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oz

Bu ¢alismanin ana amaci, is tatmininin orgiitsel baghk diizeyi ve is goren performansi iizerindeki
etkisini belirlemektir. Ikincil amag ise orgiitsel baghhk ve is performansi arasindaki iliskiyi ortaya
koymaktir. Bu dogrultuda Antalya’da faaliyet gosteren sigorta acenteleri is gorenleri ile anket
uygulamas: gergeklestirilmistir. Online olarak hazirlanan anket formlart meslek odalart araciligiyla
mail yoluyla ¢alisanlara iletilmistir. Veri toplama iglemine ti¢ ay devam edilmis ve toplamda 483
anket geri doniisii saglanmistir.

Veriler SPSS ve Lisrel programlar: araciligiyla test edilmistiv. Analizler sonucunda is tatmininin
orgiitsel baghlik ve is performansmin anlamh bir yordayicisi oldugu goriilmiistiir. Duygusal baghlig
viiksek olan is gorenlerin daha ¢ok isin niteligi, is giivenligi, bireyler arasi iligkiler ve terfi gibi
unsurlara odaklandigi goriilmiistiir. Devam baghligi ve normatif baghilhigi yiiksek olan is gorenler ise
ticret, terfi ve ¢alisma kogullari gibi unsurlar: goz oniine almaktadir. Son olarak, duygusal ve devam
baghhg yiiksek olan is gorenlerin is performansinin, normatif bagliik gosterenlere gére daha yiiksek
oldugu belirlenmistir.

Anahtar Kelimeler: s tatmini, orgiitsel baghlik, is goren performansi, sigorta acentesi
Jel Kodlar1: M12, M51, M54

ABSTRACT

The main purpose of this study is to determine the effect of job satisfaction on organizational
commitment and job performance. The secondary purpose of the study is to establish the relationship
between organizational commitment and business performance. In this direction, a survey was
conducted with staff of insurance agencies operating in Antalya. Questionnaires prepared online are
sent to the employees via e-mail. A total of 483 questionnaires were returned.

The data were tested by means of SPSS and Lisrel. Analyzes have shown that job satisfaction is a
significant predictor of organizational commitment and job performance. It has been observed that
employees with high emotional attachment focus on job security, interpersonal relations, promotion.
Employees with higher continuity and normative commitment are considered factors such as wages,
working conditions, promotion, working conditions. It was determined that employees with higher
emotional and continuing commitment had higher performance than those with normative
commitment.

Keywords: Job Satisfaction, Organizational Commitment, Job Satisfaction, Insurance Agencies
Jel Codes: M12, M51, M54
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1. GIRiS
Tarihsel siireg icerisinde orgiitsel  varlif1 noktasinda tasidigi 6nem daha agik
performansin belirleyenlerini tespit  bir sekilde ortaya ¢ikmaktadir (Lizote vd.,
edebilmek  amaciyla birgok  ¢alisma  2017).

yuriitiilmiistiir. Bu ¢aligmalarda, orgiitsel
performansin belirleyenleri geneli itibariyle
iki smif altinda toplanmistir. Teknoloji,
rekabet, aracilar, rakipler, ekonomi, dagitim
kanallari, politika gibi etkenler Orgiitsel
performansi etkileyen orgiit dis1 (dig gevre)
aktorler  olarak  siralanmuigtir.  Beseri
sermaye/insan kaynaklari, Orgiitsel yapi,
yonetim  tarzi,  yoneticilerin/liderlerin
ozellikleri, insan kaynaklari, ekonomik giic,
pazarlama stratejisi gibi etkenler ise Orgiit
i¢i (i¢ ¢evre) aktorler olarak ele alinmistir.
Orgiit ici aktorlerin performans iizerindeki
etkisini belirlemenin nispeten daha kolay
olmasi, arastirmacilarin bu konulara olan
ilgisini de arttirmistir. Gerek ulusal gerekse
kiiresel diizeyde yasanan yogun rekabet
ortaminda insan kaynaklarinin anahtar role
sahip oldugu diisiincesi ise aragtirmalarda is
gorenlerin ayrica ele alinmasini saglamistir.

Is gorenler iizerine yapilan caligmalarda
orgiitsel baglilik, is performanst ve is
tatmini konular1 arastirmacilar tarafindan
biiyiik ilgi gormektedir. Ug degisken
arasindaki iliskiyi ve etkilesimi incelemek
amaciyla gerek teorik gerekse ampirik
anlamda birgok ¢aligmanin yapilmasit ve bu
tiir calismalarin devam etmesi, kavramlara
verilen Onemi gostermektedir. Ayrica, bu
tiir calismalarin giincelligini de korudugunu
da ortaya koymaktadir. Clinkii, bir 6rgiitiin
basarisi, yalnizca basarili bir organizasyon
yapisiyla alakali degildir. Bunun yaninda
isinden memnun ve ¢alistig1 orgiite bagh is
gorenlerin varliglr da 6nemlidir. Bu durum
diinyada piyasalarinda yasanan yogun
rekabet  ortaminda  ayakta  kalmayi
basarmanin 6nemli yollarindan birisini de
teskil etmektedir. Rekabette amag¢ var olan
kaynaklar1 etkili ve verimli bir gekilde
kullanmak yoluyla maliyet avantajini elde
etmektir. Isinden memnun olan ve
Orgiitiine bagli personellerin normal gartlar
altinda daha fazla performans gosterdigi ve
orgiitiin - verimliligine katkida bulundugu
gbz oOniline alindiginda, konunun orgiitlerin

Bu caligmada da orgiitlerin is tatminini
saglama adina uygulamakta olduklar
stratejilerin neler oldugu, bu stratejilerin
orgiitsel baghilik ve is performansini nasil
etkiledigi arastirilmistir. Ayrica, is tatmini,
orgiitsel baglilk ve is performansi
arasindaki iliskilerde calisma kapsaminda
ortaya koyulmustur.  Arastirma evreni
olarak bir hizmet sektdrii olan sigortacilik
alanm1 secilmistir. Ciinkii hizmet sektoriinde
is gorenler miisterilerle dogrudan etkilesim
icerisindedir.  Yani, isletmelerin yiizi
konumundadir. Bazi ¢calismalarda i¢ miisteri
olarak tamimlanan is gorenlerin islerinden
duyduklart memnuniyet, dogrudan miisteri
memnuniyetini ve dolayisiyla satin alma
davraniglarim1  etkileyebilmektedir.  Bu
nedenle, 6zellikle hizmet isletmelerinde is
géren memnuniyeti ve bagliligi ayr1t bir
oneme sahiptir. Caligma sonucunda elde
edilen  bulgular  mevcut literatiirle
karsilagtirilmis ve ¢aligmanin tutarliligt bu

yoniiyle bir kez daha test edilmistir.
Karsilagtirmalar sonucunda, mevcut
literatiirle benzer sonuglar
genellenebilirken, farkli  bulgular ise

literatiire kazandirilan yeni degerler olarak
raporlanmigtir.

