmasinda etkin olan faktorler olarak siralanabilir

(Giilliioglu, 2011: 70).

3. Devam Baghligi

Calisanlarin orgiitten ayrilmanin getirecegi maliyeti ve olumsuzluklar1 dikkate
almas1 sonucunda orgiitte kalmanin daha avantajli oldugunu diisiinmeleri ve devam
etmeyi bir zorunluluk olarak gormeleri durumunda ortaya ¢ikan bir baglilik tiiriidir.

(Ozdevecioglu ve Aktas, 2007: 4).

Calisanlarin  orgiitlerine yaptigr fedakarliklar neticesinde devam baglilig
gelismektedir. Bu baglilik tiirlinde calisan, oOrgiitiine zaman ve emek harcadigini
diistinmekte, dolayisiyla da orgiitte kalmayr kendisine bir zorunluluk olarak
gormektedir. Orgiite devam baglilig1 olan calisan, bulundugu orgiitten ayrildig: takdirde
kisa zamanda is bulamayacagini diisiinmektedir ve ¢alisanin orgiite baglanma sebebini,
isyerine olan sevgisinden ziyade ailevi durumlar, yaklasan emeklilik, kidem gibi

zorlayict unsurlar olugturmaktadir (Bayram, 2005: 133)

Allen ve Meyer (1990) devam bagliligini etkileyen kisisel ve orgiitsel faktorlerin;
yetenek, egitim, yer degistirme, kisisel yatirim, emeklilik primin, toplum baskis1 ve

alternatif is olanaklar1 oldugunu belirtmistir (Allen ve Meyer, 1990: 18).

2.2.2. Davramissal Baghhk

Davranigsal baglilik iizerine gergeklestirilen arastirmalarin biiylik bir kisminin
sosyal psikologlar tarafindan yapildig1 goézlenmektedir. Bu baglilik tiiriinde, ¢alisanin
orglitten ziyade kendi gergeklestirdigi eylemlere baglandig1 goriilmektedir. Aslinda kisi
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kendi davranmigina baghlik gelistirmektedir. Baska bir deyisle, davranigsal baglilik,
bireyin ge¢miste gerceklestirdigi davraniglarin onu calistig1 orgiite baglamasi siirecine
odaklanmistir. Bu yaklasima gore orgilitte kalmayir isteme, Orglitten ayrilmama,
devamsizlik yapmama davraniglart 6rgiite bagli olmay1 nitelemektedir (Giil, 2002: 47,

Giilliioglu, 2011: 72).

Davranigsal baglilik yaklasiminda Meyer ve Allen’a gore (1991) kisi
davraniglarina uygun tutumlar gelistirir ve bu tutumlar, gelecekte tekrar meydana
gelmesi olas1t davranisa etki etmesi beklenen davramislardan kaynaklanmaktadir.
Davranigsal baglilik yaklagimi iizerine yapilmis en onemli ¢alismalarin Becker (1960)
ve Salancik’a (1977) ait oldugu goriilmektedir. Asagida, arastirmacilarin gelistirdigi
yaklasimlar hakkinda bilgi verilmektedir.

2.2.2.1. Becker’in Yan Bahis Yaklasimi

Davranigsal baglilik {izerine gercgeklestirilen ilk calismalarin Becker tarafindan
yapildig1 goriilmiistiir. Becker (1960) yan bahis yaklasimiyla bagliligi, bireyin dogrudan
iligkisi olmayan menfaatleri ile tutarli bir davramis dizisini iliskilendirerek
tanimlamaktadir. Yan Bahis yaklasimima gore, kisinin Orgiite bagliligin1 devam
ettirmesinin altinda yatan neden, kararli bir davranis sergilemedigi takdirde
kaybedilebilecegi yatirimlarin olmasidir. Yani kisi orgiite bagliligini kararlt bir sekilde,
yaptig1 yatirimlar ve bunu kaybetme kaygisi sebebiyle mecburiyetten siirdiirmektedir.
Bu baglamda Yan Bahis yaklasiminda, calisanin Orgiitiine duygusal bir baglilik
hissetmedigi ortaya ¢ikmaktadir (Becker, 1960: 32; Giil, 2002: 48).

Becker’in ifadesiyle orgiitsel baglilik “kisilerin orgiitleriyle karsilikli taraf olarak
bahse girdikleri bir siirectir” Bu yaklasima gore c¢alisan, kendisi i¢in 6nemli olan
degerleri ortaya koymas1 suretiyle, yani bir nevi bahse girmesiyle, Orgiitiine yatirim
yapmaktadir. Bu yatirim i¢in one siirdiikleri ¢alisanin kendisi i¢in ne kadar onemliyse
orglite bagliligr da o denli artmaktadir. Calisanin, orgiitii i¢in yaptig1 fedakarlik diizeyi
zamanla artmaktadir, buna bagli olarak da yeni is imkanlar1 eski cazibesini esdeger

Olciide yitirmektedir (Becker, 1960: 35).
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Becker (1960) kendi yaklasiminda, ¢alisanin orgiite olan bagliligini saglayan yan
bahis kaynaklarinin dort ana temelden olustugunu savunmaktadir. Ona goére bu temeller;
toplumsal beklentiler, biirokratik diizenlemeler, sosyal etkilesimler ve sosyal rollerdir.
Toplumsal beklentiler, kisinin i¢inde yasadigi toplumun sosyal ve manevi yaptirimlari
sonucunda olusur. Toplumsal beklenti sebebiyle kisinin yan bahislere girmesine 6rnek
olarak ¢ok sik is degistiren kisinin toplumun géziinde glivenilmez gdriinmesi verilebilir.
Boyle algilanmamak i¢in kisi Orgiite baglilik gosterebilmektedir. Biirokratik
diizenlemeler, emeklilik o6denegi kesintisi Orneginde oldugu gibi kisinin devlet
tarafindan elde edecegi kazanimlar i¢in isine baglilik gelistirmesi olarak agiklanabilir.
Sosyal etkilesimlerle kisi digerleri ile iliskisinde kendisi hakkinda bir kanaatin
yerlesmesini saglamistir. Bu kanaatin yikilmamasi i¢in tutarli davranislar sergilemesi
gerekmektedir. Sosyal rollerin bagliliga etkisi kisinin bulundugu sosyal duruma aligmast
ve uyum saglamasindan kaynaklanmaktadir. Bu yiizden bagka bir role uyum

saglayamayacagi i¢in ayni sosyal rolii stirdiirmektedir (Giil, 2002: 48-49).

2.2.2.2. Salancik’in Yaklasim

Daha once de bahsedildigi gibi, baglilik kavrami hem sosyal psikologlar hem de
oOrgiitsel davranig arastirmacilar tarafindan siklikla incelenmektedir. Ancak, Salancik
her iki grubun da kullandig1 baglilik kavraminin ayn1 olmadigini, dolayisiyla baglilik
anlayislar1 arasindaki farklarin ortaya konmasi gerektigini isaret etmistir. Bu girisim
orgiitsel baglilik c¢alismalarinda onemli bir asamayir olusturur. Salancik, tutumsal

bagliliga karsi, davranigsal baglilik kavramini1 6nermistir (Giiney, 2007: 248-249).

Salancik’e gore bir davranmigin goriilebilirligi, istemliligi ve geri alinamazligi o
davranisa bagliligin  olugsmasina neden olmaktadir. Salancik bireyin kendi
davraniglarinda bu ii¢ niteligi tespit etmesi durumunda orgiitsel bagliligin ortaya
cikacagin1 One slirmiistiir. Bu ii¢ nitelik, kisinin davraniglarina ve davraniglar

sonucunda olusan etkilere ne kadar az ya da ¢ok baglanacagini kontrol etmektedir

(Mowday vd., 1982: 25).

Calisanlar baz1 durumlarda davranigsal baglilig: siirdiirebilmek i¢in baz1 biligsel
diizenlemelere ihtiya¢ duyarlar. Bu diizenlemelerden siklikla kullanilani bilissel ¢eliski

(cognitive dissonance) kuramidir. Bu kurama gore kisinin davraniglart ve tutumlari
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arasinda bir uyum olmalidir. Salancik, bireyin bir davranisa baglanmasini ve bu
davranigin amacina uygun hareket etmesini saglayan olgunun maliyet farkindalig
olmadigimi one silirmiistiir. Ona gore bagliligin sebebi psikolojik siireclerle iligkilidir
(Meyer ve Allen 1991: 65). Bir kez yapildiktan sonra iptal edilemeyen, acik, kesin ve
sliphe gotliirmeyen, baskalar1 Oniinde meydana gelen ve goniilli olarak yapilan

davraniglar bu yaklagima gore baglilik iizerinde etkilidir (Ince ve Giil, 2005: 53).

2.3. Orgiitsel Baghhg Etkileyen Faktorler

Calisanlarin orgiitlerine bagl olmasi igverenler tarafindan istenen bir durumdur.
Ciinkii orgiitiine bagl olan bir ¢alisanin i potansiyeli yiiksek olacak, bdylelikle verimli
calisacaktir. Orgiitsel bagliliga etki eden faktdrlerin bilinmesi bu acgidan sirketler icin
onemlidir. Konu ile ilgili kaynaklar, orgiitsel baghlig1 etkileyen faktorlerin ii¢ bashk
altinda toplanabilecegi gostermektedir. Bunlar; demografik faktorler, orgiitsel faktorler

ve Orgiit dis1 faktorlerdir.

2.3.1. Demografik Faktorler

Orgiitsel baglilik iizerine yapilan arastirmalarda demografik faktorlerin etkisinin
incelendigi ¢aligmalarin yas, cinsiyet, egitim diizeyi, medeni durum ve kidem basliklar

altinda toplandig1 goriilmektedir.

2.3.2. Yas

Istek, beklenti, algi ve tutum gibi psikolojik faktdrler bireyin yasi ile yakindan
iligkilidir. Yas ile beklentiler, istekler degisiklik gosterebilmekte ve bu sebeple kisilerin
orglitsel baghliklar1 {izerinde yasin etkili oldugu disiiniilmektedir. Steers (1977)
orglitsel baglilik calismasinda yas unsurunun baglilik iizerinde pozitif yonde etkili

oldugu sonucuna ulagmistir (Steers, 1977: 52).

Bireyin yas1 ve bulundugu orgiitteki kidemi ne kadar fazlaysa, alternatif is bulma

imkanlar1 daha fazla sinirlanmaktadir. Sonug¢ olarak bu durum bireyin Ozgiirliik
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derecesini azaltip var olan isini daha cazip algilamasina, dolayisiyla psikolojik

baglanmada artisa yol agmaktadir (Mowday vd., 1982: 30).

Angle ve Perry (1981) calisanlarin Orgiitsel bagliklarini arastirdiklart ampirik
caligmalarinda yas faktoriinii egitim firsatlar1 ile iliskilendirerek; yas1 ilerlemis
caliganlarin farkli egitim alma imkanlarinin azaldigini, bu sebeple Orgiitlerine

bagliliklarinin arttigini ifade etmislerdir.

2.3.3. Cinsiyet

Orgiitsel baglilikla ilgili ¢alismalar irdelendiginde arastirmacilarin cinsiyet ile
baghilik arsindaki iliskiye 6nem verdikleri gortilmektedir. Kadin ve erkegin dogasinda
bulunan farkliliklar, baglilik acisindan farkli sonuglar elde edilmesi ihtimali iizerinde
arastirmacilarin diisiinmesine sebep olmus ve arastirmalarinda bu konuda da bulgulara

yer vermislerdir.

Baz1 yazarlar kadinlarin erkeklerden daha fazla oOrgiitlerine bagli olduklarimi
belirtmektedir (Grusky, 1966:499; Angle&Perry, 1981: 7). Angle ve Perry’e (1981)
gore kadinlarin erkek calisanlara kiyasla Orgiitlerine daha bagli olmalarmin altinda
yatan nedenler; kadin ¢alisanlarin Orgiitlerinde kalmakta daha istikrarli olmalar ve
bulunduklar1 konum i¢in erkeklere oranla daha fazla engellerle karsilasmalarinin

yarattig1 motivasyon artigidir.

Bazi1 aragtirmacilar ise, kadinlarin ailesel rollere verdikleri 6nem ve isgiicline
katilmalarinin 6niindeki is-aile dengesi, rol ¢atismasi, ahlaki, kiiltiirel yap1 gibi engeller
sebebiyle erkeklere gore orgiitlerine daha az baglilik gdsterdiklerini ifade etmislerdir

(Gilindogan, 2009: 22-23).

2.3.4. Egitim Diizeyi

Calismalarin bir¢gogunda orgiitsel baglilik diizeyi ile egitim arasinda negatif bir
iliskinin varlig1 sonucuna varilmistir. Mowday’e (1982) gore daha egitimli calisanlar,
orglitlerinin amag¢ ve hedefleri i¢in daha kritik 6neme sahip olmakta ve bu sebeple

egitimli calisanlarin orgiitlerinden daha fazla beklentileri olmaktadir. Benzer sekilde
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Angle ve Perry (1981) yapmis olduklari ¢calismada egitim diizeyinin arttik¢a bagliligin
istikrarli bir sekilde azaldig1 sonucuna ulagsmistir (Balfour ve Wechsler, 1996; Mowday
vd., 1982; Angle ve Perry, 1981).

Basyigit (2006) egitim diizeyi yiiksek olan c¢alisanlarin, kendi kariyer gelisimlerini
bircok seyden iistlin tuttuklar i¢in Orgiitiin ¢ikarlarini ikinci plana itebileceklerini, 6te
yandan egitim diizeyi diisiik olan calisanlarin ise bagka Orgiitte is bulamayacaklarini
diistinerek bulunduklar1 6rgiite bagliliklarinin yiiksek olacagini belirtmektedir (Basyigit,
2006:45).

Mathieu ve Zajac (1990), yaptiklar1 aragtirmada egitim ile orgiitsel baglilik
arasinda zayif bir ters yonlii iligski bulmus ve bunun sebebinin egitim diizeyi yiiksek olan
caliganlarin daha fazla is olanag1 bulacaklari i¢in bulunduklar1 orgiitte veya pozisyonda

kalic1 olmak istemedikleri olabilecegini 6ne siirmiislerdir (Mathieu ve Zajac,1990: 177).

2.3.5. Medeni Durum

Medeni durum cinsiyet ve yas gibi orgiitsel baglilik ile iliskisi siklikla incelen
konulardan biri olmaktadir. Bagliligin gelismesinde medeni durumun kritik bir degisken
oldugu kabul edilmektedir (Ince ve Giil, 2005: 64). Evli olan calisanlar agisindan
orgiitlerinden ayrilmanin maliyeti fazla olmas1 sebebiyle orgiitsel bagliliklarinin daha
yiiksek oldugu oOngoriilmektedir. Bekar calisanlarin ise sorumlulugunu tasidiklari
kisilerin fazla olmamasi, dolayisiyla is degistirmede daha cesaretli ve girisken
davranabilecekleri i¢in Orgiitsel bagliliklarinin daha diisiik oldugu distiniilmektedir.
Evli calisanlar bu acgidan bekar calisanlar kadar rahat hareket edememekte,
sorumluluklarini tagidig aileleri i¢in daha dikkatli davranmak zorunda hissettiklerinden

oOtiirti orgiitlerine daha giiclii baglilik hissetmektedir (Saglam, 2014: 43).

2.3.6. Kidem

Kidem ve orgiitsel baghlik arasinda pozitif yonde bir iliski oldugundan s6z
edilebilir. Cohen (2003) orgiitsel bagliliga etki eden faktorler i¢inde demografik

ozelliklerden en fazla kidem ile baghlik arasinda pozitif iliski oldugunu ifade etmistir.
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Bir orgiitte gecirilen siire ne kadar uzun olursa orgiite olan bagliligin o kadar fazla

oldugu goriilmektedir (Balfour ve Wechsler, 1996; Cohen, 2003).

Orgiitsel baglilik iizerinde orgiitte ¢alisilan toplam yilin pozitif ydnde etkisi
oldugunu Hrebiniak ve Alutto (1972) yaptiklar1 arastirmada gostermektedir. Orgiitte
kidemi fazla olan, yani uzun yillar ¢alismis bir kisinin orgiitsel baglilig1 yiiksek ve isten

ayrilma egilimi diislik olacaktir (Hrebiniak ve Alutto, 1972: 566).

2.3.7. Orgiitsel Faktorler

Orgiitsel bagliligin olusmasinda, ¢alisma hayatma iliskin degerleri kapsayan
orgiitsel faktorler 6nemli yere sahiptir. Orgiitsel baghlig1 etkileyen baslica orgiitsel
faktorler; is ile ilgili 6zellikler, licret diizeyi, yonetim tarzi, Orgiit kiiltiirii ve orgiitsel

oduller olarak siralanabilir.

2.3.7.1. lisin Niteligi ve Role Iliskin Faktorler

Isin niteligi ve calisanlarin rolleri orgiitsel baglilig: etkileyen énemli faktorlerdir.
Orgiitsel baghlik iizerinde dogrudan etkisi bulunan isin konusuyla 6zdeslesme,
sorumluluk alma, yetki sahibi olma, geri bildirim ve isin ¢alisma istegini artirmasi ve
zorluk seviyesi gibi dzellikleri isin niteligi olarak gosterilmektedir (Ince ve Giil, 2005:
71). Demografik faktorlere gore orgiitsel bagliligin olugsmasinda isin niteligi ve roliin

etkisinin daha biiylik oldugu belirtilmektedir (Giilliioglu, 2011: 81).

Isin 6nemi, orgiit icinde ya da isyeri disinda, isin kisilerin hayatlarmna etkisi olarak
tanimlanmaktadir. Orgiitsel baghlik ile ilgili yapilan arastirmalar, ¢alisanin bulundugu
pozisyonun diisiik oldugu durumlarda, bu kisilerin orgiitsel baglhiliklarinin olusmasinda
yas, egitim, medeni durum gibi kisisel 6zelliklerin etkili oldugunu gostermektedir.
Ancak daha yiiksek pozisyonda calismakta olan kisilerin kararlara katilma, otonomi, rol
belirsizligi gibi faktorlerden, diisiik pozisyonda calisanlara gore daha ¢ok etkilendikleri
ve bu baglamda orgiitsel bagliliklarinin artisinin orgiitsel faktorlerin etkisinde kaldigi

belirtilmektedir (Ince ve Giil, 2005: 71).
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Isin niteligi ile ilgili olan bir diger faktér de is zenginlestirmedir. Calisanin
yapmakta oldugu isin planlanmasi, organize edilmesi ve denetlenmesinin, c¢aliganin
yetki ve sorumluluguna birakilmasina is zenginlestirme denilmektedir. Is zenginlestirme
suretiyle kapsamin artmasi c¢alisanlarin orgiitsel bagliliklarinin da dogru orantili olarak
artmast sonucunu meydana getirmektedir. Bu alanda yapilan arastirmalar, is
zenginlestirme neticesinde calisanlarin yaptiklar: gorev iizerindeki sorumluluk, yetki ve
denetimlerinin artmasi1 sebebiyle basar1 elde ettikleri takdirde daha fazla motive
olacagini, karsilagacaklar1 firsatlarin artacagini ve boylelikle orgiitsel bagliliklarmin da
artacagini gostermektedir (Giilliioglu, 2011: 81; Ince ve Giil, 2005: 71; Bashir ve
Ramay, 2008: 234).

Balfour ve Wechsler (1996) katilim ve ilerleme firsatinin baghlik iizerinde
belirgin bir etkisi oldugunu belirtmektedir. Katilim, Orgiitiin karar alma siirecinde
calisanlarin  goriislerini  bildirmesine olanak saglamasi olarak tanimlanmaktadir.
Ilerleme firsati ise, gelecekte, calisanlarin bulunduklar1 orgiitte terfi olanag
bulabilmeleridir. Katilim ve ilerleme firsati 6rgiitsel baglilig1 pozitif yonde etkileyerek,
calisanlarin Orgiitte kalma isteklerini gliglendirmektedir. Eger kisi Orgiitte ilerleme
olanag1 bulamiyorsa is arayisina gececek ve bulundugu oOrgiitten ayrilmanin hayatinda
olumlu degisiklik yapmanin tek yolu oldugu sonucuna varacaktir. Sonug¢ olarak bu
durumdaki ¢alisanlarin isten ayrilma egilimleri artis gosterecektir (Balfour ve Wechsler,

1996: 271).

Orgiitsel baglilig: etkileyen faktdrler icerisinde galisanlarm rollerine iliskin
degiskenler 6nemli yer tutmaktadir. Rol ile ilgili iki degisken 6ne ¢ikmaktadir; bunlar
rol ¢atismasi ve rol belirsizligidir. Rol ¢atismasi iki durumda ortaya ¢ikabilir. Birincisi
calisanin oOrgiitiinde c¢eliskili ve bagdasmayan beklentilerle karsilagsmasi halinde
meydana gelmektedir. Bu durumda calisan kendisinden beklenen bir gorevi karsiladigi
takdirde, diger beklentiyi ya karsilayamamakta ya da karsilamakta zorluk ¢ekmektedir
(Fisher, 2001: 144). Diger ¢atisma durumu ise ¢alisanin beklentileri ile Grgiitiiniin,
calisanin rol davranislarindan beklentilerinin uyusmamasi sonucunda olusmaktadir. Rol
catigmas1 Orgiitsel bagliligi negatif yonde etkilemektedir (Hrebiniak ve Alutto, 1972:
560).

Rol belirsizligi, oOrgiitiin, c¢alisana verdigi gorevde kendisinden beklenen
performansi icra edebilmesi i¢in gerek duydugu bilgiyi aktarmadigi durumda meydana
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gelmektedir. Bir baska degisle, kisinin gorev, is ve otorite ile ilgili sorumluluklari
hakkinda kesin bilgiye sahip olmayist durumudur. Calisanin yerine getirmek
mecburiyetinde oldugu roller hakkinda kendisinden beklenilenlerin kesin olmayisi, bu
beklentileri davranisa doniistiirmesi icin net bilgi verilmemesi, orgiit ortaminda
belirsizligin olugsmasina yol acacaktir. Bu durumda, ¢alisanin yasadigi belirsizlik 6rgiitte
giiven ortaminin olusmasina engel olmakta ve bu sebeple orgiitsel bagliligi negatif

yonde etkilemektedir (Fisher, 2001: 143; Ince ve Giil, 2005: 81; Giilliioglu, 2011: 82).

