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0z

Giintimiiz is diinyasinda ¢aliganlarin bagh olduklari 6rgiitlerden maddi beklentilerinden ziya-
de maddi olmayan beklentileri de artmaktadir. Orgiitlerin ¢alisanlarina verdigi giiven diizeyi
isletmeler arasi rekabetin siirekli yiikseldigi bu ortamda mevcut kurumda kalmay1 saglayan ve
verimlilige etkisi bulunan bir unsurdur. Is giivencesi algisi giiniimiizde her ¢aliganin yagadig,
isini kaybetme kaygisindan dogan, ¢alisanlarin sergiledikleri performans ve bilhassa orgiitsel
baglilik algilarini etkileyen bir fakt6rdiir. Bu ¢alisma ile 6zel 6gretim kurumlarinda gorev alan
6gretmenlerin sahip olduklar is giivencesi algilarinin performans ve 6rgiitsel baglilik algilari-
na etki edip etmedigi arastirilmistir. Aragtirmanin ilk bolimiinde is giivencesi kavrami, per-
formans kavrami ve orgiitsel baglilik kavrami tizerine literatiir taramasi yapilmustir. Sonraki
boliimde arastirma bulgularina yer verilerek analiz ve hipotezler sunulmugtur. Son béliimde
ise arastirma verileri tek tek incelenerek 6zel 6gretim kurumlarinda gorev alan 6gretmenlerin
is giivencesi algilarinin performans ve orgiitsel baglilik tizerine pozitif yonlii bir etkisi oldugu
sonucuna varimistir.

Atif igin yazim gekli: Karapinar A, Hatipoglu Z. Ozel gretim kurumlarinda gérev alan 6gret-
menlerin i§ giivencesi algisinin 6rgiitsel baglilik ve performansa etkisi. Yildiz Sos Bil Ens Der
2021;5:1:52-64.

ABSTRACT

In today’s business world, the intangible expectations of the employees are increasing rather
than the financial expectations. The level of trust that organizations give to their employees
is a factor that ensures staying in the current role and has an impact on productivity in this
environment where competition among businesses is constantly increasing. The perception
of job security is a factor that every employee experiences today, arising from the anxiety of
losing their job, affecting the perceptions of performance and especially organizational com-
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mitment of employees. This study investigated whether the perceptions of job security by the
teachers working in private education institutions affect the perceptions of performance and
organizational commitment. In the first part of the research, a literature review was conducted
about job security, performance, and organizational commitment. In the next section, analysis
and hypotheses are presented with the findings of the research. In the last section, the research
data were examined one by one, and it was concluded that the perceptions of job security of
teachers working in private education institutions had a positive effect on performance and

organizational commitment.

Cite this article as: Karapinar A, Hatipoglu Z. The perceptions of job security by the teachers
working in private educations institutions affect the perceptions of performance and organiza-
tional commitment. Yildiz Sos Bil Ens Der 2021;5:1:52-64.

GiRiS

Ogretmenlik meslegi yapis1 geregi yiiksek dzveri gerek-
tiren, bir {ilkii ve amag ugruna sekillenen, bir {ilkenin ge-
lecegini, bugiinii tarih yapacak bireylerini yetistiren ve bir
ulusun gelisimini etkileyip diger diinya devletlerine kiyasla
stratejik konumunu etkileyen nesilleri yarina hazirlayan bir
meslektir.

Ogretmenligin mesleki etkisi bir ulusun tiim gelecegini
belirleyebilmektedir. Yetistirilen nesiller yarinin liderleri,
yoneticileri, karar vericileri, otoriteleri olacaktir. Cocukla-
rin gelisim ¢aglarinda aldiklar: egitim yalnizca kendilerini
degil toplumun kaderini de belirlemektedir. Bu kapsamda
ogretmenlik meslegi ve degeri mesleki kariyer ve toplumsal
statii kaygilarindan ziyade bir {ilkiiye sahiptir.

Giiniimiizde devlet okullarinda gorev alan 6gretmenler
Milli Egitim Bakanligi (MEB) sinav, karar ve atamalarina
bagl olarak ise yerlestirilmektedir. Ancak egitim sekto-
riinde faaliyet gosteren 6zel kurumlar da mevcuttur. Ozel
okullarda gorev alan 6gretmenler ise kariyer portallarinda
bulunan is ilanlarina bagvuru yaparak, Insan Kaynaklari
birimlerinde gerceklesen miilakatlar neticesinde gorev ala-
bilmektelerdir. Bunun yani sira &zel okullarda 6gretmenlik
yapilabilmesi i¢in yine MEB tarafindan atanabilme kosu-
lu aranmakta ve direkt olarak gorev almaktan ziyade, ilge
Milli Egitim Midurliikklerinin onay: akabinde gorevlerine
baglayabilmektelerdir. Ozel egitim kurumlarinda da MEB
onayl olmaksizin bir kimsenin 6gretmenlik yapabilmesi
miimkiin olmamakla beraber cezai yaptirimlari: bulunmak-
tadir.

Ozel egitim kurumlarinda 6gretmenler ile yapilan an-
lasmalar belirli siireli nitelikte olup minimum bir yil siire
ile imza altina alinmaktadir. Genel kabul géren uygulama-
da egitim sektoriinde faaliyet gosteren 6zel okullarin, belirli
stireli sozlesme tarihinin sonuna yaklasirken 6gretmenle-
ri ile devam edip etmeme karar1 alarak kargilikli gekilde
yeni bir anlasma imzalamalar1 yahut da sozlesmeyi siiresi
sonunda kendiliginden feshetmeleri yoniindedir. Bu kap-
samda 6gretmenlik meslegi degerlendirilecek olursa; hiz-
met devamlilif esasi ile gorev alan bir personelin her sene
sonunda bir muamma ile karsilasmasi, kurumdan birlikte

caligtlmasi icin teklif gelip gelmeme riski en basta is giiven-
cesi algisini, performans ve aidiyet duygusunu dogrudan
etkilemektedir.

Ozel egitim kurumlarinda gérev alan 6gretmenler yaga-
nan hizmet siiresi belirsizligi ile her sene kurum degistirme
riski ile karsi karsiya kalmakta, 6grenciler ise her sene fark-
l1 bir 6gretmenden egitim alma durumda olabilmektedir.
Elbette devlet okullarinda da gorevlendirme ile okul degi-
sikleri, tayin atama yahut saglik sebepleri ile 6gretmenler
farkli kurumlarda gorevine devam etmektedir ancak 6zel
okullarda bu risk her sene yagsanmakla beraber 6gretmen ve
6grencileri tedirgin etmektedir.

Ozel egitim kurumlarinda gorev alan égretmenlerin is
glivencesi algisi, gorev siiresince gosterecegi performansi
etkileyebilmektedir. Arastirmanin bulgular1 kisminda is
givencesi algisinin performans tizerindeki etkisi incelen-
mis ve kanitlanmigtir. S6zlesme siiresinin son zamanlarina
yaklasildiginda performans diisiisii, verilen gorev ve 6dev-
leri yerine getirmeme gibi durumlar sektérde gozlenebil-
mektedir. Zira her sektérde gorev aldig1 kurumda ¢alisma-
ya devam etmek istemeyen personel performansinda diisiis
gozlemlenmesi olagandir. Bu sebeple 6gretmenlerin de is
glivencesi algis1 performans ve o6rgiitsel baglilik acisindan
onem tasimaktadir. Ayrica bulgular kisminda is giivencesi
algisinin oOrgiitsel baglilik tizerindeki etkisi de incelenmis,
calisanlarin is giivencesinin egitim kurumlari i¢in ne derece
yiiksek 6nem tagidigi kanitlanmstir.

