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ABSTRACT

The purpose of the present study is to examine the impact of organizational commitment and
organizational support on job turnover. The sample of the research based on descriptive and
correlational survey models consisted of 937 AFAD employees. An 18-item Organizational
Commitment Scale, a 12-item Organizational Support Scale and questions on job turnover
prepared by the researcher were utilized as the data collection instruments. Descriptive
statistics were used for examining the level of employees’ organizational commitment,
organizational trust and changing job variables. Pearson correlation coefficient was calculated
for examining the relationship among the variables and multiple regression analysis was
carried out in order to determine the prediction potential of organizational commitment and
organizational trust variables on job turnover. Major results demonstrated that employees’
organizational commitment and organizational trust scores were at medium level and there
was a significant relationship among employees’ attitudes of turnover, organizational
commitment and organizational trust. It was also concluded that the more employees’
normative organizational commitment and trust increased, the more did turnover intention
decrease. Organizational commitment and trust were found to have predictive power for job
turnover. For further research, similar studies were recommended in different institutions and
organizations.
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JEL:
Kurumsal Baghlik ve Giivenin is Degistirmeye Etkisinin Incelenmesi
OZET

Bu aragtirmanin amaci, kurumsal baglilik ve kuramsal giivenin is degistirmeye etkisinin
incelenmesidir. Betimsel tarama ve iligkisel tarama modellerine gore yiiriitiilen arastirmanin
orneklemini 937 AFAD calisan1 olusturmaktadir. Arastirmada veri toplama araglar1 olarak 18
sorudan olusan Orgiitsel Bagllik Olgegi, 12 maddeden olusan Kurumsal Giiven Olgegi ve
arastirmaci tarafindan hazirlanan is degisimi ile ilgili sorular kullanilmistir. Verilerin analizi
stirecinde kurumsal baglilik, kuruma giiven ve is degistirme diizeylerinin incelenmesi igin
betimsel istatistiklerden; degiskenler arasindaki iligkisinin incelenmesi i¢in Pearson
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korelasyon katsayisindan ve kurumsal baglilik ile kurumsal giiven degiskenlerinin is
degistirme degiskenini yordama potansiyelini belirlemek icin ise ¢oklu regresyon analizinden
yararlanilmigtir. Arastirmanin belli baslh sonuglarina gore calisanlarin kurumsal baglilik ve
kurumsal giiven puanlarinimn orta diizeyde oldugu goriilmektedir. Is degistirme tutumlari ile
orgiitsel baglilik ve kurumsal giiven arasinda anlamli bir iligki oldugu sonucuna ulagilmaistir.
Calisanlarin normatif kurumsal bagliliklarinin ve kurumsal giivenlerinin arttik¢a is degistirme
isteklerinin azalmakta oldugu ve kurumsal baglilik ile kurumsal gilivenin is degistirme
tutumunu belirli diizeylerde yordadigi sonucuna ulasilmistir. Alanyazina katki saglamak
acisindan benzer ¢alismalarin farkli kurum ve kuruluslarda gergeklestirilmesi 6nerilmektedir.

Anahtar Kelimeler: Kurumsal baglilik, kurumsal giiven, is degistirme

1. GIRIS

Kurumsal baglilik ¢esitli potansiyel onciillerle birlikte incelenmektedir. Calismanin literatiir
kisminda kurumsal bagliligin onciilleri ile birlikte agiklanmasi ve kurumsal giivenin genel
hatlariyla ortaya konulmasi hedeflenmektedir.

1.1. DUYUSSAL ADANMISLIK

Mowday vd. (2013) duyussal adanmish@in kisisel 6zellikler, yapisal 6zellikler, is ile ilgili
ozellikler ve caligmaya yonelik tecriibeler olmak tizere dorde ayrildigini belirtmektedir.
Objektif is ozellikleri ile siibjektif calisma deneyimleri arasindaki farkin belirgin olmamasi
nedeniyle global bir terim olan “calismaya yonelik tecriibeler” kullanilmaktadir.

Kisisel Ozellikler: Yas, cinsiyet ve egitim seviyesi gibi demografik ozellikler adanmuslikla
iligkili olsa da (Angle ve Perry, 1981; Glisson ve Durick, 1988; Morris ve Sherman, 1981,
Morrow ve McElroy, 1987; Mottaz, 1988; Pierce ve Dunham, 1987; Steers, 1981) iliskiler ne
giiclii ne de stirdiiriilebilirdir. Daha da 6nemlisi iligkiler gézlemlenebildiginde esit bir sekilde
yorumlanamazlar (Salancik, 1977). Ornegin ¢alisma siiresi ve adanmishik arasinda olumlu
yonde bir iligki varsa bu durum caligma statiisii ve kaliteye yonelik farkli miktarda tecriibeye
sahip olmaktan kaynaklanabilmektedir. Mottaz (1988) demografik bilgiler ile adanmishk
arasindaki iliskinin dolayli oldugunu ve 0Ozellikle calisma oOdiilleri ile degerleri kontrol
edildiginde kayboldugunu belirtmistir.