2.3.7.2. Ucret Diizeyi

Calisanin orgiitsel bagliligini etkileyen en Onemli faktorlerden birinin {cret
oldugu diisiiniilmektedir. Ucret, ¢alisanlar1 drgiitlerinin amaglar dogrultusunda hareket
etmelerini saglayan ve onlar1 motive eden baslica odiildiir. Kisilerin ¢aligmalarinin ilk
amacinin gelir elde etmek olmasi bakimindan iicret diizeyleri orgiitlerinde devam etme

kararlarimi biiyiik dl¢tide etkilemektedir.

Ucret, calisanlar tarafindan orgiitlerinin  kendilerine verdigi deger olarak
algilanmaktadir. Ucretlerinden memnun olan ¢alisanlar orgiitlerini  dnemseyerek
sozlesme gereklerini en 1iyi sekilde yerine getirmekte ve Orgiitlerine daha bagh
hissetmektedirler. Ucretlerinden memnun olmayan ¢alisanlarin ise isten ayrilma egilimi,
devamsizlik, motivasyonda diisiis gibi olumsuz durumlarla karsilagarak oOrgiitsel
bagliliklarinda azalma meydana gelmektedir (Balfour ve Wechsler, 1996: 264; Ayub
vd., 2013: 766). Arastirmacilar, calisanlarin birgogunun aldiklar ticret ile gosterdikleri
performans arasinda uyumsuzluk oldugunu; Orgiitlerinin ticret dagitiminda adil

olmadiklarimi diisiindiiklerini belirtmektedir (Vandenberghe ve Tremblay, 2008: 275).

2.3.7.3. Yonetim Tarz ve Liderlik

Yonetim, calisanlar acisindan orgiitli temsil etmesi yoniiyle orgiitiin kendisi gibi
algilanmakta ve bu yilizden yonetimin sergiledigi tutum calisanlarin orgiitsel baghiligina

dogrudan etki etmektedir.
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Yonetim anlayisinda son donemlerde yerlesen ve Orgiitler tarafindan
benimsenmeye baglayan bir kavram olan lider yoneticilerin, ¢alisanlarin orgiitsel
bagliliklarina etkileri arastirmalara konu olmaktadir. Bu konuda yapilan aragtirmalarda
liderlik tarzi ile &rgiitsel baghlik arasinda giiglii bir etkinin varlig tespit edilmistir (ince
ve Giil, 2005: 72; Glisson ve Durick, 1988: 74). Bunun yani sira orgiitsel baglilik
ciktilarina da yonetim tarzinin etki ettigi, yapilan arasgtirmalarla ortaya c¢ikmaktadir.
Cummins (1990), yonetim desteginin ¢alisanlar iizerinde stres Onleyici etkisi oldugunu
belirtmektedir. Shadur vd. (1999), arastirmalarinda yonetimin destekleyici ikliminin
calisanlarin orgiitsel baglilik seviyesi lizerinde belirgin bir gosterge oldugu sonucuna
ulagsmistir (Perryer ve Jordan, 2005: 381). Calisanlarin orgiitsel baglilik diizeyini giiclii
olarak etkileyen liderlik, bunun yani sira ¢alisan memnuniyetini Orgiitsel bagliliga

oranla daha az ama belirgin olarak etkilemektedir (Glisson ve Durick, 1988: 74).

Yoneticinin rolii, destekleyici ve verimli bir sosyal ortam hazirlamasi halinde
bagliligin olugsmas1 ve sonuglar1t acgisindan 6nemli bir belirleyici faktor olmaktadir.
Calisanlarin, yoneticileri tarafindan dnemsendiklerine ve isleri konusunda kendilerine
giivenildigine inandiklar takdirde orgiitlerinde daha fazla kalma istegi duyduklar1 ve
orgilitleri i¢in daha fazla gayret gosterdikleri diisliniilmektedir. Buna karsin,
yoneticisinden memnun olmayan calisanlar, orgiitleri kisisel gelisimlerini ve 6grenme
faaliyetlerini desteklese bile bagliliklar1 giiglii bir sekilde olumsuz etkilenecek, isten

ayrilma egilimi gostereceklerdir (Balfour ve Wechsler, 1996: 271).

Calisanlarin  orgiitsel baglhiliklarinin arttirilmasi i¢in, yoneticilerin calisanlara
deger verdigini ve calisanlar1 kararlara katilmalar1 konusunda cesaretlendirip onlarin
orgiit icin kiymetli olduklarin1 hissettirmeleri gerekmektedir. Bununla beraber, orgiit
icinde saglikli bir iletisim ortam1 ve adil bir diizen i¢in gerekli iklimi olusturmalari,
calisan bagliligmin saglanmasi amaciyla yoneticilerden beklenen bir diger gorevdir

(Bayram, 2005: 137).

2.3.7.4. Orgiit Kiiltiirii

Calisanlarin orgiitsel bagliliklart {izerinde belirgin etkileri olan orgiit kiiltiird,
yonetim konular1 igerisinde 6nemli bir yere sahiptir. Orgiite yeni katilanlar ile

sirdiiriilmeye devam eden, ayirt edici paylasilan degerler biitiinii olarak tanimlanan
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orgiit kiiltiirti, orgiitsel yasama ait usuller ve ritiieller; orgiite 6zgii belirlenmis bir dil
kullanimi; sosyallesme ve normlar; orgiit tarafindan aktarilan ahlak kurallar1 ve kiiltiirii
isletme girisimlerini kapsamaktadir (Wilson, 2001: 168). Baska bir degisle orgiit
kiltiirii, orgiitii digerlerinden farklilastirarak ayiran degerler, varsayimlar ve semboller
biitiinli olarak, kendine has deger ve kisilige sahip bir mekanizmadir. Kiiltiir kisilere
nasil davranmalar1 gerektigine dair ipuglar verir, bu sebeple orgiit kiiltiirii ¢alisanlarin

davraniglarini sekillendiren deger ve inanglardan olugmaktadir (Saglam, 2014: 49).

Orgiit kiiltiirii, cahiganlar arasmda kimlik duygusunun olusmasini saglayarak
orgiitsel amaglara katilimi 6zendirmekte ve oOrgiitsel baghiligin olugsmasina veya
giiclenmesine katkida bulunmaktadir. Orgiit kiiltiirii sayesinde, orgiitiin herhangi bir
tehlike ile karsilagsmasi halinde Orgiit calisanlarinda orgiitsel baglilik ve degerlerle
biitiinlesmenin artmasi beklenmektedir (Saglam, 2014: 49). Giiglii bir orgiit kiiltiiri,
orgiitsel baglilig1 yiiksek calisanlardan olusur denilebilir. Bu durum, 6rgiite yeni katilan
caliganlarin bu kiiltiiriin bir parcasi olma istegini artirir ve orgiite ait beklentilerin yerine
getirilmesi sorumlulugunu meydana getirir. BOyle bir ortami saglayan orgiitlerde
calisanlar orgiit kiiltiiriinii benimseyerek onun bir parcasi olmaktadir (ince ve Giil,

2005: 76).

2.3.7.5. Orgiitsel Odiiller

Orgiitsel baghlik iizerinde 6rgiitsel ddiillerin giiclii ve pozitif bir etkisinin varlig
tespit edilmistir (Mathieu ve Zajac, 1990: 188). Orgiitsel ddiiller; saygr uyandiran bir
gorev, arkadasga bir ig ortami, proje sorumlulugu, terfi gibi maddi olmayan 6diillerin
yan1 sira iicret ve iicret dis1 yan gelirler gibi maddi ddiillerden olusabilir (Ince ve Giil,

2005: 709, Giindogan, 2009: 36).

Odiiller, orgiit icin gerekli cabay1 gdsteren, beklenilen ve hatta beklenenin iistiinde
performans sergileyen ¢alisanlara, yonetimin memnuniyetinin bir gostergesidir.
Orgiitsel odiiller; yeterli ve adil bir sekilde kendilerine sunuldugu takdirde calisanlar
daha fazla baglilik hissedeceklerdir.

Ucret dahil orgiitsel odiillerin adil bir zemine oturtulmasi igin isletmelerin
performans degerlendirme sistemi  kullandiklar1  goriilmektedir.  Performans

degerlendirme sisteminin orgiitsel ddiiller ile entegre olmasi ile birlikte daha adaletli bir
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orgiitsel ortama ulasilmis olacaktir. Orgiitsel ddiiller ¢alisanlarin davranislar ve kisisel
katkilarina karsilik veriliyorsa, calisanlarin orgiitlerine duygusal bagliliklarinin artis

gostermesi beklenmektedir (Cabrera ve Soto, 2012: 3161).

2.3.8. Orgiit Dis1 Faktorler

Orgiitsel bagliligin olusmasinda ve gelismesinde kisisel ve orgiitsel faktorler ile
birlikte orgiit dis1 faktorler de etkili olmaktadir. Bunlardan en 6nemlisi alternatif is
imkanlarinin olmasidir. Bunun yani sira profesyonellik, issizlik orani, iilkenin ve
sektoriin durumu Orgiitsel baghlig: etkileyen disg faktorler arasinda yer almaktadir
(Cetinel, 2008: 77). Alternatif is olanaklarinin varlig1 iilke ekonomisinden, issizlik
oranindan ve sektoriin durumundan dogrudan etkilenmektedir, bu yiizden bu faktorlerin

orgilitsel baglhlik {izerinde dolayl etkisi bulunmaktadir.

Alternatif is imkanlarinin ¢oklugu calisanlarin orgiitsel bagliliklarina negatif
yonde etki edebilmektedir. Farkli olanaklarm ¢oklugu kisilerin orgiitsel bagliliklarinda
azalmaya yol acarak isten ayrilma egilimlerine pozitif yonde etkide bulunabilmektedir.
Alternatif is olanaklarinin az olmasinin, orgiitsel bagliliga pozitif yonde etki ettigi
konusunda orgiitsel baglilik yazimminda goriis birligi bulunmaktadir. Yapilan bir
arastirmada, yiiksek lisans diplomasma sahip yeni mezunlarin yiiksek olmayan bir
ticretle ilk ige basladiklarindan alti ay sonra baska bir teklif almamalar1 durumunda
orgiitsel bagliliklarinin artis gosterdigi goriilmektedir. Ancak bu siire i¢inde teklif
almalart halinde bagliliklarmin diisiik olmasi beklenmekte ve isten ayrilmalar1 sz
konusu olmaktadir. Ucretlerinin yiiksek oldugu takdirde ise alternatif is imkanlarindan
bagimsiz olarak yiiksek orgiitsel bagliliklarmin oldugu tespit edilmistir (Ince ve Giil,

2005: 85).

3. ISTEN AYRILMA EGILiMi

Isten ayrilma egilimi, arastirmacilarin ¢okea iizerinde durdugu konulardan biridir.
Ozellikle, isten ayrilan ¢alisanlarin maliyetleri géz oniine alindiginda, konu, orgiitler
acisindan onemli bir husus olmaktadir. Performansi ve niteligi beklenenin altinda olan

bir ¢alisanin isten ayrilmasi istenen bir durum olmakla birlikte, nitelikli ve beklenin
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iistiinde performans sergileyen calisanlarin ayrilmasi igverenler acgisindan kabul
edilmesi zor bir durumdur. Isten ayrilmanin sebep oldugu maliyetler arasinda, ayrilan
deneyimli ¢alisanin Orgiitte nitelikli hale gelmesi i¢in yapilmis yatinmlar ve yeni
baslayanin yetistirilmesi i¢in yapilan harcamalar ve acemilik doneminde yaptig1 hatalar,
ayrilanlardan bazilarmin rakip firmaya gecip bilgi ve deneyim birikimini gotiirmesi,
verilen tazminat ve yasal 6demeler, kurum itibarinin zedelenmesi, calismaya devam
edenlerin olumsuz etkilenmeleri siralanabilir. Bu maliyetler sebebiyle orgiitler igin
tizerinde durulmasi gereken bir konu olan isten ayrilmanin, altinda yatan nedenlerin

belirlenmesi ve dnlenmesi ayrica 6nem arz etmektedir.

Ilgili yazina bakildiginda calisanlarin kariyerlerinden ayrilma egilimine iliskin
yapilan aragtirmalarin isten ya da oOrgiitten ayrilma ile kiyaslandiginda olduk¢a az
oldugu goriilmektedir. Meslekten ayrilma egilimi, kisinin kariyerini devam ettirme veya
ettirmeme ihtimali; yeni meslek arayisina girerek kariyerinden uzaklagsmasi olarak
tanimlanmaktadir. Kariyerleri i¢in kisilerin kariyerlerinde ilerlemek ve devam etmek
adia Oncelikle mesleki egitim ile baglayarak, yatirnm yaptiklar1 ve kariyer yolunda
ilerleyerek kariyerleri ile bag kurduklar1 diisiiniilmektedir (Kaya ve Zerenler, 2014: §8).
Kariyerlerine baglilik gosteren kisilerin dncelikle kariyerlerinden ayrilmanin meydana
getirecegi maddi ve manevi kayiplari géz Oniine aldiklar1 ve meslekten ayrilma

egilimlerinin diisiik oldugu goriilmektedir (Meyer vd. 1993: 544).

Meslekten ayrilma egilimini incelerken isten ayrilma egilimini model almak
faydali olacaktir, ¢iinkii meslekten ayrilma beraberinde isten ayrilmayr da meydana
getirmektedir. Arastirmalar, kariyer bagliliginin meslekten ayrilma egilimi ile giiglii;
isten ayrilma egilimi ile ise kismen iligkili oldugunu gostermektedir (Lee vd., 2000:

802).

3.1. isten Ayrilma Egilimi Kavram

Calisanlarin bulunduklart orgiitten ayrilma fikirleri veya bu tutumu sergilemeleri
olarak tanimlanan isten ayrilma egilimi, tam olarak isten ayrilma anlamina
gelmemektedir; ayrilmay1 diisiinmek ve bu yonde psikolojik ya da eylemsel hazirliklar

yapmak seklinde agiklanabilir. Ancak c¢ogu arastirmaci, ayrilma egilimini isten
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ayrilmanin en etkin gostergesi olarak kabul etmektedir. Son yapilan arastirmalar isten
ayrilmanin en gii¢lii gdstergesinin ayrilma egilimi oldugunu kanitlamistir (Kassing vd.,

2012: 241).

Egan ve digerlerine (2004) gore isten ayrilma egilimi, Orgiitten ayrilmak igin
bilingli olarak sergilenen kasitli bir istektir. Calisanlarin isi birakma yoniinde istek
duymalar1 ve bu konuda bilingli olarak ig arama tutum ve davraniglart gostermeleri
seklinde ifade edilmektedir. Isten ayrilma egilimi, isgiicii devrinin anlagilmasina imkan
vermektedir (Avci ve Kiiglikusta, 2009: 37). Ajzen (2005), bir egilimin uygun zaman ve
firsatta eyleme doniisecegini belirtmistir, bu ifadeye gore "bir davranigin egilimi,
davranigin kendisinin temeli olmaktadir" diyebiliriz. Bu baglamda, isgilicli devrinin en

onemli gostergesi isten ayrilma egilimi olmaktadir (Ajzen, 2005: 99).

Orgiitlerde isgiicii devrinin yiiksek olmasi, yani ¢ok sik olarak ¢alisanlarm isten
ayrilmalar1 onemli sorunlara yol agmaktadir. Isletmeler, 6zellikle nitelikli galisanlarmin
uzun yillar biinyelerinde kalmalarin1 arzu etmektedir. Insan kaynaklar1 ydnetiminde
orgiitsel verimliligin ve performansin gostergelerinden biri nitelikli ¢alisanlarin orgiitte
tutulabilmesidir (Saglam, 2014: 52). Daha once de ifade edildigi gibi, isgiicli devrinin
yiiksekligi oOrgiite maliyet olarak yansimaktadir. Bu yilizden insan kaynaklar
uygulamalan ile isten ayrilma egiliminin altinda yatan sebeplerin arastirilarak isgiicii

devrinin diisiiriilmesi sirketler i¢in bir zorunluluk olmaktadir.

Kariyer baghlig ile ilgili yapilan arastirmalarda, ¢alisanlarin kariyerlerine iliskin
tutumlarim1 kariyer bagliliginin olumlu yonde etkiledigi ve bu durumda g¢alisanlarin
kariyerlerine devam etme egilimi iginde olacaklar1 konusunda arastirmacilarin hemfikir
olduklar1 goriilmektedir. Kariyer bagliligt yiiksek olan c¢alisanlarin yetenek ve
vasiflarini arttirarak kariyer gelisimleri i¢in gayret gosterdikleri; kariyer baghiligi diistik
olan c¢alisanlarin ise meslekten ayrilma egiliminde olduklar1 goriilmektedir (Tak vd.,
2009: 92). Kariyerlerine baglilik gostermeyen kisilerin meslekten ayrilma egilimlerinin
yiiksek olmasi beklenmektedir. Parry’e (2008: 163) gore mesleginden ayrilma egilimi
gosteren calisanlar ayni zamanda orgiitlerinden yani islerinden de ayrilma egilimi

gostermektedir.

Calismamizda isten ayrilma egilimi orgiitten ve meslekten ayrilma niyeti seklinde

iki ayr1 boyutta ele alinacaktir.
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3.2. Isten Ayrilma Egiliminin Nedenleri

Isten ayrilma egilimi nedenlerini Lashley (2000) onlenilebilir ve 6nlenilemez
olmak iizere iki grupta incelemektedir. Onlenilebilir sebepler arasinda diisiik iicret
politikalar1, uzun g¢alisma saatleri, isin fiziksel zorlugu, egitim firsatlariin olmayisi,
hatali yonetim bi¢imi, uygun olmayan ¢alisma kosullari, stres ve ulasim zorluklari
bulunmaktadir. Onlenilemez sebepler ise, emeklilik, hastalik, 6liim, dogum ve evlenme
nedeniyle ayrilma gibi nedenlerden olugmaktadir (Akova vd., 2015: 378). Ayrica
caliganlar isten ayrilma egilimine iten nedenlerden digerleri ise; performans ve kariyer

sistemi, tilkenmislik olarak ifade edilebilir.

ABD'de Eczacilik Fakiiltesi'nde gorev yapan akademisyenler arasinda yapilan bir
arastirmada, onceki enstitiilerinden ve halihazirda ¢alismakta olduklari isten ayrilma
kararlari1 almalarinda en fazla etkisi olan nedenlerin asir1 is yiiki, degisiklik yapma
istegi, diisiik ticret, okul yonetimiyle olan iliskiler, arastirma desteginin olmayisi,
yiiksek stres, cografi yerleske, beklentiyi karsilamayan pozisyon oldugu gorilmiistiir

(Conklin ve Desselle, 2007: 3).

Bu calismada isten ayrilma egiliminin Onlenilebilir nedenlerinden bazilarina

asagida deginilmektedir.

3.2.1. Calisma Kosullar

Olumsuz c¢alisma kosullar1 ¢alisanlarin isten ayrilmalarinda etken olan onemli
faktorlerdendir. Bunlarin arasinda c¢alisanlarin psikolojik, bedensel ve mesleki acidan
asirt zorlanmalari, gelisme ve ilerleme firsatlarinin olmayisi, sosyal olanak ve
hizmetlerin azlig1 ya da bulunmayisi, asir is yiikii, ara¢ ve gereclerdeki yetersizlikler

sayilmaktadir (Agin, 2010: 30).

Isyeri ortami ¢alisanlarin islerinde devam etme kararlarin1 etkilemektedir. Calisma
ortaminin saglik kosullari, temiz ve diizenli olusu ile birlikte is barisi i¢inde arkadaslhik
ortamimnin bulunmasi ¢alisanlar {izerinde olumlu etki yapmaktadir. Orgiit iginde adil bir
diizenin bulunmasi, ¢alisanlardan fikirlerinin alinarak deger verilmesi ve desteklenmesi,
inisiyatif kullanmalari i¢in cesaretlendirilmeleri, igbirligine dayali bir ¢alisma ortaminin

saglanmasi c¢aliganlarin isten ayrilma niyetlerini azaltacaktir. Gérev tanimlarmin agik bir
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bicimde c¢aliganlarla paylasilmasi ve giiven ortaminin saglanmasi calisanlarda baglilik
seviyesi ve i§ tatminini olumlu etkileme yoluyla isten ayrilma egilimini diiserebilecektir

(Saglam, 2014: 53).

Calisma ortamimin olumsuz kosullar1 ¢alisanlar1 farkli is olanaklari aramaya
itmektedir. Bu c¢alismanin evrenini olusturan akademisyenler agisindan bakildiginda,
calistiklar1 akademik birim tarafindan arastirmalarinin  desteklenmesi  6nem
tasimaktadir. Calistig1 iiniversitede arastirma destegi gdrmeyen akademisyenlerin

calistig1 kurumdan ayrilma egilimleri artacaktir (Conklin ve Desselle, 2007: 3).

3.2.2. Ucret

Daha 6nce, baglilik konusunda da ele alindig1 gibi, orgiitler hedeflerine ulagirken
emeklerinin karsiligi olarak calisanlarina o6diiller sunmaktadir. Bu odiiller arasinda
calisanlarin sadece motivasyonlarini etkilemekle kalmayip kaliciliklarin1 saglayan ve
tesvik eden ticret en 6nemli yere sahiptir. Calisanlarin tatmin edici bir iicret aldiklarina
ve bulunduklar1 orgiitte adil bir ddiillendirme sisteminin olduguna inanmalarinin isten

ayrilma egilimleri {izerinde olumsuz etki yarattig1 diisiiniilmektedir.

Kisiler, yasamin1 idame etmek ve olabildigince daha iyi kosullara sahip olmak
icin calismaktadir. Bu sebepten c¢alisanlar, bulunduklar1 meslekte elde ettikleri gelirin
yasam giderlerini karsilayacak diizeyde olmasini arzu etmektedir. Yaptiklar is veya
meslekten aldiklari iicret ¢alisanlar1 tatmin etmedigi takdirde egitimlerle yeteneklerini
gelistirerek farkli is ve mesleklere yonelebilirler ya da birden fazla iste ¢aligabilirler. Bu
durumdaki c¢alisanlarin kariyer bagliliklarinin  diisitk olmasi ve isten ayrilma

egilimlerinin fazla olmasi beklenebilir.

Isten ayrilma egilimi {izerine yapilan arastirmalarin bircogunda iicret memnuniyeti
ile isten ayrilma egilimi arasinda negatif bir iligki oldugu tespit edilmistir. Ayni sekilde
ticretlerine yapilan artistan memnun olan ¢alisanlarin isten ayrilma egilimlerinin diisiik

oldugu goriilmektedir (Tekleab vd., 2005: 904).