Ozel egitim kurumlarinda gorev alan 6gretmenlerin
belirli siireli sozlesmeler ile caligmalari, is giivencesi al-
gilarini, performans diizeylerini ve orgiitsel bagliliklarini
etkileyebilmektedir. Ogretmenlik mesleginin hizmet sii-
rekliligini dikkate aldigimizda her sene yeniden ig arama
durumunda olan 6zel okul 6gretmenlerin is giivencesi
algisinin incelenmesi hem 6zellestirilmis egitim sektorii
otoritelerine hem de resmi makamlarin yasa ve yonetme-
liklerine 11k tutacaktir. Aragtirma problemi “6zel okullar-
da gorev yapmakta olan 6gretmenlerin is giivencesizligi
yasayabilecekleri goriisii ile is giivencesizligi yasayan 6g-
retmenlerde orgiitsel baglilik ve performans etkilesimleri-
nin de digiik olabilecegi diigiincesidir. Bu kapsamda aras-
tirma sorusu “is givenligi, orgiitsel baglilik ve performans
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arasindaki hangi yonde iliski bulunmaktadir” seklinde
belirlenmistir. Bu ¢alisma ile 6zel okullarda 6gretmenlik
meslegini icra edenlerin is giivencesi algilarinin orgiitsel
baglilik ve performanslarina etkisi incelenerek 6gretmen-
lerin mevcut durumda sahip olduklar: alginin belirlenme-
si ile ¢6ziim Onerilerinin bilimsel ve istatistiksel veriler ile
ag1ga ¢cikmasi amaglanmistir.

iS GUVENCESI ALGISI

Insan Haklar1 Evrensel Bildirgesi Birlesmis Milletler ta-
rafindan 10 Aralik 1948de iilkemiz tarafindan da hemen
akabinde 6 Nisan 1949'da kabul edilerek imzalanmistir. In-
san Haklar1 Evrensel Bildirgesinde herkesin ¢alisma hakki-
na sahip oldugu ve bunun en temel insan hakki olduguna
hitkmedilmigtir. Insan Haklar1 Evrensel Bildirgesinin 23.
Maddesinde ¢alisma hakk: tiim detaylariyla birlikte belir-
tilmistir:

1. Herkesin ¢aligma, isini serbestce se¢me, adaletli ve elve-
risli kosullarda ¢alisma ve igsizlige kars1 korunma hakki
vardir.

2. Herkesin, herhangi bir ayrim gozetmeksizin, esit is i¢in
esit ticrete hakki vardir.

3. Herkesin kendisi ve ailesi i¢in insan onuruna yaragir ve
gerekirse her tiirli sosyal koruma 6nlemleriyle destek-
lenmis bir yasam saglayacak adil ve elverisli bir ticrete
hakki vardir.

4. Herkesin cikarini korumak igin sendika kurma veya
sendikaya iiye olma hakki vardir.

[s giivencesi sdzciik anlamiyla, genel olarak caligma ha-
yatinin korunmast olarak algilansa da, asil olan ge¢imini
bagimli olarak emegi ile saglayan caligani, hakli bir sebep
gostermeden, isveren tarafindan isine son verilmemesi i¢in,
isverenin fesih hakkini kisitlayan ve mani olan, isveren
ile ¢caligan arasindaki iliskiye hukuki boyut kazandiran ve
boylelikle is¢i tarafindan hizmet anlagmasina da dayanikli
gosteren ve isin stirekliligini saglayan koruyucu yonii olan
normatif diizenlemelerdir (Bakan ve Biiyiikkbege, 2004:36).

Is giivenligi sadece caliganin mevcut isi ve mevcut
isin de olan siireklilik beklentisi i¢in kullanilmaktadir.
Gegici sozlesmeler ve 6miir boyu istthdam edilebilirlik
olamamas: ¢alisan i¢in is giivencesinin azalmasina sebep
olmaktadir. Bu konuda is giivencesi eksiklik yasamakta-
dir (Bernstrom vd. 2019: 1). Bundan dolay1 bireyde isin
kalic1 kayb1 ya da 6znel olarak dnemli bazi 6zelliklerinin
kayb1 endisesi olugabilir (Greenhalgh ve Rosenblatt, 1984:
440). Boylelikle kisinin psikolojik iyiligi, is tutumlar1 ve
davranislar1 degismekte ve bu durum potansiyel olarak
bir tiir stres kaynag: haline gelmektedir (Lim, 1996: 148).
Diisiik diizeyde olan is giivencesi, ¢alisanin, gelecek hak-
kindaki kontrol yetenegini ve deger yargilarini olumsuz
etkilemekte ve is tatminsizligi olusmaktadur. Is giivencesi,
calisanlarin davranislarinin, igle ilgili beklentilerinin ve
ruhsal sagliklar1 biiyiik oranda etkiledigi i¢in isverenin de
oncelikli sorunudur (Lim, 1996: 173).

Ulkemizde, Cumhuriyet'in ilanindan sonra, ¢ikarilan
0zel kanunlar is hayatin1 da etkilemektedir. 1924 yilinda
¢ikan Hafta tatili kanunu, 1926 da ¢ikan Borglar Kanunu,
1930 Umumi Hifzissthha Kanunu, 1936 yilinda alinan,
3008 sayili Is Kanunu, 1952'de ¢ikan Basin Is Kanunu ve
1954 yilinda ¢ikan Deniz Is kanunu, bu konuda alinan ilk
anlamli kanunlardir (Alper ve Kilkis, 2005: 6). Bu kanun-
lar atilan ilk adimlardir ama calisanlar is sozlesmesinin
feshine ve keyfi alinan kararlarla yapilan feshe kars: ko-
runmamustir. 1926 yilinda ¢ikarilan Borglar kanunu sade-
ce isci ve igveren arasinda sozlesme 313- 354 sayili mad-
deler arasinda gegmektedir. 1936 yilinda yiiriirliige giren
3008 sayili Is Kanunu bilhassa i iligkilerini kapsayan, re-
vize eden kanundur. I3 Kanunu'nun kapsaminda olmayan
durumlarda Borglar Kanununu maddeleri uygulanmakta-
dir (Celik, 2010).

1950 yilinda Is Mahkemesi Kanunu ¢ikarilmigtir. 1960’11
yillarmin akabinde sanayilesmenin ilerlemesi sonucu, eko-
nomik ve sosyal durumlarin degismesi ile ¢alisan ve igveren
arasindaki iligkilerin diizenlenmesi gerekmistir. Bu donem-
de is giivencesi hakkinda bir¢ok kanun kabul edilmis yii-
riirliige alinmistir. 5521 sayili is Mahkemesi Kanunu birey-
sel ve toplu is hukukunun diizenlenmesi adina ilk baglarda
yurirliikte kalsa da sonrasinda eksikliginden dolayr 7036
sayill Is Mahkemesi Kanunu'nun ¢ikmast ile yiiriirlitkten
kaldirilmistir (Miilayim, 2018: 459).

1980 ve 1990 yillar1 arasinda ig gitvencesine dair bazi ¢a-
lismalar olsa da ihtiyacin artmast ile ilk adim, Ocak 1992 ta-
rihinde dénemin Calisma ve Sosyal Giivenlik Bakanligrnin
(GSGB) hazirlamis oldugu Is Giivencesi Yasa Tasarist ile
atilmistir. Ancak 6nceden hazirlanan is giivencesi ile ilgili
yasa tasarilar1 gibi bir sonu¢ alinamamus ve rafa kaldirilmis-
tir (Candan, 2002: 7).

Is glivencesi ile ilgili konu ciddi bir sekilde 1994 yilin-
da Uluslararas1 Calisma Orgiiti‘'niin, 158 sayili s6zlesme-
sinin Tiirkiye Biiyiik Millet Meclisi (TBMM) ne gelmesi ve
onaylanmasi ile girmistir. Fakat kanunun kabul edilmesine
ragmen uzun siire sozlesmenin gereklilikleri i¢ hukukta
yerini almamigtir. Mevzuata ilk olarak 15.08.2002 tarihin-
de kabul edilen “Is Kanunu, Sendikalar Kanunu ve Basin
Mesleginde Calisanlarla Calistiranlarin Arasindaki Miina-
sebetlerin Tanzimi Hakkinda Kanunda Degisiklik Yapilma-
s1 Hakkindaki 4773 sayili Kanun” 15 Mart 2003 tarihinde
yiriirlige girmek iizere kabul edilmistir (Ozkaraca, 2017:
33).22.03.2003 tarihinde 4857 sayili Is Kanunu ile is giiven-
cesini diizenleyen hitkiimler yapilan degisikliklerle kapsam
icine alinmigtir. 4857 sayili kanun ile is giivencesi sistemi
getirilene kadar is¢inin is iligkisi korunmamaktadir (Aras,
2015: 431).

