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Orgiite ait en 6nemli unsurlar arasinda yer alan baglilik ve terfi, érgiitte zaman icinde yer-
lesmis kiltirel degerlere uygun calisanlarin érgite sadakatle baglanmalari ve bu durumun terfi
imkanlari ile desteklenmesi kapsaminda surekli etkilesim halindedirler. Bu acidan terfi uygulama-
larinin 6rgltsel bagllik tGzerinde olusturdugu etkinin, orgltsel basari ya da basarisizligin olusu-
munda 6nemli bir yere sahip oldugu séylenebilir. Bu noktadan hareketle calismamizin amaci, cali-
sanlarin terfi uygulamalarina iliskin algilarinin 6rgitsel baglilik Gzerine etkisini Slgmektir. Bu amacg-
tan hareketle yapilan arastirmamizin érneklemini, bankacilik sektoériinde faaliyet gosteren 6zel bir
bankanin 207 personeli olusturmaktadir. Arastirmada katiimcilarin 6rgltsel baghlik dizeylerini
Olcmek amaciyla Allen ve Meyer tarafindan gelistirilen érgitsel baglilik dlcediile Yurteri'nin, terfi
yonetimi ve gelistirilmesine yonelik faaliyetlerin etkileri konusunda hazirlanan akademik calisma-
sinda yer alan terfi dlcedi tercih edilmistir. Gergeklestirilen regresyon analizi sonucunda terfi uy-
gulamalarina iliskin algr ile duygusal baglilik, devam baglli§i ve normatif baglilik arasinda anlamli
bir iliski bulundugu gézlemlenmistir. Bu arastirmanin, baghligi yiksek, verimli ve etkin calisanlara
sahip olmak isteyen ve bu yonde terfi politikalari olusturma arzusu tasiyan orgltlere ve bu alanda
calisma yuriten arastirmacilara fayda saglayacagi degerlendirilmektedir.
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Abstract - A Study to Determine the Impact of Perception of Promotion
Practices in Banks on Organizational Commitment

Loyalty and promotion, which are among the most important elements of the organiza-
tion, are constantly interacting within the scope of the loyalty of the employees who are in
compliance with the cultural values established in the organization over time and supporting
this situation with the opportunities for promotion. In this respect, the impact of promotion
practices on organizational commitment can be said to have an important place in the formation
of organizational success or failure. From this point on, the purpose of our study is to measure
the impact of employee perceptions of promotion practices on organizational commitment. The
sample of our research carried out with this aim consists of 207 personnel of a private bank
operating in the banking sector. In order to measure participants’ organizational commitment
levels, the organizational commitment scale developed by Allen and Meyer and the promotion
scale included in Yurteri's academic study on the effects of activities for promotion management
and development were preferred. As a result of regression analysis, it was observed that there
was a significant relationship between perception of promotion practices and emotional commit-
ment, continuation commitment and normative commitment. It is considered that this research
will benefit organizations that want to have highly committed, efficient and effective employees
and who desire to create promotion policies in this direction, as well as researchers working in
this field.
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1. Giris

Terfi veya ayni anlamda kullanilan ylkselme, gorev degisikligi yapilarak bir cali-
sanin daha yuksek Ucret, sorumluluk ve yetki tasiyan baska bir goreve atanmasidir.
Orgutsel bagllik ise calisanlarin érgiitte kalmak istemeleri, rglite karsi olan sadakat
tutumu ve calistigi érgutdn basarili olabilmesi icin ilgi gdstermesi olarak tanimla-
nabilir. Orgltsel baghhgr artirmaya calisan yoneticilerin 6rgitun terfi politikalarini,
bu amaci gergeklestirmeye yonelik bir arag olarak kullandiklari gortlmektedir. Bu
nedenle arastirmamizda, terfi algisinin bagliigi ne élctide etkiledigi terfi algisi-baglilik

modeli kapsaminda incelenmistir.

Galisanlarin 6rgutsel baglihgi ve terfi olanaklarina iliskin algilart 6rgltlerin basariya
ulasmalarinda oldukca 6nemli faktorlerdir. Bagliiga artirmaya yonelik calismalar,
pozitif terfi algisi ile desteklendigi takdirde orgltsel basarinin devamlihgr saglanir.
Bu kapsamda, terfi olanaklarinin, ¢rgitsel bagliigi etkileyen faktérler arasinda ol-
dugu kabul edilmektedir. Knoop (1995), ile Tiyek ve Peter (2015)‘in calismalarinda
orgUtsel baglilik ile terfi arasinda anlamli iliskiler tespit edilmistir. Poloma’nin (1993)
toplumsal mibadele kuramlarina iliskin calismasinda belirttigi gibi, orgUtsel yapilarin
aclklanmasinda anahtari elinde tutan psikolojidir ve anilan kuram geregdi bagllik-terfi
algisi iliskisinin personelin davranis ve tutumlarindan hareketle incelenmesi gerekir.
Wasti'nin (2000), calismasinda oldugu gibi, baglihgr artirmak isteyen yoneticilerin
terfiden ziyade isin genel yapisina oncelik vermeleri gerektigi yoninde calismalar
olsa dahi, genel egilim terfinin drgltsel baghlgi etkiledigi yonindedir.

Esasen calisanlar calistiklari stirece, bulunduklar mevkiden terfi etme beklentisi
icinde olurlar. Clink{ calisanlar tecribe kazandikca, bulunduklar konuma ait yetki ve
sorumluluklari yetersiz bulacaklardir. Bu nedenle daha ytksek makamlari talep ede-
cekler ve bunun kabul gérmesi oraninda calisma arzulari artacak veya azalacaktir.
Burada terfi bir tesvik araci konumundadir. Bu 6zellik kapsaminda, bir isletmede terfi
uygulamalarina iliskin alginin érgutsel baghligin alt boyutlarini (duygusal, devam ve

normatif) nasil etkiledigini belirlemek tzere ¢alismamiz kaleme alinmistir.
2. Terfi Uygulamalan

Terfi sdzclk anlami olarak; statl, pozisyon veya itibar yikselmesi anlamina gel-
mektedir (Halsey, 1988). insan kaynaklari planlamasinda terfi, érgiit ici bir degisken
olarak kabul edilmektedir. Terfi; makam, mevki ve konum agisindan bir nevi derece
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artisidir. (Dogan, 1996). Herhangi bir calisanin bulundugu gorevden daha yiksek Gc-
retli, daha fazla sorumluluga neden olan, daha genis yetkilere ve ayricaliklara sahip
ve daha az kisi tarafindan denetlenen bir Ust goreve getirilmesi halinde terfi islemi
gerceklesmis sayilir (Bingdél, 2010). Bu anlamda terfilerde, sorumluluk artisina paralel
olarak Ucret artisl da yasanmaktadir.

Terfi islemi, idarece uygun bir sekilde tanimlanmasi gereken ve calisanin is yasa-
minda dénlim noktasi olarak kabul edecegdi bir olaydir. Terfinin sagladigi Ucret artisi,
satin alma glicinde 6nemli bir artisi beraberinde getirir (Bingél, 2010).

