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OZET

Bu aragtirmada duygusal zeka, orgiitsel destek ve is yasam kalitesinin,
calisanlarin gorev performansit ve Orgiitsel bagliligina etkisi incelenmistir.
Aragtirmanin 6rneklemini milli egitime baglh devlet okullarinda gérev yapan egitim
personeli olusturmaktadir. Bu amacla hazirlanan anket formu yiiz yiize anket
doldurma yontemiyle 300 calisan iizerinde uygulanmistir. Arastirmanin amaci,
calisanlarin duygusal zeka, orgiitsel destek ve onlara sunulan is yasam kalitesinin,
yine yaptiklar1 gorevlerdeki performanslari ile ¢alistiklar1 orglitlere olan bagliliklar
tizerine etkisini belirlemektir. Arastirmadan elde edilen veriler SPSS programi ile
analiz edilmis, faktor analizi, korelasyon analizi ve regresyon analizleri ile test
edilmistir. Arastirma sonuglar1 incelendiginde, duygusal zeka, orgiitsel destek ve is
yasam kalitesi ile gorev performansi ve orgiitsel baglilik arasinda istatistiksel agidan
anlamlt bir iliski oldugu bulunmustur. Ayrica bu arastirma ile elde edilen sonuglar,
benzer konularda yapilacak arastirmalara ve alan yazina onemli o6lgiide katki

saglayacaktir.

Anahtar Kelimeler: Duygusal Zeka, Orgiitsel Destek, Is Yasam Kalitesi,

Gérev Performansi, Orgiitsel Baghhk



SUMMARY

This study examined the effects of emotional intelligence, organizational
support and quality of work life on employee task performance and organizational
commitment. The sample of the study consists of educational personnel working in
public schools connected to national education. The survey form prepared for this
purpose was carried out on 300 employees by face-to-face survey filling method. The
aim of the study is to determine the effects of emotional intelligence, organizational
support and the quality of work life offered to employees on their performance in
their tasks and their commitment to the organisations they work with. The data
obtained from the research were analyzed with SPSS program and tested with factor
analysis, correlation analysis and regression analysis. When the results of the
research were examined, it was found that there were a statistically significant
relationships between emotional intelligence, organizational support and work
quality of life, and task performance and organizational commitment. In addition, the
results obtained by this research will contribute significantly to the research on

similar topics and to the field writing.

Keywords: Emotional Intelligence, Organizational Support, Quality of

Work Life, Task Performance, Organizational Commitment
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1. GIRIS

Insanlarin varolus temellerinin altinda yatan, giinliik hayattaki ihtiyaclarni
karsilayabilmeleri ve yasamlarini siirdiirebilmeleri i¢in verdikleri ¢aba, ge¢misten
giinlimiize kadar uzanan genis bir zaman dilimine sahiptir. Bu zaman diliminde,
toplum igerisindeki bireylerin degisken davramis ve duygu big¢imleri, yasamlarini
etkileyen ve yonlendiren 6nemli bir etken haline bliriinmiistiir. Bireylerin gilinliik
yagsamlarinda yahut toplumun diger {iyeleriyle olan iligkilerinde takindiklar1 tutumlar;
davraniglari, duygusal boyutta harekete gegirmektedir. Duygusal boyutun, bireylerin
hem kisisel hem calisma hayatlarinda daha fazla yer bulmaya baglamasi giiniimiiz
kosullarmmda duygusal zeka kavramini beraberinde getirmistir. Ozellikle insan
iliskilerinde kendini goésteren duygularin, her anlamda insanin karsisina ¢ikmaya
devam etmesi, duygusal zeka kavraminin ortaya ¢ikisini hizlandirmistir (Akgay ve
Coruk, 2012).

Giliniimiiz is diinyasinin en temelinde yer alan insan kavrami, degisen kosullar
altinda daha fazla duygusal boyutta ele alinmaya baslanmistir. Duygusal yetilerini
kullanabilen ve becerilerini ortaya koyabilme kabiliyetlerini farkeden bireyler, is
yasaminda daha bagarili bir siirece dahil olmaktadir (Rhoades ve Eisenberger, 2002).

Orgiit igerisinde calismalariyla basar ile ilerleyen bireyler, iist diizey orgiit
kisileri tarafindan saptanarak oOdiilsel tesviklerin sahipleri haline gelmeye baslarlar.
Calisan bireylerin, basarilar1 karsisinda sahip olduklari tesvikler sayesinde, Orgiite
yonelik gilivenin asilanmas1 ve sadakatlerinin katlanarak c¢ogalmasina imkan
saglanmaktadir (Cakil, 2011).

Calisan  bireylerin, duygusal zekalarm1 kullanarak  performanslarmi
sergilemelerinde Orgiitten aldiklar1 destegin 6nemi biiyiiktiir. Bireylere hem manevi
hem maddi anlamda saglanan destekler, ¢alisma performanslar iizerinde etkileyici
bir husustur. Bireylerin yaptiklar1 caligmalarin bosa gitmedigini ve onlarin bu
noktada Onemli rol oynadiklar1 bilincinin Orgiit tarafindan saglanmasi1 ve
hissettirilmesi, bireylerin ¢alisma istek ve arzularini olumlu bigimde etkileyecektir.
Bu etki sonucunda, is becerileri ve performanslarinin artisinda yeni hedef ve
amagclarin ortaya konmasi kaginilmazdir (Biikiilmez, 2013).

Bu ¢alisma yedi boliimden olusmaktadir. Birinci boliimde; ¢alismanin ¢ikis

noktasi belirlenerek, modelde yer alan; duygusal zeka, orgiitsel destek, is yasam
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kalitesi ve is sonuclar1 degiskenleri ele alinmistir. Ikinci béliimde; son zamanlarda
literatiirde sikca rastlanilan ve arastirmalarin ¢ogaldigi, eskisinden daha fazla ragbet
goren duygusal zeka kavrami hakkinda yapilan tanimlar, aciklamalar ve boyutlar
ayr1 ayr1 belirtilmistir. Ugiincii boliimde; orgiitsel destek kavram aciklanarak orgiit
icerisindeki ¢alisma faaliyetleri ve etki alanlari iizerinde durulmustur. Dordiincii
boliimde; is yasam kalitesi incelenmis ve birbirlerini etkileyen hususlar
belirlenmistir. Besinci boliimde; is sonuglart kapsaminda calisma ortamindaki
orgiitsel baglilik ve gorev performansi kavramlari iizerinde durulmustur. Calisan
performanslar1 degerlendirilmeye alinmis ve orgiite yonelik bu performanslarin
degerlendirilmesi ortaya konulmustur. Altinc1 boliimde; model igerisinde yer alan her
bir degiskenin birbiri ile olan iligkileri yer almis, yapilan ulusal ve uluslararasi
caligmalar ortaya konulmustur. Yedinci boliimde ise; arastirma metodoloji

kapsaminda model ve 6l¢ekler ele alinmis ve sonuglar ortaya konmustur.

1.1. Tezin Amaci, Katkisi ve i¢erigi

Glinlimiizde bir organizasyon dahilinde Orgiit ve calisanlari birbirinden
bagimsiz diisiinmek imkansizdir. Orgiit ve calisanlarin birbirlerini etkilemeleri
neticesinde bu iki yapiin ortak bir fayda sunmalar1 beklenilmektedir. Bu fayda ile
birlikte orgiitiin hedeflerine ulasmada g¢alisanlarin hissiyati artik daha 6nemli hale
gelmektedir. Bu kapsamda, yaptigimiz arastirma ile orgiit ile ¢alisan arasindaki iligki
ele aliarak, birbirlerine yonelik etki alanlar1 dahilinde incelemeler yapilmistir.

Aragtirmanin amaci, Orgiit biinyesinde bulunan ¢alisanlarin duygusal zeka,
orgiitsel destek, i yagam kalitesi ve is sonuclar1 kapsaminda gorev performanslari ile
orgiitlerine olan bagliliklar1 lizerine etkilerini belirlemektir. Arastirmada kullanilan
bu degiskenler ile ilgili ayr1 ayri1 incelenilen arastirmalar kismen literatiirde
mevcuttur, fakat tim degiskenlerin bir arada ele alindig1 bir arastirma ulusal
literatiirde bilgimiz dahilinde rastlanilmamisken, uluslararasi literatiirde ise kisitlidir.

Bu tez kapsaminda, oOncelikle ikinci boliimde duygusal zeka ve boyutlari
anlatilmistir. Uglincii boliimde, orgiitsel destek hakkinda bilgiler verilmis ve etki
alanlar1 ele alinmigtir. Dordiincii boliimde, is yasam kalitesi hakkinda bilgiler

verilmistir. Besinci ve son boliimde ise is sonuglar ele alinmis, orgiitsel baglilik ve



gorev performansi hakkinda bilgiler verilmis ve elde edilen sonuglar ile ilgili

yorumlar ve gelecek ¢alismalar i¢in dneriler konu basliklart altinda anlatilmistir.



2. DUYGUSAL ZEKA

2.1. Duygu ve Zeka Kavramlan

2.1.1. Duygu Kavrami

Insanoglu, dogumundan itibaren baslayan yasam siirecinde belli bir algilama
seviyesine geldiginde, yasamini yonlendiren hislerinin kontr6liinii eline almaktadir.
Bu kontrol bireyin hislerini dogru kullanabilme noktasinda onemlidir. Bunda
yasadig1 toplum ve kiiltiir bakisinin da etkisi olmaktadir. Karmasik bir modiile sahip
olan insan yapisinin, baskalarma gore farklilik gdsteren duygularinin olmasi
kagmilmazdir. Bu kapsamda, duygularin insan iizerinde biraktig1 izler g6z Oniine
alindiginda, duygu kavraminin iki bigimsel etkisinden s6z edilebilmektedir. Birincisi;
insanlarin hissettikleri enerjiyi kullanmalariyla hareket boyutuna ulagmalaridir.
Ikincisi ise; ¢evrenin etkisi altinda kalmalar1 hususunda onlarin davranis ve hislerini
anlamlandirabilme ve buna ayak uydurabilme ¢abasidir (Tugrul, 1999).

Genel olarak duygularin her biri kendini tamamlayabilen ama farkl
olusumlarla farkli islevlere ayrilabilen bir yapiya benzemektedir. Yani duygular
kendi iclerinde olumlu etki yaratan ve olumsuz etki yaratan olarak ikiye
ayrilmaktadir. Olumlu duygulardan bahsedildiginde; sevgi, heyecan, mutluluk vb.,
gibi kavramlar anlasilirken, olumsuz duygularda ise; vahset, kotiiliik, kizginlik gibi
kendi i¢lerinde kavramlara ayrildig1 goriilmektedir ve bu sekilde duygular insanlarin
i¢giidiilerini etkilemeyi basarmaktadirlar (Salmela, 2014).

Duygularin, sosyal hayatin énemli bir pargasi olan ¢aligma hayatindaki etkisini
de gdzlemlemek miimkiindiir. Is yasaminda, kurum ve érgiitlerin basar kriterlerinde,
caliganlarin  Ozellikle kendi duygularini  yonetebildigi kadar bagkalarininda
duygularin1 yonetebilmesi beklenmektedir. Bu durum ise; karsilikli iligkilerin
temelini belirleyen 6nemli bir kisas noktasidir (Jankowski, 2016).

Diislince ve davraniglarin belirlenmesinde ve etkisel siireglerinde duygu
kavrami, aktif rol istlenmektedir. Giiniimiizde kisiler arast karsilikli iliskilerin
ozellikle orgiit i¢indeki karmasik yapiya ulagmasi, simirlandirmalarin artmasi,

duygusal reaksiyonlarin bir yonetimsel diizen cer¢evesinde incelenmesi agisindan
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duygusal yonetim kavrami, 6nemli bir yaklasim haline gelmektedir (Téremen ve
Cankaya, 2008).

Duygular, hayatin her alaninda etkisini gdstermektedir. Giinliik yasamdan
tutun, orgiit i¢i iliskilerine kadar etkileme alan1 git gide genislemektedir (Cooper and
Sawaf, 1998).

Son yillarda yapilan arastirmalardan da goriildiigii tizere, duygularin sadece
sosyal degil calisma hayatinin igerisindeki konumlarina da oncelik verilmistir.
Organizasyonlarin onemli bir parcasi haline gelmesiyle giindemde olan duygular,
sosyal ve is yasamini birlikte etkileme yoluna girmistir. Calisan kisilerin is
hayatindaki basarist ve tatmin diizeylerinde, duygularin barindirdigr zeka iliskisinin
bliylik bir payr vardir. Duygusal zeka is yasaminin igerisinde degerlendirildiginde

basar kriterleri olarak daha fazla benimsenmektedir (Carik¢i vd., 2010).

2.1.2. Zeka Kavrami

Insan, icerisinde bulundugu olay veya durumlarda kendi zihnini kullanmaya
baslayarak soyut diisiinme fonksiyonlarini devreye sokmaktadir. Bu zihinsel
fonksiyonlar; duygu ve heyecan arasindaki baglanti, degerlendirme, siirecler kismi
ile birlikte pek ¢cok kavrami biinyesine almaktadir. Zihinsel fonksiyonlarm iyi ¢alisip
calismadigl, dogru ve yanlisin ayrilmasi zeka tarafindan kurgulanmaktadir. Zihinsel
stirecin bu kurgulanmasi ile duygusal zeka ortaya ¢ikmaktadir (Mayer and Salovey,
1997).

Zeka tanimsal olarak incelendiginde; basit bir sekilde goriilen girdinin yeni
ciktilara doniismesine yonelik kullanim yetenegine denilmektedir (Lam and Kirby,
2002).

Zeka; kendiliginden olusan ve olusturulan durumlarin karsisinda verilen tepki,
olaylarin ¢oziimsel yetenegi, 6grenme algilari, birbirinden bagimsiz diisiinebilme
yetileri gibi olgularin tamamidir (Balct, 2005). Zeka; sosyal, soyut ve mekanik olarak
adlandirilan ii¢ temel par¢adan olusmaktadir. Sosyal denilen zeka; kisilere yonelik
onlar1 anlama ve davraniglarin1 ona gore sekillendirme becerisidir. Mekanik zeka,
mekanik bakis agisina yonelik anlama becerisi; soyut zeka ise, diisiincelere yonelik

anlayis becerisidir (Newsome et al., 2000).



Zeka, beyin tarafinin algilama 6zelliginin baslamasiyla akil yiirlitme, gerekli
muhakemenin yapilmasi, Ogrenme asamasmin gerceklesmesi ve neden-sonug
iliskisinin kurulmasi, somut ve soyut diisiince bi¢iminin algilanmasi, sorun ¢ézme
yetkinligi gibi zihnen yapilandirilmis olusumdur. Bagka bir ifade ile zeka; biling
tarafindan G6grenilme ve ¢Oziim noktasina kadar olan siiregte zihinsel hususlari

kullanabilme kapasitesidir (Kozanli, 2008).

2.2. Duygusal Zeka Kavram

Bilimsel tekniklerin gelisim ve artistnin daha fazla gozlemlendigi ve
arastirildigr su zamanlarda, 6zellikle insanlarin beyin kisimlarimin da incelendigi
goriilmektedir. Biling noktasinda zeka kavraminin irdelenmesi ile ¢ikan sonuglarda
sadece biligsel goriislere sahip zeka diizeylerinin olmadigr aksine duygusal baglamda
zekanin artik daha fazla devrede oldugu goriilmektedir. Bunlar1 birbirinden ayri
diistinmek insan hayatinda eksiklik yaratmaktadir (Salovey and Mayer, 1990).

Duygu ve zeka diizeylerini birbirinden etkilendigi, ikisinin bir arada
kullanilmasinin bir siire¢ oldugu ve birlikte hareket edildigi goriilmektedir (Schulte
et al., 2004).

Duyguyu eksiltip zekayr ¢ogaltmak ya da bunun tam tersini yapmak yerine
duygular1 zeka odaginda kullanmak ve arasindaki denge tutarliligini kurmak
gerekmektedir (Goleman, 1999). Her bir duygusal parca, beynin diisiinceye yonelik
pargasindan olusarak ¢ogalmaktadir. Bu parcalar birlikte entegre halinde ¢aligmast
sonucunda, hem sosyal hem orgiitsel is yasaminda basart ve mutluluk kriterleri;
duygusal zeka yeteneklerinin birlesimine baglanmaktadir (Erdogdu, 2008).

Duygusal zeka fonksiyonlarinin birlesiminden iki tiirlii bahsedilmektedir.
Birinci kisim duygusal zekanin insan tarafinda hayata dair heyecan ve mutluluk
asilanmasi, ikincisi ise, insanin kendi disindaki kisilere yonelik mutluluklarina katki
saglama faaliyetleridir (Eren, 2012).

Bu baglamda duygusal zeka; duygularin fark edilmesi ile baslayan siirecte,
duygu degisimlerinin farkindaligin1 olusturmak ve duygular1 yonetebilmek ile
karsilikli iligkiler kurma becerisidir (Acar, 2001). Kisinin, kendisinin ve icerisinde
bulundugu toplumun duygularini anlama, tanimlama siireglerinin biitiiniidiir (Dogan

vd., 2007).



Duygusal zeka, kisinin kendisine yonelik duygularina ek olarak bagkalarmin
duygularini da anlayabilme ve bunu kullanabilme yolunda, birbirleriyle olan sosyal
iliskilerinde bir beceri olarak nitelendirilmistir ve bu kavram 6nemini giin gectikce
artirmaktadir (Cornell, 1969).

Diger bir ifade ile duygusal zeka, hissedilen duygularin dogru bir bigimde
anlagilip bunlar1 ifade edebilecek giice sahip olabilmek ve degisken durumlar

tizerindeki etkilerini kavrayabilme yetenegidir (Law et al., 2004).