Basariya yonelik ihtiyag, baglanma ve otonomi (Morris ve Snyder, 1979; Steers, 1977; Steers
ve Braunstein, 1976; Steers ve Spencer, 1977), kisisel ¢alisma etigi (Buchanan, 1974; Kidron,
1978), kontrol odagi (Luthans, Baack ve Taylor, 1987; Pierce ve Dunham, 1987) ve calisma
hayatina olan ilgi (Dubin, Champoux ve Porter, 1975) gibi kisisel 6zelliklerin adanmiglikla
iliskili oldugu diisiiniilmektedir. Bu iligkilerin ise ¢alisanlar arasinda duyussal adanmishiga
yonelik farkliliklar olusturdugu belirtilmektedir (Griffin ve Bateman, 1986; Mowday vd.,
1982).

Aidiyet duygusuna yonelik kisisel egilimlerin veya mizaglarin gevresel faktorlerle beraber ele
almmast gerekmektedir. Bu iligkiler bir kuruma yodnelik hissedilen aidiyet duygusunun
hissedilmesi egilimine ihtimal vermektedir (Griffin ve Bateman,1986; Mowday vd., 1982).

Bireylerin adanmislik duygusunun {zerinde c¢evresel faktorlerin de etkisi oldugu
diistiniilmektedir. Bireylerin ¢alisma tecriibelerinin  kisisel yatkinliklariyla (6rnegin,
ihtiyaclarin doyurulmasi, yeteneklerin islevsellestirilmesi, degerlerin dile getirilmesi vs.)
uyumlu olmasi 6nem tasimakta ve bu iki degiskenin uyum gosterdigi bireylerin ¢alismaya
yonelik daha olumlu tutumlar sergiledigi bilinmektedir (Hackman ve Oldham, 1976; Hulin ve
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Blood, 1968). Giiniimiize kadar yapilan ¢alismalar incelendiginde kisi ve ¢evre uyumunu test
eden ¢alismalarin azlig1 géze ¢arpmaktadir (Blau,1987; Cook ve Wall,1980; Meglino, Ravlin
ve Adkins, 1989; Steers ve Spencer, 1977; Stumpf ve Hartman, 1984). Bu baglamda kurumsal
giivenin ve kurumsal baglilik duygusunun farkli calisma ortamlar1 ile uyumuna yonelik
iligkinin incelenmesinin 6nemli oldugu diisiiniilmektedir.

Orgiit Yapisi: Kurum &zellikleri ve adanmishig inceleyen calismalar az olsa da (Glisson ve
Durick, 1988) kurumsal bagliligin karar alma siireclerinin demokratiklesmesi ile ilgili
oldugunu gosteren (Brooke, Russell ve Price, 1988; Morris ve Steers, 1980) ve siirecin ile
politikanin resmilesmesine yonelik ¢aligmalar mevcuttur. Konunun dogasi geregi giiniimiize
kadar yiiriitiilen ¢alismalar kurumsal olmaktan cok bireysel olarak sinirlandirilmistir. Bu
durum ayrica kurumsal baglhihga iliskin ozelliklerin  dogrudan  olmayisindan
kaynaklanabilmektedir (Podsakoff, vd., 1986).

Calismaya Yonelik Tecriibeler: Kisisel ve kurumsal ozelliklerin aksine calismaya yonelik
tecriibe degiskeni ile baglilik arasindaki iligkiyi inceleyen bir¢ok arastirma bulunmaktadir.

Alanyazinda  baghlik kavrami ile ilgili olarak ¢ok farkli tanimlamalarin yapildig:
goriilmektedir. Buna gore; kurumsal baglilik, bir bireyin, orgiitiiniin amag¢ ve degerlerine
stibjektif ve etkili baglilig1 olarak tanimlanmaktadir. Baglilik duyan bir ¢alisan, 0rgiitiin amag
ve degerlerini 1srarli bir sekilde takip etmekte, emir ve beklentilerine ise uyum gostermektedir
(Balay, 2000, s.3).

Kurumsal baglilik, bireyin, kurumla farkli yonlerden benzesme seviyesini gostermektedir. Bu
dogrultuda, kurumsal bagliligin {i¢ temel unsuru bulunmaktadir. Bunlar (Reichers, 1985,
5.468):

1. Bireyin, kurumun bir iiyesi olabilmek i¢in yogun istek duymasi,
2. Bireyin, kurumunun iyiligi i¢in yliksek diizeyde ¢aba sarf etmek istemesi,
3. Bireyin, kurumunun degerlerini ve hedeflerini 6ziimsemesi.

Kisacasi, kurumsal baglilik, liderin kurumuna yonelik sadakat tutumu ve kurumunun basarilt
olabilmesi i¢in gosterdigi ilgidir. Kurumsal baglilik; tecriibe, orgiit i¢i kidem gibi kisisel, ve
yoneticinin liderlik davraniglar1 gibi Orgiitsel degiskenler ile belirlenmektedir. Ayrica is
giivenligi, kararlara katilabilme, ¢alisma ortaminda sorumluluk ve 6zerklige sahip olabilme ve
olumlu orgiit iklimi gibi unsurlar, ¢alisanlarin kuruma baglilig: iizerinde etkili olabilmektedir
(Yalgin ve Iplik, 2005).