Terfi islemleri dogru, hakkaniyete uygun ve planli bir sekilde yapildigi takdirde
orgUtln basarisi artacak, calisanlarin 6rglte baglligr ve is motivasyonlari da bu du-
rumdan olumlu yonde etkilenecektir (Unver, 2005). Terfi imkanlarinin acik olmasi,
calisanlar icin bir tesvik aracidir. Calisanlarca bilgi, kapasite ve yeteneklerin gelistiril-
mesi terfi imkanlarinin varli§gina baghdir. Dolayisiyla terfi, calisanlari verimli calismaya
Ozendirir. Ancak bu verim artisi, calisanlarin terfi kararlarini adaletli olarak algilama-
laryla dogru orantilidir.

Bir drgltte terfi imkanlarinin bulunmasi, is doyumunu etkileyen énemli faktor-
lerdendir. Toplu tarafindan yapilan calisanlarin is doyumu arastirimasinda medeni
durum, tecrlibe, yas ve cinsiyet gibi degiskenlerin is doyumunu etkilememesine rag-
men, terfi, 6dll ve Ucret gibi degiskenlerin personelin is doyumunu etkiledigi so-
nucuna varilmistir (Toplu, 1998). Terfi, daha gdzde bir is, daha ¢ok yetki ve daha
cok sayginlik anlamina geldigi icin calisanlarin tatmin dizeyini yikseltmektedir. Ust
dlzey yonetici pozisyonlarina yapilan terfilerde daha fazla Gcret séz konusu oldugu
icin diger terfilere nazaran daha fazla tatminde saglanmaktadir (Luthans, 1973). Bu
nedenle yoneticilerin diger calisanlara gore terfi istekleri daha fazladir.

Her bir pozisyon icin terfi kriterlerinin dnceden belirlenmis olmasi 6rgutler icin
énemli bir vizyondur (Unver, 2005). Bu nedenle sektdriinde basari saglamak isteyen
orgUtlerin ayaklari yere basan terfi politikalari ve uygulamalar gelistirmesi beklenir.
Orgut ici yapilarin, degisen kosullara uygun olarak terfi politikalarini da bu kosullara
uygun hale getirmeye elverisli olmalari gerekir (Ylcel, 1997). Terfi kararlari, calisanla-
ra yeni sorumluluklar getirmesini, is tatmini olusturmasini, is yasami ve sosyal hayatta
itibar edinmesini saglayan bir strec olarak nitelendirilir. Terfi olan bir calisanin yasa-
digi statl artigi, is verimliligi ve is doyumunu saglayan psikolojik bir ¢dul uygulama-
sidir (imamoglu, Keskin ve Erat, 2004). Terfi siirecinin, is analizleri, kadro ve kariyer
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planlamalari ile uyumlu ve baglantili olmasi gerekir. Bu slrec, calisanlarin gelisiminde
oldukca dnemli bir yere sahiptir (Ylcel, 1997).

Terfi, calisanlarin 6rglte baglilik, aidiyet ile kisisel olarak blylime ve gelisme ihti-
yaclarini tatmin etme &zelligine sahiptir (Cascio, 1992). Maddi gelir artisinin yanisira,
terfi alan bireylerin sosyal statileri de artmakta, calisandan beklenen verimlilikle ayni
oranda, itibar kazanimi da saglanmaktadir. Bu nedenle terfi etmek calisanlar tarafin-
dan arzulanan bir durumdur (Erdogan, 1994). Orgit ve calisanlar acisindan cift taraf-
li etkilere sahip olan terfinin amaclarini Zengin su sekilde siralamistir (Zengin, 1986);

Orgltte verimli  bir sekilde calismanin  saglanmasi icin calisanlara
sorumluluklariyla orantili yetkiler vermek,

Yetenekli ve liyakatli olanlarin terfi ettirilmesi suretiyle, calisanlarin bu yonle-
rini tesvik etmek,

Calisanlara yeni terfi alanlari yaratmak suretiyle, orgutsel gelismeyi ve
ilerlemeyi saglamak,

Orgutsel kiiltire ve calisan bagliigina katkida bulunmak.
3. Orgiitsel Baghhk

Gagdas orgutlerin faaliyetlerini basarili ve verimli bir sekilde strdirebilmelerinin
yolu, baglihgi yiiksek calisanlara sahip olmaktan gecer. is hayatinda yasanan yogun
rekabetin Ustesinden gelebilme ve kiresel degisim sirecinde basarili olabilme
noktasinda orgutsel baglihgin énemi blyuktdr.

Orgutsel baglilik veya bir baska deyisle kurumsal bagllik kavraminin literattrde farkl
tanimlamalari mevcuttur. Bu kavrama olan bakis acilarinin farkliligr tanimlamalardaki
farklihgi da beraberinde getirmistir. Ancak s6z konusu farkl tanimlamalarin birtakim
ortak noktalarda bulustugu gorilmektedir.

Allen ve Meyer'e gore (1993) drgutsel baglilik; calisaninin 6rgite olan psikolojik
yaklasimini ifade etmektedir ve calisan ile 6rglt arasindaki iliskiyi yansitan, orgit Gye-
ligini devam ettirme kararina yol acan psikolojik durumdur. Mowday ve digerleri icin
orgutsel baglilik, bireyin davranislari araciligiyla faaliyetlerine ve 6rglte olan ilgisini
glclendiren inanglarina baglanmasidir. Uygur'un (2009) tanimlamasina gore 6rglt-
sel baglilik, “calisanin drgltsel amaclara glcli bir sekilde inanmasi ve benimsemesi,
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orgute fayda saglayacak sekilde gayret sarf etmeye calismasi ve orgit Uyesi olarak
kalmayi kuvvetli bir sekilde istemesidir”. “Bireyin 6rgUtteki yatirimlari, tutumsal nite-
likteki bir baglilikla sonuclanan davranislara yonelimi ve 6rgltiin amag ve degerler
sistemiyle 6zdeslesmesi” seklinde bir tanimlama Balay‘a (2001) ait iken, “bir 6rgitin
bireyden bekledigi formal ve normatif beklentilerin 6tesinde, bireyin bu amacg ve de-
gerlere yonelik davraniglar” tanimlamasini ise Celep (2000) yapmistir.

Bakan’a (2011) gore s6z konusu tanimlarin neredeyse tamaminda, “bireyin calis-
g1 6rgltin amag ve degerlerini kabullenmesi, bu amaclara ulasabilmek icin kendi-
sinden beklenilenden daha fazla caba sarf etmesi, orgutlyle kimlik butdnlesmesini
gerceklestirmesi ve Orgutteki Uyeliginin devami icin glclU istek duymasi” seklinde
ifadeler yer bulmustur.

Allen ve Meyer (1997) ise literatlrde yer alan tanimlamalari 6zetleyerek;
Orgute karsi duygusal bir yonelim,
Orgutten ayrilmanin getirecegi maliyetlerin farkinda olma,

Orgutte kalmayi saglayan bir manevi mecburiyet seklinde (¢ ayri grup tespit
etmislerdir.