2.3. Duygusal Zekanin Gelisimi Ve Onemi

Duygusal zeka kavrami teoriklestirilmis yap1 olarak ilk defa Salovey ve Mayer
(1990) tarafindan ortaya atilmistir, 1920 yilinda Thorndike tarafindan kurgulunan
sosyal zeka temeline dayanmaktadir.

Duygusal zeka modeli; Yetenek Modeli ve Karma Model c¢atisit altinda
gruplandirilmaktadir; "Mayer & Salovey" Yetenek Modeli; "Bar - On", "Cooper &
Sawaf" ve "Goleman Modeli" Karma Model'in igerisinde yer almaktadir (Cobb and
Mayer, 2000).

Bir¢ok degisimin Onciisii olan sanayi devriminin bir sonucu olarak sadece akil
boyutunun kullanilmasi tek basina yetersiz kalmaya baglamistir. Duygulara olan
bakisin degisimi ve duygularin zeka ile birlikte incelenmeye baslanmasi, 1990

yillara dogru degisiklige ugramistir (Cakar ve Arbak, 2004).



Tablo 2.1' de Mayer and Salovey (1997) tarafindan ele alinan duygusal zekanin

tarihsel gelisim siireci verilmektedir.

Tablo 2.1: Duygusal Zekanin Tarihsel Gelisim Siireci.

Zekanin Olglilmesi adma ilk test Alfred
1900-1969 Binet tarafindan gelistirildi ve sosyal zeka
izerine kurumsal boyut ortaya ¢ikt1

Calismalar sosyal zeka iizerinden yapilip
beyinsel is sistemleri iizerine arastirmalar
1970-1989
yapildi1 ve kavramsal olarak duygusal zeka

olusumu bagladi

Zeka tam olarak duygusal zeka kavrami
iizerinden incelendi ve duygusal zekaya
1990-1993
yonelik makaleler ilk kez yazilmaya

basland1

Daniel Goleman tarafindan ele alinan EQ
1994-1997 ve Emotional Intelligence kitabinin

popiilaritesi artti

1998 Zeka kuramlarinin yenileri ortaya ¢ikt1 ve
h arastirmalara hiz kesilmeden devam edildi

Kaynak: Mayer and Salovey (1997)

Yillardir siiregelen bilgiler neticesinde kisilerin basaris1 1Q zeka katsayilari ile
Olclilmekteydi. Ancak, 6zellikle son yillarda ¢alisma kosullarinda ¢alisanin sadece bu
zeka katsayilari ile degil duygusal rolii de 6nemsenmeye baslamistir. IQ seviyesinin
yiikksek oldugu kisilerde somut basarilar artis gostersede, karsilikli etkilesim ve
iliskiler noktasinda diisiis yasandigi gozlenmistir. 1Q zeka seviyeleri ve duygularin
bagimsiz olarak ele alinmasi veya birinin eksik olmasi karsilikli iligkiler noktasinda
biiyiik fark yaratmistir. Bu farklilik ise duygusal zeka kavramini giindeme getiren

hususlardan biri olmustur (Cooper and Sawaf, 2010).



Duygusal zeka kavrami, kisinin amaclart dogrultusunda basarilariin
seviyesini, beceri ve yeteneklerinin biitiiniinii etkilemektedir. Kastedilen basari,
beceri ve yetenek sadece sahip olunan maddesel kazanilan olusumlar degil,
baskalariyla olan iletisim, keyif ve iyi ge¢cinme gibi kavramlar1 da i¢ine almaktadir
(Dogan, 2005).

Duygusal zeka; insanlarin kendisinden baslayarak daha sonra baskalarinin
duygularinin  farkinda olmasi, sorun ¢ozmede davraniglarin kontroliiniin
saglanabilmesi, basarili olmak i¢in insani iliskilerden dogan bilginin, diislincenin,
davraniglarin etkililiginin saglanmasi ve kullanilmasinda kendini gostermektedir
(Law et al., 2000).

Kisileraras1 etkilesimlerde, kisilerin duygularin1 anlamlandirmak {izerine
kurulu olan duygusal zeka, karar alma ve verme siireglerinde etkin oldugu
goriilmektedir (Costadopoulus et al., 2016). Bu siireclerde duygusal zeka kullanimu,
sadece giinliik hayatta degil, is hayatinda da etkinligini gostermektedir. Insanlar sahsi
ve 1s hayatlarim1 basarili sekilde yonetebilme yetenegine sahip olmaktadirlar.
Organizasyonlar icerisinde duygusal zekanin varligr ile calisma kosullarinda insan

degerinin 6ne ¢ikis1 hizlanmistir (Oginska, 2005).

2.4. Duygusal Zeka Modelleri

Duygusal zeka kavramsal olarak incelendiginde, iki gruba ayrilan bir modele
rastlamlmaktadir. ki, yetenek modeli; digeri ise karma modeldir. Salovey ve Mayer
Modeli yetenek modelinin igerisinde yer alirken; Cooper ve Sawaf Modeli, Bar-On
Modeli ve Goleman Modeli karma model igerisinde bulunmaktadir. Yetenek
modelini karma modelinden farkli yapan kismi, duygusal zeka olusumunu zihnen
yapilan beceriler olarak goérmeleridir. Karma model ise, sadece zihinsel beceri olarak
kabul edilmeyip, bireysel ozellikler, davranis tutumlari, yetenekler, sosyal iliskiler

catis1 altinda incelenmektedir (Rooy et al., 2005).



2.4.1. Yetenek Modelli Duygusal Zeka modeli

2.4.1.1. Peter Salovey ve John.D. Mayer Duygusal Zeka Modeli

[k duygusal zeka modellerinden olan Peter Salovey ve John D. Mayer modeli,
1993 yilinda ortaya konulmustur. Bu modele gore, insanlarin gelisiminde duygusal
zekanin sadece duygu boyutu degil, yeterlilik boyutundaki fiziki yonleri de 6nem arz
etmektedir. Yani duygulara yonelik bilgilerin islenilmesi, daha sonrada bunlarin
islenildikten sonra davranislara doniistiiriilmesi kabiliyetini kapsamaktadir (Cakar ve
Arbak, 2004). Duygusal zeka; insanlarin kendi benliginde hissettiklerini bagkalarinda
da hissedebilme, onlarin ayrimimi yapabilme icglidiilerinden olusan yetenekler
biitiintidiir (Mayer and Salovey, 1993).

Duygusal zekanin asagida belirtilen dort boyut iizerinde yeteneklerini

sekillendirdigi belirtilmektedir;

» Duygusal Algilama: Bu boyut ile kisi, kendisine yonelik en igteki
duygularmi1 farkedebilir ve bunu duygunun =zihinsel boyutu
icerisinde anlamlandirabilir (Maglajlic et al., 2017). Kisi diger
insanlarin hal ve hareketlerinden yola ¢ikarak o anki ruhsal
durumunu ve duyguya yonelik halini anlamlandirilmasi i¢in bunu
dogru algilamas1 gerekmektedir (Caruso and Salovey, 2004).

» Duygulari Anlama: Bu boyut kisinin birbirinden farkli hissiyatinin
olustugu farkli duygular1 birbirinden ayirarak, bunlar1 6ziimseme
becerisidir (Wong and Law, 2002). Artik bu boyutta anlamlandirilan
duygularin, duragan halinden aktif hale gegmesi beklenmektedir. Bu
siirecte duygularin1 kullanabilen kisiler, daha yaratict diisiinmeye,
diistincelerini sekillendirmeye, karsilikli hisleri anlamlandirmaya ve
gelistirmeye baslamistir (Maglajlic et al., 2016).

» Duygulart Kullanma: Artik diisiinsel boyuta gecilmistir. Duygusal
reaksiyonlara kars1 duygular1 en dogru bigimde, anlamli ve basarili
sekilde yonetme kabiliyetini kullanabilme yetisine sahip olunmustur

(Wong and Law, 2002). Kisiler duygularmi ne kadar dogru
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anlamlandirabilirse, sosyal iliskilerinde o kadar basaril

olabileceklerdir (Castillo and Valle, 2017).

» Duygularin Yoénetilmesi: Son ve onemli olan bu boyutta, kisi

duygularma yonelik etkililik c¢er¢evesinde performans artisini
saglayabilmektedir (Wong and Law, 2002). Diislince ve duygunun
uyum halinde ¢aligma halidir. Bu boyut ile kisiler kendi kontroliinii
saglayabilen ve duygusal reaksiyonlara karsi olumlu bir davranis

sergileme durumuna gelmislerdir (Alic1 ve Yilmaz, 2017).

Sekil 2.1' de, Higgs and McGuire (2001) tarafindan Mayer ve Salovey'in
duygusal zekanin boyut seviyeleri gosterilmektedir;

Duygu Yonetimi

Duyguyu Anlama

Duygu Deneyimlerini Asimile
Etme Siireci

Duygusal Alginin Olusumu ve
Deger Bigimi

Sekil 2.1: Mayer ve Salovey Agisindan Duygusal Zeka Boyut Seviyeleri.

2.4.2. Karma Duygusal Zeka modeli

Karma duygusal zeka modeli ile kastedilen; kisilik Ozelliklere yonelik

olusumun zihinsel yeteneklerle birlestirilmesi yahut ikisinin karigimi ile ele

alinmasidir.

11



2.4.2.1. Reuven Bar-On Duygusal Zeka Modeli

Bar-On (2003)' a gore zeka alt boyutu altinda incelenilen duygusal zeka
kavraminin, sosyal zeka ile birlikte incelenmesi gerekmektedir. Insanlarin giinliik
hayatinda yasadiklar1 ve karsilastiklar1 olaylardaki iliskiler ve yasantilar sosyal
yeterlilikleri de kapsamaktadir. Bu sekilde sosyal ve duygusal zeka birbirleriyle
etkilesim igerisinde stireci yonetmektedir. Sosyal ve duygusal zekay1 birbirinden ayri
diisiinmek, iliskilerin degerlendirilmesinde olumlu bir etken olmayacaktir.

Bar-On modeli; kisilerin, kendilerinin ve bagkalarmin duygularinin farkinda
olabildigi, kisisel becerilerin karsilikli iligskilerde 6nemini artirdigi agik bir modeldir
(Stys and Brown, 2004).

Bar-On tarafindan duygusal zeka modelinin alt yetenege dair gruplar Tablo
2.2" de gosterilmektedir. Modele bakildiginda, bes ana baglik altinda toplam on bes
alt kisstmdan olusmaktadir (Bar-on et al., 2000).

Tablo 2.2: Bar-On Modeline Gore Duygusal Zeka Boyutlar1 ve Becerileri.

Duygusal Zeka Boyutu Olusturan Yetenekler

Duygusal Benlik Bilinci, Kendine Giiven,
Kisisel Beceriler Kendine Saygi, Kendini Ortaya Koyma,
Bagimsizlik

. — Empati Yapabilme, Kisiler Arasi iliskiler,
Kisiler Arasi lliskiler
Sosyal Sorumluluklar

Uyumluluk Esneklik, Gergekgilik, Problem Cozme
Stresle Basa Cikma Stres Yonetimi, Dlrtl Kontrolii
Genel Ruh Hali Mutluluk, iyimserlik

Kaynak: Bar-On (2003)

2.4.2.2. Daniel Goleman Duygusal Zeka Modeli

Goleman (2000) duygusal zeka modelini bes alt boyutta incelemistir. Bunlar;
Ozbiling, duygularin ydnetilmesi, motivasyon, empati ve sosyal beceriler catisi

altinda siralanmaktadir;

12



> Ozbiling: Kisilerin, gevresinde yahut kendisine yonelik yasadig1 andaki
durumlarda, ne hissettigini bilmesi veya bunu anlamlandirmasi
durumudur. Bu durum, olaylarin sonucunda dogru ve etkin kararlar
alinabilmesine olanak saglamaktadir. Kisinin duygularinin farkinda
olmastyla, bunlarin yaratacag etkilerinde bilincinde olmaktadirlar. Bu
sekilde kendilerini degerlendirebilme, giiglii yanlarin1 bilmelerine
olanak kilinmaktadir. Ozbilincini yiiksek tutan kisiler, kendi hissel
yasamlarinda da farkindalig1 yiiksek bireyler haline gelmektedirler.
Kendilerine, digardan bir goz olarak elestirme ve gelistirme agisindan
faydali olabilmektedirler (Goleman, 2010).

» Duygularin Yoénetilmesi: Duygular1 anlamak ve tanimak i¢in zihinsel
yeteneklerin yonetilmesi durumudur. Kisinin bilincine dair duygusal
veritabanini olugturmaktadir (Polat ve Aktop, 2010).

» Motivasyon: Martin et al., (2017)'e gore motivasyon; ulasiimak
istenilen basar1 ve hedef yolunda, yapilan calismanin ve emegin
cercevesinde hissedilen ve olmasi arzulanan enerji becerisidir.

» FEmpati: Kisinin, etkilesimde oldugu baskalarinin hislerini  ve
davraniglarini anlama yolunda kendini baskalarinin yerine koyabilme
gidistdiir. Bu tarz diisiinceye sahip kisilerin sosyal iligkilerinde,
basaril1 bir denge goriilmektedir (Goleman, 2014). Kisilerin belli bir
zaman diliminden sonra kendisini karsisindaki baska bir kisinin yerine
koyma yoluyla baslayip, farkli bakis agilarini gérmesi ve diislincelerini
anlamas1 yoniinde his ve etkilesim siireci olarak tanimlanmistir
(Akkoyun, 1982).

» Sosyal Beceriler: Goleman (1998)'e gore; insanlarin karsilikli iletigim
ve etkilesimlerini en iyi sekilde ifade edebilme becerisidir. Takim
oyuncusu olabilme, c¢alisabilme, yenilik¢i ve hedeflere varmada
isteklilik gibi Ozelliklere sahip olmak sosyal beceriler igerisinde yer

almaktadir.
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2.4.2.3. Robert K. Cooper & Ayman Sawaf Duygusal Zeka Modeli

Cooper ve Sawaf, duygusal zekanin meydana gelmesinde etkisi olan ve
nitelendirdigi "dort kosetasi'ndan bahsetmektedir. Bu kosetaslarini; duygular
o0grenme, duygusal zindelik, duygusal derinlik ve duygusal simya olarak

aciklamislardir (Giilliice, 2006).

> Duygularn Ogrenme: Birinci kdse tas1 olarak bahsedilen bu boyutta,
insanlarin duygusal boyuttaki hallerinin bilincine varilmasindan
bahsedilmistir. Bu biling ile kisilerin kendilerinin ve bagskalarinin
duygularin1  anlamlandirabilme, fark edebilme, duygularim
kullanabilme becerileri ortaya c¢ikarilmaktadir (Cooper and Sawaf,
2010).

» Duygusal Zindelik: Bireylerin  kendine dair 6z varliklarmin,
benliklerinin  giivene dayali yapisal bir olusumda yenilige
dontismesidir. Duygularda esnek davranilmasi beklenmektedir (Cakar
ve Arbak, 2004).

> Duygusal Derinlik: Insanmn hayat amagclarini belirleyen ve bu
amaclara ulagsmadaki potansiyellerin kesfedilmesidir. Bu kesifte
bireylerin igsellikle kendini amaglara vermesi, etki yaratmasi
beklenmektedir (Cakar ve Arbak, 2004).

» Duygusal Simya: Kisilerin tamamen sezgisel duyularina yonelik
baskalarina kars1 hissedilen duygularin yakinligini hissetme, yonetme
olayin1 yansitmaktadir. Gelecege dair yaratici yeteneklerin olustugu

asamadir (Cooper and Sawaf, 2000).
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Tablo 2.3" de Cooper ve Sawaf tarafindan gelistirilen duygusal zeka modeli yer

almaktadir;

Tablo 2.3: Cooper ve Sawaf’in Duygusal Zeka Modeli.

Cooper ve Sawaf (1997), Duygusal Zeka Modeli

Temel Boyutlar:

1.Duygulari Ogrenmek

v" Duygusal diiriistliik
v" Duygusal enerji

v" Duygusal geribildirim
v' Pratik sezgi

2.Duygusal Zindelik

v Ozvarhik

v Giiven

v" Yapici hognutsuzluk
v" Esneklik ve yenileme

3.Duygusal Derinlik

v" Ozgiin potansiyel ve amag
v' Adanmishik

v Diristlik

v Yetki olmadan etki

4.Duygusal Simya

v Sezgisel akis

v' Diistinsel zaman degisimi
v" Firsati sezinlemek

v Gelecegi yaratmak

Kaynak: Dogan ve Sahin (2007)
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3. ORGUTSEL DESTEK

3.1. Orgiit Kavram

Orgiitler, kurum amaglarim1  gergeklestirmeye  yonelik  olusturulmus
sistemlerdir. Orgiitlerin temel olarak ama¢ ve islevlerinin en basinda, insan
ihtiyaclarmin belirlenip bunlarin gergeklesmesi dogrultusunda adimlar atilmasi ve
orgilit varligini siirdiiriilebilir kilmak adina hedefler belirlenmesi gerekmektedir
(Hasanoglu, 2004).

Orgiitlerin, varliklarmi korumalar1 ve gelismeleri admma dis etkenlerin
degiskenligine ayak uydurmalar1 ve dis-i¢ ¢evreye yonelik uyumlu caligmalar
gerekmektedir (Ozdevecioglu, 1995). Isletmelerin, kendi icindeki calisanlarin
haklarin1 gdzetmeleri, is ve adalet kavramlarim1 dikkate almalari, ¢alisma kosullarini
elverisli hale doniistiirmeleri, 6diil tesviklerinin arttirilmasi noktalarinda orgiit ve
caliganlara yonelik orgiitsel destegin devam ettirmeleri gerekmektedir (Rhoades and

Eisenberger, 2002).