Giivene yonelik bir¢ok ¢aligma ilgili bilim insanlarinca yiiriitiilse de kurumsal giivene yonelik
caligmalarda bazi1 sorunlar ortaya ¢ikmistir. Bu sorunlar; giiven tanimina ydnelik sorunlar,
giiven ve risk arasindaki iligkini belirsizligine yonelik sorunlar, gliven onciilleri ve sonuglari
arasindaki tutarsizliklar, hem giivenilen hem de giivenen kurumu g6z ardi etmeyi
kapsamaktadir.

1.2. GUVEN IHTiYACI

Birlikte ¢aligma bagliligi da iceren bir kavramdir. Bu sebeple kisisel ve kurumsal hedeflerine
ulagsmak i¢in c¢esitli sekillerde birbirlerine baghdir. Catigma riskini minimum seviyeye
indirgeyecek sistemleri tanimlayan calisma iliskilerine yonelik birkag teori ileri siiriilmiistiir.
Bu teoriler kirillan giivenin sonuglariyla karsilagilmasim1 ve diizeni saglayarak zorlamayzi,
psikolojik baskiy1 azaltmay1 hedeflemektedir. Bencil tutumlarin 6niine gegebilmek i¢in birgok
kurum kontrol mekanizmalarini ise kosarak karar alma stireglerini, igsel stiregleri, 6diil
sistemlerini ve yapilarint degistirmistir (Jensen ve Meckling, 1976; Meyer, 1983; Sitkin ve
Bies, 1994; Williamson, 1975).
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Diger yandan kurumsallagsmanin temeli ve ayn1 zamanda etkisiz (Argyris, 1994; Donaldson
&Davis, 1991; Granovetter, 1985; Sitkin &Roth, 1993) olan yasal diizenlemelerin ise giivenin
saglanmasi noktasinda yeterince giiglii olmadig1 goriilmektedir (Sitkin & Roth, 1993).

1.2. KURUMSAL GUVEN

Johnson-George ve Swap (1982) kurumun bir {iyesi olarak ve kurumun faydasina olan risk
alma durumunun kurumsal giivenin insasinda 6nemli paya sahip oldugunu belirtmistir. Kee ve
Knox (1970) ise kurumsal giivenin ¢alisilmasi i¢in giivenen kiginin aldigi riskin farkinda
olmas1 ve birtakim tesviklerin saglanmasi gerektigini vurgulamistir. Kurumsal giivenin bu
taniminin giivenen kisiye yonelik eylemde bulunan kesimler i¢in de kullanilabildigi
distiniilmektedir. Bahsedilen tanim ayni zamanda Gambetta (1988) tarafindan tanimlanan
hassas noktalara sahip kurumsal giivenle de benzerlik gostermektedir. Hassas olmak (Boss,
1978; Zand, 1972) 6nemli bir seyin kaybolmas1 anlamina da gelmektedir.

Giiven kelimesi ile es anlamli olan birkag¢ terim bulunmaktadir. Bu durum gilivenin dogasina
golge diisiirmektedir. Bu terimler arasinda is birligi, itimat ve tahmin edilebilirlik
bulunmaktadir. Asagida belirtilen kavramlar giiven ile diger belirtilen terimler arasindaki farki
gostermektedir.

1.2.1. Esgiidiim

Gliven kavramini c¢alismanin zorluklarindan birisi de sik sik esglidiim kavrami ile
karistiriliyor olmasidir (Bateson, 1988). Ornegin, Gambetta (1988, s. 217) giiveni; herhangi
bir sahsa faydali bir eylemde bulunan veya en azindan kimseye zarar1 dokunmayan bir ise
kalkigsan bireye karst hissedilen duygu olarak tanimlamistir. Bu sebeple giiven ile esgiidiim
arasindaki ¢izgi belirsizdir.

1.2.2. inang

Inang ile giiven arasindaki iliskinin smrlart da esgiidiim bash@mnda vurgulandigi gibi
belirsizdir. Deutsch (1960) bir bireyin faydali olabilmek ve iiretebilmek adina neden
bagkalarina gilivendigini diisiinerek bu durumun sebeplerini sorgulamistir. Bu baglamda
esglidiimlii olarak ¢alisan iki bireyden birisinin diger bireye “yasama katkisi olacak sekilde
iiretim yapacagina yonelik” inancinin olmasi gerektigi belirtilmistir (Deutsch, 1960). Cook ve
Wall (1980) giiveni bir kisinin 1yi niyeti sonucunda diger bireylerin kullandig1 kelimelere ve
eylemlere yonelik inan¢ olarak tanimlamistir. Literatiire bu kavrama iligkin katkida bulunan
arastirmacilarin  bircogu ise inan¢ ve giiven kavramlari arasinda kesin bir siir
cizememislerdir (Coleman, 1990; Frost, Stimpson ve Maughan, 1978; Jones, James ve Bruni,
1975).