2. IS TATMINI

Is yerinde memnuniyet, karmasik bir
konudur ve tanimlanmasi zordur. Ciinkii
memnuniyet kavrami ¢ok 0Oznel ve ¢ok
yonliidiir.  Sonugta  herkesin  kendi
ihtiyaglart ve hedefleri vardir. Bir kisinin
memnuniyetinin, diger seylerin yani sira,
kisisel tutkusu, egitimi, sirketteki roli,
isteki beklentileri, deneyimleri ve giinliik
yasamina dayandigi sdylenebilir. Brando ve
arkadaslar1 (2014:97)’te bu noktaya vurgu
yaparak, insan kaynaklar1 departmanlarinda
is tatmini ile ilgili planlama yapilirken,
kisilerin kendilerine &zgii &zelliklerinin
dikkate almasi gerektigini ifade etmistir.
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Bazi arastirmacilar is tatminini is gérenlerin
sahip oldugu olumlu duygusal tepkiler ve
tutumlar biitiinii olarak tanimlamaktadir. Is
tatminini igi olusturan igsel ve digsal
boyutlardan duyulan memnuniyet veya
memnuniyetsizlik ~ olarak ele  alan
caligmalarda bulunmaktadir. Bu
calismalarda her iki boyuta karsi tutumlar
her  ikisinden de memnun olma,
memnuniyet/memnuniyetsizlik,
memnuniyetsizlik/memnuniyet ve her iki
boyuttan da memnuniyetsizlik gibi iki
boyutlu bir yap1 olarak goriilmistir
(Faragher vd., 2005)

Hoppock (1935), is tatminini, bir insanin
isinden memnun oldugunu sdylemesini
saglayan psikolojik, fizyolojik ve cevresel
kosullarin  herhangi bir kombinasyonu
olarak tanimlamistir. Bu yaklagima gore, is
tatmini bir¢ok dis faktoriin etkisinde kalsa
da, calisanin nasil hissettigi ile ilgili olan
bir seydir. Vroom (1964) ise is tatminini is
gorenlerin is  yerindeki roliine  gore
tanimlamaktadir. Buna gore, is tatmini, is
gorenlerin is yerinde iistlendikleri rollere
iliskin duygusal yénelimleridir. {s tatmini,
is gorenlerin islerine karst sahip olduklar
olumlu veya olumsuz duygularin bir
kombinasyonunu temsil eder. Is gérenlerin
isyerinden  beklentilerinin  karsilanma
durumu ise is tatmininin seviyesini belirler.
Is tatmini, bireyin is yerinde davramislariyla
yakindan baglantilidir (Davis ve ark.,
1985).

Kaliski (2007) is tatmininin is gorenlerin

isteki basarma duygusu ve basarisi
oldugunu ifade etmektedir. Ayrica, is
tatmini  kisilerin  tretkenligi, etkililigi,

verimliliginin yan1 sira ve bireysel iyi olma
durumuyla da yakindan iliskilidir. Is tatmini
is gorenlerin sorumluluklarindaki isleri iyi
yapmalari, islerinden zevk almalar1 ve
performanslart  i¢in  odiillendirilmeleri
anlamlarini da tasimaktadir.

Armstrong (2006) ise is tatmininin is
gorenlerin yapmakta olduklar1 ise yonelik
duygu ve tutumlar1 oldugunu belirtmistir. Is
gorenlerde ise karsi olumlu ve istenen tiirde
tutumun varlig is tatminini gostermektedir.
Olumsuz ve istenmeyen yondeki tutum ve

is Tatmininin Orgiitsel Baglilik ve is Géren Performansi Uzerindeki Etkisi:

duygular ise isten duyulan

memnuniyetsizligi gostermektedir.

Mullins (2005)’e gore is tatmini farkli is
gorenler acisindan farkli seyler ifade eden
karmasik ve ¢ok yonli bir kavramdir. Is
tatmini motivasyonla baglantilidir. Ancak,
bu durum agik ve net bir sekilde ortaya
koyulabilmis degildir. Ciinkii memnuniyet
ve motivasyon ayni anlami tagimamaktadir.
Is tatmini daha cok icsel bir durumdur.
Motivasyon ise daha ¢ok dissal yonleri olan
bir unsur olarak ele alinmaktadir.

Is tatmini, is gorenlerin mevcut isleri
hakkinda sahip olduklar1 duygu ve inanglar
biitiiniidiir. s tatmini dereceleri asirt
memnuniyetden asirt memnuniyetsizlige
kadar uzanabilir. Ayrica is tatmini, bir
biitiin olarak is gorenlerin isleriyle ilgili
tutumlarini yansitmanin yaninda yaptiklari
is, meslektaslari, amirleri ve maaslar1 gibi
islerinin ~ ¢esitli  yonleri  hakkindaki
tutumlarii  da icermektedir (George ve
Jones, 2008).

Is tatmini, arastirmalarda ve uygulamalarda
en ¢ok ele alinan konulardan birisini teskil
etmektedir (Mount, 2006). Ciinkii is tatmini
calisanlar1  kendilerini  islerinde  nasil
hissettikleriyle ilgili dnemli bir gdstergedir.
Bunun yaninda, orgiitsel vatandaslik
davranisi, ise devamsizlik, tiikenmislik, is
goren devir hizi ve isten ayrilma niyeti gibi
orgiitsel sonuglarin 6nemli bir yordayicisi
konumundadir  (Her kavrama  birkag
kaynak). Is tatmini, insanlarin kendji islerini
ne Olgiide sevdikleri veya sevmedikleri ile
ilgili 6z degerlendirmelerini ifade eder
(Spector, 1997). Ayrica icret, terfi,
denetim, ise iliskin hak ihlalleri, kosullu
odiller, ¢alisma kosullari, is arkadaslari,
isin dogast ve iletisim gibi duyussal
davranislarla ilgili spesifik etkilesimleri
icerebilir (Wegge vd., 2007). Yapilan bir
calisma, is tatmininin en  Onemli
belirleyicilerinin, bir is gorenin isini ilging
bulup bulmadig, yoneticileri ve
meslektaslari ile iyi iliskileri olup olmadigi,
yiiksek bir gelire sahip olup olmadiginin,
bagimsiz olarak ¢alismasma izin verilip
verilmedigini ve kariyer gelisim firsatlarin
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acikca sunma durumu ile iliskili oldugunu
gostermektedir (Wanous vd., 1997).

Is tatmini, orgiitlerin etkililigi ve verimliligi
acgisindan temel faktorlerden birisi olarak
ele alinmaktadir. Son dénemde ortaya atilan
yeni yOnetim paradigmalarinda is gorenler
kendi kisisel ihtiyaglart ve istekleri olan
bireyler olarak ele alinmakta ve salt igletme
karliligmma odaklanmanm ve bu kisisel
degerlerin g6z ardi edilmesinin yanligligina
dikkat ¢ekilmektedir. Bu durum, cagdas
orgiitlerde is tatminin saglanmasi adina
onemli bir gostergeyi temsil etmektedir. Is
tatmini analiz edilirken memnun bir is
gorenin mutlu bir birey oldugu ve mutlu bir
bireyin ise basarili bir is goren oldugu

diistincesiyle hareket edilmektedir (Aziri,
2011).

