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Bu c¢aligmanin amaci, i¢sel kurumsal sosyal sorumluluk ile orgiitsel baghilik
arasindaki iligkiyi arastirmaktir. Kurumsal sosyal sorumluluk denilince, genelde
kurumlar tarafindan goniillii olarak yapilan, gevre bilinci, dezavantajli gruplar veya
toplum refahinin gelistirilmesiyle ilgili kar amaci gilitmeyen faaliyetler akla
gelmektedir. Fakat, bunlarin yaninda, bir de kurumlarm herhangi bir yasal zorunluluk
olmadan kendi ¢alisanlarinin refahini gelistirmeye yonelik politika ve uygulamalar1
vardir. Buna i¢sel kurumsal sosyal sorumluluk denir.

Kurumlarin toplum yararina faaliyetleri hem medyada hem akademide c¢ok ilgi
cekmis ve  derinlemesine incelemelere konu olmusken, kurumlarm kendi
calisanlarma yonelik sosyal sorumluluk faaliyetleri ise ayni derecede ilgi
gérmemistir. Bu baglamda, ilgili literatiir incelendiginde, bu konudaki arastirmalarin
sayisinin oldukc¢a simirli oldugunu goriiliir. Bu c¢alismanm amaci, bu boslugu
gidermek ve firmalarin calisanlarina yonelik sosyal sorumluluk politikalarinin
orgiitsel bagliliga etkisini arastirmaktir.

Bu caligmadaki veriler, yapilandirilmig bir anket vasitasiyla elde edilmis ve nicel
teknikler ile analiz edilmistir. Anket evreni, Sakarya'daki bankacilik sektoriinde
caliganlar1 kapsamaktadir. Katilimcilar, tesadiifi olmayan, kolayda o6rnekleme
metodu ile se¢ilmis ve kamu ve 6zel bankalarda calisan 114 kisiye ulasilmstir.
Arastirma sonuglari, kurumun igsel uygulamalari (saglik ve giivenlik, is-yasam
dengesi, egitim ve gelistirme programlar1 ve orgiitsel adalet) ile calisanlarin orgiitsel
baglilig1 arasinda giiclii bir iliski oldugunu ve galisan refahinmn bu iliskide aracilik
etkisi oldugunu gostermistir. Bu bulgunun pratikteki karsiligi, kurumlarin bir¢ok
arastirma ve hatta reklamlara konu olan toplum refahini gelistirici sosyal faaliyetleri
yaninda, kendi c¢aliganlarinin refahini gelistirici faaliyetleri de Onemsemesi
gerektigidir. Clinkii bu faaliyetlerin orgiitsel baglilig1 pozitif yonde etkiledigi ve
bunun da ¢alisan verimliligini artirip, ¢alisan devir oranini azaltarak kuruma olumlu
katkida bulunabilecegi tespit edilmistir.

Anahtar Kelimeler: KSS, Orgiitsel Baglhlk, Calisan Refah, Tiirkiye
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The aim of this study is to explore the relationship between internal corporate social
responsibility and organizational loyalty. Corporate social responsibility generally
refers to organizations’ policies and practices with respect to the environment and the
betterment of society and disadvantaged groups. However, apart from these socially-
beneficial practices, there are also a variety of legally non-binding policies and
practices that promote employee well-being. These are referred as internal corporate
social responsibilities.

While the concept of corporate social responsibility has received a great deal of
attention in the media and academia, the concept of internal corporate social
responsibility has not sparked the same level of interest. In this context, when the
relevant literature is examined, it is seen that the number of studies on this subject is
quite limited. Thus, the aim of this study is to fill this gap and to explore the effects
of companies' social responsibility policies towards their employees on
organizational loyalty.

The data in this study were obtained through a structured survey and analyzed with
quantitative techniques. The population of the survey is the employees in the banking
sector in Sakarya. The non-random, convenience sampling method was used to select
participants and, 114 people working in public and private banks were reached.

The results of the research demonstrates that there is a strong relationship between
the internal practices of the organization (health and safety, work-life balance,
training and development programs and, organizational justice) and the
organizational loyalty of the employees, and that employee welfare has a mediating
effect in this relationship.

In practice, this finding implies that organizations should not only pay attention to
the socially responsible activities that improve the welfare of the society but also they
should invest in the activities that improve the well-being of their own employees.
Because it has been found that these activities have a positive effect on organizational
loyalty and this can, in turn, contribute positively to the organization by increasing
employee productivity and reducing employee turnover rate.

Keywords: CSR, Employee well-being, Organizational Loyalty, Turkey
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GIRIS

Kurumsal Sosyal Sorumluluk (KSS), bir sirketin kendisine, paydaslarina ve halka kars1
sosyal sorumluluk bilinciyle hareket etmesini saglayan bir is modelini ifade etmektedir
(Fernando, 2021). Son yillarda hiikiimetler, aktivistler ve medya, sirketlerin
faaliyetlerinin toplumsal sonuglarini hesaba katmaya zorlama konusunda daha hassas
hale gelmistir (Porter ve Kramer, 2006: 1). Bu, sirketlerin tutumlarinda ve operasyonel
uygulamalarinda biiyiik bir degisiklige yol agmistir. Bunun neticesinde, artik bir¢ok sirket
KSS raporlar1 yaymlamakta ve sosyal agidan faydali uygulamalarmi kamuoyu ile

paylagsmaktadir (Kolk, 2005).

KSS, sirketteki ekonomik c¢ikarlarina bakilmaksizin, biitiin paydaslarinin refahini
artirmay1 amaglamaktadir. KSS uygulamalar literatiirde ikiye ayrilmaktadir: digsal ve
icsel KSS (Brammer, 2007; Farooq, Rupp ve Farooq, 2017). Digsal sosyal sorumluluk,
hayir amagli bagislar, toplumsal kalkinma yatirimlari, sivil toplum kuruluglariyla is birligi
ve gelecek nesiller icin siirdiiriilebilir kalkinma gibi topluluk destegini ele alan
uygulamalar1 ifade ederken, kurum i¢i sorumluluk ise kurumlardaki isgiicii ile ilgilidir
(Aguinis, 2011; Jain, Leka ve Zwetsloot, 2011). i¢sel sosyal sorumluluk, ¢alisanlarimn
saglik ve giivenlik standartlari, egitim ve is hayatina katilim, is ve aile arasindaki iligki,

firsat esitligi ve bazi kurumsal yonetim uygulamalarini kapsamaktadir (Vives, 2006).

Arastirmanin Amaci: Clarkson’a (1995) gore igsel sosyal sorumluluk, kurumlarin
calisanlar ile siirekli iletisim kurmasi agisindan 6nemlidir. Buna ragmen, literatiirdeki
calismalarin ciddi bir kismi, sosyal sorumlulugun dis boyutlarina odaklanmistir (David,
Kline ve Dai, 2005; Wigley, 2008). igsel sosyal sorumlulugu inceleyen az sayida
caligmada ise, KSS ve orgiitsel baglhlik arasinda dogrudan bir ilisgki oldugunu
varsayilmistir (Soni ve Mehta, 2020; Ditlev-Simonsen, 2015). Oysa i¢sel KSS'nin ¢aligan
refahini etkileyebilecegini ve bunun da orgiitsel bagliliga dolayli olarak etki edebilecegi
ihtimali lizerinde durulmamistir. Bu ¢alismanin amaci, bu boslugu gidermek ve ¢alisan
refahinin, igsel KSS ile ¢alisanlarm 6rgiitsel bagliliklar1 arasindaki iliskide bir araci etkisi

olabilecegini ortaya koymaktir.

Arastirmanin Sorulari: Sakarya'daki bankacilik sektoriinde igsel KSS uygulamalari ile

orgiitsel baglilik arasmdaki iligki nedir?



Varsa, igsel KSS uygulamalari ile 6rgiitsel baglilik arasindaki iliskide ¢alisan refahinin

araci rolii nedir?

Bu kapsamda, Sakarya’daki 6zel ve kamu bankalarindan elde edilen sonuglar da bu

calismada karsilastirilacaktir.

Arastirmanin Onemi: Bu zamana kadarki KSS arastirmalarinda, cahsanlarin 6nemi g6z
ard1 edilmistir (Shen ve Zhang 2019; Larson vd., 2008; Dhanesh, 2014; Gill, 2015).
Aragtirmacilarm, i¢sel KSS’nin ¢alisan davranislarini nasil etkiledigi konusu yeterince
arastirtlmadigina dikkat c¢ekilmistir (Glavas ve Kelley, 2014). Ancak bu calisma
literatiirdeki diger calismalardan iki sekilde farklidir. I1ki, literatiirde bu ii¢ kavrami ( i¢sel
KSS, orgiitsel baglhlik, calisan refahi) bir arada 6lgen bir caligma bulunmamaktadir.
Ikincisi, ©nceki calismalar KSS ile organizasyonel baglilik arasindaki iliskiyi
incelemistir. Calisanlarin refahin1 da bu iligkiye aracilik eden bir faktor olarak
degerlendiren pek arastirma yoktur. Bu c¢aligma literatiirdeki bu boslugu doldurmay1

amaclamaktadir.

Arastirmanin YOntemi: Bu calismada nicel arastirma yontemi kullanilmustir. Belirli
hipotezlerin test edildigi saha arastirmalar: i¢in nicel yontemler uygundur (Sukamolson,
2007). Calisma 6rneklemini Tiirkiye'nin Sakarya sehrindeki 6zel ve kamu bankalarinda
tam zamanli c¢alisanlar olusturmaktadir. Bu c¢alismada kolay 6rneklem yontemi
kullanilmustir. 114 kisi goniillillik esasina gore ankete katilmistir. Calisan refahimi
olgcmek icin Zheng, Zhu, Zhao ve Zhang (2015) dl¢egi kullanilmistir. Orgiitsel baglilik,
Homburg ve Stock (2000) tarafindan gelistirilen bes maddelik bir 6lgek ile dlgiilmiistiir.
Son olarak, i¢sel KSS uygulamalar1 Chatzikosta (2016) 6lgegi ile 6lgiilmiistiir. Sonuclar,
SPSS 25 ile analiz edilmistir.

Arastirmanin Simirhliklar: Arastrrmanin yapildigr donemde, korona virlis pandemisi
meydana gelmistir. Bu sebeple, bazibankalar, calisma bi¢cimlerini degistirerek daha fazla
calisanin uzaktan caligmasini tesvik edecek uygulamalar sunmustur. Bu nedenle,
aragtirmanin yapildigr zaman diliminde uzaktan ¢alisip bankaya ugramayan calisanlar
ankete dahil edilememistir. Bu durum, arastirmaya istirak eden katilime1 sayisini kismen
olumsuz olarak etkilemistir. ~ Fakat bdyle bir olumsuzluga ragmen, analizlerin

yapilabilmesi i¢in gerekli katilimc1 sayisina (114) ulagilmustir.



Girig boliimii disinda bu tez ¢ ana boliimden olugmaktadir. Bolim 1, iki kisimdan
olusmaktadir. Birinci, caligmanin temel kavramlari, kurumsal sosyal sorumluluk, orgtsel
baglilik ve calisan refahi ile ilgilidir. Bu kavramlarin tanimlar1 ve kisa bir tarihgesi
verilmektedir. Ayrica, bunlarla ilgili teoriler ve bunlarin organizasyon iizerindeki etkileri
tartisilmaktadir. ikinci kisim da ise ¢alismanm hipotezlerinin iizerine insa edildigi teorik
cerceveyi sunulmustur. Bu teorik gergeve, iki temel teoriye dayanmaktadir. Birincisi,
paydas teorisi, sirketleri toplumdaki rollerini oynamaya iten nedenleri gostermektedir.
Ikincisi, sosyal degisim teorisi, sosyal sorumluluk uygulamalarinin ¢alisanlar {izerindeki
etkisini acgiklamaktadir. BOlUm 2, arastrma degiskenleri ve teorik temelleri ile ilgili
onceki caligmalar1 tartigmaktadir. Bu, literatiir taramas1 ve ondan gelistirilen hipotezler
arasindaki baglant1 gosterilmektedir. B6IUm 3, ii¢ ana noktaya dayanmaktadir. i1k olarak,
calisma metodolojisi, hedef 6rneklem, arastirma araglari, veri analizi testleri ve anket
tasarimi dahil olmak iizere arastirma yontemi ve tasarimi ag¢iklanmaktadir. Daha sonra,
calisgmanin sonuglar1 ayrintili olarak agiklanip, bunlar demografik degiskenlere gore
analiz edilmmistir. Bolim son kisminda ise, arastirmanin sonuglar1 ve bunlarin literatiirle

olan iligkisi agiklanip degerlendirilmistir.



BOLUM 1 : KAVRAMSAL VE TEORIK CERCEVE

Bu boliim iki kisimdan olugmaktadir: arastirma kavramlarinin tarihsel arkaplani ve teorik
cercevesi. Ik boliim, KSS, orgiitsel baglilik, ve calisan refahi kavramlarm tarihsel
arkaplan1 basta olmak {izere, bu kavramlarm kuramlarini ve boyutlarini incelemektedir.
Ikinci ise, bu tezin teorik cercevesini gizerek arastirma hipotezlerinin dayanaklarmi

gostermektedir.

1.1. Kurumsal Sosyal Sorumlulugun Tarihsel Ortaya Cikisi

Sirketlerin toplumun refahini gelistirmeye olan ilgisi eskiye dayanmaktadir (Carroll,
2008). On sekizinci ve on dokuzuncu yiizyillarda, Hiristiyan dini felsefesi, Ingiliz
Imparatorlugu ve Avrupa'daki insanlarin yoksulluk diizeyi acisindan belirgin olan
toplumun ahlaki basarisizligina bir yanit olarak goriiliiyordu (Harrison, 1966). Bu
yaklasim, cehalet, yoksulluk, cocuk ve kadin isciligi etrafinda donen bir dizi sosyal

sorunun ¢ézilmesine olanak sagladi (Carroll, 2008).

Ornegin, Pullman Palace Car Company, 1893 yilinda, seri iiretimin damgasini vurdugu
bir dénemde, calisanlarinin yasam kalitesini ylikseltmek amaciyla 6rnek bir sanayi
toplumu yaratmanin 6n saflarinda yer aldi. Bu durum is piyasasina yeni endiseler
getirmistir: ¢iftgilerin ve kii¢iik isletmelerin yeni ekonomiye ayak uydurmasimin oniindeki
engeller, daha iyi ¢alisma kosullar1 arayan sendikalarin kurulmasi ve yeni sanayi

toplumunda dini ve aile degerlerinin kaybedilecegi korkusu gibi (Heald, 1970).
1.1.1. 1950’ler ve 1960'lar: Modern Sosyal Cagn ilk Giinleri

KSS'nin kokeni cok daha eskilere dayandirilabilir de, 1950'ler kurumsal sosyal
sorumluluga yonelik bir adaptasyon ve tutum degisikligine gidilen zamandir (Latapi
Agudelo, Johannsdéttir ve Davidsdottir, 2019). Belki de Bowen'in ¢alismas1 (1953),
kurumsal davranisa kars1 degisen tutumun en dikkate deger 6rnegini temsil eder. Bowen
o donemin biiyiik sirketlerinin bilyiik giice odaklandigina ve onlarin faaliyetleri toplum
iizerinde biiyiik bir etkisi olduguna inanmiyordu. Bu nedenle, sirketlerin sosyal
sorumluluklarini yerine getirmeleri i¢in bir dizi ilke belirleme fikrini ortaya koydu

(Latapi Agudelo, J6hannsdoéttir ve Davidsdottir, 2019). Ona gore, is adamlarmin kararlar1



calisanlar1 ve miisterileri etkiler ve bu da bir biitiin olarak toplumun yasam kalitesi

tizerinde dogrudan bir etkiye sahiptir (Bowen, 1953).

Bowen is adamlarinin sosyal sorumluluklarini, "is adamlarmin, toplumumuzun hedef ve
degerleri baglaminda politika izleme, karar alma veya istenen eylem ¢izgilerini izleme

yukiimliiliikleri" olarak tanimlamistir (Bowen, 1953: 6).

Caroll'a (1999) gore Bowen, isletmenin sosyal etkisine karsi duyarliligin1 gelistirmeyi
amaglayan yeni bir yonetim yaklasimi kullanarak zamanmin ilerisindeydi ve kurumsal
sosyal sorumlulugun tanimmna ilk katkida bulunan kisiydi. Ayrica Bowen'in eserinin
6nemi, sosyal sorumluluk ilkesine odaklanan ilk akademik ¢alisma olmasidir. Bu Bowen'i

"kurumsal sosyal sorumlulugun babasi" olarak anilmasina sebep olmustur (Carroll,
1999).

1.1.2. 1970°1ler: KSS ve YoOnetim

Carroll, 1970'leri KSS yonetimi ¢ag1 olarak tanimlamistir (Carrol, 2015:88). 1969'da
Kaliforniya, Santa Barbara Sahili'ndeki petrol sizintis1 ve yiiksek enflasyon is diinyasinin
guvenini sarsmistir. Biitiin bunlar biiyiik protesto hareketlerinin ortaya ¢ikmasina neden
olmustur (Waterhouse, 2017). ABD federal hiikiimeti, bu hareketlere yanit olarak sosyal
ve cevresel diizenlemeler agisindan 6nemli ilerleme kaydetmis ve Sonuglari arasinda
dikkate deger olan, Cevre Koruma Ajans1 (EPA), Tiiketici Uriin Giivenligi Komisyonu
(CPSC), Esit Istihdam Firsat1 Komisyonu (EEOC) ve Mesleki Giivenlik ve Saglhk
Idaresi'nin (OSHA) olusturulmustur. Bunlarm tiimii, bir dereceye kadar kurumsal sosyal

sorumluluklar1 ele almustir (Carroll, 2015).

Kurumsal sosyal sorumluluk terimi giderek daha popiiler hale geldikge, o kadar farkli
baglamlarda kullanilmasina yol act1 ki belirsiz hale geldi. Dolayisiyla, bu kavram herkes

i¢in farkli bir anlam ifade etmeye baslad1 (Sethi, 1975).

Ornegin, Preston ve Post’a (1975) gore sirket dis1 hicbir sey yiikiimliiliik olarak kabul
edilmez, bu smnrrlarin asilmasi sirketin asil amacina ulasmasina yardimci olmaz.
Sirketlerin sosyal kosullar1 iyilestirmekten veya sosyal sorunlar1 ele almaktan sorumlu
olmadigmi savunmuslar ve Kurumsal sorumlulugu yalnizca sirketin kararlarmmn ve

faaliyetlerinin dogrudan sonuglariyla ilgili olarak gérmiislerdir (Preston ve Post, 1975).



Buna karsilik Sethi (1975), kurumsal davranisin sosyal normlara, degerlere ve
beklentilere uygun olmasi gerektigini ve bunun sonucunda zorunlu olmasi gerektigini

farklh diistinmiistiir.

KSS kavraminin tanimina iliskin belirsizlik, Carroll'in kurumsal sosyal sorumlulugun ilk
standart tanimin1 6nerdigi 1979 yilina kadar devam etmis ve Carroll kavrami su sekilde
tanimlamistir: “sosyal sorumluluk, toplumun belirli bir zamanda kuruluslardan sahip

oldugu ekonomik, yasal, etik ve istege bagh beklentileri i¢erir” (Carroll, 1979: 500).
1.1.3. 1980'ler: KSS'nin Operasyonellestirilmesi

Yetmislerin sonuna gelindiginde sirketler i¢in daha fazla sorumluluk talep eden artan
sayida mevzuat vardwr. Buna karsilik, 1980'lerde Reagan ve Thatcher yonetimlersi,
Amerika Birlesik Devletleri ve Birlesik Krallik'ta hukim stren yiksek enflasyon
seviyelerini azaltmak igin sirketler tizerindeki baskiy1 azaltmaya c¢alismistir (Wankel,
2008). Hiikiimetler tarafindan kurumsal davraniglarin izlenmesindeki bu azalmayla
birlikte, yoneticiler, o sirada sirketlerin hala sosyal beklentileri karsilamasini bekleyen
farkli paydaslar ile ugrasmak zorunda kalmistir. Bu, akademisyenleri hissedarlar,
calisanlar ve tiiketiciler gibi gruplara yanit olarak is etigini ve kurumsal sosyal
sorumlulugu etkinlestirmeye yonlendirdi ve paydas terimi yayginlast1 (Carroll, 2008;
Wankel, 2008). Aslinda 1980'lerde sirketlerden beklentilerin ¢ogu “cevre kirliligi, is
ayrimcilik, calisan sagligi ve giivenligi, is yasam kalitesi ve kentsel yasamin gerilemesi”

etrafinda dontiyordu (Carroll, 2008: 36).
1.1.4. 1990'lar: Kiiresellesme ve KSS

1990'larda uluslararasi olaylar, sosyal sorumluluga uluslararasi bakis agisini etkiledi ve
Avrupa Cevre Ajansi'nin (1990) kurulmasina ve Rio Cevre ve Kalkinma Bildirgesi'ni
takiben Kyoto Protokoli'niin (1997) kabul edilmesine yol agmistir. O zamanlar bircok
sirket, sosyal sorumlulugun kiiresellesme siirecinin zorluklarmi ve firsatlarmi
dengelemenin giivenli bir yolu olma potansiyeline sahip oldugunu fark etmitir. Sonug
olarak, kurumsal sosyal sorumlulugun kurumsallagsmasi acil bir ihtiya¢ haline gelmistir

(Carroll, 2015).

1991 yilinda Carroll, hissedarlara karsi ylikiimliiliikleri ile diger paydaslara karsi

yikiimliiliklerini dengelemesi gereken yoneticiler i¢cin faydali bir gergeve saglamak



amaciyla "Kurumsal Sosyal Sorumluluk Piramidini tanitmistir. Bu yikidmlalikler,
0zellikle Cevre Koruma Ajansi, Firsat Esitligi Komisyonu (EEOC) ve Mesleki Giivenlik
ve Saghk Idaresi (OSHA) gibi birgok kurulusun kurulmasiyla artmstir (Carroll, 1991).

Carroll'a (1991) gore, herhangi bir sirketin toplumun yasam kalitesini iyilestirmeye
yaptig1 katki agisindan dort ana sorumlulugu ekonomik, yasal, etik ve hayirseverlik
sorumluluklardir (Carroll, 1991). Carrol sirketin iyi bir kurumsal vatandas olmasi

gerektigini de vurgulamistir.

KSS kurumsallagsmasiin en belirgin 6rnegi 1992 yilinda Kurumsal Sosyal Sorumluluk
Dernegi’nin (KSSD) kurulmasiydi. Ancak 1990'larda KSS'min kurumsallagsmasma

ragmen, kavramin kendisi o kadar gelismedi (Carroll, 1999).

1990'ardaki kiiresellesme, ¢okuluslu sirketlerin ¢ogalmasmma ve kapitalizmin
geniglemesine yol agti. Bu nedenle sirketler, sirketin rekabet giicli , kurumsal itibar1 ve
paydas agmin genislemesi konusunda endise duymaya baslamistir (Carroll, 2015). Tim
bunlar, kurumsal sosyal performans ve kurumsal vatandaslik (Carroll, 1998) gibi

alternatif kavramlar1 beraberinde getirmistir.

Bu yeni kavramlar Carroll'un bulgulariyla benzer ve bu bulgular iizerine insa edilmis olsa
da, bunlarm tanitilmasi KSS'nin tanimina iliskin daha biiyiik bir belirsizlik yaratmistir.
Bdylece diyebiliriz ki, 1990'larin sonunda, kurumsal sosyal sorumlulugun evrensel olarak

kabul edilmis bir tanimi1 yoktu (Lantos, 2001).
1.1.5. KSS ve Yeni Milenyum

Yeni milenyumun baslamasiyla birlikte, Birlesmis Milletler Kiiresel Ilkeler
S6zlesmesi'nin olusturulmasi, sosyal sorumlulugu anlamak i¢in yeni bir bakis agisi
kazandirmistir. Aslinda, 6zellikle ¢evre, insan haklari, isgiicli, yolsuzlukla miicadele,
stirdiiriilebilir kalkinma ve finansal konularda sirketlerin omuzlarina daha genis
sorumluluklar yuklenmistir. Sonug¢ olarak, sirketler siirdiiriilebilirlik arayisina iliskin
toplumsal beklentilere yanit olarak stratejik kararlar almak zorunda kalmislardir (Allen
ve Husted, 2007). Bu, stratejik kurumsal sosyal sorumlulugun (SCSR) faydalar1 hakkinda
bir tartigma baslatmustir (Husted ve Allen, 2007; Porter ve Kramer, 2006; Werther ve
Chandler, 2005).