3.2. Orgiitsel Destek Kavram

Calisanlarin orgiitlerine sunduklar1 faydalar1 ve tutumlari, algilanan Grgiitsel
destek kavrami igerisinde incelenmektedir (Rhoades and Eisenberger, 2002).
Orgiitsel destek, c¢alisanlarin icerisinde bulunduklar1 o6rgiit ¢evresinde, orgiitiin
kendine ait deger bigimlerinin ¢alisanlarina yonelik haz artirict ve onlarin degerini
dikkate almasini saglayan, ¢alisirken memnuniyet artirici niteliklerin olusturulmasina
olanak kilan bir sistemdir. Calisan kesimin gosterdikleri ¢abalarin degerlendirilmesi
ve bunun sonucunda, igverenler tarafindan bu ¢abalarin desteklendigi karsilikli giiven
meselesidir (Eisenberger et al., 1986).

Orgiitsel destek ile calisanlarin, kendi isine dair tatminligi artmakta ve
memnuniyeti yiikselmektedir (Allen et al., 2003). Orgiit tarafindan, biinyesindeki
kisilere verdigi destegin hissettirilmesi, mevcut kisilere deger verilmesi ve onlarin
huzuru icin ¢alismalar yapilmasi orgiitsel destek kavrami igerisinde yer almaktadir

(Kasalak ve Aksu, 2014).
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Calisanlarin aidiyet duygularinin 6nemsenmesi noktasinda Orgiit, her bir
caliganina bunun 6nemini gosterdiklerini belirtir. Caligsanlarin katkilarina deger verir
ve onlarin onaylanma ve takdir gérme siireclerini iyi bir sekilde yonetir. Bu sekilde
caliganlar, orgiitleri tarafindan deger gordiiklerini hissederek olumlu sekilde ¢alisma
karsiliklarini 6rgiite iletir (Ozdemir, 2010).

Orgiitsel destek kavrami, mevcut calisanlarin  kurumdaki diger kisiler
tarafindan degerli kilinmasi, c¢alisanlarin  kendini kurum igerisinde mutlu
hissetmesine yonelik yapilan algilar1 kapsamaktadir. Bu sekilde isveren ve is goren
arasindaki iligkinin i¢csel mi yoksa dissal etkenlere mi bagl olarak etkilediklerine
dair sonuglar1 konu almaktadir (Eisenberger et al., 1986).

Alg1 temeline dayanan orgiitsel destek kavrami, calisanlarin igerisinde oldugu
orgiitiin kendilerine yonelik desteklerini hissettirmek anlamini da tasimaktadir
(Yoshimura, 2003). Orgiitsel destek; isi yapan kisilerin hem &rgiite hemde calismaya
olan bagliliklaridir (Shaffer et al., 2001).

Rhoades and Eisenberger (2002), orgiitsel deste8i; c¢alisanlarin
performanslarii etkileme potansiyeline sahip olan, ¢alisma ortaminda stres etkisini
azaltan bir sistem olarak gormektedir.

Calisanlarin  orgiitlerinden aldiklar1 destek oranlarina bakildiginda, yiiksek
seviyede Orgiit destegine sahip olan g¢alisanlarin, onlardan istenilen gorevleri ve
eylemleri yerine getirmelerinde ve daha fazla calismalarinda etkili oldugu
goriilmektedir (Blau, 1964).

Orgiitlerin, drgiit iiyelerine verdikleri desteklere goz gezdirildiginde onemli bir
husus dikkat ¢ekmektedir. Orgiitler, calisanlarina gosterdikleri degeri mecburi
sebeplerden degil kendi istedikleri icin vermelidir. Hukuki prosediirler ve
uygulamalar disinda gergeklesen bu destekler ile orgiit ¢alisan iliskisi anlamli bir
yonde gelismektedir (Corbacioglu ve Uren, 2012). Orgiitlerin bu sekilde sahip
olduklar1 yonetsel davranislari, orgiit ve ¢alisanlarin motivasyonlarina yonelik hal ve

tutumlarim etkilemektedir (Byrne and Hochwarter, 2008).
3.3. Orgiitsel Destegin Onemi

Orgiit yapis1 altinda, ¢alisanlari tarafindan ortaya konulan islerin ve buna

harcadiklar1 ¢abalarin 6nemsendigi, orgiit yatirimlarinin hem kendilerine hemde
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calisanlara yonelik saglandigi, sosyal iligkilerin yiikksek seviyede tutuldugu
diisiiniildiigiinde veya goriildiiglinde orada orgiitsel destegin varligindan s6z
edilebilmektedir (Allen et al., 2003; Rhoades and Eisenberger, 2002).

Orgiit yasami igerisinde ¢alisan duygularin kaginilmaz bir 6neminin oldugu ve
bu yilizden ¢alisanlarin sadece somut ¢iktilarinin degil bu ¢iktilar i¢in emek verirken
duygusal durumlarininda ele alimmasi gerekmektedir (Ashforth and Humphrey,
1995). Is hayatinda calisan kesimin, oncelikle kendilerinin bir orgiit biitiiniin
parcasint olusturdugunu bilmeleri ve buna dayanarak gilivende hissetmeleri
gerekmektedir (Demir, 2010).

Insanlarin ¢alisma hayatlarma dair kendi diisiince bigimlerini sekillendirme, bu
sekillendirme ile Oneriler yaratabilme, ortaya c¢ikardiklari sonuglara bu Onerileri
aktarabilme konusunda destekleyici isletmelerde c¢alisanlara yonelik Orgiitsel
destegin var oldugu ve saglandigi goriilmektedir (Ozdevecioglu, 2003). Bu
kapsamda, Orgiitte calisan kesimin etkilesim halinde olmasiyla, karsilikli olarak
orgiite daha ¢ok fayda sunabilme konusunda ise yoOnelik arzulari ¢ogalmaktadir
(Grandey, 1997).

Orgiitsel destek yapismin arttig1 ve yiiksek oldugu isletme calisanlarinin, is ve
aile ikilemindeki iligki diizeylerinin de ayni oranda arttig1, catismalarin az oldugu
yapilan aragtirmalarda goriilmektedir (Warren and Johnson, 1995; Casper et al.,
2002; Turung ve Celik, 2010).

Jennifer and Lo (2004)'e gore algilanan Orgiitsel destek ile insanlarin
kendilerinde olusturdugu yalnizlik eylemini incelediklerinde, orgiitsel destek ve
yalnizlik hali arasinda bir iligski oldugu ve birbirine etki ettigi goriillmektedir.

Orgiitsel destek anlayisi; orgiit igerisindeki bireylerin ¢alistiklar1 ortama katki
saglamalari, deger bigmeleri ve refah olusturmalart hususunda Onemli bir algi
olusturmaktadir (Kurtessis et al., 2015). Calisanlar, kurumlarin istedikleri faaliyetleri
gerceklestirir ve orgiit tarafindan desteklendiklerini goriirlerse, bu olumlu davranisa
ayn1 oranda olumlu cevap vermektedir (Jin and Zhong, 2014). Orgiitsel destek,
kisinin calisti§i kurum arasindaki etkilesimin temelini ve siirdiiriilebilir hizmet
kalitesini ele almaktadir. Buradan ¢ikan etkilesimin giicliiliigii, karsilikli iletisimin
olumlu tarafiyla bakildiginda kurumun ¢aliganlarina kattiklar1 deger sistemini gozler

Oniine serdigi goriilmektedir (Yiiriir, 2005).
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Algilanan orgiitsel destek ile ¢alisan tarafin, kendi ¢alistiklar1 kuruma yonelik
davranig ve tutumlari, katkilari, verdikleri degeri, is hayati icerisindeki mevcut
konumunu iyi yada koétii olarak algilama bigimini yonlendirir (Zagenczyk, 2001).

Orgiitsel destegin saglanmasinda, calisanlarin i¢sel motivasyonuna yonelik
katkilarin sunulmasi, calisanlardaki performans yaraticithigimi da etkilemektedir.
(Shalley et al., 2004). Orgiitsel destek ve galisan performanslarina yonelik yonetimin
yaptig1 uygulamalar arasinda pozitif yonde iliski bulunmaktadir (Yang and Hsieh,
2007). Orgiitsel destek kapsaminda bu destege algis1 biiyiik olanlarm, kendi
orgiitlerine yonelik faydalar1 da biiyiik olacaktir. Yani algilanan orgiitsel destegin
pozitif yondeki egilimi, ¢alisan performanslarmin da pozitif yondeki artigini
saglamaktadir (Chen et al., 2009).

Orgiitsel destek algisinin fazla oldugu calisanlar, orgiitlerine kars1 daha fazla
faydali olmak adma faaliyetlerini gerceklestirmektedirler. Orgiitler tarafindan,
caliganlarin verdikleri emeklerinin karsiligin1 6diillendirme yoluyla ilerletmesi,
calisanlarin ¢abalarmi ve performanslarmi olumlu yonde etkileyecektir (Kaplan,
2010).

Kraimer ve Wayne tarafindan 2004 yilinda yapilan caligmalara bakildiginda,
algilanan orgiitsel destegi {ic yapida boyutlandirmislardir; Ilki, uyum saglama
orgiitsel destek algisi, ikincisi; kariyer orgiitsel destek algist ve son olarak maddi

orgilitsel destek algis1 olarak incelenmistir (Kraimer and Wayne, 2004).

o  Uyum saglama destek algisi; orgiit tarafindan calisanlarina gosterilen deger,
Oonem ve cabaya dayanmaktadir. Calisanlarin orgiite kattiklari caligmalar ve
emekler uyum igerisinde saglanmaktadir. Uyumlu yapilan isler sayesinde
ayni kurum c¢atis1 altinda farkli birimlere gegisler yahut farkli pozisyonda
aliman terfiler daha sistematik ve arzu edilebilir sekilde yiirtitiilmektedir.
Calisanlar boylelikle mevcut yerlerinde monoton saymalarindan ziyade, daha
farkli alanlara yonelir ve bunlar1 yaparken orgiitten gelen destegi ve ¢abay1
hisseder. Bu yapilan uyumlu c¢alisma ile ger¢eklesmektedir (Kraimer and
Wayne, 2004). Black et al., (1991) ile Guzzo et al., (1994) arastirmalarina
gére uyum saglama destegi catis1 altinda; lilkeler arast degisik toplumsal
yapilarina yonelik 6grenme bicimleri, aile yardimlart ve tesvikleri, dil
gelisimi  noktasinda yardimlar gibi farkli kapsamlari da igerisinde

barindirmaktadir.
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Kariyer orgiitsel destek algisi; calisanlara yonelik, orgiit igerisinde kendi
kurum politikalar1 ve faaliyetleri kapsaminda, farkli {ilkelerde kendilerini
kariyer noktasinda gelistirme imkanlar1 orgiit tarafindan saglanabilir. Daha
uzun vadede c¢alisanlarin kariyerlerine yonelik planlamalar yapilabilir.
Performanslarin1 daha iyiye ¢ikarilabilecek uygulamalar gelistirilebilir. Bu
sekilde calisanlarin gelisiminde Orgiitiin verdigi destegin giicii, ¢alisanlar
tizerinde olumlu sonuglar yaratacaktir (Kraimer and Wayne, 2004).

Maddi orgiitsel destek algisi; bir onceki desteklerin katkilarina ilaveten
calisan kesimin finansal olarak ihtiyaclarinin giderilmesi ve ddiillendirilmesi
olarak maddi orgiitsel destek algis1 kavrami agiklanabilmektedir. Calisanlarin
orgiite kattiklar1 gelisimleri noktasinda orgiitiin sessiz kalmayip karsiligini

finansal 6diillendirme olarak gostermesidir (Kraimer and Wayne, 2004).

3.4. Orgiitsel Destegin Ozellikleri

Orgiitsel destek kavraminin temellerine yonelik birgok —arastirmalar

yapilmaktadir. Bu arastirmalarda orgiitsel destegin faydalari, orgiite ve ¢alisana neler

kazandirdiklar1 ele alinmaktadir. Eisenberger ve arkadaslari oOrgiitsel destegin

ozelliklerini su sekilde agiklamiglardir (Eisenberger et al., 2004; Laschinger et al.,
2006; Rhodes and Eisenberger, 2002);

Orgiitsel destegin arkasinda her zaman &rgiitiin calisanlarina verdigi deger yer
almaktadir. Bu deger ile c¢alisanlarin motivasyonlarin1i olumlu sekilde
yonlendiren katkilar saglanmaktadir.

Orgiit tarafindan ¢alisanlarin duygusal 6zelliklerinin vermis oldugu sosyo-
duygusal ihtiyaglar1 karsilanmaktadir. Calisanlara karst tutum ve
davraniglarin; sevgi, saygi, onaylanma gibi sosyal ihtiya¢larinin goz ardi
edilmemesi gerekmektedir.

Calisanlarin orgiitlere verdikleri ise yonelik katkilariin ayni sekilde karsilik
bulundugu gozlenmektedir. Orgiit tarafindan isgdrenlerin calismalara deger
gosterilmektedir. Iki taraf igerisinde karsilikl1 etkilesim siireci var olmaktadir.
Calisanlarin kariyerlerine yonelik gelisimleri ve cabalar1 orgiitsel destek ile

artmaktadir.
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3.5. Orgiitsel Destek Algisim Olusturan Unsurlar

Orgiitsel destek algismin unsurlar {ic ana baslik altinda toplanmaktadir.
Bunlar; orgiitsel adalet, yonetici destekleri, calisma kosullar1 ve orgiitsel odiillerdir

(Rhoades and Eisenberger, 2002).

3.5.1. Orgiitsel Adalet

Orgiitiin kendi amaglar1 dogrultusunda ¢alisanlarindan bekledigi is karsiliklari
ve faydalar1 sonucunda, bunlarin sistematik bir sekilde ilerlemesi i¢in ¢esitli insan
kaynaklarina yonelik uygulama ve faaliyetleri bir araya gelmektedir. Bu faaliyetlerin
olusabilmesi i¢in oOrgiitteki adalet kavramimin iyi bicimde algilanma siirecine dahil
edilmesi beklenmektedir (Simon, 2005).

Orgiit igerisinde uyulmas1 gereken kurallarin biitiin ¢alisanlara tarafsiz sekilde
konulmasi, maliyet ile ilgili siireglerin ¢alisanlara yonelik esit dagiliminin yapilmasi,
kimseye ayrim yapilmamasi, calisanlarin Orgiitsel adalet algisini pozitif yonde
arttirdig1 goriilmektedir (Black et al., 2000).

Orgiitsel adalet kavrami icerisinde yer alan unsurlar, {ic boyutta ele
alinmaktadir. Bunlar; dagitimsal adalet, islemsel adalet ve etkilesimsel adalet olarak
siralanabilmektedir. En ¢ok dagitimsal adaletin kullanildig1 yapilan g¢aligmalarda
gorilmektedir. Bu bahsedilen li¢ boyut birbirleriyle ayr1 ayr etkilesim halindedir,
yani birbirinden bagimsiz diisiiniilemez (Tokgoz, 2011).

Orgiit biinyesinde c¢alisanlarin, &rgiitlerine yonelik hissettikleri adalet
algilarinin, orgiitsel destek unsurlariyla ayn1 yonde ilerleyen olumlu iligkileri tespit
edilmistir (Rhoades and Eisenberger, 2002).

Ozyurt (2010)’un arastirmalara bakildiginda; calisanlar ve orgiitsel adalet
arasinda olusan iliskilerin; Orgiitsel destek ve orgilitsel vatandaslik kavramlarinida

etkiledigi gozlemlenmistir.

3.5.2. Yonetici Destegi

Yonetici destegi, orgiit icerisindeki yoneticilerin ¢alisanlarinin yaptiklar islere

deger verdigini onlara hissettirmesidir (Kottke and Sharafinski, 1988). Boylelikle
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calisanlar, yoneticilerin bu desteginden kaynakli, is ile ilgili calismalarinda
kendilerini daha rahat ifade ettikleri gézlemlenmektedir (Pekdemir vd., 2013).

Orgiit cahsanlar;, yoneticilerinden aldig1 pozitif ydndeki davranigsal
hareketleri, orgiitsel destek cercevesinde kurgular ve kisilerin orgiit ile arasindaki
iliskiyi pozitif yonde ilerlemesine olanak vermektedir (Eisenberger et al., 2002;
Eisenberger et al., 2004).

Yoon and Lim (1999)' in Kore'de yer alan bir hastanedeki caliganlara yonelik
yaptiklar1 arastirmaya bakildiginda; orgiitsel destek ve yonetici destegi iliskisinin
birlikte pozitif yonde ilerledigi, aralarinda olumlu bir iligkinin mevcudiyeti
goriilmektedir.

Rhoades et al., (2001) tarafindan, Amerika'nin dogusundaki bir tiniversitede
yapilan, ozellikle yaglarinin 25-60 arasinda oldugu kisiler lizerinde uyguladiklar1 bir
aragtirmada, yonetici destegi ve Orgiitsel destek arasinda anlamli bir iligkinin
varligindan bahsedilmistir.

Yapilan birgok arastirma sonucuna gore, yonetici destegi ile orglitsel destek
arasinda anlaml bir iliskinin varlig1 goze carpmaktadir (Maertz et al., 2007; Yoon

and Lim, 1999; Yiiksel, 2006).

3.5.3. Orgiitsel Odiiller ve Calisma Kosullar

Orgiitler, calisanlarmin basarilarin1 ve g¢abalarmi takdir etmek, bu cabalarin
devam ettirilmesini saglamak ve calisan motivasyonlarin1 artirmak i¢in onlar
odiillendirme yoluna gitmektedir (Usta ve Kiigiikaltan, 2012). Odiillendirme
yontemi, ¢alisanlar adina yapilan olumlu stratejilerdir (Canman, 2000).

Orgiitlerin ddiillendirme stratejilerinde iki onemli husus dikkat cekicidir. ilki;
calisanin emekleri ve sundugu fayda ile orgiitten aldig1 kazancimin karsilastirilmasi,
digeri ise; orgiit tarafindan ¢alisana verilen maddi kazancin, ¢alisanin yaptigi isin
arka planindaki gayret ve azmine bakilarak degerlendirmeye alinmasidir (Bratton,
1999).