Tdm bu tanimlamalar birlikte degerlendirildiginde, goéris ayriliklarinin rgitdn

yapisina uygun olarak degistigi dislndlebilir (Mathieu ve Zajac, 1990). Ayrica kav-
ramin algilanis bicimi de tanimlamalar arasindaki farklilari meydana getirmektedir.
Tanimlamalar bir arada distndldiginde orgutsel baglligin ortak paydalarr;

Pozitif sadakat,

Pozitif mantiksal yaklasimlar,

Amag ve hedeflerin gerceklesmesi icin katkida bulunmak,
Orgutle bitinlesme,

Ozverili hizmet gayesidir.

Sosyal sistemlerin hepsinde baglilik olgusu mevcuttur. insanlarin hayatta kendi-
lerine nasil bir amag edindiklerinin anlasilmasi ve kendilerini cevrelerindeki birden
fazla nesne ile buttnlestirdikleri psikolojik algilamanin yapisi, 6rgitsel baglhlik olgusu
hakkinda daha fazla bilgi sahibi olunmasini gerektirir (Dogan, 2013). Baglilik zeka ve
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beceriden bile Ustln bir degerdir. TUrlG tdrll yetenekleri, cesitli huy ve mizaclari olan
insanlar, bagllik sayesinde bir araya gelerek kendilerine cikar saglayan bir ahenkli
butunlik meydana getirirler (Casson, 2001).

Orgutsel bagliigin énemi, verimli is ortaminin saglanmasi sonucunda anlasilir.
Zira boyle ortamlarda maliyetlerin en asgari dizeye indirildigi, kalite ve verimin gozle
gorinur derecede artirildigi tespit edilmistir.

Orgutsel baghligin Gzerinde 6dnemle durulmasini gerektiren bir diger neden ise
bu olgunun isten ayrilma niyeti, ise ge¢ gelme ve devam sorununa neden olma gibi
olumsuzluklari en aza indiren bir yapiya sahip olmasidir (Uygur, 2009). Distk dlzey-
deki 6rgltsel baglilik isgdren devir hizi ve ise gelmemeleri artirarak, isten ayrilmalara
ve yerine yenilerinin alinmasina gereksinim yaratacaktir. Bahse konu tim bu islemler
ise OrgUt acisindan ekstra maliyete neden olacaktir (Bakan, 201). Calisanlarin érglt-
sel baglilik seviyelerinin arttirilmasinin bir geregi de, kisa dénemde drgitten ayrilma-
larin 6rgutt olumsuz etkileyeceginin anlasiimasi ve acimasiz piyasa sartlarinda kaliteli
ve donanimli calisanlara sahip olunmak istenmesidir. Zira 6rgiitte calisanlar sadece
bir Gretim faktdrt olarak gortlmemelidir (Kirel, 1999). Kaliteli ve donanimli calisanlar
ile aksi 6zelliklere sahip calisanlar arasindaki fark, érgttsel baglilik seviyesinin artiril-
masina yonelik cabalari 6nemli dl¢lide etkilemektedir.

Orgltsel basar, calisanlarin bagliligina bagl olmakla birlikte, bu iki unsur
arasinda pozitif yonlu bir iliski bulunmaktadir. Elde edilen bulgular, baghligr yiksek
calisanlarin, 6rgut ile bittnlestikleri ve daha uzun sire érgutte calismak istediklerini
gostermektedir. Tam tersi sekilde glg¢siz bagliligi olanlarin varligr 6rglt basarisi da
olumsuz yonde etkilemektedir. Kendilerini 6rglitlin bir parcasi olarak gdrmeyen
calisanlar, 6rgltsel baglilig disik olanlardir (ince ve Giil, 2005). Orgiitsel baglli-
gin distk oldugu isletmelerde isveren ile calisan arasindaki memnuniyetsizlik dogru
orantili, baghhgin yiksek oldugu isletmelerde ise memnuniyet dogru orantilidir.

GUven ve verimlilik kiyaslamasinda, calisanin glveni arttikca verimlilik o derece
artmaktadir. Calisanlarin 6rglttine glvenmesi onlarin 6rgite bagl olduklarini goste-
rir. Ancak baglligi bulunmayan calisanlar 6rgite glivenmemekte ve her firsatta yeni
bir is arama egilimi icindedirler. Ustelik isten ayrilmalarin, maliyetleri artirdigi bilinen
bir gercektir. O halde bagliik maliyetleri disirmekte ve drgltin enerjisini amaglari
dogrultusunda harcamasina olanak saglamaktadir. Bu tip 6rgltlerde yonetimin ka-

rar alma ve bu kararlari uygulama islemleri kolaylasmakta ve orgut icerisinde sosyal
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uyum ve adalet saglanmis olmaktadir. Nitekim uzun édmdirll 6rgutlerin altinda yatan
ana neden de budur (Gul, 2002, Oztirk, 2013).

Orgutsel bagllik, calisanlarin 6rgitle aralarinda kurduklar duygusal iletisimi
ortaya gikarir. Baglilik var ise calisanlarin dikkatleri 6rgutleri Gzerinde olur (Dogan,
2013). Rekabetgi ortamin varligi, ylksek dizeyde performans ve yine yiksek dizey-
de orgltsel baglihgr gerektirir. Kit kaynaklarin etkin ve verimli kullanimi basarinin
anahtaridir. Bu nedenle 6rgltsel baglilik ve baghligin iliskili oldugu diger konular her
dlzeyde incelenmeli ve arastiriimalidir (Bakan, 2011).

Allen ve Meyer'in siniflandirmasi, ¢rgutsel bagliik konusunda en ¢ok Uzerinde
durulan yaklasimlardan birisi olarak karsimiza ¢cikmaktadir. Literatlrdeki en populer
orgutsel baghlik siniflandirmasi, Allen ve Meyer'in duygusal, normatif ve devamlilik
bolimlerinden olusan ayrimlaridir. Allen ve Meyer 1984 yilinda gerceklestirdikleri ilk
calismalarinda tutumsal bir yaklasimla érgttsel baglligr duygusal bagllik ve devam
baglligr baslklarinda incelemisler, sonrasinda ise normatif baglligi ekleyerek Uclu
bir sistem olusturmuslardir (Allen, Meyer ve Smith, 1993). Allen Meyer'in duygu-
sal, normatif ve devamlilik baslikli siniflandirmasi, psikolojik bir bakis acisiyla yapi-
lan Ucld bir siniflandirmadir. Devam bagliligi adindan da anlasilacagr tzere, 6rgltte
devam etme niyetine dayanir. Calisanlarin is alternatiflerinin az olmasi ve 6rgltten
ayrildiklari zaman kaybedecekleri maddi ve manevi unsurlarin fazla olmasi nedeniyle
mecburi olarak ayni 6rgiitte calismaya devam etmeleri devam bagliligini olusturmak-
tadir. Dolayisiyla farkli is imkanlarinin azalmasi ve 6rgite yapilan yatirimlarin artmasi
devam bagliliginin da artmasina neden olacaktir (Sabuncuoglu, 2007). Ote yandan,
calisanlarin kisisel ve 6rgutsel degerlerinin uyum icerisinde olmasi ve bu uyumun
calisana mutluluk saglamasi, orgitle calisan arasinda duygusal bir bag olusturmakta
ve bu durum kavramsal olarak duygusal bagligi ortaya cikarmaktadir. Orgltin
degerleri calisanlarin deg@erleriyle ortistiginde, calisanlar 6rgite duygusal olarak
baglanmaktadirlar (Demirel, 2008). Normatif bagllik ise calisanin 6rglte olan vefa
borcundan kaynaklanir. Normatif bagliligi olan calisanlar, 6rglite minnettar olmalari
ve 6rgut sayesinde belirli kademelere geldigine inanmalari neticesinde 6rgltte kalma
yahut 6rguitten ayrilmama niyetine sahip olurlar (Demirel, 2008). TUm bu alt bo-
yutlar kapsaminda Allen ve Meyer 6rgltsel bagliligi, isyerine dizenli sekilde devam
etme, isyerinin amag ve hedeflerine uyum saglayarak varliklarini koruma ve isyeri
degerleriyle 6rtisme seklinde tanimlamislardir (Allen, Meyer ve Smith, 1993).
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Aksoy (2017) tarafindan bankacilik sektériinde personelin orgitsel baghligina
yonelik yapilan bir calismada duygusal baglilik ve normatif bagliliga iliskin ortala-
ma dizeylerin yUksek, devam baglilidi icin orta seviyede oldugu tespit edilmistir.
Sigri (2007) tarafindan yapilan calismada her g tir 6rgitsel baglilik tirinin kamu
ve Ozel sektorlere gore farklilik gosterebilecedi saptanmistir. Matzler ve Renzl'nin
(2007) calismalarinda, duygusal baglilik ile memnuniyet arasinda dogrusal bir iligki