Bu baglamda, Porter ve Kramer (2006), ortak deger yaratmak olarak adlandirdiklari bir
baska onemli kavram gelistirdiler. Bunu “toplumlardaki ekonomiyi ve sosyal kosullar1
iyilestirmek igin c¢alisirken ayni zamanda sirketin rekabet giiclinii artiran bir dizi
uygulama” olarak tanimladilar. Bu kavram, sosyal ve ekonomik ilerleme arasindaki

baglarin genisletilmesine dayanmaktadir (Porter ve Karmer, 2006: 6).

Bu donem, Paris Anlagsmasi'nin imzalanmasina ve “insanlik i¢in ortak bir vizyon ve diinya
liderleri ile halk arasinda bir sosyal s6zlesme”yi temsil eden on yedi Siirdiiriilebilir
Kalkinma Hedefinin kabul edilmesine tanik oldu (Ban, 2015). Siirdiiriilebilir kalkinma
benimseyen ulkeler, SKA'lar 6zel sektore herhangi bir taahhiitte bulunmasa bile, sirketleri

uygulamalarini uygulamaya ve iyilestirmeye zorlayan politikalar gelistireceklerdir.

Ayrica, SKA'lar birbiriyle baglantilidir, bu da belirli bir hedefi ele almanin baska
sorunlar1 da igerebilecegi anlammna gelir (BM, 2018). Yoksullugu ve ag¢higi ortadan
kaldirmaya caligmakla, yeniligi tesvik etmek veya iklim degisikligini engellemek

birbirinden bagimsiz konular degildir.
1.1.6. Yonetim Arastirmacilarinin KSS Tanim Uzerine Goriisleri

Kurumsal sosyal sorumluluk kavramma iligkin goriislerin ¢esitliligi g6z Oniine

alindiginda, tizerinde uzlasilmis bir tanim bulmak zordur.
Asagida literatlrdeki tanimlardan bazilar1 verilmistir:

e Bowen (1953:6) “toplumun hedeflerine uygun politikalar, ¢esitli faaliyetler, ve
karar verme mekanizmalar1 yoluyla isadamlarinin sorumlulugu" olarak
tanimlamastir.

e Davis (1975:20) de bunu ‘“hukuk korkusundan uzak, gonilli olarak bu
sorumluluklara cevap vererek sosyal ve ekonomik hedefleri dengeleme siireci”
olarak tanimlamaistir.

e Sethi (1975:63) “kurumsal davranisi, mevcut sosyal normlar, degerler ve
performans beklentileri ile uyumlu bir diizeye getirmeyi ifade eder” olarak
tanimlamastir.

e Buna karsilik, ekonomide Nobel odilli Friedman (1982: 112), sosyal

sorumlulugun yalnizca bir seyi temsil ettigini, o da sirketin uzun vadeli karlarmni



artirmak i¢cin mevcut kaynaklar1 kullanmasi ve baskalariyla rekabet etme yetenegi

oldugunu savunmustur.

Acikgasi, sirketin tek sorumlulugunun kar etmek oldugunu goren Friedman harig,
kurumsal sosyal sorumlulugun, bir sirketin daha iyi bir konuma gelmek i¢in ait oldugu
topluma yonelik gerceklestirdigi bir dizi uygulama ve faaliyet oldugu konusunda fikir

birligi vardir.
1.1.7. KSS Kavram icin Uluslararasi Kuruluslarin Tanimlar
Uluslararasi kuruluslarin KSS kavramini su sekilde tanimlamustir:

e Birlesmis Milletler Ticaret ve Kalkimma Konferansi (UNCTAD), sosyal
sorumlulugu, ticari politikalarina ve faaliyetlerine sosyal roliiniin entegre edildigi
bir prosedirler grubu olarak tanimlamistir. Yasaya uygunluk, sirketlerin uymasi
gereken standartlara asgari taahhiidii teskil etmektedir (UNCTD, 2004: 4).

¢ Diinya Bankasi da bunu, "is sektoriiniin ekonomik, sosyal ve ¢evresel diizeydeki
kalkinma hedeflerine, kar1 artiracak ve zararlar1 azaltacak sekilde ulagmasina
katkis1" olarak tanimlamistir (DB, 2006: 11).

e Avrupa Komisyonu'na gore KSS, "isletmelerin toplum iizerindeki etkilerinden

sorumlu oldugu" anlamma gelmektedir (EC, 2011).

Daha o6nceki tanimlar, ekonomik kalkinma, siirdiiriilebilir kalkinmanin saglanmasinda,
cevrenin korunmasinda, toplumun gelisimine katkida bulunulmasinda ve sorunlarmin
¢Oziilmesinde sosyal sorumluluk politika ve uygulamalarindan yararlanma konusunda
mutabakata varmustir. Lakin, sosyal sorumlu uygulamalarin dogasini ve nasil

uygulanacagini belirtmemistir.

Arastirmacilar ve kuruluslar tarafindan gelistirilen yukarida belirtilen tiim tanimlar1
inceledikten sonra, sirketlerin temel amag olan kar elde etme amacini1 ihmal etmeden i¢
ve dis paydaslarina karsi ekonomik, etiksel, sosyal, yasal ve cevresel yukimldliklerini

yerine getirme ¢abasi olarak tanimlayabiliriz.
1.1.8. KSS Teorileri

KSS'yi kavramsallastirma yollari, 6rgiitiin toplumdaki roliine iliskin ¢eligkili goriislerle

iligkilidir. Bazilar1, sirket yoneticilerinin tek sorumlulugunun hissedarlarmin servetini



maksimize etmek oldugu seklindeki eski goriisii desteklemektedir. Ote yandan, sirketin

sosyal bir kurum olarak topluma hizmette dnemli bir rol oynadigini diislinenler vardir.
1.1.8.1. Hissedar Teorisi (Shareholder Theory)

Friedman (1970:13) "isletmeler i¢in Sosyal Sorumluluk Doktrini, karmi artrrmaktir"
baslikli bir makale yaymlad1. Sirketin halka veya topluma kars1 hi¢bir sosyal sorumlulugu
olmadigin1 savundu; tek sorumlulugu hissedarlarma kar saglamaktir. Ozel bir sermaye
sisteminde sirketin CEO'sunun isverenlerin bir ¢alisan1 oldugu goriisiinii ileri strerek,
sirketin parasini sosyal konulara harcayan CEO'nun aslinda baskasmin parasmi kendi
amagclar1 i¢in harcadigini sOyledi. Ayrica hissedarlarin, miisterilerin veya calisanlarin
isterlerse paralari1 belirli bir sosyal sorumluluk faaliyeti igin harcayabileceklerini
savundu (Friedman, 1970).

1.1.8.2. Paydas Teorisi (Stakeholder Theory)

Edward Freeman, paydas teorisinin kurucusudur. Paydaslar1 “kurumun faaliyetlerini ve
amaclarma ulasmasini etkileyebilecek veya bunlardan etkilenebilecek her birey veya

birey grubu” olarak tanimlamistir (Donaldson ve Preston, 1995: 65).

Freeman, sirketlerin, paydaslarinin ihtiyaglarni karsilayarak her zaman paydaslarin
menfaatini koruma zorunlulugunun var olduguna inanmistir. Bu menfaat gruplarini
kategorilere aymrmanin, bunlarin yOnetilmesini kolaylastiracagini  diistinmiistiir

(Donaldson ve Preston, 1995).

Bu teorinin savunucular1 i¢in, Oncelikle hissedarlar, organizasyonun basarisin1 ve
karliligmi hedefleyen tek grup degildir. Ikinci olarak, paydaslarla yetki derecelerine ve

gereksinimlerine gore ilgilenmek gerekir (Yedder ve Zaddem, 2009).

Bu teoriye gore, paydaslar iki tiire ayrilir. {1k tiir, hissedarlar, tedarikgiler, tiiketiciler ve
calisanlar dahil olmak tizere, memnuniyeti kurulusun hayatta kalmasiyla baglantili olan
birincil paydaslardir. Ikinci tiir, ikincil veya birincil olmayan paydaslardir. Orgitin
hayatta kalmasini etkilemese de, orgiitiin kendisini etkiler veya dolayli olarak ondan
etkilenir. Birincil olmayan paydaslar i¢in, arastirmacilar arasinda bir fikir birligi yoktur
(Freeman, Harrison ve Wicks, 2007). Paydas teorisi, bu alanda literatiir olusturma

stirecine katkida bulunan teorik bir ¢ergeve olusturarak sosyal sorumluluk kavraminin
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gelisimine onemli katki saglamistir  (Rodié, 2007). Sekil 1 paydas grubunu

gostermektedir:

Tiiketici Yerel Toplum

Haklan
Savunuculan

= S (=

Kuruma dzgil

Sekil 1: Paydas Gruplan

Orgitieri

gruplar

Kaynak: Freeman, R. (1984). Strategic management: A stakeholder approach. Boston: Pitman.

Onceki seklin gosterdigi gibi kurumsal sosyal sorumluluk, kavram olarak hem ig, hem de
dis cevredeki tiim aktorlere karsi olan sorumlulugu ifade eder. Degisen zamanla birlikte
isletmelerin paydas kavramina yeni paydaslarin eklendigi de goriilmektedir. Bu paydaslar
arasinda medya, yerel toplum kuruluslari, hukiimetler ve gevreci aktivistler (Donaldson
ve Preston, 1995).

1.1.8.3. Triple Bottom Line Theory (TBL)

1994 yilinda, iinlii siirdiiriilebilirlik uzman1 John Elkington, performansi 6lgmenin bir
yolu olarak "Ucli kar hanesi" ifadesini ortaya atmustir. Elkington'a gére bir kurum ,

insanlarin yagamlarini ve refahii iyilestirme potansiyeline sahip oldugu kadar para
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kazandiracak sekilde de yonetilebilir. Bu sekilde, kurumun performansi ekonomik

karlilik, cevreye saygi ve sosyal adalet agisindan degerlendirilebilir (Elkington, 2004).
1.1.8.4. Kurumsal Sosyal Sorumluluk Piramidi (Carroll Piramidi)

Carroll'un Sosyal Sorumluluk Modeli'ne gore kurumun sahip oldugu bir sorumluluklar
hiyerarsisi vardir. Ilk adim, ekonomik sorumluluk, hiyerarsinin ikinci adimi ise yasal
sorumluluk. Ugiincii adim etik sorumluluktur. Son asamada ise toplum yararina

hayirsever sorumluluk yer almaktadir (Carroll, 1991: 4).

Ekonomik Boyut (Gerekli): Ekonomik sorumluluk, kurumsal sosyal sorumlulugun 6nemli
bir pargasidir. Piramidin tabaninda bulunur ve temelini olusturur. Carroll, sirketlerin
Kendilerine is kurma ve hayatta kalma firsat1 veren topluma karsi ekonomik bir
sorumlulugu oldugunu savundu. Giiniimiizde rekabetin oldukg¢a yiiksek oldugu kiiresel is
ortaminda, ekonomik veya finansal alanlarda basarili olamayan sirketler faaliyetlerini
strduremezler. Bu nedenle ekonomik sorumluluk yerine getirilmesi gereken bir 6n
kosuldur (Carroll, 1991: 4).

Yasal Boyut (Gerekli): Bu sorumluluk, toplumun ¢esitli yonlerini reglile eden yasalara ve

mevzuata uygunluk acgisindan temsil edilmektedir: Yatirim, ticretler, is, ¢cevre, rekabet vb.

(Carroll, 1991: 4).

Etik Boyut (Beklenen): Bu sorumluluklar, kuruluslarin genel olarak topluma zarar
vermekten uzak faaliyetlerde bulunmalarmi ckonomik ve yasal beklentileri asan
beklentileri ifade eder (Carroll, 1991: 4).

Hayrseverlik Boyut (Arzu edilen): Kurumsal hayirseverlik goniilli faaliyetleri igerir.
Halkin giinliik beklentilerinin bir pargasidir. Vatandaslar genellikle sirketlerin de birey
kadar iyi vatandaslar olmasini bekler. Kurumlar, haywrsever olarak algiladiklar1
sorumluluklar: yerine getirmek i¢in kanunlarin gerektirmedigi ¢esitli sosyal faaliyetlerde
bulunurlar. Bunlar, parasal kaynak transferi, riin ve hizmet bagislar1 ve toplumu
gelistirici faaliyetler olabilir (Carroll, 1991: 5). Carroll'un KSS Piramidi asagidaki Sekil

gosterilmektedir:
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Gonilla Arzu edilen

Sorumluluk

lyi bir kurumsal
vatandas ol

) Etik )
Etik ol Beklenil
0 Sorumluluk Srienten

Yasal
Kanuna uy Zorunlu
Sorumluluk

Ekonomik

Zorunlu
Sorumluluk

Karli ol

Sekil 2: Carroll'un KSS Piramidi

Kaynak: Savas,T. (2019) Carroll’in kurumsal sosyal sorumluluk modeli’ne elestirel bir bakis: Elmas
ticareti ve kanl elmas drnegi. Karadeniz Teknik Universitesi Iletisim Arastirmalar1 Dergisi,(17), 59-95.

Sekilde goriildiigii gibi piramidin amaci, dort bolimden olusan kurumsal sosyal
sorumlulugun tanimlayici yoniinii ortaya koymaktir. Ekonomik sorumluluk, isletmenin

temel bir gereksinimi oldugu i¢in piramidin temeli olarak atilmistir.
1.1.9. KSS Uygulamalar ve kurum

Sosyal sorumluluk uygulamalari, itibarin1 ve markasini gelistirmek ve siirdiiriilebilir
rekabet avantaji saglamak isteyen kuruluslar i¢in etkili bir arag olarak kabul edilmistir
(Liang, Chou ve Lin, 2019). Dikkat gekici bir sekilde, dnceki ¢aligmalar genel olarak
kurumsal sosyal sorumlulugu ele almistir. Bu ¢alismalarin sonuglari, KSS'in bitln bir
islev olarak kullanilmasi nedeniyle anlama ve yorumlamada belirsizdi (Adugyamfi, He,
Nyame, Boahen ve Frempong, 2021). Aguinis ve Glavas (2012) genel KSS puaninin,
kurumun KSS uygulamalarma katilimmnin dogrulugunu gostermedigi igin aldatici
olabilecegini savunmustur. Ayrica, KSS boyutlarin1 genel sonugtan belirli boyutlara
ayirmanin gerekli oldugunu agiklamiglardir. Bdylece, sosyal boyutlarin her birinin iyi

tanimlanmig Ozellikler ile kapsamli bir sekilde arastirilmasi gerekir (Wang, Tong,
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Takeuchi ve George, 2016). Bu nedenle KSS'yi genel olarak 6lgmekten ziyade i¢ ve dis

boyutlarina gore detayli olarak bakmanin 6nemli oldugu belirtilmelidir.
1.1.10. I¢sel ve Dissal Kss Uygulamalar

Dissal kurumsal sosyal sorumluluk, dis paydaslarin géziinde sirketin imajmi ve itibarini
gelistirmeye yardimci olan gevresel ve sosyal faaliyetleri ifade etmektedir (Carroll, 1979;
Brammer vd., 2007). Ornegin, goniilliilik, kurumsal hayirseverlik, amaca yonelik
pazarlama ve cevre koruma gibi (Brammer vd., 2007; Cornelius vd., 2008). Buna
karsilik, i¢csel KSS, bir organizasyonun insan haklarina saygi, ¢alisan sagligi ve giivenligi,
is-yasam dengesi, calisan egitimi, firsat esitligi gibi calisanlarla ilgili politika ve

uygulamalarini ifade etmektedir (Gond vd., 2011; Shen ve Jiuhua Zhu, 2011).

Calisanlar, kurum i¢in ana paydaslar ve goniillii elgiler olarak kabul edilmelerine ragmen
(Dhanesh, 2014; Gill, 2014), mevcut literatlrde, biiyiik 6lgiide dis KSS'ye odaklanilmis,
ic KSS uygulamalarma ¢ok az yer verilmistir (David, Kline ve Dai, 2005; Pfau, Haigh,
Sims ve Wigley, 2008).

Literatiirdeki bu boslugu doldurmak i¢in, bu ¢alisma, kurumun sosyal sorumluluk
cergevesinde calisanlara sagladigi i¢sel uygulamalara odaklanmaktadir. Literatiirde

siklikla bahsedilen i¢sel sorumluluk uygulamalar1 sunlardir:

e (Calisan sagh@1 ve giivenligi: Isyerinde insan kaynaklarmin korunmasi anlamina
gelir (Friend ve Kohn, 2007). Giivenli ¢alisma ortami, ¢alisanlar Kurumun
kendileriyle ilgilendigini hissedecek ve bu durumda islerini sadakat ve
memnuniyetle gergeklestirebileceklerdir (Adugyamfi, He, Nyame, Boahen ve
Frempong, 2021).

e Orgiitsel adalet: Calisanlarin iicret politikasmin adaleti, terfiler (Folger ve
Konovsky, 1989) ve karar verme siirecinin adaleti hakkindaki algilariyla ilgilidir
(Folger ve Cropanzano, 1998). Organizasyon i¢indeki ¢atigmalarin ¢6ziimiinde
adalete ek olarak (Bies ve Moag, 1986).

e lIs-yasam dengesi: Kisisel yasam ile is gereksinimleri arasinda birbirini

etkilemeden bir denge bulmaktir (Clutterbuck, 2003).
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e [Egitim ve gelistirme: Kuruluslarin hedeflerine ulagsmak i¢in mevcut bilgi, beceri
ve yeteneklerini gelistirmek i¢in calisanlarma sundugu atdlye calismalari,

seminerler ve konferanslari ifade etmektedir (Nguyen, 2012).
1.1.11. Sosyal Sorumluluk Sahibi Bir Kurum Olma Motivasyonu

Igeride veya disarida topluma karsi sosyal olarak bagli bir organizasyonun davranisinin
nedeninin ne oldugunu ayirt etmek zordur. Ornegin, IBM, 6grencilerin egitim diizeyini
yiikseltmek i¢in bazi liniversitelere iicretsiz olarak bilgisayar dagitmstir (Alkhafagi ve
Algalibi, 2008). Ancak bu islemin bagka bir amac1 oldugu gerekgesiyle elestirilmistir.
Elestirmenler i¢cin, bu bagisin birincil amaci, 6grencilere gelecekte sirketin calisani
olduklarinda kullanmalar1 i¢in belirli bir program tiiriiyle ilgili beceriler kazandirmakti.
Diger bir deyisle, kurulusun uzun vadede finansal getiriyi artirmak i¢in kisa vadede sosyal

harcama yaptigi anlamima gelir (Alkhafagi ve Algalibi, 2008).

1.600 biiytik uluslararasi kurulusla KSS raporlarinin yaymlanma nedenlerine iliskin bir
saha aragtirmasi “ekonomik kaygilarin ana motivasyon (%74), ardindan kurum
degerleriyle ilgili nedenler (%53) ve kalkinma, yenilik ve 6grenme (%53) ile ilgili
nedenler oldugunu gostermistir (KPMG, 2005). Tablo 2, ¢alismanin sonuglarini

gostermektedir:

Tablo 1: KPMG Uluslararasi Kurumsal Sorumluluk Anketi

Kurumsal sosyal sorumlulugun itici gii¢leri %

Ekonomik diisiinceler 75%
Etik diisiinceler 53%
Yenilik ve 6grenme 53%
Calisan motivasyonu 47%
Risk yonetimi veya risk azaltma 47%
Sermayeye erisim veya artan hissedar degeri 39%
Itibar veya marka 27%
Piyasa pozisyonu iyilestirme 21%
Giiglendirilmis tedarikgi iliskileri 13%
Tasarruf 9%
Hiikiimet yetkilileri ile gelistirilmis iliskiler 9%
Diger 11%

Kaynak: (KPMG International Survey of Corporate Responsibility, 2005).

Calisan motivasyonu ile ilgili nedenler (%47) ile gelirken, bunu (%39) ile sermaye ersim
ile ilgili nedenler izlemistir. Ote yandan, devlet yetkilileriyle iliskilerin iyilestirilmesinin

gerekceleri ise sadece %9 ile cok geriden gelmistir.
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1.2. Orgiitsel Baghhk

Bu arastirmadaki ikinci kavram orgiitsel baglhiliktir. Orgiitsel baglilik kavramu, insan
kaynaklar1 yonetimi ve Orgutsel davranig alaninda en ¢ok arastirilan ve en zorlayict
kavramlardan biridir (Cohen, 2003; Cooper-Hakim ve Viswesvaran 2005; Morrow,
1993).

1.2.1. Orgiitsel Baghhk Kavram

Sosyal bilimlerde, bir kavramin anlagmaya varilmis bir taniminin olmamasi nadir
degildir. Orgiitsel baglilik bunun bir istisnas1 degildir. Bununla birlikte, burada en ¢ok

alint1 yapilan tanimlardan bazilar1 verilecektir.

Tablo 2: Orgiitsel Baghligin Tanimlar
Tamm Kaynak(lar)

Bir calisan ile Orgiit arasindaki iliskiyi tanimlayan, kisinin Orgut Meyer ve Allen 1991:67
liyeligini devam ettirip ettirmeme kararmi etkileyen psikolojik bir

durum.

Bireyin orgiitiin deger ve amaglarma karsi hissettigi sorumluluk ve bu Buchanan, 1974:533
amagclara orgiitten higbir karsilik beklemeden ulasma istegidir.

Isverenlere sadakat degil, kurumda calisanlarin fikirlerini ifade Yiksel, 2007: 176
ettikleri ve kurumun refahi ve basarisiin devami i¢in ¢abaladiklar bir

slrectir.

Bir orgiitiin  bireyden bekledigi resmi ve normatif beklentilerin Celep, 2000: 15

Gtesinde, bireyin bu amag ve degerlere yonelik davranigidir.

Orgiitiin imajm1 baskalar1 nezdinde siirdiirme ve itibarin1 gelistirmek. Moorman, 1995: 130

Bireyin orgiitityle biitinlesme derecesi ve orgiitiin tiim islerine olan ~ Greenberg ve Baron, 2003:
strekli ilgisi. 215

Orgltsel baglilig1, de tanimlayan calismalar arasinda, ¢ahisanlarm digerlerinin dniinde
orgiitiin imajim1 korumaya calistiklarini ve itibarini artrmak icin ¢alistiklarmi savunan

Moorman (1995) vardir.

Yukaridakilere bakildiginda, tiim tanimlarm bir ylikiimliiliiglin temel 6zellikleri iizerinde

anlagmaya vardig1 goriilmiistiir.

e Kurumun deger ve amagclarina inang.
e Kurumun hedeflerine ulagsmak i¢in ¢abalarin kabul edilmesi.

e Kurum i¢inde siirekli bulunma istegi.
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1.2.2. Orgiitsel Baghhgm Ozellikleri
Orgiitsel baghlik, asagidaki gibi bir dizi 6zellikle karakterize edilir:

o Orgiitsel baglilik, calisanlarm baghliklarini yansitan kuruma yonelik davranislar
ile anlagilan soyut bir durumdur.

e Orgiitsel baghlik, kurum icindeki birgok insani, orgitsel ve idari faktorin
etkilesiminin sonucudur.

e Orgiitsel baghlik, mutlak istikrar noktasma ulasmak zordur, ancak degisim
derecesi, diger fenomenlerde meydana gelebilecek degisikliklerden nispeten daha
azdir.

e Orgiitsel baglhlik ¢cok boyutludur ve hepsi birbirini etkiler ve arastirmacilar bu
boyutlar1 belirlemede farklilik gosterir (Battah, 2006: 4).

1.2.3. Orgiitsel Baghlik Yaklasimlar

Orgiitsel bagllik literatiiriiniinde arastirirken davranis, tutum ve karsiliklilik (resiprokal)

esasina dayali olmak iizere {i¢ farkli yaklasim vardir.

Davramigsal Yaklasim: Davranigsal baglilik yaklagimlar1 biiyiik 0l¢lide sosyal
psikologlarin ¢alismalarma dayanmaktadir (Hamdan, 2008:31). Davranigsal baglilik,
caliganin gegmisteki davraniglarindan dolay1 orgiitte kalma siireci ile ilgilidir (Mowday
vd., 1982: 25). Bu kavram, normatif beklentilerin Otesine gegen baglilik veya
davraniglarin bir ifadesi olarak diisiiniilebilir. Bu agidan orgiitsel baghlik, oOrgiitten
ayrilmama, devamsizlik yapmama ve Orgiitte kalma niyeti anlamma gelmektedir

(Mowday vd., 1982: 25).