1.2.3. Tahmin Edilebilirlik

Tahmin edilebilirlik ve gliven arasinda da belirtilen diger kavramlarda oldugu gibi bir iliski
bulunsa da bu iliski de yine belirsizligini korumaktadir. Lewis ve Weigert (1985) giivenin ve
tahmin edilebilirligin olgusal durumlarda bulunan belirsizligi azalttigin1 belirtmektedir. Diger
yandan alanyazinin genelinde tahmin edilebilirlik ile gliven kavramlarinin esitligine
deginildigi goriilmektedir. Ornegin, Gabarro (1978) giivenin ¢esitli tanimlarini “iyi niyetli ve
normal olarak degerlendirilen insanlarin eylemlerinin tahmin edilebilirligi” seklinde
almtilamistir. Diger kuramcilar ise giiveni tahmin edilebilirlik ile Ortlisen bir yapiya sahip
oldugunu belirtmektedir (Dasgupta, 1988; Gambetta, 1988; Good, 1988; Rotter, 1967). Tablo
1’de giiven kavramina iliskin ¢esitli 6nciiller 6zetlenmistir.

Tablo 1: Giiven Kavraminin Onciilleri

Yazarlar Onciil Faktorler
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Boyle ve Bonacich (1970) Gecmis etkilesimler, mahkumlarin ikilemlerine dayali
uyarilar

Butler (1991) Uygunluk, yeterlik, tutarlik, tedbir, adillik, biitiinliik,
sadakat, agiklik, soziinii tutmak, alicilik

Cook ve Wall (1980) Giivenilir niyetler ve yetenek

Dasgupta (1988) Ceza tehdidi, vaatlerin giivenirligi

Deutsch (1960) Yetenek, tiretim

Farris, Senner ve Butterfield (1973) Agiklik, duygular, yeni davramiglar deneme, grup
normlari

Frost, Stimpson ve Maughan Giiven ve 6zgecilik

(1978)

Gabarro (1978) Agiklik, 6nceki ¢iktilar

Giffin (1967) Uzmanlik, bilgi kaynagina, niyetlere, dinamizme
giivenirlik, kisisel ¢ekim ve iin

Good (1988) Yetenek, niyet, giivenilen kiginin davranislari

Hart, Capps, Cangemi ve Caillouet Aciklik, paylasilan degerler, otonomi, doniit

(1986)

Hovland, Janis ve Kelley (1953) Uzmanlik, yalan sdylemeye yonelik tutum
Johnson-George ve Swap (1982) Giivenirlik

Jones, James ve Bruni (1975) Yetenek, bireylerin ihtiya¢ ve istekleriyle ilgili
davraniglar

Kee ve Knox (1970) Yeterlilik ve motivasyon

Larzelere ve Huston (1980) Iyilik ve diiriistliik

Lieberman (1981) Yeterlik ve biitiinciillik

Ring ve Van de Ven (1992) Ahlaki biitiinliik ve iyi niyet

Rosen ve Jerdee (1977) Yargi veya yeterlik, grup hedefleri

Sitkin ve Roth (1993) Yetenek ve deger uyumu

Solomon (1960) Tyilik

Strickland (1958) Tyilik

Kurumsal baghlik ve giivenin is degistirmeye etkisini gosteren g¢alismalarin sirli sayida
oldugu goriilmektedir. Bu arastirmanin amacit AFAD calisanlarinin, kurumsal baglilik ve
kurumsal giliven diizeylerinin, is degistirme tutumlarina etkisinin incelenmesidir. Bu amag
dogrultusunda asagidaki alt problemlere yanit aranmistir:

1. AFAD c¢alisanlarinin kurumsal baghilik, kurumsal giiven ve is degistirme diizeyleri
nedir?

2. Kurumsal baglilik ve giiven ile is degisimi arasindaki iliski nasildir?

3. Kurumsal baglilik ve giivenin is degisimini yordama diizeyi nedir?

2. YONTEM
2.1. ARASTIRMA MODELI

Arastirma iligkisel tarama ve betimsel tarama modelleri kullanilmistir. Tarama modelleri;
arastirmaya konu olan olay, birey veya nesneyi kendi kosullari i¢inde, herhangi bir degistirme
ve etkileme yapmaksizin oldugu gibi betimlemeyi amaclar. iliskisel tarama modelleri ise, “iki
veya daha cok sayidaki degisken arasinda birlikte degisim varligimi ve/veya derecesini
belirlemeyi amaglayan arastirma modelleridir” (Karasar, 1999). iliskisel tarama modellerinde
degiskenler arasi iligkiler korelasyon tiirli ve karsilastirma tiirli olmak tizere iki sekilde elde
edilebilmektedir. Korelasyon tiirii iliskisel taramalarda, degiskenlerin birlikte degisip
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degismedikleri birlikte degisim s6z konusu ise bunun nasil oldugu saptanmaya calisilirken;
karsilagtirma tiirii iligkisel tarama modellerinde en az iki degisken bulunup bunlardan birine
(stnanmak istenen bagimsiz degiskene) gore gruplar olusturularak oteki degiskene (bagiml
degiskene) gore aralarinda bir farklilasma olup olmadig1 incelenir.