Spector(1997) is tatminin Orglitler igin
Oonemini gosteren baslica ii¢ 6zellige dikkat
¢ekmektedir. Birincisi; insani degerleri 6n
planda tutarak yonetilen Orgiitlerde is
gorenlere adil ve saygili davranma tutumu
on planda olacaktir. Bu tutum, orgiit
igerisinde is tatmininin is géren etkinligini
arttirmada Onemli bir faktdr olmasini
saglayacaktir. Yiiksek diizeyli i tatmini ise
calisanlarin duygusal ve zihinsel acidan
saglikli  olmalarinin  Oniinii  agacaktir.
Ikincisi; is tatmin diizeyine bagl olarak is
gorenlerin davraniglar, orgiitiin isleyisini
ve faaliyetlerini etkileme giiciine sahiptir.
Isinden memnun olan is gdrenlerin
sergileyecegi olumlu davraniglar  orgiit
performansint da olumlu etkileyecegi gibi,
memnuniyetsizlik durumunun tetikleyecegi
olumsuz davraniglar Orgiit performansini
olumsuz etkileyecektir. Ugiinciisii; is tatmin
diizeyi  orgiitsel faaliyetlerin  durumu
hakkinda bir gosterge ve yonlendirici bir
isaret olarak kullanilabilir. Soyleki, is
gorenlerin is tatminlerinin
degerlendirilmesi, farkli departmanlarin is
tatmin  diizeylerinin  karsilagtirllmasina
olanak saglayacaktir. Boylece, isletme
performansinin  arttirtlmasi i¢in atilacak
adimlarda hangi departmanlarda ne tiir
degisikliklerin yapilacagi daha rahat bir
bi¢imde planlanabilir.

2018

Orgiit igerisinde is tatminini etkileyen
birgok unsur bulunmaktadir. Yoneticilerin
is gorenlere yonelik tutumu, liderlerin
ozellikleri, isin kapsami, isin Ozellikleri,
isle ilgili a lgilanan deger, i¢c ve dis
tutarlilik, is kosullari, is yerindeki sosyal
iliskiler, algilanan uzun donemli firsatlar,
baska is imkanlarinin sundugu firsatlar,
yapilan iste basariya ulasma seviyesi vb.
bunlardan baslicalar1 olarak ele alinabilir
(Aziri, 2011).

Yapilan ¢alismalarda orgiitlerde is tatminin
ortaya  ¢ikardigi  temel sonuglarinda
bulundugu ortaya koyulmustur. Isinden
memnun olan i gorenlerde tiikkenmislik
diizeyi diisiik iken, memnuniyetsizlik duyan
calisanlarda yiiksek olmaktadir (Khamisa
vd., 2017; Khare ve Kamalian, 2017; Kim
vd., 2018; Liu ve Lo, 2018; ). Isinden
memnun c¢aliganlarin isten ayrilma niyetleri
azalmakta (Yazicioglu, 2009) ve boylece is
goren devir hizi  makul seviyede
tutulabilmektedir (Polat ve Meydan, 2010;
Lim vd., 2017; Akgiindiiz ve Eryilmaz,
2018). Is tatmini orgiitsel giiven iizerinde de
bir etki meydana getirmektedir. Isinden
memnun olan is gorenlerin Srgiitsel giiven
diizeyleri de yiiksek olmaktadir (Williams,
2005; iscan ve Sayin, 2010).

Is gorenlerin is tatmin seviyesi is
performanst ile de yakindan iligkilidir.
Sheridan ve Slocum (1975), yapmakta
oldugu isten ve is ortamindan memnun olan
is gorenlerin yiiksek performans
sergiledigini ortaya koyan onemli bir
calisma ortaya koymustur. Bu ¢alisma,
literatiirde bir¢cok ¢alisma ig¢inde temel
teskil etmistir. Daha sonra yapilan
calismalarda da benzer sonuglarin elde
edildigini sdylemek miimkiindiir (Shore ve
Martin, 1989, Giirbiiz ve Sigr1, 2010; Cetin
ve Varoglu, 2015; Aydan, 2016). s tatmini
is stresinin de o©nemli bir yordayicisi
konumundadir. Buan gore, is tatminin
saglandigi durumlarda is stresini kontrol
etmek daha kolay olmaktadir (Shin ve Junk,
2014; Khamisa vd., 2015).

Yapilmigs olan bazi calismalarda s
tatminsizliginin iy gorenlerde yaraticiligin
online gectigi gorilmiistir. Bu durum is
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goren performansini  dogrudan olumsuz
etkilemekte  ve  Orgiit  verimliligini
diisiirmektedir (Zhou ve George, 2001;
Imamoglu ve Keskin, 2004; Valentine vd.,
2011). s tatmini, orgiitlerde giiven duygusu
ile de iliskilidir. Is tatmini yiiksek bireylerin
orgiitsel adalete olan inancida yiiksek iken,
is tatmini diisiik bireylerin giiven seviyesi
de diigmektedir (Tutar, 2007; Yiiriir, 2008;
Iscan ve Saym, 2010). Alanyazinda ortaya
koyulan sonuglara gore is tatmin diizeyi is
gorenlerin orgiitsel baghliklarint da 6nemli
Olclide etkilemektedir (Celik vd., 2015;
Aksoy vd., 2018). Is tatmini yiiksek olan is
gorenlerin Orgiitsel baghiliklar1 da yiiksek
iken, tersi durumda orgiitsel baghlik diizeyi
diisiik olmaktadir (Top vd., 2015; Chordiya
vd., 2017; Yousef, 2017). Orgiitsel
bagliligin diismesi ise isten ayrilma niyeti
ve is goren devir hizini arttiran sonucunda
ise Orglitsel performansa olumsuz etkide
bulunan bir siireci kaginilmaz kilmaktadir.

3. ORGUTSEL BAGLILIK

Yogun rekabet ortaminda avantaj elde
etmek isteyen orgiitler, is gorenlerin rekabet
giici  iizerindeki etkisini  arastirmaya
baglamustir (Lizote vd., 2017). Ciinkii
orgiitlerin rekabet giicii elde etmesinin yolu
tim kaynaklarmi etkin ve verimli bir
bigimde kullanmasindan gegmektedir. insan
kaynaklart da asil isi yapan birim olmasi

sebebiyle ~ bu  kaynaklarm  basinda
gelmektedir. Is gliclinlin orgiitiin
politikalaria, stratejilerine, amag¢ ve

hedeflerine siki sikiya bagl olmasi, rekabet
giicii elde etme siirecine etkin bir sekilde
katilmas1 gerekmektedir (Costa ve Moraes,
2007). Clinkii bir Orgiitiin basaris1 ve
yakalamis  oldugu  kaliteyi ~ devam
ettirebilmesi, insan kaynaklarmin
yetkinligini iyi bir sekilde ydonetmenin yani
sira is gorenlerin baghligini saglama adina
attigi adimlarla da ilgilidir (Rowden, 2000).