Tutumsal Yaklasim: Tutumlar, Bir kisinin baska bir kisiye, seye veya faaliyete karsi
strekli temayildir (Ceylan, 1998: 72). Tutumlarin {i¢ bileseni vardir: duygusal, bilissel
ve davranigsaldir. Duygusal bilesen, bir insani etkileyen duygusal tepkilerdir. Bilissel
bilesen , insanin belirli bir olay hakkindaki inanglar1. Davranigsal bilesen ise duruma gore

aksiyon almayi ifade eder.

Bu yaklasimimn savunuculari, baghilhigin bireyin kimligi orgiitle ortiistiiglinde ortaya
ciktigini savunurlar. Zamanla, hedefleri biitiinlesir. Bu nedenle, bu hedeflere ulagmak i¢in

organizasyona devam etmeye ¢alisir (Varoglu, 1993: 8).
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Karsilikli Yaklasim (Resiprokal): Bu yaklasim, orgiitsel bagliligi, birey ve organizasyon
arasindaki karsilikli iligkinin bir sonucu olarak goriintiiler. Birey, sagladigi caba

karsiliginda kurumdan ne kadar fayda ve ¢ikar elde ederse, o kuruma baglilig1 o kadar
artar. (Sahrawi, 2013: 160-161).

1.2.4. Orgiitsel Baghhk Modelleri

Orgiitsel baglilk kavrami bircok arastrmaci tarafindan kapsamli bir sekilde
incelenmistir. Bununla birlikte, bu arastirmacilar orgiitsel baghligin farkli bilesenlerini

tanimlamiglardir.
1.2.4.1. Etzioni Modeli (1961)

Etzioni modeli makro organizasyonel bir teoridir, bireysel ¢calisanlarin organizasyonlara
baghligmi gorsellestirmenin ¢ekici bir yolunu sunar. Ona gore orgiitsel baghhigin {i¢

boyutu vardir (Penley ve Gould, 1988: 46-47):

Moral baghilik: Bireyin galistig1 6rgiitiin amaglarina, degerlerine ve standartlarina tam

olarak inanmasi sonucunda Orgiite entegrasyonunu ifade eder.

Hesap¢i baghilik (Cikara dayali baghilik): Orgiitiin ¢alisanin ihtiyaclarmi karsilamasmdan
kaynaklanan bir baghlik tiirtidiir. Etzioni bunu, miibadeleye dayali tipik uyumluluk

sistemleri olarak gérmiistiir.

Yabancilastirict baghhk: ¢ orgiitsel cevre iizerindeki kontrol eksikliginin ve orgiitsel
baglilik i¢in alternatiflerin algilanmamasinin bir sonucu olarak goriilebilir. Bu durumda,
baglilik, ayrilmadan (6rnegin emekli maas1 kaybi, alternatif iglerin olmamasindan veya
cografi hareketlilik ile aile baglarinin kaybindan kaynaklanan ciddi mali kayip)
korkularindan kaynaklanmaktadir. Dolayisiyla yabancilastirict baglilik, olumsuz bir

orgiitsel baghliktir.

1.2.4.2. Steers Modeli (1977)

Steers (1977), kisisel 6zellikler is 6zellikleri ve isteki deneyimlerinin girdiler olarak

etkilesim i¢inde olduklarini savunur. Dolayisiyla bu bilesenler bireyin baglilik davranigini

sekillendirmektedir (Steers, 1977: 47-48).
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Steers modeli girdileri

o Kisilik 6zellikleri (basar1 ihtiyaci, yas ve rolii belirleme).
e s ozellikleri (iste zorluk, isten memnuniyet, sosyal etkilesim firsat1 ve geri
bildirim).

e s deneyimleri (isin dogas1 ve deneyim kalitesi).
Steers modeli ¢iktilar1

e Kurumda kalma istegi ve egilimi.
o Azaltilmis is devri.
e Kurumun amaglarmna ulasmak i¢in goniillii olarak hareket etme egilimi.

e Daha biiyiik basarilar elde etmek i¢in ¢aba gosterme egilimi.

4 N

is deneyimleri / ,\I
(I dogasi ve deneyim kalitesi) _
* Organizasyonda
kalma arzuso ve
L J egilimi
»  Azalmig personel
defisim oram
Is §zellikleri
Sraitsel » Kurulugun
(Igteki zorluk, isten memnunivet, Brg::ﬂi : hedeflerine
sozyal etkilegim firsat ve gen % ulagmak igin
bildirim) goniilli hareket
etme egilimi
* Dazha biiyik
bagan elde etmek
Kisilik szellikleri igin gaba sarf
{Bagan ihtiyac Ggrenme, yag ve roliin \ etme efilimi /
belirlenmest)

Sekil 3: Steers Modeli 1977

Kaynak: Steers, R. M. (1977). Antecedents and outcomes of organizational commitment. Administrative
Science Quarterly, 22(1), 46-56.
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Onceki seklin gosterdigi gibi, Baglhlik davranisi, bir dizi kisilik ve is ozelliklerinin
etkilesiminden kaynaklanir. Bu davranis, bireyin orgiite kalma, devamsizligi azaltma,

yuksek performans arzusu gibi ¢iktilara doniisiir.
1.2.4.3. Angel ve Perry Modeli (1983)

Orgutsel bagliign iki ana modelini ortaya koymuslardir (Angel ve Perry, 1983):

Orgiitsel bagliigin temeli olarak bireysel model: Bu modele gére drgiitsel bagliligin dzii,
bireyin davraniglarinda belirleyici ve etki eden Ozellikleri ve eylemleri ile 6rgut iginde de

neler yaptigina dayanmakta ve bu temelde bireyin orgiite baglilig1 belirlenmektedir.

Orgutsel baghligin temeli olarak organizasyon modeli: Bu model, 6rgiitte meydana gelen
siireclerin &rgiitsel baglihig1 belirleyen unsurlar oldugu gergegine dayanmaktadir. Is
iliskisi yoluyla, organizasyon ve ¢alisan arasinda siirekli bir etkilesim vardir. Bu zaman

icinde iki taraf arasinda karsilikli baglilik duygusunun gelismesine yol acar.
1.2.4.4. Meyer ve Allen Modeli (1991)

John Meyer ve Natalie Allen (1991) bagliligin {i¢ boyutlu modelini gelistirdiler

Duygusal baghlik: Orgiite kars1 olumlu duygular igeren isle ilgili bir tutumdur (Morrow,
1993). Bu durumda, ¢alisanlar istedikleri igin 6rgiitte ¢alismaya devam ederler (Meyer ve
Allen, 1991:11). kisisel amaglarini 6rgiitiin amag¢ ve degerleriyle uyumlu goriirler (Beck
ve Wilson, 2000).

Normatif baglilik: Meyer ve Allen (1997: 11) normatif bagliligi “calismaya devam etmek
i¢in bir zorunluluk hissi” olarak tanimlamaktadir. Bu tur bir baglilik, ¢alisanin baska bir
organizasyona katilmas1 durumunda elde edecegi faydaya bakilmaksizin, organizasyonda
calismaya devam etmek i¢in ahlaki olarak gerekli hissettigini gosterir (Al-Otaibi ve Al-
Sawat, 1997).

Devamlilik baghligr: Caliganin, kurumdan ayrilip bagka bir kuruma tagimmmasi durumunda
kidem kayb1 ve is faydasi kaybindan kaynaklanan finansal maliyet tahmininden
kaynaklanan baglilik olarak tanimlanir. Bu nedenle, c¢alisan ihtiyac1 nedeniyle
organizasyonda kalir ve isten ¢gikmanin masraflarindan kaginmis olur (Al-Otaibi ve Al-

Sawat, 1997). Bazen hesabi boyut olarak adlandirilir; yani, orgiitteki isten ayrilma

20



nedeniyle ortaya ¢ikacak kayiplar hakkinda bireyin yaptig1 hesaplamalarla ilgili boyuttur
(lverson ve Buttigieg, 2002).

1.2.5. Orgiitsel Baghhgin Asamalar

Orgiitsel baglilik davranisinin ampirik ¢aligmalarina biiyiik ilgi olmasina ragmen, simdiye
kadar baglangict ve zaman icinde nasil gelistigi hakkinda ¢ok az sey bilinmektedir.
Asagida, igyerinde orgilitsel bagliligin asamalarii belirleyen bazi ¢alismalar1 gozden

gecirilecektir
1.2.5.1. Orgiitsel Baghhgin Asamalari (Buchanan, 1974)

Deney asamasi: Calisanin igse basladigi tarihten itibaren uzanan ve bireyin egitim ve test
yapmaya tabi oldugu bir y1l boyunca bulunan bir asamadir ve bu asamada bireyin temel

yonelimi sudur:

e Organizasyondaki kabuliinii saglamaya ¢alismasi ve calistig1 yeni ¢evre ile bir
arada var olmasisir.

e Trendlerini organizasyonun trendlerine gore uyarlamasi ve kendisinden
beklenenleri gerceklestirmesidir.

e Performansindaki deneyim ve becerilerinin kapsamini gostermesidir.

e Bu asamada, birey bir dizi deneyim kazanir (is zorluklar1 ve ¢catigmalara sadakat,
roliin netligi, kohezyon grubunun ortaya ¢ikigi, organizasyona yonelik grup

tutumlarinin biiylimesi, farkindalik beklentiler1 ve sok duygularr).

Caliyma asamast. Bu asama iki ile dort yil arasinda degisir ki bu siire i¢erisinde birey,
onun kazanim kavramini teyit aranmaktadir. Bu asama kisisel ehemmiyeti, orgiitlenme

ve caligma sadakatinin netligi ile karakterize edilir.

Kuruma giiven asamasi: Bu asama, bireyin ise basladigi tarihten itibaren besinci yildan
itibaren baslar ve bundan sonrasina kadar devam eder, burada 6nceki iki asamada olusan
baglilik egilimlerinin giiclenerek olusum asamasindan olgunluk asamasina hareket etmis

olur.

1.2.5.2. Orgiitsel Baghhgin Asamalar1 (Mowday, Porter L.W. ve Steers, 1982)
Bu aragtrmacilara gore, bireylerin orgiitsel bagliligmnin gelisimi ardigik iic asamadan

gecmektedir
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On ¢alisma asamasi: Bu asama, bireyi kuruma girmeye nitelendiren birkag farkli
diizeydeki deneyim ve nitelik ile karakterize edilir, bu nitelikler asagidakilerden

kaynaklanir:

e Bireyin kisisel 6zellikleri.
e Bireyin isle ilgili beklentileri.

e Bireyin ¢aligmay1 kabul etme kararin1 yoneten diger kosullar hakkindaki bilgisi.

Baslangi¢ asamast. bu asama ¢ok onemli ki birey, isiyle ilgili deneyim ve becerileri,
ozellikle 1sinin ilk aylarinda edindigi deneyimleri kazanir ki onu gelistirmede, bagliligimi

gelistirmede ve orgiite liye olarak katilmada 6nemli bir role sahiptir.

Konsolidasyon asamast: Bireyin bagliligini, sosyal baglanmasini ve organizasyonla
etkilesimini destekleyen ardisik deneyimlerden kazandiklariyla, bu asamada bireyin

tutumlari, degerleri, hedefleri ve davranis kaliplar1 konsolide edilir.

Orgiitsel sadakat, bir yandan bireyler diger yandan kuruluslar arasmdaki uyumlulugun
derecesini 6lgmek icin en onemli gostergelerden biridir. Sadakati yliksek olan kisiler,
kuruluslar1 i¢in digerlerinden daha fazlasin1 yapma egilimindedir ve daha iyi firsatlarla

bile kurulusun degerlerini destekleme ve orada daha uzun siire kalma egilimindedirler

(Shalabi, 2016: 44).

1.3. Cahisan Refah

Bu arastirmadaki {igiincili kavram ¢alisan refahidir. Tipki bir ¢ok kavramda oldugu gibi
bu kavramin da farkli tanimlar1 vardir. Tomas’a gore refah, soyuttur, tanimlanmasi zor ve
olctilmesi daha da zordur (Tomas, 2009: 11). Diinya Saglik Orgiitii refah1 sadece hastalik
ve sakathigin olmayist degil, fiziksel, ruhsal ve sosyal yonden tam bir iyilik hali olarak

tamimlamaktadir (WHO, 1946).

[s, insanlarin hayatindaki en nemli seylerden biridir ve refahlar1 da dahil olmak iizere
hayatlarinin tiim ydnleri iizerinde biiyiik etkisi vardir. Isyerindeki kosullar, giinliik yasam
durumlarindan 6nemli 6lgiide farklidir ve bu nedenle ¢alisan refahi kavrami, genel

refahtan incelenmeli ve ayirt edilmelidir (Zheng, Zhu ve Zhao, 2015).

22



Refah dinamik bir kavramdir, yani bazi degiskenlerin etkisiyle zaman iginde
degisebilmektedir (Sonnentag, 2015). Bu dalgalanmalar ve degisiklikler, is baskilari, is
kaynaklari, yonetim uygulamalar1 ve organizasyondaki liderlik yaklagimi gibi isle ilgili
faktorlere baglanabilir. Yas, kisisel 6zellikler ve deneyimlerle ifade edilebilen kisisel
kaynaklar. Dolayisiyla refahin bu degiskenlere bagli olarak olumlu ya da olumsuz yonde
dalgalanabilecegi varsayilmaktadir (Sonnentag, 2015).

1.3.1. Refah Yaklasimlan

Literatiirde iyi olusa yonelik iki farkli yaklasim vardir. 1k bakis agis1 Hedonik bakis acis,

ikincisi ise Eudaimonik bakis agisidir.
1.3.1.1. Hedonic Yaklasim

Hedonik kelimesi, zevk i¢in eski Yunancadan gelmistir. Hedonizm, hayatin tek amacinin
zevk aramanm ve acidan kaginmanin oldugunu savunan bir diisiince okuludur
(Sonnentag, 2015). Hedonizm, Sokrates'in bir 6grencisi olan ve zevkin en yiksek iyilik
oldugunu savunan Aristippus ile basladi (Goodale, 1920). Bu a¢idan refah, hazci ve 6znel
bir mutluluk deneyimi olarak gorulmektedir. Bu goriise gore, tam mutluluk, zevk ve

acidan kagmma bir tiir iyilik halidir (Ryan ve Deci, 2001).

Diener'e (2000) gore, Hedonizm 6znel refah ile iliskilendirilir ve asagidakilerden olusur:
(Sonnentag, 2015).

e Olumlu etki
e Diisiik olumsuz etki seviyeleri

e Yiiksek diizeyde yasam memnuniyeti

Zamanla, bu yaklasim gelisti ve onciileri, bir refah bi¢imi olarak hedeflere ve basarilara
ulagmak i¢in ¢aba gosterme davranigini eklemistir. Ryan ve Deci gibi yazarlar,
hedonizmin hem bedensel zevkleri hem de kisisel ¢ikarlar1 kapsadigini savunmuslardir.

(Ryan ve Deci, 2001).
1.3.1.2. Eudaimonik Yaklasimi

Ryff (1995), refahin mutlulugun esdegerinden baska bir sey olmadig fikrine kars1 ¢ikt1.
Ona gore refah, bedensel zevklerin ve basarilarin bir bi¢cimidir ve anlik zevklerden

kaynaklanir (Ryff, 1995: 100). Buna gore, insan dogasinda var olan ve dolayisiyla insanin
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biiylimesine ve olgunlasmasina yol acan ihtiyac¢larin tatminini ifade eden Eudaimonik bir

yaklagim ortaya ¢ikmistir.

Eudaimonik yaklasim, insanlarin anlamli bir yasam siirmeleri i¢in baskalariyla bag kurma
gereksinimlerinin yani sira psikolojik ihtiyaclarint karsilamalar1 ve hayatlarini kontrol
altinda hissetmeleri gerektigi varsayimina dayanmaktadir (Ryff,1989). Refah, iyi ve
anlamli bir yasami ifade eder (Sonnentag, 2015: 263).

Eudaimonik yaklasim, refahi su sekilde ele alir: (Sonnentag, 2015)

o Kisisel gelisim ve kendini gerceklestirme
o Ozgiinliik ve kisisel ifade

e Hayatta anlam arayis1

Literatiirde bir kag kavram refah ile esanlamli olarak kullanilmistir. Mutluluk (Seligman,
2002), yasam memnuniyeti (Shine ve Johnson, 1978), yasam kalitesi (Warr, Cook ve
Wall, 1979) ve is memnuniyeti (Diener, 1984).

1.3.2. Refahin Bilesenleri

Calismalar, refahin yapisim1 tanimlamak ve incelemek icin cesitli psikolojik bakis
acilarmi tartismis olsa da, alana iki temel bakis agis1 hakimdir; 6znel refah ve psikolojik
refah (Ryan ve Deci, 2001).

1.3.2.1. Oznel Refah (Subjektif Refah)

Oznel refah, yasamdan, isten, sagliktan ve yapici diisinceden doyumun temel
belirleyicisidir (DeNeve ve Cooper, 1998). Bu acidan bakildiginda, refahin ii¢ bileseni
vardir: hayat memnuniyeti, olumlu bir ruh hali varlig1 ve olumsuz bir ruh haline maruz
kalmamak (Ryan ve Deci, 2001). Dolayisiyla refah, bireyin olumsuz duygulari pahasina

olumlu duygularn istiinliigiidiir (Ryan ve Deci, 2001).

Is baglaminda, kisisel gelisim algis1 calisanlarda pozitif hissettirmektedir. Aksine
haksizliga ugradig: algist ¢aliganin kendisini olumsuz hissetmesine neden olur. (Keyes,
1998). Bu nedenle, caligan olumsuz duygulardan daha fazla olumlu duygular

hissediyorsa, olumlu duygularin fazlaligi bireyin 0znel refahini gosterir (Tellegen, 1982).
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1.3.2.2. Psikolojik Refah

Psikolojik refah, refahin ikinci boyutunu olusturur ve yasamin firsatlarina ve zorluklarina

bireysel katilimin bir yansimasi olarak tanimlanir (Keyes, 2002).

Psikolojik Refahmin felsefi kokleri, psikolojik islevlerin iyi durumunu ve kisisel

potansiyelin gerceklestirilmesini vurgulayan iyi yasamda yatmaktadir (Keyes, 2002).

Ryff, kisinin psikolojik sagligina, memnuniyetine ve mutluluguna katkida bulunan
psikolojik refahin alt1 faktoriinden olusan bir model gelistirmistir. Su bilesenlerden
olusur; Pozitif iligkiler, kisisel gelisim ve gelisim, kisisel kontrol, bagimsizlik ve yasamda
anlam duygusudur (Ryff, 1989). Bu, yasam olaylarindan etkilenen bir denge durumuna
yol acar (Dodge, Daly, Huyton ve Sanders, 2012) .

Subjektif refah ve psikolojik refah farkli olsa da, birkag ¢alisma iki kavramn belirli bir
karsilikli bagimlilik diizeyini paylastigin1 bulmustur (Keyes vd., 2002; Zheng, Zhu ve
Zhao, 2015). Bu nedenle, refahi Subjektif refah ve psikolojik refahten iki yaklasimi

birlestirerek calismak uygun goriinmektedir.
1.3.3. Refah Teorileri

Asagida, iyi olusu c¢esitli bigimlerde ve degisen derecelerde ele alan felsefe ve

psikolojideki gesitli refah teorileri yer almaktadir.
1.3.3.1. Erek (Telic) Teorisi

Oznel refahin erek teorisi, bireylerin bir hedefe veya amaca ulasmak gibi belirli bir
noktaya ulastiktan sonra mutluluga ulastigini iddia eder (Emmons, 1986). Bu teori birgok
tartismay1 ve gerekli hedefin belirleyicileri ile ilgili pek ¢cok soruyu giindeme getirmistir
(Diener, 1984). Ornegin, uzun vadeli bir arzu yerine kisa vadeli bir arzuya ulasmak daha
mu iyidir? Ya birinin arzular1 birbiriyle ¢elisirse? Bununla birlikte, hedefe ulasmak yerine
arzuya yonelmenin aslinda daha tatmin edici olup olmadigi sorgulanmaktadir (Diener,
1984).

1.3.3.2. Tavandan Tabana (Top Down) ve Tabandan Tavana (Bottom Up)
Teorileri

Stibjektif refahin psikolojik teorileri arasinda bir ayrim yapilabilir. Bazilar1 asagidan

yukariya bir yaklagimi benimserken, digerleri mutluluk i¢in yukaridan asagiya bir
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yaklagima egilimlidir. Bu iki yaklasim, SWB'in dogasmnin ve belirleyicilerinin
anlasilmasia yonelik felsefi kokleri ve ¢gikarimlari agisindan farklilik gosterir (Diener,

1984).

Tabandan tavana teoriler, mutlulugun hos ve hos olmayan anlarin ve deneyimlerin sonucu
oldugunu gosterir. Basit¢e, mutlu olan bir kisi mutludur ¢iinkii o ¢ok hos yasamigtir
(Brief, Butcher, George ve Link, 1993:447). Bu nedenle, bu teorik bakis agisi, yasam
memnuniyetinin belirli alanlardaki bir dizi memnuniyetin bir bileskesi oldugunu
savunur. Ornegin mali durum, barinma, aile hayat1 ve evlilik vb. gibi (Campbell,
Converse ve Rodgers, 1976). Bu yaklasim, dis veya gevresel faktorlere ve bunlarin 6znel
iyi olus tlizerindeki etkilerine odaklanmaz. Daha ziyade belirleyicileri olarak psikolojik

faktorlere odaklanir.

Tavandan tabana teoriler, kisinin mutluluk algisinin énemi {izerinde durur. Bir insan,
basma gelen olaylara pozitif veya negatif olarak bakabilir. Ornegin ayn1 durumdaki iKi
insandan birisi mutlu olabilirken digeri mutsuz olabilir. Bu onun bakis agisiyla ilgilidir
(Costa ve McCrae,1987). Baska bir deyisle, insanlar hayattaki zevklerini ve acilarini
kendi bakis acilariyla yorumlayarak kendilerini mutlu ya da mutsuz olarak

degerlendirirler (Brief, Butcher, George ve Link: 448).
1.3.4. Calisan Refahi

Calisan refahi, calisanin yasam kalitesi ve isteki psikolojik durumu olarak tanimlanir
(Siegrist ve Rodel, 2006). Diger arastirmacilar, ¢alisan refahinin hem isle ilgili hem de
isle ilgili olmayan psikolojik deneyimleri ve saghigi igermesi gerektigi fikrini
desteklemektedir (Page ve Vella-Brodrick, 2009). Dahasi, baz1 arastirmacilar ¢alisan
refahinin Olciilmesinin sadece calisanlarm isini ve saghigimmi degil, aynt zamanda
calisanlarin aile iliskilerini ve yasam doyumlarini degerlendirmeyi de sevmesi gerektigini

tartismislardir (Siegrist vd., 2006; Vanhala ve Tuomi, 2006).

Daha yakin zamanlarda, ruh saghg:t ve refah literaturinin gbzden gegirilmesine
dayanarak, Page ve Brodrick (2009) calisan refahinin Stibjektif refah ve psikolojik refah,
isle ilgili etki ve is tatmini acgisindan Olciilmesi gerektigini savunmustur. Bu egilim
dogrultusunda Zheng, calisan refahmi {i¢ a¢idan tanimlamistir (Zheng, Zhu ve Zhao,
2015).