2.2. ORNEKLEM

Arastirmanin 6rneklemini 937 AFAD calisan1 olusturmaktadir. Arastirmanin 6rnekleminin
sosyo-demografik 6zelliklerine gére dagilimina Tablo 2’de yer verilmistir:

Tablo 2: Orneklemin Sosyo-Demografik Ozelliklere Gore Dagihmlar:

Degisken Alt gruplar f % Yigilmah %
18-28 135 144 14,4
Yas 29-35 350 37,4 518
36-44 279 29,8 815
45 ve ustl 173 18,5 100,0
0-4 y1l 268 28,6 28,6
Toplam 5-8 yil 198 21,1 49,7
Hizmet Yili  9-17 y1l 226 24,1 739
18 yil ve iistii 245 26,1 100,0
0-4 y1l 268 28,6 28,6
?ggfm 5-8 yil 198 211 497
Hizmet Yili 9-17 yil 226 24,1 739
18 yil ve iistii 245 26,1 100,0
Cinsiyet Erkek 711 75,9 75,9
Kadin 226 24,1 100,0
Kadro Kadrolu 905 96,6 96,6
Durumu Gegici 32 34 100,0
Lise ve alt1 84 9,0 9,0
Egitim Onlisans 165 17,6 26,6
Durumu Lisans 584 62,3 88,9
Lisansiisti 104 11,1 100,0
AFAD ilk ig deneyimim 100 10,7 10,7
Sivil Savunma Genel
AFAD Midirligii 160 1r.1 277
Oncesi Afet Isleri Genel Midiirligi 43 4.6 32,3
Calisilan Il AFAD Miidiirliigii 30 32 355
Son Kurum  Baska bir kamu kurumu 244 26,0 61,6
Ozel sektor 240 25,6 87,2
Diger 120 12,8 100,0
Diger 302 32,2 32,2
\]/)Sl.lre Baskani, Miisavir, Miidiir 75 80 402

Miihendis / Mimar / Sehir

Kurumdaki Plancisi 213 22,7 630
Unvan Uzman?/Uzman Yardimcisi 48 5,1 68,1
Ogretmen 4 4 68,5
Tekniker, Teknisyen, 199 212 898

Muhasebeci, VHKI
AKT 96 10,2 100,0
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Birim amiri 89 95 95
Kurumdaki Grup ‘?ask?ml 12 13 10,8
Pozisyon Grup tliyesi 150 16,0 26,8
Diger 686 73,2 100,0
Total 937 100,0

Tablo 2’de arastirmaya katilan AFAD calisanlarinin ¢esitli demografik degiskenlere dagilimi
gorilmektedir. Arastirmaya katilan 937 AFAD calisanindan, %75,9’u erkek, %24,1’1 kadin
iken, mezuniyete gore dagilimlari da lise ve altt grup, 84 kisi (%9,0), onlisans 165 kisi
(%17,6), lisans 584 kisi (%62,3) ve lisansiistii 104 kisi (%11,1) seklindedir.

2.3. VERi TOPLAMA ARACLARI

Orgiitsel baglilik dlgegi Meyer ve Allen tarafindan 1991 yilinda gelistirilmistir. 2000 yilinda
Wasti (2000) tarafindan Tiirkce gecerlilik ve giivenirligi yapilmistir. Olgek; duygusal baglilik,
normatif baglilik ve devam baglilig1 olmak {izere {i¢ alt boyuttan olusmaktadir. Her alt boyutta
6’sar sorudan toplam 18 soru bulunmaktadir. Wasti (2000) Orgiitsel Baglilik Olgeginin
Cronbach's Alpha degeri 0,88 (Duygusal Baglilik=0,78; Normatif Baglilik=0,84; Devam
Baglilig1=0,80) olarak bulmustur.

Kurumsal giliven 6l¢egi, Demirel (2008) tarafindan gelistirilmis ve 7’si yoneticiye giiven, 5’1
orgiite gliven sorularindan olusan 12maddeli 2 alt faktorlii 5°1i likert tipi bir 6lgektir. 6l¢egin
Cronbach's Alpha degeri ,736’dir.

Is degisimi ile ilgili sorular ise arastirmaci tarafindan gelistirilmis 5°1i likert tipi sorulardan
olugmakta olup, uzman goriisii dogrultusunda tek faktorlii olarak degerlendirilmistir.

Olgekler 5°1i likert tipi oldugu icin puan araliklar1 su sekilde tanimlanmistir: 1,00-1,80: Cok
diisiik diizey, 1,80 -2,60: Diisiik diizey, 2,61 -3,40 : Orta diizey: 3, 41-4,20: Yiksek diizey, 4,
21-5,00: Cok yiiksek diizey seklindedir.