Odiillendirme ydntemi sadece maddi olarak calisanlarin  karsisina
cikmamaktadir. Calisanlarin  gelisimi, egitimsel destekleri, sosyal alandaki
yetkinliklerinin ilerletilmesi i¢in faaliyetler yaratilmasi, is performanslarinin daha iyi

olmalar1 adina sertifikali kurs imkanlar1 saglanmasi gibi ¢esitli insan kaynaklar1 ¢atisi
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altinda etkinlikler olusturabilir. Bu sekilde hem orgiit rekabetini korur hem de ¢alisan
verimliligini artirabilir (Aykan, 2007).

Orgiitsel 6diillendirmenin yaninda aym1 zamanda calisma kosullarmin
iyilestirilmesi, ¢alisan motivasyonunu ve verimini artiran diger bir etkendir. Orgiit
tiyelerinin ,Orgiitlerine sagladiklar1 katkilarin1 daha iyi ortamlarda sunmalar1 i¢in
imkan yaratilmasi iki taraf i¢in daha etkin bir siire¢ olusturmaktadir (Rhoades and

Eisenberger, 2002).
3.6. Orgiitsel Destegin Sonuclari

Orgiitsel destek, orgiit ile calisan iliskisinin degerini ortaya ¢ikarmaktadir. Bu
iligki ile calisan, orgiitii kendi calismalarina katki veren ve destekleyen bir yapi
olarak gormek istemektedir. Orgiitsel destek, bdyle bir yapi icerisinde orgiit
tarafindan verilen katkilar ve bunun sonuglaryla ilgilenir (Zagenczyk, 2001).
Orgiitsel destegin sonuglari; zorunluluk hissetme, ise baghlik, is performansi, is
tatmini, ig'te kalma, is'ten ayirlma davranisi ve orgiitsel vatandaslik davranisi olarak

incelenmektedir.

3.6.1. Zorunluluk Hissetme

Karsiliklt etkilesimde bulunan bireylerin birbirlerine karst olan tutumlari,
zorunlu davranisin uygulanmasina sebebiyet vermektedir. Biri digerine iyi davranig
seklini sunarsa karsilikli olarak diger tarafindan iyiye yonelik bir tutum sergilenmesi
beklenmektedir. Bu sekilde orgiitiin ¢alisanlara sunduklar1 olumlu davranis ve iyi
imkanlar, karsilikli norm ile birlikte ¢alisanlarinda orgiitle iliskilerini iyi tutma

durumuna gotiirmektedir (Eisenberger et al., 2002).
3.6.2. ise Baghhk

Orgiit icerisinde yer alan bireylerin c¢alismalarmi severek yapmalari,
ilgilenmeleri ve gorev sorumluluklarin1i  benimsemesi ise baglilik olarak
tanimlanabilmektedir (Cropanzano et al., 1997; Randall et al., 1999, akt. Rhoades et

al., 2001). Orgiit iiyelerinin yeteneklerine uygun is gorevlerini yerine getirirken isi
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sahiplenme duygusuna girmeleri Orglitsel destek algilarinin artisina sebebiyet
vermektedir (Kaplan, 2010). Isi algilama yetenegi c¢alisanin isi yapabilme
kapasitesiyle Olciilmektedir. Bu yeterlilik arttikca, oOrgiitsel destek kapsaminda
calisanlarin ige baglilik derecelerinde de artis goziikecektir (Rhoades and

Eisenberger, 2002).

3.6.3. is Performansi

Is performansi, bireylerin drgiit kaynaklarini etkin sekilde kullanmasi, 6rgiitiin
amacglarina bu kaynaklarla zamaninda ve ekonomik olarak ulagmasi, yetenek
kapasitelerini dogru bicimde kullanmasi adina sergiledigi c¢alisan davranig
tutumlandir (Akkog vd., 2012).

Li et al., (2014)' in yapmis oldugu calismada, orgiitsel destegin calisanlarin

gosterdikleri ise yonelik performans ile olumlu iligkisinin oldugunu vurgulanmistir.
3.6.4. Is Tatmini

Is tatmini, kisilerin calistiklar1 orgiite yonelik pozitif yada negatif olarak
duygularin tamamin1 kapsamaktadir. Bu duygular, hem kisi hem de 6rgiitiin kendisi
adma dnem tasimaktadir. Is tatmin derecesi yiiksek olan ¢alisanlar islerini severek ve
huzurla yapmaktadir. Bu ise orgiite fayda saglamaktadir. Is tatmini az olan galisanlar
ise Orgiite karsi isyan ettirecek hareketler sergilemektedir. Bu sekilde kisinin
kendisine ve calistigi kuruma karsi negatif etkinin siirdiirmesine sebebiyet
vermektedir (Erogluer, 2004).

Orgiit tarafindan calisanlarin gesitli gereksinimlerinin goriilmesi ve calisan
arzularmin 6n planda tutulmasi, orgiit ¢calisanlarinin is tatminligi seviyelerini olumlu

yonde artirmaktadir (Demircan ve Yildiz, 2009).
3.6.5. Is'te Kalma

Algilanan orgiitsel destek kapsaminda is'te kalma kavrami pozitif yonde
ilerleyen bir etkilesime sahiptir. Orgiitsel destek ne kadar yiiksek ise calisanlara

verilen Odiillendirme sistemleride o kadar gelistirilmistir. Bu sliregte c¢alisanlar,
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onlara saglanan imkanlarin farkindaliginda olarak is'te kalma siirelerinin uzamasi
icin daha aktif ¢aligtiklart goriilmektedir (Rhoades and Eisenberger, 2002).
Calismalarini siirdiiren isgorenlerin, islerinde kalmalarimi ve durumlarini
korumalarinin en biiyiik etkenlerinden birisi performanslarina dayali olarak islerine
olan bagliliklaridir. Bu baglilik, ¢alisma hayatindaki verim ve yasam kalitesinide
belirleyen unsurdur. Islerine duyulan sayg ve baglliklarinin altinda ise drgiitlerinden
gordiikleri faydali eylemler ve gelisime acik yondeki c¢abalart yer almaktadir.
Birbirleriyle baglantili olan tiim bu faktorlerin ortak amaci, kurum ve iggéreni daha

iyiye yoneltecek becerilerin kazandirilmasidir (Yan and Su, 2013).
3.6.6. is'ten Ayrilma Davramsi

Calisanlara yonelik orgiitiin sagladig1 desteklerin diisiik oranlara sahip olmasi,
calisanlarin isten ayrilma durumlarini etkilemektedir (Kaya, 2012). Calisanin orgiite
yonelik sorumluluklarini azaltmasi, ise gelmeme durumlarmin artigi, kuruma geg
gelme davraniglarinin sergilenmesi, isleri zamaninda yapmama gibi davraniglarin
gozlendigi goriilmektedir.

Orgiitsel destegin diisiik olmas1 bu davranislarin olusumunu hizlandirmaktadir.
Algilanan orgiitsel destegin bunun tersine yiiksek oldugu zamanlarda ise olumsuz
eylemlerin azaldigi ve bunlara yonelik hareketlerin engellendigi goriilmektedir

(Rhoades and Eisenberger, 2002).
3.6.7. Orgiitsel Vatandashk Davrams

Calisanlar orgiitsel destegi hissettiklerinde, bu degere karsilik olarak
kurumlarina yaptiklar1 calismalarda faaliyetlerini daha 6zenli siirdiirmektedirler.
Yapilan islerin bigimselligi ele alindiginda, ¢alisan davraniglar1 genel olarak Grgiit
icerisindeki eylemlerin normlar halinde olusumunu ele almaktadir. Kisiler islerini
yiriitirken, kurumlar1 tarafindan sunulan politik davraniglara gore yonlendirilir.
Bicimsellik bulunmayan davranislarda, herhangi bir yazili normlarin bulunmasindan
ziyade kisilerin orgiitleri i¢in i¢inden gelerek yaptiklari faaliyetleri ele alinmaktadir

(Zagenczyk, 2001).
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Orgiitsel vatandashik davranisi, calisanlarin faaliyet gosterdikleri kurumlarina
olan davranislarinda, kendi istekleri dogrultusunda; islerini iyi yapabilme, gorevleri
etkin ve zamaninda yapabilme gibi sorumluluklar1 ele almaktadir. Yani oOrgiitsel
vatandashik davranisi; yapilan eylemlerin, hareketlerin hem kisilerin kendi
benliklerine yonelik hemde oOrgiitlere ve topluma yonelik fayda saglamasini

kapsamaktadir (Organ, 1988).
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4. 1S YASAM KALITESI

4.1. Is Yasam Kalitesi Kavram Ve Tanim

4.1.1. Is Yasam Kalitesi Tanimm

Yasam kalitesi, yasamini siirdiirmeye devam eden insanlarin hayatina yonelik
belirli bir alanda yada biitiinsel bir ¢ercevede kendilerinde topladigi bir duygusal
boyuttur. Toplumdaki bireylerin yasamlarinda etkileyici olan saglik, giivenlik,
barinma, yeme-i¢gme gibi temel standartlarin belirlenmesi ve iyilestirilmesi siirecini
kapsamaktadir (Rice et al., 1985).

Is yasam kalitesi ise; orgiit icerisindeki calisma siireleri, gelisimleri, kariyer
noktalari, licretleri, ¢aligma sartlar1 ve imkanlar1 gibi etkenleri biinyesine almaktadir
(Ballou, 2007).

Is yasam kalitesi, orgiit ierisinde ¢alisanlarin yetenek ve becerilerin gelisimi
noktasinda sorumluluklarin alindigi, 6rgiit ile ¢alisan arasindaki karsilikli iletisim ve
etkilesimin yiiksek oldugu, calisanlarin Orgiite yonelik sorumluluklarini verimli
sekilde yerine getirdikleri, orgiit tarafindan c¢alisanlar i¢in motive edilecek ortamlarin
olusturulmasi ve siiregelen bir gelisimin agik olmasi i¢in verilen ugras ve ¢abalarin
biitiinlidiir (Schilesinger, 1982).

Is yasam kalitesi, ¢alisanlarm 6rgiit icerisinde; ise yonelik memnuniyet, saglik,
ticret, terfi gibi lehine gerceklesen, yahut stres, mobbing, is memnuniyetsizligi gibi
aleyhine gerceklesen olaylarin biitiiniinii kapsamaktadir (Newstrom and Davis,
1997).

Diger bir tanima gore is yasam kalitesi, Orgiit ¢alismalarina destek veren
calisanlarin Orgiitlerinden bekledikleri olumlu davranis ve beklentileri noktasinda
kendi fikirlerinin igveren tarafindan énemsenmesi, bunun sonuncunda ise igletme ici
verimlilik katsayisinin yiikselmesini ama¢ edinen sistemin olusumudur (Toplu,
1999).

Heskett et al., (1997)'e gore bu kavram; ¢alisan tarafin orgiite oldugu gibi diger

meslektaglarina ve yaptig1 is'e yonelik besledigi duygular olarak tanimlanmaktadir.
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Is yasam kalitesi, orgiit mevcudiyetindeki is ortammin daha iyi kosullara
ulasmas1 noktasinda degisiklige gidilmesini dngdrmektedir. Is hayatindaki yasamsal
alanlarin olusturulmasi ve gelistirilmesi; isletme i¢i verimin, hem 0rgiit yararina hem
de c¢alisan yararmma olmasma katki sunarak karsilikli tatmin derecesini
yiikseltmektedir (Erginer, 2003).

Is yasam Kkalitesi kavrami, isletmelerin kar amaci giidiip giitmemelerinden
ziyade temel olarak orgiit icerisindeki yasam faaliyetlerine ve caligma sartlariin
tyilestirilmesine yonelik uygulamalara dayanmaktadir. Bu sebeple, kurumlarin
sadece lretip, kar amacglarin1 yerine getiren hedefler ortaya koymalarindan ziyade;
calisanlarin ihtiyag ve beklentilerinin 6n planda tutuldugu, orgiit calismalarina
sagladiklar1 faydalarin ve motivasyonlarinin es deger bicimde arttirilmasina yonelik

hedefler ortaya konulmalidir (Serbest, 2000).

4.2. Is Yasam Kalitesinin Onemi

Orgiit igerisinde ¢alisma sartlarina ydnelik daha iyi imkanlarin saglanmasi ve
calisan ihtiyaglarina olan beklentilerin bu imkanlarla birlestirilmesiyle is yasam
kalitesi igerisinde iyilestirmeler yapilmaktadir (Suzanne et al., 2001).

Is yasam kalitesinin amac1 genel olarak, calisanlarin fizyolojik beklenti ve
ihtiyaclarmin dikkate alindig1 gibi ayn1 zamanda sosyal beklentilerinin de 6n plana
konulmasidir (Tiirk vd., 2012). Is yasam kalitesine yonelik orgiitlerde, en basta
calisanlarin isteklerinin fark edilmesi ve neticelendirilmesi gerekmektedir. Bu sekilde
calisanlarin motive durumlar yilikselmekte, is yasamina dair kalitenin artisi
saglanmaktadir (Aba et al., 2009).

Is yasam Kkalitesi kavrami orgiit genelinde bakildiginda; orgiit ve calisan
verimliligi, Orgiitiin ¢evreyle iliskileri, calisan tarafin c¢alisma kosullar, is
memnuniyet oranlari gibi kisimlarmi kapsamaktadir (Martel and Dupuis, 2006). Is
yasam kalitesi ¢alisan ve igverenlere, yani her ikisine hitap etmektedir (Subramanian
and Saravanan, 2012).

Literatiirde yer alan is yasam kalitesi ile ilgili anahtar kavramlardan bazilari
sunlardir: kisiye yoOnelik adaletin korunmasi, esitlik¢i iicret, emniyetli is sartlari,
yeteneklerin gelistirilmesi, kariyer imkanlar1 ve is ile iftihar edilmesi gibi

kavramlardir (Schermerhorn et al., 1994).
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Orgiit ierisindeki fiziki sartlar veya ¢alisanin psikolojik olarak iyi olus halinin
caligsanlara sunulan is ortamiyla baglantili olmasi, is yasam kalitesi kavraminin igine
girmektedir (Bilgin, 1995). Her ne kadar orgiit icerisindeki fiziki durumlar yeterli ve
elverigli olsada; ilk basta c¢alisanlarin bu sartlarda c¢alisirken mutlu olabilmesi,
doyumlarini saglayabilmesi gerekmektedir (Aytag, 2005).

Bowditch and Buono (1994)'e¢ gore, orgiitteki gelisim ve verimlilik,
calisanlarinin kisisel gelisimlerine de etki etmektedir (Solmus, 2000). Bu kisisel
gelisimler, calisanlarin orgiitlerine karst olan aidiyetlerini kazanmalarina imkan
vermektedir (Pasa, 2002).

Orgiitlerin calisanlarina sagladig1 calisma sartlarinda, orgiitlerin uzun dénemli
stratejik planlamalarin1 hazirlamas1 ve c¢alisanlarina de§er gosteren bir calisma
prensibi benimsemesi ile is yasam kalitesini olumlu yonde ilerletecek bir yonetim
anlayisina sahiplik kazandirmaktadir (Uysal, 2002).

Calisanlarin, galistiklart ortamlardaki kosullarin iyilestirilmesi ve olusturulmasi
noktasinda is yasam kalitesi kendini gostermektedir. Bu kalite sadece ¢alisan ve
caligma ortami kosullarini degil, interaktif olarak ¢alisma alanlar1 disindaki sosyal
hayatin kalite ve basarisini etkilemektedir. Bu yonden bakildiginda; 6rgiitsel destek,
terfi ve diger kazanimlar, ¢calismaya elverisli ortam ve kosullar, maas doygunlugu, is
ve bu islerin yonetimi, hakkaniyet ve adaletin saglanmasi, demografik 6zellikler gibi
calisana yonelik ihtiyaglar1 da ele almaktadir. Bu ihtiyaclar is yasam kalitesinde
sikilikla karsilasilan siireglerdir (Sirgy et al., 2001).

4.3. Is Yasam Kalitesinin Tarihsel Gelisimi

Is yasam kalitesine yonelik ilk arastirmalar, 1950'li yillarda Fred Emery ve
diger arkadaslariin yapmis oldugu calismalar neticesinde, Londra'da yer alan
Tavistock Insan Iliskileri Enstitiisii'nde gerceklesmistir. Yapilan ¢alismalarda
orgiitler acik ve kapali sistem olarak incelenmistir. Bu incelemelerde, orgiitiin agik
sisteme olan yatkinligi ele alinmistir (Cavusoglu, 2002).

1960’11 yillara dogru is yasamina yonelik iyilestirmeler ve herkese esit sunulan
haklarin 6nemine yonelik konular giindeme girmeye baslasada, 1960'lh yillarin
sonlarina dogru hala Amerika'daki oOrgiit yapilarinin ¢ogu yeni anlayislari yok

saymaya devam ettigi goriilmiistiir. Insanlarin duygular1 yok sayilarak, onlar1 makine
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gibi géormeye devam eden anlayistan kolay vazgegilememistir. Bu anlayis uzun bir
siire Taylor modeli Onciiliigiinde yaklasimlarini ve tavirlarimi devam ettirmistir
(Martel and Dupuis, 2006).

Newstrom ve Davis, 19601 yillarin sonlarma dogru goriilen is hayatindaki
yasam kalitesinin yetersizligine dikkat ¢ekmek istemislerdir. Calisan duygularinin
noksanligi ile birlikte, aslinda ¢alisanlarin ve calistiklart orgiitlerin biiyiik bir biitiin
olarak ele alinmasi gerektigini vurgulamislardir. Calisma ortamlarinda unutulan
insanlik boyutu ve insani duygularin is yasam kalitesi i¢in 6nemini ortaya koymaya
caligmislardir (Newstrom and Davis, 1977).