(Orgiitsel baghihik orgiitler ile is gorenler
arasinda kurulan sosyal bir bagdir. Bu bag,
orgiitleri ve is gorenleri ortak bir amag ve
degerler biitiinii etrafinda toplamaktadir
(Lizote vd., 2017). Bunun yaninda orgiitsel

is Tatmininin Orgiitsel Baglilik ve is Géren Performansi Uzerindeki Etkisi:

baglilik, bir i gdrenin oOrgiit igerisinde
kalmasin saglayan ve orgiitle olan iligkisini
belirleyen psikoljik bir durumdur (Meyer ve

Allen, 1997). Orgiitsel baghlik, is
gorenlerin Orgiitiin  ama¢ ve hedeflerine
giicli bir sekilde inanmalarini
gerektirmektedir. Ayrica, is gorenlerde

orgiit icin dnemli diizeyde ¢aba gdsterme ve
Orgiitin - bir Uyesi olarak kalma istegi
uyandirmaktadir (Mowday vd., 1982).

IS gorenlerin &rgiite yonelik bagliliklart
tutumsal ve davranigsal olarak iki bakis
acistyla ele almmustir. Tutumsal
calismalarda baglilik, is gorenlerin Orgiite
karst  duygusal bagliligi  olarak ele
alimmistir. Mowday ve arkadaglart (1979)
yapmis olduklar1 ¢alismada tutumsal
bagliligi son derece acgik bir sekilde
tanimlamigtir. Buna gore is gorenlerin
orgiitin  hedeflerini  kabul etmesi, bu
hedeflere ulagmak i¢in yiiksek performans
gostermesi ve bu orgiitte calismaya devam
etme noktasinda istekli olmasini saglayan
etken tutumsal davranist olusturan duysal
bagliliktir. Konuyu davranigsal agidan ele
alan caligmalarda ise is gorenlerin tercih ve
karsilagtirma yapmalari iizerinde
durulmustur. Buna gore, oOrgiitlerine
davranigsal baglilik gosteren is gorenler,
karsilarina ¢ikan alternatif is olanaklarina
ragmen mevcut Orgit igerisinde kalmaya
devam ederler (Deconink ve Bachmann,
1994).

Orgiitsel baglhilig1 inceleyen calismalarda is
gorenlerin Orgiitlerine yonelik
bagliliklarmin ii¢ boyut altinda toplandigini
gormek miimkiindiir. Bunlar, devam
baghligi, normatif baglhlik ve duygusal
baghiliktir (Greenberg ve Baron, 2008).
Allen ve Meyer (1990) orgiitsel baglhilikla
ilgili yapmis olduklar1 ¢aliymada duygusal
baglilig1 is gorenlerin hissi acidan orgiite
baglanmasi, Orgiitin amag¢ ve hedeflerini
benimseyerek bunlarla Ozdeslesmesi ve
tamamiyla kendi iradesi dahilinde Orgiitte
kalma  egiliminde  olmast  seklinde
tanimlamigtir.  Devam  baglhiligi, s
gorenlerin ¢ikarlar1 dogrultusunda orgiitte
kalma veya ayrilma karari almasi esasina
dayanmaktadir. Is  gorenler  orgiitten
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ayrilmalar1  durumunda  katlanacaklari  liderlerin  davramislar1  (Demirtag  ve
maliyetleri veya devam etmeleri  Akdogan, 2015), 6rgiitsel ¢atigmanin varligi

durumunda elde edecekleri kazanimlari
kargilagtirarak oraya c¢ikan duruma gore
orgiitte kalma veya ayrilma karar1 alirlar.

Bu  kisiler daha iyi firsatlarla
karsilagtiklarinda ~ Orgiitten  ayrilabilirler.
Normatif baglilik ise is gorenlerin

hissettikleri sorumluluk duygusu ile orgiitte
kalmaya devam  etmeleri  temeline
dayanmaktadir.  Bunun  yaminda s
gorenlerin maddi ve manevi anlamda zor

durumda bulunduklar1 bir anda ise
almmalar1 da orgiite karst normatif
bagliligin olugmasina zemin
hazirlamaktadir  (Greenberg ve Baron,

2008). Tim baghlik tiirleri ve o6zellikleri
dikkate alindiginda orgiitler agisindan en
istenen durumun duygusal baglilik oldugu
sonucu ortaya g¢ikmaktadir. Cinkii bir is
gbrenin Orgiitten ayrilmasi, beraberinde
onemli sikintilar1  getirebilmektedir. Is
gorenlerin ayni Orgiitte devam etmesi ise
Orgiitiin Onemli avantajlar elde
edebilmektedir.

Orgiitsel bagliligin saglandig1 orgiitlerde is
gorenler daha uzun yillar calismakta, is
goren devir hiz1 diismekte, egitim
maliyetleri azalmakta, yiiksek diizeyde is
tatmini saglanabilmekte, Orgiitsel istekler
daha hizli kabul edilmekte, hedeflere
ulagsmak daha kolay olmaktadir (Mowday
vd., 1979). Orgiitsel baglilik, is gorenlerin
isle ilgili stres diizeyini de etkileyen 6nemli
bir unsurdur. Leong ve arkadaslari (1996)
tarafindan arastirmanin sonuglarina gore
orgiitsel baglhiligm varligr is gorenlerde ise
bagli stresi azaltmaktadir. Bu durum,
zihinsel saglig1 ve is tatminini beraberinde
getirmektedir. Bir baska arastirmaya gore
ise orgiitsel baglilik is stresinin tiikenmisligi
etkilemesi  siirecinde  aracilik  rolil
istlenmektedir. Yani is stresi yasamakta
olan is gorenlerin Orgiitsel baglilig
diismekte ve tlikenmislik yasamaktadirlar.
Siire¢ sonucunda ise is gorenlerde isten
ayrilma egilimi bas gostermektedir (Chiang
ve Liu, 2017).

Yapilan c¢alismalarda olumlu  &rgiitsel
iklimin varhigi (Lee ve Stears, 2017),

ve diizeyi (Kavacik vd., 2013), isyerinde
6zerklik duygusunun hissedilmesi (Chang
vd., 2015), kurumsal sosyal sorumluluk ve
i¢c pazarlama uygulamalar1 (Kim vd., 2016),
orgiitsel destek diizeyi (Vardaman vd.,
2016), kiiresellesme ve is yerinde kiiltiirel
cesitlilik (Wood ve Wilberger, 2015),
orgiitsel uygulamalarin algilanma diizeyi
(Joshi vd., 2015) gibi degiskenlerin is
gorenlerin  orglitsel bagliliklar1 tizerinde
etkili olduklart ve baglilik diizeyini
belirleyici 06zellik gosterdikleri sonucuna
ulasilmugtir.