2.4. VERILERIN ANALIZI

Bu arastirmada, AFAD calisanlarinin kurumsal baglilik ve kurumsal giiven puanlarinin is
degistirme puanlarina etkisi incelenmistir. Arastirmada Orgiitsel baglilik alt boyutlar1 ve
kuruma giiven puanlan ile is degistirme puanlar1 arasindaki iligki, once Pearson ¢arpim
korelasyon ile analiz edilmis, ardindan da ¢oklu regresyon analizi ile kurumsal baghlik ve
kurumsal giiven puanlarinin is degistirme puanlarmmi yordama potansiyeli incelenmistir.
Arastirmada iliskiler asagidaki model ile incelenmistir.
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Sekil 1: Arastirma Modeli

Kurumsal Baglilik
*Duygusal B.
*Normatif B.
*Devam B. .
s
w Degisimi

Kurumsal Giiven

*Yoneticiye G.
*Kuruma G.

3. BULGULAR
3.1. BETIMLEYICI iISTATISTIKLER

Tablo 3: Devam Baghhgi, OB. Duygusal Baghlik, OB. Normatif
Baghhk, OG. Yoneticiye Giiven, OG. Kuruma Giiven, OB ve Is
Degisimi Olceklerine Ait Alt Faktorlerin Ortalama Degerleri

Madde N Min  Max  Xort ShX SS
OB. Duygusal Baglihk 937 1,00 5,00 3,07 0,02 0,59
OB. Normatif Baghilik 937 1,00 5,00 2,85 0,02 0,75
OB. Devam Baglilig 937 1,00 5,00 2,85 0,02 0,71
OG. Yoneticiye Giiven 937 1,00 5,00 3,12 0,04 1,14
OG. Kuruma Giiven 937 1,00 5,00 2,85 0,03 1,06

Is Degisimi 937 1,00 5,00 2,82 0,04 1,13

Tabloda gorildigi gibi, AFAD c¢alisanlarinin 6rgiitsel baglilik puanlari  OB. Duygusal
Baglilik alt boyutunda, Xort = 3,07 (5=3,07 ), OB. Normatif Baglilik alt boyutunda Xort =
2,85 (S= 2,85)ve OB. Devam Bagliligi alt boyutu Xorr =2,85 (S=0,71 )puan ile orta
diizeydedir. Her ii¢ alt boyutta da orgiitsel baghlik orta diizeyde oldugu igin, AFAD
calisanlarinin orgiitsel baglilik puani orta diizeydedir denilebilir.

AFAD caliganlarinin kurumsal giivene iliskin ise OG. Yoneticiye Giiven puanlart Xort =3,12
(5=1,14 )ve OG. Kuruma Giiven puanlar1 Xort = 2,85 (S=1,06 ) olup, her iki alt boyutta da
AFAD ¢alisanlarinin kurumsal giiveni orta diizeyde tespit edilmistir.

AFAD calisanlarmin  Is Degisim puani ise Xort = 2,82 (S=1,13) ile orta diizeyde tespit
edilmistir.
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3.2. KURUMSAL BAGLILIK VE GUVEN iLE iS DEGiSIMi ARASINDAKI
ILISKILER

Tablo 4: OB.Devam Baghhg, OB.Duygusal Baghhk, OB.Normatif Baghlik,
OG.Yoneticiye Giiven, OG.Kuruma Giiven, OB ve Is Degisimi Arasinda Korelatif
Iliskileri Sinamak i¢in Yapilan Pearson Carpim Moment Korelasyon Tablosu

OB.Duygusal OB.Normatif OB.Devam OG.Yéneticiye OG.Kuruma Ts

Baghhk Baghhk Baghhg Giiven Giiven Degisimi

OB.Duygusal R 1 374™ 227 1877 214™ - 147"
Baglilik p ,000 ,000 ,000 ,000 ,000

N 937 937 937 937 937 937
OB.Normatif R ,374™ 1 ,339™ 464 526" -513"
Baglilik p ,000 ,000 ,000 ,000 ,000

N 937 937 937 937 937 937
OB.Devam R 227" 3397 1 ,138™ 132" -,061
Baglilig p ,000 ,000 ,000 ,000 ,060

N 937 937 937 937 937 937
OG.Yoneticiye R ,187" 464" ,138™ 1 797 -,413"
Giliven p ,000 ,000 ,000 ,000 ,000

N 937 937 937 937 937 937
OG.Kuruma R ,214™ 526" 132" 7977 1 - 475"
Giiven p ,000 ,000 ,000 ,000 ,000

N 937 937 937 937 937 937
Is Degisimi R -,147" -,513" -,061 -,413" - 475" 1

p ,000 ,000 ,060 ,000 ,000

N 937 937 937 937 937 937

Tabloda goriildiigii gibi, AFAD calisanlarinin Is Degistirme tutumlariyla, Orgiitsel Bagllik ve
Kurumsal giliven puanlarinin iliskini incelemek icin yapilan Pearson Carpim Moment
Korelasyon analizi sonucunda, AFAD calisanlarinin Is Degistirme tutumlariyla, Orgiitsel
Baglilik alt boyutlar1 ve Kurumsal giiven alt boyutlarinin puanlari arasinda istatistiksel olarak
p<0,001 diizeyinde anlamli korelasyon oldugu tespit edilmistir. Bu iligkilerin hangi alt
boyutlar arasinda oldugunu ve is degistirme puanlarini ne kadar yordadigini tespit etmek i¢in
coklu regrasyon analizi yapilip agsagida sunulmustur.