bulunmustur.

4. Terfi Uygulamalarinin Orgiitsel Baglihk Uzerindeki Etkisini Belir-
lemeye Yonelik Bir Arastirma

4.1. Arastirmanin Kapsami

Orgiitin amaclarina ulasmasinda dikkatle takip edilmesi gereken konulardan biri
de, 6rgltte uygulanan terfi politikalari ve bu politikalarin calisanlar tarafindan algila-
nig bicimleridir. Terfi ve ylkselme, calisanin basarili oldugunun ve tatmin edildiginin
belirtisidir. Bu anlamda 6rgutlerin terfi uygulamalarini adalete ve ehliyete uygun bir
sekilde yapmasi ve terfi firsatlarinin bulunmasi 6rgltsel bagllikla ilintili bir durum-
dur (Telman ve Unsal, 2004). Terfi, calismayi ve drgiitte kalmayi tesvik eder. Terfi
imkanlarinin ve calisan tzerinde olusturdugu olumlu alginin ytksekligi, calisanin or-
gutten ayrildiginda kaybedileceklerin de bir o kadar fazla olmasina neden olur (Eren,
1998).

Orgutlerin basari saglayabilmesinde drgiitsel bagliligin énemi, baglihig sekillendi-
ren ve derecesini etkileyen unsurlar arasinda gosterilen terfi uygulamalarina da yan-
simistir. Bu bakimdan arastirmamizin kapsami, terfi uygulamalarinin 6rgitsel baglilik

Uzerinde olusturdugu etkinin belirlenmesi seklinde olarak belirlenmistir.
4.2. Arastirmanin Hipotezi

Calisanlar ytkseleceklerini bildikleri takdirde, bilgi ve becerilerini gostererek bunu
hak etmeye cabalarlar. Boylelikle calisandan en yuksek verim alinir ve calisanlar ile
drgut arasindaki bag kuvvetlenir (Celik Keles, 2006). Bireyler, terfi ve tcret gibi 6dUl-
ler sayesinde orgite dahil olurlar. Yiksek verimlilikle calistiklarl sirece hem orgit
hem de calisanlarin memnuniyeti artar. Bu memnuniyet iliskisi strdigl muddetge
calisanlar 6rglite baglilik gésterir ve isinden ayrilmak istemez (ince ve Giil, 2005).

Calisanlarin terfi ile tatmin edilmesi gerekir. Yiksek motivasyonla calisan, ancak
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ylkselemeyecegini anlayan kisi, isine karsi olumsuz tutum ve davranislar takinabilir
(Telman ve Unsal, 2004). Bu durum calisanin érgiite olan baghligini negatif yénde
etkiler. Tam tersi durumda, 6rgltinin terfi imkdn ve politikalarini begenen ve
calismasinin karsiligini terfi olarak alan calisanlar da 6rgitsel bagllik artacaktir. Su
halde, orgutlerin terfi politikalari 6rgutsel bagliligi dogrudan etkilemektedir.

Terfi imkanlarinin 6rgltsel baglliga etkisi Gzerine yapilan calismalar literatlrde
oldukca az sayidadir. Knoop (1995) tarafindan hemsireler tGzerinde yapilan bir calis-
mada, terfi olanaklari ile érgitsel bagllik arasinda anlamli iliskiler gézlemlenmistir.
Bu anlamli iliskiler, 6rgiitsel bagliigr artirmaya calisan yoneticilerin 6rgitin terfi po-
litikalarini, bu amaci gerceklestirmeye yonelik bir ara¢ olarak kullanmalarina imkan
verir. Orgltsel baglilik yaratmada terfi sistemi 6nciilik saglar.

Tiyek ve Peker'in (2015) blyuksehir belediye calisanlarinin 6rgltsel etik davranis-
larini analiz ettikleri calismalarinda, érneklem olarak aldiklari kurumda yeterli ve ada-
letli bir terfi sistemi olmadigi sonucuna ulasmislar ve adaletli bir terfi sistemi olmasi
halinde kuruma baglligin artacagi kanaatine varmiglardir.

Orgutsel baglilik calismalarina bakildiginda terfi uygulamalarina iliskin alginin
orgUtsel baglilik Gzerine etkisinin arastiriimasi calismamiza benzerlerinden farkl bir
boyut kazandirmistir. Bu minvalde, calisanlarin terfi uygulamalarina iliskin algilari ile
orgutsel baglilik boyutlari arasinda nasil bir iliski bulundugunu tespit etmek amaciyla
olusturulan hipotezler asagidaki gibidir;

H: Calisanlarin terfi uygulamalarina iliskin algilari ile 6rgutsel bagllik boyutlari

arasinda anlamli bir iliski vardir.

Ha: Calisanlarin terfi uygulamalarina iliskin algilari ile duygusal bagliliklar ara-
sinda anlamli bir iliski vardir.

Hb: Calisanlarin terfi uygulamalarina iliskin algilarr ile devam bagliliklari arasin-
da anlamli bir iliski vardir.

Hc: Calisanlarin terfi uygulamalarina iliskin algilari ile normatif bagliliklari ara-
sinda anlamli bir iligki vardir.
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4.3. Arastirmanin Orneklemi, Veri Toplama Yéntemi ve Kullanilan
Olcekler

Arastirmamizin érneklemini istanbul ilinde bankacilik sektériinde faaliyet gdste-
ren 6zel bir banka olusturmaktadir. Belirtilen bankada 275 personele veri toplama
aracl olarak kullanilan anketler 2019 yili Mayis ayinda elden dagitiimis ve ayni ay
icinde 207 personelden geri donds alinarak s6z konusu anketler degerlendirmeye

alinmustir.