Tarigan ve Ariani (2015), orgiitsel baglilik
ile i tatmini arasinda olumlu bir iligki
oldugunu ortaya koymustur. Is tatmini
yiiksek olan is gorenlerin orgiitsel baglilik
diizeyleri de yiiksek olmaktadir. Bu
durumun varligi orgiitlerde isten ayrilma
egilimini azaltmakta ve ise devam oranini
arttirmaktadir.  Orgiitsel baghihg yiiksek
olan i3 gorenlerin yalnizca is tatmin
diizeyleri  degil, aym1 zamanda is
performanslari da yiiksek olmaktadir. Fu ve
Deshpande (2014) tarafindan yapilan
aragtirmaya gore is tatmin diizeyi yiiksek
olan is gorenlerin is perfomanst bu
durumdan dolayli olarak olumlu yonde
etkilenmektedir. Orgiitsel baglilik ise is
gorenlerin is performansimi direk olarak
etkilemektedir. 1s gorenlerin  &rgiitsel
amaglart benimsemesi, bu amaglar igin
calismaya hazir olmasi, ideolojik anlamda
orgiitle  biitliinlesmesi de  yine s
performansini arttiran 6nemli
degiskenlerdir (Kim vd., 2018).

4. iS PERFORMANSI

Performans bir¢ok yazar tarafindan farkli
yonleri ele almmarak tanimlanan bir
kavramdir. Geneli itibariyle performans
orglit yonetimi tarafindan belirlenen bir
zaman dilimi icerisinde ger¢eklestirilen tim
faaliyetlerin, oOrgiitiin amag¢ ve hedeflerine
sundugu katki diizeyini ifade etmektedir
(Tutar ve Altindz, 2010). Bir bagka ifade ile
orgiitlerin ve is gorenlerin Orgiit amaglari
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cercevesinde amaca ulagsma derecesidir
(Pugh, 1990). (15)Borman ve Motowidlo

(1993) yapmus  olduklar1  calismada
performansi iki baghk altinca incelemistir.
Bunlar; Gorey Performansi ve

Baglamsal/icerikel Performans’tir. Gorev
performansi, i gorenlerin Orgiitiin ana
amacina katki saglayan etkinlikleridir.
Baslica iki alt kategorisi bulunmaktadir.
Bunlar; teknik veya idari gorev performansi
ve liderlik gorev  performansidir.
Lider/yonetici gorev tanimi diginda kalan
ve alt kademe personelin sorumlulugundaki
tiim gorevler teknik/idari gorev performansi
kapsaminda  degerlendirilmektedir. I
gorenlerin motivasyonlarinin saglanmasi,
belirli amaca yonlendirilmeleri ve bu
dogrultuda yonetilmeleri, is gorenlerin
degerlendirilmesi  vb. uygulamalar ise
liderlik gorev performansi kapsaminda ele
alinmaktadir.

Baglamsal/igeriksel performans ise gorev

performansinin tamamlayici unsuru
durumundadir. Yani, is gorenlerin asil
islerini yaparken onlarin hedefe
ulasabilmeleri adina yapilan yardimci

unsurlart icermektedir. Is ortaminda is
gorenler arast yardimlagsma, anlayis,
yardimseverlik, fazla mesai yapma, isle
ilgili kararlarda inisiyatif alma gibi konular
baglamsal/igeriksel performansin unsurlari
arasindadir (Van Scotter ve Motowidlo,
1996). Goriildiigh tizere gorev performansi
orgiitlerin  hedeflerine ulagmasit adina
zorunluluk arz etmektedir. Baglamsal
performans ise is gorenlerin iradesinde
olup, orgiitin  hedeflerine ulagmasina
katkida bulunan degerlerden olugmaktadir.

Is gorenlerin sergileyecegi performans,
orgiitlerin  etkililigi, verimliligi, basar1
seviyesi ve rekabet giiclii elde etmesi
acisindan 6nem arz etmektedir. Bu nedenle
orglitsel performansin arttirilabilmesi icin is

goren performasinin arttirilmasi
gerekmektedir. Yapilan calismalarda is
goren performansint  etkileyen Onemli

degiskenler ortaya koyulmustur. Is tatmini
(aydan, 2016; Biiyiikgoze ve Ozdemir,
2017), orgiitsel baglilik diizeyi (Demirel,
2009), orgiit iklimi (Tutar ve Altindz,

is Tatmininin Orgiitsel Baglilik ve is Géren Performansi Uzerindeki Etkisi:

2010), i sgorenleri gii¢lendirmeye yonelik
faaliyet ve etkinlikler (C6l, 2008), saglanan
orgiitsel destek (Yimaz ve Tanriverdi,
2017), liderlik davranigi, orgiitsel adalet, is
sozlesmesi (Jankingthong ve Rurkkhum,
2012), is stresi, motivasyon, Orgit i¢i
iletisim  (Muda  vd., 2014) bu
degiskenlerden 6n plana ¢ikanlaridir. Orgiit
icerisinde istenilen performans diizeyine
ulasabilmek i¢in is gbren performansinin iyi
bir sckilde yonetilmesi gerekmektedir.
Performans yonetimi ile is gdrenlerin
yetenekleri, bilgi ve beceri diizeyleri,
koordinasyon yetileri arttirilabilir. Boylece,
orgiit ici performans iyilestirme
saglanabilecegi gibi bunun siirdirilebilir
bir hale getirilmesinin de Onii agilmis
olacaktir.

5. METODOLOJI

Bu arastirmanin amaci, hizmet
isletmelerinde ¢alisan bireylerin is tatmin
diizeylerinin orgiitsel bagliliklart ve is
performanslari tizerindeki etkisini
belirlemektir. Bu konuda hizmet isletmeleri
iizerine yapilmis c¢alismalarin genellikle
turizm sektorii (Allen ve Meyer, 1990;
Yazicioglu, 2009; Kavacik ve Baltaci,
2013; Celik vd., 2015; Chiang ve Liu,
2017; Akgiindiiz ve Eryilmaz, 2018; Aksoy
vd., 2018), egitim sektorii (Yiicel ve Bektag
,2012; Shin ve Jung, 2014; Chang vd.,
2015; Aydan, 2016; Biylikgéze ve
Ozdemir, 2016), saglk sektorii (Williams,
2005; Tutar, 2007; Ma vd., 2003; Joshi vd.
2015; Khasima vd., 2015; Top vd., 2015;
Khasima vd., 2017), sigortacilik sektorii

(Karaman, 2018; Karaman ve Kurnaz,
2018) ve kamu sektorii iizerinde
yogunlastign  goériilmektedir (Wegg vd.,

2007; Chordiya vd., 2017; Lizote vd., 2017,
Yousef, 2017). Bu nedenle arastirmanin
evreni olarak bir hizmet sektorii olan ve
TOBB tarafindan 2023 vizyonu
cercevesinde sorunlari kapsamli olarak ele
alman sigortacilik sektorii  se¢ilmistir.
Aragtirmanin Orneklemi, Antalya’da
faaliyet gosteren yaklasik 800 sigorta
acentesidir. Her acentede en az 2 kisinin
calistigni  varsayllmis ve toplam evren
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biyiikliigii 1600 kisi olarak hesaplanmustir.
Bu kapsamda online olarak olusturulan
anket formalari meslek odalar1 araciligryla
tiim acentelere ve is gérenlere mail yoluyla
iletilmistir.  Toplam 483 anket geri
donmiistiir.