26



Is refahu: is etkisi ve tatmini dahil, 6znel refah: genel yasam kalitesi ve psikolojik refah:
(Ryff’1n alt1 boyutu). Calisan refahiin dl¢iilmesinde bu ¢aligma tarafindan benimsenen

modeldir.
1.3.5. Is Yerinde Cahsan Refam Kaynaklar

Keyes'e (1998) gore, bireylerin yasam kalitelerini degerlendirirken 06lgiit olarak

kullandiklar1 ¢alisan refahinin kaynaklari sunlardir (Keyes, 1998)

e Sosyal kabul, diger insanlarin, birilerini gruplarina ve iligkilerine dahil etmek
istediklerini belirtmeleri anlamina gelir (Leary, 2010). Sosyal kabul géren bireyler
baskalarma gilivenir, insan dogasina iliskin olumlu goriislere sahiptir ve
bagkalariyla rahat hisseder (Horney, 2013).

e Sosyal biitiinlesme, bireyin toplumla iligskisinin kalitesinin degerlendirilmesidir.
Saglikli bireyler kendilerini toplumun bir pargasi hissederler. Dolayisiyla
entegrasyon, insanlarin sosyal gercekliklerini olusturan baskalariyla ortak bir
seyleri oldugunu hissetme derecesidir (Keyes, 1998).

e Sosyal katk, bir bireyin sosyal degerinin degerlendirilmesidir. Bireyin toplumun
hayati bir iiyesi oldugu ve degerli oldugu inancini igerir. Sosyal katki, insanlarin
diinyada yaptiklar1 her seye toplum tarafindan deger verildigini ve kamu yararina
katkida bulunup bulunmadigini ve ne 6lgiide hissettiklerini yansitir  (Keyes,
1998).

e Sosyal gerceklestirme,  toplumun  potansiyelinin  ve  yoriingesinin
degerlendirilmesidir. Bu, toplumun evrimine olan inan¢ ve toplumun kurumlari
ve vatandaslar1 araciligiyla gerceklestirilen potansiyele sahip oldugu duygusudur.
Sosyal olarak daha saglikli insanlar, sosyal bliylimenin potansiyel faydalanicilari
olduklarimi tasavvur edebilirler (Keyes, 1998).

e Sosyal tutarlilik, sosyal diinyanin Kkalitesi, organizasyonu ve isleyisinin
algilanmasidir. Daha saglikli insanlar sadece icinde yasadiklari diinyayla
ilgilenmekle kalmaz, ayni zamanda etraflarinda neler olup bittigini
anlayabileceklerini hissederler. Bdyle insanlar mikemmel bir dinyada

yasadiklar1 konusunda kendilerini kandirmazlar (Keyes, 1998).
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1.3.6. Cahsanlarin Refahinim lyilestiren Faktorler

Isverenler igin, performanslarmi iyilestirmek ve verimliliklerini artirmak istiyorlarsa,
calisanlarinin refah ve mutlulugunu korumak kag¢inilmazdir. Bu, ¢alisan refahi
degiskenini ele alan Onceki bir¢ok ¢alisma tarafindan dogrulanmustir. kurum icinde

calisan refahini artirabilecek bazi faktorleri vardir.

Gebrith ve Montesino'nun (2006) calismasi, calisanlara biraz bagimsizlik vermenin
onemini vurgulamistir.Béylece, ¢alisanlarin refahini artirmada ve is yerindeki performans
diizeylerini yiikseltmede 6nemli bir faktor olabilir. Bu bagimsizlik, dikkatli ve asiri
gbzetim yerine kendilerine verilen gorevlerin uygulanmasi sirasinda belirli bir diizeydedir

(Gilbreath ve Montesino, 2006).

Ayrica calisanlarin kendilerinden ne beklendigi konusunda ydnetimin net olmasi,
performanslarmin degerlendirilmesi ve caligmalar1 hakkinda geri bildirimde bulunulmasi,
meslaktaslarlarla isbirligi ruhu yaratmaya tesvik edilmesi de ¢alisanlarin refahini

artirabilecek seyler arasindadir (Guest, 2010).

Ucret oran1 ayn1 zamanda calisan refahin1 artirmada dnemli bir faktordiir ve orgiitsel
baglamlarda isgiliciiniin performansini ve {iretkenligini gelistirmek i¢cin olumlu bir
katalizordlr (Diener, Suh ve Qishi, 1997). Calisanlarin finansal faktoriiniin onlar,

performanslar1 ve isteki refahlar1 tizerinde biiytik etkisi vardir (Chuang, 2010).

Son olarak, astlarla siirekli ve acik istisare siireci ve onlarin karar alma siireclerine
katilmalarma izin verilmesi, onlarin organizasyondaki refahlarmm artmasina katkida

bulunur (Guest, 2010).

Bu calisma {i¢ ana kavram (kurumsal sosyal sorumluluk, orgiitsel baglilik ve ¢alisan
refaht) odaklandigindan, bu li¢ kavramin ortaya ¢ikist ve zaman icindeki gelisimi
agisindan genel bir bakis sunulmustur. Bu b6limiin son kisminda, bu kavramlari birbirine
baglamak icin teorik g¢erceveyi ¢izerken, bu c¢aligmanin dayandigi iki ana teoriyi

aciklayacaktir.
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1.4. Teorik Cerceve

Bu kismin amaci, sirketlerin toplumdaki etik sorumluluklarini hangi motivasyonlarla ifa
ettigini agiklayan teoriler i¢inden bu arastirmanin kavramsal ¢ergevesi ve yapisina uygun

olan teorileri agiklamak ve bu teorilerin neden sec¢ildigini gerek¢elendirmektir.
1.4.1. Kurumun Toplumsal Sorumluluk Motivasyonu (Paydas Perspektifi)

Freeman (1984:49), paydas1 “sirketin hedeflerine ulagsmasimi etkileyebilecek veya bundan
etkilenebilecek herhangi bir grup veya kisi” olarak tanimlamaktadir. Bu tanimi temel
alarak bazi yazarlar paydaslar1 farkl: sekillerde kategorize etmislerdir: dis ve i¢ paydaslar
(Pierce, 1982; Carroll, 1989); ve birincil ve ikincil paydaslar (Clarkson, 1995) gibi.

Literatiirde one ¢ikan iki ana paydas teorisi dali vardir. Bunlar etik ve yodnetimsel
yaklagimlardir (Belal, 2008; Gray, Owen ve Adams, 2009). Etik bakis agisi, yetkilerine
bakilmaksizin tiim paydaslarin kurum tarafindan adil muamele goérme hakkma sahip
oldugunu gosterir (Deegan, 2009). Bu bakis agisinda, kurum, finansal performansin
lyilesmesine yol agip agmadigina bakilmaksizin, isi tiim paydaslarin yararina yonetmesi
beklenir (Hasnas, 1998). Bu bakis a¢isinin temel problemi, paydaslarin birbiriyle ¢atisan
¢ikarlar1 olmasi halinde paydaslara adil davranmanin nasil olacagmin belirsizligidir.
Ancak Hasnas (1998), bu ¢ikarlar gatistiginda, kurumun “bunlar arasinda optimal bir

denge kurabilmesi” gerektigine isaret etmistir (Hasnas, 1998: 32).

Ote yandan, paydas teorisinin yonetimsel yaklasimi, temel olarak kurum ile birincil
paydaslar1 arasindaki iliskiyi yonetmeye odaklanir (Murray ve Vogel, 1997). Birincil

paydaslar1 Onemseyen kuruluslar, Onemsemeyenlere gore rekabet avantaji elde

edeceklerdir (Clarkson, 1995; Jones, 1995).

Bu agidan bakildiginda, calisanlarin stratejik bir paydas, hem KSS uygulamalarini
etkileyen ve hem de bu uygulamalardan etkilenen 6nemli bir grup oldugu goriilecektir
(Rodrigo ve Arenas, 2008). Bu uygulamalar ¢alisanlar ve orgiit arasinda paylasilan bir
deger yaratir (Porter ve Kramer, 2011). Calisan devrini azaltan, ¢alisan edinme ve elde
tutma igin giiglii bir dahili pazarlama aracidir (Low, 2016). Ote yandan bu uygulamalar,
kurum ve ¢alisanlar1 arasinda saglam baglar olusturan paketler ve faydalar araciligiyla
calisanlarin ihtiyaglarini karsilamanmn bir yoludur (Degli Antoni ve Sacconi, 2013).

Ayrica, ¢alisanlar moralini yiikseltir ve boylece genel olarak performansi artirir (Ali
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vd., 2010). Bu 6nemli gruplarla etkilesim olmadan organizasyonun basarisiz olacagi
fikriyle tutarlidir (Pfeffer ve Salancik, 1978). Yukaridakilerin tiimiine dayanarak ve
paydas teorisi kurumsal sosyal sorumlulukta baskin bir model oldugundan (Low, 2016),
bu ¢alisma, kurumun ¢alisanlarina sosyal olarak sorumlu olma motivasyonunu agiklamak

icin bu teoriyi kullanmay1 uygun bulmustur.
1.4.2. icsel KSS Uygulamalan

Yukarida bahsedildigi gibi ¢alisanlar, "orgiitiin var olmasi i¢in ithtiya¢ duydugu bir faktor"
ve kendilerine kargt etik davranilmasi gereken paydaslardir (Ackoff, 1979: 98).
Kavramsal ve ampirik cabalarin eksikliginden dolay1 literatiirde i¢sel ve digsel KSS
faaliyetleri arasinda ayrim yapilmistir (Cornelius vd., 2008; Hameed vd., 2016; Jones ve
Robb, 2016).

Icsel KSS, kurumun éncelikle calisanlara yonelik sosyal agidan sorumlu davranislar:
olarak tanimlanmaktadir (Mory vd., 2016). I¢csel KSS’ye ¢alisanlarin giivenligi ve saghgi,
egitimi, ige katilimi, firsat esitligi, is ve aile iliskisi ile ilgili uygulamalar dahildir (Carroll,
1999; Vives, 2006). Tezin ilk boéliminde tum bu uygulamalar detayli bir sekilde
anlatilmistir.

1.4.3. KSS ve Cahsan Tutumlar Arasindaki Baglant1 (Sosyal Mibadele
Perspektifi)

Insanlar, sosyo-duygusal ve ekonomik nedenlerle baskalariyla karsilikli iliskiler gelistirir.
Bu bireysel ve grup diizeyinde hayatin her alaninda mevcuttur (Cropanzano ve Mitchell,
2005). Sosyal miibadele, bireylerin veya gruplarin diger tarafin benzer sekilde
davranmasi beklentisiyle gergeklestirdikleri bilingli eylemler olarak tanimlanabilir (Blau,
1964). Bu miibadelenin ana bileseni karsilikli giiven ve taahhiit edilen davranistir (Liu,
Loi, ve Ngo, 2018). Bu iliski kademeli olarak daha diisiik bir seviyeden daha yiiksek bir
giiven ve karsilikli taahhiit seviyesine dogru gelisir (Blau, 1964).

Homans'a (1958) gore insanlar bir iligski hakkinda o iliskinin maliyetine ve 6diiliine gore
karar verirler . Bir iligki kisiye ddiillerinden daha pahaliya mal oldugunda onu bitirir, tam
tersine yeterince 0diil sagliyorsa devam ettirir. Bu maliyetler ve ddiiller, para gibi maddi
olabilecegi gibi, ¢aba, sosyal kabul, sevgi, gurur ve saygi gibi soyut da olabilir (Homans,
1958: 603).
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Bazi iligkiler esas itibariyla ekonomik oldugundan ve bazilar1 giiven, baglilik gibi sosyal
ve duygusal davraniglar oldugundan, ilgili literatirde ekonomik ve sosyal mubadele
iligkileri arasinda ayrim yapilmistir (Hackett, Farh, Song ve Lapierre, 2003). Aralarindaki
temel fark, ekonomik mibadelenin belirli yukumlullkleri temsil etmesi, sosyal

mubadelenin ise sinir1 belirli olmayan yiktdmlultklerle ilgili olmasidir (Blau, 1964:91).

Ekonomik miibadelede, bir iirlin veya hizmetin satilmasi siirecinin sartlar1 olarak
aktorlerin belirli yiikiimliiliikleri tizerinde anlagmaya varilirken, sosyal miibadelede bir
taraf digerine fayda saglar ve bir karsilik beklentisi olmasina ragmen, bu karsiligin niteligi
belirsizdir. baska bir deyisle, sosyal miibadele iliskilerindeki bireyler, giivene ve

tanimlanmamuis taahhiitlere dayali uzun vadeli bir iligki ararlar (Blau, 1964:91).

Is iliskileri baglammda bu teori, bir kurum ile ¢alisanlar1 arasindaki iliskinin ayni
zamanda paylasilan degerlere ve genellikle iicret ve 6diil gibi ekonomik iliskilerin 6tesine
gecgen karsilikli yiikiimliiliiklere dayanan duygusal bir iligski oldugunu savunulmaktadir
(Foa ve Foa, 1980). Blau'ya gore (1964) sosyal miibadele, karsiliklilik kavramina
dayanmaktadir. Yani, eger bir organizasyon adil ve ilgiliyse, o zaman g¢alisanlar da ayni
comert davranis1 firmaya karsi gostereceklerdir (Cropanzano ve Mitchell, 2005). Buna

psikolojik sdzlesme de denir.

SMT'e dayanan ampirik ¢aligmalara baktigimizda, arastirmacilarin galisan davranismin
arkasindaki giidiileri ve olumlu ¢alisan tutumlarinin nasil olusturulacagmi tanimlamak
icin sosyal miibadele ve karsiliklilik kavramlarini kullandigini goriiyoruz. (Etzioni, 1961;
Levinson, 1965; March ve Simon, 1958). Ayrica Dhanesh (2014), KSS uygulamalarinin,
sirketlerin giivenini kazanarak, ihtiyaclarini karsilayarak ¢alisanlari ile olumlu bir iliski
kurmalarina yardimei oldugunu belirtmistir. Bu nedenle, yukaridakilerin timtne uygun
olarak ve teorik agiklama giicii ve giiglii ampirik bulgular1 nedeniyle, bu ¢alisma, ic¢sel
KSS uygulamalarinda arastirma degiskenlerini kavramsallastrma ve operasyonelize
etmede SMT'i benimsemistir (Mory, Wirtz ve Gottel, 2016).
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Tablo 3: Arastirmanin Ozeti

Amag

Onemi

Ana
kavramlar

Kavramlari
n
aciklamasi

Baglam

Kullanilan
Teori

Paydas
Teorisi

Sosyal
Mibadele
Teorisi

Igsel KSS uygulamalari ile organizasyonel baglilik arasindaki iliskiyi ortaya
koymak. Calisan refahinin Sakarya'daki bankacilik sektériindeki bu iliski
tizerindeki etkisini bulmaya ¢aligmaktadir.

Qrgﬁtsel baglililk davranigini artiran faktorleri vurgulamaya c¢alismak.
Orgiitsel bagliligin kurumun performansi, verimliligi ve karlar1 iizerinde
onemli bir etkisi vardir.

Kurumsal Sosyal Sorumluluk
Calisan refahi
Orgiitsel Baglilik

KSS: Bir sirketin kendisine, paydaslarina ve halka karsi sosyal sorumluluk
bilinciyle yaptigi faaliyet ve uygulamalar

Calisan refahi: Calisanlarin maddi, duygusal ve zihinsel
memnuniyeti.

Orgiitsel baghilik: Bireyin orgiitilyle biitiinlesmesi ve ona
olan sadakati.

Tiirk bankacilik sektorii (Sakarya)

Paydas Teorisi
Sosyal Mibadele Teorisi

Toplumdaki sorumluluklarini yerine getiren sirketlerin motivasyonu
agiklamak.

Kurumun uygulamalari ile ¢alisanin tepkisi arasindaki iliskiyi agiklamak.
(Kurum ilgisi = ¢aligan bagliligi)

Yukaridaki tablo en Onemli arastirma noktalarin1 sunmaktadir. Amacin1 ve ona

verdigimiz Onemi gozden gegirir. Ayrica arastirma hipotezlerinin olusturulmasinda

benimsenen temel kavram ve teorileri ve bunlarin se¢ilme nedenlerini aciklar.
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BOLUM 2 : LITERATUR iNCELEMESI

Bu boliimde, ¢alisan baghligini etkileyen faktorler, ilgili literatiire atifta bulunularak
anlatilacaktir. Bu faktorler, caligmada test edilecek arastirma degiskenlerinin belirlenmesi

ve hipotezlerin olusturulmasinda kullanilacaktir.

2.1. KSS ve Orgiitsel Baghhk

Kurumsal sosyal sorumluluk, kurumsal sosyal performans, kurumsal vatandaslik gibi bir
cok terim genellikle es anlamli olarak kullanilmakla birlikte, KSS kavrami hala en ¢ok
kullanilan kavaram olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Carroll, 2016).

KSS alanindaki arastirmalarin ¢cogu, dogayr koruma ve egitim gibi dis KSS konular ile
ilgiliyken, i¢ KSS (i-KSS) kavranu nispeten ihmal edilmistir (Aguinis ve Glavas, 2012).
Bu nedenle bu galismada, g¢alisan odakli sosyal sorumluluk boyutu olan i¢ sosyal

sorumluluga odaklanmistir (Turker, 2009).

Sosyal mibadele teorisi'nde, Blau (1964), ¢calisanlara gelisimleri ve refahlari igin yatirim
yapildiginda yiksek performans ve baghlik gibi arzu edilen davramslari sergileyerek
karsilik verme ihtiyaci hissedebileceklerini one siirmektedir (Farndale, Van Ruiten,
Kelliher ve Hope-Hailey, 2011). Bir ¢alisan kendini kuruma adadiginda, empati kurar ve
onu basarili gérmek ister. Ayrica, Orgiitsel baglilik calisanin sirkette kalma ihtimalini
etkileyerek c¢alisan devir oranini azaltir (Wright, Gardner ve Moynihan, 2003).

2.2. Igsel KSS ve Orgiitsel Baghhk

Soni ve Mehta'nin (2020) ¢alismasi, ¢alisanlara yonelik i¢sel KSS uygulamalarinin Hint
bankalarinda Orgutsel baglilig: {izerinde 6nemli ve olumlu bir etkisi oldugunu teyit
etmistir. Ote yandan Kim vd., (2017), Giiney Kore'de calisanlarin KSS algismin otel
calisanlarinin duygusal bagliligini olumlu yonde etkiledigini bulmuslardir. Benzer sekilde
Ditlev-Simonsen (2015), KSS algismin Isvecli ve Norvegli sirketlerin calisanlar1 igin
duygusal bagliligin 6nemli bir faktéri oldugunu one siirmektedir. Ayni1 baglamda
Rahman vd., (2016), Banglades'teki bankacilik sektorii caliganlar1 arasinda KSS
uygulamalar1 ile duygusal baghilik arasinda pozitif bir iligki oldugunu bildirmistir.

Yukarida belirtilen arastirmalara dayanarak, birinci hipotez asagidaki sekildedir:
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H1: i¢sel KSS uygulamalari ile 6rgiitsel baglilik arasinda bir iliski vardir.
2.2.1. Is-yasam Dengesi ve Orgiitsel Baghhk

Is-yasam dengesi, bir kisinin is ve kisisel yasamimdaki ¢oklu roller arasinda tatmin edici
bir uyum diizeyi olarak tanimlanir (Hudson, 2005). Burke (2002) hem kadin hem de erkek
calisanlarin is-yasam dengesini destekleyen orgiitler igin ¢alismayi tercih ettigini ortaya
koymustur. Ayrica, Marcinkus vd., (2007), isyerindeki kadmlara yonelik destekleyici
uygulamalarin, is tatmin ve baglilik ile pozitif olarak iliskili oldugunu bulmusmulardir.
Benzer sekilde Noor (2011), is-yasam dengesinin is tatmini ve drgutsel baghlik ile pozitif
olarak iliskili oldugunu ve ayrilma niyeti ile negatif bir sekilde iliskilendirildigini ortaya
koymustur. Benzer caligmalar is-yasam dengesi uygulamalarinin is tatmini ve orgiitsel
sadakat ile iligkili oldugunu gostermektedir (Al-Bdour, Nasruddin ve Keng Lin, 2010;
Valcour vd., 2011). Buna gére su 6ngoriilmektedir:

Hla: Is-yasam dengesi ile drgiitsel baglilik arasinda bir iliski vardir.
2.2.2. Orgiitsel Adalet ve Orgiitsel Baghhk

Orgiitsel adalet, bir kurumda kaynak ve 6diil dagitimindaki hakkaniyet olarak tanimlamis
(Colquitt, 2001) ve orgtlerde, ¢alisan davranislarini anlamada anahtar bir faktor olarak
gorilmir (Cropanzano, Byrne, Bobocel ve Rupp, 2001). Calisanlar genellikle
stireclerdeki kaynak ve 0diil dagitimindaki adaletin kurumlarmin kendilerine saygi
duydugunu ve ¢abalarmni takdir ettigini gosterdigine inanirlar (Fuchs ve Edwards, 2012).
Chang ve Dubinsky (2005) tarafindan yapilan ¢alismalarin gozden gegirilmesi, dagitim
adaleti, prosediir adaleti ve etkilesim adaletinin bir ¢alisganin bir kurumdan ayrilma
olasilig ile ters orantili oldugunu gostermektedir. Benzer sekilde, Jepsen ve Rodwell
(2010), Nadiri ve Tanova (2010), orgiitsel adaletin ¢alisan devri ile negatif iligkili
oldugunu ileri stirmiislerdir. Son olarak, Nili, Hendijani ve Shekarchizadeh (2012)
orgiitsel adaletin Iran'daki belediye c¢aliganlar1 arasmmda uyumu etkiledigini
belirtmislerdir. Sonug olarak, bu avantajlar ¢alisanlarin kurumlarina olan giivenlerini ve
bagliliklarmi artirir (Cropanzano, Bowen ve Gilliland, 2007). Bu arastirma ve bulgular

1s181nda asagidaki hipotez olusturulmustur:

H1b: Orgiitsel adalet ile drgiitsel baglilik arasinda bir iligki vardr.
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2.2.3. Cahsan Egitimi &Gelisimi ve Orgiitsel Baghlik

Egitim ve gelistirme, kurumlarin etkinliginin ve kurumdak birey ve takimlarin
becerilerinin gelistirilmesini icerir (Aguinis ve Kraiger, 2009). Egitim ve terfi olanaklar1
calisanlarin kuruma baglhiligin1 olumlu yonde etkiler (Vuong, Tung, Tushar, Quan ve
Giao, 2020). Wanda Costen ve John Salazar (2011) tarafindan yapilan bir arastirmada,
yeni beceriler gelistirme firsat1 oldugunu diisiinen ¢alisanlarin, is tatmininin artacagi,
daha sadik olacag1 ve organizasyonda kalmaya daha istekli oldugu sonucuna varilmistir.
Son olarak, benzer sekilde Taormina’nimn (1999) sonuglarmna gore de, verilen egitimlerin
kalitesi ¢alisanlarin siipervizorlerden memnuniyetinde 6nemli bir etkiye sahiptir.

Yukarida belirtilen bulgular 15181nda, su 6ngoriilmektedir:
Hlc: Calisan egitimi ve gelisimi ile orgiitsel baglilik arasinda bir iligki vardir.
2.2.4. Saghk ve Giivenlik Standartlan ve Orgutsel Baghhk

Isyerinde saglik ve giivenlik, is siirekliligi igin vazgegilmez bir faktdr haline gelmektedir.
1970 yilinda Amerika Birlesik Devletleri'nde kurulan Mesleki Giivenlik ve Saglik Idaresi,
isverenlerden saglikli ¢calisma kosullarini tesvik etmelerini ve g¢alisanlar1 giivenlik ve
saglik konularinda egitmelerini istemistir. Bunun bir 6rnegi Johnson & Johnson'in "Live
for Life" saglig1 gelistirme programinda bulunabilir. Bu program, orgiitsel baghlik ve
denetgilere yonelik tutumlarda onemli degisiklikler meydana getirmeyi basarmistir
(Holzbach vd., 1990). Bu baglamda Kaynak vd., (2016) ¢alismasinda saglik ve giivenlik
uygulamalar1 (giivenlik ve saglk kurallari, ilk yardim destegi, egitim ve kurumsal
giivenlik destegi gibi) ile ¢alisanlarin Orgiitsel bagliliklar1 arasinda pozitif bir iligki

bulmustur.

Kurumlar giivenli ¢alisma kosullar1 sagladiginda, yonetimin kararliligini ve sagliklh
calisma ortamlar1 saglama istegini gosterirler. Bu da ¢alisanlar1 organizasyonlarma ve
ekiplerine daha sadik ve bagl hale getirecektir (DeJoy, Wilson, Vandenberg, McGrath-
Higgins ve Griffin-Blake, 2010). Bu bilgilere dayanarak, asagidaki hipotez onerilebilir:

H1d: Isyerinde saghk ve giivenlik standartlar: ile rgiitsel baghlik arasmda bir iliski

vardrr.
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2.3. Araci Degisken Olarak Cahsan Refahi

Bir araci degisken, diger iki degisken arasindaki iligkinin altinda yatan nedensel siireci
aciklar ve tanimlar (MacKinnon, 2001). MacKinnon, Lockwood, Hoffman, West ve
Sheets'e (2002) gore, Baron ve Kenny (1986) tarafindan gelistirilen regresyon modeli

araciligi incelemek i¢in en yaygin kullanilan yaklagimlardan biridir.