Tablo 5: OB.Devam Baghhgi, OB.Duygusal Baghhk, OB.Normatif
Baghlik, OG.Yoneticiye Giiven ve OG. Kuruma Giiven, puanlarmmmn Is
Degisimini Yordama Giicii I¢in Yapilan Coklu Regresyon Analizi
Sonugclari

Yordayan Yordanan R R2 Rche Fche p

OG.Kuruma Giiven
OG.Yoneticiye
Given  OB.Devam
Baglilig1
OB.Duygusal
Baglilik

OB.Normatif
Baglilik

Is Degisimi ~ ,579a 0,335 0,335 93,805 0,000
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Orgiitsel Baglilik ve Kurumsal giiven alt boyutlarmin Is Degisimini Yordama Giicii I¢in
Yapilan Coklu Regresyon Analizi sonucunda, bagimsiz degiskenlerin is degisimini yordama
giicli %33 oldugu, kurulan regrasyon modelinin ise p<0,001 diizeyinde anlamlilik ile uygun
oldugu tespit edilmistir. Olgek alt boyutlarmin Is degisimini yordamasina iliskin sabit ve
standardize degerler tablosu asagidadir.

Tablo 6: OB.Devam Baghhgi, OB.Duygusal Baghhk,
OB.Normatif Baghhk, OG.Yoneticiye Giiven ve OG.Kuruma
Giiven, puanlari ile is Degisimi Arasindaki Baglamim iliskisi

Tahminleri

standardize
Bagimsiz Degisken B Sh p t P
Sabit (Constant) 4740 ,190 24,894 ,000

OB.Duygusal Baghilik  ,087 ,056 ,045 1,548 ,122
OB.Normatif Baglihlk  -,627 ,052 -417 -12,066 ,000
OB.Devam Baglilig1 ,173 ,046 108 3,773 ,000
OG.Yo0neticiye Giiven  -,055 ,044  -055 -1,249 212
OG.Kuruma Giiven -251 049 -235 -5,083 ,000

Tabloda gériildiigii gibi, AFAD calisanlarinin Orgiitsel Baglhilik alt boyutlarmmn is degisimi
puanlarin1 yordamasina iliskin bulgular soyledir:

Normatif baglilik puanlarimin, 1§ degistirme puanlarmi aciklama giicii ters yonlii olarak
(negatif) %41,7 ve istatistiksel olarak p<0,001 diizeyinde anlamli bulunmustur.

Devam bagimlilig1 puanlarinin is degistirme puanlarini agiklama giicii pozitif yonlii ve %10,8
oraninda oluup istatistiksel olarak p<0,001 diizeyinde anlaml1 bulunmustur.

Duygusal baglilik puani ile is degistirme puaninin tahmini ise istatistiksel olarak anlamli
bulunmamustir.

Tabloda goriildiigii gibi, AFAD ¢alisanlarinin Kurumsal giiven alt boyutlarinin is degisimi
puanlarin1 yordamasina iliskin bulgular soyledir:

Kuruma giiven puanlarinin, is degistirme puanlarini agiklama giicii ters yonlii olarak (negatif)
% 23,5 ve istatistiksel olarak p<0,001 diizeyinde anlaml1 bulunmustur.

Yoneticiye giiven puani ile is degistirme puaninin tahmini ise istatistiksel olarak anlamli
bulunmamustir.

4. SONUC, TARTISMA VE ONERILER
4.1. BETIMLEYICI iSTATISTIK SONUCLARI VE TARTISMA

AFAD c¢alisanlarinin kurumal bagliliklari; Duygusal Baglilik alt boyutunda, Xon = 3,07
(S=3,07 ), Normatif Baglilik alt boyutunda Xort = 2,85 (S= 2,85) ve Devam Baglilig1 alt
boyutunda Xort =2,85 (S=0,71 ) puan ile orta diizeydedir. Her ii¢ alt boyutta da orgiitsel
baglilik orta diizeyde oldugu i¢cin AFAD c¢alisanlarinin 6rgiitsel baglilik puaninin orta diizeyde
oldugu goriilmektedir. Kurumsal bagliligin bireyin bagh oldugu kurumun degerlerini ve
amaclarinm etkin bir sekilde takip etme ve uyum sergileme durumu oldugu (Balay, 2000) goz




784 Impact of Organizational Commitment and Trust on Job Turnover

w

ontine alindiginda, AFAD calisanlarinin bu durumu orta diizeyde gosterdigi sonucuna
ulasilabilir.