Orgiitleri tarafindan esit olarak odiillendirildiklerini diisiinen calisanlarin is

tatmininin fazla oldugu ve boylelikle orgiitsel bagliliklarinin artti1, bu sayede orgiitsel
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iklimi etik olarak algilayarak isten ayrilmayi daha az diistindiikleri sonucuna ulagilmigtir

(Agin, 2010: 30).

3.2.3. Yonetici Faktori

Yoneticilerin calisanlar {izerindeki etkileri orgiitlerine baglanmayi sagladigi gibi
isten ayrilma karar1 almalarinda da 6nemli rol oynamaktadir. Yoneticilerin ¢alisanlara
kars1 yaklasimi ve uyguladigi yonetim politikasi ¢alisanlarin bulunduklar1 kurumda

devamliligini etkilemektedir.

Yonetici, ¢alisan ile orgilit arasindaki psikolojik soézlesmede arabulucu rolii
oynamaktadir. Yonetici desteginin ¢alisanlarin uzun vadede Orgiitleri ile psikolojik
iligkilerinde ve kaliciliklarinda c¢alisanlar i¢cin Onemli bir yere sahip oldugu
diistiniilmektedir (Kim vd., 2012: 1250). Ayrica yoneticinin destekleyici tutumunun
caliganlarin tutumsal ve davranissal ciktilar iizerinde pozitif etkisi olmaktadir (Kang
vd., 2015: 69). Bu pozitif etkinin c¢alisanlarin isten ayrilma kararlarint olumsuz
etkileyecegi aciktir. Desteklenen calisan deger verildigini ve sayildigini hissedecek,
ayni1 sekilde orgiitine olumlu duygularla karsilik verecektir. Yoneticisi tarafindan
desteklenen calisan igine kars1 daha 6zenli ve dikkatli olacak boylelikle bu durum is
verimliliginde artigla sonuglanacaktir. Yoneticinin astin1 desteklemesinde basarilarin

takdir edilmesinin yani sira hata yapildiginda destek olunmasi 6nemlidir.

Yoneticinin destekleyici tutumu ile birlikte adil davranmasi da ¢alisanlar iizerinde
olumlu etkilere sahiptir. Yoneticisinin odiillerin dagitiminda adil davranmadigini
diisinen calisanlarin isten ayrilma egilimi gosterdikleri tespit edilmistir. Odiillerin
dagitilma karar ve yontemlerinde adil olunmadigimi diisiinen c¢alisanlarin is
memnuniyeti azalacak ve isten ayrilma egiliminde artis gdzlenecektir (Ozer ve Giinliik,
2010: 465, 471). Ucret, terfi, fazla mesai gérevlendirmeleri, disiplin sorunlar1 gibi
konularda kendilerine adil davranilmadigini diisiinen ¢alisanlarin motivasyonlari

diisecek ve alternatif is olanaklarini arastirma yoluna gideceklerdir.
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3.2.4. Performans Degerlendirme ve Kariyer Sistemi

Calisanlarin orgiitteki tutum ve davraniglar ile birlikte gérevlerindeki basarilarini
ve Orglit basarisina olan katkilarini adil ve standart kriterler yardimiyla dl¢timlenmesi
olarak tanimlanan performans degerlendirmesi, calisanlarin kisisel performanslarinin
gelistirilerek orglitsel verimliligin arttirllmasia katkida bulunmasi i¢in kullanilan bir
sistemdir. Performans degerlendirme sisteminin c¢iktilar1 ticret, terfi gibi oOrgiitsel
kararlarin alinmasinin yani sira ¢aliganin gelisimi i¢in gerekli yatirimlarin yapilmasi

kararlarinda kullanilmaktadir (Basbug ve Unsal, 2009: 2,3).

Performans degerlendirmemin basarili olabilmesi i¢in ¢alisanlar tarafindan adil
olarak algilanmasi1 gerekmektedir. Seffaf olmayan ve c¢alisanlara yonelik yapici geri
bildirim sunamayan bir performans degerlendirme, calisanlarda memnuniyetsizlikle
sonuglanabilir. Calisanlarin degerlendirme sistemine iligkin memnuniyet diizeyi,
Orgiitten ayrilma kararlar1 tizerinde etkili olabilmektedir (Giirbiiz ve Bekmezci, 2012:

192).

Aragtirmanin O6rneklemini olusturan akademisyenler agisindan degerlendirecek
olursak, Tiirkiye’de akademisyenler i¢in performans degerlendirmenin yaygin bir
uygulama oldugundan bahsetmek giictiir (Basbug ve Unsal, 2009: 6; Esen ve Esen,
2015: 53). Akademisyenlerin aragtirma ve egitim-0gretim gorevlerini yerine getirme
diizeyleri ile davranis bi¢imlerini tanima, dlgme ve gelistirme siireci olarak tanimlanan
akademiklerin performans degerlendirme sistemi; kendilerine mevcut performanslarini
arttirma ve ilgili alanlardaki eksiklerini diizeltme olanagi saglayabilir (Esen ve Esen,

2015: 53).

Performans degerlendirme sistemi ile birlikte yiiriitilen kariyer planlama,
calisanlarin kariyer hedeflerini ger¢eklestirmelerinde bulunduklari 6rgiitlerin ¢alisanlari
yonlendirmesidir. Caligsanlar, Orgiitlerinin mevcut kariyer planlama sisteminden
memnun olmadiklar1 takdirde orgiitlerine olumsuz bir tutum sergilemekte ve bu
calisanlarin isten ayrilma egilimleri artis gdstermektedir (Giirbiiz ve Bekmezci, 2012:
192). Yine iniversitelere bakildiginda, akademisyenler i¢in kariyer planlama yapan
birimlerin bulunmadig1 goriilmektedir. Halbuki akademisyenlere akademik hayatlarinin
basinda bir kariyer planlamasi yapilabilseydi, gorevlerinde daha basarili olma ve is

tatminlerinin artma olasiliklar1 dogacaktir (Onay ve Vezneli, 2012: 199). Ancak yine de
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akademisyenlik, belli bir kariyer yolunun takip edilebilecegi ve gerekli galigsmalarin
yapilmast durumunda, ortamim da desteklemesi ile birlikte, kariyerde ilerlemenin

miimkiin olabildigi meslekler arasindadir.

4. KARIYER BAGLILIGI, ORGUTSEL BAGLILIK VE iSTEN
AYRILMA EGILIiMi ARASINDAKI ILiSKi

Isyerinde bagliligin olusmas: genellikle ¢alisanlarin  orgiitlerinde  kalma
niyetlerinin artmasini saglamaktadir. Orgiitsel bagliligi yiiksek olan calisanlarin
bulunduklar1 6rgiitten ayrilma egiliminde olmadiklar1 yapilan arastirmalar sonucunda
ortaya ¢ikmaktadir. Ilgili yazin incelendiginde, genellikle, hem orgiitsel baglilik hem de
kariyer baghiligi ile isten ayrilma egilimi arasinda giiclii bir iliskinin varhig: tespit
edilmistir (Mahtieu ve Zajac, 1990; Meyer ve Allen, 1991; Goulet ve Singh, 2002; Lee
vd., 2000; Parry, 2008).

Asagida oOncelikle kariyer baghiligi ile orgiitsel baglhilik arasindaki iliski
incelenmektedir. 1ki baglilik tiiriiniin boyutlar1 ile aralarinda nasil bir iliskinin
bulundugu agiklanmaya calisilacaktir. Daha sonra kariyer baglilig1 ve orgiitsel baglilik
ile isten ayrilma egilimi arasindaki iligki incelenerek baglilik boyutlar1 kapsaminda

degerlendirilecektir.

4.1. Kariyer Baghhigimin Orgiitsel Baghhk ile Tliskisi

Kariyer baglhilhig: ile orgiitsel baglilik arasindaki iliskiyi inceleyen caligmalara
bakildiginda, kariyer bagliliginin c¢alisanlarin Orgiit i¢indeki, orgiite ile ilgili
davraniglarina etki ettigi goriilmektedir. Bu etki bazi arastirmacilara gore oOrgiitsel
baglilig1 arttirmaktayken bazilarina gore orgiitsel bagliligin azalmasina ve isten ayrilma

karar1 almalarina sebep olabilmektedir.
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Goulet ve Singh’e gore Orgiitsel baglilik kariyer bagliligi ile pozitif yonde
iliskilidir. Orgiitsel baglilig1 yiiksek olup mesleginden memnun olan ¢alisanlarin yiiksek
diizeyde kariyer bagliligi gostermelerinin sebebi; isleri ile ilgili gelecege yonelik
beklentileri ve kariyerlerinde devam etme istekleridir. (Goulet ve Singh, 2002: 86). Lee
vd.’e (2000) gore de kariyer bagliliklar1 yiiksek olan ¢alisanlar, yliksek orgiitsel baglilik

gosterirler.

Kariyer bagliligi yiliksek olan bireylerin oOrgiitlerinden beklenti diizeyleri de
yiiksek olmaktadir. Yine kariyer baglihigr yiiksek olup c¢aligtiklar1 Orgiit tarafindan
beklentileri karsilanan bireylerin motivasyonu, kariyer baglilig1 yiliksek olmayan
bireylere gore daha fazla artis gostermektedir (Chang 1999: 1258). Bundan hareketle,
kariyer baglilig: yiiksek olan ¢aliganlarin 6rgiitleri tarafindan beklentileri karsilanmadigi
takdirde motivasyonlarinin ve dolayli olarak orgiitsel bagliliklarinin azalacagir ve
kariyerlerini bagka bir Orgiitte siirdiirme girisiminde bulunacaklar1 diisiiniilebilir.
Riveros ve Tsai (2011) yaptiklar arastirmada yliksek duygusal baglilik gosterip calistigi
orgiit ile 6zdeslesen c¢alisanlarin, orgiitte kalmay1 bir yiikiimliiliikk olarak hissettikleri
sonucuna ulagsmiglardir. Bu ¢alismanin sonuglarina bakildiginda kariyer baghilig: ile
orgiite kars1 duygusal ve devamlilik baghliklar1 arasinda pozitif yonde giiclii bir iligki
bulunmaktadir. Eger orgiit, calisanlarmin kariyer gelisimine 6zel bir dikkat gosteriyorsa;
bu durum organizasyona gii¢lii baglilik gosteren kariyer odakli ¢alisanlarin sirkette
kalma istegini artirmaktadir. Ayrica kariyer gelisimine ve ayn1 zamanda orgiite emek,
zaman ve belki de maddi yatirimlar yapan calisanlarin kariyerlerine veya orgiitlerine

daha bagli olduklar diistiniilmektedir (Riveros ve Tsai, 2011: 335-339).

Baz1 yazarlara gore, bireyin kariyer bagliligi onun orgiitsel bagliligini zorunlu
kilmamaktadir (Ozdevecioglu ve Aktas, 2007: 3). Burada belirleyici unsur kariyer
baglhiligidir. Yani, kariyerine bagli bir birey orgiitiine bagli olmayabilir. Bulundugu

kariyeri farkli bir orgiitte de siirdiirebilme durumu s6z konusudur.

Yiiksek kariyer baglilign gosteren bireyler yeteneklerini gelistirmek ig¢in
digerlerine gore daha ¢ok caba ve zaman harcamaktadirlar. Bu davranisi siirdiiren
bireylerin kariyerinden vazgecerek isten ayrilma egilimleri digerlerine gére daha diistik
olmakla birlikte, eger calistiklar1 orgiitte kariyerlerini gelistirme firsati bulamazlarsa o
orgiitten ayrilmay1 goze alabilmektedirler (Chang, 1999: 1260). Diger taraftan ¢evresel
ve Orgiitsel belirsizlikler calisanlarin kontrol ve giiven duygusunu olumsuz ydnde
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etkilemektedir. Bu olumsuz duygunun yarattig1 gerilimden kurtulabilmek i¢in kontrol
edemedikleri alandan ziyade kontrol edebildikleri alana yonelmektedirler. Yani orgiite
baglanmaktansa kariyerlerine yatirim yapmayi tercih edebilmektedirler (Blau, 2003:

469).

Calisan, yasadigi olumsuz is deneyimlerinden dolay1r Orgiitiinden ayrilmak
isteyebilir. Boyle bir durumda es zamanli olarak meslekten ayrilma istegi de
gelisebilmektedir. Ornegin, Heckett ve arkadaslarinin (2001) yapmis oldugu bir
calismada, ilkenin tiim saglik kurumlarinin benzer is kosullarina sahip olmasi
durumunda, hemsirelerin daha 1iyi olanaklarin mevcut olmadigini bilmeleri,
kurumlarindan ayrilmalarinin yan1 sira mesleklerini de birakmalarina yol agabilmektedir
(Hackett vd., 2001). O halde orgiitsel baglilig1 azalan ¢alisanlarin kariyer bagliliklar

dogru orantili olarak azalacaktir denebilir.

4.2. Baghhk ve Isten Ayllma Egilimi Arasindaki iliski

Isten ayrilma egilimi ve orgiitsel baglilik arasindaki iliskiyi inceleyen daha énceki
caligmalarin sonuclarinda, iki kavram arasinda negatif yonlii bir iliskinin oldugu
goriilmektedir (Mathieu ve Zajac, 1990; Allen ve Meyer, 1991; Turner ve Chelladurai,
2005; Ozdemir ve Yayli, 2014). Meyer ve Allen (1991), ii¢ boyutlu baglilik modelinde
bagliligin her boyutunun isten ayrilma niyeti lizerinde farkli etkileri olabilecegini one
siirmektedir. Buna gore kariyere duygusal ve normatif baglilik istenilen davraniglarla
veya davranigsal egilimlerle (mesleki aktiviteler, katilim, orgiitsel vatandaslik,.. gibi)
pozitif yonde; istenmeyen davranislar ile (meslekten veya orgiitten ayrilma egilimi,

devamsizlik ve ilgisizlik,.. gibi) negatif yonde iliskili olmaktadir (Meyer vd., 1993:547).

ABD'deki iiniversiteler arasi antrendrlerin baghliklarinin arastirildigr  bir
caligmada oOrgiitsel baglilik ile isten ayrilma egilimi arasinda oOrgiite devam baglilig
boyutunda anlamli bir iliski bulunmazken, duygusal ve normatif baglilik boyutlarinda
negatif yonlii anlamli bir iliski bulunmustur (Turner ve Chelladurai, 2005: 202). Ancak
Tiirkiye’de giivenlik gorevlileri arasinda yapilan bir caligmada orgiite duygusal ve
devam baglilig1 boyutlar1 ile isten ayrilma egilimi arasinda ters yonlii giiglii bir iligki

mevcutken, orglite normatif baglilik ile isten ayrilma egilimi arasinda yine ters yonli
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fakat zayif bir iliskinin oldugu tespit edilmistir (Ozdemir ve Yayli, 2014: 54-55).
Bulgulardaki  bu  farkliligin ~ meslekler  arasindaki  gelir  farkliliklarindan
kaynaklanabilecegi diisiiniilmektedir. Gelirleri yiiksek olan antrendrlerin isten ayrilma
kararlarinda ayrilmanin maliyetini goze alabildikleri, orgiitlerinde kalmay:1 ahlaki bir
gorev saydiklar1 ya da Orgiitlerinde kalmayr istedikleri i¢in kaldiklart sonucu
cikarilabilir. Fakat ¢cok yiiksek gelirleri olmayan giivenlik gorevlilerinin isten ayrilma
egilimi ile orgiite devam baghiligi arasindaki iliskinin ters yonde ve giiclii ¢ikmasi,
orgiitlerinden ayrildiklar1 takdirde bunun maliyetini karsilamalarinin zorlasacagindan;
ayni zamanda egitim durumlar1 ve is icin gerekli olan nitelikler agisindan bakacak
olursak da orgiitlerinde kalmanin ahlaki bir yiikiimliilikten ¢ok orgiitii sevmelerine ya
da maddi anlamda yasayacaklar1 sikintilar1 géze almanin giicliigiine bagli olmasindan

meydana gelebilir.

Kariyer baghihigi ile isten ayrilma egilimi arasinda belirgin bir iligki
bulunmaktadir. Caliganlarin i deneyimleri kariyer baghligimin  olusmasim
saglayamadiginda kisi ¢alistig1 igsyerinde baska bir meslegi icra edemedigi takdirde hem
mesleginden hem de orgiitiinden ayrilmay1 segecektir, bu da kariyer bagliliginin isten
ayrilma iizerinde 6nemli bir etken oldugunu gostermektedir (Lee vd., 2000: 807; Chang
vd., 2007: 356).

Meyer ve arkadaslarimin (1993) hemsireler {izerinde yaptiklari arastirmalarinda
duygusal ve normatif boyutlarda hem orgiitsel bagliligin hem de kariyer bagliliginin
isten ayrilma egilimi ile negatif yonde iliskili oldugu belirlenmistir (Meyer vd., 1993:
545). Meyer arkadaslarindan farkli olarak Mclnerney vd. (2015) Hong Kong’ta
Ogretmenleri konu aldiklar arastirmalarinda orgiite duygusal baglilik ile isten ayrilma
egilimi arasinda negatif yonde giiclii bir iliski oldugunu; oOrgiitiine duygusal bagh
ogretmenlerin hem kariyerlerinden hem de bulunduklar1 okullardan ayrilma niyetinde
olmadigii bulmustur. Keza kariyere duygusal baglilik ile meslekten ayrilma egilimi
arasinda da negatif yonde gii¢lii bir iliskinin varlig1 tespit edilmistir. Ancak kariyerine
duygusal bagl calisanlarin Orglitten ayrilma egilimleri arasinda anlamli bir iliski
bulunmamustir. Orgiite normatif baglilik ile isten ayrilma egilimi arasinda da ters yonlii
anlamli bir iligki bulunmaktadir ancak devam bagliligi boyutunun isten ayrilma
egiliminin gostergesi olmadigi goriilmektedir (Mclnerney vd., 2015: 16). Tiirkiye’de

kamu ve 6zel sektorde gorevli 6gretmenler lizerinde yapilan bir arastirmada ise Orgiite
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duygusal ve devam baglilig1 ile isten ayrilma egilimi arasinda negatif yonli giiclii bir
iliski tespit edilmigken orgiite normatif baglilik ile isten ayrilma egilimi arasinda negatif
yonlii zayif bir iligki bulunmustur (Saridede ve Doyuran, 2004). Bulgulardaki bu
farklilik Tiirkiye’de c¢alisanlarin maddi kaygilarinin orgiitte kalmay1 yiikiimliiliik olarak

hissetmelerinin 6niinde gordiikleri varsayimini dogurabilir.

Bir donem belli bir isyerinde ¢alisanlarda, duygusal kariyer bagliligi ve orgiitsel
bagliligin meslekten ayrilma egiliminin onciilleri olduklar1 ve meslekten ayrilma egilimi
ile orgiitsel baglilik ve duygusal kariyer bagliliginin istatistiksel olarak belirgin bir
sekilde negatif yonde iliski oldugu bulunmustur (Parry, 2008:163).

Kore’de gergeklestirilen bir arastirmaya gore kariyer baglilig1 ve orgilite duygusal
bagliligin isten ayrilma niyeti tizerinde belirgin bir sekilde etkili oldugu ancak kariyer
bagliligt ve oOrgiite devamlilik bagliligi arasindaki etkilesimin isten ayrilma niyeti
tizerinde etkisinin bulunmadigr tespit edilmistir (Chang, 1999: 1271). Genel olarak
yapilan arastirmalarin sonuglari, orgiite devamlilik bagliligr ile isten ayrilma egilimi
arasinda anlaml bir iliskinin olmadigin1 ya da negatif yonde zayif bir iliskinin varligini
gostermektedir. Bunu sebebi bazi arastirmacilara gére devamlilik bagliliginin algilanan
alternatiflerin  azlign  ve yliksek kisisel fedakarliklar alt  boyutlarindan
kaynaklanmaktadir. Meyer ve arkadaslar1 (2002) algilanan alternatiflerin azligina gore
kisisel fedakarliklar ile isten ayrilma egilimi arasinda negatif yonde daha gii¢lii bir iliski
bulundugunu, bunun da isten ayrilma egilimi ile devamlilik baglilig: arasinda anlamh

bir iliski bulunamamasini agikladigini belirtmistir (Chang vd., 2007: 362).
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2. BOLUM

AKADEMISYENLIKTE BAGLILIK VE iSTEN AYRILMA
ILISKiSi

1. AKADEMISYENLIK MESLEGI

Akademisyenlik kavraminin ortaya ¢ikisi ¢ok eskiye, antik ¢aglara dayanir. Bu
kavramin Platon’un Atina’da Ogrencilerine ders verdigi “Akademeia” zeytinliginden
geldigi one siiriilmektedir (Aktaran: Odabasi, 2010: 128-131). Boylesine eski bir
gecmisi olan akademisyenlik, sayginligl ve giivenilirligi kabul edilmis bir meslek olarak
toplumun gelecegini olusturan gen¢ nesillerin mesleki agidan egitilmesi, onlara
rehberlik edilmesi islevini yerine getirme 6zelligini tagimaktadir (Hotamish vd., 2011:

145).

Akademisyenler ve dolayisiyla iiniversiteler, iilkelerin ilerleyisinde ve
gelismesinde kilit rol oynamakta, her alanda yetismis insan giiciiniin saglanmas1 ancak
tiniversiteler aracilifiyla olmaktadir. Asagida akademisyenlik mesleginin tanimi ve
akademisyenlerin kariyer yolu ayrintili olarak agiklanacak, sonrasinda gilinlimiizde
yiiksekogretim kurumlarinin genel durumundan bahsedilecek ve akademisyenlikte

baglilik ve isten ayrilma iligkisi ele alinacaktir.