2018

Arastirmanin amaci kapsaminda agagidaki
model olusturulmustur. Bu dogrultuda iic
temel hipotez ortaya koyulmustur (Bkz.
Sekil 1.).

Is Tatmini

Orgiitsel
Baghhk

!

Hs
v

e

Hi

H>

™~

is Performansi

Sekil 1: Arastirmanin Modeli

Aragtirmanin hipotezleri;

Hi: Is gorenlerin islerinden tatmin olmasi
orgiitsel baglilik diizeylerini arttirmaktadir.

Ha: Is gorenlerin islerinden tatmin olmast is
performanslarini arttirmaktadir.

Ha: i gorenlerin orgiitsel baglilik seviyeleri
ile is performanslari arasinda anlamli bir
iligki bulunmaktadir.

Orneklem grubunda bulunan acentelerden
veriler anket formlari araciligiyla elde
edilmistir. Anket formu dort bolimden
olusturulmustur. Birinci bolimde
katilmcilarim  karakteristiki ~ 6zelliklerini
belirlemeye yonelik kategorik  sorular
bulunmaktadir. ikinci boliimde Comer ve
arkadaslar1  (1989) tarafindan literatiire
kazandirilan is tatmini olcegi
bulunmaktadir. Ugiincii béliimde Kavacik
ve arkadaglar1 (2013) tarafindan gegerliligi
ve giivenilirligi test edilmis olan oOrgiitsel
baghilik 06lgegi bulunmaktadir. Dérdiincii
bolimde ise Col (2008) tarafindan
Tirkce’ye  uyarlanarak  gegerliligi  ve

giivenilirligi saglanmig is goren
performanst  Olgegi  yer  almaktadir.
Aragtirmada kullanilan 6lgeklerin tamami
5’li likert  tipi  Olgeklerdir.  Anket
formalarinda 1:Kesinlikle Katilmiyorum,
2:Katilmiyorum, 3:Kararsizim, 4:
Katiliyorum,  5:Kesinlikle  Katilryorum
seklinde kodlanmustir.

Arastirmada kullanilan anket formalari

araciligiyla elde edilen kategorik veriler
SPSS araciligiyla analiz edilirken, arastirma
modeli kapsaminda olusturulan hipotezlerin
testinde Lisrel programi kullanilmustir.

5.1.Bulgular

Aragtirmaya katilan katilimeilarin
demografik  ozellikleri ~ Tablo 1’de
verilmistir. Buna gdre katilimeilarin
yarisindan  fazlast  erkektir = (%63,2).
Katilimcilarin %90,1°1 lise ve Ttniversite
egitim seviyesine sahiptir. Evli olan
katilimcilar toplam katilimeilarin

%62,3’linii olusturmaktadir. Katilimcilarin
yarisindan fazlasi asgari diizeyde gelire
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sahiptir (%56,7). 25 yas fizerinde olan
katilimcilarin oran1 %58°dir. Katilicilarin
%86’sinin birden fazla acentede caligmus,
bunlardan %49,8’1 ise {i¢ ve iizerinde is yeri
degistirmistir. Gunliik 8 saatten fazla
calisan katilimcilarin orant %65,4 iken,

is Tatmininin Orgiitsel Baglilik ve is Géren Performansi Uzerindeki Etkisi:

daha once sigortacilik egitimi alanlarin
orant %74,1°dir. Sektor tecriibesi 6 yil ve
iizerinde  olan  katilimcilar  toplam
katilimeilarin %57,3’{inii, ayn1 is yerinde 6
yil ve iizerinde bir siiredir caliganlar ise
%44,4’tnt temsil etmektedir.

Tablo 1: Katilimeilarin Demografik Ozellikleri

Cinsiyet n % Medeni Durum n %
Kadin 178 | 36,8 Evli 301 | 62,3
Erkek 305 | 63,2 Bekar 182 | 37,7
Toplam 483 | 100 Toplam 483 | 100
Egitim Durumu n % Gelir Durumu n %
[Ikogretim 48 9,9 1600 TL 274 | 56,7
Lise 274 | 56,7 1601 TL — 2000 TL 143 | 29,6
Universite 161 | 334 2001 TL ve tizeri 66 13,7
Daha Once Kag¢ Acentede
Yas n % Cahstimz? ! n %6
18 yas ve alt1 74 15,3 Bir 68 14
19-24 yas 129 | 26,7 Iki 175 | 36,2
25-30 yas 227 | 46,7 Ug 137 | 28,3
31 yas ve iizeri 53 11,3 Dért ve Uzeri 103 | 21,5
Toplam 483 | 100 Toplam 483 | 100
Giinliik Calisma Siiresi n % Sigortaciik Egitimi n %
8 Saat 167 | 34,6 Aldim 358 | 74,1
8 Saatten Fazla 316 | 65,4 Almadim 125 | 25,9
Toplam 483 | 100 Toplam 483 | 100
Sektor Tecriibesi n % A“y m %S Yerinde Calisma n %
Siiresi
1 Yildan Az 52 10,8 1 Yildan Az 108 | 22,3
1-5 Y1l 154 | 31,9 1-5 Y1l 161 | 33,3
6-10 Y1l 169 35 6-10 Y1l 119 | 24,6
11 Yil ve Uzeri 108 | 22,3 11 Y1l ve Uzeri 95 19,8
Toplam 483 | 100 Toplam 483 | 100

5.2.Giivenilirlik Analizi ve DFA

Anket formuna yerlestirilen Slgekler
araciligiyla  toplanan  veriler  analiz
edilmeden once giivenilirlik seviyeleri test
edilmistir. Buna gore is tatmini Ol¢egini
olusturan Onermelere ait giivenilirlik kat
sayist 0=0,782; orgiitsel baglilik 6lgegine
ait giivenilirlik kat sayist 0=0,812 ve son
olarak is performansi Olgegine  ait
giivenilirlik kat sayis1 0=0,873 olarak elde
edilmistir. Kat sayilarin istatistiki olarak
yeterli oldugu goriilmiis ve analizlere
devam edilmistir.