Ug degisken (X-Y), (X-M) ve (M-Y) arasinda bir iliski oldugundan emin olduktan sonra,
(M) arac1 degiskenin etkisinin giicii incelenmelidir. X ve Y degiskenleri arasmndaki
katsay1 tahmini sifira distiriiliirse, arac1 degisken M tam aracilikta olur. Araci degisken
M kismi aracilik rolii oynuyorsa, X ve Y degiskenleri arasindaki iliski sifirdan biiytik
olacaktir, ancak araci degisken M dahil edildiginde hala daha kii¢iik olacaktir (Hair vd.,
2010; Kline, 2010).

Calismamiza geri donersek, ¢alisan refahi, insanlarin yasamlarindan memnun olmalarini
ifade etmekte ve bu da onlarin yasamlarmin birgok alaninda amaglarma yakin olduklarina
inanmalarina yol agmaktadir (Zheng vd., 2015). Onceki arastirmalar, ¢alisan refahinin
egitim ve gelisim programlari, is-yasam dengesi uygulamalari, liderlik, igyerinde saglik
ve giivenlik dahil olmak {izere insan kaynaklar1 uygulamalarindan onemli 6lgiide ve
dogrudan etkilendigini gostermektedir (Lawson vd., 2009; Simon vd., 2010). Ayni
dogrultuda Al-Bdour vd., (2010) ve Yousaf vd., (2016) tarafindan yapilan bir ¢alismada
icsel KSS uygulamalarmin ¢alisanlarin refahi ile dogrudan ilgili oldugu 6ne siirtilmiistiir.
Crooker ve Grover (1993), psikoloji sagligi1 agisindan ¢alisanlara aile ile ilgili faydalar

saglamanin, ise bagliliklarini olumlu etkiledigini ve morallerini artirdigini belirtmektedir.

Meta-analitik incelemeler, Orgiitsel baghligin, durumsal faktérlerin yam sira egilim
faktorlerinden de etkilendigini gostermistir (Mathieu ve Zajac, 1990; Meyer, vd., 2002).
Maltin (2011), baghlig1 yiiksek c¢alisanlarin daha yiiksek diizeyde c¢alisan refahi
bildirdiklerini bulmustur Ayrica, orgiitsel bagliligin ¢alisan refahi (Wiener vd., 1987) ve
yasam memnuniyeti (Kacmar vd., 1999) ile pozitif iligkiliyken, is stresi ile olumsuz
iliskilidir (Begley ve Czajka, 1993; Leong vd., 1996; Mathieu ve Zajac, 1990; Meyer vd.,
2002; Teo ve Waters, 2002). Bu bulgular 1s1ginda asagidaki hipotez test edilecektir:

H2: Kurum i¢i kurumsal sosyal sorumluluk uygulamalari ile orgiitsel baglilik arasindaki

iliskide calisan refah1 araci role sahiptir.
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2.4. Orgiitsel Baghlik ve Demografik Ozellikler

Orgiitsel baglilik, ¢alisan ve &rgiit arasindaki iliskiyi temsil eden psikolojik bir durumdur
(Alsaiari, Puteh ve Mohamed Ali, 2020). Orgiitsel baghlik demografik faktdrlere gore
degiskenlik arz eder. Ornegin, cinsiyet, yas, medeni durum, is deneyimi ve meslek
seviyesi gibi faktorler orgiitsel baglilig: etkiler (Alsaiari, Puteh ve Mohamed Ali, 2020).
Tesviklerin etkisi kisiden kigiye cinsiyetine, yasina, is diizeyine, deneyimine ve kidemine

gore degisir (Vinayan, 2015).

Bu baglamda bir¢ok ¢alisma yas ile galisan baghligi arasindaki pozitif iliskiyi teyit etmis,
ve calisanin yasi ilerledikge baglilik diizeyinin de yiikseldigini bulmustur.calisanin yas1
yiikseldik¢e baghilik diizeyi de yiikselmektedir (Klopotan, Buntak, ve Drozdek, 2016).
Bu, diger kurumlara gegmek i¢in mevcut alternatiflerin eksikligine ek olarak, eskisinden
daha gercekci hale gelmelerine de baglanabilir (Pandey ve Khare, 2012). Yukarida
bahsedilen bulgular1 dogrulayan Geevarghese, Nirmalraj, Seeram, Veena ve James
(2018), yash insanlarin genglerden onemli Olgiide daha yiiksek Orgiitsel baglilik
gosterdigi sonucuna varmustir. Buna karsilik, Ineson, Benke ve Laszlo (2013) baglilik
oraninin ¢alisanin yasiyla birlikte azaldigmi belirtmislerdir. Bunun nedeni, bireyler

yaslandik¢a pratik deneyime sahip olduklar1 ve bir¢ok alternatif firsatin mevcudiyetidir.

Cinsiyet degiskenine donersek, bazi arastirmalar, cinsiyetler arasindaki psikolojik ve
zihinsel farkliliklar nedeniyle, ¢alisanin ¢aligma ortamindaki cinsiyet faktoriinii goz ardi
etmenin zor oldugunu savunmustur (Klopotan, Buntak ve Drozdek, 2016). Bazi
arastirmalar, kadin ¢alisanlarin erkeklere kiyasla daha fazla baghliga sahip oldugunu
bulmustur; bu, kadinlarm isgiicii piyasasinda erkeklere gore daha az firsata sahip
olmalarina ve dolayisiyla orgiitlerine kalmasiyla iliskilendirilmistir. (Kato ve Kodama,
2017; Klopotan vd., 2016).

Medeni durumun Orglitsel baghilikla pozitif olarak iligkili oldugu bulgusu, evli
calisanlarin evli olmayan calisanlara gore Orgiite daha bagli oldugunu bulan Bowen,
Radhakrishna ve Keyser'in (1994) c¢alismasini desteklemektedir. Bagka bir ¢alismanin
sonuglari, yaslh ve evli ¢alisanlarin, geng ve bekar ¢alisanlara gore orgiitlerine daha fazla

bagli olduklarmi géstermistir (Dodd-McCue ve Wright, 1996).
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Son olarak, calisanlarin kidem ve egitim diizeylerinin de orgiitsel baglhilig1 agiklamada
onemli faktorler oldugu ve bu degiskenlerle pozitif yonde iliskili oldugu bulunmustur
(Mannheim, Baruch ve Tal, 1997; Morrow, 1993).

Yukaridak veriler 1s181nda, asagidaki hipotezler test edilecekler:
H3: Orgiitsel bagllik demografik dzelliklere gore degisir

H3a: Orgiitsel baghlik cinsiyete gore degisir

H3b: Orgiitsel baglilik yasa gore degisir

H3c: Orgitsel baglilik medeni duruma gore degisir

H3d: Orgutsel baglilik egitim diizeyine gdre degisir

H3e: Orgitsel baglilik hizmet siiresine gore degisir

2.5. Orgiitsel Baghhk ve Sektor

Orgiitsel baghilik kamu ve 6zel sektdr cahsanlarinda farklilik arz eder (Balfour ve
Wechsler, 1991; Choudry, 1989; Hoy ve Sousa, 1984). Aslinda, devlet sektoriindeki
yoneticiler arasinda 6zel sektordeki yoneticilere kiyasla daha diisiik orgiitsel baglilik
seviyeleri bulunmustur (Buchanan, 1974a, 1974b). Bu sonuglar diger birgok
karsilastirmali ¢alismada tekrarlanmistir (Chubb ve Moe, 1991). Ayrica, Goulet ve Frank
(2002) tarafindan yapilan bir aragtirma, kamu sektorii calisanlar1 arasinda 6zel ve {ligiincli

sektor galisanlari ile karsilastirildiginda en diisiik baglilik diizeylerini bulmustur.

Ote yanindan, Kumari ve Priya (2017), Hindistan'da bankacilik sektoriinii hedef alan bir
calisma ile kamu sektorl banka yoneticilerinin 6zel sektor banka yoneticilerine gore
organizasyonlarina daha bagli olduklarmi bulmustur. Bu bulgulara paralel olarak,

asagidaki hipotezler test edilecektir:
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Tablo 4 : Test Edilecek Hipotez

Hipotezler

Kaynaklar

H1: I¢sel KSS uygulamalart ile 6rgiitsel baglilik arasinda bir iliski vardir.

Hla: Is-yasam dengesi ile drgiitsel baghlik arasinda bir iliski vardir.

H1b: Orgiitsel adalet ile drgiitsel baghlik arasinda iliski vardr.

Hlc: Calisan egitimi ve geligimi ile 6rgiitsel baglilik arasinda bir iliski
vardir.

H1d: Isyerinde saglik ve giivenlik standartlari ile 6rgiitsel baglilik arasida
bir iligki vardir.

H2: Igsel KSS uygulamalart ile 6rgiitsel baglilik arasindaki iliskide caligan
refahi aracilik roli oynamaktadir.

H3: Orgiitsel baghlik, demografi 6zelliklere gore degisir

H3a: Orgitsel baglilik, cinsiyete gore degisir.

H3b: Orgiitsel bagllik, yaslara gore degisir.
H3c: Orgiitsel baglilik, medeni durumuna gére degisir.

H3d: Orgiitsel bagllik egitim diizeyine gore degisir

H3e: Orgiitsel baglilik hizmet siiresine gore degisir

H4: Orgiitsel baghlik, sektore gore degisir.

Soni ve Mehta, 2020
Ditlev-Simonsen, 2015

Marcinkus ve ark, 2007
Noor, 2011

Nadiri ve Tanova, 2010
Nili, Hendijani ve
Shekarchizadeh, 2012

Vuong ve ark, 2020
Wanda Costen ve John
Salazar, 2011

Kaynak ve ark, 2016
DeJoy ve ark, 2010

Crooker ve
Grover 1993

Alsaiari, Puteh, ve
Mohamed Ali, 2020

Klopotan, Buntak, ve
Drozdek, 2016

Geevarghese ve ark,
2018

Dodd-McCue ve
Wright, 1996

Mannheim, Baruch, ve
Tal, 1997

Morrow, 1993

Kumari ve Priya, 2017

Onceki tablo, bu calismanm test etmeye calistigi hipotezleri gdstermektedir. Bu
hipotezleri destekleyen sonuglara ulasan literatiirdeki mevcut caligmalarm bazilarini

g6zden gecirmektedir
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BOLUM 3 : METODOLOJI

Bu boliimde arastirma yaklagimi, popiilasyon ve Orneklem, verilerin toplanmasi igin
kullanilan araglar, veri toplama siireci ve verilerin analizi i¢in kullanilan istatistiksel
yontemler agiklanmistir. Sonra, KSS uygulamalari, ¢aligan refahi ve orgiitsel baglilik
Olcekleri yardimiyla bu kavramlar arasindaki iliski test edilmektedir. Son olarak bu
boliimiin son kisminda arastirma bulgularini tartisir ve bunlari literatiir taramasindaki

ilgili teorilerle iliskilendirilmekteir.

3.1. Arastirma Yaklasimm

Arastirma metodolojisi, analiz sorularmin objektif ve dogru olarak cevaplanmasi i¢in
aragtirmacmin uyguladig1 sirecleri kapsar (Ming, 2012). Veri toplama, isleme ve

analizlerde kullanilacak siireglerin ve tekniklerin derinlemesine rasyonalizasyonudur

(Kerr, 2012).

Arastirma, bir konu veya meseleye dair anlayisimizi artirmak amaciyla bilgi toplamak ve
analiz etmek i¢in kullanilan ti¢ asamalik bir stirectir: bir soru sormak, soruyu cevaplamak

icin veri toplamak ve soruya bir cevap sunmaktadir (Creswell, 2008).

Arastirmanin iki amaci var. Oncelikle i¢sel KSS uygulamalari ile organizasyonel baglilik
arasindaki iliskiyi ortaya koymayr hedeflemektedir. Ikincisi, calisan refahmin
Sakarya'daki bankacilik sektoriindeki bu iliski izerindeki etkisini bulmaya ¢aligmaktadir.

Sekil 4, calismanin modelini gostermektedir.

{ V;allsa;\\
/- Refahi \

igsel KSS ¢ Orgiitsel
\ Uygulamalari \ Baghlik

Sekil 4: Calismanin Modeli
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Aragtirmalarda, tipik olarak kullanilan iki ana analiz tiirli nicel (timdengelimli) ve nitel
(timevarmmsal) analizlerdir. Creswell ve Plano Clark, tiimdengelimci arastirmacinin
yukaridan asagiya, bir teoriden hipotezlere ve verilere, teoriyi desteklemek veya onunla
celismek i¢in calistigini soylemistir. Buna karsilik, timevarimer aragtirmacty1 “asagidan
yukariya dogru ¢alisan, daha genis temalar olusturmak ve temalar1 birbirine baglayan bir
teori olusturmak i¢in katilimecilarin goriislerini kullanan arastirma tiirli” olarak

tanimalmistir (Creswell ve Plano, 2007: 23).

Bu c¢alismada, birden fazla degisken sebep sonug iliskisi agisindan irdelenmistir.
Nedenselligin ve hipotez testlerinin oldugu bu tip agiklayici ¢alismalar i¢in
tiimdengelimci nicel teknikler kullanilmaktadir. Bu tur ¢aligmalarda, arastirmaci bir
teoriyle baglayip, teoriyi destekleyen veya teoriyle ¢elisen verileri toplayip, olusturulan

hipotezleri test etmektedir (Creswell, 2003).

Bu yaklasimin avantajlari, cok sayida insan i¢in genellenebilir sonuglar ¢ikarmasi ve olasi
neden-sonug iliskisini incelemesidir. Ote yandan, bu yaklasimm smirhliklar1 ise,
katilimcilarin duygu ve diisiincelerine yer verilmemesi, katilimcilarin baglammin kisitki

bir sekilde anlasilmasidir (Creswell, 2013).

Bu zayifligin iistesinden gelmek igin literatiirde nicel calismalar kadar nitel ¢aligmalar da
titizlikle incelenmis ve arastirma sonuglar1 kendi sonuglariyla karsilastirilarak birbirine

yakin ve farkli noktalar bulunmustur.

3.2. Arastirma Ornegi

Orneklem, iizerinde ¢alisma yapilan popiilasyonun bir parcasidir. Orneklem, her bir
popiilasyon birimini incelemek yerine analizleri kolaylastirmak, zaman ve maliyet

tasarrufu saglamak i¢in segilmektedir (Kabir, 2016).

Ornekleme yontemleri iki tiirdiir: Olasilikli ve Olasiliksiz &rnekleme. Olasilik
orneklemesi, aragtirmacinin bir dizi kriter tanimladiktan sonra popiilasyonun iiyelerini
rastgele sectigi bir tekniktir. Tiim katilimcilarin 6rneklemin bir pargasi olmak icin esit
sanslart vardir  (Lohr, 2009). Arastrmacilarin dogru bir 6rnek planlamasina ve
olusturmasina yardimci olur. Olasilik 6rneklemesi, katilimcilarin se¢imi ve icinden

geldigi popiilasyonu temsil giicii anlaminda oldukga tarafsiz bir 6rnekleme tiirtidiir.
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Ancak hata seviyesini diigiirebilmek i¢in ¢ok sayida katilimci, ciddi bir zaman ve énemli
bir finansal maliyet gerektirmektedir (Brown, 1947). Olasiliksiz 6rnekleme, popiilasyon
iiyelerinin bilinen veya esit bir se¢im sansi yoktur. Cogu durumda, olasi olmayan bir
orneklemle yiritiilen bir anketin ¢iktisi, hedef kitleyi temsil etmeyebilir (Lohr, 2009).

Sekil 5, ¢esitli 6rnekleme tekniklerini gdstermektedir.

Ornekleme Yéntemleri

Olasihk Ornekleme Olasiliksiz Ornekleme
Basit Ornekleme Yargisal Ornekleme
Sitematik Ornekleme Kolay Ornekleme
Tabakli Ornekleme Kota Ornekleme

kiime Ornekleme Kartopu Ornekleme

Ikili Ornekleme

Sekil 5 : Ornekleme Yontemleri

Kaynak: Taherdoost, H. (2016). Sampling methods in research methodology: How to choose a sampling
technique for research. International Journal of Academic Research in Management, 5(2), 18-27.

Bu ¢aligmada kolay 6rnekleme yontemi kullanilmustir. Tipik olarak, kolay érnekleme,
Ozellikle incelenen hedef popiilasyonu tanimlamak kolay degilse veya populasyon
katilimcilarina ulasmak zorsa, arastirmacilar arasinda tercih edilir. Ayrica digerlerine
gore ucuz ve uygulamasi kolaydir (Ackoff, 1953). Bu nedenle, arastirmayla ilgili birgok

smirlamanin iistesinden gelmeye yardimci olur.

Aragtirmanin orneklemi Tiirkiye'nin Sakarya ilindeki 6zel ve kamu bankalarinda tam
zamanli ¢alisanlar1 kapsamaktadir. Nitekim, arastirmada birincil veriler. Birincil veriler,
aragtirmacmin kendi gereksinimlerine gore gozlemler, anketler, vaka c¢aligmalar1 ve
goriigmeler gibi bir kaynaktan dogrudan topladigi orijinal ve 6zgiin verilerdir (Ajayi,
2017).

Yedi banka ile temasa gecilmis, iic banka ankete katilmay1 kabul etmistir: bir kamu
bankasi ile iki 0zel banka. Geri kalaniysa gizlilikten otiirii teklifi kabul etmemistir.
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Boylelikle 135 calisana ulagilmistir. Anket formu sahsen dagitilmistir. 120 kisi anketi
doldurmus ve 6 kisi anket eksik oldugu igin anketten ¢ikarilmistir. Toplamda 114 kisi

katilmistir.

3.3. Veri Toplama

Veri toplama Kasim 2020'de baslamistir. Stireg 25 ila 30 giin arasinda siirmiistiir.
Katilimcilar arastirmaya goniillii olarak katilmiglardir. Anketi Katilimeilar, kendileriyle
resmi olmayan bir sohbette bunu tamamlamanm genellikle 15-20 dakika siirdiigiini

sOylemislerdir. Anket kagitlar1 her giiniin sonunda veya 6gle tatillerinde toplanmustir.

3.4. Arastirma Araclan

Aragtirma, yapilandirilmis bir anket kullanilmustir. Dort boliimii vardir. Birinci bolim,
Icsel KSS uygulamalarini degerlendirmek i¢in yirmi maddeden olusmaktadir. Ikinci
boliim, calisanin isyerindeki refahini test etmek i¢in on sekiz maddeden olusmaktadir.
Uciincii boliim, 5 maddelik dlcegi kullanarak orgiitsel baghligi incelemektedir. Son

bélimde ise sekiz soru ile demografik ve ¢alisma hayati verileri toplanmistir.

Anket, kesinlikle katilmiyorum ile kesinlikle katiliyorum arasinda degisen, bes puanlik
Likert olgeginde ¢oklu maddeden olusan &lgiim ifadelerinden olusmaktadir. Anket
maddelerinin kolay anlasilir olmasi i¢in 11 kisi ile pilot calisma yapilmistir.

Katilimcilarin 6nerileri dikkate alinmis ve gerekli diizeltmeler yapilmistir. Anketin son

hali Ek 1'de gordilebilir.
3.4.1. i¢sel KSS Uygulamalarmin Olgiilmesi

Bankacilik sektoriindeki i¢sel KSS uygulamalarini degerlendirmek i¢in Papasolomou,
Kountouros ve Melanthiou, (2018) 6lgegi kullanilmis ancak orijinal olarak Chatzikosta,
(2016) tarafindan gelistirilmistir. Bu 6lgek dort farkli boyutu igerir: is-yasam dengesi,
isyerinde adalet, ¢alisan egitimi ve gelisimi ve isyerinde saglik ve giivenlik. Her bir boyut

strastyla 5, 4, 7, 4 maddeden olusmaktadir.
3.4.2. Cahsan Refahinn Olciilmesi

Caligan refahin1 6lgmek igin Zheng, Zhu, Zhao ve Zhang, (2015) 6lgegi kullanildi. Bu
Olcek G¢ boyut igerir: yasam refahi, is refah1 ve psikolojik refah. Maddeler kesinlikle

katilmiyorum ile kesinlikle katiliyorum arasinda degisen besli bir 6lgektedir. Son
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zamanlarda, bu 6lcek refah galismalarinda yaygin olarak kullanilmaktadir. Ornegin
(Mauricio, Nathalie ve Ivan, 2020; David, Xinggui ve Zhibin, 2020). Zheng'in
caligmasina gore, Cronbach Alpha givenllik puani 0.85-0.91 arasinda degismektedir.

3.4.3. Orgutsel Baghhgm Olcilmesi

Orgiitsel baglilik, Homburg ve Stock, (2000) tarafindan gelistirilen bes maddelik bir
Olcek ile Olgiilmistiir. Bu oOlgek, orgiitsel baghlik calismalarinda yaygin olarak
kullanilmaktadir. Sazkaya ve Dede’nin ¢aligmasina gore (2018) Cronbach Alpha puani
0.92'dir.

3.4.4. Demografiyle Ilgili Maddeler

Ankette demografik degiskenlerle ilgili sekiz soru bulunmaktadir. Bu sorular yas,
cinsiyet, medeni durum, sektor, egitim diizeyi ve deneyim yilidir (pozisyon,

organizasyon, kariyer).

3.5. Veri Analizi

Istatistiksel testin segimi, verilerin yorumlanmasi iizerinde énemli bir etkiye sahiptir.
Soru genellikle parametrik testlerin mi yoksa parametrik olmayan testlerin mi
kullanilacagi sorusudur. Geleneksel istatistiksel yontemler, popilasyon veya érneklemin
dagilimi hakkmnda belirli varsayimlar gerektirir (Nahm, 2016). Ozellikle normallik
varsayimi ve esit varyans varsayimi, parametrik istatistiksel analiz i¢in en temel iki 6n
kosuldur. Ancak bu varsayimlar saglanmazsa parametrik testler kullanilamaz. Bu gibi

durumlarda parametrik olmayan istatistiksel testler kullanilir (Nahm, 2016).

Buna gore normalligi test etmek i¢in Kolmogorov-Smirnov testi kullanimistir. Bu test,
orneklem biiytikligii 50'den biiyiik oldugunda kullanilir. Sonug olarak normal veri normal
dagilimi takip etmedigi i¢in parametrik olmayan testler kullanilmistir. Veriler SPSS 25

tarafindan analiz edilmis ve asagidaki istatistiki yontemler kullanilmagtir.

e Anketin giivenirligini 6l¢mek i¢in Cronbach Alpha testi kullanilmustir.

e Katilimcilarin cinsiyet, yas, egitim diizeyi, deneyim yili ile ilgili 6zelliklerini
tanimlamak i¢in frekans dagilimi, yiizdeler hesaplanmistir.

e Arastirma degiskenleri arasindaki iliski, giic ve tiir Spearman testi kullanilarak

test edilmistir
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e Degiskenler arasindaki iligkinin dogrusalligi test edilmistir.

e Baron ve Kenny'nin (1986) yontemi aracilik testi i¢in kullanilmustir.

e Bir grup icindeki bir degiskenin diizeyleri arasindaki istatistiksel farkliliklar1
Olcmek icin Kruskal-Wallis parametrik olmayan testi kullaniimistir.

e ki bagimsiz grup arasindaki farki incelemek i¢in Mann-Whitney parametrik

olmayan testi kullanilmistir.

3.6. Guvenilirlik Analizi

Olgek maddelerinin tutarliligini ve bu maddelerin ¢alismak istedigimiz boyutu ne derece
ifade ettigini bize gosteren bir testtir. Giivenilirligi 6lgmek i¢in birkag test mevcut
olmasina ragmen, en yaygin olarak kullanilan1 Cronbach's Alpha yontemidir (Kalayci,

2005). Tablo 5, Cronbach's Alpha testini gostermektedir.