1.1. Akademisyenligin Tanim

Cagimizin yeni calisan smnifi “bilgi iscileridir”. Bu kavrami ilk olarak Drucker
(1969) ortaya atmistir. Bilgi devrimi sonrasinda ortaya ¢ikan bu yeni iggiicii liretime, el
becerileri ve kas gilicli yerine egitimi sirasinda Ogrendigi kavramlari, fikirleri ve
kuramlar1 kullanarak katilir. Tim beyaz yakali calisanlar bilgi is¢isi olarak
nitelendirilirken bazi yazarlar sadece profesyonel meslek grubunda yer alan doktor,
avukat, mithendis gibi meslekleri bu gruba dahil etmektedir. Aragtirmacilik ve egitim
gibi iki temel faaliyeti igeren akademisyenlik mesleginin bilgi iscileri sinifina dahil
edilmesi ve bu durum goéz Oniine alinarak degerlendirme yapilmasi gerekmektedir

(Timurcanday-Ozmen vd., 2005: 1)



Bilgi ¢aligmast bu kadar yayginlagmis olsa da, akademisyenlik meslegi, calisma
hayatinda farkli yonleri i¢inde barindirmasiyla diger bilgi iscilerinin icra ettikleri
gorevlerden ayrilmaktadir. Akademik ¢alisma ve aragtirmalar yapma, siifta 6grencilere
ders verme, uluslararasi ve ulusal kongrelere katilarak bilimsel ¢alismalarin sunumunu
gerceklestirme ve idari gorevleri yerine getirme olarak bu yonler siralanabilir (Zeynel
ve Carikel, 2015: 218). Boyer (1990) ise akademisyenlerin mesleki faaliyetlerinin
bilginin kesfi, entegrasyon, uygulama ve 6gretim olmak iizere dort eylemden meydana
geldigini belirtmistir. Kesfetme ve entegrasyon eylemleri akademisyenin arastirma ve
sentez yapma etkinliklerini kapsamaktadir. Uygulama, toplum hizmetleri ve sosyal
yardim faaliyetleri i¢cin akademisyenin bilgi birikimini, alandaki diger paydaslarla
paylasma, {rettiklerini yayma eylemini icermektedir. Son olarak Ogretim ise
akademisyenin bilgilerini gerek Ogrencilerine gerekse de halka seminerler yoluyla

aktarma eylemidir (Odabas1 vd., 2010: 131).

Akademisyenlik ve akademik c¢alismalarla ilgili olarak ortaya konan yeni
standartlar farkli tanimlamalar1 ortaya ¢ikarmistir. Hansen ve Roberts (1972) “birinin
anlayis yetenegiyle bilgili, disiplinli ve yaratict uygulamalar sonucunda bilgi ilerletilmis
veya donistiiriilmiisse burada akademisyenlik gdsterilmis demektir” tanimiyla
akademisyenlige agiklik getirmistir (Odabasi, 2010: 131). Hotamish ve arkadaslar
(2011), akademisyenlik meslegini tanimlarken onlarmn 6zgiin arastirmalariyla alana
katkida bulunma ve {iniversite gibi yliksekdgretim kurumlarinda &gretimi
gergeklestirme yOniine vurgu yapmis ve akademisyenligi bilim adamlarina 6zgii mesleki
unvan olarak tanimlamistir (Hotamigli vd., 2011: 145). Bir baska tanimda
akademisyenlik, liretkenlik gerektiren, arastirma, 6grenim ve 6gretim siirecinin lisans ve
devaminda lisansiistii egitim sonrasinda bir yagsam big¢imine doniistiiren bir meslektir.
Akademisyen olmak devamli olarak ilgili oldugu alanda en giincel bilgiye sahip olmay1
gerektirmektedir ve alaninda her gegen giin yeni bilgiler kazanmadir (Tiirkyilmaz, 2004:
14). Akademisyenligin ayr1 bir tanimi da, agik hedefler dogrultusunda yeterli hazirlik,
uygun yontemlerle 6nemli sonuglara ulasmak ve bunlarin etkili sunumu; kesfetme,
Ogretim, biitiinlestirme ve uygulama faaliyetleridir (Community-Campus Partnerships

for Health [CCPH], 2005: 12).

Akademisyenlik ¢ok genis etkilere sahip olan bir meslektir. Akademisyenlerin

basaril1 olmas1 6grencilerine yansimaktadir. Basarili olan 6grencilerin mezun olup is
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hayatina baglamasimin ise dolayli olarak topluma olumlu yansimasi olacaktir. Elbette,
basarili akademisyenin is arkadaslarina, yetistirdikleri gen¢ akademisyenlere ve bagh
olduklar1 yliksekégretim kurumuna da olumlu katkilar1 aksedecektir. Ayni zamanda
yaptig1 onemli bilimsel ¢aligsmalar ile bilime ve bu alanda ¢alismalar yapan arastirmaci
ve meslektaglarina fayda sunacaktir. Bu yoniiyle akademisyenlik ¢ok yonli etkileri
olan, toplumu aydinlatan ve {ilkelerin bilim, sanayi, sosyal ve ekonomik ilerlemesine

ivme kazandiran bir meslektir (Zeynel ve Carikei, 2015: 218)

1.2. Akademik Kariyer Yolu

Akademisyenlik lisansiistli egitim ile baslamakta ve yiiksek lisans, doktora ve
sonrasi ile devam etmekte olan bir siireci kapsamaktadir. Bunun istisnasit okutmanlar ve
ogretim gorevlileri olup; Onlisans veya lisans egitimi veren kurumlarda gorev yapan
okutman ve Ogretim gorevlilerinde, alanlarinda tecriibe sarti aranmak {izere lisans
mezunu olmak yeterli goriilmektedir (28931 Sayili Yonetmelik, Madde 7). Ancak
akademik kariyer yolunda ilerlemek istendigi takdirde yiliksek lisansa ve devaminda

doktoraya baglamak zorunlulugu vardir.

Universitelerin baslica amaglarindan biri arastirma yapmak oldugu igin, yiiksek
lisans ya da doktora yapan Ogrencilerden bazilarimi arastirma gorevlisi olarak
calistirmak istemektedirler. Akademik yolun baslangici olan arastirma gorevliligi igin
ciraklik evresi tanimi yersiz olmayacaktir. Bir gereklilik olan ciraklik asamasinda bir
veya birka¢ 6gretim iiyesine asistanlik yapan yiiksek lisans ya da doktora dgrencisi
ustalarinin yaninda kendini gelistirmektedir. Arastirma gorevliliginin yliriittiigii géreve
bagli olarak iki tiirli bulunmaktadir, bunlar arastirma asistanlifi ve Ogretim
asistanligidir. ABD gibi iilkelerde bu ayrima uyuldugu halde, Tiirkiye i¢in ikisinin ortasi
bir modelin varligindan bahsedilebilir. Ogretim asistanlar1 derslerle ilgili olarak 6gretim
iyelerine asistanlik yapmakta, 6grencilere destek olmaktadir. Problem ¢6zme, sinavlari
degerlendirmenin yani sira bazen dersleri bizzat verme gorevlerini yiirlitmektedirler.
Aragtirma asistanlar1 ise daha ¢ok laboratuvar ortaminda arastirma yapmak veya belirli
konu ve projelerde yogunlasarak kendilerini gelistirerek iiniversiteye katki
saglamaktadirlar (Tirkyilmaz, 2004: 15). Tirkiye’de arastirma gorevlileri hem

arasgtirmaya hem de Ogretime asistanlik yapmakla birlikte bir¢ok idari gorevi de
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iistlenmektedir. Arastirma gorevlilerinin tanimimin yapildigi 2547 sayili kanunun 33.

13

maddesine gore “... yetkili organlarca verilen ilgili diger goérevleri yapan 6gretim
yardimcilari”  (YOK, 1981) ifadesi arastirma gorevlilerinin  gdrev tanimlarini
belirsizlestirmektedir. Bu durum Tiirkiye’deki arastirma gorevlilerinin akademik

gelisimlerinin agir ilerlemesine neden olmaktadir.

Doktorasin1 yapan arastirma gorevlisinden, egitimi siiresince ve egitim
sonrasinda da akademik caligmalarindan makale, kitap gibi 6zglin yaymlar hazirlamasi
beklenmektedir. Bir akademisyenin performans ve basarisini gdsteren en objektif dlgiit
ilgili olduklar1 alanda ulusal ve uluslararasi dergi ve kongrelerde yayinladigi ve sundugu
caligmalardir. Yeterli ¢alisma ve yayina sahip oldugu takdirde, bir sonraki adim olan
mesleki ilk akademik unvani yani “Yardime1 Dogent” unvanini almaya hak kazanir. Bu
unvan akademisyenin basarilart sonucunda caligtigi iiniversite tarafindan kendisine
takdir edilir. Ancak yardimci dogent unvani almaya hak kazanan akademisyen
tiniversitedeki kadro durumu nedeni ile bu unvan i¢in yillarca bekleyebilmektedir.
Ayrica, nispeten giivencesiz olarak bilinen 50/D maddesi kapsaminda istihdam
edilmekte olan arastirma gorevlileri, doktoralarimi bitirdikleri andan itibaren, iiniversite

ile iliskileri de kesilebilmektedir.

Kariyer asamalarinda sorun yasamama durumunda, doktorasini tamamlayip
Yardimct Dogent olma hakkini elde eden akademisyen, Ogretim iiyesi oldugu
tiniversitede ilgili bolimlerde kendi alaniyla ilgili dersler vermeye baslamakta, bir
yandan da aragtirma yapmaya ve sonuc¢larini yayinlamaya devam etmektedir. Doktora
sonrasi yaptig1 akademik ¢alismalar sonucunda yeterli goriildiigii takdirde tiniversiteler
arasi bir jlri tarafindan Yardimci Dogent olan kisiye Dogentlik unvani verilmektedir.
Dogent unvanina sahip akademisyen belirli bir siire sonunda (5 yil) profesorlik

unvanini elde etmektedir (Tiirkyilmaz, 2004: 15-16).

Aragtirma gorevlisi ve yardimer dogent doktor kademelerindeki akademisyenler
sOzlesmeli olarak isttihdam edilmektedir. Dogentlik unvani ile birlikte giivenceli kadroda
gorevlerine devam etmektedirler. Akademisyenlerin gilivencesiz olarak iiniversite
blinyesinde ¢alismalarinin, orgiitsel bagliliklarini, is doyumlarini ve is performanslarini

olumsuz etkiledigi ve isten ayrilma egilimlerini arttirdig1 diistiniilmektedir.
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Akademisyenlik mesleginin dogas1 geregi kisi, meslek yasami boyunca akademik
etkinlikleri yerine getirme zorunlulugunda olup bunun neticesinde gelen kariyer
unvanlarini da almaktadir. Bu baglamda, s6z konusu derece ve unvanlar1 elde ederek
belirli bir kariyer yolunda ilerlemek, akademisyenligi meslek olarak segen birinin yerine

getirmek durumunda oldugu bir yiikiimliiliktiir (Gililcan, 2011: 32).

Ozetleyecek olursak, yiiksekdgretimde, gorev yapan cesitli akademik personelin
unvanlar1 agisindan en iist sirada Profesor, Dogent ve Yardimer Dogent olarak Ogretim
Uyeleri bulunmaktadir. Ogretim Gérevlisi; ders vermek ve uygulama yaptirmakla
yiikiimlii bir 6gretim elemanidir. Okutman ise egitim - 6gretim siiresince ¢esitli 6gretim
programlarinda ortak zorunlu ders olarak belirlenen dersleri okutan veya uygulayan
ogretim elemanidir. Ogretim Yardimcilari; yiiksekdgretim kurumlarinda, belirli siireler
icin gorevlendirilen, aragtirma gorevlileri, uzmanlar, g¢eviriciler ve egitim Ogretim
planlamacilaridir (2547 Sayili YOK Kanunu, Madde 3 — 1, m, n, o, p). Akademik kadro
unvanlarinin  genel olani, Ogretim Elemanlar1 kavramudir. Ogretim  Eleman;
yiiksekogretim kurumlarinda gorevli 6gretim iiyeleri, 6gretim gorevlileri, okutmanlar ile

ogretim yardimeilarin1 kapsamaktadir (Hotamislt vd., 2011:146).

Yapilan bir arastirmada, akademik kariyerlerinde yiikselme istegi nedeniyle
akademisyenlerin, egitim vermekten ziyade bilimsel arasgtirma yapmaya yoneldikleri
sonucuna ulagilmistir (Aktaran: Odabas1 vd.,2010: 132). Ancak bunun iilkeden iilkeye
farklilik gosterdigi diisiiniilmektedir. Ozellikle iilkemizde akademisyenlere taninan
ozlik haklarimin yetersizligi, 6gretim iiyelerinin bilimsel caligmalar yapmak ve bulus
gelistirmek gibi fazla gelir getirmeyen faaliyetler yerine, daha fazla gelir elde edebilmek
icin ¢aligma zamanlarin1 daha ¢ok ek derslerde gecirmeye sevk etmektedir (Yaylali,
2013). Bununla birlikte akademisyenlerin bilimsel arastirma yapmak i¢in gerek
duyduklart hem maddi hem de manevi destek, tesvik ve motivasyon eksikliginin
bilimsel {retkenliklerini olumsuz yonde etkiledigi gorilmektedir (Mengi ve

Schreglmann, 2013: 13).

Akademisyenlerin gorevleri arasinda ogretim, arastirma ve hizmet bulunmasina
ragmen ABD’deki akademisyenler arasinda yaymn yapmak daha fazla gegerlilige
sahiptir. Bu ylizden ABD {iniversiteleri dendiginde akla arastirma yapmak gelmektedir.
ABD’de akademik siirekliligi saglayan devamli statii (tenure) sistemidir. Bir
akademisyen mesleki hayatina yardimeci dogent (assistant professor) olarak baglar.
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Yaklagik alt1 — yedi yillik yayin ¢aligsmalart ve 6gretim performanst degerlendirmeleri
sonunda yeterli goriildigii takdirde dogent (associate professor) derecesini
kazanmaktadir. Dogent unvani alan akademisyenler yaptiklart yayinlarin yeterli

bulunmasi halinde tenure sahibi olurlar (Esen ve Esen, 2015: 53).

1.3. Giiniimiiz Yiiksekogretim Kurumlarina Bakis

Toplumsal, siyasal, ekonomik, kiiltiirel, bilimsel kisacasi her alanda yasanan
degisim, elbette nitelikli insan giicii yetistiren yiiksekdgretim kurumlarina da
yansimakta ve yliksekdgretim kurumlarini degisen zamana ayak uydurmak tizere gerekli
tedbirleri almaya zorlamaktadir. Alinan tedbirler kapsaminda yasanan yeniden
yapilanma siirecinin  0zlinde yiliksekdgretimde yiginlasma, yliksekogretimin
kiiresellesmesi, yiiksekogretimde Ozellesme, Ozerklik, kalite ve akreditasyon,
yiiksekogretimin finansmani, yonetisimi gibi konular yer almaktadir. Tim bu
yapilanmanin temelinde yiiksekdgretimde kalite olgusuna odaklanilmistir (Esen ve
Esen, 2015). Avrupa iilkeleri baz1 degisimler meydana getirmek ve yasanan degisim
dinamiklerine daha bilingli yaklagim sergileyebilmek adina bazi kuruluslarin olusumuna
on ayak olmustur. Bu kapsamda Erasmus ve Socrates Programlarina baglanmis ve
beraberinde tliniversitelerde kalite ve glivence sistemlerinin olusturularak yayginlagsmasi
ve siirekliliginin saglanmasi amaciyla Sorbon Bildirgesi, Bologna Deklarasyonu,
Avrupa Universiteler Birligi (EUA), Prag, Berlin ve Bergen Bildirileri, Londra Calistay
gibi Bologna siirecini olusturan O6nemli kongreler gerceklestirilmistir (Siingli ve
Bayrakei, 2010: 899). Bologna Bildirgesi’yle hedeflenen, yiiksekdgretim kurumlarinin
kendi i¢inde uyumlu, bilgiye dayali yiiksek kalite altinda birbirini karsilikli olarak
tantyan bir “Avrupa Yiiksek Ogretim Alani” (European Higher Education Area)
meydana getirebilmektir (Kalayci, 2009: 629-630). Bu hedefle baslayan Bologna
siirecinde, 6grenci ve akademisyenleri kapsayan uluslararasi hareketlilik ile lisans ve
lisanstistii egitimde seffaflik ve iilkeler arasinda uyumun saglanmasi amaglanmaktadir.
Siirekli artan iiye sayisi ve toplanti giindeminde yer alan konular Bologna siirecinin
siirekli biiylimekte oldugunu gdstermektedir. Bu silirecte Avrupa iilkelerinde ortak
standartlara sahip yiiksekogretim sisteminin halen olusturulmaya devam ettigi

gortilmektedir (Stingli ve Bayrakei, 2010: 899).
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Tiirkiye de 2009 yilina kadar bu belirtilen bildirgelerin ¢oguna imza koymustur.
Bu bildirgelerin dncesinde 1997-1998 yillar1 arasinda Yiiksekogretim Kurulu (YOK),
yiiksekdgretimde kalite giivence sistemleri konusunda Ingiliz sisteminin uyarlanmasina
yonelik bir pilot proje baslatmistir. Ancak projenin devami getirilememistir. Daha sonra
2002 yilinda kalite giivencesi ile ilgili olarak ilk yonetmelik olan “Yiiksekdgretim
Kurumlarinda Akademik Degerlendirme ve Kalite Kontrol Yonetmeligi” yayimlanmig
ancak 2004 yilina kadar kalite glivence siirecinin benimsenmesi konusundaki ¢aligmalar
yetersiz kalmistir (Kalayci, 2009: 630). Ardindan 2005 yilinda bu yonetmeligi
yiriirlikten kaldiran “Yiiksekogretim Kurumlarinda Akademik Degerlendirme ve
Kalite Gelistirme YoOnetmeligi” yiiriirlige girmistir. Bu yonetmelikle bagimsiz dis
degerlendirmelerle  kalitenin  belirlenmesinde nasil  yol izlenecegi agikliga
kavusturulmustur. Yoénetmelik ile birlikte Universiteleraras1 Kurul (UAK) tarafindan
bagimsiz bir tesekkiil olan Yiiksekogretim Kurumlarinda Akademik Degerlendirme ve
Kalite Gelistirme Komisyonu (YODEK) kurulmustur. YODEK yiiksekogretim
kurumlarinin  hazirladigi 6z degerlendirme raporlarint incelemenin yami sira
yiiksekogretimde akademik degerlendirme kalite gelistirme yillik raporunu ulusal
diizeyde yiiksekogretim stratejilerine katki saglamak tizere Yiiksekogretim Kurulu
(YOK) ve UAK baskanligina sunmaktadir (Siingii ve Bayrakgi, 2010: 904). Aym
zamanda her yiiksekogretim kurumunda Universite Akademik Degerlendirme ve Kalite
Gelistirme Kurulu (ADEK) olusturularak iiniversitenin 6z degerlendirme ve kalite
siirecinden sorumlu bir yapt meydana getirilmistir. Universiteler, akademisyenler
aracilifiyla egitim-6gretim, temel bilimsel aragtirmalar ve toplum hizmetlerinin
degerlendirmelerinin yapilmasini saglamaktadir. Universitelerin kalite gdstergelerinden
biri de akademisyenlerin performans degerlendirme sonuglaridir. Etkili performans
degerlendirme sisteminin sonucu hem tiniversitenin kalitesinde olumlu katkilara hem de
Ogretim elemanlarinin gelismesine ve i memnuniyetinde artisa imkan saglayacaktir

(Kalayc1, 2009: 631).

2015 yilinin Temmuz ayinda “Yiiksekdgretim Kalite Giivencesi Yonetmeligi”
yayinlanarak, 2005 tarihli “Yiiksekogretim Kurumlarinda Akademik Degerlendirme ve
Kalite Gelistirme YoOnetmeligi” yiiriirlikten kaldirilmistir. Bu yeni yonetmelikle
yiikksekdgretimde yapisal degisikligi gerceklestirmek amaciyla Yiiksekogretim Kalite

Kurulu kurulmustur. Ozellikle gelismis ve hizli gelismekte olan iilkelerin
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yiiksekdgretim sistemlerinde siirekli iyilestirme yaklasimiyla iyilesmeye agik alanlarin
belirlenerek c¢ikti siirecleri odakli degerlendirme yapilmasi i¢in bagimsiz kuruluslarin
olusturuldugu gériilmektedir. Bu baglamda YOK, Yiiksekdgretim Kurulu Stratejik
Plani, kurumsal bilgiler, yasal uygulamalar, sektdrel bilgiler gibi (YODEK, 2007: 38)
girdiyle ilgili koydugu kurallar1 denetleyebilmektedir. Ancak nasil sonu¢ verdiginin
degerlendirilmesine ve ¢ikt1 kontroliiniin kendinden bagimsiz bir kurulun rehberliginde
yapilmasma ihtiyag duydugunu aciklamis ve Yiiksekogretim Kalite Kurulu’nun
kurulmasini saglamistir
(http://www.yok.gov.tr/documents/10279/20633177/kalite_kurulu_kurulus_asamasi_bil
gilendirme notu.pdf /erisim: 09.03.2016).

Yiiksekogretim Kalite Giivencesi Yonetmeligi ile her bes yilda bir zorunlu olarak
yiiksekogretim kurumlarinin egitim-6gretim, arastirma ve idari siireclerinin kapsandigi
kurumsal dis degerlendirme yapilmasi amaglanmaktadir. Boylelikle, yliksekogretim
kurumlarinin misyon farkliliklarinin g6z Oniine alinarak bir 6z degerlendirme
sistematigi esasina dayali olarak gergeklestirilecek dis degerlendirme ile kurumlarin
hedeflerine odaklanmasinin saglanmasi diistintilmektedir
(http://yok.gov.tr/documents/10279/16595796/yuksekogretim_kalite guvencesi yonet
meligi basin_duyurusu.pdf/ee84ed27-6¢02-4801-bb47-ef389522¢ee4d /erigim:
09.03.2016).

Yiiksekogretim kurumlarimin tarihsel siirecine akademisyenlerin gorev tanimlari
acisindan baktigimizda, oOgretim agirhikli akademisyenlik ve arastirma agirlikhi
akademisyenlik olmak iizere iki odak arasinda zaman iginde agirliklarin artip azaldigi
gorilmektedir (Odabasi, 2010: 129). II. Diinya Savasi ve Soguk Savas sonrasinda
yasanan ekonomik ve sosyal degisimlerin, yliksekdgretimdeki odak kaymasinin temelini
olusturdugu one siiriilmektedir. II. Diinya Savasi’ndan sonra sanayilesmede goriilen
hizli ilerleme, bu gelismelere yetismek i¢in gerekli olan bilginin 6nemini 6n plana
cikarmistir. Yiiksekdgretimin zenginlikle iliskilendirilmeye bagslanip bilginin degerinin
anlasilmasi, lniversitelerdeki aragtirmalarin desteklenmesi i¢in devlet ve 6zel kesimin
yatirimlarmi  arttirmistir. Toplumun degisen algist ve tniversitelere yapilan maddi
destek, akademisyenlerin basart Olgiitiinlin 6gretimden arastirmaya kayma siirecini
baslatmistir (Norbis, 2003: 3). II. Diinya Savast Oncesinde O6gretim ve arastirma

akademisyenlerin gorevlerinde ayrilmaz bir biitiin olarak kabul edilirken savag sonrasi,
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arastirma tiniversitelerin en 6dnemli gelir kaynagini olusturmus ve arastirmaya daha fazla

agirlik verilmistir (Esen ve Esen, 2015:53).