Is Giivencesi Algisinin Tanimi

[s giivencesi mevcut isin kaybedilebilecegi algisinin ol-
mamasini ifade eder. Bu alg1 da refahi diizeyini artirmak-
tadir (Witte, 1999: 159). Is giivencesi, ¢aliganin, caligma
ortaminda olan belirsizlikleri degerlendirmesine dayanan
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oznel bir durumdur. Bu konuda nesnel duruma maruz ka-
linsa bile bireyler arasinda algilanan is giivencesi farklilik
gostermektedir (Sverke vd. 2006: 3).

Is giivencesinin olmamass, fiziksel ve zihinsel saglik ile
ilgili olumsuz algilarin yani sira is doyumunun azalmasina
neden olmaktadir (Hellgren, 1999). Is giivencesinin en iyi
belirleyicilerini genel olarak pozisyona bagli faktorler ol-
mugtur. Ornegin, igsizlik veya gecici is sozlesmeleri ile ilgili
onceki deneyimler, kisinin is glivencesi algisini etkilemek-
tedir. Kisilik faktorleri, sirketin yeniden yapilanma veya
degisiklik soylentileri ve yonetime duyulan giivensizlik is
giivencesini tehdit eden faktorlerdendir. Is giivencesini et-
kileyen faktorlere birde orgiitsel kogullar agisindan bakil-
diginda, isletmenin ¢aliganlar ile iletisim kurmamasi, ¢a-
lisanlar da gelecek konusunda belirsizlik olusturmaktadir.
Ekonomik belirsizlikler ya da yonetimde olan degisimler
calisanlar tizerinde olusturdugu belirsizlik, stres diizeyini
arttirmaktadir. Bilginin bulunmadigi durumlarda, genellik-
le gergeklikten uzaklagilarak, korkulara dayanan séylentiler
giiclenmektedir ve bu soylentiler ¢alisanlarin endise, ger-
ginlik ve stres diizeyini 6nemli 6lgiide artirmaktadir. Do-
layistyla, algilanan olumsuz is giivencesinin 6nlenmesinde
isletme degisikliklerin beklenen etkileri hakkinda en kisa
zamanda c¢alisanlarla iletisim kurmalidir (Kinnunen vd.
1999: 245).

Ayrica caliganlarin statiisiine gore is giivencesi etkilen-
mektedir. Ornegin, mavi yakal ¢alisanlarin ve gegici is s6z-
lesmesi olanlar da daha fazla olumsuz is giivencesi algisina
sahip olduklar1 gériilmektedir. Bu kategorilerdeki ¢alisan-
larmn isten ¢ikarilma olasilig1 daha yiiksektir. Bu, is giiven-
sizliginin, 6znel olan dogasina ragmen, ¢alisanlarin nesnel
isgiicti piyasas: lizerindeki konumunun iyi bir yansimasi
oldugunu gostermektedir (Witte, 1999: 2).

ORGUTSEL BAGLILIK

Orgiitsel baglilik ¢alisanin gorev aldig1 6rgiitiin amag-
larina yonelik olarak sergiledigi biitiinlesme duygusu, or-
glitiin basarisi icin bireysel olarak ¢aba sarf etmesi ve 6rgii-
tiin degerlerini icsellestirme diizeyidir (Brewer, 1996). Ek
olarak orgiitsel baghlik, ¢alisanin 6rgiit ¢ikarlarini kendi
¢ikarlarindan da dstiin tutmasi olarak adlandirilmaktadir
(Baysal ve Paksoy, 1999: 15). Bireyler 6rgiitiin daha basa-
rili olabilmesi adina kendilerinden beklenenin &tesinde
fedakarlik yapmak igin hazirdirlar (Vandenberg ve Scar-
pello, 1994). Bireylerin goniillii olarak orgiitiin igerisinde
yer almasi Orgiitsel baglilig: gelistirici unsurlardan biridir.
Bireyin ¢alistig1 kurumda isine devam etme istegi tasimast,
calisma yerine diizenli olarak gelmesi, kurumun tiim var-
liklarini korumasi ve kurumun amaglar: ile bitiinlesmesi
gerekmektedir (Allen ve Meyer, 1991).

Orgiitsel baghlik “bir bireyin belirli bir kurulugla 6z-
deslesmesi ve belirli bir kurulusla iliskisinin giicii” olarak
tanimlanmaktadir. Bu nedenle orgiitsel baglilik, calisanla-
rin organizasyonlar1 ve yonetimsel hedefleriyle ne dl¢iide

Ozdeslestikleri, caba harcamaya istekli olduklari, karar ver-
meye katilmalar1 ve yonetimsel degerleri igsellestirmeleri
olarak goriilebilir. (Dick ve Metcalfe, 2001: 113).

Guniimiziin dinamik ortaminda, ¢alisanlarin rolii ve
orgiitsel baghlik diizeyleri, 6zellikle genel olarak isletmele-
rin ¢aligmalarina yansimaktadir. Ornegin, hizmet sektorii
ve ozellikle de turizm sektorii icin calisan devir hizi, sadakat
stratejileri ile ilgili olan is bagarisi i¢in giderek daha 6nemli
hale gelmistir. Ayn1 zamanda ¢aligan memnuniyeti, drgiitsel
bagliligin gelistirilmesi i¢in 6nemli bir faktor olarak kabul
edilir (Garcia Almeida vd. 2016: 1).

Orgiitsel bagliligin ii¢ temel bileseni vardir. Bu bilegen-
ler; kurulusun amaglarina ve degerlerine gii¢lii bir inang
ve kabul, kurulus adina kayda deger caba gosterme, kati-
lim istegi ve organizasyonda kalmak icin gii¢lii bir niyettir
(Somech ve Bogler, 2002: 557, Cohen, 2010: 1922, Kim ve
Mueller, 2011: 5).

Orgiitsel Bagliligin Siniflandirilmast

Orgiitsel baglilik siniflandirilmast igin farkl kriterler
ele alinarak cesitli yaklagimlar 6nerilmistir. Ornegin; Hu-
ang (2000) orgiitsel bagliligi davranigsal, sosyolojik, moral
ve tutumsal baglilik olarak dort gruba ayirmistir (Huang,
2000: 7).

Ayni zamanda Orgiitsel baghiligin tanimina gore iki fark-
11 sekli vardur: ilki baglilig1 bir birey ve bir 6rgiit arasindaki
bir tesvik-katki isleminin sonucu olarak goren devam bagli-
1181 ve psikolojik bir nesneye dogru, yiiksek yogunluklu bir
yonelimi gosteren duygusal bagliliktir (Somech ve Bogler,
2002: 556).

Genel olarak literatiir taramasinda farkli siniflandirma-
lar ile karsilagilsa da ozellikle ti¢ siniflandirma tiirti kargi-
miza ¢tkmaktadir. Bunlar; duygusal baglilik, devam baglili-
&1 ve normatif baglilik seklindedir (Giil, 2002: 40).

« Duygusal Baghlik: Orgiitte calisan kisilerin orgiite olan
duygusal bagliligini ve orgiitle biitiinlesmesini ifade et-
mektedir. Calisanlar duygusal olarak baglandiklar1 6r-
giit yararina olagan iistii ¢aba sarf eder ve orgiitsel amag
ve degerleri kabullenmektedir (Giil, 2002: 45). Orgiit
ile duygusal baglilig1 yiiksek olan galisanlar, orgiitiin
¢ikarlari icin fazla gaba gostermeye istekli olup kendi is-
tekleri ile 6rgiitiin i¢inde yer almaktadir. Bundan dolay:
orgiit icerisinde en ¢ok istenen, arzu edilen ve ¢aligan-
larda olusturulmaya calisilan baghlik tiiriidiir. Duygu-
sal baglilig1 yiiksek olan ¢aliganlar sadece kendileri gok
istedigi icin Orgiitte kalmaya devam ederler (Meyer ve
Allen, 1991).

o Devam Baglhilig1: Calisanlar tarafindan orgiit igerisinde
algilanan maliyetlerle ilgili rasyonel bir baghliktir. Or-
gitten ayrilma diigiincesi olustugu zaman ¢alisan da
olusacak maliyet farkliliklarinin diisiincesine gore olu-
san bagliliktir. Devam bagliliginda duygular 6rgiite olan
baglihig: ¢ok fazla etkilememektedir. Orgiitten ayrilma
durumunda ¢aliganda olugacak maliyet kayiplarini ya-
samamak icin ¢aliganin orgiit tiyeligini devam ettirme-
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sidir. Devam bagliliginda orgiitten ayrilmanin maliyeti

orglitte kalmanin maliyetinden daha fazla olacaktir.