1970’li yillarin basina dogru oOrgiit yoneticileri, iiretimde verimlilik ve
tyilestirmeler ile orgiitiin daha etkin kullanimi noktasinda is hayatindaki yasam
kalitesinin igerisine girmeye baslamislardir (Beach, 1980). Boylelikle is yasam
kalitesi ile oOrgiitiin verimliligini ve calisma sartlarini iyilestirme yolunda artis
saglanmasi hedeflenmistir (Cummings, 1977).

Is yasam kalitesi kavrami; 1972 yillarinda New York'ta gerceklestirilen bir
organizasyonda varligin1 daha net gostermis ve kendinden so6z ettirmistir. Hatta daha
sonrasinda Uluslararas1 Caligma Yasam Kalitesi Konseyi, bu kavram {iizerinde
aragtirma yapilmasi, derinlemesine incelenmesi igin yapilandirilmistir (Yousuf,
1995).

1980’11 yillar incelendiginde durum farklilagsmaya gitmistir. Artik kurumlar
tarafindan insan faktorii ele alinmaya baslanmis, insan kaynaklarina yonelik
gelisimler siirdiiriilmiistiir. Is hayatinda yasam kalitesinin belirleyici tarafi ortaya
cikmistir. Giinlimiize kadar ilerleyen bu yap1 ile; is yasam kalitesine yonelik
kavramlar, kurum iliskileri, insan kaynaklar1 faktorleri, teknolojik gelisimler, orgiit-
calisan etkilesimleri gibi tanimlar dikkat ¢ekmeye baslanmis, genis bir alan haline
gelmistir (Bhola, 2006).

Is yasaminda kalite anlayis1, dzellikle son yillarda, drgiitlerde is yiikiinii tasiyan
calisanlara yonelik geliserek is hayatinda degisimler yaratmistir. Calisan degerinin
arttirtlmas1 amacglanarak refah seviyelerinin ylikseltilmesi ile varligint devam

ettirmektedir (Solmus, 2000).
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4.4. Is Yasam Kalitesini Gelistirmeye Yonelik Programlar

Is yasam Kkalitesi programlari, daha saglam bir orgiit yapilandirilmasinin
olusumunda ve c¢alisan yeteneklerinin gelisimi hususunda onlara saglanan imkanlarin
varligi i¢in 6nem tasimaktadir. Olusturulacak programlarin nasil ve ne denli etki
alanimnin genis olmas1t da Onemlidir. Etki alanlar1 incelenirken programlarin
uygulanmasi ile elde edilecek imkan ve yararlar su sekilde agiklanabilir (Szilagyi and

Wallace, 1990).

e Yapilan islere yonelik calisma sartlarinin iyilestirilmesi, ¢alisanlarin kariyer
gelisimlerini ilerletmeleri noktasinda imkan yaratabilir.

e (alisanlarin faaliyet gosterdikleri oOrgiitlerde her iki tarafinda katilimim
saglayacak demokratik bir ortamin olusturulmasina imkan saglanabilir.

e (alisanlarin sadece kendi alaninda yaptiklar islerle ilgilenmelerinden ziyade
diger caligmalarda da bulunma imkanlar1 yaratilarak daha genis perspektiflere
ufuklarini agabilirler.

e Calisanlarin sahip oldugu haklarimin bilincinde olmasi saglanarak, onlara
oOrgiit tarafindan verilen deger giin yiiziine ¢ikabilir. Bu sekilde orgiit ici

verimliligin ve etkililigin artmasinda olumlu bir etki yaratir.

4.4.1. Is Zenginlestirme

Is zenginlestirme ile; isi yapan kisiye, yaptiklari isin &nemini onlara
hissettirerek daha fazla sorumluluk alabilme kapasitelerinin varlig1 ortaya
cikarilmaktadir. Boylece ¢alisan bunun bilincinde olarak igini daha etkin bir bigimde
gerceklestirecektir. Bu ise c¢alisanlarin kendilerini ve kapasitelerini Ol¢tiikleri bir
ortam yaratir. Kendilerini nasil ve hangi alanda gelistirebileceklerini, hangi
yeteneklerine ilave gelisim saglayarak o yeteneklerini ilerletebileceklerini gortirler.
Bunlar, ¢alisanin uzun vadeli c¢abalarinda olumlu etkiler yaratacak ve azimleri
dogrultusunda c¢alismalarina imkan verecektir (Akgiindiiz, 2006). Sorumluluklari
yonetebilen kisiler, islerine dair ilgileri ve basarilarim1 olumlu yonde artiracaktir

(Sabuncuoglu ve Tiiz, 2013).
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Orgiitler, planlama ve karar verip uygulama siireclerine dahil ettikleri
calisanlarinin, sadece verilen isi yapip yapmamasina degil onu nasil ve ne sekilde
yapilacaginin planlamalarini yiiriitmek i¢in pek ¢ok imkan tanimaktadir. Bu sekilde
calisanlar, islerini yaparken bakis acilarmi genisleterek, bilgi edinme ve
gelisimlerinin ilerlemesi adina 6grenmeye yonelik sorumluluk bilinglerini artiracaktir

(Eren, 2005).

4.4.2. Kalite Cemberleri

Kurum igerisinde c¢alisanlara yonelik onlarin takim halinde c¢alisabilme
kabiliyetlerinin gelistirilmesi, organize islerin grup halinde yapilmasinda ¢alisanlarin
birbirlerine destek vermeleri ve takim olabilmelerindeki becerileri kalite ¢gemberleri
igerisinde incelenmektedir (Coban, 2004).

Kalite c¢emberleri ile, calisanlara taninan sosyal haklarin yami sira is
gerceklestirme agamalarinda olusan, manevi duygularini kontrol altina alma imkan
veren bir yapr olugmaktadir. Gruplar halinde birlikte karar alma, karar verme,
ortaklasa fikirler sunma ve iiretme gibi siirecler ortaya ¢ikmaktadir (Kdsterelioglu,

2011).

4.4.3. Bagimsiz Calisma Gruplan

Bagimsiz calisma gruplari, c¢alisanlarin takimlar halinde kendilerini
yonetebilme becerilerine sahip olmasi ve belirlenen is tanimlarin1 yapmasi halinde,
bir araya geldikleri ortalama 10-15 kisilerden olusan topluluklardir. Herhangi bir
konu iizerinde toplu halde fikir aligverisinde bulunurlar, sorunlart kendileri bulup
tartisarak ¢oziime ulastirirlar ve kendi kendilerine sorumluluk alma bilincine sahip
olmaktadirlar (Robbins and Judge, 2015).

Wellins ve arkadaslarinin aragtirmalarina bakildiginda; bagimsiz ¢alisma
gruplar igerisinde kendilerini yonetebilme kabiliyetine sahip takim gruplarinin; grup
tiyelerinin gorev ve yiikiimliliiklerinin yiirtitiilmesinde, kendi ¢alisma saat ve
giinlerin planlanmasinda, is yaparken kullanilacak ara¢ gereclerin belirlenmesinde,
biitge planlarinin halledilmesinde ve daha bir¢ok is tanimlarinda goérev iistlenme

yetenekleri gelismistir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2013).
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4.4.4. Esnek Calisma Kosullan

Uzun silire calisan kisiler iizerinde, oOrgiitlerine verdikleri hizmet kalitesi
noktasinda olumsuz bir sonu¢ elde etmediklerini vurgulayan pek c¢ok arastirma
bulunsada, is¢i sendikalar1 buna karst ¢ikmistir. Sendikalar, calisan faaliyetlerini
sadece hizmet agisindan degil, isci saghgr ve duygulan acisindanda ¢alisma
sartlarinin ve saatlerinin gozden gecirilmesi gerektigini belirtmislerdir (Hatiboglu,
2003).

Bu kapsamda esnek c¢alisma sartlari, oOrgiit tlyelerinin giinliik ¢alisma
ortamlarindaki ¢alisma siirelerini ihlal etmeden, verilen sorumluluklarin1 bozmadan,
is bitis zamanlarin1 kendi inisiyatiflerine birakilmasidir. Buradaki 6nemli olan husus,
verilen isin aksatilmadan bitirilmesidir (Yenigeri, 2002).

Orgiitlerin kendini yenileyen ve gelistiren bir yapiya biiriinmesiyle, rekabete
yonelik ¢alisma sartlarinin iyilestirilmesi yoluna gidilmistir. Calisma ¢esitliliginin
artis1 ve saatlerin daha aza indirilmesi bunlara 6rnek verilebilir. Calisan isteklerinin
bu hususta géz ardi edilmemesi ise kendi ihtiyaclarina yonelik ¢alisma kosullarini

belirlemede 6nemli etkenlerden biridir (Inciroglu, 2011).

4.5. Is Yasam Kalitesi Unsurlar1

Is yasam Kkalitesine yonelik kavramlar ele alinirken, bunlari etkileyen ve
bunlardan etkilenen belli basli unsurlarin tizerine gidilmesi gerekilmektedir. Clinkii is
yasam kalitesi sadece kisilerin ¢alisma ortamlarindaki faaliyetlerini ele almamakta,
dis etkenleri de igerisine katmaktadir (Erdem ve Kaya, 2013).

Is yasam Kkalitesine yonelik arastirmalar yapilirken, kaliteyi etkileyen cesitli

unsurlar literatiir incelenmesinde belirlenmis ve bunlar Tablo 4.1' de verilmistir.

Tablo 4.1: Is Yasam Kalitesinin Etkilendigi Unsurlar.

Demir, 2003; Sabuncuoglu ve Tiiz,

Fiziki Caliyma Kosullari 1995; Erdil vd., 2004

Calisma Saatleri Aydemir, 2008; Cankurt, 2007
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Tablo 4.1'in devami

Teknoloji Kullanimi

Schulze, 1998; Yiicel ve Erkut, 2003;
Cetinkaya ve Simsek, 2008

Y Onetime Katilim

Paksoy, 2000; Cakir, 2001; Uysal,
2002; Eren, 2010

Maas

Bingél, 1990; Oney, 1998; Imamoglu
vd., 2004; Unal, 2005

Hizmet¢i Egitim

Cengizhan ve Ersun, 2000

Kariyer

Rose vd., 2006; Demirbilek ve Tiirkan,
2008

Calisma Niteligi

Eren, 2004; Aydemir, 2008

Calisma Giivencesi

Giivenli, 2006; Demirbilek ve Tiirkan,
2008

Calisma ve Ozel Yasam Dengesi

Sturges ve Guest, 2000; Kapiz, 2002;
Scholarios and Marks, 2004

Sendika Faaliyetleri

Bingdl, 2003; Aymankuy, 2005;
yilmaz vd., 2010

Kaynak: Erdem ve Kaya (2013)

Her orgiitiin kendi hedef ve amaglarina ulagsmada izledikleri farkli yollar ele

alindiginda, is yasam kalitesine dair etkileyen ve etkilenen unsurlar konusunda da

tanimlamalar ve agiklamalar farklilik gosterecektir (Campos and Souza, 2006).

Insanlarin ¢alisma hayatlarinda yasamlarini devam ettirirken, ¢alisma kalitesini
etkileyen faktorler cogunluktadir. Bu faktorlerin hepsini siralamak miimkiin degildir
ancak genel olarak; maas, calisma nitelikleri, is'te yiikselme olanaklari, ¢alisma

arkadaslari, yoneticilerin ¢alisanlara yonelik hal ve davranislar gibi degisik durumlar

yer almaktadir (Bakan ve Biiyiikbese, 2004).

Bektas, 2015 tarafindan ¢alisanlarin yasam kalitesi ve is yasam kalitesinden

etkilenme durumlar iliskisi Sekil 4.1' de verilmistir.
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Sekil 4.1: Calisma Yasam Kalitesinin Etkilesimi.

4.5.1. Cahisan Kapasitelerinin Gelisimi

Calisanlarin yonetici desteklerinden faydalanmalari; ¢alisanlara yonelik mevcut
islerindeki terfi durumlari, becerilerin gelistirilmesi ve dogru yerde kullanimlari
seklinde karsimiza ¢ikmaktadir. Caligsanlarin ve diger orgiit liyelerinin yeteneklerinin
en iyi sekilde kullanmalarinda, mevcut potansiyellerinin arttirilmasi i¢in kurumlarin
bu gelisimleriyle ilgilenmeleri 6nem arz etmektedir. Bu kapsamda kisilerin
kariyerlerine yoOnelik gelisimlerinin iyilestirilmesi ve buna imkan tanimmmasi
isverenlerden beklenmektedir. Bunlara yonelik egitim ve faaliyetler diizenlenerek bu
noktada daha fazla adimlar atilmalidir (Giiriiz ve Giirel, 2009).

Is yasaminin kalitesinin sorgulandigi alanlarda verimlilik kavramindan sdz
edilmesi muhtemeldir. Bu verimliligin azalis1 veya artis1 ise kalitenin artis ve
azalistyla dogrusal bir iliski icerisindedir. Calisan kapasitelerinin artirilmasi, insani
faktorlerin etkisi ile verimliligin ylikselmesine sebebiyet vermektedir. Bu verimliligi
saglamada, calisanlarin ve ¢alisma kapasitelerinin dogru kullanilmasinin 6nemli

etkisi bulunmaktadir (Kayalar, 1997).
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4.5.2. Orgiit Icerisinde Sosyal Biitiinlesme

Calisanlarin, orgiitlerine olan aidiyetlerinin artmasi ve aralarindaki iligkinin
olumlu yonde ilerlemesi sonucu hissettikleri duygularin tiimii sosyal biitiinlesmenin
temelini olusturmaktadir. Orgiit icerisinde daha etkin islerin yiiriitiilmesinde karsiliklx
yapilan isbirliklerin etkisi biyiiktiir. Bu isbirlikler, orgiit niteliklerinin degerini
artirmaktadir. Grup c¢alismalarinin veya isi birlikte yapma durumlarinin ¢alisan
motivasyonlarmin iizerinde etkisi biiyiiktiir (Erginer, 2003).

Sosyal biitiinlesmenin Orglit igerisinde giiclendirilmesi ile oOrgiit iiyelerinin
sadece kisa vadede degil, geleceklerine yonelik uzun vadede yapabilecekleri

faaliyetlerin sinirlarini ortaya koymaktadir (Bowditch and Buono, 1994).
4.5.3. Saghkh, Giivenli Calisma Alanlarn

Is giivenligi, ¢alisanlarin bulunduklar ortamda karsilasabilecekleri her tiirlii is
tehlikesi ve risk ihtimallerine karsi, bunlarin Onceden arastirilmasi ve aza
indirgenmesi amaclanarak Onlemlerin alinmasi ve giivenli calisma ortaminin
saglanmasidir. Is giivenliginin saglandig1 orgiitlerde saglikli bir ortam yaratilarak,
calisanlar olumsuz ¢aligsma sartlarindan korunulmaktadir. Boylece, maddi ve manevi
olusacak zararlar1 minumuma indirilerek ¢alisma veriminin korunmasi saglanacaktir
(Crtar, 2005).

Is giivenliginin yanisira, calisma ortamlarmin konforlu olmasida ¢alisanlar
acisindan O6nemlidir. Calisana rahatsizlik hissedecegi bi¢imde bir g¢alisma alam
sunulmasi, ¢alisanin oradan uzaklagmasina sebebiyet verecektir. Bu yiizden isi yapan
kisilere yonelik uygun bir ¢alisma ortami sunulmasi ¢alisan kesimin hizmet ederken
verimliliklerini artiracak ve daha fazla kendilerine motive edici unsurlar sunacaktir
(Kayalar, 1997). Calisma alanlarindaki giivenlik, temizlik, aydinlatma gibi fiziksel
donanimlara yonelik kosullarin iyilestirimesi bu unsurlara 6rnek verilebilir (Erginer,

2003).
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4.5.4. Uygunluk ve Adil Davranis

Calisanlara verilen maaglarin  verdikleri emekle paralel olmasi, saglik
haklarinin  korunmasi, herkese esit sekilde davranilmasi gibi konular ele
almmaktadir. Ozellikle {icretlendirme politikalarinin seffaf olmasi bu konular
arasinda dikkat edilmesi gereken hususlardan biridir. Hak ettigini Orgiitten alan
calisan, memnuniyetle orgiitiine fayda vermeye devam edecektir. Ancak bunun tam
tersi olas1 bir durumda duygusal adaletsizligin hissedildigi noktalarda, ¢alisan daha
sert tutumlar sergileyecektir. Bu ise karsilikli giivenin azalmasina ve istenmeyen
davramslarin olusmasina neden olacaktir. Orgiitlerde adil davramislarin var olmasi,
bu olumsuz davranislarin engellenmesi ve daha giivenilir bir ortamin yaratilmasi

adina ¢ok dnemlidir (Kandula, 2004).
4.5.5. Sosyal Sorumluluk

Sosyal sorumluluk, orgiitiin is stireglerini gerceklestirirken, kendilerine
toplumu olumlu yonde etkileyen amaglar belirlemeleri sonucunda sosyal ortamlara
yonelik durusu, hassasiyeti, ¢evreye karst olan pozitif tutum ve davraniglaridir
(Lindgreen and Swaen, 2010).

Kurumlar kendi itibarlarim1 korumak ve bu itibar1 daha canli tutmak adina
sosyal sorumluluk bilincini yasatmaya calisirlar (Lindgreen and Swaen, 2010).
Toplumla biitliinleserek sorumluluklarini yerine getirme amaci giiden oOrgiitler,
biinyelerine soyut degerler kazandirirlar. Calisanlar sosyal sorumlulugu 6nemseyen
orgiitlerine kars1 giiven, sadakat ve iyi niyet besleyerek onlara olan bagliliklarini
artirirlar. Tim bunlar ayn1 zamanda finansal taraftada da fayda saglamaktadir.
Orgiitler marka imajin1 koruyarak, olumlu sonuglarin goriildiigii rekabetin icerisinde

yer almaktadir (Carroll, 2000).