[Ik olarak is tatmini olgegini olusturan
onermeler ile dogrulayic1 faktdr analizi

yapilmistir. Elde edilen sonuglar Sekil 2°de
sunulmustur. DFA  sonuglarina gore is
tatmini 6lgegini olusturan 6nermelerin Isin
Niteligi (INT), Ucret (UCR), Is Giivenligi
(IGV), Beseri Iliskiler (BiL), Calisma
Kosullar1 (CKO) ve Terfi (TER) faktorleri

altinda toplandigt yapt dogrulanmistir
(x?/df=2,25; p=,000<0,05;
RMSEA=0,049<0,05).  Yapilan = DFA

sonucunda GFI=0,95 (¢ok iyi); AGFI=0,90
(iyi); CFI=0,93 (iyi) olarak elde edilmistir.
Kat sayilarin istatistiksel analiz igin yeterli
seviyede olmasi, olusan faktor yapilarinin
saglikli yapilar oldugunu ortaya
koymaktadir.
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Sekil 2: Is Tatmini Olgegi DFA

Orgiitsel baglilik odlgegine iliskin DFA
sonuclar1 Sekil 3’te sunulmustur. Olgekteki
onermelerin altinda toplandigi ve duygusal
baglilik (DUB), devam bagliligi (DEB),
normatif baglilik (NRB) olarak
isimlendirilen t¢ faktorli yapr istatistiksel

OBl [+,
OB2
OB3
OB4
OB5 "¢
OB6 w078
OB7 |eo7s
OBES [4—0.71
OB9 [*gas
OBR10 [o77
OBll {eoan
OB12
OB13
0OBl14
OR15 jk~ 073
Chi-Square=1020.36, df=298,

p-value=0.00000,

agmdan dogrulanmstir (X?/df=3,42;
p=,000<0,05; RMSEA=0,041<0,05).
Ayrica dogrulayict faktdr analizine iligkin
uyum indeksi kat sayilari olusan yapinin iyi
bir uyum gosterdigini ortaya koymaktadir
(GF1=0,97; AGFI=0,91; CFI=0,95).

[ 0.81
l4—0.79
l4—0.83

4073
4075

EMSEA=0.041

Sekil 3: Orgiitsel Adalet Olgegi DFA Sonuglari

Is performanst olgegine iliskin DFA
sonuclar1 Sekil 4’ta sunulmustur. Olgegi

olusturan dort 6nermenin altinda toplandigi
tek faktorli yap1 istatistiksel acidan
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dogrulanmustir  (x*/df=3,66; p=,000<0,05;
RMSEA=0,022<0,05). DFA’ya iligkin
uyum indeksi kat sayilari, olusan yapinin

IP1 091
IP2 M- 0.76
IP3 j4osa
IP4 |a-os0
Chi-Square=341.11, df=93,

is Tatmininin Orgiitsel Baglilik ve is Géren Performansi Uzerindeki Etkisi:

kabul edilebilir bir uyuma sahip oldugunu
kanitlamaktadir (GFI=0,95; AGFI=0,89;
CFI=0,92).

p-value=0.00000, RMSEA=0.022

Sekil 4: Is Performansi1 Olgegi DFA Sonuglari

5.3.Korelasyon Analizi

Olgekleri olusturan 6nermelerin  altinda
toplandigi toplam 10 faktér yapisinin
birbirleriyle ~ olan  iliskisini  ortaya

koyabilmek i¢in korelasyon analizinden
yararlanilmistir. Analiz sonuglari tablo 2’de
verilmistir. Goriildiigi tizere 10 faktore ait
toplam 45 iligkinin tamami p=0,01’¢ gore
yani %99 diizeyinde anlamli bulunmustur.

Tablo 2: Faktor Boyutlar: Arasi {liskilere Yénelik Korelasyon Analizi Sonuglar

1. 2. 3. 4. 5. 6. 7. 8. 9. | 10.
1LINT 1
2.UCR | .740* 1
3GV | .632* | .345* 1
4.BIL | .601* | 567* | .672* | 1
5.CKO | .841* | 451* | 634* | 677* | 1
6.TER | .431* | .586* | .588* | .611* | .728* | 1
7.DUB | .563* | .513* | .721* | .770* | .688* | .779* | 1
8.DEB | .612* | .538* | .765* | .433* | .734* | .760* | .322* | 1
9.NRB | .519* | .762* | .793* | .387* | .753* | .791* .25;6* 232% | 1
10.1SP | .799* | .690* | .718* | .651* | .782* | .745* | .758* | 544* .27'7* 1

*0.01’e gore anlam

Tiim is tatmini boyutlar1 orgiitsel baglilig

(r=0,793), terfi (r=0,791), iicret (r=0,762)

ve is performansint olumlu ydnde ve caligma kosullari (0,753) ise normatif
etkilemektedir. Ayn1 zamanda Orgiitsel baglihigi daha fazla saglayan boyutlar
baghilik diizeyinin yliksek olmast is  olarak tespit edilmistir.

performansint artiran 6énemli bir unsurdur.
Konu daha 6zelde incelendiginde is tatmini
boyutlarindan sirastyla terfi olanaklari
(r=0,779), bireyler arasi iligkiler (r=0,770)
ve is giivenligi (r=0,721) duygusal bagliligi
diger is tatmini boyutlarina gore daha fazla
arttirmaktadir. Is giivenligi (r=0,765), terfi
(r=0,760) ve c¢alisma kosullar1 (r=0,734))
devam bagliligim daha fazla arttiran is
tatmini  boyutlar1 iken, i3 gilivenligi

Is gorenlerin isperformansini daha fazla
arttiran is tatmini boyutlar1 sirasiyla isin
niteligi  (r=0,799), c¢alisma  kosullar
(r=0,782), terfi (0,745) ve isgiivenligidir
(r=0,718). Orgiitsel baghlik boyutlarinin is
performanst  ile arasindaki iliskilere
bakildiginda duygusal bagliligin r=0,758
diizeyinde ve devam baghliginin 0,544
diizeyinde iliskili oldugu goriilmektedir. ,
Normatif baglilik ise is performansi ile
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olumsuz bir iliski igerisindedir -0,277.
Orgiitsel baghlik boyutlarindan yalnizca
ikisinin is performansi ile olumlu yonde bir
iligki igerisinde oldugu goriildiiglinden
“Hshipotezi kismen kabul edilmigtir.”

0.70
TUCR

III I%i
-

0.76

iGv —
0.83

0.78

£
‘I%I Iil
5

(0]

0.73
TER

Chi-Square=217_63, df=277,_

2018

Is tatmini bagimiz degiskeninin, orgiitsel
baglilk ve is performansi bagiml
degiskenleri tizerindeki etkisi yapisal esitlik
modellemesi (YEM) araciligiyla  test
edilmistir. Yapilan analiz sonucu olusan
yapi sekil 5’te sunulmustur.

p-value=0.00000,

DUB

RMEEA=0.017F

Sekil 5: Yapisal Esitlik Modeli Sonuglari

Analiz sonuglar1 incelendiginde elde edilen
modelin istatistiksel agidan anlamli oldugu

goriillmektedir  (x%/df=2,95;  p=0,000;
RMSEA=0,017). Modele iliskin uyum
indeksleri ise sirastyla GFI=0,97;

AGI=0,90; CFI=0,94 olarak elde edilmis ve
tim katsayilarin kabul edilebilir diizey ve
tizerinde oldugu  gorilmistir. Model
icerisinde test edilen yollar i¢in elde edilen
denklemler ise agagidaki gibidir;

e IT>0B: OB = 0.68*IT, Errorvar. 0.81,
R?=10.37

e IT-ISP: ISP = 0.53*IT, Errorvar. 0.87,
R2=10.33

Birinci YEM denklemlerinde de goriildugi
iizere i tatminin  Orgiitsel  baglilik
tizerindeki  etkisi  %37’dir.  Denklem
igerisinde is tatminine ait  degeri 0,68
olarak tespit edilmistir. Modele iligkin
uyum indekslerinin de anlamli olarak tespit

N

edilmesi lizerine Hi; hipotezi kabul
edilmistir.