Becker (1960), galisanlarin orgiitten ayrilmamalarinin

sebebi olarak orgiitiin onlara sundugu imkanlardan

kaynaklandigini belirtmektedir.

 Normatif Baglilik: Orgiitte olan baglilig1 ahlaki diizeyde
olan baghliktir. Meyer ve Allen 1990 yilinda duygusal
baglilik ve devam bagliligina ek olarak Weiner ve Vardi
tarafindan onerilmis ve Weiner tarafindan gelistirilmis-
tir. Bu sayede orgiit bagliligi siniflandirilmas: ii¢ boyut-
ta ele alinmigtir (Yiiceler, 2009: 448). Normatif baghlik,
calisanlarin goérev aldiklar1 orgiitte calismaya devam
etmeleriyle ilgili ytkiimliiliik duygularini ifade etmek-
tedir. Normatif baglilik caliganlarin 6rgiitte kalmalariy-
la ilgili kendilerini zorunlu hissetmelerini yahut sahip
olduklar1 vefa duygusuyla orgiitlerine baglanmalarini
saglamaktadir. Normatif baglilik algis1 yiliksek olan ¢a-
lisanlar isten ayrilmay: diisiinmemekte ve orgiitte uzun
stireli galigmaktadir, bu alg: isten ayrilmanin 6niinde

engel olusturmaktadir (Wiener, 1982; Reichers, 1986).

Normatif baglilik, orgiitiin bir parcast olarak kalmaya

iliskin ¢aliganin hissettigi bir nevi ahlaki zorunluluktur.

Calisanlar bu alg ile kendi degerlerini érgiite yansitir-

lar. Normatif baglilik algisina yiiksek oranda sahip olan

caliganlar icin Orgiitte kalmak ahlaki bir yiiktimliliik ol-

dugundan orgiitlerinden ayrilmazlar (Meyer ve Allen,

1991).

Orgiitsel baglilik kisiden etkilendigi gibi 6rgiit yapisinda
ve Orgiitsel olmayan faktorlerden de etkilenmektedir. Cali-
sanlarin orgiitsel bagliligini etkileyen faktorlere bakildigin-
da is yukii, kontrol, aidiyet, odiiller, adalet ve degerlerdir.
Bu durumlar érgiitten kaynaklandig1 gibi ayn1 zamanda ki-
sinin kendi 6zelliklerinden de etkilenmektedir. Is yiikiinii,
yag bakimindan geng bir ¢alisana daha yeni oldugu i¢in zor
gelirken, kidemli olan bir ¢alisana daha kolay gelmektedir.
Kontrol olarak cinsiyet bakimindan bakildiginda kadinlarin
ve erkeklerin sosyal hayatta is yiiklerinin farkli olmasindan
kaynaklanan is izerinde kontrol kurmada farkliliklar yaga-
nabilir. Orgiitiin yapisina gore kisi kendisini 6rgiite ait
hissetmediginden dolay1 hem ¢alismasi hem 6rgiitiin yapisi
etkilenmektedir. Orgiit icinde ¢aliganlarin en fazla hassas
oldugu konu adalettir ve orgiit icinde adaletin saglamasi
gerekmektedir. Orgiitte calismalarin sonucunda olan 6diil-
lendirme &rgiitte daha verimli ¢aligmay1 saglamaktadir. En
son olarak orgiitlerde deger kavrami, neyin iyi, neyin kotii
olduguyla ilgili ¢alisanin sahip oldugu inangtir. Orgiit igeri-
sinde yaganan uyumsuzluk, ¢alisanin ise kars: tutumu, ye-
terlilik duygusu 6rgiitiin bagliligini etkilemektedir (Mese ve
Stirvegil, 2007: 2).

Ogretmenlerde Baglilik Kavrami

Ogretmenlerin mesleki baglilik duygusu, égretmenlik
meslegine psikolojik bir bagi yansitmaktadir. Bu baglhilik
ogretmenlerin profesyonel isleyisi icin kritik 6neme sahip-
tir. Mesleki baglilik farkli kaynaklarda 6gretmenlerin refa-

hy, saglig1 is tatmini ve okul faaliyetlerine goniillii katilimi
ile iliskilendirilmistir (Lauermann vd. 2017: 323).

Ogretmenlerin siniftaki duyarliligs, sosyal performans
gosterme yetenegi ve sinifta duygusal olarak cocuklara
olumlu sosyal duygusal 6grenme ortamlar1 saglamalar:
biyiik ol¢iide mesleki baghiliktan etkilenmektedir. Bir 6g-
retmenin sicak ve destekleyici 6gretmen-gocuk iliskileri
olusturmast, etkili ve 6zenli sinif yonetmesi ve duyarli bir
sekilde davranista bulunmast mesleki baghiligin sonucudur
(Buettner vd. 2016: 1).

Ogretmenlerin 6grenciler iizerinde etkili olmasinin ya-
ninda, 6gretim motivasyonlar1 ve sorumluluk duygusunun
da dikkate alinmasi gerekmektedir. Ciinkii 6gretmenlerin
mesleki baglilik duygusunun, 6zellikle 6zgiiveninin yeter-
siz olmasi durumunda, giiglendirilebilecegi ek motivasyon
yollar1 saglamaktadir (Lauermann vd. 2017: 323). Ogret-
menlerin gelisim motivasyonunu, 6gretmenlik meslegine
olan bagliliklar: sekillendirmektedir (Ford, 2017: 202).

Bunun yaninda bazi okullar, 6gretmenleri gozlemle-
mek, performans: degerlendirmek ve belirli uygulamalar:
zorunlu kilmak mecburiyetinde kalmaktadir. Bunun sebebi
ise 6gretmenlerin mesleki bagliliklarinin kuvvetli olmama-
sindan kaynaklanmaktadir. Bir 6gretmenin meslegine bagl
olmasy, iyi egitim saglanmasi i¢in ¢ok dnemlidir (Somech
ve Bogler, 2002: 557).

PERFORMANS

Performans, Fransizca kokenlidir ve Tirk Dil Kurumu
(TDK) sozliigiine “bagarim” olarak kaydedilmistir. Bagsarim
ise ayn1 sozliikte; elde edilen basariyi, kisinin sahip oldu-
gu basarma istegi ve giiciinii, yapilabilecek en iyi dereceyi,
herhangi isi yahut eseri ortaya koyarken gosterdigi basariy:
ifade etmektedir. Konuyu, ¢alisanlar baglaminda ele aldig-
mizda ise performans, ¢aliganin verilen gorevleri hangi 61-
¢iide basardig1 veya bagaramadigina bagli olarak sekillenen
bir sonugtur. (Sadik, 2010: 2)

Performans en genis anlamuiyla; belirli bir iste belirli bir
hedef dogrultusunda 6nceden olusturulan bir gérevin ne-
ticesinde ortaya ¢ikan isi, hizmeti, olguyu, rakamsal olarak
ifade eden ve kalite niteligini belirleyen bir kavramdir (Ak-
cakaya, 2012: 173).

Giiniimiizde, isletmelerin basarisi icin calisan perfor-
mansinin onemi goz ardi edilemez. Caligsanlar igletmelerin
beseri sermayesidir ve performanslar: igletmelerin hedef-
lerine ulagmasinda kilit bir konumdadir. Calisan perfor-
mansi, hem oOrgiitsel psikoloji hem de insan kaynaklar
yonetiminin en 6énemli yapilarindan biridir. Organizasyo-
nel kiiltiir, egitim, is tatmini, gelisim ve stres gibi faktorler
incelenmis ve caligan performansin etkiledigi gorilmiis-
tiir. Ulkeler rekabet giiclerini ve ekonomik bityiimelerini
artirmak i¢in ¢alisanlarin performansina odaklanmaktadir
(Aboazoum vd. 2015: 42).

Kisinin kisisel ihtiya¢ ve isteklerini yerine getirme ar-
zusuyla, ticretli isten elde edilen toplam iiretim ve {ret-
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kenligin isveren tarafindan sunulan gercek ticretlerle ilis-
kili olmasini performans: etkilemektedir (Boon vd. 2012:
662).