Tablo 5: Cronbach’s Alpha Testi

Cronbach’s Maddeler Degiskenlikler Sira
Alpha
o
0.91 20 I¢sel KSS Uygulamalari
0.97 18 Calisan Refahi
0.90 5 Orgiitsel Baglilik 3

Cronbach's Alpha degeri, 20 maddelik i¢sel KSS uygulamalar1 6l¢egi, 18 maddelik
calisan refah1 6lgegi ve 5 maddelik orgiitsel baglilik 6l¢egi i¢in swrasiyla 0,91, 0,97,
0,90'dir. Bu o6lgeklerin tiim sonuglari, Van Griethuijsen (2015) and Taber (2018)
tarafindan Onerilen kabul edilebilir degerlerden (0.60) daha yiiksektir.

Tablo 6: Veri Toplama Yontemlerinin Ozeti

Aragtirma yontemi Nicel
Amag Kesfetmek
Veri toplama ydntemi Anket
Ornekleme yontemi Kolay Ornekleme
Katilimer sayist 114 kisi
Veri analiz programi SPSS 25

Onceki tablo, arastirma ydntemini, veri toplama yontemini, drneklem ydntemini ve
katilimct sayisini ve son olarak veri analiz ydontemini igerir.
3.7. Arastirma Bulgulan

Once, katilimcilarin demografik bilgileri verilecek, daha sonra KSS uygulamalari, ¢alisan
refah1 ve Orgiitsel baglhlik Olcekleri yardimiyla bu kavramlar arasindaki iliski test

edilecektir.
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3.8. Katihmcilarin Demografik Bilgileri

Bu ¢aligmanin demografisi cinsiyet, yas, medeni durum ve egitim diizeyidir. Tablo 7

demografik 6zelliklerin frekans ve yiizde agisindan betimsel analizini gostermektedir.

Tablo 7 : Katihmcilarin Demografisi (n=114)

Ozellik Kategori Frekans Yiizde
Erkek 69 60.5%
Cinsiyet Kadin 45 39.5%
20-24 9 7.9%
Yas 25-29 33 28.9%
30-34 36 31.6%
35-39 22 19.3%
40 - 44 9 7.9%
45 - 49 5 4.4%
Bekar 36 31.6%
Medeni Durum Evli, cocuk yok 12 10.5%
Evli, 1 cocuk 35 30.7%
Evli, 2 gocuk 23 20.2%
Evli, +2 cocuk 8 7%
Lise 9 7.9%
Egitim Diizeyi __Lisans 69 60.5%
On lisans 13 11.4%
Yiiksek Lisans 21 18.4%
Doktora 2 1.8%

Tablo 7'de goriildiigii gibi arastirmaya katilan 114 katilimcmin %60,5'1 (n=69) erkek,
%39.5'1 (n=45) kadindir. Katilimeilarin yaslarina gore en yiiksek oran %31,6 ile yas
grubunda (31-35) olmustur. %60'tan fazlasi lisans derecesine sahipken, c¢alisma
drnekleminin %31,6's1 bekardir. Tablo 8'da 6rneklemin sektor tiiriine, bankada ¢alisma

stiresine, kariyere ve mevcut pozisyonda ¢alisma yilina gore dagilimi yer almaktadir.

Tablo 8: Ornekleme Dagilimi

Unsur Kategori Frekans Ylzde

Sektor Kamu 42 36.8%

Ozel 72 63.2%

Mevcut bankadaki y1l sayisi 1-3 35 30.7%
4-6 46 40.4%

7-9 10 8.8%

10-12 17 14.9%

13-16 6 5.3%

Bankacilik sektoriindeki yil 1-3 22 19.3%
say1si 4-6 37 32.5%

7-9 24 21.1%

10-12 15 13.2%

13-16 12 10.5%

16 yildan fazla 4 3.5%

Mevcut pozisyondaki yil 1-3 83 72.8%
sayisi 4-6 31 27.2%

Katilimeilarin  iki sektordeki dagilimmna baktigimizda %63,2'sinin 6zel sektorde
calistigmi goriiyoruz. Diger taraftan, %40,4'liniin mevcut bankada 4-6 yil arasinda

degisen siirelerde c¢alistig1 belirlendi. Ayrica ¢alisanlarin %32,5'1 4-6 yildir bu kariyer
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yolundadir. Son olarak, ¢alisanlarin %72,8'i mevcut pozisyonlarinda bir ile ii¢ y1l arasinda

calismaktadir.

3.9. Anket Yanitlarimin Analizi

Is-yasam dengesi: is-yasam dengesi i¢in ¢alisan yanitlarina bakildiginda, bes iizerinden
1.95 ila 3.83 arasinda degistigi goriilmektedir. Calisma yasaminin gergeklerini daha iyi
hale getirmek i¢in banka yOnetimi inisiyatifleri ile is-yasam dengesini kabul etmeye
meyilli olduklarin1 bulunmustur. Yanitlar1 ayrica stUpervizorin, c¢alisanlarin islerini

etkileyebilecek aile sorunlarina iliskin anlayislarni ifade edilmistir.

Isyerinde adalet. Gahisanlarm yanitlari 4.06 ile 4.25 arasinda degismektedir. Calisanlarin
performans degerlendirme, terfi, maas belirleme, sikayet ve i¢c anlagsmazliklar1 ele almada
kullanilan politikalara katildiklar1 tespit edilmistir. Yanitlarin ortalamasi 4.15 olup, bu da
isyerinin ¢alisanlar i¢in adaleti sagladigini géstermektedir. Ayrica, ¢calisan terfisine iliskin
kararlarm alinmasinda kullanilan politikalarin adilligini ifade eden yedinci maddeye

verdikleri destek 45.6%'e ulasmustir.

Calisan egitimi ve gelisimi: Galisanlarin, calistiklar1 bankalarin becerilerini gelistirme
firsatlar1 saglamasini ve yeni beceriler 6grenmeleri i¢in zaman vermesini destekledikleri
tespit edilmistir. Banka yonetimi ayrica ¢alisanlar arasinda bir uyum ortami olusturmaya
ve calisanlarin sirket hedefleri hakkinda bilgilendirilmesine yonelik faaliyetler ve
etkinlikler diizenlemektedir. Ayrica, yonetim siki ¢alismayi takdir edip ve 6vmektedir.
Yanitlarin ortalamasi 3.87 olup, bankanin egitim ve gelisim yoluyla ¢alisanlarina verdigi
destegi ifade etmektedir. Ayrica, bankalarin ¢alisanlarinin becerilerini gelistirmek igin
smiflar ve mini egitimler vermeyi amagladiklarmi belirten 13. madde'yi calisanlarin onay

orani %70.2'ye ulagmustir.

Isyerinde saglik ve giivenlik: ¢alisanlarm yanitlar1 4.39 ile 4.92 arasinda degismektedir.
Calisanlarm, yonetimlerinin kendilerine saglik ve gilivenlik standartlarma saygili bir
calisma ortami sagladigi konusunda kesinlikle hemfikir olduklar1 bulunmustur. Yonetim
de ¢alisanlara rahat ¢aligma kosullar1 ve ¢alisanlar i¢in sigorta kapsami saglar. Yanitlar

ayrica ¢alisanlarin makul strelerde mesai yaptigini gostermistir.
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Bagimsiz degisken i¢sel KSS ile ilgili anketin ilk bolimuniin sonucuna bakarsak, ortalama
calisan yanitinin 3.92 oldugunu buluruz, bu da Likert'in bes puanlik 6lgceginden
"katiliyorum" yanitina karsilik gelmektedir. Bu, bankalarm c¢alisanlarinin is-yasam
dengesini kurmalarina yardimc1 oldugunu, politikalarinin adil oldugunu, egitim verdigini

ve saglik ve giivenliklerine 6nem verdigini gostermektedir.
3.9.1. Cahsan Refal

Yasam refahi: Galisanlarin yanitlar1 3.32 ile 3.71 arasinda degismektedir. Calisanlarin
yasamlarmdan memnun olduklari, iyi durumda olduklar1 ve mevcut yasam bigimlerini
degistirmek istemedikleri tespit edilmistir. Calisanlarin iy1 bir yasam siirdiiklerini belirten
24. Madde, katilimcilar arasinda en yiiksek ‘katiliyorum’oranmi almistir. %57,9'a

ulagmustir.

Is refahi: calsanlarm yamtlar1 3.68 ile 3.94 arasinda degismektedir. Cahisanlarin
islerinden ve sorumluluklarindan memnun olduklar1 ve bunu kendileri i¢in keyifli ve
anlaml1 bir deneyim olarak gordiikleri ortaya ¢ikt. Islerini zenginlestirmenin yollarmi
bulabilir ve mevcut islerinde is basarilar1 konusunda kendilerini iyi hissedebilirler. Ayrica
en yuksek onay diizeyinin isinin ¢alisanlar i¢in faydali bir deneyim oldugunu gosteren 31.

madde i¢in oldugu tespit edilmistir (%64).

Psikolojik refah: calisan yanitlar1 3,68 ile 4,19 arasinda degismektedir. Calisanlarin
kendilerinden memnun olduklari, biiylime ve gelismelerini hissettikleri ve islerini
planlayabilme yetenegine sahip olduklar1 tespit edilmistir. Katilimcilar arasindaki en
yiiksek fikir birligi, insanlarin ¢alisanin bagkalariyla zaman gegirmeye istekli olduguna

diistindiigiinii sdyleyen 36. maddede (%74,6) olmustur.

Araci degisken olan calisan refahi ile ilgili olarak, buna verilen yanitlarin ortalamasi
3,77°dir. Bu, calisanlarin genel olarak hayatlarinda 6zelde ise islerinde tatmin, refah ve

psikolojik rahatlik hissettikleri seklinde yorumlanabilir.
3.9.2. Orgiitsel Baghlik

Anketin tligiincli boliimiinde ¢alisanlara orgiitsel bagliliklari ile ilgili sorular sorulmus ve
katilmcilarin  bes {izerinden verdikleri puanlarin ortalamasinin 4,16 oldugu ve

calisanlarin orgiitsel baghliklarinin yiiksek oldugu tespit edilmistir. Cevaplar, calisanlarin
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miisterileri, arkadaslar1 ve akrabalar1 ile bankalar1 hakkinda olumlu konustuklarini,
bankanin {iriinlerini tavsiye ettiklerini, gelecekte kalmak istediklerini ve baska bankalara
geemek istemediklerini gdstermistir. Yukaridakilerin tiimii, ¢alisanlarin 6rgiitlerine olan

bagliligin1 gostermektedir.

3.10. Normallik Testleri

Normallige bagli olarak parametrik veya parametrik olmayan testler secildiginden,
oncelikle drneklerin normalligini test etmek gerekir . Orneklem biiyiikliigii (n) 50’den
fazla oldugunda, Kolmogorov-Smirnov Testi en yaygin testlerden biridir Sifir hipotezi
orneklerin dagilimmin normal oldugunu ifade eder. Tersine, dagilim anormalse bu
durumda parametrik olmayan testler kullanilmalidir (Ghasemi ve Zahediasl, 2012: 487-

489). Tablo 9 normallik testinin sonuglarini géstermektedi

Tablo 9: Normallik Testi (Kolmogorov-Smirnov Testi)

Degisken Istatistik Df  P-degeri Istatistiksel
Anlamlihk
Icsel KSS uygulamalari 0.132 114 0.000 ok
Is-yasam dengesi 0.140 114 0.000 ek
Isyeinde Adalet 0.159 114 0.000 ek
Calisan egitimi ve gelisimi 0.141 114 0.000 Fxk
Isyerinde saglik ve giivenlik 0.203 114  0.000 faleel
Orgiitsel Baglilik 0.143 114 0.000 ek
Calisan refahi 0.164 114 0.000 Fxk
Yasan refahi 0.162 144 0.000 Fxk
Is refah1 0.188 144 0.000 okl
Psikolojik refahi 0.181 144 0.000 Frx

(NS= Non-Significant) Istatistiksel olarak anlaml1 bir fark yok

(***) P <0.05'te anlaml1

Tablo 9, tiim degiskenler i¢in Kolmogorov-Smirnov Testi, P degeri <0.05'in sonuglarini

gosterdiginden, veriler normal bir dagilimi izlememektedir.

Normalligi test etmek i¢in farkli yontemler mevcut olsa da, kiigiik 6rnek lem durumunda
(n <50), Shapiro-Wilk Testi kullanilmalidir (Ghasemi ve Zahediasl, 2012: 489).

Tablo 10, demografik faktorlere, sektor tiirine ve mevcut sirkette yil sayisina gore

orgutsel bagliligin normal dagilim sonuglarmi gostermektedir.
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Tablo 10: Normallik Testleri (Kolmogorov-Smirnov& Shapiro-Wilk Testleri)

Unsur Kategori Istatistik ~ Df P- Istatistiksel
degeri Anlamhhk
Cinsiyet Erkek 0.176 69 0.000 faleie
Kadmn 0.923 45 0.005 faleied
Yas 20-24 0.912 9 0.330 NS
25-29 0.941 33 0.071 NS
30-34 0.910 36 0.007 fale
35-39 0.889 22 0.018 fale
40 - 44 0.810 9 0.026 faleied
45 - 49 0.552 5 0.000 okl
Medeni durum Bekar 0.942 36 0.060 NS
Evli, gocuk yok 0.958 12 0.757 NS
Evli, 1 cocuk 0.861 35 0.000 il
Evli, 2 gocuk 0.911 23 0.043 il
Evli, +2 cocuk 0.800 8 0.028 ikl
Egitim Diizeyi Lise 0.917 9 0.364 NS
Lisans 0.137 69 0.003 il
On Lisans 0.960 13 0.750 NS
Yiksek Lisans 0.748 21 0.000 NS
Doktora - - - -
Sektor Kamu 0.858 42 0.000 falekal
Ozel 0.141 72 0.000 il
Mevcut bankadaki y1l 1-3 0.960 35 0.229 NS
say1sl 4-6 0.920 46 0.004 faleel
7-9 0.867 10 0.092 NS
10-12 0.845 17 0.009 il
13-16 0.496 6 0.000 il

(NS= Non-Significant) Istatistiksel olarak anlaml1 bir fark yok
(***) P <0.05'te anlaml

Tablo 10, Shapiro-Wilk ve Kolmogorov-Smirnov testlerinin sonuglarini géstermektedir.
P degeri> 0.05 olan verilere gelince, degiskenler normal bir dagilim izler ve aksi halde

normal dagilimi izlemezler.

3.11. Hipotez Testi

Simdi, ¢alisma hipotezleri yukarida belirtilen uygun testler kullanilarak test edilecektir.
3.11.1. Birinci Hipotez

HI1: KSS uygulamalar1 ile 6rgiitsel baglilik arasinda bir iligki vardir.
Calismada verileri sirali olan begli Likert 6lgegi kullanildig1 i¢in sadece parametrik
olmayan testler dogru sonug verecektir (Gardner ve Martin, 2007; Jamieson, 2004). Bu

nedenle, bagimsiz ve bagimli degiskenler arasindaki iliskinin giiclinii ve yoniinii 6lgmek

icin parametrik olmayan Spearman testini kullanilmistur.

50



Tablo 11: I¢sel KSS Uygulamalni ile Orgiitsel Baghhk Arasindaki fliski

Orgiitsel Baghhk
. Spearman 0.693**
Igsel KSS Uygulamalari Korelasyonu
Sig. (2-tailed) 0.000
N 114

**_Korelasyon 0.01 diizeyinde énemlidir

Tablo 11, i¢sel KSS uygulamalari ile orgiitsel baglilik arasinda gii¢lii bir pozitif iliski r =
0,693 oldugunu gostermektedir. P-degeri <0,05 oldugu i¢in bulunan korelasyon anlamli

ve tesadiifi degildir.

Benzer sekilde, ilk ana hipotezden ayrilan asagidaki hipotezler Spearman Korelasyon

Testi kullanilarak test edilmistir.

Hla: Is-yasam dengesi ile drgiitsel baglilik arasinda bir iliski vardir.

H1b: Orgiitsel adalet ile drgiitsel baglilik arasinda iliski vardar.

Hlc: Calisan egitimi ve gelisimi ile orgiitsel baglilik arasinda bir iligki vardir.

H1d: isyerinde saglik ve giivenlik standartlar1 ile orgiitsel baglilik arasmda bir iliski
vardir.

Tablo 12: Bagimsiz Degiskenin Boyutlariin Orgiitsel Baghhk ile Tliskisi

Orgiitsel Baghhk
Spearman 0.588**
Is-yasam dengesi Korelasyonu
Sig. (2-tailed) 0.000
N 114
Spearman 0.540**
Orgitsel adalet Korelasyonu
Sig. (2-tailed) 0.000
N 114
Spearman 0.633**
Caligan egitimi ve gelisimi Korelasyonu
Sig. (2-tailed) 0.000
N 114
Spearman 0.506**
Isyerinde saghk ve giivenlik Korelasyonu
Sig. (2-tailed) 0.000
N 114

**_ Korelasyon 0.01 diizeyinde énemlidir

Tablo 12 sunlar1 gostermektedir:
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Is-yasam dengesi ile orgiitsel baglilik arasinda r = 0,588 pozitif orta giiclii bir iliski
vardir. P-degeri <0,05 oldugu i¢in bulunan korelasyon anlamlidir.

Isyerinde adalet ile 6rgiitsel baglilik arasinda r = 0,540 pozitif orta giiclii bir iliski
vardir. P-degeri <0,05 oldugu i¢in bulunan korelasyon anlamlidir.

Calisan egitimi ve geligimi ile orgiitsel baglilik arasinda r = 0,633 pozitif giicli
bir iligki vardir. P-degeri <0,05 oldugu i¢in bulunan korelasyon anlamlidir.
Isyerinde saglik ve giivenlik ile drgiitsel baglilik arasinda r = 0,506 pozitif orta
guclu bir iliski vardir. P-degeri <0,05 oldugu igin bulunan korelasyon anlamlidir.

3.11.2. ikinci Hipotez

H2: icsel KSS uygulamalari ile drgiitsel baglilik arasindaki iliskide calisan refahi araci

bir role sahiptir.

Baron ve Kenny (1986) yontemi, aracilik hipotezlerini test etmek i¢in kullanilir. Bu

strateji, iligki lizerinde aracilik etkisi olup olmadigindan emin olmak i¢in 3 adima ihtiyag

duymaktadir (Baron ve Kenny, 1986).

Bagimsiz degisken i¢sel KSS uygulamalarmin, orgiitsel bagliligin bagimli
degiskeni lizerindeki etkisinin test edilmesi.

Bagimsiz degisken i¢sel KSS uygulamalarinin, araci degisken c¢alisan refahi
uzerindeki etkisinin test edilmesi.

Bagimsiz degiskenin i¢sel KSS uygulamalar1 ve araci degisken calisan refahinin

bagimli degisken orgiitsel baglilik Uzerindeki etkisinin test edilmesi.

Bagimsiz degiskenin bagimli degisken iizerindeki etkisi:

Igsel KSS uygulamalari ile orgutsel baglilik arasinda pozitif bir iliski oldugu daha énce

dogrulanmusti, bu nedenle etki incelenebilir. Ancak etki ¢aligmasina baglamadan once, iki

degisken arasindaki iliskinin dogrusallig: test edilmelidir. Tablo 13, dogrusallik testinin

sonuglarint gostermektedir:

Tablo 13: Dogrusalliktan Sapma I¢sel KSS Ve Orgiitsel Baghhk

Kareler df Ortalama F Sig.
Toplam Kare

Orgiitsel Baglilik * Igsel Dogrusalliktan Sapma  10.842 35 0.310 1.556 0.055

KSS
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Tablo 13, i¢sel KSS uygulamalar1 ile orgutsel baglilik arasinda dogrusal bir iliski
oldugunu gostermektedir. Ciinkii dogrusalliktan sapma degeri 0,05 diizeyinde anlamli

kabul edilmektedir (p-degeri> 0,05).

Simdi, i¢sel KSS uygulamalarinin 6rgiitsel baglilik Uzerindeki etkisini belirlemek icin

basit bir dogrusal regresyon testi uygulanmaktadir. Tablo 14 test sonuglarini gosterir

Tablo 14: Dogrusal Regresyon Testi I¢sel KSS & Orgiitsel Baghhk

Model Ozeti Parametre Tahminleri
R R Kare F Sig - B T Sig
0.780 0.608 173.487 0.000 Sabit -0.971 -2.474 0.015
bl 1.308 13.171 0.000

*Bagimli Degisken: orgiitsel baglilik
*Bagimsiz Degisken: i¢sel KSS Uygulamalar1

R Kare degeri = 0.608. Bu i¢sel KSS uygulamarmnin 6rgiitsel bagliliktaki degisikliklerin
%60,8'ini agiklayabildigi anlamina gelir. Ayrica, igsel KSS'nin 6rgiitsel baglilik tizerinde

onemli bir etkisi oldugunu gosteren p-degeri = 0.000 <0.05 oldugu bulunmustur.

Tablo 14 ayrica, regresyon modeli sabitinin negatif ve anlamli oldugunu ve degerinin-
0.971 oldugunu gostermektedir. Buna karsilik bl = 1.308 parametresinin degerinin pozitif
ve anlaml oldugunu gostermektedir. Yukaridakilerden, regresyon denklemi Y = 1.308
X-0.971'dir.Yani, i¢csel KSS uygulamalar1 1 birim arttik¢a, 6rgltsel baglilik 1.308 birim

artmaktadir.
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Sekil 6: i¢sel KSS Uygulamalan Ile Orgiitsel Baghhk Arasindaki Iliski

Sekil 6, i¢csel KSS uygulamalari ile drgutsel baglilik arasindaki iliskiyi gostermektedir.
Bagimsiz degiskenin aract degisken ¢alisan refahi iizerindeki etkisi:

Bir onceki adimda belirtildigi gibi, bagimsiz degisken ile araci degisken arasindaki

iligkiyi test etmek i¢in Spearman testi uygulanmustir.

Tablo 15: I¢sel KSS ile Cahsan Refah1 Arasindaki iliski

Calisan refahi
Spearman Korelasyonu 0.763**
Igsel KSS uygulamalart  Sig. (2-tailed) 0.000
N 114

**_ Korelasyon 0.01 diizeyinde énemlidir

Tablo 15, igsel KSS uygulamalari ile ¢alisan refahi arasinda gii¢lii bir pozitif iligki r =
0,763 oldugunu gostermektedir. P-degeri <0,05 oldugu i¢in bulunan korelasyon

onemlidir ve tesadiifi degildir.

Simdi, bu iki degisken arasindaki iligkinin dogrusalligi test edilmelidir. Tablo 16

dogrusallik testinin sonuglarini gostermektedir:
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Tablo 16 : Dogrusalliktan Sapma i¢sel KSS & Cahsan Refahi
Kareler Df Ortalama F Sig.
Toplam Kare
Igsel KSS * Calisan Dogrusalliktan Sapma 6.145 35 0.176 1.095 0.393
refahi

Tablo 16, i¢csel KSS uygulamalari ile ¢alisan refahi arasinda dogrusal bir iliski oldugunu

gostermektedir. Ciinkii dogrusalliktan sapma degeri 0,05 diizeyinde anlamli kabul

edilmektedir (p-degeri> 0,05).

Simdi, igsel KSS uygulamalarinin ¢alisan refah1 Gizerindeki etkisini belirlemek icin basit

bir dogrusal regresyon testi uygulanmaktadir. Tablo 17 test sonuglarmi gostermektedir

Tablo 17 : Dogrusal Regresyon Testi I¢sel KSS & Cahsan Refahi

Model Ozeti Parametre Tahminleri
R R kare F Sig - B T Sig
0.795 0.632 192.122 0.000 Sabit -0.769 -2.331 0.022
bl 1.157 13.860 0.000

*Bagimsiz Degisken: I¢sel KSS Uygulamalari

*Arac1 Degisken : Calisan Refahi

R Kkare degeri = 0.632. Bu i¢sel KSS uygulamarinin ¢alisan refahindaki degisikliklerin
%63,2'ini agiklayabildigi anlamina gelir. Ayrica, igsel KSS'nin ¢alisan refahi tizerinde

onemli bir etkisi oldugunu gosteren P-degeri = 0.000 <0.05 oldugu bulunmustur.

Tablo 17 ayrica, regresyon modelinde bl parametresinin degerinin pozitif (1.157) ve
anlamli oldugunu gostermektedir. Bu, i¢sel KSS uygulamalar1 1 birim arttik¢a, ¢alisan

refahinin 1.157 birim arttigini géstermektedir.
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Sekil 7: i¢sel KSS Uygulamalan Ile Cahsan Refah1 Arasindaki Iliski

Sekil 7, i¢sel KSS uygulamalari ile ¢alisan refahi arasindaki iliskiyi gostermektedir.