AFAD c¢aliganlarinin kurumsal giiveni, Yoneticiye Giivende Xort =3,12 (S=1,14) ve Kuruma
Giivende Xort = 2,85 (S=1,06) puan ile her iki alt boyutta da AFAD ¢alisanlarinin kurumsal
giiveni orta diizeyde tespit edilmistir. Buna goére, AFAD calisanlarinin kurumsal giliven
puaninin orta diizeyde oldugu goriilmektedir. Son olarak AFAD c¢alisanlarinin i degisim
puanin ise Xot = 2,82 (S=1,13 ) orta diizeyde oldugu goriilmektedir. Yapilan ¢alismalarda
kurumsal giivenin olusturulmasinda kurumun yararma yonelik risk alma davranislarinin
onemli bir payr oldugu (Johnson-George ve Swap, 1982) ve Kkurum iiyelerinin veya
calisanlarinin kurumsal giiven baglaminda desteklenmesinin gerektigi (Kee ve Knox, 1970)
goriilmektedir. Bu anlamda bu arastirmaya katilan ¢alisanlarin kurumsal giiven duygularinin
orta diizeyde olmasi, kurumsal giiven agisindan desteklenmeye ihtiyag duyduklarini
gostermektedir. Bu bakimdan bu sonucun alanyazini destekledigi soylenebilir.

4.2. TLISKISEL SONUCLAR VE TARTISMA

AFAD calisanlarinin is degistirme tutumlariyla, orgiitsel baghlik alt boyutlar1 ve kurumsal
giiven alt boyutlarinin puanlari arasinda istatistiksel olarak p<0,001 diizeyinde anlaml1 iligki
oldugu tespit edilmistir. Ayrica AFAD calisanlarinin orgiitsel baghlik alt boyutlarinin is
degisimi puanlarmi belirli 6lgiide yordadigi sonucuna ulagilmigtir. Buna goére normatif
baghlik puanlarinin, is degistirme puanlarini agiklama giicii ters yonlii olarak (negatif) %41,7
ve istatistiksel olarak p<0,001 diizeyinde anlamli bulunmustur. Devam bagimliligi puanlarinin
is degistirme puanlarin1 agiklama giicii pozitif yonli ve %10,8 oraninda olup istatistiksel
olarak p<0,001 diizeyinde anlamli bulunmustur. Duygusal baglilik puanm ile is degistirme
puaninin tahmini ise istatistiksel olarak anlamli bulunmamastir.

AFAD c¢alisanlarinin kurumsal giiven alt boyutlarinin is degisimi puanlarini da belirli 6lglide
yordadigi sonucuna ulasilmistir. Buna gore kuruma giiven puanlarinin, is degistirme
puanlarin1 agiklama giicii ters yonlii olarak (negatif) % 23,5 ve istatistiksel olarak p<0,001
diizeyinde anlamli bulunmustur. Yoneticiye giiven puani ile ig degistirme puaninin tahmini ise
istatistiksel olarak anlamli bulunmamaistir.

Sonu¢ olarak AFAD calisanlarinin is degistirme puanlarimin % -41,7’si (negatif yonlii)
normatif baglilik ile, % 10,81 devam baglilig1 ile, % -23,5’1 (negatif yonlii) ise kuruma giiven
ile aciklanabilir. AFAD calisanlarinin; normatif baghliklar1 arttik¢a is degistirme istekleri
dismekte, devam baghliklar1 arttikga 15 degistirme istekleri de artmaktadir. Ayrica
calisanlarin kuruma gilivenleri arttikca, is degistirme isteklerinin diistiigli soylenebilir.
Duygusal baglilik ile yoneticiye giiven tutumlari ise, AFAD c¢alisanlar1 arasinda is degistirme
tutumuna etki eden bir faktér olmadigi goriilmektedir.

Kurumsal bagliligin; kurumun iiyeligine yogun istek duyulmasi, bunun i¢in yogun caba sarf
edilmesi ve kurumun deger ve hedeflerinin benimsenmesi 6gelerinden olugmasi (Reichers,
1985) ve sadakat ve kurumun basarisina duyulan ilgiyle iliskili olmas1 (Yalcin ve Iplik, 2005)
gdz Oniine alindiginda, bu arastirmaya katilan calisanlarin bu boyutlara sahip olma
diizeylerinin is degistirme tutumunu etkiledigi sonucuna ulasilabilir. Kisacas1 bireylerin
kurumun tyeligini kazanmak i¢in ne kadar yogun istek ve ¢aba sarf ederse is degistirme
isteklerinin o diizeyde azalacagi sodylenebilir. Benzer sekilde giiven ve kurumsal giiven
kavramlarinin isbirligi ve esgiidiim (Bateson, 1988), itimat ve inang (Cook ve Wall, 1980;
Deutsch, 1960) ve tahmin edilebilirlik (Gabarro, 1978; Lewis ve Weigert, 1985) gibi
boyutlarla iliskilendirilmesi goz Oniine alindiginda; isbirliginin, inancin ve itimatin arttik¢a
bireylerin is degistirmeye yonelik tutumlarinda azalma olabilecegi sonucuna ulasilabilir. Bu
bakimdan aragtirma sonuglarinin alanyazini destekledigi sdylenebilir.
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Son olarak alanyazina katki saglamasi ve is degistirmeye yonelik diizenlemelerin yapilmasi
acisindan 6zel sektor ve diger kurumlarda benzer ¢alismalarin yapilmasi 6nerilmektedir.
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