Bununla birlikte, caliganlarin performans: isyerindeki
farkli faktorlerden etkilenmektedir. Is performans, bir kisi-
nin isi iyi yapip yapmadigini degerlendirir. Caligan perfor-
mansy, ¢alisanlarin kurumsal hedeflere ulagilmasina katkida
bulunan 6zel eylemlerinin etkinligini belirtir. Is gorevlerini
ongoriilen is tanimina gore gerceklestirmenin yolu olarak
tanimlanir. Performans, gorevin belirlenen sinirlar iginde
tamamlama sanatidir (Igbal vd. 2015: 310).

Ayni zamanda, is performans: “kurulusun hedefleri
veya bir kisginin ¢aligtig1 kurulus birimi ile ilgili davranis-
lar kiimesi” olarak tanimlanabilir. Bu nedenle, bir bireyin
is performanst bir kurulusun biiytimesinde hayati bir rol
oynar. Bunun nedeni genel firmanin performansini biiyiik
olgiide etkilemesi ve ayni zamanda is ve orgiitsel psikolo-
jide anahtar degisken olarak islev gormesidir (Boon vd.
2012).

Bundan dolayi, performans yalmzca kurumsal hedef
basarisinda fark yaratabilecek davranislar: ifade eder. Bu
performanslarda sergilenen davranislar olumlu olabilecegi
gibi olumsuz davranislar sonucunda isletmenin basarisini
etkilemektedir. (Motowidlo ve Kell, 2012: 84).

Calisanlarin ¢abalarinin organizasyonun hedeflerine
katki diizeyi olarak ifade edilen performans, bir biitiin
olarak bakildiginda olumsuz oldugu takdirde tiim orga-
nizasyonun basarisini etkilemektedir (Motowidlo ve Kell,
2012: 3).

Bireysel Performansin Boyutlar

Caliganlar igse baslamalarinin akabinde stirekli ve belirli
periyodlarla, belirli 6rgiitsel amaglarla bir takim degerlen-
dirmelere tabii tutulmakta ve bu degerlendirmelerde ¢ali-
sanin isi tizerinde sergiledigi performans incelenmektedir

(Uyargil, 2008: 243). Calisanlarin performanslarinda bir-

¢ok literatiirde de bahsedildigi gibi bireysel performansla-

rin1 olusturan iki ayr1 boyut bulunmaktadir (Van Scotter,

1996:527; Borman ve Motowidlo, 1997: 97). Bireysel per-

formansi olugturan bu boyutlar, gérev performansi ve bag-

lamsal performans olarak incelenmektedir (Unlii ve Yiiriir,

2011: 184).

« Gorev Performansi: Caliganlarin bagl olduklar: orgiit-
lerde isin teknik olarak yapilmasini kapsayan, temel
faaliyetlerini yerine getiren, gorev kapsaminda hizmet,
mal ya da kaynak saglanan, yalnizca is ylikiimliliikleri
kapsaminda sergilenen eylemler biitiiniidiir (Borman
ve Motowidlo, 1997: 97).

« Baglamsal Performans: Orgiitte ¢alisanlarin goérev
performanslarina ek olarak yapilan isin orgiit ve ¢a-
lisanlar i¢in sosyal ve psikolojik etkisini giiglendiren,
organizasyonel anlamda zenginlestiren ¢aligmalarin
timiidiir (Unlii vd. 2011: 76). Baglamsal performans
¢aliganin asil olan isini yapmasinda dogrudan katki
saglamakta fakat isin en etkili sekilde yapilabilmesi

icin gereken orgiitsel, sosyal ve psikolojik ¢evrenin iyi-
legtirilmesinde katkis1 yiitksek olan davraniglar biitii-
niidiir. Baglamsal performansa 6rnek olarak; ¢alisanin
diger is arkadaslarina yardim etmesi, is i¢in beklene-
nin izerinde bir ¢aba gostermesi, ekip tiyeleri ile igbir-
ligi icinde hareket etmesi, Orgiitsel kurallara uymasi,
orgiitiin amaglarini kendi amaglar: gibi savunmasi ve
diger caliganlar tarafindan da bu amaglarin gergekles-
tirilmesini saglamasi gibi davranislar verilebilir (Bor-
man ve Motowidlo, 1997).

o Genel Caligan Performansi: Caligan performansi, ¢ali-
sanlarin kurumsal hedeflere ulagilmasina katkida bulu-
nan 6zel eylemlerinin etkinligini belirtir. Is gorevlerini
ongoriilen is tanimina gore gerceklestirmenin yolu ola-
rak tanimlanir. (Igbal vd. 2015: 310). Barutgugil (2002)
ise galisan performansini, personelin istek ve ihtiyagla-
rint karsilamak i¢in bir kurulugta gorev iistlenerek, iste-
diklerine sahiplenmek amaciyla zaman ve gayret harca-
masi1 oldugunu ifade etmistir.

METODOLOJi

Aragtirmada kolayda o6rnekleme ydntemiyle ve anket
formu araciligiyla toplanan veri Statistical Package For The
Social Sciences 21.0 (SPSS) istatistik programinda analiz
edilmistir. Verilerin ¢6ztimlenmesi agamasinda 6ncelikle
katilimcilarin demografik 6zelliklerinin (cinsiyet, dogum
tarihi, medeni durum, egitim durumu, unvan, mevcut ku-
rumda ¢aligma siireleri) yiizde dagilimlar: analiz edilmistir.
Karsilastirma analizlerinden evvel normallik testleri uygu-
lanmis ve betimsel frekans bulgularina yer verilmistir. Ar-
dindan arastirmaya konu olan hipotezler i¢in karsilagtirma
testleri sirasiyla uygulanmigtir.

Evren ve Orneklem

Arastirmanin evrenini, Istanbul ilinde 2019-2020 Egi-
tim Ogretim yilinda bir 6zel okulun 6 farkli kurum ve sube-
sinde gorev alan 6gretmenler olusturmustur. Evren biiyiik-
ligiinde 460 6gretmen bulunmakta ancak 6rneklemi 163
6gretmen olusturmaktadir. Kurumlar okul éncesi, ilkokul,
ortaokul ve lise kademelerinde hizmet vermekle beraber
katiimcilar da bu kademeleri temsil edebilir niteliktedir.
Goniillii katilimer esasina dayali bir ¢alisma olmasi sebebi
ile orneklem yontemi olarak kolayda orneklem yontemi
tercih edilmis ve kurumlarda gorev alan tiim 6gretmenle-
rin katilimi saglanamamakla beraber toplam katilimc say1-
s1 163 6gretmeni bulmugtur. Katilimcilarin kimlik bilgileri
talep edilmeyerek gizli tutulmustur.

Veri Toplama Araglar1
Arastirmada veri toplama araci olarak anket kullanil-
mugtir. Ankette 5°1i likert 6l¢egi kullanilarak yanitlar “ke-

» » <« »

sinlikle katilmiyorum”, “katilmiyorum’, “kararsizim’”, “kati-

liyorum’, “kesinlikle katiliyorum” seklinde diizenlenmistir.
Likert olceginde 1-1.8 arasi ¢ok diisiik, 1.8-2.6 aras: diisiik,
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2.6-3.4 aras1 orta, 3.4-4.2 aras1 yiiksek, 4.2-5.0 arasi ise ¢ok
yiiksek olarak degerlendirilmistir. Kullanilan orgiitsel bag-
lilik dlgegi Allen ve Meyer (1991) tarafindan gelistirilmis
ve Wasti (2000) tarafindan Tiirk¢e'ye cevirilmistir. Gorev
performansi ve baglamsal performans 6l¢eginde ilk 9 soru
Goodman & Syvantek (1999) tarafindan gelistirilmis ve
gorev performansini belirlemek amaciyla hazirlanmistir.
Sonraki 8 soru ise baglamsal performansi 6lgmeye yonelik
olup Jawahar & Carr (2007) tarafindan gelistirilmis ve her
iki boliim de Bagc1 (2014) tarafindan terciime edilmistir. Is
giivencesi 6lcegi ise Onder ve Wasti (2002) tarafindan ge-
listirilmistir. Hazirlanan 6lgekler 6ncelikle 3 ayr1 katilimci
ile yliz yiize goriigme saglanarak sorularin anlagilabilirligi
test edilmistir. Ancak bu test asamasinda elde edilen veriler
analiz kisminda sonuglara dahil edilmemistir. Uygulama-
da anketler kurumlara dagitilarak yanitlamak isteyen kati-
limcilarin kurumun danigma-6n biiro bankosundan anket
formunu temin edebilecekleri belirtilmistir. Katilimcilar ile
yiiz ylize goriigme saglamadan ve miidahale edilmeden en
objektif olabilecekleri sekilde sorular1 yanitlamalar: sag-
lanmigtir. Anket formunu yanitlayan katilimcilarin kimlik
bilgilerinin belirlenmemesi amaglanarak cevaplar tekrar
gorev aldiklari kurumlarda bulunan danigma-6n biiro ban-
kosuna birakmalari istenmigtir. Bu uygulama ile katilimci-
larin sorular1 yanitlarken tstlerine ve kurum yoneticilerine
kars1 hi¢bir kaygi duymamalar1 amaglanmustir.