Sonrasinda yasanan Soguk Savas akabinde gelisen yliksek yasam standartlar1 ve
artan egitimli niifus yeni bir akimin baslamasina sebep olmustur. Herkesin belli bir
meslek sahibi olmak istemesi yiiksekdgretim gereksinimini arttirmis ve yiiksekogretime
yogun talep meydana getirmistir. Boylelikle iiniversitelerin gelir kaynaginin biiyiik bir
kismint 6grenciler olusturmus ve artik yeni egilim ogretim odakli akademisyenlige ve
yiiksekogretime donmeye baslamistir. Yiiksekdgretim tarihi ile ilgili elbette sadece bu
iki savag ve sonrast donemde olusan toplumsal degisimlerden ibaret oldugunu séylemek
dogru olmaz. Fakat baglica doniisiimlerin bu olaylarin kapsaminda gerceklestigini ve

degisimin halen devam ettigini belirtmek yerinde olacaktir (Odabasi, 2010: 129).

Tiirkiye’de yeni kurulmakta olan iiniversiteler ile birlikte koklii devlet
tiniversiteleri ve vakif iiniversitelerinde yetismis 0gretim iiyelerine duyulan ihtiyag ile
ciddi bir calisan hareketliligi glindeme gelmistir. Bu hareketlilik, kokli devlet
tiniversitelerinden vakif {liniversitelerine dogru, yeni kurulan iiniversitelerden biiylik
kentlerdeki devlet iiniversitelerine ve ¢ok olmamakla birlikte vakif iiniversitelerine
dogru meydana gelmektedir. Bu sebeple iiniversiteler acgisindan oOrglitsel baghiligin
onemi de gittikce artmaktadir. Az sayidaki nitelikli, yetismis akademisyenlerin
bulunduklar1 iiniversitelerden ayrilmalarin1 6nlemek ve Orgiitsel baglhiliklarinin
saglanmast ve arttirtlmasi i¢in yliksekdgretim kurumlart agisindan bir sorun haline

gelmektedir (Aydemir ve Ersan, 2011: 56-57).

Yiiksekogretim kurumlarmin kalitesini arttirma g¢abalari 0gretim elemanlarinin
orgiitlerinde ve kariyerlerini siirdiiriirken yasadiklart sorunlarin azalmasinda etkili
olmast beklenmektedir. Mesleklerini icra ettikleri yiiksekdgretim kurumlarina
akademisyenlerin yasadiklar1 sorunlar agisindan bakacak olursak, pek c¢ok sikintiyla
kars1 karsiya olduklarmi sdylemek miimkiindiir. Ozellikle kurum disindan olanlarda
yiiksekdgretimin bilgi is¢isi olan akademisyenlerin stresten uzak bir meslek icra ettikleri
gibi bir alg1 oldugu goriilmektedir. Akademik c¢evrenin disindan bakildiginda,
akademisyenlerin 6zel sektor calisanlarina gore daha diisiik iicret almalarina ragmen
memur olmalar1 (akademisyenlerin biiylik cogunlugu sézlesmeli olsalar da bu ¢evrenin
disindakiler tarafindan farkli algilanmaktadir), hafif is yiikii, uluslararasi konferans

ve/veya ders amacl gezileri i¢in aldiklar1 6denekler ve aragtirmalarini siirdiirebilme
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ozgiurliikleri dikkat ¢cekmekte ve ¢ok rahat bir is yasamlari oldugu diisiiniilmektedir.
Ancak yine de pek ¢ok avantajlarina ragmen yliksekdgretim kurumlari son yillarda stres
fabrikas1 (stress factories) olarak anilmaya baslanmistir. ABD, Ingiltere, Avusturalya ve
Yeni Zellanda’da gergeklestirilen arastirmalara gére akademisyenlerde stres meydana
getiren faktorler arasinda asir1 is yiikii, zaman kisitlamalari, ylikselme firsatlarinin
olmayisi, yetersiz ticret, degisen is rolli, yonetime katilma firsatinin azligi, yonetimin
yetersizligi, yetersiz finansal kaynaklar, 6grencilerle olan iliskiler, kisisel beklentilerin
yiiksek olusu, is giivencesizligi, performans geri bildirimlerinin diizenli yapilmayisi

bulunmaktadir (Barkhuizen ve Rothmann, 2008: 321).

Yiiksekogretim kurumlarinin basar1 performans gostergesinde direkt rol oynayan
akademisyenlerin yasadiklar1 ekonomik ve mesleki sorunlar motivasyonlarinin
diismesine ve dolayisiyla is performanslarinin azalmasina yol agmaktadir. Basarili
akademisyenlerin  Orglitlerinden  ayrilmalarina ve tiikkenmislife neden olan
yiiksekogretim kurumlariin orgiitsel ve yonetsel sorunlari, tiniversitede ¢alismanin bazi
alanlarda ¢ekiciligini yitirmesi, 6zel sektoriin farkli ve cazip segenekler sunmasindan
kaynaklandig1 disiiniilmektedir. Bunun yani sira yiiksekdgretim kurumlarinin kalitesini
de akademisyenlerin isyerinde mutlu olma durumu ve yaptiklar1 isin kalitesi
etkilemektedir. Kalabalik smmif mevcudu, asir1 ders yiikii akademisyenlerin sadece
ogretim faaliyetlerini yerine getirmelerine ve dolayisiyla yiiksekogretim kurumlarinin
aragtirma fonksiyonunun aksamasina sebep olmaktadir (Tuzgdl Dost ve Cenkseven,

2007: 204-205).

Tirkiye’de 2006 yilindan sonra kurulmus olan {niversitelerde gorev yapan
akademisyenler iizerinde gercgeklestirilen bir arastirma sonuglarinda Ogretim
elemanlarinin en fazla katihm gosterdikleri sorunun ekonomik problemler oldugu
goriilmiistiir. Bunun yani sira akademisyenlerin karsilastiklart diger sorunlar; is
ortamindaki kisiler arasi olumsuz iliskiler, kadro atamalarinda yapilan adil olamayan
uygulamalar, yurt disinda akademik aragtirma imkanlarinin sinirli olusu, arastirma ve
proje desteklerinin yetersizligi, arag-gere¢ ve fiziksel kosullarin yetersiz olmasi,
personel alimi, atamasi ve terfide yasanan sorunlar, bilimsel sorunlar, kiiltiirle, adaletle
ve nesnellikle ilgili sorunlar olarak tamimlanmistir. Ilk etapta bu sorunlarm
tiniversitelerin  yeni kurulmus olmasindan kaynaklandigi disiintilse de Tiirkiye

genelinde yapilan Tuzgol Dost ve Cenkseven’in (2007) arastirmasindaki bulgular ile
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paralellik gosterdigi goriilmiistiir. Ancak yeni kurulan iiniversitelerde bu sorunlarin

hissedilme diizeyinin daha fazla arttig1 sdylenebilir (Dogan, 2013: 111-112).

Ulkemizde gérev yapan akademisyenler 2004 yilindan beri Erasmus programu ile
Avrupa Birligi {iyesi Tllkelere misafir akademisyen olarak gitme ve buradaki
tiniversitelerin  e8itim sistemlerini  gorme firsatin1  bulabilmektedir. Bu firsat
akademisyenlere lilkemizdeki durum ile Avrupa {ilkelerindeki kosullarin kiyaslamasini
yapabilme sansin1 da vermektedir. Bu programa katilan akademisyenlerin izlenimlerini
arastirmak tiizere Topg¢u (2011) tarafindan bir c¢alismada gergeklestirilmistir.
Aragtirmanin sonuglaria gore, egitim sistemi agisindan bakildiginda tilkemizde igerik,
disiplin ve nitelik bakimindan daha iyi bir seviyede oldugumuz goriilmektedir. Fakat,
genel olarak Avrupa Birligi'ne iiye iilkelerdeki akademisyenlerin ders yiikiiniin daha az
oldugu, ekonomik bakimdan daha rahat olduklar1 ve teknik olarak daha iyi kosullara
sahip olduklari, dgrenci sayisinin daha az oldugu sonucuna ulasilmistir. Ozellikle
Ingiltere, Almanya, Fransa gibi gelismis Avrupa iilkelerinde egitim sistemlerinin ¢ok
daha oturmus oldugu, belirli bir diizen oldugu ve kaosa yer olmadigi arastirma
tarafindan desteklenmistir. Boyle bir diizen ve ekonomik rahatligin oldugu durumda
akademisyenlerin  karsilastiklart  diger sorunlarin da  iilkemiz  ag¢isindan

degerlendirildiginde ¢ok daha az olacag diistiniilmektedir.

Akademisyenlerin hem Ogretim hem de bilimsel arastirma yapma gorevleri
birbirini beslemekle birlikte rol catigmasina da neden olabilmektedir. Ayrica
akademisyenlerin karsilagtiklart sorunlar sadece mesleklerindeki bu 6zel durumdan
ibaret degildir. Yasadiklar1 6gretim-arastirma rolli ¢atigmasi, gérev tanimlarinin belirli
olmamasi, adaletsiz ders yiikii ve paylasimi, yetersiz calisma kosullari, diisiik gelir,
kadro ile ilgili sorunlar, aragtirma desteginin azlig1, meslektaslariyla iligkileri ve rekabet
ortam1 gibi sorunlar akademisyenlerin i memnuniyetinin azalmasma yol agmaktadir
(Topcu vd., 2012: 16). Dolayisiyla akademisyenlerin isten ve meslekten ayrilma

egilimlerinin bu kosullardan etkilenmesi kaginilmaz olmaktadir.

ABD’de akademisyenler tizerinde gerceklestirilen arastirmalarda
akademisyenlerin genel psikolojik durumlarinin goreceli olarak iyi olmadigl sonucuna
ulasilmistir. Akademisyenlerin iicte ikisinde psikolojilerine etki eden is deneyimlerinde
yasadiklar1 stres kaynakli anksiyete, depresyon, tiikenmislik, o6fke, alinganlik ve
umutsuzluk oldugu bildirilmistir. Acik¢a gorilmektedir ki, yiliksekdgretim kurumlar
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mesleki gerginlik sebebiyle artan stres faktorlerinden orgiitsel performans, calisan
sagligi ve bir neslin gelecegi icin Ogretim elemanlarint koruyacak tedbirler almasi

gerekmektedir (Barkhuizen ve Rothmann, 2008: 322-323).

Son yillarda 6zellikle 1980 sonrasinda uygulamaya konan egitim politikalari ile
tiniversite egitimine iliskin politikalar tniversiteleri toplumsal adalet ve esitlik,
toplumsal hareketlilik gibi egitimin temel 6zelliklerinin ikinci plana atilarak daha ¢ok
piyasanin talepleri dogrultusunda bireyler yetistiren kurumlara doniistiirmiistiir. Bu
haliyle Coskun’a (2008) gore, Tiirk egitim sistemi topluma doniik hizmetlerden
kapitalizmin yeniden iiretimine dogru evrilmektedir. Bununla birlikte devlet tarafindan
parasal destek verilen yiliksekdgretim giinden giine kamu hizmetinden ¢ikarak kendi
kaynagini yaratma arayisina girmek durumunda kalmaktadir. Universitelerin egitim ve
arastirma faaliyetlerinin piyasanin ihtiyaclar1 dogrultusunda diizenlenmesi {iniversitede
tretim iligkileri ile emek siireclerini de degisime ugratmakta ve {iniversitelerin
sermayenin denetimi altina girmesine yol agmaktadir (Tasdemir-Avsar, 2015: 136).
Coskun’un (2008: 201) ifadesiyle “Tim bunlar kaginilmaz olarak akademisyenlik
kimliginde degisimlere/asinmalara ve dolayisiyla da akademisyenin yaptig1 is
tizerindeki kontroliinlin kaybolmasina, kisacasi, yaptig1 ise, iirettigi iiriine ve giderek
cevresine yabancilagsmasina yol acacaktir. Bu nedenle akademisyenler, mesleki

kimliklerini yeniden tanimlama durumunda kalacaklardir.”

Universitede akademisyenlerin calisma sekilleri de yukarida anlatilan sebeplerle
paralel olarak degisime ugramustir. Is giivencesizligi gittikce yayginlasan akademi
diinyasinda aym iiniversitede sézlesmeye dayali, yar1 zamanlh ¢alisan akademisyenler
ile kadrolu akademisyenlerin bir arada istihdam edildigi Ornekler artmaktadir.
Tiirkiye’de bir kamu {iniversitesinde gorev yapan akademisyenlerin katildig1 calismada
akademisyenlerin is gilivencesizligi ile tniversitenin kendilerine karsi koruyucu
olmadigia yonelik algi arasinda pozitif yonde bir iliski bulunmus, is giivencesizligi
arttikca tiniversitenin koruyucu olmadigia yonelik algimin da arttig1 ve calisma yasam
kalitesinin azaldigi goriilmiistiir. Ancak akademik unvan, iicret, liniversitede ¢aligsma
yil arttikca calisma yasam kalitesinin de arttig1 sonucuna ulagilmistir (Tasdemir-Avsar,

2015: 161).

Degisen siyasal, kiiltiirel ¢evre ve sosyal, ekonomik kosullar; yiiksekogretim
kurumlarinda yasanan doniisiim ve farklilasan kalite algisi; akademisyenlerin topluma
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hizmet eden basta arastirma ve 6gretim fonksiyonlarim1 kapsayan gorevleri hem bu
meslek mensuplarinin yerini ¢ok ayri bir konuma tasirken hem de karsilastiklar
sorunlarin da ¢esitlenmesine yol a¢cmaktadir. Basta iicret, terfi olanaklari, aragtirma
destegi, calisma kosullar1 olmak {izere akademisyenlerin yasadiklar1 problemler is ve
yasam memnuniyeti tizerinde ve dolayli olarak toplumda etkili olmaktadir. Bu aragtirma
ile akademisyenlerin orgiitsel ve kariyer bagliliklar1 incelenerek isten ayrilma egilimleri
ile arasindaki iliski saptanmaya ¢alisilacak; akademisyenlerin ¢alisma hayatina baglilik

yoniinden bir bakis imkani sunulmasi amaci giidiilecektir.

2. AKADEMISYENLIK VE CALISMA YASAMINDA
BAGLILIK TURLERI

Toplumun pek ¢ok kesimine dogrudan veya dolayli etkileri olan akademisyenlerin
orglitlerine ve kariyerlerine bagliliginin incelenmesi islerini ne derece sevdiklerini ve
kariyerlerini siirdiirme niyetlerini anlamaya yardimc1 olacaktir. Ozellikle 6gretim islevi
ile toplumun geleceginin sekillenmesindeki katkilarmin ne derece Onemli oldugu
yadsinamayan akademisyenlerin bu bakimdan iilkelerin geleceklerini etkilerken
isyerinde olumlu sartlarda, islerine karsi olumlu duygularla ve Orgiitlerine ve

kariyerlerine bagl olarak ¢alismalarinin 6nemi de azimsanamaz.

Calisanlarin  orglitsel ve kariyer bagliliklar1 ile ilgili yapilan arastirmalara
bakildiginda, satis danigsmanlari, hemsireler, ar-ge calisanlari, doktorlar, 6gretmenler
gibi pek cok farkli meslekten g¢alisanlarin (Allen ve Meyer, 1990; Chang vd. 2007,
Meyer vd., 1993; Mclnerney vd., 2015; Schwepker, 1999; Chang ve Choi, 2007; Aydin,
2010; Cetin vd. 2012) incelendigi; isyerinde baglilik tiirleri iizerine yogunlukla
arastirilan 6gretmenler ve hemsirelere nazaran akademisyenleri konu alan aragtirmalarin

daha az oldugu goriilmiistiir.

Yiiksek tahsilli ¢alisanlar agisindan bakildiginda, orgiitsel ve mesleki hedefler
arasinda catisma oldugu takdirde, biligssel uyum teorisine gore kariyer baghliginin
yiiksek oldugu durumda orgiitsel baghligin diisiik olmasi beklenmektedir. Diger
taraftan, hedefler arasinda uyum bulunuyorsa iki baghlik tiirii arasinda pozitif yonde

iliski olacak, her ikisinin de ya diisiik ya da yiiksek ¢ikmasi beklenecektir (Chang ve
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Choi, 2007: 304). Akademisyenlik mesleginin en az lisansiistii mezuniyeti gerektirmesi;
yiiksek tahsilin sart oldugu bu meslek dalinda ¢alisanlarin bilissel uyum teorisine uygun

davraniglar sergilemeleri beklentisini arttirmaktadir.

Reed (1996), bilgi isciligine yonelik piyasa modelini (market model) gelistirdigi
caligmasinda bilgi is¢ilerinin belli bir 6rgiite bagli olmadiklarini, esneklik ve 6zerkligin
bu grup icin Oncelikli oldugunu 6ne sitirmiistiir. Piyasa modeli, bilgi is¢isinin kariyer
bagliliginin orgiitsel bagliliktan daha yiiksek olacagini 6ngdérmektedir. Ciinkii bilgi
is¢ileri, mesleki uzmanliklarinin vermis oldugu ekonomik avantaj ve isgiicii piyasasinda
rahat uyum saglama yetenekleri sayesinde kariyerlerine orgiitlerinden daha fazla bagh

olacaklardir.

Pazar modeline alternatif olarak gelistirilen dualistik model biiyilk kurumlarda
calisan bilgi is¢ilerinin bagliliklari {izerine odaklanmis ve bilgi is¢ilerinin mesleki teorik
bilgileri ile ¢alistiklar1 orgiitlerin kavramsal ve kurumsal bilgilerini biitiinlestirmeleri
gerektigi lizerinde durmustur. Bu baglamda dualistik modelde bilgi iscilerinin mesleki
ve orglitsel baghliklarinin ayni diizeyde olacagi ongdriilmiistir (May vd., 2002:779-
781).

Asagida daha oOnce yapilmis caligmalar 1s18inda akademisyenlerin kariyer ve

orgiitsel bagliliklar1 ve baglilik boyutlart incelenmeye calisilacaktir.

2.1. Akademisyenlikte Kariyer Baglihgi

Akademisyenlerin orgiitsel bagliliklarina dair arastirmalara yazinda daha sik
rastlanmaktayken kariyer bagliliklarinin incelendigi c¢alismalara pek fazla yer

verilmedigi goriilmektedir.

Akademik kariyer, bireyin akademik yasamiyla ilgili kararlarin, yaptigr islerin,
tistlendigi  sorumluluklarin ve bunlara bagli olarak {irettiklerinin toplami olarak

tanimlanabilir (Giilcan, 2011: 10).

Akademisyenlerin kariyerlerine ve oOrgiitlerine baghliklarinin sorgulandigi bir
arastirmada, akademisyenlerin kariyerleri kadar Orgiitlerine de bagli olduklari;

orgiitlerini ancak kendilerine daha iyi mesleki kosullar saglandig1 takdirde degistirme
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girisiminde bulunabilecekleri sonucu elde edilmistir (Timurcanday-Ozmen vd, 2005:3).
Akademisyenlerin mesleklerini iiniversite disinda arastirma kuruluslarinda icra etme
imkanlar1 bulunmaktadir fakat aragtirma kuruluglarinda yiiriitecekleri gorevler d6gretim
faaliyetlerini degil sadece arastirma yapma yonlerini kapsamaktadir, bu bakimdan bu
kurumlarda kariyerlerine devam etseler de akademisyenligi tim ydnleriyle

yiiriittiiklerini soylemek yanlis olur.

Akademisyenler yaptiklar1 isi bir yasam bi¢imi olarak benimsedikleri i¢in
cogunlukla mesleklerini siirdirmelerinin altinda yatan baglica neden maddi kaygilar
olmamaktadir. Ayrica bilgi is¢isi olmalari, akademisyenlikten vazgegcmeleri halinde
orgiitleri disinda alternatif is imkanm1 vermektedir. Daha once yapilan caligmalarda
akademisyenlerin kariyerlerine duygusal baghiliklarin ¢ok yiiksek oldugu tespit
edilmistir (Timurcanday-Ozmen vd., 2005).

Duygusal kariyer bagliligi mesleki hedefler, degerler ve tutumlar ile 6zdeslesme
sonucunda meydana gelmektedir. Akademisyenler iizerinde yapilan bir arastirmada
egitim diizeyinin kariyere duygusal baghligin olusmasinda onemli rol oynadigi
goriilmiistiir. Ayn1 zamanda bu arastirmada akademisyenlerin kariyerlerinin baslarinda
yasadiklar1 i deneyimleri duygusal kariyer bagliliginin olugsmasinda énemli bir etken
oldugu tespit edilmistir. Bu bulgular gostermektedir ki, kariyer bagliligi orgiitte
baslamadan once bile gelisebilmektedir. Kariyere duygusal baglilik bileseni orgiitteki
calisma durumundan daha c¢ok kisisel oOzelliklerden etkilenmektedir diyebiliriz

(Goswami vd., 2007: 21).

Akademisyenlerin kariyer baglilig: ile akademik unvanlar arasinda pozitif yonde
bir iliski bulunmugstur. Buna gore kariyere olan duygusal baglilik profesorlerde en
yiiksek, dogent ve yardimci dogentlerde ise hemen hemen ayni diizeydedir. Bu sonuglar
akademik yiikselme ile birlikte kariyere olan duygusal bagliligin artmakta oldugunu

gostermektedir (Timurcanday-Ozmen vd., 2005: 11).

Akademisyenlerin kariyer bagliliklar1 ile birlikte Orglitsel baghiliklarinin
incelendigi bir arastirmada ise kariyer baglilig1 ve orgiite duygusal baglilig: yiiksek olan
caliganlarin isten ayrilma egilimlerinin baglilik hissetmeyenlere gore daha diisiik oldugu
tespit edilmistir (Chang, 1999: 1270). Kariyerine ve orgiitiine duygusal baglilik duyan

akademisyenler, ¢alistiklar1 iiniversitelerden ayrilmay1 baglilik duymayanlara gore daha
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az arzu etmektedir. May ve arkadaslarinin (2002) yapmis olduklari arastirma da bunu
destekler niteliktedir. Arastirmada belli dlglide orgiitlerine bagli olan bilgi iscilerinin
ayni zamanda kariyerlerinde de bagli olduklar1 ve orgiitsel baglilik ile kariyer bagliligi
arasinda pozitif yonde ancak zayif bir iliski oldugu sonucuna ulagilmistir (May vd.,
2002:794-95). Tiirkiye’de akademisyenler iizerinde yapilan Timurcanday-Ozmen
vd.’nin (2005) arastirmalarinda kariyere duygusal baglilik ile orgiite duygusal baglilik;
kariyere normatif baghlik ile orgiite normatif baglilik ve kariyere devam baglilig: ile
orgiite devam baghligi arasinda pozitif yonde giiclii bir iliski bulunmustur

(Timurcanday-Ozmen vd., 2005: 10).