4.5.6. Is tatmini

Is tatmini, calisanin orgiitleri tarafindan verilen gorevleri yerine getirirken,
islerine olan duygusal hisleridir. Is tatmininin etki etti§i ve etkilendigi unsurlar

cesitlidir. Kisilerin yaglari, sahsi 6zellikleri, kariyer diizeyleri, ¢calisma hayatindaki
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tecriibeleri, cinsiyetleri gibi faktorler kisisel olarak ele alinabilmektedir. Sadece
kisilerin sahsi Ozellikleri degil calistiklar1 ortamdaki etmenlerde etkileyici
olabilmektedir. Bu etmenler ise; yaptiklari iglerin niteligi, sorumluluklari, islerindeki
saglik ve giivenlik imkanlari, terfi olanaklar1 gibi sistematik siireclerin igerisinde yer
almaktadir (Bakan ve Biiyiikbese, 2004).

Calisanlarin is alanlar kendi iglerinde farkli kollara ayrilmaktadir. Bu alanlarda
islerini yapan caliganlar tarafindan, islerin zorlugu ve kolayhigi kisilere gore
degismektedir. Is tatminligi, bu =zorluk ve kolayliklardan etkilenmektedir.
Calisanlarin gelisimleri ile is tatmin dereceleri ayni oranda ilerlemektedir (Ozcan,
2011).

Calisanlarin kurum hedeflerine ulasmalar ile is yasamindan aldiklar1 doyum
orani es degerdedir. Bu noktada orgiitlerin basindaki kisiler, ¢alisanlarin islerine dair
tatmin doyumlarin1 artiracak hususlar ortaya koymalidir. Orgiitlerin olumlu ydnde
basarilarini etkilemekte olan bu hususlar ¢alisanlarin is tatminini artirmada énem arz

etmektedir (Erogluer, 2011).

4.5.7. Is ve Ozel Yasam Alanlar1 Arasindaki Denge

Is yasam kalitesinin cogalmasi ve bilyiimesi adina &rgiitler, ¢alisanlarna
yonelik tutum ve davranislarini iyilestirici yonde, destekleyici sekilde ¢alisanlariyla
iletisimlerini gii¢lii tutarak gelisimlerini siirdiirmektedir (Ozgen vd., 2002).
Calisanlarin sosyal hayattaki kisilik rollerinin g6z ardi edilmemesi gerekmektedir.
Bu sekilde denge kavrami kendi varligmmi ortaya koymaktadir. Calisanin c¢alisma
stirelerini, zamanlamalarini, gelisimlerini, is'te ylikselme olanaklarini, kendisine ve
ailesine is hayati disinda zaman ayirma imkanlarini saglayan orgiitlerin tutumlari, is
ve 0zel yasamin dengesini olusturmakta dnemlidir (Dikmetas, 2006).

Calisanlarin sadece oOrglit icerisindeki yasam alanina degil orgiit dig1 yasam
alania da deger verilmelidir. i¢ ve dis iliskiler drgiit ve ¢alisan arasindaki iletisimini
giiclendirmektedir. Bu yiizden ¢alisanin aile iliskileri, dis c¢evredeki hobileri,
yaptiklar1 veya ilgilendikleri aktiviteleri gibi bir¢ok yasamsal ihtiyaglarin dengeli
bicimde yiiriitiilmesi gerekilmektedir (Lewis, 1997).
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5. IS SONUCLARI

Orgiit icerisinde belirlenen hedeflere ulasirken verilen caba ile beraberinde
olumlu veya olumsuz sonuglar elde edilmektedir. Is sonuglari, orgiitiin ayakta
kalmasmi etkileyerek daha sonraki amaglar icin Onemli bir belirleyicilik
gostermektedir. Bu arastirmada is sonuglari; orgiitsel baglilik ve gorev performansi

altinda incelenmektedir.

5.1. Orgiitsel Baghhk
5.1.1. Orgiitsel Baghihk Kavram

Orgiitler, amaglar1 dogrultusunda belirledikleri stratejik hedef ve yontemler ile
varliklarii siirdiirmeye devam etmektedirler. Stratejik hedeflere ulasirken orgiit
tiyelerinin iistlendigi roller, orgilit amaglarimi gerceklestirmede kolaylastirici
etmenlerdendir. Bu rollerin ¢alisanlar tarafindan benimsenmesi ve oOrgiitlerine bagh
bir sekilde c¢alismalarini siirdiirmeleri, o©rgiit hedeflerine ulagsmay1 dahada
hizlandirmaktadir (Ozdevecioglu, 2013).

Calisanlarin orgiit hedeflerine ulasmalarinda ve faaliyetlerini buna ydnelik
sekillendirmelerinde orgiite olan bagliliklarin 6nemli etkisi bulunmaktadir. Baglilik,
topluluklarin bir arada oldugu ve davranislarin duygusal cer¢evede sekillenmesi ile
esdeger bir kavramdir (Dogan ve Kilig, 2007). Baghlik kavrami pek c¢ok kisi
tarafindan arastirma konusu haline gelmistir. 1956'da Whyte, ¢alismalarina baglilik
kavramini dahil etmeye baglamig, Porter arastirmalarinda baglilik kavramini
incelemis ve sonrasinda Meyer, Allen, Nowday gibi arastirmacilar baglilik kavrami
tizerine ¢alismalarini stirdiirmiislerdir (Giil, 2002).

Orgiitsel baglilik, ¢alisanlarm kendilerini &rgiite ait hissetmeleri ve ¢alisma
yasamini burada devam ettirmeyi siirdiirme arzusudur (Izgar, 2008). Calisanlarin
orgiite karst olan duygusal hissiyatlar1 Orgiitsel baglilik altinda incelenmektedir
(Saglam, 2003).

Orgiitsel baglilig: yiiksek olan calisanlarm, orgiit tarafindan isten cikarilma

durumlar1 daha az, ¢alisma performanslar ise yiiksek olmaktadir (Stup, 2006). Bu
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yiizden Orgiit icerisindeki bireyleri daha fazla orgiitte tutmak adina, bagliliklarmi
artiracak ¢alismalar yapilmalidir (Olgiim, 2004).

Orgiit tarafindan belirlenen amaglara erismek icin kendilerini bu amagclara
adayan orgiit ¢alisanlari, kurum inanglarm yiiksek diizeyde tasimaktadirlar. Orgiitte
kalabilmek adina, ¢alismalarinda fedakarlik gosteren calisanlar, orgiitle olan ¢ikar
iliskilerini olumlu yonde yiiriitmektedirler. Calisanlarin orgiitlerine fayda saglamak
i¢cin bir arada bulunduklarinin farkinda olmalari, duygusal tatminligi artirmaktadir.
Bu duygusal tatminlik, bireylerin o6zgiivenlerinin yiikselmesinde Onemli rol
oynamaktadir (Kdybasi, 2016).

Orgiitsel baglilik, sadece c¢alisanlar tarafindan islerin yerine getirilip
getirilmedigine bakilarak degerlendirilmemelidir. Calisanlarin performanslarini, bir
zaruri durumdan yada muhtagliktan degil bilerek ve severek yapmalarinin saglanmasi
gerekilmektedir. Bu ise calisan bagliliklarin1 ylikseltecek orgiit diizenlemeleriyle
olmaktadir (S6kmen, 2010).

5.1.2. Orgiitsel Baghhk Tanim

Orgiitsel baglilik, orgiit icerisinde performanslarmi sergileyen calisanlarin,
orgiite yonelik psikolojik durumlarmin ortaya ¢ikmasiyla kendini gostermektedir.
Calisanlarin orgiit degerlerini benimsemeleri ve bunun i¢in emek vermeleri olarakta
aciklanabilmektedir (Allen and Meyer, 1990).

Orgiitsel baghlik, kisilere yada kurumlara duyulan hissin ve sahiplenme
duygusunun daha uzun vadeli devam ettirme siirecidir. Bu agidan bakildiginda
baglilik ii¢ unsur igerisinde ele alinmaktadir; birincisi, siirenin uzunlugu; ikincisi,
duygunun istekliligi; Gi¢ilinciisii ise baglilik hisseden kisiye veya kuruma sagladig
yararidir (Cihangiroglu, 2010).

Orgiitsel baglilik, kisilerin calistiklart kurumlarmna kars1 hissettigi duygu
birikimi ve o kuruma olan aidiyetligidir (Tetik, 2012). Orgiitsel baglilik, calisanlarin
kurumlarina yonelik diisiincelerinin ve davranislarinin uyusmasi yoniindeki giiciidiir.
Buna yonelik ¢alisanlar; kurumlarma olan baghliklarimi artirirlar, kurumlarina olan
inanglarin1 gii¢lendirirler ve ise devamliliklarini siirdiirmede beklenilen davraniglar

sergilemektedirler (Tabak vd., 2004).

40



Marchiori and Henkin (2004)’e gore orgiitsel baglilik, calisanlarin orgiitlerine
ihtiya¢ duymalarindan ziyade kendileri istedigi i¢in kendilerini isine ve drgiite verme
olayidir (Erkus vd., 2011).

Orgiit  normlarim benimseyen orgiit  tyelerinin davranislarini
sekillendirmelerinde, kendi ¢ikarlarindan ziyade grup ve kurum ¢ikarlarin1 6n planda
tutan, orgiitle kendini bir biitiin olarak goren yapilarin olusmasi orgiitsel baglilik
kavramu igerisinde goriilmektedir. Is gdrenin iginden gelerek samimi davranislarmni
sergilemesi esas olandir (Evirgen vd., 2016).

Orgiitsel ~ baghlik, kurumlarm  hedeflerine  yonelik  calismalarinda
stirdiiriilebilirligi diislintirken, kurumdaki bireylerinde oOrgiitlerinde durma istekleri
dogrultusunda duygusal olarak kurumlarimi benimsemesidir (Yalgin ve Iplik, 2005).

Orgiite baglilig1 olan bireylerin; 6rgiit amaclarini ilke edinmeleri, kurumlarinda
daha fazla vakit gecirme isteklerinin ¢ogalmasi ve kurumun hedeflerini yerine

getirmek i¢in emek sarf etmeleri beklenmektedir (Bayram, 2005).
5.1.3. Orgiitsel Baghhigin Onemi

Orgiitsel baglilik, kisilerin bireysel yada grupsal olarak bulunduklari ortama,
kuruma veya mekana gore olan sadiklik durumunun bir 6l¢iimiidiir. Bagliligin
oldugu durumlarda, baglilik duyulan seye karsilik sevgi ve duygusal his yogunlugu
fazladir (Tutar, 2016).

Orgiit ve orgiit iiyeleri arasindaki duygusal iliskinin uyumu 6rgiit basarisini
etkilemektedir. Orgiitlerin, {iyelerine sagladiklar1 faydalar ile iiyelerinde orgiitlerine
kars1 hissettikleri baglilik ve aidiyetlik hissi orgiitii basariya gotiirmektedir (Ince ve
Gil, 2005).

Orgiitsel baghligim yiiksek oldugu orgiitlerde 6zellikle orgiit iiyelerinin
davraniglar1 ve tepkileri 6n plana ¢ikmaktadir. Bireyler kendi beklentileri ve istekleri
dogrultusunda bagliliklarmi sekillendirmektedir. Orgiitlerde baglilk ne kadar
beklenilenin iizerinde olursa calisanlar arasindaki iletisim ve ortaklasa c¢alisma
alanlarmin etkililiginden o kadar bahsedilebilir. Orgiitlerinden bekledikleri degeri
alan c¢alisanlarin islerine olan tatminligi orgiitlerinde kalmalarini saglamaktadir. Bu

ise ¢alisan performansinin artisiyla esdegerdir (Basyigit, 2006).
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Calisanlarin daha iyi performans sunarak Orgiitlerine olan baghliklarinin
yiiksek olmasi1 oOrgiit basarisini olumlu ydnde ilerletmektedir. Calisgan mevcut
bulundugu yerden daha iyi dis firsatlarla karsilassa dahi kendi orgiitiinde
devamliligini siirdiirmektedir. Sartlarin degisimi orgiit ¢calisanini etkilememektedir.
Ciinkii caligsanlar, kendi amaclar1 ile orgilit amaglarii birlestirmistir ve Orgiitteki
devamliligint siirdiirmektedir. Bu ise dis rekabetteki etmenlere ragmen orgiit ve

caligsan arasindaki iliskiyi giiclendirmektedir (Kogel, 2015).
5.1.4. Orgiitsel Baghligin Boyutlar

Orgiitsel baglilik kavrami, Allen ve Meyer tarafindan ele alinan ii¢ boyut
altinda incelenmistir. Bunlar;
e duygusal bagllik,
e devam etme istegi bagliligi

e zorunluluk (Meyer and Allen, 1997).

Bu {i¢c boyut, orgiitsel baghlik c¢atis1 altinda birgok ortak Ozellikler
barindirmaktadir. Ornegin; kisilerin kurum ile iliskilerini yansitirlar, duygusal olarak
psikolojik siiregleri kontrol altina alirlar, kurumda kalma siirelerini artirirlar ve is
giicii devir hizlarin1 diisiik seviyeye indirgemeyi Oncelikleri arasina alirlar (Meyer
and Allen, 1997).

Orgiitsel baglilik boyutlar1 ele aliirken her biri iizerinde goriiniirde ortak
ozelliklerinin oldugu diisiiniilmekte ancak bagli basina hepsinin ayr1 olarak
yaklasimlart mevcuttur. Bu boyutlar birbirlerini etkileyebilmekte ve birbirlerinden

etkilenebilmektedir fakat hepsi ayr1 bir yaklagim olarak incelenmektedir (Ay, 2013).
5.1.4.1. Duygusal Baghhk

Duygusal baglilik, bireylerin kendi tercihleri dogrultusunda mevcut
orgiitlerinde bulunma durumlaridir. Bireylerin orgiitlerine olan hisleri ve Orgiit
amaglarina ulasirken barindirdigi duygular birbirlerini etkileyerek ilerlemektedir. Bu

etki ile bireyler kendilerini 6rgiitiin bir parcasi olarak gérmektedirler (Tutar, 2007).
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Orgiit igerisinde calisanlarm duygusal baghliklari, onlarm orgiitte kalmalarini
saglamalarina ve Orgiit gayelerini kendi amaglariyla birlestirme hususuna
dayanmaktadir. Calisanlar bu amagclar dogrultusunda kendi arzulari ile Orgiit
performanslarini sergilemektedir (Balay, 2000).

Orgiitiin galisanlar tarafindan benimsenmesi, orgiite ydnelik hissedilen
duygusal yakinlasma sayesinde ger¢eklesmektedir. Ayni hedefler cercevesinde
ilerlenerek ortaklasa hareket edilmesi duygusal bagliligi artirmaktadir. Calisanlar
tizerinde duygusal baglhiliklarin yiiksek olmasi, kisilerin Orgiitlerinde daha uzun
kalma isteklerini ¢ogaltmaktadir. Bu ylizden orgiit ile ¢alisan arasindaki duygusal

bagin iyi yonetilmesi gerekilmektedir (Demirkol, 2014).
5.1.4.2. Devam Etme istegi Baghhg

Calisanlarin orgiitlerinden aldiklar1 maddi ve manevi degerler ile orgilitlerinden
ayrildiklarinda eline gecen degerlerin karsilastirilip, orgiitlerine devam edip etmeme
durumlarinin  kiyaslanmasidir (Gilindogan, 2009). Vaktinin c¢ogunu Orgiitlerinde
geciren calisanlar, bu kiyaslama ile orgiite devam etme veya Orgiitten ayrilma
sebeplerini ortaya koymaktadir (Bayram, 2005).

Calisanlarinm  oOrgiitlerinde  bulunma  durumlart  veya oOrgilite olan
devamliliklarmi siirdiirmeleri bir nevi kisisel tercihlerden kaynaklanmaktadir.
Calisanlar orgiitlerinden ayrildiklarinda karsilasabilecekleri durumlari géz Oniine
aldiklarinda, kendilerinin olumsuz etkilenecegi diisiincesi ve elindeki imkanlar1 da
kaybetme korkusuyla orgiitlerine devam etmektedir (Eroglu ve Adigiizel, 2011).
Ozellikle orgiitten elde ettikleri deneyimleri, baska orgiitlere gectiklerinde
kaybedecekleri yahut bunu iyi kullanamayacaklar1 diisiinceleri kendi orgiitlerinde
kalmalarin1 calisanlar adina gerekli kilmaktadir. Ciinkii c¢alisanlara en 1yi faydayi
yine kendi Orgiitin verecegi kaygis1i giidiilmektedir. Diger orgiitlerde bunu
gerceklestirememe diisiincesi olusmaktadir. Bu ise calisanlari, kendileri i¢in en iyi
yolun mevcut konumdaki pozisyonu ve orgiitii oldugu diisiincesine sokmaktadir

(Dogan vd., 2007).
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5.1.4.3. Normatif ( Zorunluluk) Baghhk

Normatif baglilik, bireylerin orgiitlerinde kalma durumlarinin zorunlu duygusal
boyutlarindan  kaynaklandigi, calisanlarin  orgiit faaliyetlerini  benimseyerek
igsellestirdigi inanglar1 kapsamaktadir. Orgiitlerine bagliliklarinin ahlaksal boyutu
one ¢ikmaktadir. Bu bakimdan calisanlarin normatif bagliliklariin ytliksek seviyede
olmast 1ile c¢alisanlarin kendi ahlak ¢ergevesinde etik degerleri dogrusal
ilerlemektedir. Calisanlarin orgiitlerinde kalmalar1 ve bunun sonucunda ¢aligmalarina
devam etmeleri onlar i¢in manevi agidan dogru olan bir davranistir (Tutar, 2007).

Calisanlar orgiitlerine karsi hissettikleri duygusal bagliliklar1 ile kendilerini
orgiitiin beklentileriyle esdeger tutar ve orgiitii benimser. Duygusal kimliklerinin
orgiite ait oldugunu bilir. Boylece, calisanlatin orgiitlerine olan sorumluluklarini
yerine getirme giidiileri agir basar (Allen and Meyer, 1990).