Arastirmada kullanilacak veriler, anket yontemiyle toplanmistir. Anket ti¢ bélimden
olugmaktadir. Birinci bolimde demografik ozelliklerin yer aldigi sorular vardir. Bu
bolimde calisanlara; cinsiyetleri, yaslari, medeni durumlari, 6grenim dlzeyleri,
mevcut meslekteki toplam calisma sireleri ve gelirleri sorulmustur. ikinci béliimde
orgutsel baghlik, Uclincl boélimde terfi algisini belirleyen 6lcekler kullanimistir.
Olcekler icin katilma derecesini belirleyen besli Likert tipi dlcek kullanilmistir (1= Hig,
2= Cok Az, 3= Orta 4= BuyUk, 5= Tamamen)

Calismada katilimcallarin ¢rgutsel baglik ddzeylerini 6lcmek amaciyla Allen
ve Meyer tarafindan 1991 yilinda gelistirilen 6rgltsel bagllik 6lcegi kullanilmistir.
Belirtilen 6lcek drgutsel baglilik denince ilk akla gelen, bugine degin bircok calismada
kullanilan ve genel kabul géren bir élcek olarak kabul edilmektedir. Olcekte 3 farkli
boyutu o6lciimlemek Uzere hazirlanmis 24 adet soru yer almaktadir. S6z konusu
boyutlar duygusal baglilik, devam baglihigr ve normatif baghlik basliklar altinda
belirlenmistir. Olcedin her 8 sorusu farkli bir boyutu dlcmeye yéneliktir.

LiteratUrde terfi konusuna iliskin calismalar sinirli sayidadir. Mevcut calismalar ara-
sindan Yurteri'nin, calisanlarin kariyerinde hedefledikleri noktaya ulasmalarinda, terfi
yonetimi ve gelistirilmesine yonelik faaliyetlerin etkileri konusunda hazirlanan aka-
demik ¢alismasinda yer alan terfi 6lcegi tercih edilmistir (Yurteri, 2014). S6z konusu
Olcek, calisanlarin terfi uygulamalarina iliskin gordslerinin yonini (pozitif/negatif)
belirlemek Uzere hazirlanmistir (Yurteri, 2014).

4.4. Katiimalarin Demografik Ozellikleri

Ankete katilan 207 kisinin %71,5'i (148 kisi) erkek, %28,5'U (59 kisi) kadindir.
Katiimcilar arasinda erkek agirlikli bir yapr mevcuttur.

Ankete katilanlarin medeni durumlari agisindan, %32,9'unun (68 kisi) bekar,
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%67,1'inin (139 kisi) ise evli oldugu belirlenmistir. Orneklemimizde evli calisanlarin
sayisl bekdr calisanlarin sayisindan fazladir.

Yas gruplari agisindan, 25 yas ve altinda olanlarin %3,4 (7 kisi); 26-35 yas arali§in-
da olanlarin %50,2 (104 kisi); 36-50 yas araliginda olanlarin %19,3 (40 kisi) ve 50
yas Usttinde olanlarin %27,1 (56 kisi) oranina sahip oldugu belirlenmistir. Goruldagu
lzere, katilimailarin yarisinin 26-35 yas araliginda, 25 yas ve altinda olanlarin sayica
oldukga az ve katiimailarin biytk ¢ogunlugunun genc oldugu gorilmektedir.

Katilimcilarin egitim dizeyine bakildiginda lisans mezunlarinin adirlikli oldugu go-
rilmektedir. Lisans mezunu calisanlarin orani %70,0 (145 kisi) dizeyindedir. Lise ve
dengi okul mezunlarinin %8,2 (17 kisi), onlisans mezunlarinin %3,4 (7 kisi) ve lisan-
sUstd mezunlarinin %18,4 (38 kisi) seviyesinde oldugu belirlenmistir. Genel seviyeye
bakildiginda lisans mezunlarinin %88,4 oraninda olmasi, egitim durumunun oldukga
yUksek oldugunu gostermektedir.

Meslekte calisma sureleri agisindan katiimcilarin %1‘inin (2 kisi) 1 yildan az,
7,7'sinin (16 kisi) 1-3 yil arasi, %45,4'Undn (94 kisi) 4-10 yil arasi ve %45,9 (95 kisi)
11-25 yil arasi calisma stresine sahip olduklari gorilmektedir. Katilimcilarin arasinda
mevcut meslekte 25 yil Gstlinde toplam calisma slresi bulunan yoktur. Hal boyleyken
mevcut meslekteki toplam calisma siresi verilerine bakarak, son bir yil icerisinde az
sayida istihdam yapildigi, yiksek oranda (%91,3) 4 ila 25 yil arasinda calisanlarin
yogunlukta oldugu ve 25 yildan fazla stirede calisanin bulunmadigi séylenebilir.

Katilimailarin aylik gelir durumuna bakildiginda, yariya yakininin 6001 TL Gzerinde
aylik kazanca sahip olduklari gortlmektedir. 6001 TL Gzerinde maas alanlar %47,3
(98 kisi) diizeyindedir. 3000 TL'nin altinda maas alanlarin orani %6,8 (14 kisi), 3001-
4500 TL arasinda maas alanlarin orani %15,5 (32 kisi) ve 4501-6000 TL arasinda
gelire sahip olanlarin orani %30,4 (63 kisi)'dur.

4.5. Gegerlilik Analizi

Arastirma kapsaminda kullanilan érgutsel baglilik 6lcegi ve terfi 6lcedi daha dnce
gerceklestirilmis farkli arastirmalardan adapte edilerek bu calisma kapsaminda kul-
laniimaktadir. Dolayisiyla bu 6lceklerin yapisal gecerliligini belirleyebilmek icin dog-
rulayici faktor analizi kullaniimistir. Bu kapsamda belirtilen iki dlcek icin ayri 6lcim
modelleri kapsaminda gecerlilik test edilmistir.
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4.5.1. Orgiitsel Baghlk Olcegi Yapisal Gecerlilik Analizi

Arastirmada kullanilan 6rgutsel baglilik 6l¢eginin yapi gecerliligini test edebilmek
amaciyla Uc¢ boyut (duygusal baglilik, devam bagliligi, normatif baglilik) kapsaminda
Olcim modeli olusturulmustur. Olusturulan modelde devam baghli§i boyutunda yer
alan bir ifadenin (Bu kurumda calismaya devam etmenin en dnemli sebeplerinden
biri, buradan ayrilmanin ciddi kisisel kayiplar getirecegidir. Baska bir kurum burada
sahip oldugum yararlarin tamamini karsilamayabilir) ve normatif baglilik boyutunda
yer alan bir ifadenin (Bu glinlerde insanlarin bir kurumdan diger bir kuruma ¢ok sik
gectiklerini distniyorum) 0,50'nin altinda fakt6r yikine sahip oldugu belirlenmis-
tir. Arastirmacilar 0,50'nin altinda faktor ydkdne sahip olan ifadelerin analiz disinda
birakilmasinin ve analizin tekrarlanmasini dGnermektedir (Hair vd., 2014). Bu dogrul-
tuda belirtilen iki madde analiz disinda birakilarak dogrulayicr faktor analizi tekrarlan-
mistir. Analiz sonuclari Tablo 1'de gdsterilmektedir.
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Tablo 1. Orgiitsel Baglilik Olcegi Yapisal Gecerlilik Analizi Sonuclar

I oldugunu artik distinmayorum.(-)

- o , i ] Faktor | Standart Ao R?
Orgutsel Baglilik Olcek Ifadeleri Yiki | Hata Degeri t degeri Degeri
Duygusal Baglilik

1. Kariyerimivn geri kalan kismini bu isyerinde gegirmekten 0,786* 0,617
mutlu olacagim.

tzénKrl:g;IrQn?rl?rlr?dakl insanlarla kurumum hakkinda konusmak- 0,714* 0,077 10,853 0,510
ﬁH\BU kurumun problemlerini kendi problemlerim gibi hissede- 0,812* 0,070 12,727 0,659
4. Bu kurgma Vo_ldgg';g g_ib_il, baska bir kuruma da kolaylikla 0,639* 0,072 9515 0408
baglanabilecegimi distinlyorum.