Arastirmanin Modeli

Aragtirmada is glivencesi algis1 bagimli degisken olup,
orgiitsel baglilik ve performans algis1 bagimsiz degisken-
lerdir. Sekil 1'de aragtirmanin modeli olugturulmugtur. Or-
glitsel baglilik algis1 degiskeninin alt boyutlarinda duygu-
sal baglilik, devam bagliligi, normatif baglilik incelenmis,
performans algis1 alt boyutlarinda ise gorev performansi ve
baglamsal performans incelenmistir.

Arastirmanin Hipotezleri

Aragtirmada katilimcilarin is giivencesi algilarinin or-
giitsel baglilik algilar1 ve performans algilar1 iizerindeki
etkisini incelemek tizere iki temel hipoteze yer verilmistir.
Hipotezlerde kontrol degiskenlerinin bagiml ve bagimsiz

Performans
«Baglamsal performans
+Gorev performansi
+Genel ¢aligan Kontrol degiskenleri
performansi +Yag
«Cinsiyet
Is giivencesi «Medeni Durum
- «Egitim Durumu
Orgiitsel baglilik Unvan
«Duygusal baglhlik Kidem
«Normatif baglilik
eDevam baglilig:
*Genel orgiitsel baglilik

Sekil 1. Arastirma modeli.

Tablo 1. Katilimcilarin 6rgiitsel baglilik ¢alisan performansi
ve kurumdaki is glivencesi 6lgegine ait giivenirlik analizleri

Cronbach's Alpha  Madde sayis1
Duygusal baglilik 0.934 6
Devam baghlig 0.704 6
Normatif baghlik 0.741 6
Genel orgiitsel baglilik 0.898 18
Baglamsal performans 0.867 10
Gorev performanst 0.830 7
Genel ¢aligan performansi 0.899 17
Kurumdaki is giivencesi 0.843 6

degiskenler {izerindeki etkisi incelenerek aragtirmanin so-
nucuna katki saglanmis ve korelasyon analizi ile de sonlan-
dirilmastar.

H1: Katilimcilarin orgiitsel baglilik, calisan performan-
s1 ve kurumdaki i glivencesi algilarinin birbirleri arasinda
anlamli bir iligki vardir.

H2: Katilimcilarin orgiitsel baglilik alt boyutlar: ¢alisan
performansi alt boyutlar1 ve kurumdaki is giivencesi algila-
rinin birbirleri arasinda anlaml bir iligki vardur.

Arastirmanin Giivenirlik Analizleri

Aragtirma kapsaminda kullanilan 6lgeklerin, aragtirma
orneklemimiz igin i¢ tutarlilik diizeyleri incelendiginde,
aragtirmada kullanilan tiim 6l¢gme araglarimin ve alt boyut-
larimin tamaminin giivenirlik diizeylerinin yiiksek seviyede
oldugu Tablo 1'de belirlenmistir (Cronbach’s Alpha>0.70).

Orgiitsel Baglilik Olgegine Ait Analiz Sonuglar

Aragtirmanin bu boliimde katilimcilarin 6rgiitsel bagli-
lik diizeylerinin incelenmesi sonucunda elde edilen bulgu-
lara yer verilmistir.

Orgiitsel baghlik verilerinin dagilimi Tablo 2'de ince-
lenmis ve elde edilen verilerin dagiliminin belirlenmesi
icin merkezi egilim olgiileri kullanilmis olup elde edilen
bulgulara gore, ortalama degeri ile medyan degerinin ya-
kin olmasimin yani sira ¢arpiklik degerleri ile basiklik de-
gerlerinin +2 sinirlari igerisine diismesinden dolay: dagilim
normal olduguna karar verilmistir (Tabachnick ve Fidell,
2013).

Calisan Performansi Olgegine Ait Analiz Sonuglar

Aragtirmanin bu béliimde katilimcilarin ¢alisan per-
formans: diizeylerinin incelenmesi sonucunda elde edilen
bulgulara yer verilmistir.

Elde edilen verilerin dagiliminin belirlenmesi i¢in mer-
kezi egilim 6l¢iileri kullanilmis olup Tablo 3’te elde edilen
bulgulara gore, ortalama degeri ile medyan degerinin yakin
olmasinin yani sira ¢arpiklik degerleri ile basiklik deger-
lerinin +2 sinirlari igerisine diigmesinden dolay: dagilim
normal olduguna karar verilmistir (Tabachnick ve Fidell,
2013).



Yildiz Sos Bil Ens Der, Cilt. 5, Sayi. 1, pp. 52-64, Haziran, 2021

59

Tablo 2. Orgiitsel baglilik verilerinin dagilimi

Olgek Statistic SD p X Medyan Carpiklik Basiklik
Duygusal baglilik 0.128 163 0.000 3.99 4.00 -1.016 0.898
Devam baglilig 0.096 163 0.001 2.49 2.50 0.089 -0.128
Normatif baglilik 0.086 163 0.005 3.03 3.16 -0.463 -0.175
Genel orgiitsel baglhilik 0.085 163 0.006 3.17 3.22 -0.771 0.428
Tablo 3. Calisan performansi verilerinin dagilimi

Olgek Statistic SD p X Medyan Carpiklik Basiklik
Baglamsal performans 0.192 163 0.000 4.62 4.80 -0.916 0.394
Gorev performanst 0.173 163 0.000 4.46 4.57 -0.520 -0.897
Genel ¢aligan performansi 0.148 163 0.000 4.55 4.64 -0.665 -0.743
Tablo 4. Kurumdaki is giivencesi verilerinin dagilimi

Olgek Statistic Sd P X Medyan Carpiklik Basiklik
Kurumdaki is giivencesi 0.098 163 0.001 3.07 3.00 -0.405 -0.175

Tablo 5. Katilimcilarin 6rgiitsel baglilik calisan performans: ve kurumdaki is giivencesi algilarinin bir-

birleri arasindaki iligki

Degiskenler Orgiitsel baghlik Calisan performansi Kurumdaki is giivencesi
Orgiitsel baglhlik

r 1 0.242 0.584

P 0.002 0.000
Calisan performansi

r 1 0.166

p 0.035

Kurumdaki is giivencesi

r

P

H,: Katiimcilarin 6rgiitsel baglilik ¢alisan performansi ve kurumdaki is giivencesi algilarinin birbirleri arasinda anlamli bir iligki vardir.

Kurumdaki Is Giivencesi Olcegine Ait Analiz Sonuglar1

Arastirmanin bu bolimde katilimcilarin kurumdaki is
giivencesi algist diizeylerinin incelenmesi sonucunda elde
edilen bulgulara yer verilmistir.

Elde edilen verilerin dagiliminin belirlenmesi i¢in mer-
kezi egilim 6l¢iileri kullanilmis olup Tablo 4’te elde edilen
bulgulara gore, ortalama degeri ile medyan degerinin yakin
olmasinin yani sira ¢arpiklik degerleri ile basiklik deger-
lerinin +2 sinirlar icerisine diigmesinden dolay: dagilim
normal olduguna karar verilmistir (Tabachnick ve Fidell,
2013).

Tablo 5’te degiskenler arasindaki iligkinin incelenme-
si i¢in pearson korelasyon analizi yapilmis olup, yapilan
korelasyon analizi sonucuna gore orgiitsel baglilik ile ¢ali-
san performansi arasinda diisiik diizeyde bir iligki oldugu
(p=0.000; r=0.242), orgiitsel baglilik ile kurumdaki is gii-
vencesi arasinda orta diizeyde bir iliski oldugu (p=0.000;

r=0.584) ve ¢alisan performansi ile kurumdaki is giiven-
cesi arasinda disiik dizeyde bir iligki oldugu (p=0.035;
r=0.166) oldugu belirlendiginden H, hipotezi kabul edil-
migtir.