Calisanlarin  kendi kurumlarinda faaliyet gdstermeleri kendileri ig¢in bir
vazifedir. Ciinkii calisanlarin Orgiite olan sorumluluklarin1 6n planda tuttuklari,
karsilikl iligkilerinden dogan bir vefa durumu s6z konusudur. Normatif bagliligin
giiclii olmast ile orgiite duyulan sadakatlik dogru orantilidir, birbirlerini olumlu
yonde beslemektedir (Sezgin ve Sonmez, 2018).

Giiclii (2006) tarafindan Orgiitsel bagliligin boyutlar1 Sekil 5.1' de Orgiitsel
Baglilik Modeli altinda ele alinmistir;

Orgit Amaclarina Yonelik
Uyum ve Ozdeslesme

|:> Duygusal Baghlik
Deger Paylasimi \

Yatirimlar

Orgiitsel Baghlik
|:> Devam Baglihgi .

Alternatif Eksiklik

Aile ve Kultur Degeri

|:> Normatif Baglilik

Bireysel Sadakat Normlari

Sekil 5.1: Orgiitsel Baglilik Modeli.
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5.1.5. Orgiitsel Baghhigin Simflandirilmasi

Orgiitsel bagliligin siniflandirilmasina  dair literatiir incelediginde farkli
yaklagimlar mevcuttur. Bu ¢alismada, Tutumsal Baglilik Yaklasimlar: ve Davranigsal
Baglilik Yaklasimlar1 olarak simiflandirilma ele alinmistir. Tutumsal Baglilik
Yaklasiminda; Etzioni Yaklagimi, Kanter Yaklasimi, O'Reilly ve Chatman
Yaklasimi, Penley ve Gould Yaklagimi ele alinmis, Davramigsal Baglilik
Yaklasiminda ise; Becker'in Yan Bahis Yaklasimi ve Salancik Yaklasimi

incelenmistir.

5.1.5.1. Tutumsal Baghhik Yaklasimlari

Tutumsal baglhlik, kisilerin kendi amag¢ ve gergeklestirmek istedikleri
hedeflerinin kurumlariyla eslesmesi veya bireysel hedeflerin kurum igerisinde
birbirleriyle uyum halinde ilerlemesidir. Hem o6rgiit hem de calisan uyumunun bir
arada yiiriitiilmesidir (Swailes, 2004).

Meyer and Allen (1991) tarafindan orgiitsel bagliligin smiflandirilmasi

igerisinde yer alan tutumsal baglilik durumu Sekil 5.2' de gosterilmektedir;

KOSULLAR PSIKOLOJIK DAVRANIS

—) —

ETKENLER

Sekil 5.2: Orgiitsel Baglilikta Tutumsal Durum.

Sekil 5.2'de tutumsal bagliligin orgiitsel baglilik diizeyindeki etkinligi yer
almaktadir.. Kosullar, psikolojik etkenler ve davraniglarm birbirlerini etkiledikleri
goriilmektedir. Orgiit calisanlarinin kendilerine sunulan kosullardan etkilenmeleri ile
calisanlarin psikolojik durumlar1 degisebilmektedir. Bu ise calisanlarin davranis ve

eylemlerindeki degisiklikleri ortaya ¢ikarmaktadir (Meyer and Allen, 1991).
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Orgiite yonelik bagllik, ¢aliganlarin 6rgiit tarafindan saglanan imkanlara ve
orgiit ile olan iliskilerine dayanmaktadir. Orgiiti benimseyerek kendisiyle
Ozdeslestiren calisanlar tarafindan orgiite katilim artmaktadir. Calisanlara saglanan
sartlar kisileri fiziksel etkilemekle kalmayip, ¢alisanlarin sosyal anlamda psikolojik
durumlarin1 da etkilemektedir. Bunun akabinde calisanlar, orgiite yonelik olumlu
eylemlerini bu dogrultuda yonlendirmektedir ve orgiitlerine olan bagliliklarini ortaya

koymaktadir (Dogan ve Kilig, 2007).

5.1.5.1.1. Etzioni’nin Yaklasimi

Etzioni yaklagimi; orgiitsel baghligin, orgiit ve calisan arasindaki iliskilerin
birbirleriyle olan uyumlarina dayandigin1 savunmaktadir. Bu yaklasim igerisinde
orgiitsel baglilik; ahlaki, yabancilastirici ve hesapc¢i baglilik olarak {i¢ unsura
ayrilmaktadir (Giiney, 2015).

Balay (2000) tarafindan ele alinan Etzioni'nin orgiitsel baglilik siniflandirmasi

Sekil 5.3 'te yer almaktadir;

Notr-
Negatif-Yabancilastirici Pozitif-Moral
Hesapcl

Sekil 5.3: Etzioni’nin Orgiitsel Baglilik Siiflandiriimasi.

Yabancilastirici baglilik, is gorenlerin kendilerine c¢alisma ortamlar1 sunan
kurumlarina karsi olan olumsuz etkilesimini belirtmektedir. Calisanlarin 6rgiitlerine
kars1 olumlu bir bakis acis1 yoktur ancak orgiitten kopma, ayrilma gibi durumlart da
s0z konusu olmamaktir. Yabancilastirici baglilik, negatif yonde bulunan bir
yaklagimdir (Bayram, 2005).

Hesapc1 baglilik, is gorenlerin ¢alismalarinin karsiligin1 almak icin orgiitlerine
yonelik bir beklentiye girmeleri ve Orgiitlerininde bu beklentilerini kargilamalart,

bunun sonucunda ise orgiit calisanlarin1 6diillendirmeleridir. Karsilikli bir alis veris
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durumu mevecuttur. Is gérenlerin davranislari ele alindiginda olumlu ve olumsuz ydne
egilimleri diisiik seviyededir. Hesapg¢t baglilik, notr bir yaklagim igerisinde yer
almaktadir (Bayram, 2005).

Ahlaki baglhlik, orgiit ile isgéren arasindaki iliskinin manevi degerlere
dayanmasidir. Isgdrenler ikili iliskilerin diizeyini yine kendileri belirlemektedir. Bu
baglilikta, goniilliilik degerleri daha yiiksektir. Ahlaki baghlik, pozitif yonli bir
yaklasimdir (Dolu, 2011).

5.1.5.1.2. Kanter Yaklasim

Kanter yaklagimi, orgiitsel baglilik kapsaminda duygularin aktif rol oynadigi ve
tecriibelerin 6nemli yer edindigi birer sistem igerisindedir. Bu sistemde calisanlarin
orgilite olan destekleri ve 6zverileri 6n plana ¢ikmaktadir (Yavuz, 2008).

Kanter yaklasimi, kisiliklere ve sosyallige dayanan bir sistemdir (Topaloglu,
2010). Kanter tarafindan baglilik; {i¢ bicimde ele alinmistir. Bunlar; uyumlastirma
bagliligi, devam etme baglilig1 ve kontrol etme baglhiligidir (Coskuner ve Yertutan,
2009).

e  Devam baghligi; oOrgiitlerin uzun yillar boyunca siirdiiriilebilir kimliklerini
ortaya koymalar1 ve c¢alisanlar tarafindan orgiitsel devamliligin destek
gormesidir. Bu zamana kadar ¢alisanlar fedakarliklarmi orgiite yonelik
yaptiklar1 i¢in isten ayrilma niyetleri yoktur. Calisanlar orgiitlerinde daha
fazla kalmak adma calismalarimi  orgiit hedefleri  dogrultusunda
gerceklestirmektedir (Gilindogan, 2009).

o Uyum baghligi;, calisanlarin bulunduklar1 oOrgiitlerine yonelik sosyal
biitiinlesmeye dayali iligkilerinin giliglendirilmesi adina gelistirilen bagliliktir.
Bu baglilikta orgiitler, ¢alisanlarin uyum siirecine yonelik ¢esitli faaliyetlerde
bulunurlar. Kurumlara yeni katilan ¢alisanlarin oryantasyon siireglerine dahil
olmast ve katilimlarinin herkese duyurulmasi, orgiitiin kendi markasina
yonelik sembolik ara¢ gereglerin kullanilmasi, orgiitlerin kurulus tarihlerini
hatirlamak ve kutlamak icin organizasyonlar diizenlenmesi gibi orgiit tiyeleri
icin  sosyal iligkilerin giiclendigi ve kenetlenildigi bir ortam

hazirlanilmaktadir (Gtil, 2002).
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Kontrol baghligi; orgiitin  kendi kurallarina bagh kalmalar1 sartiyla,
calisanlarina inisiyatif alma ve kendi istekleri dogrultusunda hareket etme
imkani saglanilmasidir . Calisanlarin 6rgiit haklarmi kendi haklar1 gibi goriip
bu sekilde ¢aligsmalarina devam etmesi, kontrol bagliligin 6rgiit i¢erisinde yer
aldigim1  gostermektedir. Orgiit degerlerinin korunmasi ve kollanmasinin
calisanlar tarafindan saglanmasi kontrol bagliligin1 giiclendirmektedir

(Topaloglu, 2010).

5.1.5.1.3. O’Reilly ve Chatman’in Yaklasim

O'Reilly ve Chatman yaklagimda orgiitsel baglilik, orgiit ve ¢alisan arasindaki

uyum, ig¢sellestirme ve Ozdeslesme olarak ii¢ unsur igerisinde incelenmektedir

(Aydin, 2008).

Uyum,; c¢alisan davraniglarinin, Orgiit tarafindan kendilerine sunulacak
tesvikler veya verilecek olan ceza hiikmiindeki yaptirimlar {izerine
dayanmasidir. Calisanlar, orgiit i¢cindeki hal ve hareketlerini bu yaptirimlara
gore sekillendirmektedir. Yani calisanlar gozetilen degerler iizerine degil
saglanilacak ve ulasilacak tesvikler veya cezalar iizerine oOrgiitteki varligini
ortaya koymaktadir (Gii¢lii, 2006).

Ozdeslesme; orgiitte yer alan ¢alisanlarm birbirleriyle olan iligkilerine
dayanmaktadir.  Kisilerin  davraniglarinin,  becerilerinin ~ diger  grup
arkadaslarinin davranis ve becerileriyle iliskilendirilmesi veya birbirlerini
etkilemesi 6zdeslesme yaklasimi igerisinde incelenmektedir (Glirkan, 2006).
Birbirleriyle olan etkilesim, kurumsal ve sosyal anlamda 6zdeslestirmeyi
giiclendirmektedir (Gilindogan, 2009).

I¢sellestirme;  orgiitteki  cahiganlarin ~ orgiit misyon ve vizyonunu
benimsemeleri ve bu degerler {izerine c¢aligmalarim1 yiiriitmeleridir.
Calisanlarin  orgiit degerlerini 6n planda tutarak ¢aligmalari, orgiitleri

tarafindan arzu edilen bir durumdur (Unal, 2011).
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5.1.5.1.4. Penley ve Gould’un Yaklasim

Penley ve Gould’un orgiitsel baglilik yaklasgiminda, daha Once bahsedilen

Etzioni’nin orgiitsel baghilik yaklasiminda unutulan veya belirtilmeyen konular

tizerinde durulmustur. Bazi eksikliklerin {izerine gidilerek yeni yaklagim modeli

olusturulmustur. Ug¢ baglilik unsuru iizerinde duran Etzioni, bunlarin bagimsiz

oldugunu belirtirken; Penley ve Gould yaklasiminda ise; baglilik unsurlarinin bir

arada etkileme gii¢lerinin oldugu yani birbirlerini bagimli bi¢cimde etkiledikleri

vurgulanmaktadir (Penley and Gould, 1988).

Penley and Gould yaklasiminda oOrgiitsel baglilik; c¢ikarci baglhilik, ahlaki

baglilik ve yabancilagtirict baglilik olarak {i¢ unsur altinda incelenmektedir (Giilova

ve Demirsoy, 2012).

Ahlaki Baghlik; ¢alisanlarin igsel olarak oOrgiitlerine bagliliklarini artirma
yoluna gitmesidir. Calisanlar kendi basarisi ile 6rgiitiin basarisin1 veya kendi
zayifhig ile oOrgiitiin zayifligin1 bir tutmaktadir. Bdylece, calisanlar ortak
amaglar dogrultusunda kendilerini Orgiitlerine adamaktadir (Giilova ve
Demirsoy, 2012).

Cikarct Baghilik; orgiitiin koyduklar1 amaglara ulasmak i¢in calisanlar,
orgiitlerine karsi bir beklenti icerisine girmektedir. Orgiitleri tarafindan
saglanan &diilsel tesvikler ile calisanlar beklentilerini karsilamaktadir. Orgiit
bu noktada, 6zendirici faaliyetlere erisilmede birer ara¢ gorevindedir (Giilova
ve Demirsoy, 2012).

Yabancilastirict Baghlik; ¢alisanlarin orgiit izerinde herhangi bir etkinliginin
olmadigina dair hissiyatlere kapilmasi ile dogan siireglerdir. Calisanlarin
varliginin ve yaptiklarinin, basar1 ve basarisizliginin hepsinin tesadiifi bir
etken icerisinde yer aldigi diisiiniilmektedir. Bu ise calisan iizerinde, orglite
yonelik yabancilagsma hislerini ortaya c¢ikarmaktadir (Giilova ve Demirsoy,

2012).
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5.1.5.2. Davramssal Baghhk Yaklasimi

Davranigsal baghlik yaklasimi, orgiit bireylerinin Orgiitlerinde kalma siireleri
boyunca sorunlarla nasil bas edebilmelerinin gerekliliklerini ortaya koymaktadir.
Orgiitte meydana gelen durumlar, hem davramislari hem de psikolojik siireclerininin
baglilik tutumlarmni belirlemektedir (Dogan ve Kilig, 2007).

Meyer and Allen (1991) tarafindan ele alinan davranigsal baglilik yaklagimi
tutumlart Sekil 5.4'te yer almaktadir;

Kosullar
\ / Davrams

Davrams
Psikolojik
Durum

Sekil 5.4: Davranigsal Baglilik Yaklagimi

Davranigsal baglilik yaklagimlari, ¢aliganlarin orgiitlerine yonelik sergiledikleri
davranig bicimlerine dayanmaktadir. Calisan davraniglarina odaklanildiginda, orgiit
olumlu davraniglarin devamliligin1 siirdiirmeyi amaglamaktadir. Bu sekilde, orgiit

icerisinde davranissal bagliliklar kontrol altinda alinmaktadir (Ince ve Giil, 2005).

5.1.5.2.1. Becker’in Yan Bahis Yaklasimi

Becker tarafindan Orgiitsel baghlik, kisilerin kurumlarindan ¢ikma
durumlarinda karsilagabilecek ruhsal, maddesel, ekonomik ve toplumsal zararlarin
g6z Oniinde bulundurularak, ¢alisanlar i¢in orgiitte kalmalarinin mecburi bir duruma
dontismesidir (Gil, 2002).

Becker (1960)'a gore, calisanlarin Orgilitsel baglilik kapsaminda etkiledikleri
dort yan bahis yaklasim unsuru bulunmaktadir (Ince ve Giil, 2005);

o Toplumsal Beklentiler; kisilerin faaliyetlerini yiiriitirken kendi istek ve
arzularina gore degil, bulundugu toplumun ihtiya¢ ve isteklerine ydnelik
davraniglarin1  sergilemesidir. Bu ise toplumsal sinirlamalar1 ortaya

cikarmaktadir (Ince ve Giil, 2005).
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e Biirokratik Diizenlemeler; ikinci yan bahis unsuru olarak biirokratik
siireclerden bahsedilmektedir. Kisilerin emeklilik durumlar1 veya haklari
lizerinden biirokratik dilizenlemeleri aciklamak miimkiindiir. Kisilerin
emeklilik ayliklarmin belirli kesintilerle toplandig1 bilinmektedir. Kurumdan
kisi ayrilma diisiincesine girdiginde, bu emeklilik ayliklariin belirli bir tutara
ulastigini gérmesi onu bir yan bahse girme durumuna sokmustur. Ciinkii kisi
kurumdan ayrildig1 takdirde yillardir ayligindan kesilen, hakki olan maddi
tutar1 kaybetme olasilig1 vardir. Bu yiizden kurumla baglantisin1 koparmak
istemeyecektir. Bu durum ise; biirokratik diizenin isleyisini ortaya
koymaktadir (Ince ve Giil, 2005).

e Sosyal Etkilesimler,; bireylerin karsilikli iletisim kurduklar1 ¢evresiyle ilgili
diisiincelerinin yonlendirilmesi siirecidir. Bireyler kars: tarafta olusturduklari
bir izlenim neticesinde, belirli bir siire sonra karsi tarafin izlenimlerine ayak
uydurduklari, davranislarini sergiledikleri géziikmektedir. Yani diger tarafin
birey lizerinde kafasinda olusturdugu model, belli bir zaman sonra bireyinde
kendinde olusturdugu model haline gelmektedir (Ince ve Giil, 2005).

e Sosyal Roller; sosyal etkilesimler cergevesinde diisiiniildiigiinde sosyal
rollerinde ayni sebepten ortaya c¢iktigi goriilmektedir. Toplumun veya
toplumla iligki igerisinde olan kisilerin davranis ve hareketleri, bulundugu
cevreden etkilenmektedir. Birey farkinda olmadan toplumun kendine verdigi
rolii yerine getirdigini gormektedir. Bu ise belirli bir zaman sonra birey
lizerinde istemsizce topluma uyum saglamayi alistirmig ve baska bir role

girme gerekliligini ortadan kaldirmistir (Ince ve Giil, 2005).