%ifgrlgrr;dtgum kurumda kendimi “ailenin parcasi” gibi hisset- 0,780* 0,079 12,081 0,608
6. Bu kuruma karsl “duygusal baghlik” hissetmiyorum. (-) 0,787* 0,078 12,243 0,620
ZhlerJnkg;:n benim icin, is iliskisinin 6tesinde, ¢ok blyuk kisisel 0,851* 0,075 13523 0,725
EB) Kurumuma karsi glicli bir aidiyet duygusu hissetmiyorum. 0,796* 0,071 14,088 0,634
Devam Baglilgi

9. Baska bir is ayarlamadan, isimden ayrilirsam, olabilecekler- 0,847* ) 0,718
den korkmuyorum. (-)

10. Su an bulundugum kurumdan ayrilmak, istesem bile, be- 0,860* 0,068 15.900 0,739
nim icin ¢ok zor olacaktir.

11.Su an bulundugum“ kurumdan ayrilmaya karar verirsem 0,840* 0,065 15276 0,706
hayatimda cok sey alt Ust olacaktir.

12. 3u an kurumumdan ayrilmanin benim icin ¢ok bayuk bir 0,849* 0,063 15554  0.721
bedeli olmayacaktir. (-)

13.%uan, bu kurumda kalmak benim icin istek oldugu kadar 0,770* 0,064 13.287 0,593
bir zorunluluktur.

14. Bu kurumdan ayrilmayi iyice distntp tasinmak igin ¢cok az *

secenedim oldugunu hissediyorum. 0,837 0,064 15173 0,700
15.Bu kurumfian ayrllmalmn_oddl t3|rkag sonucundan bir tane- 0,759* 0,066 12,989 0,576
si, var olan diger alternatiflerin azligidir.

Normatif Baglilk

18. Bir insanin kurumuna daima sadik kalmasi gerektigine 0,571* ) ) 0,327
inanmiyorum. (-)

ézl.rﬁérzkzgumdan diger bir kuruma atlamak bana etik digi 0,795* 0,149 8445 0,632
20. Bu kurumda calismaya devam etmemin en énemli neden-

lerinden bir tanesi sadakatin dnemli olduguna inanmamdir. Bu .

ylzden burada kalmayi ahlaki bir zorunluluk olarak hissediyo- 0,756 0,142 8981 0572
rum.

21. Baska bir yerden daha iyi bir is teklifi almis olsaydim bile, %

ayrilmanin dogru olmayacagini diistndrim. 0,885 0,143 8,997 0,782
§r2 Bir kuruma sadik kalmanin degerli oldugu bana égretilmis- 0,880* 0,161 8973 0,775
23. _Ins_eva_nlall.'ln kariyerlierinin bUyUk.k.ISI’T.]InI tek bir kurumda 0,803* 0,144 8493 0,645
gecirdigi glinlerde ¢codu sey daha iyiydi.

24. Bir "kurumun adami” olmak istemenin akla uygun, mantik- 0,763* 0,154 9168 0,583

*p<0,05; **p<0,01; N=207
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Tablo 1'e gore orgltsel bagliik o6lcedi icerisindeki ifadelere iliskin en dustk
t-degeri 8,445 olarak hesaplanmistir. Bununla birlikte duygusal baglilik boyutunda
en dusuk faktor yikd 0,639, devam baglligr boyutunda en disuk faktor yuka 0,759
ve normatif baglilik boyutunda en dusik faktor yikd 0,571 olarak belirlenmistir. Do-
layisiyla tim faktor ylkleri 0,50'nin Gzerindedir ve 0,01 seviyesinde anlamlidir (Hair
vd., 2014).

Dogrulayic faktor analizi kapsaminda 6lcim modelinin genel olarak kabul edile-
bilmesi bazi uyum iyiligi degerlerinin istenen degerleri almasi ile gerceklesmektedir.
Bu kapsamda model uyumu ki kare uyum testi (y?/sd), uyum iyiligi indeksi (GFl),
normlandirilmis uyum indeksi (NFI), Tucker-Lewis indeksi (TLI), karsilastirmali uyum
indeksi (CFl) ve yaklasik hatalarin ortalama karekokl (RMSEA) ile test edilmektedir.
Model uyumu saglanabilmesi icin %?/sd degerinin 5'den kiclk olmasi, GFI dege-
rinin 0,85'den blytk olmasi, NFI, TLI ve CFI degerlerinin 0,90°dan buytk olmasi
ve RMSEA degerinin 0,80'den kiigik olmasi gerekmektedir (Schumacker ve Lomax,
2010, Meydan ve Sesen, 2011, Byrne, 2016, Kline, 2016).

Analiz sonucunda belirlenen uyum iyiligi degerleri Tablo 2'de gosterilmektedir.

Tablo 2. Orgiitsel Baglilik Olcegi Uyum lyiligi Degerleri

Uyum Kriteri Uyum lyiligi Degeri Kabul Sarti
(347,373/201)

Ki-Kare Uyum Testi (y?/sd) 1,728 <5
Uyum lyiligi indeksi (GFI) 0,870 > 0,850
Normlandirilmis Uyum indeksi (NFI) 0,902 > 0,900
Tucker-Lewis indeksi (TLI) 0,949 > 0,900
Kargilastirmali Uyum indeksi (CFI) 0,956 > 0,900
Yaklasik Hatalarin Ortalama Karekdki (RMSEA) 0,059 <0,080

Tablo 2'ye bakildiginda uyum iyiligi degerlerinin kabul edilebilir sinirlar icerisinde
oldugu gorilmektedir (yx?/sd=1,728, GFI=0,870, NFI=0,902, TLI=0,949, CFI=0,956,
RMSEA=0,059). Dolayisiyla 6rgitsel baglilik 6lcegi icerisinde 8 ifadeden olusan duy-
gusal baglilik boyutuna, 7 ifadeden olusan devam bagliigi boyutuna ve 7 ifadeden
olusan normatif bagllik boyutuna iliskin yapisal gecerlilik saglanmistir.
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4.5.2. Terfi Olcegi Yapisal Gegerlilik Analizi

Arastirmada kullanilan terfi 6lceginin yapr gecerliligini test edebilmek amaciyla 8
madde ve tek boyut kapsaminda 6l¢ciim modeli olusturulmustur. Olusturulan model-
de bir ifadenin (Calistigim kurumda terfi etmek icin kidem yili etkilidir) 0,50"nin altin-
da faktor yikine sahip oldugu belirlenmistir. Arastirmacilar 0,50'nin altinda faktor
ylkune sahip olan ifadelerin analiz disinda birakilmasinin ve analizin tekrarlanmasini
onermektedir (Hair vd., 2014). Bu dogrultuda belirtilen madde analiz disinda biraki-
larak dogrulayici faktor analizi tekrarlanmistir. Analiz sonuclar Tablo 3'de gosteril-
mektedir.