Bagimsiz degisken ve araci degiskenin bagimli degisken orgiitsel baglilik itizerindeki

etkisi

Daha 6nce Tablo 11 ve 13’te sirastyla i¢sel KSS uygulamalari, 6rgltsel baglilik ve ¢alisan
refah1 arasinda giiclii ve dogrusal bir iliski gostermistik. Simdi, iliskinin dogrusallik

testine ek olarak, ¢alisan refah1 ve orgiitsel baglilik arasindaki iliski test edilecektir.

Tablo 18, calisan refahi ve oOrgiitsel baglilik arasindaki Spearman Korelasyon Testi
sonuglarint gostermektedir.

Tablo 18: Calisan Refahi ile Orgiitsel Baghhk Arasindaki Iliski

Orgiitsel Baghhk
Spearman Korelasyon 0.783**
Calisan Refalu Sig. (2-tailed) 0.000
N 114

** Korelasyon 0.01 diizeyinde 6nemlidir
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Tablo 18, ¢alisan refahi ile orgiitsel baglilik arasinda giiglii bir pozitif iliski r = 0,783

oldugunu gostermektedir. P-degeri <0,05 oldugu igin bulunan korelasyon anlamlidir.

Simdi, bu iki degisken arasindaki iliskinin dogrusalligi test edilmelidir. Tablo 19

dogrusallik testinin sonuglarini gostermektedir:

Tablo 19 : Dogrusalliktan Sapma Cahsan Refah1 & Orgiitsel Baghhk
Kareler df Ortalama F Sig.
Toplamm kare
Calisan Refahi* Dogrusalliktan 7.341 39 0.188 1.282 0.179
Orgiitsel Baglilik Sapma

Tablo 19, calisan refahi ile orgiitsel baglilik arasinda dogrusal bir iliski oldugunu
gostermektedir. Ciinkii dogrusalliktan sapma degeri 0,05 diizeyinde anlamli kabul

edilmektedir (p-degeri> 0,05).
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Sekil 8: Cahsan Refah1 Ve Orgiitsel Baghhk Arasindaki Iliski

Sekil 8, caligan refahi ve orgiitsel baglilik arasindaki iliskiyi gostermektedir. Son olarak,
Tablo 20, i¢sel KSS uygulamalarmin ve g¢alisan refahinin 6rgiitsel baglilik Uzerindeki

etkisinin ¢oklu dogrusal regresyonunun sonuglarini gostermektedir.
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Tablo 20: Coklu Dogrusal Regresyon Testi

Mode Ozeti Parametre Tahminleri
R R kare  Diizeltilmis F Sig - B t Sig
R kare
0.870 0.757 0.753 172.786  0.000 Sabit -0.407  -1.280 0.203
bl 0.459 3.549 0.001
b2 0.734 8.253 0.000

*Bagimli Degisken: Orgiitsel Baglihk
*p1: Igsel KSS Uygumalari.* b2: Calisan Refahi

Dizeltilmis R Kare degeri = 0.753. Bu bagimsiz degisken (X) ve araci degisken (M)
bagimli degiskendeki (Y) degisikliklerin %75,3"inii agiklayabildigi anlamina gelir.
Ayrica, igsel KSS’nin ve ¢alisan refahinin orgiitsel baglilik Gzerinde 6nemli bir etkisi

oldugunu gosteren p-degeri = 0.000 <0.05 oldugu bulunmustur.

Igsel KSS uygulamalarini yansitan parametrenin degerine gelince, bl = 0,459 ve galisan
refahin1 yansitan parametrenin degeri b2 = 0.734. Yukaridakilere dayanarak, regresyon

denklemi Y = 0.459 X1 + 0.734 X2-0.407.

Yani, ¢alisan refahinin eslik ettigi 1 birimin i¢csel KSS uygulamalar1 arttikga, 6rgitsel
baglihigin 0,459 birim artmaktadir. Ote yandan, i¢sel KSS uygulamalarmm eslik ettigi 1
birim ile calisan refahi arttikca, orgiitsel baglilik 0,734 birim artmaktadir.

Dolayisiyla, ¢alisan refahi, icsel KSS uygulamalari ile 6rgiitsel baglilik arasindaki iliskide
kismi aracilik roliine sahiptir.

3.11.3. Uglincli Hipotez

Uclincti hipotez ve ona bagh alt hipotezler, drgiitsel baglilik ve demografik degiskenler
arasindaki iliski ile ilgiliydi.

H3a: Orgiitsel baglilik cinsiyete gdre degisir.

Orgutsel baglihigin cinsiyete gore farkliligmni test etmek igin parametrik T Testi’nin
karsilig1 olan parametrik olmayan Mann-Whitney Testi uygulanmugtir. Veriler normal
dagilmadigimndan T Testi yerine Mann-Whitney Testi kullanilmaktadir. Tablo 21, test

sonuglarini gostermektedir
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Tablo 21 : Mann-Whitney Testi

Cinsiyet N Sira z P-degeri Istatistik
Ortalamasi Anlamhlhik
Orgiitsel Erkek 69 64.49 -2.821 0.005 *
Baglilik Kadin 45 46.78

(NS) Istatistiksel olarak anlamli bir fark yok

(*) P <0.05'te anlaml

Tablo 21, p-degeri = 0.005 <o = 0.05 olarak, orgiitsel baglilikta cinsiyete gére anlamli
farkliliklarin varhigmmi gostermektedir. Erkeklerin sira ortalamalarinin, kadmnlarin sira
ortalamalarindan daha yiliksek oldugu bulunmustur. Dolayistyla erkeklerin orgiitsel
baglilik diizeyi kadinlara gore daha fazladir. Sekil 9, her iki cinsiyet arasinda kuruma

baglilik ortalamasini netlestirmektedir.
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Sekil 9: Cinsiyete Gore Orgitsel Baghhgin Ortalamasi

Gordiigiimiiz gibi, erkeklerin 6rgiitsel bagliligin ortalamasi 4,31 iken, kadnlarin 3.95tir

ve bu istatistiki olarak anlamli bir farktir.

H3b: Orgutsel baglilik yasa gore degisir.

Orgiitsel baglhiligin yas, medeni durum, egitim diizeyi ve hizmet siiresine gore farklihigmi
test etmek i¢in parametrik Tek Yonlii Anova karsiligi olan parametrik olmayan Kruskal-
Wallis Testi uygulanmistir. uygulanmistir. Bu testin kullanilma sebebi sudur. Bir dnceki

ornekte sadece iki grup (erkek-kadin) oldugu i¢in Mann-Whitney testi kullanilmigt1.
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Burada ise ikiden fazla grup (yas grubu) oldugu i¢in Kruskal-Wallis Testi uygulanmaistir.

Tablo 22, test sonuglarini gostermektedir

Tablo 22 : Kruskal-Wallis Testi Yaslara Gore

Yas Sira Ki- P- Istatistik Post hoc test
Ortalamasi Kare value Anlamhhk Yas p- Istatistik
degeri Anlamhihk
Orgiitsel 20- 39.94 27.902 0.000 * 1-2 0.700 NS
Baglilik 24 1-3 0.094 NS
1-4 0.058 NS
1-5 0.016 *
1-6 0.020 *
25- 39.38 2-3 0.006 *
29 2-4 0.001 *
2-5 0.000 *
2-6 0.002 *
30- 60.46 3-4 0.446 NS
34 3-5 0.027 *
3-6 0.022 *
35- 66.93 4-5 0.071 NS
39
40- 86.78 46 0.057 NS
44
45- 93.20 5-6 0.415 NS
49

NS) Istatistiksel olarak anlamh bir fark yok

(*) P <0.05'te anlamh

Tablo 22'de yaslara gore OoOrgiitsel baglilik diizeylerinde anlamli bir farklilik
gorilmektedir. Post-hoc testler, gruplar-arasi farkin oldugu durumda, farkliigin hangi
gruptan kaynaklandigini ortaya koymaktadir. Bu testin sonuglari, asagidakiler arasinda

orgiitsel baglhlik diizeyinde bir fark oldugunu gostermektedir:

e Yaslar1 (20-24) ile (40- 44),(45-49)arasinda degisen calsanlar. Ileri yas
diizeyindeki c¢alisanlarin, yaslar1 (20-24) arasinda degisen ¢alisanlara gore daha
fazla orgiitsel bagliliga sahip olduklar1 bulunmustur.

e Yaslar1 (25-29) ile (30-34) (35-39) (40-44) (45-49) arasinda ¢alisanlar. Ileri yas
diizeyindeki ¢alisanlarin, yaslar1 (25-29) arasinda degisen calisanlara gore daha
fazla orgiitsel bagliliga sahip olduklar1 bulunmustur.

e Yaslar1 (30- 34) ile (40- 44), (45- 49)arasinda degisen calisanlar. Ileri yas
diizeyine sahip c¢alisanlarin, yaslar1 (30- 34) arasinda degisen calisanlara gore
daha fazla orgiitsel baghliga sahip olduklar1 bulunmustur. Sekil 10, yas gruplar1

arasindaki ortalama orgiitsel baglilig1 gostermektedir.
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Bir onceki sekil, goriildiigii gibi, calisma 6rnekleminin yas gruplar1 arasindaki farkliliklar

orgiitsel baghlik diizeyinde gdstermektedir.

H3c: Orgiitsel baglilik medeni duruma gore degisir. Tablo 23, medeni duruma gore

baglhilik diizeyleri arasindaki farkliliklar1 gostermektedir.

Tablo 23 : Kruskal-Wallis Testi Medeni Duruma Gore

Medeni Sira Ki- P- Istatistik Post hoc test
Durum  Ortalamas1  kare degeri Anlamhihk Medeni P- istatistik
Durum value  Anlamhilk
Bekar 39.18 20.617  0.000 * 1-2 0.158 NS
1-3 0.000 *
Evli, 52.08 1-4 0.007 *
cocuk yok 1-5 0.007 *
Evli, 1 70.73 2-3 0.055 NS
cocuk 2-4 0.352 NS
Evli, 2 62.00 2-5 0.117 NS
cocuk 3-4 0.259 NS
Evli, +2 77.25 3-5 0.425 NS
cocuk 4-5 0.251 NS

NS) Istatistiksel olarak anlamh bir fark yok

(*) P <0.05'te anlamli

Tablo 23'te medeni duruma gore orgiitsel baglilik diizeylerinde anlamli bir farklilik
gorilmektedir. Post-hoc testin sonuglari, 1 veya daha fazla ¢ocugu olan, bekar ve evli
calisanlar arasinda oOrgiitsel baglilik acisindan bir fark oldugunu gostermektedir. Bagka
bir deyisle, 1 veya daha fazla ¢ocugu olan, evli ciftlere ve bekarlara gore drgiite daha

baghdur.
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Sekil 11, ¢alisanlarn medeni durumlar1 arasindaki ortalama Orgiitsel baghiligi

gostermektedir.
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Sekil 11: Medeni Duruma Gore Orgiitsel Baghhgin Ortalamasi
Goruldigi gibi, ¢alisma 6rnekleminin medeni durum arasindaki farkliliklar: 6rgiitsel
baglhlik diizeyinde gostermektedir.

H3d: Orgiitsel baglilik, egitim diizeyine gore degisir. Tablo 24, egitim diizeyine gore
orgiitsel baglhlik diizeyleri arasindaki farkliliklar1 gostermektedir:

Tablo 24 : Kruskal-Wallis Testi Egitim Duzeyine Goére

Egitim Sira Ki-kare P- Istatistik Post hoc test
dizeyi  Ortalamasi degeri  Anlamhihk Egitim P- istatistik
Duzeyi value Anlamlilik
Lise 18.06 48.280 0.000 * 1-2 0.000 *
1-3 0.502 NS
Lisans 57.75 1-4 0.000 *
1-5 0.033 *
On 25.81 2-3 0.000 *
Lisans 2-4 0.000 *
Yiksek 88.93 2-5 0.042 *
Lisans 3-4 0.000 *
Doktora 102.50 3-5 0.027 *
4-5 0.225 NS

NS) Istatistiksel olarak anlamh bir fark yok
(*) P <0.05'te anlaml

Tablo 24'te egitim diizeyine gore orgiitsel baghilik diizeylerinde anlamli bir farklilik
gorulmektedir. Post-hoc test sonuglari, asagidakiler arasinda orgiitsel baglilik diizeyinde

bir fark oldugunu gdstermektedir:
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e Lise diplomasma sahip calisanlar, (Yiiksek Lisans) (On Lisans) (Doktora) sahibi
olan ¢aligsanlara gore daha diisiik orgiitsel baglilik diizeyine sahiptir.

e Lisans diplomasina sahip calisanlar, (Yiiksek Lisans) (Doktora) sahibi olan
calisanlara gore daha az orgiitsel baghlik diizeyine sahiptir. Ancak (On Lisans
Derecesi) olan ¢alisanlara kiyasla kuruma daha baglhdir.

e On lisans diplomasma sahip ¢alisanlar, (Lisans) (Yiksek Lisans) (Doktora) olan
calisanlara gore daha az orgiitsel baglilik diizeyine sahiptir. Ayni zamanda, lise
olan cgalisanlara gore orgiite daha baglidir.Sekil 12, calisanlarin egitim diizeyleri

arasindaki ortalama orgiitsel bagliligi gostermektedir.
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Sekil 12: Egitim Diizeyine Gore Orgiitsel Baghhgin Ortalamasi

Sekil 12, gorildigii gibi, caligma drnekleminin egitim diizeyi arasindaki farkliliklari

orgiitsel baglilik diizeyinde gostermektedir.

H3e: Orgiitsel baglilik, hizmet siiresine gore degisir. Tablo 25, hizmet stiresine gore

orgutsel baglilik seviyeleri arasindaki farkliliklar1 gostermektedir.
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Tablo 25 : Kruskal-Wallis Testi Hizmet Siiresine Gore

Yillarin Sira Ki- P- Istatistik Post hoc test
sayis1  ortalamast kare degeri Anlamhlik Yilarm  P- Istatistik
sayist  value Anlamhilik
1-3 30.30 48.180 0.000 * 1-2 0.000 *
1-3 0.000 *
4-6 58.78 1-4 0.000 *
1-5 0.000 *
Orgitsel 7-9 75.60 2-3 0.072 NS
Baglilik 24 0.001 :
10-12 85.79 2-5 0.004 *
3-4 0.275 NS
13-16 96.00 3-5 0.063 NS

4-5 0.171 NS

Tablo 25'te egitim diizeyine gore orgiitsel baglilik diizeylerinde anlamli bir farklilik

gorilmektedir. Post-hoc test sonuglari, asagidakiler arasinda orgiitsel baghilik diizeyinde

bir fark oldugunu gostermektedir:

e (1-3) yil arasinda galisma siiresi olan ¢alisanlarm, ti¢ yillik ¢alisma siiresi olan

calisanlara gore daha az baglh olduklar1 bulunmustur.

e (4-6) yil arasinda galisma siiresi olan ¢alisanlar, (13-16) (10-12) yil arasinda

calisma siiresi olan ¢alisanlara gore daha az baghdir.

Yani calisanlar bankada ne kadar uzun siire calismislarsa kuruma o kadar baglilik

hissediyorlar diyebiliriz. Sekil 13, c¢alisanlarin egitim diizeyleri arasindaki ortalama

orgiitsel baglilig1 gostermektedir.
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Sekil 13 : Kideme Gore Orgiitsel Baghhigin Ortalamasi
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Ustteki goriildiigii gibi, calisma drnekleminin kidem arasindaki farkliliklar1 orgiitsel

baglilik diizeyinde gostermektedir.

3.11.4. Doérduncu Hipotez
Dordiincii hipotez , orgiitsel baglilik ve bankacilik sektor arasindaki iliski ile ilgiliydi.

H4: Orgiitsel baglilik sektore gore degisir

Orgiitsel baghligin sektore gore farkhiligmi test etmek igin parametrik T Testi’nin
karsilig1 olan parametrik olmayan Mann-Whitney Testi uygulanmistir. Tablo 26, test

sonuglarimi géstermektedir

Tablo 26 : Mann-Whitney Testi (Sektor)

Sektor N Sira z P-degeri istatistik
Ortalamasi Anlamhhik
Orgitsel Kamu 42 62.75 -1.306 0.191 NS
Baglilik Ozel 72 54.44

NS) Istatistiksel olarak anlamh bir fark yok

(*) P <0.05'te anlamh

Testin sonuglarina gore, kamu ve 6zel sektor arasinda onemli bir fark yoktur. P-degeri =
0.191> a = 0.05 oldugu bulunur. Dolayisiyla, incelenen bankalarda kamu ve 6zel sektor
caliganlar1 arasinda Orgiitsel baglilik diizeyinde bir farklilik bulunmamaktadir. Sekil 14,
iki faktor arasindaki ortalama orgiitsel bagliligi gostermektedir
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Sekil 14: Faktore Gore Orgiitsel Baghhgin Ortalamasi
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Yukaridaki sekilden de anlagilacagi gibi, calisanin ait oldugu sektore gore orgiitsel
baglilik diizeyinde istatistiksel olarak anlamli bir farklilik bulunmamaktadir. Bu nedenle

sonuglar hipotezimizi desteklememistir.

Tablo 27 biitlin hipotezlerin sonuglarini toplu olarak gostermektedir.
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Tablo 27: Hipotez Testi Sonuclar

Hipotez Sonug
H1: I¢sel KSS uygulamalari ile drgiitsel baglilik arasinda bir iliski vardir. Teyit edildi
Hla: Is-yasam dengesi ile drgiitsel baglilik arasinda bir iliski vardir. Teyit edildi
H1b: Orgiitsel adalet ile orgiitsel bagllik arasinda iliski vardir. Teyit edildi
Hlc: Calisan egitimi ve gelisimi ile drgiitsel baglhilik arasinda bir iligki vardir. Teyit edildi
H1d: Isyerinde saglik ve giivenlik standartlar1 ile orgiitsel baglhlik arasinda bir iligki vardir. Teyit edildi
H2: igsel KSS uygulamalarr ile érgiitsel baglilik arasindaki iliskide calisan refahr aracilik rolii Teyit edildi
oynamaktadir.

H3: Orgiitsel baglilik, demografi 6zelliklere gore degisir Teyit edildi
H3a: Orgiitsel baghlik, cinsiyete gore degisir. Teyit edildi
H3b: Orgutsel baglilik, yaslara gore degisir. Teyit edildi
H3c: Orgiitsel baglilik, medeni durumuna gore degisir. Teyit edildi
H3d: Orgiitsel baghlik egitim diizeyine gére degisir Teyit edildi
H3e: Orgiitsel baglilik hizmet siiresine gore degisir Teyit edildi
H4: Orgitsel baglilik, sektore gore degisir. Reddedildi
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3.12. Tartisma

Bu caligma, Sakarya’daki bankacilik sektoriinde, i¢sel KSS uygulamalar ile orgiitsel
baglilik arasindaki iliskiyi incelemektedir. Bu baglamda, bu iligkiyi a¢iklamaya yonelik

hipotezlerin pratikte ifade ettigi anlam bu boliimde tartisilacaktir.
3.12.1. Birinci Hipotezin Tartismasi

Bu hipotezde bagimsiz degisken olarak igsel KSS uygulamalari ile bagimli degisken
olarak ¢alisan bagliligi arasindaki iliskiyi test edilmistir. Bu hipotezin sonucu, bu iki

degisken arasinda pozitif ve anlamli bir iliski oldugunu ortaya koymustur.

Yani sonuclar, secilen dort i¢csel KSS boyutunun (is-yasam dengesi, saglik ve giivenlik,
egitim ve gelistirme ve Orgiitsel adalet) banka ¢alisalarinin 6rgiitsel baglihigini olumlu ve
onemli Olgiide etkiledigini dogrulamistir. Bu sonuglar, kurum igi kurumsal sosyal
sorumluluk uygulamalar1 ile orgiitsel baglilik arasinda pozitif bir iliskinin varligini
dogrulayan ¢esitli ¢alismalarla uyumludur (Al-Bdour vd., 2010; Mueller vd., 2012;
Thang ve Fassin, 2017).

Bu sonuglar ayni zamanda i¢sel kurumsal sosyal sorumluluga iliskin bir dizi politika
cagrisinda bulunan ve Avrupa Komisyonu (2001) tarafindan hazirlanan yesil belgenin
icerigini de desteklemektedir. Birincisi, ¢alismamizda egitim ve gelistirme olarak
adlandirilan yasam boyu dgrenmedir. Ikincisi, mevcut ¢alismada orgiitsel adaleti temsil
eden isyerinde daha fazla cesitlilik ve iicretlerde esitlik. Ugiinciisii, isyerinde saglik ve
giivenlik dedigimiz is saghigi ve glivenligi. Son olarak, ¢alismamizda igs-yasam dengesi

ad1 altinda bahsedilen is, aile ve bos zaman arasinda daha iyi bir dengedir.

Kurumun bir dizi destekleyici ve ¢alisan odakli uygulama sunmasi, ¢alisanlar arasinda
bir karsiliklilik duygusu olusturacagindan, bu sonug¢ sasirtici degildir. Bdylece bu,
calisanin davranigina yansir, onlar1 kurumda kalmaya ve devam etmeye daha istekli ve
kuruma daha sadik hale getirir. Bu ayni zamanda sosyal miibadele teorisi tarafindan da

desteklenmektedir (Cropanzano ve Mitchell, 2005).
3.12.2. ikinci Hipotezin Tartismasi

Ikinci hipotez, i¢sel kurumsal sosyal sorumluluk uygulamalari ile orgiitsel baglilik

arasindaki iligkide ¢alisan refahinin araci rolii oldugunu belirtmektedir. Bu nedenle,
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calisan refahinin i¢sel KSS uygulamalari ile kurumsal baglilik arasindaki iliskiye aracilik

edip etmedigini incelenmistir.

Iliskide kismi araci etkisinin olduguna dair gii¢lii kanitlar bulunmustur. Yani, igsel KSS
uygulamalar1 ve ¢alisan refahi arttikca, 6érneklem olarak alinan bankalarda g¢aligsanlarin

orgiitsel bagliligi artmaktadir. Bu sonuglar ayn1 zamanda farkli ¢caligmalarla da tutarliydi

(Lawson vd., 2009; Simon vd., 2010; Yousaf vd., 2016).

Uglinciisii, aract degisken olarak ¢alisan refahi ile bagimli degisken olarak &rgiitsel
sadakat arasimnda pozitif bir iligkinin varligi, bu alanda yapilan bazi nadir ¢aligmalarin

sonuglariyla uyumludur (Maltin, 2011; Wiener vd., 1987).

Bu durum, orgiitiin ¢alisanlaria karsi sosyal sorumluluk sahibi olma isteginin, ¢alisganin
orgiite daha fazla bagliik ve sadakat gostererek orgiitle olan bagmi gii¢clendirerek
orgiitiine karsilik vermesine yol acabilecegi seklinde agiklanabilir. iki taraf arasindaki bu
1yi iliskiye isyeri diizeyinde refah hali, psikolojik refah hali ve ¢alisanin yagamina iliskin
refah hali eslik ediyorsa, bu durum c¢alisanin orgiitiine karsi duydugu baglilik durumunu

artrracaktir.
3.12.3. Ugiincii Hipotezin Tartismasi

Banka c¢alisanlar1 ve miisteriler arasindaki iliskiler her zaman aktiftir, siirekli iletisim
halindedir. Bu nedenle bu iligkinin verilen hizmetlerle miisteri memnuniyetini saglayacak
sekilde devam etmesi biiyiik dnem tasimaktadir. Is tatmini ve kurumsal baglilig1 diisiik
bir ¢alisan igin misteriyi ideal sekilde tatmin etmesi zordur (Toker, 2007). Farkh
sektorlerde yapilan bircok arastirma, calisanlarin orgiitsel bagliliklarinda demografik
faktorlerin etkili oldugunu ortaya koymaktadir (6r., Bowen vd., 1994; Mathieu ve Zajac,
1990; Salami, 2008).

Bu ¢alisma, demografik Ozelliklerin 6rgltsel baglilik tizerindeki etkisini arastirmustir.
Orgutsel baglilik diizeylerinde yasa gore istatistiksel olarak anlamli farkhiliklar oldugu
bulunmustur. Yani, ¢alisgan ne kadar yasliysa, sahip olduklar1 baglhilik diizeyi o kadar
yiiksek olur. Bu sonug, orgiitsel baghlik ile yas arasinda pozitif bir iligki bulan diger
caligmalarla uyumludur (Igbeneghu ve Popoola 2010; Jena 2015). Ancak, Cohen'in
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(1993) orgiitsel bagliligin kisinin kariyerinin ilk yillarinda daha fazla oldugunu bulan

calismasindan farklidir.