Goswami  ve arkadaslarmin  (2007) yapmis  olduklar1  arastirmada
akademisyenlerin kariyere devam bagliliklar1 da yiliksek ¢ikmistir. Bunun altinda
akademisyenlerin kariyerleri i¢in feda ettikleri zaman ve emegin bosa gitmesi
korkusunun yattig1 diistiniilmektedir. Normatif baglilik, kisinin kariyerinde devam
etmeyi bir ylkiimliiliik olarak goérmesi, i¢inde bulundugu kiiltiirden veya is etiginden
kaynaklaniyor olabilir. Yapilan bir arastirmada akademisyenlerin normatif kariyer

bagliliklar da yiiksek ¢ikmistir (Goswami vd., 2007: 21).

2.2. Akademisyenlikte Orgiitsel Baghhk

Akademisyenler yiiksek tahsilli ve donanimli bir birey olmalarindan 6tiirii farkli
1§ imkanlarina sahip olma durumlar1 s6z konusudur. Akademisyenlerin gorev yaptiklari
anabilim dallarindan bazilar1 ayni zamanda bir sirkette danigmanlik yapabilmelerine
olanak tanimaktadir. Bu durumlar1 g6z oniine alindiginda, akademisyenlerin g¢alistiklar
tiniversiteye duygusal ve normatif bagliliklarinin daha fazla olmasi beklenmektedir.
Alternatif is firsatlarinin olmamasi ve maliyet yiikiine dayali olan devam bagliliginin
akademisyenler acisindan diger baglhlik tiirlerine oranla daha az olmasi beklenen bir

sonugtur.

Akademisyenlerin orgiitsel bagliliklari {izerine yapilan bir arastirmada, orgiitsel
baglilik ile mesleki derece arasinda pozitif bir iligkinin varlig1 tespit edilmektedir. Bu
bulgulara goére yardimci dogent unvanina sahip akademisyenlerin profesorlere gore

orglitsel bagliliklar1 ¢ok daha diisiiktiir (Sharma ve Sinha, 2015: 82). Ancak farkli bir
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aragtirmada Orglitsel baglilik ile unvanlar arasinda negatif yonde bir iliski tespit
edilmistir. Bu arastirmaya gore, yardimci dogentlerde orgiitsel baglilik en fazla olup,
dogentlerde daha az, profesdrlerde ise en azdir (Timurcanday-Ozmen vd., 2005: 11).
Yardimc1 dogentlerin {iniversitelerinden kadro beklentisi i¢inde olmasi, oOrgiitsel
baglhliklarinin daha gii¢lii olmasma neden olmus olabilir.  Orgiitsel bagliliginin
boyutlar1  acgisindan  incelendiginde, kariyerinde yiikselen akademisyenlerin
tiniversitelerine duygusal ve normatif bagliliklarinin azaldig1 goriilmektedir. Bu durum
akademisyenlerin daha yiiksek unvan aldik¢a isten ayrilma egiliminin de arttirdigi

sonucunu meydana getirmektedir (Col ve Giil, 2005: 304).

Akademisyenlerin isten ayrilma niyeti ile orgiitsel baglilik ve yonetim destegi
arasinda bir iligki bulunmaktadir. Akademisyenlere verilen yonetim destegi ile
kastedilen; yiiksekogretim kurumlari tarafindan karsilanan egitim araglari, arastirma
destegi, disiplinler arasi uzlasma gibi desteklerdir. Buna gore, bir 6gretim eleman1 baglh
oldugu yiiksekdgretim kurumundan yeterli destegi gordiigii takdirde oOrgiitte kalma
egiliminde olacaktir ve orgiitiine gercek bir baglilik gosterecektir (Conklin ve Desselle,
2007: 4). Bilgi is¢ilerinin bilgi yogun ve rutin olmayan islerde calistiklari igin
geleneksel organizasyon yapilarinda ¢alismalari, baglilik seviyelerinde azalmaya neden
olabilmektedir. Calisanlarin  aktif olarak yonetime katilabilmeleri, inisiyatif
alabilecekleri bir i ortaminin yaratilmasi bagliliklarimin artmasina ve daha verimli
caligmalarina olanak vermektedir. Komuta ve kontrole dayanan bir yonetim anlayisinda
verimli sonuglarin alinamayacagi diistiniilmektedir. Akademisyenlerin karsilikli giiven
esasina dayali bir yonetim anlayisiyla, idare edilmeye degil, motive edilmeye ve
cesaretlendirilip desteklenmeye ihtiya¢ duyduklar belirtilmektedir (Zaim, 2000: 604).
Yiiksekogretimin uyguladifi yonetim politikalar1 akademisyenlerin {iniversitede
kendilerini ailenin bir ferdi gibi hissetmelerini ve iiniversite amaclarini benimsemelerini
saglayarak duygusal baglilik hissetmelerinde 6nemli rol oynamaktadir. Birlikte
caligtiklar1 yoneticinin destegi, yoneticinin adil olmasi, iyi bir ¢aligma grubunun olmasi
ve diger meslektaglar ve yoneticilerle iligkilerinin iyi olmas1 duygusal orgiitsel baglilig
etkileyen diger faktorlerdir (Zeynel ve Carikei, 2015: 241). Orgiitsel bagliligin en
onemli gostergelerinden biri orgilite duyulan giiven olmaktadir. Meyer ve Allen (1997)

da yapmis olduklar1 ¢calismada orgiitsel destegin akademisyenlerin duygusal bagliliklar

74



tizerinde 6nemli bir etkiye sahip oldugunu tespit etmistir (Barkhuizen ve Rothmann,

2008: 323).

Normatif baglilik ahlaki ve etik sorumluluk ve orgiitte kalmaya devam etmeyi bir
yiikiimliilik olarak goérmekle ilgili bir baghlik tiirtidiir. Akademisyenlerin normatif
bagliliklar1 yapilan bir arasgtirmada yiiksek ¢ikmistir. Arastirma sonuglarma gore
akademisyenlerin orgiitlerinden ayrilmayr dogru bulmadiklari, eger oOrgiitlerinden
ayrilirlarsa sucluluk hissedecekleri ve orgiitlerine karst sorumluluk duyduklari, daha iyi
bir is firsatiyla karsilagsalar dahi ¢aligmakta olduklar1 iiniversiteye duyduklari
sorumluluk sebebiyle ayrilmayacaklar1 goriilmektedir. Akademisyenlerin normatif
bagliliklarinin olugmasinda yonetim politikalari, isyerinde yonetici ve meslektaslarla
olan iligkiler ve ogrencilerle iliskiler etkili olan faktorler olarak sayilabilir (Zeynel ve

Carike, 2015: 241).

Akademisyenlerin gorev siiresi ile devamlilik baglili§1 arasinda pozitif yonde bir
iliski bulunmaktadir (Col ve Giil, 2005: 301). Bu durum alternatiflerin azligindan ziyade

yapilan yatirimlarla iligkili olabilir.

Ucret diizeyi ile akademisyenlerin drgiite devamlilik baglilig1 boyutu arasinda da
negatif yonlii bir iligki tespit edilmistir. Akademisyenlerin iicret diizeyi arttikca
orgiitlerinde kalmaya kendilerini mecbur hissetmemekte, ancak kendilerine bu geliri
saglayan kurumlarina duygusal baglilik duymaktadirlar. Bu sonuglardan hareketle
akademik kariyerinde yiikselen akademisyenlerin kurumda tutulabilmesi igin iicret
diizeylerinde gerekli artisin yapilmasi arz etmektedir. Bu baglamda, calisanlarin
orgiitlerine duygusal olarak bagli olmalar1 diger baglilik tiirlerinden daha ¢ok tercih
edilmeli ve bunun gergeklestirilmesi icin gerekli tedbirlerin alinmasi énemlidir (C6l ve

Giil, 2005: 302).

Orgiitlerine yiiksek baglilik gosteren ¢alisanlar daha fazla iiretken olma ve daha
fazla sorumluluk alabilme egilimi gostermektedir. Bazi arastirma bulgularinda
akademisyenlerin, stres ve yasadiklari zorluklara ragmen Orgiitlerine bagli olduklar
goriilmektedir. Orgiitlerine bagl calisanlarin olumlu tutumlar: sebebiyle mesleki stres
faktorlerinden daha az etkilendikleri ve algiladiklar1 stres seviyesinin daha diisiik

oldugu diisiiniilmektedir = (Barkhuizen ve Rothmann, 2008: 324). Bu ylizden
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akademisyenlerin orgiitsel baghiliklarinin arttirilmasi, yasadiklar stres diizeyi algilarinin

diismesi ve daha verimli ¢alismalariyla sonuglanacaktir.

2.3. Akademisyenlikte Baghihk ve isten Ayrilma Egilimi Iliskisi

llgili yazinda akademisyenlerin orgiitsel baglhliklarinin  nispeten fazla
incelenmesine ragmen baglilik ile birlikte orgiitten veya meslekten ayrilma egilimlerinin
arastirmalarda ¢ok az yer buldugu goriilmektedir. Tiirkiye’de akademisyenlerin ayrilma
davranis ile ilgili isten ayrilma egiliminin ampirik olarak incelendigi Kaya’nin (2008)
calismast ve isyerinde yalmizligin isten ayrilmaya etkisini arastiran Demirbas ve
Hasit’in (2016) calismalar1 haricinde bagka bir ¢caligmaya rastlanmamistir. Bu agidan bu
caligmanin akademisyenlerin ayrilma niyetleri ve bagliliklarinin incelenmesi ile yazina

katkida bulunulmasi amaglanmaktadir.

Kaya (2008), akademisyenlerin Orgiitsel bagliliginin isten ayrilma davranisina
etkisini calisma bi¢imi ara degiskeni ile incelemistir. Elde ettigi sonuglara gore
duygusal ve devam baglilik diizeyleri ile isten ayrilma egilimleri ¢alisma bigimlerine
gore anlamhi bir farklilik gostermekteyken normatif baglilik boyutunda bir farklilik

bulunamamastir.

Tirkiye’deki akademisyenlerin orgiitsel bagliliklar1 iizerine yapilan baska bir
aragtirmada, akademisyenlerde bagliligin olugmasini saglayan olumlu etkenler ile
akademisyenleri kurumdan uzaklastirici etkenlerin neler oldugunun tespitine
calisilmistir. Buna gore, orgilitsel bagliligin olusmasinda etkili olan faktorlerden bazilar
ekonomik kazang-is garantisi, Ogrenci faktorii, calisma ortami-esneklik, iletisim,
akademik gelisim imkani, mesleki doyum, 6zerk bir yapinin olmasi olarak belirtilmistir.
Arastirma sonuglarindan elde edilen bulgular 15181nda 6rgiitten uzaklagsmaya sebep olan
faktorlerin baslicalar1 ise, iiniversite yonetiminin Orgilite gereken 6nemi gostermemesi,
adil bir yonetim anlayisina sahip olmamasi, keyfe yonelik tutum ve davraniglar
sergilemesi, ders yliikiiniin ¢ok fazla olmasi ve ders iicretlerinin diisiikligli, 6grenci

kalitesi ve gelisim imkaninin olmamasi olarak siralanmaktadir (Giiner, 2015: 68-70).

76



3.BOLUM
AKADEMISYENLERIN KARIYER VE ORGUTSEL
BAGLILIKLARI iLE iSTEN/MESLEKTEN AYRILMA
EGILIMLERINE ILiSKIiN BiR UYGULAMA

1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Bu arastirmanin amaci, Tiirkiye’deki iiniversitelerde egitim-6gretim ve arastirma
faaliyetlerini yiiritme gorevi iistlenmis olan akademik personelin islerine ve calistiklari
kurumlara olan bagliliklarinin isten ve meslekten ayrilmaya olan etkisini incelemektir.
Bu dogrultuda, belirlenmis olan ve asagida Tablo 1.°de de Ozetlenmis olan bazi
demografik degiskenlerin akademisyenlik mesleginde baglilik tutumunu nasil etkiledigi

uzerinde de durulacaktir.

2. Yontem

2.1. Orneklem

Calismanin 6rneklemini basit rastgele 6rneklem yontemiyle belirlenen yaslar1 25
ila 75 arasinda degisen, % 46,6’s1 kadin, % 53,1'1 erkek toplamda 522 akademisyen
olusturmaktadir (2 kisi cinsiyet sorusuna cevap vermemistir). Calisanlarin 6nemli bir
cogunlugu doktora mezunu olup (% 73,6) digerleri yiiksek lisans (22,1) ve lisans (4,3)
mezunudur. Orneklemin genel olarak demografik yapisini gdsteren Tablo.1’de detayli

bir sekilde 6zetlenmistir.

2.2. islem

Akademisyenler iizerinde yapilan bu uygulama icin, asagida Slcek bilgileri
verilmis olan Olgeklerin  kullanildigi anket formu gelistirilmistir.  Anketler,

www.surveymonkey.com internet sitesi araciligiyla rastgele orneklem yontemiyle



Tiirkiye’de kamu ve vakif iiniversitelerinde gorev yapan akademisyenlerin e-posta
adreslerine gonderilmistir. Katilimcilardan elde edilen cevaplar, anket erisim sayfasi
araciligiyla Excel formatinda alinmis, daha sonra IBM SPSS Statistics Version 20.0’a

aktarilarak analiz edilmistir.

2.3. Kullamlan Olcekler

Bu uygulamada dort o6lgek kullanilmistir. Bu o6lgeklerden ilki ¢alisanlarin
kurumlarma kars1 hissettikleri bag ve bu bagin kuvvetini degerlendirmek i¢in kullanilan
Orgiitsel Baglilik Olgegi’dir. Ikinci dlgek calisanlarin kariyerlerine, mesleklerine kars:
hissettikleri bag ve bagm giiciinii degerlendirmeye calisan Kariyer Baglilig1 Olgegi’dir.
Ucgiinciisii, ¢alisanin kurumundan memnun olmamas1 nedeniyle ayrilma istegini dlgen
Orgiitten Ayrilma Egilimi Olgegi ve son olarak calisanin bulundugu kariyerden
memnun olmamasi sebebiyle ayrilma istegini Olgen Meslekten Ayrilma Egilimi

Olgegi’dir. Belirtilen bu dlgeklere ait detayl bilgi asagida verilmektedir.

2.3.1. Kariyer Baghhg Olcegi

Calisanlarin siirdiirdiikleri kariyerlerinde devam kararini aldiran kariyer bagliligi,
caliganlarin kariyerlerini siirdiirme arzusunu iceren bir tutumdur. Kariyer baghliginin
Meyer, Allen ve Smith’e (1993) gore, li¢ boyutu bulunmaktadir. Meyer ve Allen’in
(1991) orgiitsel baghlik olceginden esinlenerek gelistirdikleri kariyer baghiligmin alt
boyutlar1 duygusal, devam ve normatif bagliliktan olusmaktadir. Duygusal baglilik
kariyere devam etmeyi istemeyi, kariyerle 6zdeslesmeyi ifade etmektedir. Devam
baglhilig1 ile kariyere devam etmenin ihtiyagtan meydana geldigi anlatilmaktadir.
Normatif baglilik ise c¢alisanin kariyere devam etmeyi bir ylikiimlilik olarak
gormesinden kaynaklanmaktadir. Olgekte yer alan bir duygusal baghilik ifadesi su
sekildedir: “Akademisyen oldugum i¢in gurur duyuyorum”. Devam bagliligina ait 6rnek
bir ifade ise “Su anda meslegimi degistirmem bana cok pahaliya patlar” olarak
verilebilir. Normatif bagliliga ait olan bir ifadede Tak ve Cift¢cioglu’nun (2009)
giivenirlik diizeyinin olumsuz etkilenmemesi i¢in “Beni akademisyenlik meslegini

degistirmekten alikoyacak herhangi bir neden yok™ ifadesi yerine Onerilen “Istersem
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akademisyenligi birakabilirim, beni zorlayan bir neden yok™ ifadesine yer verilmistir.
Kariyer baglilig1 dl¢egine iliskin cevap segenekleri “1- Kesinlikle katilmiyorum” dan
“7-Tamamen katiliyorum” segenegine kadar degisen 7°li Likert Olgegi kullanilarak
olusturulmustur. Olgegin her {ic boyutunun giivenilirlik diizeylerine iliskin Cronbach
alpha degerleri su sekildedir: Normatif kariyer bagliligi= 0,80, Devamlilik kariyer
bagliligi= 0,85, Duygusal kariyer bagliligi= 0,69.

2.3.2. Orgiitsel Baghlik Olcegi

Calisanlarin istihdam edildikleri orgiitte kalma kararlarin1 ve arzularini agiklayan
orgiitsel baglilik, duygusal bir tutumdur. Meyer ve Allen’a (1991) gore, calisanin orgiite
baghiligy istek, mecburiyet ve ihtiyaci igeren ii¢ bilesenden olusmaktadir. Orgiitsel
baglilig1 6lgmek iizere, duygusal baglilik, normatif baglilik ve devam baglilifindan
olusan bilesenleri kapsayan Meyer ve Allen’in (1997) orgiitsel baglilik 6lgeginden
yararlanilmistir. Duygusal baglilik ile o6rgilite duygusal olarak sadik olmak, tutkuyla
orgiitle 6zdeslesebilmek ifade edilmektedir. Normatif baghilik ile calisanin orgiitte
kalmak i¢in etik olarak bir ylikiimliiliik hissetmesi anlatilmaktadir. Devam baglilig1 ise
orgiitten ayrilma halinde bunun maliyetli olacagi ve oOrgiitte kalmanin bir ihtiyag
olmasini ifade etmektedir. Bu 6lcekte yer verilen bir duygusal baglilik ifadesi soyledir:
“Bu tiniversitenin meselelerini gercekten de kendi meselelerim gibi hissediyorum”.
Normatif baglilik boyutuna ait 6rnek bir ifade de su sekildedir: “Bu tiniversiteden simdi
ayrilsam kendimi suclu hissederim”. Devam baglilig1 &rnek ifadesi olarak “Istesem de
su anda bu iiniversiteden ayrilmak benim igin ¢ok zor olurdu” verilebilir. Orgiitsel
baglilik dlgegine iliskin cevap secenekleri i¢in “1- Kesinlikle katilmiyorum” dan “7-
Tamamen katiliyorum” secenegine kadar degisen 7°1i Likert Olgegi kullanilmustir.
Olgegin giivenilirlik analizi yapildiginda, ii¢ boyuta iliskin Cronbach alpha diizeyleri su
sekildedir: Duygusal baglilik= 0,86, Devam bagliligi= 0,74 ve Normatif baglilik= 0,82.

2.3.3. Orgiitten Ayrilma ve Meslekten Ayrilma Egilimi Olcegi

Kisinin orgiitii veya meslegi ile ilgili olumsuz bir tutuma sahip olmasi ve isinden

ayrilmak istegine yonelik niyetini belirleyen bu 6lgekle calisanin yakin zamanda isten
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ayrilma egilimini 6lgme amaglanmaktadir. Orgiitten ayrilma egilimini 6lgmek icin
Cammann ve digerlerinin (1979) gelistirmis olduklar1 3 maddeden olusan bir dlgekle
dl¢iilmiistiir. Ornek bir madde su sekildedir: "Sik sik isten ayrilmay1 diisiiniirim". Bu
ankette, orgiit iiniversite oldugu icin, ifade "Sik sik tiniversiteden ayrilmayi diisiintirim"

seklinde uyarlanmistir.

Meslekten ayrilma egilimi icin Meyer ve arkadaglart (1993: 542) tarafindan
gelistirilmis, ayn1 zamanda Tak vd. (2009) tarafindan da kullanilmis olan ii¢ ifadelik
meslekten ayrilma niyeti 6lgegi kullamlmistir. Ornek bir ifade su sekildedir:

"Akademisyenlikten ayrilmay1 diistiniiyorum".

Orgiitten ve meslekten ayrilma 6lceklerine iliskin cevap secenekleri icin her iki
Olcekte de “I- Kesinlikle katilmiyorum” dan “7-Tamamen katiliyorum” secenegine
kadar degisen 7’li Likert Olgegi kullanilmistir. Orgiitten ayrilma 6lgeginin giivenilirlik
diizeyi Cronbach alpha=0,86, meslekten ayrilma &lgeginin ise Cronbach alpha=0,93

olarak bulunmustur.

3. Bulgular

3.1. Tammlayc Istatistikler

Calismanin bu boliimiinde, aragtirmada yer alan katilimcilarla ilgili bazi
demografik bilgilere Tablo 1°de yer verilmistir. Tabloda da goriildiigii izere aragtirmaya
522 kisi katilmig olup, kadinlarin oram1 % 46,6 ve erkeklerin oram1 % 53,1°dir, 2 kisi
cinsiyet sorusunu cevaplamamistir. Aragtirmaya konu olan calisanlarin yas durumuna
baktigimizda minimum 25, maksimum 75 olmak iizere yas ortalamasi %40,53 tiir.
Medeni durum acgisindan degerlendirildiginde bekarlarin oran1 %32,3, evlilerin orani
%62,9, dul ve bosanmiglarin orani ise %4,8’dir. Katilimcilarin egitim durumuna
bakildiginda, lisans mezunlar1 %4,3, ylksek lisans mezunlar1 %22,1 olup doktora
mezunlarinin orant %73,6’dir. Cocuk sayisi demografik degiskenine katilimcilarin
%11,11°1 yanit vermemistir. Cocugu olmayan g¢alisan oran1 %47,4’tiir. Cocuk sahibi
olan denekler arasinda 1 ¢ocuklu ¢alisanlarin oran1 %26,7 iken 2 ve daha fazla ¢ocuklu

calisan oram1 ise %25,9’dur. Caliganin ailesinin toplam gelir durumu agisindan
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degerlendirildiginde, ¢alisan ve diger aile iiyelerinin toplam gelir ortalamast 6.632,51

TL, calisanin isten elde ettigi gelir ortalamasi ise 4.130,67 TL dir.