Tablo 3. Terfi Olcegi Yapisal Gegerlilik Analizi Sonuglan

. Faktor Standart R2
Terfi Olcegi ifadeleri s Hata t degeri o
YUk . Degeri
Degeri
1. Calistigim kurumun terfi uygulamalarindan memnunum. 0,879* - - 0,773
2. Calistigim kurum terfi etme olanagi saglamaktadir. 0,797* 0,052 17,423 0,635

3. Calistigim kurumun kariyer basamaklarindan memnu-
0,883* 0,055 18,219 0,781
num.

4. Calistigim kurumda terfi ederek, unvan degisikliginin
. . ) 0,881* 0,060 18,094 0,775
olmasi, motivasyon ve performansimi olumlu yonde etkiler.

6. Calistigim kurumda terfi etmek icin egitim seviyesi etkili-
o . 0,882* 0,053 18,158 0,778
dir. (Lisans, Y.Lisans)

7. Calistigim kurumda terfi etmek icin yabanci dil seviyesi
etkilidir.

8. Calistigim kurumda terfi etmek icin performans sonuglari
etkilidir.

0,829* 0,057 15,942 0,688

0,901* 0,053 18,971 0,812

*p<0,05; **p<0,01; N=207

Tablo 3'e gore terfi 6lcegi icerisindeki ifadelere iliskin en dusik t-degeri 15,942
olarak hesaplanmistir. Bununla birlikte en disutk faktér yiki ise 0,797 olarak be-
lirlenmistir. Dolayisiyla tim faktor yukleri 0,50'nin Gzerindedir ve 0,01 seviyesinde
anlamhdir (Hair vd., 2014).

Dogrulayici faktor analizi sonucunda belirlenen uyum iyiligi degerleri Tablo
4.10'da gosterilmektedir.
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Tablo 4. Terfi Olcegi Uyum lyiligi Degerleri

Uyum Kriteri Uyum lyiligi Degeri Kabul Sarti
(14,495/10)

Ki-Kare Uyum Testi (y?/sd) 1 449 <5
Uyum lyiligi indeksi (GFI) 0,982 > 0,850
Normlandiriimis Uyum indeksi (NFI) 0,990 > 0,900
Tucker-Lewis indeksi (TLI) 0,993 > 0,900
Karsilastirmali Uyum indeksi (CFI) 0,997 > 0,900
Yaklasik Hatalarin Ortalama Karekdki (RMSEA) 0,047 <0,080

Tablo 4'e bakildiginda uyum iyiligi degerlerinin kabul edilebilir sinirlar icerisinde
oldugu goérulmektedir (y?/sd=1,449, GFI=0,982, NFI=0,990, TLI=0,993, CFI=0,997,
RMSEA=0,047). Dolayisiyla, tek boyut ve 7 ifadeden olusan terfi élgegine iliskin ya-
pisal gecerlilik saglanmistir.

4.6. Olceklerin Giivenilirlik Analizi

Guvenirlik, katihmailarin ifadelere verdikleri cevaplar arasindaki tutarlihk seklin-
de tanimlanmaktadir (BUytkoztirk, 2016, s. 180-181). Guvenirlik analizi konusun-
da yaygin olarak kullanilan teknik, 0,00 ila 1,00 arasinda degisen cronbach'’s alp-
ha dederinin hesaplanmasidir. Bu cercevede Olceklere iliskin gutvenilirlik, 6l¢eklerin
Cronbach alfa (o) degerinin hesaplanarak tespit edilmistir. Genel olarak bir 6l¢im
aracinin glvenilir kabul edilebilmesi icin Cronbach Alfa dederinin 0,70 veya Uzerinde
olmasi beklenmektedir (Nunnally ve Bernstein, 1994).

Belirtildigi sekilde, arastirmada kullanilan dlceklerin Cronbach Alfa degerleri Tablo
5'de gosterilmektedir.
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Tablo 5. Giivenilirlik Analizi Sonuclari

Olcek ifade Sayis Cronbach Alfa ( ) Degeri
Duygusal Baglilik 8 0,923
Devam Bagliligi 7 0,937
Normatif Baglilik 7 0,914
Terfi Olanaklari 7 0,956

Tablo 5 incelendiginde, orgutsel bagllik élgedinin duygusal baglilik boyutu icin
guvenilirlik 0,923, devam bagliigi boyutu igin guvenilirlik 0,937 ve normatif bagllik
boyutu icin glvenilirlik 0,914 olarak hesaplanmistir. Terfi Olcedi icin ise hesaplanan
glvenilirlik 0,956 olarak belirlenmistir.

Elde edilen bulgular, tim dlcekler icin hesaplanan guvenilirlik degerlerinin 0,70'in
lzerine oldugunu ve dolayisiyla arastirmada kullanilan dlcekler icin glvenilirli§in sag-
landigini gostermektedir (Nunnally ve Bernstein, 1994).

4.7. Hipotez Testleri Sonuclari

Arastirma, calisanlarin 6rgut igerisindeki terfi uygulamalarina iliskin algilarinin or-
gutsel baglligi nasil etkiledigini belirlemeye yonelik gerceklestiriimektedir. Bu amag
kapsaminda test edilmek istenen hipotezler ¢oklu regresyon analizi ile arastiriimakta-
dir. Bu cercevede terfi uygulamalari algisinin érgitsel baglilik Gzerindeki etkisini belir-
lemeye yonelik regresyon modeli olusturulmustur. Regresyon analizinde demografik
degiskenler (cinsiyet, yas, medeni durum, 6grenim duzeyi, meslekte calisma suresi,
gelir) kontrol degiskeni olarak kullaniimistir.