Tablo 6da degiskenler arasindaki iliskinin incelenmesi
i¢in pearson korelasyon analizi yapilmis olup, yapilan ko-
relasyon analizi sonucuna goére duygusal baglilik ile devam
baglilig1 arasinda orta diizeyde bir iliski oldugu (p=0.000;
r=0.499), normatif baghlik arasinda yiiksek diizeyde bir
iliski oldugu (p=0.000; r=0.680), baglamsal performans ara-
sinda diigitk diizeyde bir iligki oldugu (p=0.003; r=0.231),
gorev performansi arasinda orta diizeyde bir iligki oldugu
(p=0.000; r=0.446), kurumdaki is giivencesi arasinda orta
diizeyde bir iliski oldugu (p=0.000; r=0.548) belirlendigin-
den H, hipotezi kabul edilmistir.

Devam baglilig: ile normatif baglilik arasinda yiiksek
diizeyde bir iliski oldugu (p=0.000; r=0.658), kurumdaki is
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Tablo 6. Katilimcilarin orgiitsel baglilik alt boyutlari, ¢aligan performansi alt boyutlar: ve kurumdaki is

giivencesi algilarinin birbirleri arasindaki iligki

Degiskenler (1) 2) 3) (4) (5) (6)
Duygusal baglilik (1)

r 1 0.499 0.680 0.231 0.446 0.548

P 0.000 0.000 0.003 0.000 0.000
Devam bagliligi (2)

r 1 0.658 -0.018 0.176 0.415

p 0.000 0.820 0.025 0.000
Normatif baglilik (3)

r 1 0.027 0.245 0.525

p 0.729 0.002 0.000
Baglamsal performans (4)

r 1 0.631 0.061

p 0.000 0.442
Gorev performanst (5)

r 1 0.251

p 0.001

Kurumdaki is giivencesi (6)

r

p

H,: Katilimcilarin 6rgiitsel baglilik alt boyutlari ¢aligan performansi alt boyutlar: ve kurumdaki is glivencesi algilarinin birbirleri arasinda

anlamli bir iligki vardir.

Tablo 7. Katilimcilarin kurumdaki is giivencesi 6lgeginin genel calisan performansi 6lgegine gore yor-

danmasina iliskin regresyon analizi sonuglar

Degisken B Standart hata t P F F anlamlilik
Sabit 4319 0.116 37.117 0.000** 4.541 0.035*
Kurumdaki is glivencesi 0.078 0.037 2.131 0.035%

Diizeltilmis R>=0,021; *p<0.05; **p<0.01. Durbin Watson=1.888. Bagimsiz: Kurumdaki Is Giivencesi. Bagimli: Genel Galigan Performanst

giivencesi arasinda orta diizeyde bir iligki oldugu (p=0.000;
1r=0.415) belirlendiginden H, hipotezi kabul edilmistir.

Normatif baglilik ile gérev performansi arasinda diistik
diizeyde bir iliski oldugu (p=0.002; r=0.245), kurumdaki is
glivencesi arasinda orta diizeyde bir iligki oldugu (p=0.000;
r=0.525) belirlendiginden H, hipotezi kabul edilmistir.

Baglamsal performans ile gérev performans: arasinda
ok yiiksek diizeyde bir iligki oldugu (p=0.000; r=0.631) be-
lirlendiginden H, hipotezi kabul edilmistir.

Gorev performansi ile kurumdaki is giivencesi arasinda
diisiik diizeyde bir iliski oldugu (p=0.001; r=0.251) belir-
lendiginden H, hipotezi kabul edilmistir. Tim degiskenler
arasindaki iligkilerin pozitif yonde oldugu belirlenmistir.

Tablo 7de regresyon analizi varsayimlari incelendiginde
yordayici (bagimsiz degisken) degiskenlerle bagimli degis-
ken arasindaki iliskinin anlamli (F=4.541 p=0.035 p<0.05)
oldugu belirlenirken otokorelasyon durumunun olmamasi
i¢in durbin Watson degerinin 2’ye yakin olmasi gerekliligi
sartlarini sagladig belirlenmistir.

Kurumdaki is giivencesi algilarimin (t=2.131 p=0.000
p<0.05) genel ¢alisan performansi iizerinde anlamli bir et-
kisi oldugu %95 giiven diizeyinde belirlenmistir.

Kurumdaki is giivencesi algilar1 genel ¢alisan per-
formanst degiskeninin 0.021’ini agikladigi belirlenmis-
tir (R?=0.021). Genel ¢alisan performansi degiskeninin
%97.9’unu ise modele dahil edilmeyen degiskenler tarafin-
dan agiklanmaktadir.

Regresyon analizi sonucuna regresyon esitligi asagida
verilmigtir;

Genel Calisan Performansi=4.319+0.078* Kurumdaki
Is Giivencesi

Kurumdaki is giivencesi algilar1 diizeyinde bir birimlik
artisin genel calisan performans: algilarinda 0,078lik bir
artiga neden olacag belirlenmistir.

Tablo 8de regresyon analizi varsayimlari incelendiginde
yordayici (bagimsiz degisken) degiskenlerle bagiml degis-
ken arasindaki iliskinin anlamli (F=83.340 p=0.000 p<0.01)
oldugu belirlenirken otokorelasyon durumunun olmamasi



Yildiz Sos Bil Ens Der, Cilt. 5, Sayi. 1, pp. 52-64, Haziran, 2021

61

Tablo 8. Katilimcilarin kurumdaki is giivencesi 6lgeginin genel orgiitsel baglilik 6l¢egine gére yordan-

masina iliskin regresyon analizi sonuglari

Degisken B Standart hata t P F F anlamlilik
Sabit 1.722 0.165 10.456 0.000** 83.340 0.000**
Kurumdaki is giivencesi 0.473 0.052 9.129 0.000**

Diizeltilmis R*=0.337; **p<0.01. Durbin Watson=1.942. Bagimsiz: Kurumdaki s Giivencesi. Bagimli: Genel Orgiitsel Baghlik

i¢in durbin Watson degerinin 2’ye yakin olmasi gerekliligi
sartlarini sagladig1 belirlenmistir.

Kurumdaki i giivencesi algilarinin (t=10.456 p=0.000
p<0.01) genel orgiitsel baglilik tizerinde anlamli bir etkisi
oldugu %99 giiven diizeyinde belirlenmistir.

Kurumdaki is glivencesi algilar1 genel orgiitsel baglilik
degiskeninin 0.337’sini agikladig1 belirlenmistir (R?=0.337).
Genel orgiitsel baglilik degiskeninin %66.3’lini ise modele
dahil edilmeyen degiskenler tarafindan agiklanmaktadur.

Regresyon analizi sonucuna regresyon esitligi asagida
verilmistir.

Genel Orgiitsel Baglilik=1.772+0.473* Kurumdaki Is
Giivencesi

Kurumdaki is giivencesi algilar1 diizeyinde bir birimlik
artigin genel orgiitsel baglilik algilarinda 0.473’lik bir artisa
neden olacag: belirlenmistir.

SONUC

Bu arastirmanin amaci 6zel egitim kurumlarinda gorev
alan dgretmenlerin is giivencesi algilarini analiz ederek,
bu alginin performans ve orgiitsel baglilik iizerine etkisini
belirlemektir. Bu amagla elde edilen bulgular neticesinde
ortaya ¢ikan hipotezler detaylariyla birlikte asagida agik-
lanmustir.

Orgiitsel baglilik 6lgegi verilerinden elde edilen buldu-
lar incelendiginde; oncelikli olarak katilimcilarin 6rgiitsel
baglilik algilarinin yiiksek oldugu sonucuna varilmigtir. Alt
boyutlarda ise duygusal baglilik, normatif baglilik ve genel
orgiitsel baglilik algilarinin yiiksek oldugu anlagilmistir.
Katilimcilar agirlikl olarak 6rgiit ile giiglii iliski kuran, ola-
gan Ustil caba sarf eden, orgiitten ayrilmak istemeyen 6gret-
menlerden olusmaktadir.