Katilimeilarin %30,9 orani ile biiyiik bir boliimiinii Aragtirma Gorevlisi unvanina
sahip akademisyenler olusturmaktadir. Yardimci Dogent unvanina sahip katilimcilarin
orani da %30,8 ile Arastirma Gorevlilerinin ardindan en fazla orana sahiptir. Doktor
Arastirma Gérevlisinin  oran1 %3,5, Ogretim Gérevlisi %12,2, Dogent unvanl
katilimcilarin oran1 %12 ve Profesor oran1 %10,8’dir. Katilimcilarin akademisyenlikteki
kidem yili ortalamasi 9,98’dir. Caligmakta olduklar1 {iniversitedeki kidem yili
ortalamasi ise %6,27°dir. Deneklerin %56,6’s1 kamu tiniversitelerinde, %43,4’1 vakif
tiniversitelerinde gorev yapmaktadir. Ankete katilan akademisyenlerin haftalik ortalama
ders yiikii 12,35 saattir. Haftalik olarak arastirmaya ayirdiklari zaman ortalama 17,58
saattir. Bu da akademisyenlerin arastirmaya haftalik ortalama olarak 5,23 saat daha

fazla zaman ayirdiklarmi géstermektedir.

Is memnuniyetinin &lciilmesine yodnelik sorulan soruya verilen cevaplar
degerlendirildiginde, en yiliksek agirliga sahip “memnunum (4)” diyenlerin oraninin
%59,2, “cok memnunum (5)” diyenlerin oraninin %22,7, “ne memnunum ne degilim
(3)” diyenlerin oraninin %13,7, “memnun degilim (2)” diyenlerin oraninin %2,5 ve “hig
memnun degilim (1)” diyenlerin oraninin ise %2,0 oldugu goriilmiistiir. Katilimcilarin
%381,9’unun isinden “memnun” ve “cok memnun” olduklarini ifade ettikleri goriiliirken
bu anketten akademisyenlerin i3 memnuniyetinin ¢ok yiiksek oldugu sonucuna
varilabilir. Deneklerin, akademisyenlik haricinde bir iste ¢aligmayr isteme ile ilgili
sorulan soruya %28,9°u “evet” cevabi verirken %71,1°1 “hayir” cevabini vermistir. Bir
sendikaya iiye olanlarin oram1 %18,5 olurken, liye olmayanlarin orani ise %81,5

olmustur.
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Tablo 1. Ornekleme Ait Demografik Bilgiler ve Tanimlayici istatistikler

Degiskenler

Cinsiyet

Yas
Medeni durum

Egitim

Cocuk sayis1

Ailenin toplam
geliri

Isten elde edilen
gelir

Unvan

Akademisyenlik
Kidem
Universitedeki
Kidem

Universite
Calisma sekli

Haftalik ders saati
yiiki

Arastirma i¢in
harcanan zaman
(saat)

Is memnuniyeti

Akademisyenlik
harici bir iste
caligmayi isteme
Sendikali olma
durumu

Kategori

Kadin
Erkek

Bekar

Evli
Dul/Bosanmus
Universite
Yiiksek Lisans
Doktora
Cevapsiz
Cocugu olmayan
1 ¢ocugu olan
2 ¢ocugu olan
3 ¢ocugu olan
4 cocugu olan

Arastirma gorevlisi

Dr. Arastirma Gorevlisi
Ogretim gorevlisi
Yardimci Dogent
Docent

Profeséor

Kamu
Vakif
Tam zamanli
Yari zamanh

Hi¢c memnun degilim
Memnun degilim

Ne memnunum ne degilim
Memnunum

Cok memnunum

Evet

Haywr

Uye
Uye degil

Say1

243
277

168
327
25
22
114
381
58
220
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3.2. iliskiye Yonelik Analizler

Asagidaki korelasyon tablosunda, ankette kullanilan Olgeklere ait degiskenler
arasindaki iliskiyi gormek miimkiindiir (Tablo 2.). Tabloyu 6zetlemek gerekirse, tiim
kariyer baghlik boyutlarinin birbiri ile anlamli diizeyde pozitif yonde iliskili oldugu
anlasilmaktadir. Orgiitsel baglilikta ise, duygusal baghlik ile devam baglilig1 arasinda
negatif yonde zayif ancak anlaml bir iliski s6z konusudur (r=-0,171, p<0,01). Duygusal
orgiitsel baglilik ile normatif 6rgiitsel baglilik arasinda ise, oldukca yiiksek, pozitif ve
anlamli bir iligki bulunmaktadir (r=0,716, p<0,01). Kariyer bagliliginin tiim boyutlar ile
orgiitsel baglilik boyutlar1 arasinda anlaml pozitif iliski bulunmaktadir. Yani, kariyer
baglilig1 yilikseldikce orgiitsel baglilik da artmaktadir. Meslekten ayrilma ile kariyer
bagliliginin tiim boyutlar1 arasinda negatif ve anlaml iliski bulunmaktadir. Bu iki
degisken arasindaki en giiclii iliski, duygusal kariyer baghlig1 ile meslekten ayrilma
arasinda gergeklesmistir (r=-0,655, p<0,01). Aciklamak gerekirse, bireyin duygusal
acidan kariyerine baglanmis olmasinin artig gostermesi ile birlikte meslekten ayrilma
davrams1 diisiis gostermektedir. Orgiitsel baghlik ile orgiitten ayrilma davranist
arasindaki iligskiyi inceledigimizde ise, devam baghilhigi orgiitten ayrilma ile pozitif
yonde anlamli bir iliski gostermektedir (r=0,183, p<0,01). Benzer sekilde, devamlilik
orgiitsel baglilig1 meslekten ayrilma arasinda da negatif yonde ve anlamli diizeyde iliski
bulunmustur (r=0,130, p<0,01). Zayif iligkiler olsa da, hem kariyere hem de Orgiite
devam etme zorunlulugu hissetmekten kaynakli baglilik tiiriiniin artis gostermesi ile
birlikte meslekten ve drgiitten ayrilma davranisi da artmaktadir. Orgiitten ayrilma ile en
giiclii iliski gosteren Orgiitsel baglilik boyutu da duygusal rgiitsel baglilik olmustur (r=-
0,633, p<0,01). Duygusal acidan orgiitsel baghlik artis gosterdikge, orglitten ayrilma

davranis1 azalmaktadir.
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Tablo 2. Degiskenler Arasi1 Korelasyon Analizi

Ort.  Std. Sap. 1 2 3 4 5 6 7
4,54 1,33
Normatif kariyer baghhg (1) 1
4,57 1,39
Devamlilik kariyer baghhg (2) 0,523** 1
5,52 1,05
Duygusal kariyer baghhg (3) 0,348**  0,289** 1
4,58 1,43
Duygusal orgiitsel baghhik (4) 0,332**  0,168**  0,428** 1
3,71 1,19
Devamlilik orgiitsel baghhgi (5) 0,121**  0,451%** 0,090* -0,171** 1
4,16 1,30
Normatif érgiitsel baghhk (6) 0,455**  0,368** 0,316** 0,716**  0,165%* 1
2,31 1,43
Meslekten ayrilma (7) -0,277**%  -0,230%*  -0,655%* -0,332**  0,130*%* -0,216** 1
) 2,77 1,55
Orgiitten ayrilma (8) -0,154**  -0,098* -0,386** -0,633** 0,183** -0,430** 0,436**

* p<0,05 **p<0,01
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3.2.1. Farkhilik Analizleri
Cinsiyete Gore Farklhihk

Cinsiyete gore, kariyer baghiligi ve oOrgiitsel baghilik tiirleri ile isten ve meslekten
ayrilma davranisi agisindan herhangi bir farklilik olup olmadigi Bagimsiz Orneklem t
testi ile analiz edilmistir. Analiz sonuglarina gore, kadin ve erkek akademisyenler
sadece devam baglilig1 agisindan birbirlerinden farkli tutum sergilemektedir. Kadinlarin
orglite yonelik devam baglilik diizeyleri (ort= 3,86, SS= 1,10) erkeklere gore (ort= 3,57,
SS=1,26) daha yiiksek gerceklesmistir [t(517)=2,814, p=0,005].

Kadro Durumuna Gore Farklihk

Kadro durumuna gore, hem kariyer hem de orgilitsel baglilik tiirleri ile isten ve
meslekten ayrilma davranigi Tek Yonlii Varyans Analizi ile test edilmistir. Kariyer
bagliligi acisindan, sadece normatif baghlik tiirlinde akademik personelin kadro
durumuna gore bir farklilik bulunmustur. Asagida Sekil 1'den de goriilecegi iizere, en
giivenceli kadroya sahip olan dogent ve profesorlerin normatif bagliliklar1 daha az
giivenceli olan aragtirma gorevlileri, 6gretim gorevlileri ve yardimci dogentlerden daha

fazla gergeklesmistir ([F(2, 516)= 7,593, p=0,001)].

85



Sekil 1. Kadro Durumuna Gore Kariyer Baghhg Tiirlerindeki Farklilik
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Kadro

Orgiitsel baghlik agisindan, kadro durumuna gore duygusal baglilik ve devam
baghiliginda farklililk g6zlenmis, normatif baghlik acisindan bir farklilik
bulunamamistir. Asagida Sekil 2'den de izlenebilecegi lizere, arastirma gorevlilerinin
duygusal baghliklar1 diger kadrolarda bulunan o6gretim i{iye ve yardimcilarina gore
anlamlh diizeyde disiiktir ([F(2, 516)= 7,253, p= 0,001)]. Tersi sekilde, arastirma
gorevlilerinin devam baglilig1 diizeyleri diger kadro gruplarina gére anlamh diizeyde
yiiksektir ([F(2, 516)= 5,396, p= 0,005)]. Bir diger ifadeyle, akademik kadro agisindan,
kariyerlerinin basinda bulunan arastirma gorevlilerinin Orgiite yonelik duygusal
bagliliklar1 digerlerine gore daha diisiik diizeyde iken, devam bagliliklar1 daha yiiksek
diizeydedir. Kisacasi, devam bagliligt akademik kadroda yilikselme ile azalma
gosterirken, kadroda yiikselme devam ettik¢e orglite yonelik duygusal baglilik da artis

gostermektedir.
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Sekil 2. Kadro Durumuna Gére Orgiitsel Baghhk Tiirlerindeki Farklihk
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Isten ayrilma durumu agisindan ¢alisilan  {iniversiteden ayrilma ile
akademisyenlikten ayrilma durumu, kadro acisindan incelenmistir. Universiteden
ayrilma davranisi, kadroya gore farklilik gdstermezken, meslekten ayrilma kadrolara
gore anlamli farklilik gostermektedir. Buna gore, akademisyenligin basinda bulunan
arastirma gorevlilerinin, diger kadrolarda bulunanlara gére meslekten ayrilma davranisi
sergileme olasiligr anlamli farklilik gostermekte ve daha yiiksek diizeydedir ([F(2,
515)= 4,849, p= 0,008)]. Sekil 3'ten de goriilebilecegi gibi, akademik unvanlarda

ilerleme kaydedildikce, meslekten ayrilma davranist azalma gostermektedir.
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Sekil 3. Kadro Durumuna Gére Meslekten ve Orgiitten Ayrilma Davranisi
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Universitenin Tiiriine Gore Farklilik

Akademisyenlerin ¢alistig tiniversitenin kamu veya vakif olmasi durumuna gore,
hem mesleki ve orglitsel baglilik tiirleri hem de ayrilma davranist bagimsiz 6rneklem t-
testi kullanilarak analiz edilmistir. Analiz sonuglarina goére, tiniversitenin tiiriine gore
ayrilma davraniginda herhangi bir fark gozlenmemistir. Ancak, normatif ve devam
kariyer baglilig1 ile orgiite yonelik devam bagliliginda {iniversite tiirline gére anlamli
farkliliklar goriilmiistiir. Sonuglara gore, kamu iiniversitelerinde normatif (ort= 4,66,
SS=1,31) ve devam kariyer baglilig1 (ort= 4,74, SS= 1,39), vakif iiniversitelerine (ort=
4,74, SS= 1,39; ort= 4,36, SS= 1,36) gore daha fazladir [t(514)=0,272, p=0,012;
[t(514)=0,020, p=0,002]. Universiteye yonelik devam bagliligi ise, kamu
tiniversitesinde calisan akademisyenlerde (ort= 3,90, SS= 1,22), 6zel {iniversitelerde
calisan akademisyenlere (ort= 3,47, SS= 1,12) gbre daha yiiksek diizeydedir
[t(514)=4,245, p=0,000].
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3.2.2. Regresyon Analizleri

Iliskinin y&niinii belirlemek adma, oncelikle demografik degiskenlerin hem
orgiitten hem de meslekten ayrilma davranisina nasil bir etkide bulundugu anlagilmaya
calisilmistir. Ankette yer verilen demografik degiskenlerden cinsiyet, yas, aile ve
bireysel gelir, meslekte ve kurumdaki kidem, iiniversite tiirii ile haftalik is ylikiiniin hem
orgiitten hem de meslekten ayrilmaya olan etkisi incelenmistir. Yapilan regresyon
analizi sonucunda, hi¢ bir demografik degiskenin orgiitten ayrilma konusunda yordayici
bir etkiye sahip olmadig1 goriilmiistiir. Bu nedenle, bagimli degiskenin orgiitten ayrilma
oldugu regresyon tablosuna yer vermenin gerekli olmadig diisiiniilmistiir. Meslekten
ayrilma davranisinda ise, anilan demografik degiskenlerden sadece haftalik ders saati
yiikii (B=-0,135, p<0,05) ile haftalik aragtirmaya ayrilan zamanin artis gostermesinin
(B=-0,114, p<0,05) meslekte kalmay1 siirdiirmeyi anlaml sekilde olumsuz etkiledigi
anlasilmistir. Bir diger ifadeyle, gerek ders gerekse de arastirma amacl olsun, haftalik is
yiikiiniin fazla olmasi, akademisyenlerin meslekten ayrilma davranis1 gostermesinde
etkilidir. Tablo 3.'ten de goriilecegi gibi, demografik degiskenler meslekten ayrilma

davranisini % 4 oraninda agiklama giicline sahiptir.
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Tablo 3. Meslekten Ayrilma Egiliminde Demografik Degiskenleri Etkisi

Bagimsiz Degisken Beta
Cinsiyet (0-Kadin, 1-Erkek) -0,008
Yas -0,054
Aile geliri 0,079
Bireysel gelir -0,066
Akademisyenlikteki kidem -0,064
Kurumdaki kidem 0,134
Universitenin tiirii (0-Kamu, 1-Vakif) 0,042
Haftalik ders yiikii -0,135*
Haftalik arastirmaya ayrilan saat -0,114%*
F 1,715
df 9 (387)
R 0,04

*p<0,05 **p<0,01

Meslekten ayrilmada baglilik tiirlerinin etkisi de incelenmistir. Yapilan dogrusal
regresyon analizine iliskin tablo asagida yer almaktadir (Tablo 4). Tabloyu yorumlamak
gerekirse, ilk asamada analize dahil edilen isten duyulan memnuniyetin meslekten
ayrilmay1 negatif ve anlamh sekilde yordadigi goriilmektedir (B=-0,406, p<0,01). Bu
degiskenin bagimli degiskeni agiklama giicii % 17'dir. Ikinci asamada, orgiitsel baglilik
boyutlar1 analize dahil edilmistir. Boylelikle, i memnuniyetinin meslekten ayrilma
tizerindeki olumsuz etkisi biraz azalmis, orgiite yonelik duygusal baglilik meslekten
ayrilmay1 negatif etkilemistir (=-0,216, p<0,01). Ancak halen is memnuniyeti duygusal
bagliliktan daha etkili bir degiskendir (p=-0,334, p<0,01). Her iki degiskenin meslekten
ayrilma davramsim % 19 diizeyinde acikladigi goriilmektedir. Ugiincii ve son asamada
ise, kariyere iliskin baglilik tiirleri analize dahil edilmistir. Burada da, is
memnuniyetinin etkisi biraz daha azalmistir (f=-0,169, p<0,01) ancak halen anlam
diizeyi yiiksektir. ilging sekilde, orgiite yonelik duygusal baglilik etkisini yitirmistir
(B=-0,042, p>0,05). Orgiite yonelik normatif bagliligin isten ayrilmada olumlu ydnde
etkisi ortaya ¢cikmustir (f=0,110, p<0,05). Yani, orgiitten ayrilmanin dogru olmadigina
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dair diistince meslekten ayrilmaya olumlu etkide bulunmaya baslamistir. Diger taraftan,
kariyere yonelik duygusal baglilik (f=-0,564, p<0,01) ile devam baghiliginin (=0,095,
p<0,05) meslekten ayrilmay1 olumsuz yonde etkiledigi de goriilmektedir. Modeldeki
bagimsiz degiskenler meslekten ayrilma egilimini % 47 oraninda agiklamaktadir. Son
asamada, meslekten ayrilmada en etkili olan degiskenin kariyere yonelik duygusal
baglilik oldugu goriilmektedir. Buna gore, akademisyenlerin kariyerlerine iliskin
duygusal acidan baglanma diizeyi arttikga meslekten ayrilma egilimlerinde diisiis
goriilmektedir. ikinci en etkili degisken ise isten duyulan memnuniyettir.
Akademisyenlerin i memnuniyeti artis gosterdikce meslekten ayrilma egilimleri de
azalmaktadir. Orgiite normatif acidan bagl olmak ise, akademisyenlerin meslekten
ayrilmalarina olumlu yonde etki yapmaktadir. Kural olarak orgiitten ayrilmanin
olumsuz oldugunu diistinmek, akademisyenlikte meslekten ayrilma egilimini olumlu
etkilemektedir. Bagka bir istihdam alaninin olmamasi nedeniyle kariyere zorunluluktan
otiirii baghlik gostermek ise, meslekten ayrilma egilimini azaltmaktadir. Bu durumda,
akademisyenlerin bagka bir 1s alaninda istthdam sansi elde edemeyeceklerini
diisiinmelerinin meslekten ayrilmayr olumsuz etkiledigi sonucuna varabiliriz. Bir diger
ifadeyle, kariyere duygusal baglanmanin yani sira bagka bir sansa sahip olmadigini
diistinerek kariyere baglanmak da meslekten ayrilma karar1 almada ters yonde etkiye

sahiptir.
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Tablo 4. Meslekten Ayrilma Egiliminde Is Memnuniyeti ve Baghhk Boyutlarinin

Etkisi
Bagimsiz Degisken 1. Asama 2. Asama 3. Asama
Is memnuniyeti -0,406%*  -0,334%*%  -0,169%*
Orgiitsel duygusal bagllik 0,216%*  -0,042
Orgiitsel devam baglilig 0,023 0,067
Orgiitsel normatif baglilik 0,092 0,110*
Kariyere yonelik duygusal baglilik -0,564%**
Kariyere yonelik devam bagliligi -0,095*
Kariyere yonelik normatif baglilik -0,027
F 100,526** 5,057%* 88,135**
df 1(509) 4(5006) 7(503)
R’ 0,17 0,19 0,47

*p<0,05 **p<0,01

Orgiitten ayrilma iizerinde demografik degiskenlerin herhangi bir etkisi
bulunmadigr i¢in regresyon tablosunu vermeye gerek duyulmamigtir. Ayni bagiml
degisken tizerinde; is doyumu, baghlik tiirleri ve meslekten ayrilma egiliminin etkisi

asagida Tablo 5.'te verilmistir.
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Tablo 5. Orgiitten Ayrilma Egiliminde iy Memnuniyeti ve Baghlik Boyutlarinin

Etkisi
Bagimsiz Degisken 1. Asama 2. Asama 3. Asama 4. Asama
Is memnuniyeti -0,451*%*  .0,352%*  .0,146**  -0,104**
Kariyere yonelik duygusal baglilik -0,262**  -0,138** 0,001
Kariyere yonelik devam baglilig 0,022 0,038 -0,015
Kariyere yonelik normatif baglilik 0,022 0,117**%  0,123**
Orgiitsel duygusal baglilik -0,534%%  _0,524%*
Orgiitsel devam baglilig 0,053 0,037
Orgiitsel normatif baglilik 0,017 0,010
Meslekten ayrilma egilimi 0,245%*
F 129,773 43,561 57,517 57,115
df 1(509) 4(506) 7(503) 8(502)
R’ 0,203 0,256 0,437 0,468

*p<0,05 **p<0,01

Modele gore, ilk adimda isten duyulan memnuniyetin iiniversiteden ayrilmaya
olan etkisine bakilmistir. Is memnuniyeti % 20 oraninda iiniversiteden ayrilmayi
aciklamakla birlikte anlamli sekilde ayrilma davranisi lizerinde olumsuz etkisi vardir
(B=-0,451, p<0,01). Bir sonraki asamada, i3 memnuniyetinin yani sira kariyer
bagliligmin 3 boyutu analize dahil edilmistir. S6z konusu bagimsiz degiskenlerin
orgiitten ayrilma davranisini % 25 oraninda agikladigi goriilmektedir. Etkisi azalmakla
birlikte, yine isten duyulan memnuniyet (f=-0,352, p<0,01) ve kariyere yoOnelik
duygusal bagililik (p=-0,262, p<0,01) iiniversiteden ayrilmay1 olumsuz yordamaktadir.
Kariyer baghligmmin diger boyutlariin (normatif ve devam) akademisyenlerin
tiniversiteden ayrilma egilimleri iizerinde herhangi bir etkisinin olmadigi goriilmiistir.
Ucgiincii asamada, orgiitsel baglilik boyutlar: analize dahil edilmistir. Boylelikle, hem is
memnuniyeti hem de orgiitsel ve kariyere yonelik bagliligin iiniversiteden ayrilma
egilimini belirlemedeki aciklama giicli artis gostermistir (% 44). Bu adimda, isten

duyulan memnuniyetin (f=-0,146, p<0,01) ve kariyere yonelik duygusal bagliligin (B=-
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0,138, p<0,01) etkisi azalmis ancak yine de anlamli sekilde orgiitten ayrilma iizerindeki
olumsuz etkisi devam etmistir. Kariyere yonelik normatif baglilik ise anlamli diizeyde
olumlu bir agiklayici haline gelmistir (f=0,117, p<0,01). Bu adimda, orgiitten ayrilma
egiliminde agiklama giicii en yiiksek olan orgiite yonelik duygusal baglilik olmustur
(B=-0,534, p<0,01). Buna gore, orgiite yonelik duygusal baglanma artig gosterdikge,
akademisyenlerin {iniversiteden ayrilma egilimi azalmaktadir. Son asamada ise,
meslekten ayrilma egilimi analize dahil edilmistir. Bu asamada, is memnuniyetinin (=-
0,104, p<0,01) ve kariyere yonelik normatif baghiligin (=0,123, p<0,01) agiklama giicii
diismiistiir. Kariyere yonelik duygusal bagliligin etkisi kaybolmustur. Orgiite ydnelik
duygusal baglilikta da biraz azalma goriilmiis olsa da ($=-0,524, p<0,01), halen en
giiclii yordayic1 faktor olarak devam etmektedir. Meslekten ayrilma egilimi de,
tiniversiteden ayrilmay1 negatif sekilde etkilemektedir (B=-0,245, p<0,01). Son asamada
yer alan bagimsiz degiskenlerin bagimli degisken olan orgiitten ayrilma egilimini

aciklama oran1 % 47'dir.