Calisanlarin  6rgutteki terfi uygulamalarina iliskin algisinin - 6rgUtsel baglilik
boyutlar Uzerindeki etkisini belirleyebilmek amaciyla gerceklestirilen regresyon

analizi sonuglari Tablo 6'da sunulmaktadir.
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Tablo 7. Terfi Uygulamalari - Orgiitsel Baglilik iliskisi

Bagimli Degiskenler
Duygusal Baglilik Devam Bagliligi Normatif Baglilik

Kontrol Degiskenleri

Cinsiyet -0,018 0,054 -0,036
Yas 0,085 0,049 0,074
Medeni Durum 0,121* -0,126* -0,065
Ogrenim Diizeyi -0,026 0,039 -0,063
Meslekte Calisma Suresi -0,050 0,044 0,094
Gelir 0,001 -0,048 0,146*
Bagimsiz Degiskenler

Terfi Uygulamalari 0,660** -0,533** 0,200**
F Degeri 31,924** 12,272** 14,101**
R? 0,529 0,310 0,332
Duzeltilmis R 0,512 0,286 0,308

*p<0,05; **p<0,01; N=207,

Arastirmanin belirlenmis hipotezleri kapsaminda, calisanlarin érgutteki terfi uygu-
lamalarina iliskin algilari ile 6rgUtsel baglilik boyutlari arasindaki iliski incelenmekte-
dir. Gerceklestirilen regresyon analizi sonucunda terfi uygulamalarina iliskin algi ile
duygusal baglilik (H4a:p=0,660,p<0,01), devam baglihgi (H4b:$=-0,533,p<0,01) ve
normatif bagllik (H4c:=0,200,p<0,01) arasinda anlamli bir iliski bulundugu belir-
lenmistir. Elde edilen bulgu calisanlarin terfi uygulamalarina iliskin algisinin érgutsel
baglligin tim boyutlari ile iligkili oldugunu gostermektedir. Bu ¢ercevede 6rgut igeri-
sinde terfi uygulamalarinin diizgtin sekilde gerceklestirildigine iliskin alginin artmasi
duygusal baglilik ve normatif baglligi olumlu yénde, devam bagliligini ise olumsuz
yonde etkilemektedir. Dolayisiyla, Ha, Hb ve Hc hipotezleri kabul edilmektedir.

Gerceklestirilen hipotez testlerine iliskin genel sonuclar Tablo 8'de gdsterilmek-
tedir.
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Tablo 8. Hipotez Test Sonuclari Ozeti

Standart Hipotez
Hipotezler B Degeri Hata t degeri Testi
Degeri Sonucu

H4a  Terfi Uygulamalari — Duygusal Baglilik | 0,660** 0,047 12,793 KABUL

H4b  Terfi Uygulamalari —3 Devam Baglilg -0,533** 0,061 -8,544 KABUL

H4c  Terfi Uygulamalari — Normatif Baglilik | 0,200** 0,051 3,261 KABUL

*p<0,05; **p<0,01; N=207

Tabloya gore terfi uygulamalarina iliskin alginin her U¢ érgutsel baghlik boyutu
Uzerinde de etkisinin bulundugu tespit edilmistir. Terfi uygulamalari en ylksek oran-
da duygusal baglligi etkilemektedir.

5. Sonucg

Arastirmamizda test edilmek istenen hipotezler kapsaminda, terfi uygulamalari
algisinin orgutsel bagllik Gzerindeki etkisini belirlemeye ydnelik regresyon modeli
olusturulmus ve regresyon analizinde demografik degiskenler kontrol degiskeni ola-

rak kullanilimistir.

Elde edilen veriler kapsaminda orgltsel bagllik ve terfi uygulamalari arasindaki
iliski incelenmistir. Gergeklestirilen regresyon analizi sonucunda terfi uygulamalarina
iliskin algr ile duygusal baglilik, devam bagliligi ve normatif baglilik arasinda anlamli
bir iliski bulundugu gézlemlenmistir. Bu cercevede 6rgut icerisinde terfi uygulama-
larinin diizgln sekilde gerceklestirildigine iliskin alginin artmasi duygusal baghlik ve
normatif baglihgi olumlu yénde, devam bagliligini ise olumsuz yonde etkilemektedir.

Alan calismamizda elde edilen sonuclara gore terfi uygulamalarinin dizgin se-
kilde gerceklestirildigine iliskin alginin artmasi, duygusal ve normatif baglihg pozitif
etkilemektedir. Benzer sekilde Knoop (1995) tarafindan yaritilen calismada, terfi
olanaklarr ile 6rgltsel bagllik arasinda anlamli iliskiler gézlemlenmistir.

Orgutlerde terfi bir motive kaynagidir. Terfi, bireyi calismaya sevk eden ihtirasi
giderir. Bankacilik sektorl agisindan da bu durum genel olarak gecerlidir. Strekli terfi
edilme istegine sahip olan banka calisanlari, bankada terfi imkanlarinin ve uygulama-

larinin dizglin sekilde gerceklestirildigine inandiklari stirece mutlu olurlar. Bu sayede
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calisma azmi artan personel, terfi aldikca veya terfi edilecedine inandik¢a daha fazla
calisma, daha fazla terfi alma ve daha mutlu olma sarmalina girerek duygusal bag-
iigr artar. Kendi degerleri ile 6rgitin dederleri arasinda muazzam bir uyusma sag-
lar. Terfi uygulamalarinin dizgin sekilde gerceklestirildigi algisina sahip calisanlarin
bulundugu 6rgultlerde bir diger cikti, calisanlarin gérev duygusu ve yikdmluliklerini
yuksek duizeyde hissetmeleridir. Terfi alan yahut alacagina inanan bireyler vefa borcu
ve minnet duygusu nedeniyle 6rgite baglanirlar ve bdylelikle normatif bagliliklari ar-
tar. Ancak terfiye iliskin alginin pozitifligi kimi durumlarin varligi halinde devam bag-
iigini azaltabilir. Bu durum 6rgltin bulundudu sektorle alakali olabilir. Ayni sektor
icinde farkli is alternatiflerinin fazla veya daha tatminkar olmasi, calisanin psikolojik
gereksinimlerini karsilayamamasi, mevcut ise iliskin yatirim miktarinin distk olmasi
gibi hallerde, 6rgltlin uyguladidr terfi politikasina iliskin algi olumlu olsa bile devam
baghligi azalabilir.

Bu kapsamda orgultsel baghligin kuvvetli oldugu orgutlerde terfi ve kariyer
imkanlari 6nceden belirlenmistir. Zira her calisan, hangi kosullari sagladiginda terfi
edebilecegini bildigi takdirde, 6rgutsel politikalara olan gtveni ve drgite baghlid
artacaktir. Ancak terfi uygulamalarina iliskin belirsizliklerin bulundugu veya terfi sis-
teminin nasll islediginin tam olarak anlasilamadigi 6rgutlerde, baghhigin disik olmasi
beklenir. Bu anlamda isyerlerinde terfi ve kariyer imkanlari énceden belirlenmeli ve
hatta mimkin oldugu 6l¢lde yazili kurallar haline getirilmelidir.

Terfi kurallarinin dnceden belirlenmis olmasi gerekli, ancak tek basina yeterli degil-
dir. Onceden belirlenmis bu kurallari objektif, hakkaniyete uygun ve érgiitsel amaclar
déahilinde calismayi tesvik edici sekilde diizenlenmis olmasi ve kurallarin uygulanma-
sinda taviz verilmemesi gerekmektedir. Nitekim terfi uygulamalarinda calisanlara ve-
rilen mesaj oldukca 6nemlidir. Terfi politikalarinin tarafsiz ve adaletli uygulanmasi,
calisanlara 6rgutsel politikalar agisindan kusku duymamalari gerektigi mesajini verir.

Bu calisma, bankacilik sektértinde terfi uygulamalarinin orgitsel baglilik Gzerin-
deki etkilerini arastirmistir. Bundan sonraki calismalarda diger 6rgitsel faktorlerin
drgutsel baglilik Gzerindeki etkileri benzer calismalara konu edilebilir.
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