Aciklamamiz, erken kariyerlerinde erken yasta daha az bagli oldugu tespit edilen
calisanlarin, bankaciligin tek secenekleri oldugundan emin olmadiklar1 olabilir. Ayrica
daha iyi maas ve tesvikler sunan diger kuruluslar1 da tercih edebilirler. Ote yandan, terfi
ve diger calisma kosullar1 i¢cin yiliksek beklentileri nedeniyle hayal kirikliklarinin bir
sonucu olabilir (Toker, 2007).

Cinsiyete gore ise orgiite baglilikta cinsiyetler arasinda anlamli bir farklilik oldugu tespit
edilmistir. Erkekler, kadmlara gore daha yiliksek diizeyde Orgiitsel baglhilik
gostermektedir. Bu sonug, kadin katilimeilarin ¢ogunun erkek katilimcilara gére daha

geng ve daha az deneyimli olmalarina baglanabilir (Loscocco,1990).

Aksine, Kato ve Kodama (2017) tarafindan yapilan bir arastirma, kadinlarin isgiicii
piyasasinda erkeklere gore daha az firsata sahip olmalar1 nedeniyle kadmlarin erkeklere
gbre daha bagli oldugunu ve bu nedenle orgiitlerine tutunmaya calistiklarini ortaya
koymustur. Bu calismada durum boyle degildir. Ag¢iklamalardan biri, muhtemelen
bankacilik sektoriindeki kadin iggiicliniin egitim seviyesinin yliksek olmasi nedeniyle,
kadin ¢alisanlarm isgiicli piyasasinda daha az firsata sahip olduklarini hissetmemeleri

olabilir.

Bu ¢alismada da medeni durumuna gore 6rgiitsel baglilik diizeylerinde istatistiksel olarak
anlaml farkliliklar oldugu goriilmiistiir. Bagka bir deyisle, evli ¢alisanlar, evli olmayan
meslektaglarina gore daha baghdir. Calismamizin sonuglar1 (Affum-Osei vd., 2015;
Chughtai ve Zafar 2006) gibi ¢esitli calismalarla uyumludur. Yani evli ¢alisanlar, evli
olmayan c¢alisanlara gore daha sadiktr. Bu sonug, evli c¢alisanlarim ailevi
sorumluluklarmin daha fazla olmasi ve dolayisiyla evli calisanlarin, bekar calisanlara
gore kurumdan ayrilmaya karar vermeleri durumunda daha yiliksek maliyetlere maruz

kalmasina baglanabilir.

Egitim diizeyine gelince, ¢alismamiz ¢alisanlarin baglilik diizeyleri ile egitim diizeyleri
arasinda anlamli bir farklilik bulmustur. Dolayisiyla bu ¢alisma, Loscocco, (1990), Meyer
ve Allen (1997), Jafri'nin (2011) yiiksek diizeyde egitim niteligine sahip olanlarin
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digerlerine gore daha yiiksek diizeyde bagliliga sahip oldugu yoniindeki sonuglartyla
benzer sonuglar vermistir. Gosterilen sonuglar, daha yiiksek egitim diizeyine sahip
kisilerin ytliksek yetkinliklere sahip oldugu seklinde yorumlanabilir. Bu nedenle, daha az
egitim diizeyine sahip olanlara kiyasla is gilivenliginden ve iyi is avantajlarindan
yararlanirlar. Bu muhtemelen egitimli ¢alisanlar tarafindan sergilenen daha yiiksek

diizeyde orgiitsel baglilig1 agiklayabilir.

Incelenen son demografik 6zellik hizmet siiresiydi. Sonuglar, ¢alisma siiresi ile drgiitsel
baglilik diizeyi arasinda pozitif bir iliski oldugunu gostermistir. Bu demektir Ki, galisanin
bankadaki hizmet siiresi ne kadar uzunsa o kisinin orgiitsel baglilik diizeyinin de o kadar
yiiksek oldugu gozlemlenmistir. Bu sonuglar , farkl ¢aligmalarin bulgulariyla benzerdir
(Khurshid ve Parveen 2015; Popoola 2009). Muhtemelen, zamanla kurum iginde
calisanlar ¢esitli deneyimlere sahip olacaklar, kuruma bir¢ok hizmet sunar. Karsiliginda,

baglhlik diizeylerini artirmak icin yeterli olabilecek faydalar ve tesvikler alirlardir.
3.12.4. Dordiincii Hipotezin Tartismasi

Onceki arastirmalar, orgiitsel baglihgin rgiitsel baglama gore degistigini bulmustur.
Ornegin, kamu ve ozel sektordeki ¢alisanlar arasinda orgiitsel tutumlar farklihik

gostermektedir (Karl ve Sutton, 1998; Kelman 2007; Naff ve Crum 1999).

Bu calismada su hipotez test edilmistir: Kamu sektorii ¢alisanlarmin orgiitsel baglilik
diizeyleri 6zel sektdrdeki meslektaslarmdan farkhilik gostermektedir. Onerdigimizin

aksine, sonuclar hipotezimizi desteklemedi.

Diger bir deyisle, analiz sonuglar1 kamu ve 6zel sektdrde ¢alisanlarin orgiitsel baghlik
duzeylerinin istatistiksel olarak farkli olmadigini gostermistir. iki sektor ¢alisanlarmin
baglilik diizeyinde farklilik olmamasinin sonuclari, diger sektorlere kiyasla bankalarda

insan kaynaklar1 politikalarinda temel farkliliklarin olmamasi ile agiklanabilir.
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Bu tezin amaci, bazi Sakarya bankalarinda i¢sel KSS uygulamalar: ile galisanlarin
orgilitsel bagliliklar1 arasindaki iliskiyi arastirmaktir. Ayrica, bu iliski lizerinde ¢alisan

refahi i¢in potansiyel aracilik roliinii incelemektedir.

Bu c¢aligmada, kurumlarin topluma karsi sosyal olarak sorumlu rollerini yerine getirme
motivasyonlarin1 hakli ¢ikarmak i¢in paydas teorisi kullanilmustir. Ayrica, sosyal
mubadele teorisi, i¢sel KSS uygulamalarinin ¢alisanlarin 6rgiitsel baglilig izerindeki
potansiyel etkisini agiklama girisiminin dayanak noktasi olmustur. Yani, ¢alisan, orgiitiin
kendisini destekleme girisimine ayni sekilde oOrgiite aidiyet duygusu gostererek ve
orgiitiin amaglarma ulasmasina yardime1 olarak, verimliligini artirarak ve onunla devam

etme istegiyle karsilik vermektedir.

Analize dayali olarak, (is-yasam dengesi, isyerinde saglik ve giivenlik, egitim ve gelisim
ile Orgiitsel adalet) gibi i¢sel KSS uygulamalar ile 6rgiitsel baglilik arasinda pozitif bir

iligki oldugu sonucuna varilabilir.

Cevaplar, terfi ve lcret politikalarinin adil oldugunu ve calisan beceri gelistirme
programlarina biiyiik destegi gOstermistir. Katilimcilar ayrica, amirin aile konularmin
Onemini ve bunlarin ¢alisanin isi iizerindeki etkisini anladigin1 vurgulamiglardir. Dahasi,
cevaplar, bankalardaki ¢alisma ortammin en yiiksek saglik ve giivenlik standartlarina
sahip oldugunu gostemistir. Bu muhtemelen onlarin kisisel ve is yasamlarindaki tatmin
duygusunu ve psikolojik rahatligi agiklar ve bu nedenle bu organizasyonlarda ¢alismaya

devam etmelerini saglar.

Caligma ayrica, hedeflenen bankalarda demografik Ozelliklere gore orgiitsel baglilik
diizeyinde bir farklilik bulmustur. Daha spesifik olarak, erkekler, yaslilar, evliler, yiksek
egitimli olan ve kidemleri daha yiiksek ¢alisanlar, akranlarina gore daha yiiksek baglilik

diizeyine sahipti.

Bu calismanm somut ¢ikarimlarindan biri de bankalarin ¢alisanlarina kurum sadakati
acisindan anket yapabilmeleri ve memnuniyetsizliklerinin kaynaklarini 6grenebilmeleri
olabilir. Bu anketin sonucuna gore bankalar, orgiitsel baghliklarini artirmak i¢in kadin,
geng veya bekar gibi orgiitsel bagliliklar1 kismen diisiik belirli gruplar1 hedefleyebilir ve

buna goére yeni uygulamalar tasarlayabilir.
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Bir bltin olarak sektor duzeyinde, sonuglar kamu ve 6zel sektor galisanlar: arasinda
baglilik diizeyinde bir fark oldugu hipotezini desteklemedi. Belki de hedef sektoriin
bunda rolii olmustur. Ozel veya kamu bankalarinin benzer ve yiiksek kaliteli stratejilere
gore insan kaynaklari politikalar1 sagladigi durumlarda. Bu nedenle, ¢alisanlarina diisiik
diizeyde sadakatten muzdarip olan kuruluslar, 6zellikle de kamu kuruluglar1 bu sonugtan
yararlanabilir. Destekleyici ¢alisan programlart ve uygulamalar1 uygulamak, baglilik
diizeylerini artirmalarina yardimci olacaktir. Bu, sektor farki gézetmeksizin ¢alisanlar

arasindaki baglhilik diizeyindeki farkliliklar: ortadan kaldirabilir.

Genel olarak, sosyal sorumlulugun i¢sel boyutlarina iligkin ¢alismalarin azlig1 nedeniyle
yapilan ¢agrilara yanit olarak (Dhanesh, 2014; Gill, 2015; Shen ve Zhang, 2019) bu
calisma, igsel kurumsal sosyal sorumlulugun, calisanlarin davranislar1 ve isyerinde

kurumsal bagliliga olan etkisine iligskin bilgiyi genisletmek amaciyla gerceklestirilmistir.

Bu ¢alisgmanin 6nemli bulgularinin yaninda kisitlar1 da vardir. Bu kisitlarin basinda
orneklem biiyiikliigii gelmektedir. Orneklem daha bilyiik olabilirdi ancak zaman darlig,
kaynak kisitlamalar1 ve bazi bankalarin gizlilik politikasi nedeniyle bunu elde etmek
zordu. Bu nedenle, daha biiyiik 6rneklem biiyiikliigii ve daha derinlemesine ¢esitlendirme

ile yeni aragtirmalarin yapilmasi faydali olacaktir.

Gelecekte, karma bir arastirma yaklasimi benimsenerek, bu konuda nicel ve nitel bir
calisma birlikte yapilabilir. Bu, sadece korelasyona dayali bir neden sonug iligkisi sunmak
yerine, milakat ve tematik analizlerle konunun daha derinlemesine incelenmesini
miimkiin kilacak ve bu c¢alismada nicel olarak bulunan rakamlarin ifade ettigi anlami1

daha iyi kavramamiza yol agacaktir.
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EKLER

EK 1: Cahsma Anketi

Saym Katilimet,

Bu arastirma, is yasaminizdaki uygulamalara iligkin bir ¢aligmadir. Anketin doldurulmasi
ortalama 15 dakika siirmektedir. Liitfen kendinize ait 6zellikleri diisiinerek biitiin sorular1
cevaplaymiz

Butlin cevaplar ve elde edilen veriler kesinlikle gizli tutulacaktir. Anket formunun tizerine
isminizi yazmaniz istenmemektedir.

Liitfen, sorular1 yanitlamadan 6nce her boliim girisinde verilen agiklamalar1 dikkate
aliniz.

Bu ¢aligmaya vereceginiz katki i¢in tesekkiir eder, basar1 dolu bir is yasami dileriz.
Oneri, sikayet ve dilekleriniz i¢in, liitfen asagidaki email adresini kullanin:
ahmad.alsaman@ogr.sakarya.edu.tr

Danisman Hoca: Dr.Ogr.Uyesi Emrullah TAN

Arastirmaci: Ahmad ALSAMAN

Asagidaki maddeleri, diisiincelerinizi gz oniine alarak yanitlaymiz.

1= Kesinlikle katilmiyorum

2=Katilmiyorum

3= Ne katiliyorum ne katilmiyorum

4= Katiliyorum

5=Kesinlikle katiliyorum
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I¢sel KSS uygulamalari

Is-yasam Dengesi

1

Is ve is disindaki yasam arasinda dogru dengeye sahip oldugumu hissediyorum.

Yoneticim, isimi etkileyen kisisel veya ailevi konular hakkinda konustugumda
anlayig gosteriyor.

Her giin birlikte ¢aligtigim insanlarla birlikte olmay1 dort gézle bekliyorum.

Uzun saatler / fazla mesai ve / veya tatillerde bile ¢alisiyorum.

Caligtigim kurum, c¢alisanlarinin ¢alisma hayatini yonetmek i¢in girisimlerde
bulunuyor (esnek ¢alisma saatleri, annelik programi, evden calisma vb.).

Orgiitsel Adalet

Performans degerlendirmemi yiiriitmek i¢in kullanilan siire¢ adildir.

Terfi konusunda karar vermek i¢in kullanilan siire¢ adildir.

Maasimi belirlemek igin kullanilan siire¢ adildir.

Firma ile ilgili herhangi bir sikayeti ele almak i¢in kullanilan siire¢ adildir.

Calisan Egitimi ve Gelisimi

10

Calistigim kurum, gelecekteki islere ve kariyer gelisimine hazirlanacak beceriler
konusunda calisanlar1 egitmektedir.

11

Calistigim kurum, ¢alisanlarin kendilerini gelecekteki islere hazirlayan yeni
beceriler 6grenmeleri i¢in zamana sahip olmalarina izin vermektedir.

12

Calistigim kurum, ¢alisanlar siirekli egitim almaya karar verdiginde ¢alisana
destek saglamaktadir.

13

Calistigim kurum, smif, kocluk , uzaktan egitim, ¢iraklik ve mini egitim
seanslarinin bir karigimini kullanarak ¢alisanlarin 6grenmesini desteklemektedir.

14

Calistigim kurum, c¢alisanlar arasindaki iliskiyi / bag1 gliclendirmek i¢in
faaliyetler, etkinlikler ve / veya is sonrasi etkinlikler diizenlemektedir.

15

Yonetim, sirketin stratejik hedefleri konusunda beni bilgilendirmektedir.
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16 | Calistigim kurum, siki ¢aligmayi takdir eder ve over.

Isyerinde Saglik ve Giivenlik Standartlar:

17 | Calistigim kurumda, ¢aliganlar en son saglik ve giivenlik standartlarina sahip
olmaktadir.

18 | Calistigim kurum, rahat bir ¢alisma ortami saglamaktadir.

19 | Calistigim kurum, ¢alisanlara sigorta kapsami saglamaktadir.

20 | Calistigim kurum, ¢aligma saati siireleri agisindan makuldiir.

Yasam Refahi

21 | Hayatimdan memnun oldugumu hissediyorum.

22 | Hayatimin ¢ogu alaninda hayallerime yakinim.

23 | Cogu zaman tam anlamiyla mutlu oldugumu hissediyorum.

24 | lyi bir yasantiya sahibim.

25 | Hayatim ¢ok eglencelidir.

26 | Gelecekte su anki yasam tarzimi degistirmeyi pek tercih etmem.

Isyerindeki refah

27 | Is yasamimdaki sorumluluklarimdan memnunum.

28 | Genel olarak, su anki isimden memnun oldugumu hissediyorum.

29 | Isimden keyif aliyorum.

30 | Isimi gelistirecek yollar1 her zaman bulabilirim.

31 | Is yasamimdaki benim icin anlamh bir deneyimdir.

32 | Su anki isimdeki bagsarimdan genel olarak memnunum

Psikolojik refah

33 | Birey olarak gelistigimi hissediyorum.

34 | Giinliik isleri iyi idare ederim.

99




35 | Genel olarak kendi hakkimda iyi hissederim ve kendime giivenirim. 112 |3
36 | insanlar, benim, bagkalarina zaman ayirmaya ve birlikte vakit gegirmeye istekli 112 |3
oldugumu diisiinir.
37 | Isim icin esnek zaman planlar1 yapmakta basariliyimdir. 112 |3
38 | Ailem ve arkadaglarimla, birbirimizi daha iyi anlayacagimiz, samimi sohbetler 112 |3
yapmayi severim.
Ogrgiitsel Baglihk
39 | Miisterilerle konustugumda, ¢alistigim kurum hakkinda olumlu konugurum. 112 |3
40 | Akraba ve arkadaslarimla konustugumda, calistigim kurum hakkinda olumlu 112 |3
konusurum.
41 | Calistigim kurumun {iriin ve hizmetlerini baskalarina dnerebilirim. 112 |3
42 | Gelecekte de bu kurumda kalmak isterim. 112 |3
43 | Bir is teklifi alsam bile, hemen baska bir kuruma gegmezdim. 112 |3
En son tamamladiginiz egitim diizeyi nedir?
Lise( ) Onlisans( ) Lisans( )  Yiuksek Lisans( )  Doktora( )
Yasiniz?........cooovvveeiiiiieecieee e
Cinsiyetiniz Erkek( ) Kadin( )
Medeni durumunuz Bekar( ) Evli( ) Evli, Cocuk yok() Evli, 1 Cocuk(

)

Evli, 2 Cocuk()  Evli,+2 Cocuk()

Kamu mu 6zel mi sektériinde ¢calistyorsunuz  Kamu()  Ozel()

Su anki sirketinizde kac yildir calistyorsunuz?...............c.cccceeevennnn

Bu meslekte kac¢ yildir calistyorsunuz?...............ccoooeiiiiiiiciiiiciee

Su anki pozisyonunuzda kac¢ yildir calisiyorsunuz?............................

Is yerindeKki unvaniniz?.............c.cccccoooooevvovcereeeeenseeeee e,

Katildigmiz i¢in Tesekkiir ederim...
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EK 2:

EK 2: Anket Yamtlarinin Analizi iCSR

ICSR Ts-yasam Dengesi

Sira Kesinlikle Katiliyorum Ne katiliyorum Kesinlikle Toplam
katilmiyorum katiliyorum katiliyorum
ne
katilmiyorum
Frek (%) Frek (%) Frek (%) Frek (%) Frek (%) Frek (%)
1 1 0.9% 17 14.9% 27 23.7% 52  45.6% 17 149% 114 100%
2 - - 10 8.8% 21 184% 61 53.5% 22 19.3% 114 100%
3 - - 11 9.6% 41 36% 52 45.6% 10 8.8% 114 100%
4 44 38.6% 46  40.4% 12 10.5% 10 8.8% 2 1.8% 114 100%
5 1 0.9% 13 11.4% 30 26.3% 60 52.6% 10 8.8% 114 100%
ICSR Orgiitsel Adalet
Sira Kesinlikle katilmiyorum Ne katiliyorum Kesinlikle Toplam
katilmiyorum katillyorum katillyorum
ne
katilmiyorum
Frek (%)  Frek (%) Frek (%) Frek (%) Frek (%) Frek (%)
6 - - 3 2.6% 19 16.7% 43 37.7% 49 43% 114 100%
7 1 0.9% 7 6.1% 14 12.3% 52 45.6% 40 35.1% 114 100%
8 - - 3 2.6% 15 13.2% 46  40.4% 50 43.9% 114 100%
9 - - 6 5.3% 19 16.7% 51  44.7% 38 33.3% 114 100%
ICSR Egitim & Gelisimi
Sira Kesinlikle Katilmiyorum Ne Katiliyorum Kesinlikle Toplam
katilmiyorum katiliyorum katiliyorum
ne
katilmiyorum
Frek (%)  Frek (%) Frek (%) Frek (%) Frek (%) Frek (%)
10 - - - - 15 13.2% 77 67.5% 22 19.3% 114 100%
11 - - - - 19 16.7% 78 68.4% 17 14.9% 114 100%
12 - - 1 0.9% 36 31.6% 66 57.9% 11 9.6% 114 100%
13 - - 1 0.9% 26 22.8% 80 70.2% 7 6.1% 114 100%
14 1 0.9% 6 5.3% 42 36.8% 64  56.1% 1 0.9% 114 100%
15 - - 18 15.8% 13 11.4% 52  45.6% 31 271.2% 114 100%
16 - - 3 2.6% 12 10.5% 61 53.5% 38 33.3% 114 100%
ICSR Saghk & Giivenhik Standartlan
Sira Kesinlikle Katilmiyorum  Ne katihyorum katiliyorum Kesinlikle Toplam
katilmiyorum ne katillyorum
katilmiyorum
Frek (%) Frek (%) Frek (%) Frek (%) Frek (%) Frek (%)
17 - - - - 4 3.5% 53 46.5% 57 50% 114 100%
18 - - - - 4 3.5% 41 36% 69 60.5% 114 100%
19 - - - - - - 9 7.9% 105 92.1% 114 100%
20 - - 1 0.9% 7 6.1% 52 45.6% 54 47.4% 114 100%
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EK 3:

EK 3: Anket Yanitlarinin Analizi Cahsan Refahi

Yasam Refahi

Sira Kesinlikle katilmiyorum  Ne katiiyorum Katiliyorum Kesinlikle Toplam
katilmiyorum ne katilmiyorum katihyorum
Frek (%) Frek (%) Frek (%) Frek (%) Frek (%) Frek (%)
21 1 0.9% 11 9.6% 24 211% 64 56.1% 14 12.3% 114 100%
22 1 0.9% 14 123% 35 30.7% 51 447% 13 11.4% 114 100%
23 2 1.8% 11 9.6% 21  184% 64 56.1% 16 14% 114 100%
24 - - 11 9.6% 24 211% 66 57.9% 13 11.4% 114 100%
25 7 6.1% 11 9.6% 41 36% 48  42.1% 7 6.1% 114 100%
26 3 2.6% 13 114% 27 23.7% 56 49.1% 15 13.2% 114 100%
Isyerindeki Refah
Sira Kesinlikle katilmiyorum  Ne katihyorum Katiliyorum Kesinlikle Toplam
katilmiyorum ne katilmiyorum katiliyyorum
Frek (%) Frek (%) Frek (%) Frek (%) Frek (%) Frek (%)
27 1 0.9% 8 7% 22 193% 63 553% 20 17.5% 114 100%
28 1 0.9% 8 7% 22 193% 65 57% 18  15.8% 114 100%
29 1 0.9% 10 8.8% 16 14% 71 623% 16 14% 114 100%
30 1 0.9% 8 7% 27 23.7% 69 60.5% 9 7.9% 114 100%
31 - - 2 1.8% 21 184% 93 64% 18  15.8% 114 100%
32 2 1.8% 6 5.3% 22 193% 66 57.9% 18 15.8% 114 100%
Psikolojik Refahi
Sira Kesinlikle katilmiyorum  Ne katihyorumne  Katiliyorum Kesinlikle Toplam
katilmiyorum katilmiyorum katihyorum
Frek (%) Frek (%) Frek (%) Frek (%) Frek (%) Frek (%)
33 3 2.6% 8 7% 18 158% 61 535% 24 21.1% 114 100%
34 1 0.9% 9 7.9% 25 219% 70 61.4% 9 79% 114 100%
35 1 0.9% 5 4.4% 14 123% 46  404% 48 42.1% 114 100%
36 - - 1 0.9% 18 158% 85 746% 10 8.8% 114 100%
37 - - 9 7.9% 24 21.1% 66 57.9% 15 13.2% 114 100%
38 - - 1 0.9% 9 7.9% 71 623% 33 289% 114 100%
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EK4:

EK 4 : Anket Yamitlarinin Analizi Orgiitsel Baghlik

Sir

39

40

41

42

43

Orgiitsel Baghhk
Kesinlikle katilmiyoru  Nekatihyorum  Katiliyorum Kesinlikle Toplam
katilmiyoru m ne katiliyorum
m katilmiyorum
Frek (%) Frek (%) Fre (%) Fre (%) Fre (%) Fre (%)
k k k k
- - - - 8 7% 35 30.7 71 62.3 114 100
% % %
1 0.9% 4 3.5% 7 6.1% 50 43.9 52 456 114 100
% % %
1 0.9% 4 35% 17 14.9 47 41.2 45 395 114 100
% % % %
4 3.5% 5 44% 19 16.7 43 37.7 43 37.7 114 100
% % % %
7 6.1% 7 6.1% 22 19.3 42 36.8 36 31.6 114 100

%

%

%

%
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