4. TARTISMA

Bu calismanin konusunu olusturan orgiitsel baglilik, kariyer baghligi ve isten
ayrilma egilimi arasindaki iligki glinlimiiz is diinyasinda o6zellikle insan kaynaklar
yonetimi alaninda oldukga dikkat ¢eken konular arasinda yer almaktadir. Aragtirmada
akademisyenlerin demografik faktorlerle birlikte orgiitsel baglilik ile kariyer bagliligi

arasindaki iligki ve bunlarin isten ve meslekten ayrilma tlizerindeki etkisi incelenmistir.

Arastirmadan elde edilen bulgulara gore kariyer bagliliginin her ii¢ boyutunun
da birbirleri ile anlamli diizeyde pozitif yonde iliskili oldugu goriilmiistiir.
Greenhaus’un (1971) kariyer planlama diisiincesinde kisinin kariyeriyle ilgili gelecek
icin ¢esitli yatirnmlar yapmas: akademisyenlikte goriilebilen bir durumdur.
Akademisyenlikte uzun vadeli planlar vardir. Kisi kendine yatirim yaptikca, ileride
bunlarin karsiligini alacagma dair bir algiya sahip olmaktadir. Yaptig1 kariyer plani
dahilinde calisirsa, kariyerinde ilerleme firsati elde edecegini bilmektedir ve bu da onu
motive eder. Bu baglamda akademisyenlerin duygusal, normatif ve devam kariyer

bagliliklarinin pozitif yonde birbirlerini etkilemesinin beklendigi sdylenebilir.
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Ancak orgiitsel baglilik boyutlar1 i¢in aynm1 durum s6z konusu degildir. Orgiite
duygusal baghlik ile devam baglilig1 arasinda zay1f olmakla birlikte negatif yonde ancak
anlaml bir iliski tespit edilmistir. Yani akademisyenler orgiite duyduklar1 bagliligin
gerek maddi gerekse de uygun alternatiflerin azligindan kaynakli zorunluluktan olmasi
halinde duygusal bagliliklar1 olumsuz olarak etkilenmektedir. Bir bagka deyisle,
orgiitlerinde ¢alismaya devam etmelerinin ayrilmanin getirecegi maliyet ve
olumsuzluklarin yaratacagi mecburiyetten kaynaklaniyor olmasi, Orgiitte kalma
isteklerinde azalmaya yol agmaktadir. Bu ¢alismadan elde edilen bulgulardan farkli
olarak Alper Ay ve arkadaslarinin (2015) kamu {iniversitelerinde gorev yapan
akademisyenler iizerinde yaptiklar1 arastirma sonucglarinda ise orgiitsel bagliligin her {i¢

boyutu arasinda anlamli ve yiiksek derecede pozitif yonlii iliski bulunmustur.

Orgiitsel Baglihigin cinsiyet ile iliskisi daha dnceki arastirmalarda da incelenen
konular arasinda yer almistir. Yapilan arastirmalarin sonuglarinda baglilik ile cinsiyet
arasinda anlaml bir iligki bulunamamistir (Boylu vd., 2007: 65; Saglam, 2014: 88).
Ancak bu calismada kadin akademisyenlerin Orgiite devamlilik boyutunda erkek
akademisyenlere gore daha yiiksek baglilik gosterdikleri tespit edilmistir. Bu sonug,
daha once bahsedildigi gibi kadinlarin erkeklere oranla ¢alisma hayatinda yasadiklari
zorluklardan kaynaklt baghlik diizeylerinin daha yiiksek olmasi1 beklentisini
karsilamaktadir. Kadin akademisyenlerin orgiite devamlilik boyutunda erkeklere gore
daha yiiksek baglilik gostermesinin sebebi kadinlarin yiiklendikleri aile i¢indeki
gorevlerin fazlaligr ile is-aile dengesi i¢in harcadiklar1 ¢aba olabilmektedir. Ayrica
kadinlarin is yasaminda bulunduklar1 konum i¢in erkeklere oranla daha fazla engellerle
karsilagmalarinin yarattigi motivasyon devam bagliliginin daha yiliksek ¢ikma nedeni

olabilir.

Arastirmamizda akademisyenlerin Orgiitten ayrilma niyetlerinin demografik
Ozelliklerden etkilenme diizeyine bakilmis ancak hi¢bir demografik faktoriin orgiitten
ayrilma davranisi {izerinde etkisi olmadig1 goriilmiistiir. Meslekten ayrilma agisindan
incelendiginde ise akademisyenlerin haftalik is yiikii fazlaliginin meslekten ayrilma
egilimi ile pozitif yonde iliskili oldugu tespit edilmistir. Hem ders hem de arastirma
amach is ylklnlin fazlaligt akademisyenlerin meslekten ayrilma davranis
gostermelerinde etkili olmaktadir. Barkhuizen ve Rothmann’in (2008) belirttigi gibi

asir1 i yiikli calisanlarin yasadiklar1 stresin artmasina, is-yagsam dengesinin olumsuz
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yonde etkilenmesine yol agmakta ve dolayisiyla bu durum isten ayrilmalara sebep
olmaktadir. Akademisyenler arasindaki yaptiklari ¢alismada asir1 ig yiikiiniin oldugu
durumda is stresinde artis meydana geldigi goriilmektedir (Barkhuizen ve Rothmann,

2008: 327).

Calismamizin bulgularinda orgiite devam baglilig: ile orgiitten ayrilma davranisi
arasinda pozitif yonlii bir iliski bulunmustur. Akademisyenler rgiitlerine zorunlu olarak
baglilik duymalar1 halinde orgiitten ayrilma davramsi gostermektedir. Universitelerini
ancak sevdikleri ve calistiklar1 {iniversitede kalmay: istedikleri takdirde orgiitlerinde
devam etmekte olan akademisyenler, aynm1 zamanda oOrgiitlerinde kalmay1 bir
yiikiimliilik olarak goriirlerse de ayrilma davranisi gostermemektedir. Bu sebeple,
zorunlulugun onlarda orgiitlerinde kalma ydniinde istek uyandirmadigini elde edilen
bulgulara dayanarak sdyleyebiliriz. Yani akademisyenler, mecbur olduklarindan dolay1
orgiitlerine baghlik duyduklari zaman bu durumdan rahatsiz olarak calistiklar
tiniversiteden ayrilmak istemektedirler. Beklenildigi gibi orgiitten ayrilma davranisi ile
en giiclii iliski gdsteren orgiitsel baglilik boyutu da duygusal orgiitsel baglilik olmustur.
Akademisyenlerin oOrgiite duygusal bagliligi ile orglitten ayrilma niyetleri arasinda
negatif yonlii giiclii bir iliski bulunmaktadir. Orgiitlerini sevdikleri, kendilerini drgiitleri

ile 6zdeslestirdikleri zaman akademisyenler ayrilmayi diisinmemektedir.

Meyer ve arkadaslar1 (1993) yaptiklar1 ¢alismada duygusal ve normatif kariyer
bagliligi boyutlarinin meslekten ayillma davranist lizerinde negatif yonde bir etkisi
bulundugunu belirlemislerdir. Benzer olarak doktorlar iizerinde yaptiklar1 arastirmada
Tak vd. (2009) de duygusal kariyer baghliginin meslekten ayrilma niyeti {izerinde
dogrudan negatif bir etkiye sahip oldugu sonucuna ulasmistir. Calismamizdan elde
edilen sonuglar diger arastirma sonuglari ile benzer sekilde, kariyere duygusal bagliligin
artmasimin meslekten ayrilma davranisini negatif yonde etkiledigini gostermektedir.
Daha once de belirtildigi gibi, akademisyenler mesleklerini bir yasam tarzi olarak
benimsemeleri, mesleklerini severek yapmalari durumunda mesleklerinde kalmaya
devam etmektedirler. Bu sonuglara dayanarak akademisyenlik ancak severek

yapilabilecek bir meslektir diyebiliriz.

Calismanin bir diger sonucu da akademisyenlerin kariyer baghliklar1 kadro
durumlart agisindan incelendiginde normatif baghlik tiiriinde en giivenceli kadroya
sahip dogent ve profesorlerin daha az giivenceli olan arastirma gorevlileri, 6gretim
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gorevlileri ve yardimci dogentlere gore daha fazla baglilik gdstermeleridir. Dogent ve
profesorlerin kariyerlerinde ilerlerken aldiklart unvanlar ile birlikte elde ettikleri kadro
icin kariyere devam etmeyi bir yiikiimliilik olarak hissettikleri goriilmektedir. Ayni
zamanda bu da Meyer vd. (1993) arastirma sonuclarinda agikladiklar1 gibi zamanla
kariyere kars1 normatif baghiligin arttig1 ifadesini desteklemektedir. Akademisyenlerin
kariyer baghliklarmin incelendigi Timurcanday Ozmen ve arkadaslarmin (2005)
caligmalarindan elde ettikleri sonuglarda ise unvanin duygusal baglilik tiiriinde farkl
etkisinin oldugu, profesorlerde en yiiksek, dogcent ve yardimci dogentlerde duygusal
bagliligin daha diisiik oldugu, normatif baglilik tiirlinde anlamli bir farkliligin

bulunmadig goriilmektedir.

Orgiitsel baglilik acgisindan incelendiginde arastirma gérevlilerinin duygusal
bagliliklar1 diger unvanlara gore anlaml diizeyde diisiik bulunmustur. Bu sonuca gore
akademik unvanda ilerledik¢e Orgiite duygusal baghlikta artis so6z konusudur
diyebilmekteyiz. Farkli bir arastirmanin sonucuna gore ise tam aksine, akademik
basamaklarda yiikselen akademisyenlerin {iiniversitelerine duygusal ve normatif
bagliliklarinin azaldigi goriilmektedir (Col ve Giil, 2005: 304). Unvanlara gére devam
baglilig1 boyutunda da farklilik bulunmustur. Arastirma gorevlilerinin devam baglilig
diizeyleri diger kadro gruplarina gore anlamli diizeyde yiiksektir. Devam baglilig
acisindan baska bir aragtirma da arastirma gorevlileri ile profesorler arasinda,
calismamizdaki bulgulara benzer olarak, baglilik diizeyinde farklilik oldugu sonucuna
ulasilmistir, buna gore arastirma gorevlilerinin devam baglilig1 profesorlere gore daha
yiiksek cikmistir (Alper Ay vd., 2015: 754). Arastirma gorevlilerinin devam bagliligi
boyutunda diger kadrolardaki akademisyenlere gore daha fazla baglilik hissetmeleri,
maddi kaygilarinin ve g¢aligtiklar1 {iniversiteden ayrilmalari durumunda yasayacaklari
olumsuzluklarin daha fazla olacagi diisiincesinden kaynaklanabilir. Daha az giivenceli
kadroda istihdam edilen arastirma gorevlileri farkli bir iiniversiteye gegme durumunda

da sartlarin pek fazla degismeyecegini diistinerek orgiitlerine devam etmekte olabilirler.

Arasgtirmamizda {niversiteden ayrilma davranist akademik unvana gore bir
farklilik gostermemektedir. Ancak meslekten ayrilma egilimi {lizerinde unvanin etkisi
bulunmaktadir. Bu sonuglara gore, akademik kariyerinin basinda olan arastirma

gorevlilerinin diger kadrolarda bulunanlara gore meslekten ayrilma davranigi gésterme
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ihtimali daha yiiksek diizeydedir. Bu durum kariyerde ilerledik¢e artan baghlik diizeyi

sonucu meslekten ayrilma egiliminin de azalacag: seklinde agiklanabilir.

Akademisyenlerin ¢alistiklar1 {iniversitelerin kamu ve vakif olma durumuna gore
baglilik boyutlarinda farklilik goriilmektedir. Arastirma sonuglarmma gore, kamu
tiniversitelerinde gorev yapan akademisyenlerin kariyere normatif ve devam bagliligi,
vakif liniversitelerinde gorev yapanlara gore daha fazladir. Duygusal kariyer baglilig
boyutunda iiniversitenin tiiriine gore anlaml bir farklilik goriilmemistir. Universiteye
yonelik devam bagliligi ise, kamu {iniversitesinde c¢alisan akademisyenlerde, vakif
tiniversitelerinde gorev yapan akademisyenlere gore daha yiiksek diizeydedir. Bu
sonugtan vakif {iniversitelerinde gorev yapan akademisyenlerin kamu {iniversitelerinde
calisanlara kiyasla orgiitlerinde kalmaya devam etmeyi bir zorunluluk olarak daha az
gordiikleri ¢ikarimini yapabiliriz. Ayn1 zamanda kamu iiniversitesinde gorev yapan
akademisyenlerin kariyerlerini siirdiirmeyi vakif iiniversitelerinde ¢alisanlara gore daha

fazla yiikiimliiliikk ve mecburiyet olarak gordiiklerini sdylemek de miimkiindiir.

Akademisyenlerin is memnuniyetinin beklenildigi gibi hem meslekten hem de
orgiitten ayrilma egilimi iizerinde negatif ve anlamli bir etkisi oldugu bulgularimizda
goriilmektedir. Goulet ve Singh (2002) de 6zel sektor galisanlart {lizerinde yaptiklari
arastirmada orglitsel baglilik ve i3 memnuniyeti ile kariyer baghiligi arasinda pozitif
yonde iliski bulmuglardir (Goulet ve Singh, 2002: 86). Benzer sekilde Tiirkiye’deki
muhasebeciler iizerinde yapilan bir arastirmaya gore de is memnuniyeti arttikca isten
ayrilma egiliminin azaldigi sonucuna ulasimstir (Ozer ve Giinliikk, 2010:470).
Akademisyenlerin is memnuniyeti diizeyleri oldukca yiiksek ¢ikmistir. Akademisyenler
yaptiklar isten yiiksek memnuniyet duyduklarinda {iniversitelerinden ve mesleklerinden

ayrilmayi diigiinmemektedirler.
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SONUC

Is hayatinda baglilik giin gectikce 6nemi artan bir konu olarak goze carpmaktadir.
Kurumlar agisindan orgiitlerine bagli ¢alisanlara sahip olmak arzu edilen bir durumdur.
Ciinkii ¢alistign kuruma baglilik gosteren kisiler motivasyonu ve performansi yiiksek,
ekstra gayret gostermeye goniillii, 6zverili davranislar sergilemektedir. Bu da orgiitlerin
performansina olumlu olarak yansimaktadir. Kariyere baglhilik da ¢alisanlarin
kariyerlerinde ilerleme durumlarimi goéz Oniine alarak calismalarini olumlu yonde
etkilemekte ve performanslarinda, motivasyonlarinda dolayisiyla verimliliklerinde
artisla sonuglanmaktadir. Caligma yasamindaki etkilerinden ve Oneminden dolayi

caligsma konusu olarak bu iki baglilik konusu segilmistir.

Akademik calisma yasaminda bagllik ile genel olarak isten ayrilma davranisinin
incelendigi ¢alismamizda birinci béliimde baglilik kavramindan bahsedilmis, kariyer
bagliligi, orgiitsel baghlik ve isten ayrilma egilimi ayrintili bir sekilde incelenmistir.
Ikinci béliimiinde akademisyenlik mesleginden ve akademik kariyer yolundan
bahsedilmis, giiniimiiz yiiksekogretim kurumlarinin durumlari hakkinda detayli bilgi
verilmeye calisilmistir. Akademisyenlik mesle8i ve baglilik tiirleri ile isten ayrilma
egilimi arasindaki iligki hakkinda yazin incelemesi yapilmistir. Son bolimde ilk
boliimde bahsedilmis olan konular akademik calisanlar 6zelinde nicel igerikli bir

arastirmayla degerlendirilmistir.

Bu calisma ile akademisyenler 6zelinde orgiitsel baglilik ve kariyer bagliligi, bu
baghlik tiirleri ile orgiitten ve meslekten ayrilma egilimi arasindaki iliski agiklanmaya
calisgilmistir. Arastirmanin 6rneklemi olarak akademisyenlerin tercih edilmesinde bu
meslek grubunun topluma genis etkilerinin olmasinin yani sira 6zellikle kariyer baglilig
ve ayrilma egilimi ile ilgili, yazinda akademisyenlik meslegine fazla yer verilmemis
olmasidir. lgili yazinda orgiitsel baglilik genisce yer bulmusken kariyer bagliliginin
daha az arastirma konusu olarak ele alinmasi ve ikisi arasindaki iliskinin incelendigi
caligmalarin sayisinin daha da az olmasi bu caligmanin konusunun belirlenmesinde

etkili olmustur.

Tiirkiye’de mesleklerini icra eden akademisyenlerin yasadiklar1 mesleki ve

ekonomik sorunlar is motivasyonlarinda diisiise ve dolayli olarak is performansinda
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azalmaya yol ac¢maktadir. Bu durum yonetsel sorunlarla birlesince basarili
akademisyenlerin orgiitlerinden ayrilmalari veyahut titkenmislikle
sonuglanabilmektedir. Ulkemizdeki akademisyenlerin 6zliik haklarmn iyilestirilmesi,
bilimsel ¢alismalarin desteklenmesi, proje ve bulus gelistirmeleri i¢in gerekli altyap ve
destegin saglanmasi ile olumsuz kosullardan etkilenmelerinin azalmasi beklenmektedir.
Aksi takdirde gelirlerini arttirabilmek i¢in bilimsel faaliyetlerden uzaklasip caligsma
zamanlarin1 daha ¢ok ek derslere harcamalari bu durumun olumsuz sonucu olarak

karsimiza ¢ikabilmektedir.

Akademisyenlerin 6gretimin yani sira bilimsel arastirma yapma gorevleri rol
catismasina neden olabilmektedir. Ogretim-arastirma rolii ¢atismasi ve ayrica, yukarida
bahsedilenlerin diginda goérev tanimlarinin belirli olmamasi, adaletsiz ders yiikii ve
paylasimi, kadro ile ilgili yasanan problemler, meslektaslariyla iligkileri ve rekabet
ortami gibi sorunlar akademisyenlerin i memnuniyetinin azalmasina yol acabilmekte
ve isten ayrilmalarla sonuglanabilmektedir. Bu calismada da gerek 6gretim gerekse de
arastirma is yikii meslekten ayrilma {izerinde az da olsa etkilidir. Ancak genel olarak
akademisyenlerin sahip olduklar1 i memnuniyeti ve kariyerlerine duyduklar1 baghlik

sonucunda caligmaya yonelik yiiksek motivasyona sahip olduklar1 sdylenebilir.

Calismamizda elde edilen sonuglardan biri kariyer baglilig: ile orgiitsel bagliligin
pozitif yonde iligkili oldugudur. Akademisyenler kariyerlerine yiiksek baglilik
duyduklart durumda Orgiitlerine duyduklart baglilhik da yiikselmektedir. Kariyer
baglhiliginin tiim boyutlar1 birbirleri ile anlamli derecede pozitif yonde iligkili iken
orgiitsel baglilikta durum farklidir. Orgiite duygusal baglilik ile devam baglili1 arasinda
zayif da olsa negatif yonde anlamli bir iliskinin bulunmasi dikkat cekicidir.
Akademisyenler orgilite zorunluluklar sebebiyle baglandiklarini hissettikleri takdirde

orgiitlerinde kariyerlerine devam etme istegi azalmaktadir.

Beklenildigi gibi meslekten ayrilma egilimi ile duygusal kariyer baglilig: arasinda
negatif yonde anlamli bir iliski bulunmaktadir. Kariyerine devam etmeyi isteyen,
akademisyenler kariyerlerini siirdiiriirken mutlu olmakta ve sevdikleri i¢in bu isi
yapmaktadirlar. Bu sebeple kariyerlerine gii¢lii duygusal baglilik duyan calisanlar
mesleklerinden ayrilma davranmisini digerlerine goére daha az sergilemektedir. Yine

beklenildigi gibi orgiite duygusal baglilik ile isten ayrilma egilimi arasinda negatif
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yonde giiclii bir iliski bulunmaktadir. Yani, orgiite duygusal baglilik arttikca, orgiitten

ayrilma davranig1 da azalmaktadir.

Cinsiyet a¢isindan sadece orgiite devam bagliligi boyutunda farklilik goriilmiistir.
Kadin akademisyenlerin orgiite devamlilik boyutunda erkek akademisyenlere gore daha
yiiksek baghlik gosterdikleri tespit edilmistir. Kadinlarin ¢alisma yasaminda
karsilastiklar1 zorluklar sonucunda elde ettikleri unvan ve kadrolarda devam etmeyi bir
zorunluluk olarak gormelerinin altinda yatan neden erkeklere oranla daha fazla orgiite

zaman ve emek harcadigini ve yaptiklar1 yatirnmlarin fazlaligini diisiinmeleri olabilir.

Calismanin sonuclarinin orgiitsel davranig ve calisma psikolojisi gibi alanlarla
ilgilenen arastirmacilara ve Ozellikle iiniversite yonetimlerinde insan kaynaklari
politikalarii1 planlayan yoneticilere kaynak olmasi hedeflenmistir. Ayrica orneklem
olarak tercih edilen akademisyenlerin orgiite ve meslege duyduklar1 bagliligin 6neminin
yiiksekogretim kurumlart yonetimi tarafindan anlagilarak bagliligi arttiric1 tedbirler
almmasi adina 151k tutmas1 umulmaktadir. ileride yapilacak olan kariyer ve orgiitsel
baglilik tiirleri, bunlarin ¢alisanlarin isten ve meslekten ayrilma davraniglar1 arasindaki
iligkisinin incelenecegi ¢aligmalara bu aragtirmadan edinilen sonuglarin katki saglamasi

beklenmektedir.
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