Calisan performansi 6l¢egine ait bulgular incelendigin-
de; ilk olarak katilimcilarin performans algilarinin oldukga
yiiksek oldugu anlagilmaktadir. Alt boyutlarda da baglam-
sal performans, gorev performansi ve genel ¢alisan perfor-
manst algilar yitksektir. Katilimcilar agirlikl olarak yiiksek
performans sergileyen 6gretmenlerden olusmaktadir.

Kurumdaki is giivencesine ait bulgular incelendiginde
ise; katilimeilarn is giivencesi algilarinin orta diizeyde ol-
dugu goriillmektedir. Ogretmenlerin is giivencesi algisinin
kuvvetlendirilmesi gerekecektir. Ogretmenlerin igsiz kalma
tehlikesi yasadiklar: goriilmektedir.

Katilmcilarin 6rgiitsel baghlik algilari, ¢alisan perfor-
manst algilar1 ve is giivencesi algilarinin birbirleri arasinda
anlaml iligkiler (p=0.0000) bulunmaktadir. Aragtirmada

elde edilen bulgular daha evvel yapilmis olan arastirmalar
ile benzerlik gostermektedir. (Zincirkiran vd. 2015: 68-69,
Uygur, 2007: 82-84, Engiir ve Kayikei, 2020: 28-30)

Yapilan analizlerde, 6gretmenlerin genel 6rgiitsel baglilik
algilarinin artmast ile genel calisan performansi ve is giiven-
cesi algilarinin da artacagi sonucuna varilmistir. Caliganlarin
orglitsel baglilik algilarinin artmasiyla, 6rgiit ile giiglii bir ilis-
ki kuran, orgiitiin hedeflerine ulasmasinda olagan iistii aba
sarf eden, vefa duygusu kuvvetli, gorev tanimlarina bagli ha-
reket eden ve is giivencesi kaygisi olmayan ¢alisanlar orgite
kazandirilacaktir. Ogretmenlerin genel ¢aligan performansi
algilarinin genel orgiitsel baghlik ve kurumdaki is giivencesi
algis1 tizerinde pozitif etkisi vardir. Caligan performans: algi-
sinin giiglendirilmesi orgiite yiiksek performans sergileyen,
ekstra caba sarf eden ve orgiitiin ¢ikarlarini kendi ¢ikarlari ile
Ozdeglestiren ¢aliganlar kazandiracaktir.

Ogretmenlerin kurumdaki is giivencelerinin artmasi
birgok degiskeni etkilemektedir. Is giivencesi algisi artan
calisanlarin Orgiitsel baglhilik ve genel ¢alisan performansi
algilar1 da artacaktir. Is giivencesi algis1 kuvvetlendirilen
galisanlarin daha yiiksek performans sergileyecegi, rgiitiin
hedeflerine ulagmasinda istiin ¢aba sarf edecegi, orgiitte
kalma isteginin artacagi ve orgiitiin ¢ikarlarini kendi ¢ikar-
lar1 ile 6zdeslestirecegi sonucuna varilmigtir.

Ogretmenlerin duygusal baghlik algilar: ise tiim degis-
kenleri pozitif yonde etkilemektedir. Organizasyona kars:
duygusal baglilik algis: yiikseltildiginde ¢aliganlarin devam
baglilig1, normatif baghligi, baglamsal performansi, gorev
performansi ve kurumdaki is giivencesi algilar1 artacaktir.
Caliganlarin duygusal baglilik algilarinin arttirilmast ile 6r-
glite bagly, Gistiin performans gosteren, is giivencesi kaygisi
tagimayan ve gorevi diginda da emek sarf eden yiiksek 6z-
verili, orgiite karg1 vefali caliganlar saglanacaktir. Duygusal
baglilik algis1 orgiitiin gelecegini etkileyecek derecede yiik-
sek 6neme sahiptir.

Ogretmenlerin devam baglilig1 algilar1 duygusal bag-
lilik, normatif baglilik ve kurumdaki is giivencesi algilari-
ni1 pozitif yénde etkilemektedir. Devam baglilig: algisinda
olusacak artis ayn1 zamanda duygusal ve normatif baglilig
ve is glivencesi algisini1 da arttiracaktir. Orgiit icerinde cali-
sanlara saglanan yan haklar, imkan ve olanaklar calisanlar:
orgiite baglayan etkenlerdendir ve ¢aliganlarin orgiitte kal-
masini saglayacaktir. Bu baglamda maddi imkan ve olanak-
lar agisinda tatmin olan ¢aliganlar ayni zamanda orgiit ile
arasinda giiglii bir iligki kurmakta, isten ayrilmay: distin-
memekte, yiliksek performans sergilemekte ve is giivencesi
algis1 pozitif yonde seyretmektedir. Arastirma sonucunda



62

Yildiz Sos Bil Ens Der, Cilt. 5, Sayi. 1, pp. 52-64, Haziran, 2021

devam bagliliginin ¢alisan performans: ile arasinda bir ilis-
ki tespit edilmemistir ancak literatiirde pozitif yonlii iligki-
nin bulundugu ¢alismalar mevcuttur.

Ogretmenlerin normatif bagllik algilarinin, duygusal
baglilik, devam baglihigi, gérev performans: ve kurumda-
ki is glivencesi algis1 arasinda pozitif yonlii bir iligki vardir.
Normatif baglilik algisinin arttirilmasi, calisanlarin orgiitte
kalma istegini arttiracak, orgiitiin ¢ikarlarina gore yiiksek
performans sergilemesini saglayacak ve calisanlarin is gii-
vencesi algisini1 da kuvvetlendirecektir. Literatiirde norma-
tif baglilik algisinin gorev performanst ile arasinda iligkinin
bulunmadig arastirmalar da yapilmistir.

Ogretmenlerin baglamsal performans algilarinin art-
masi ile duygusal bagliliklar1 ve gérev performanslar: da
artacaktir. Kendi gorev ve yiikiimliiliikleri disinda orgiite
katma deger yaratan ¢alisanlar 6rgiit ile biitiinleserek yiik-
sek performans sergilemektedir. Calisanlarin baglamsal
performans algilarinin arttirilmas: 6rgitiin  hedeflerine
ulagsmasinda fayda saglayacaktir.

Ogretmenlerin gorev performans algilarinin artmast ile
duygusal baglilik, normatif baghilik, baglamsal performans
ve kurumdaki is giivencesi algilar1 da artacaktir. Gorev ve
sorumluluklarini gorev tanimlari ¢ergevesinde yerine geti-
ren ¢alisanlarin gorev performansi algilarinin arttirilmasi
ile daha verimli ¢alisilmasi, 6rgiit ile biitiinleserek perfor-
mansinin arttirilmasi saglanacaktir.

Aragtirmada elde edilen bulgular neticesinde kurumdaki
is giivencesi algisinin orgiitsel baglilik ve performans algist
tizerinde etkisi oldugu goriilmektedir. Calisanlarin is gii-
vencesi algilarindaki artigin 6rgiitsel bagliliklarini ve perfor-
manslarini da arttiracagy, ayn1 zamanda is glivencesi algisin-
da yasanacak azalisin ¢alisanlarin orgiitsel baglilik algilarini
ve performanslarini da azaltacagi sonucuna varilmistir.

Aragtirma neticesinde elde edilen bulgular isiginda
onerimiz; 6zel 6gretim kurumlar1 ve 6gretmenler arasinda
imzalanan is sozlesmelerinin belirsiz siireli mahiyette ol-
mas1 is giivencesi algisini arttirabilir. MEB mevzuati yeni-
den goézden gegirilerek 6zel okul 6gretmen atamalari i¢in
stire kisitlamasi ortadan kaldirilarak is-hizmet siirekliligi
saglanabilir ve Is Kanunu’'na bagh sekilde sézlesme fesihleri
miicbir sebep olmadik¢a yapilmayarak dgretmenlerin her
sene yeni is arayisinin oniine gegilebilir.

Arastirmanin kullanilan 6lgekler ve kolayda 6rnekleme
yontemiyle ulasilan 163 6gretmenle sinirl oldugu igin so-
nuglarimn genellenebilir oldugu séylenemez. Arastirma kap-
saminin daha fazla katilimciya ulagilarak genisletilmesi ve
degiskenlerin sayisinin artirilmasi sonuglarin daha genelle-
nebilir ve kapsamli olmasini saglayacaktir.
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