Ikinci denkleminde ise is tatminin is
performanst lizerindeki etkisinin = %33

oldugu, B degerinin ise 0,53 goriilmektedir.
Modele iliskin uyum indekslerinin de
anlamli  olmasi1  sebebiyle arastirma

kapsaminda olusturulan H» hipotezi kabul
edilmistir.

6. SONUC

Bu c¢alismada isletmeler igin en Onemli
rekabet kaynaklarindan birisi olan ve ayn
zamanda iiretim faktorleri arasinda da yer
alan ig géren tatmininin orgiitsel baglilik ve
is performansi iizerindeki etkisi
aragtirilmigtir.  Arastirma  evreni  olarak
sigorta acentelerinde calisan is gorenlerin
secildigi c¢aligma sonucunda is tatmininin
orgiitsel baglilik (Fu, 2014; Celik vd., 2015;
Chordiya vd., 2017; Aksoy vd., 2018 ve is
performansi (Jankinghtong ve Rukkhum,
2012; Aydan, 2016) iizerinde pozitif yonli

anlamli  bir etkisi oldugu sonucuna
ulagilmistir.  Elde  edilen  sonuglarin
literatiirle ~ uyumlu  olmast  ¢alisma

sonuglarinin tutarliligt agisindan dnem arz
etmektedir.

Calisma da, orgiitsel bagliligin alt boyutlar1
ile is performansi arasinda onemli iliskiler
oldugu gorilmiistiir. Duygusal baglilig
yiksek olan ig gorenlerin is performansi
diger personellere oranla daha yliksek
olmaktadir (Fu, 2014). Bunun yaninda
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normatif baglilik ig performansini olumsuz
yonde etkileyen bir baglilik tiirii olarak
karsimiza ¢ikmaktadir (Kim vd., 2018).
Orgiite karst normatif baghlik gdsteren is
gorenlerin is performanslar1 da digiik
olmaktadir (Mowday vd., 1979). Ayrica
normatif baglilik goésteren is gorenler is
giivenligine, calisma kosullarina, aldiklari
iicrete ve terfi imkanlaria diger ¢aligsanlara
oranla daha fazla Onem vermektedir
(Vardaman vd., 2016). Bireyler arasi
iligkilere ise daha az 6nem vermektedir. Bu
durum, normatif baghlik diizeyi yiiksek is
gorenlerin sahsi amaglarin1 daha 6n planda
tuttugunu da gostermektedir (Lee ve Steers,
2017). Duygusal bagliligi yiiksek olan is
gorenlerin bireyler arasi iligkilere daha fazla
Onem gostermesi ve is performanslarinin
diger is gorenlere oranla daha yiiksek
olmasi, bu baghlk tiiriiniin orgiitler
acisindan Onemini de ortaya koymaktadir
(Shore ve Martin, 1989).

Is gorenlerin mevcut orgiitlerinden emekli
olmak istemesi, kendilerini burada bir
ailenin parcasiymig gibi hissetmesi, orgiitiin
hedeflerini kendi hedefleri gibi
benimsemeleri duygusal baglilik
diizeylerini artiran 6nemli faktorler olarak
belirlenmistir (Kavacik vd., 2013). Is
gorenlerin Orgiitten ayrilmalart durumunda
kendilerini suclu hissedeceklerini
diistinmesi, olas1 bir ayrilik durumunda
kendilerine referans olan kisilerin zor
durumda  kalacagina  inanmalart  ve
orgiitlerine ¢ok sey borglu olduklarim
diistinmeleri devam baglhilhigi diizeylerini
artiran 6nemli hususlardir (Demirel, 2009;
Kavacik vd., 2013). Is gorenlerin daha iyi
bir is teklifi almalar1 halinde islerinden
ayrilabileceklerini belirtmesi, mevcut
orgiitlerinde  ¢alismaya mecbur olma
durumlari, is bulamama ihtimaline karsi
mevcut Orgiitte calismaya devam etmeleri
ise normatif bagliliklarmi arttirmaktadir
(Kavacik vd., 2013; Chang vd., 2015;
Aksoy vd., 2018).

Is gorenlerin yapmakta olduklart isin
niteligine uygun yetilere sahip oldugunu
distinmesi, oOrgiit icerisinde ¢alisma

is Tatmininin Orgiitsel Baglilik ve is Géren Performansi Uzerindeki Etkisi:

arkadaglar1 ve yoneticileriyle agik bir
iletisim kanali bulunmasi, is giivenligine
sahip olmalari, c¢alisma kosullarindan
memnun olmalari, genel is tatmini
seviyesini arttiran 6nemli faktorler olarak
on plana cikmaktadir (iscan ve Sayin,
2010). Is gorenlerin goérevlerini zamaninda
tamamlamalari, meydana gelen problemleri
hizli bir sekilde ¢oziime ulagtirmalart ve
yapmakta olduklari iste kaliteyi
yakaladiklarina inanmalari, ig performansi
diizeylerini arttiran 6nemli davranislardir.

Orgiit  icerisinde  duygusal  baglh
arttirmak i¢in is gorenlerde gelecek kaygisi
uyandiran sebeplerin bertaraf edilmesi,
bireyler arasi kesintisiz iletisim kanallar1
olusturulmasi ve olumlu bir 6rgiit ikliminin
saglanmasi gerekirken, terfilerde liyakat
esas1 dikkate alinmalidir (Akgiindiiz ve
Eryilmaz, 2018). Boylece, is gorenlerin en
yiiksek diizeyde performans
sergilemelerinin de yolu agilmis olacaktir.

Is goren iicretlerinde tatmin edici seviyelere
ulasilmasi, caligma kosullarinda
standardizasyonun saglanmasi, is gorenlere
kisisel becerilerine ve niteliklerine uygun
islerin  verilmesi  yoluyla  orgiitlerde
istenmeyen devam bagliligi ve normatif
baglilik seviyesinin diigmesini saglamak
miimkiindiir. Boylece, ig géren devir hizi, is
tatminsizligi ve disiik performans gosterme
gibi olumsuzluklarinda Onlemesi
saglanacaktir (Greenberg ve Baron, 2008).

Bu c¢alismada is goren performanst ve
orgiitsel baglilik diizeyi is tatmini agisindan
ele almmustir. Caligmanin baska
degiskenlerle yeniden yapilmasi, her iki
bagimli degiskeni agiklayan diger bagimsiz
degiskenlerin ortaya koyulmasi agisindan
onem tagimaktadir. Caligmanin drneklemini

ise sigorta acentesi galisanlari
olusturmaktadir. Calismada elde edilen
bulgularin  genellenebilmesi i¢in bagka
orneklemlerde  de  tekrar  edilmesi
gerekmektedir. Uygulama  asamasinda

kullanilan o6lgeklerin baska orneklemlerde
kullanilmas1  durumunda gecerlilik ve
giivenilirlik analizlerinin tekrar edilmesi
gerekmektedir.
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