5.1.5.2.2. Salancik Yaklasin

Salancik yaklasiminda orgiitsel baglilik, kisilerin davraniglart {izerine
kurulmustur. Salancik, kisilerin orgiitlerinde tecriibe edindikleri kazanimlar1 yine
ayni kurumun c¢alisma ortamlarinda ise yarayacagini belirtmektedir. Kisi baska bir
caligma ortaminda yahut farkli oOrgiitlerde bu kazanimlarini uygulamaya
sokamayacaktir. Her orgiitiin, kendi tlyelerine kazandirdig1r deneyimler farklidir ve

baska bir Orgiit ayn1 deneyimden yararlanamaz. Bu kapsamda su anda calisanin
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bulundugu konumdaki imkanlar, calisanin kendi davranmiglarini etkilemekte ve
yonlendirmektedir (Saklak, 2018).

Orgiitte yer alan bireyler, davranissal iliskilerinde takindiklar1 tutumlarin diger
kisiler tarafindan Onemsendigi disiincesine girmektedir. Kendini ve kendi
davraniglarini orgiit icin 6énemli gérmektedir ve bu ise onu kendi igerisinde degerli
kilmaktadir. Bu ylizden mevcut davranislarini slirdiirme yoluna gitmektedir. Bu ise,
orgiite yonelik bagliliklarini kuvvetlendirmektedir (Siiriicii ve Maglakei, 2018).

Becker ve Salancik tarafindan olusan davranigsal yaklasim ele alindiginda; iki
yaklasim arasindaki farktan bahsetmek gerekmektedir. Salancik yaklasimina
bakildiginda; kisilerin Orgiitlerine yonelik bagliliklart edinilen kazanimlara degil,
kurumun ¢alisanla olan iliski boyutuna dayanmaktadir. Kisi ile orgiit arasindaki iliski
ve duygusal boyut, Orgiit igerisindeki davraniglarin devam ettirilmesini
saglamaktadir. Becker yaklagiminda ise; davraniglardan vazgecildiginde olusacak
durumlarin  Onceden kestirilmesi davramigsal baghligi ortaya ¢ikarmaktadir.
Calisanlarin orgiitlerine yonelik bagliliklar1 ve orgiitsel bagliligin yiiksek diizeye

ulagmasi, elde edilen kazanimlara gore belirlenmektedir (Yavuz, 2008).
5.1.6. Orgiitsel Baghligin Sonuclari

Orgiit ve calisanlar1 arasindaki iliskiler, orgiitin varliginda onemli bir yere
sahiptir. Ozellikle son zamanlarda is gérenlere verilen deger ve onlarin haklarini
koruyucu hukuki siireglerin glindemde olmasiyla varliklarinin 6nemi daha iyi
anlasilmustir. Orgiitiin calisanina ihtiyact oldugu kadar, ¢alisaninda orgiite ihtiyact
vardir. Bu yiizden aralarindaki iliski her zaman birbirleriyle baglantilidir. Is
gorenlerin kurumlarina dair memnuniyetleri 6rgiitler tarafindan saglanmalidir. Orgiit
amaclarinin is gorenler tarafindan benimsenmesi ve bu yolda c¢alismalar yapilmasi
orgiite baglhiligin gelisim siireglerini hizlandirmaktadir (Dogar, 2013). Bu gelisim
stireclerini zayif, orta ve yliksek orgiitsel baglilik olarak ayirmak miimkiindiir.

Zayif orgiitsel baglhlik, oOrgiitlerin faaliyetlerini siirdiiriirken karsilagmak
istemedikleri bir siirectir. Kisilerin mecburi sartlardan dolayr orgiitlerinde aktif
olduklart bu ise onlar1 zorundalik g¢er¢evesinde ayakta tuttuklarini gostermektedir.
Kisiler, duygusal baglamda kendilerini tamamen ait hissetmedikleri bir ortamda

calismaktadir. Bu ise onlarin ¢alisma verimliliklerini diisiirmektedir. Orgiitsel
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bagliligin diisiik oldugu ve orgiitler tarafindan herhangi bir 6nlem alinmadigi
durumlarda isten ayrilma diislincelerinin ¢ogaldig1 ve verimsiz ¢alisma ortamlarinin
arttig1 gdzlemlenmektedir (Kog, 2009).

Ilml1 orgiitsel baghiligin oldugu durumlarda, kisilerin Orgiitlerine yonelik
baghliklarin oldugu ancak tamamen gergeklestirmelerinin miimkiin olmadig1
goriilmektedir. Calisanlarmn  orgiitleri icerisinde kendilerine gore kurallar,
diisiinceleri ve deneyimleri vardir. Kisiler bu yiizden kendilerine uygun olmayan
davraniglart sergilemezler. Bu ise tam olarak sadakatin oOrgiite yonelik etkin bir
bicimde saglanamadigini gostermektedir (Balay, 2014).

Yiiksek orgiitsel bagliliga sahip olan ¢aliganlar, orgiitiin sagladigi imkanlardan
da yararlanarak kendilerini Orgiit i¢in her zaman hazir ve istekli olduklarii
hissettirirler. Orgiitlerinde mutlu olduklar1 ve yasamlarmmn c¢ogunu burada
gecirmekten memnuniyet duyduklarini, basarili performanslartyla belli etmektedirler
(Kog, 2009).

Orgiitteki baghiligin az olmas1 veya baghiligin fazla olmasi gibi durumlarin
mukayese edilmesi ile orgiitsel baghligin sonuglar1 ortaya ¢ikmaktadir. Calisanlarin
orgiitlerine bagliliklarinin yiiksek olmasi; isten ayrilma niyetlerinin, ise yonelik
devamsizliklarin az olmasmm saglamaktadir. Orgiitsel baghiligin oldugu yerlerde
caliganlarin i tatmini ve performansin olumlu sonuglariyla karsilasilmaktadir
(Olgiim, 2004).

Calisanlarin  Orgiitlerine  baghiliklariin  diisiik olmasi ise; calisanlarin
performanslarindaki azalma ve verimliliklerindeki diislis neticesinde kurumlarina
olumsuz anlamda etkilerini hissettirmektedir. Orgiitler bu gibi hususlarla
karsilasmamak ic¢in Onceden c¢alisanlarini ellerinde tutma ve onlarin motive
durumlarin1 yiikseltici imkanlar yaratmaktadir. Bu yiizden orgiitsel baghiligin az
olmasi ile orgiite verilen zarar g6z Oniine alindiginda bunlarin 6nceden belirlenmesi
ve hedeflerin saglamlastirilmasi hem orgiit agisindan hem de is gorenler arasindaki
iliskiler agisindan 6nem arz etmektedir (Kog, 2017).

Orgiitler amaclar1  dogrultusunda hizmetlerini siirdiiriirken ~ 6rgiitlerine
hissedilen baglhliklarinin seviyeleri, hem kurum agisindan hem de c¢aligsanlar
acisindan goz onitinde bulundurulmasi gerekilmektedir. Bu baglhiliklarin az yada fazla
olmas1 ile kisilerin orgiitleri i¢in daha ne kadar calisacaklar1 yada is birakma
raddesine gelme durumlart Slgiilmektedir. Bu sekilde 6nceden Onlemler alinmaya

baslanmaktadir. Etkin bir 6rgiit yapis1 kendi ¢alisanlarinin 6rgiit baghliklarint yiiksek
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tutmakla miikelleftir. Bunun sonucunda ise iyilestirici uygulamalar ortaya konmasi
ve calisanla i¢ i¢e bir ortamin hazirlanmasi bagliligin yasanmasinda dnemli bir etken

olacaktir (Zorlu vd., 2018).

5.2. Gorev Performansi

5.2.1. Performans Kavram

Performans, belirli bir ama¢ dogrultusunda o amaca ulagmak i¢in bireyler
tarafindan verilen ¢abay1 ve ulasilan sonucu kapsayan bir kavramdir. Zihinsel veya
bedensel olarak yapilan bir isin ortaya ¢ikan sonucu olarak degerlendirilmektedir.
Performans, tanimsal olarak limitsel bir sinirlamaya gidilmemis, bireylerin sosyal ve
calisma hayatlarinda karsilarina ¢ikan ve son zamanlarda 6zellikle insan kaynaklar
uygulamalarinda goriilen 6nemli bir kavramdir (Calik, 2003).

Performans, kurumlarin verdikleri maddi ve manevi desteklerin etkisiyle
caliganlarin sarf ettigi emeklerin tiimii olarak adlandirilmaktadir (Begenirbas ve
Turgut, 2014). Kurumlarin, ¢aliganlar1 tarafindan yapilmasi beklenen isleri ne sekilde
ve nasil yaptiguni gormeleri, c¢alisanlarin ortaya koyduklart performanslarimin
degerlendirilmesi ile séz konusudur. Ozellikle 1800'i yillarda c¢alisanlarin
becerilerinin  belirlenmesinde 6l¢ilit olarak performanslarin  degerlendirilmesi
kavramlar1 ortaya cikmistir. Orgiit amaglar1 ve kisilerin yaptiklar1 islerin
degerlendirilmesi 1950'li yillarda iligkisel olarak anlamlandirilmistir. 1970'lerden
giinlimiize dek basar1 kriterleri ve sonuglari i¢in ¢esitli envanterler diizenlenmistir ve
performans degerlendirme ¢esitliligi hala devam eden bir siirectir (Carter, 1994).

Performans kavrami iki boyutta incelenmektedir. Birinci boyut; gorev
performansi, ikinci boyut ise baglamsal performanstir. Gérev performansi daha ¢ok
teknik acidan igin boyutlarini arastirmakta ve uygulamaktadir. Baglamsal performans
ise ¢alisanlarin islerine yonelik sergiledigi davranigsal boyutlariyla ilgilenmektedir
(Goodman and Svyantek, 1999).

Aralarindaki net farki gorebilmek adina Tablo 5.1'de goérev perfromansi ve

baglamsal performans arasindaki farklilik ortaya konulmustur.
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Tablo 5.1: Gorev Performansi ve Baglamsal Performans Arasindaki
Farkliliklar.

GOREV PERFORMANSI BAGLAMSAL PERFORMANS

Organizasyona teknik yardim saglar | Organizasyona psikolojik, sosyal katki
saglar

Organizasyondaki iglere gore farklilik

aBsterir Biitiin isler i¢cin genelde benzerdir

Ucrete odaklanilmistir Davranigsal rollere odaklanilmistir

Olgiitleri; insan davranislari, yetenek,

beceri, bilgi Olgititleri; hirs, para, sebatkarlik

Kaynak: Scott Goodman and Svyantek (1999)

Performans kavrami, calisanlarin basarilarinin devamliligi noktasinda hayati
olup, kurumlarin ana hedef ve stratejilerini gerceklestirmede 6nemli bir husustur
(Bagc1, 2014). Orgiitlere yonelik gelistirilen yaklasimlar ile kurumlarin hedef ve
stratejilerine  yaklagsmak i¢in planlanan sistemsel olusumlarin igerisinde
bulunmaktadir. Orgiitlerin calisan performanslarmi iyi ydnetebilmeleri neticesinde;
verimlilik, etkililik, siirdiiriilebilirlik, kar saglama, is kalitesi gibi 6nemli kavramlar
giin yiiziine ¢ikarak hedefler dogrultusunda bir ortam hazirlanilmaktadir. Bunlarin
gelisimi ise, orgiitlerde yliksek performansin saglanmasiyla iligkilidir (Demir ve
Okan, 2009).

Kurumlarin, ¢alisanlar tarafindan saglanan tiretim boyutundan nihai sonuglara
ulasana kadar orgiitlerin kendi uygulamalari, ¢alismalar1 ve destekleri ile kendilerini
diger kurumlarla karsilastirma siirecinde performans énemli bir etkendir. Calisanlarin
veya kurumlarin halihazirdaki Olgiitlere uygun bicimde islerini halledebilmesi ve
basariya ulagmast performans degerlendirmelerini etkinlestirmektedir.
Performanslarin degerlendirilmesi, kurumlarin en basindan beridir uyguladiklar
stratejilerin sonuglari olarak degerlendirilebilir. Her kurumun bu noktada amaglarinin

farkli oldugu diisiiniiliirse performans 6dlgiitlerinin vermis oldugu sonuglarda farklilik
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gosterecektir (Tek ve Karaduman, 2012). Bu sonuglar, kurumlarin genel gorev

performansi tablosunu ortaya ¢ikarmaktadir (Bage1 ve Bursali, 2015).

5.2.2. Gorev Performansi Kavrami ve Tanimi

Performans, grup yada bireysel olarak orgiitlerden alinan goérevlerin, hedefler
dogrultusunda ilerlenerek yapilmasi beklenilen davranislarin temeline dayanmaktadir
(Bas ve Artar, 1990). Orgiit igerisindeki performans; kurumlarin mevcut stratejik
durumlarina, hangi Onlemlerin nasil alinmasi gerektigini belirleyen unsurlara,
hedeflerin ve isteklerin durumlarina, rekabetin artiglarina baglh olarak degismektedir
(Budak vd., 2004).

Gorev performansi, kisiye verilen bir isin, gorevin yerine getirilmesi ve
zamansal olarak belirlenmis siire icerisinde gergeklestirilmesidir (Eren ve Hayatoglu,
2011). Hedeflere ilerlenirken 6rgiit tarafindan planlanan duruma gelinmesi igin ¢aba
harcanmasidir (Kasnakli, 2002).

Rotundo ve Sackett'e gore gorev performansi; orgiite deger ve fayda saglayan,
calisan insiyatifinde gerceklesen ve yapilan faaliyetler biitiiniidiir (Sonnentag et al.,
2008).

Gorev performansi, orgiit iiyelerinin sahip oldugu sahsi becerilerinin ve
edindigi deneyimlerin teknik agidan desteklenmesi gereken ortamlarda ve siireglerde
bilgilerinin ve tecriibelerinin kullanilmasidir (Chei, 2014). Hizmet siirecinde
girdilerin ¢iktilara yonelik doniisiimlerine kadar olan siiregte tiim faaliyetlerin teknik
bicimde calisanlarin sorumlulugunda yiiriitiilmesidir (Catalsakal, 2006).

Gorev performansi, kurum igerisinde orgiit iiyelerinin verilen isleri iyi yapip
yapmadigini belirleyen bir kavramdir. Calisanlarin is yeterliliklerini saglamasi ve
orglit amaglar1 ¢ergevesinde bu isleri uygulamaya koymasi durumudur (Van Scotter,
2000).

Yoneticiler tarafindan verilen gorevlerin dogru bi¢imde ve belirli bir siire
zarfinda yerine getirilmesi ve bu islerin alanlara gore farklilik gdstermesi gorev
performans1 tanimi icerisinde yer almaktadir (Jawahar and Carr, 2007). Orgiitlerin
gelecege dair planlama ve stratejilerinde, calisan performanslarina yonelik motive
edici unsurlar ve faaliyetlerin etkinligi gérev performansin hedefleri arasindadir

(Senol, 2003). Performans; orgiit iiyelerinin, kurumlarinin sagladigi maddi ve manevi
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konularda sunduklar1 imkanlardan yiiksek seviyede fayda gorebilme ol¢iisiidiir. Ve
bu 6l¢iim, kurumun belirledigi stratejik hedeflere ve performanslara yoneliktir
(Cakmak ve Ocakli, 2006).

Gorev performansi, kisilerin ¢alisma hayatlarini siirdiirdiikleri kurumlarinda
sergiledigi eylemlerin tiimiinii kapsami igerisine almaktadir. Orgiit icerisinde
calisanlarin mesleksel yetenek becerileri ve davranig bi¢imleri 6nemli bir unsurdur
(Turung ve Celik, 2010). Calisanlarin bulunduklar1 6rgiite ve ¢alisma arkadaglarina
kars1 olan tutumlar1 gérev performansini etkisi altina almaktadir. Bunun igerisinde;
takim halindeki iletisim, grupsal calismalar, etik davraniglar, orgiitlere olan aidiyet

gibi kavramlarda gorev performansi lizerinde etkisini gostermektedir (Kilig, 2006).

5.2.3. Gorev Performansimin Onemi

Orgiit ¢ahisanlarinmn yaptiklari islerin ne kadar nitelikli ve dogru oldugunun
bilinmesi ve bu yonde orgiitleri tarafindan gelistirilmesi 6rgiit varlig1 agisindan 6nem
tasimaktadir. Verilen gorevlerin etkin bicimde gergeklestirilmesi ve bunu
gergeklestirirken Orgiit prensiplerinin goz Oniine alinmasi, 6rgiit verimliligini ve
orgiit performansinin saglanmasini olanak kilmaktadir (Ozer, 2009).

Calisma esaslara dayanarak girdilerin ¢iktiya doniistiiriilmesinde tiim siireg
boyunca etkin rol oynayan c¢alisanlarin c¢abalar1 gorev performansi altinda
incelenmektedir. Orgiit iiyelerinin ortaya koyduklar1 hal ve hareketler, is ¢alismalari,
verdikleri emekler gibi kavramlar orgiitii bir sekilde iyi yada kotii etkilemektedir
(Impelman, 2007).

Gorev performanst {i¢ onemli nokta iizerine odaklanmaktadir (Motowidlo and
Schmit, 1999);

1. Gorev performansi, kurum Onceliginde kisilerin bireysel beceri ve
yeterliliklerini kapsamaktadir.

2. Orgiitler tarafindan belirlenen hedef ve amagclar dogrultusunda, kural ve
normlara olan bagliliklar ile performans bicimlenmektedir.

3. Calisanlarin gorev performanslari, pozisyondan is bi¢gimlerine kadar degisik
ve farkli ortamlarda yer almaktadir. Degiskenligi mevcuttur. Her is ayni

faaliyetler ile sergilenmemektedir.
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Gorev performansi, orgiit tarafindan verilen is tanimlarinin dogrudan ¢alisana
aktartlmasidir. Calisanlar, bu zamana kadar edindikleri bilgi ve tecriibelerini sahada
kullanmak i¢in Orgiit sorumluluklar1 c¢atis1 altinda performanslarin1 ortaya
koymaktadir. Boylece gorev performanslarinin yerine getirilmesi ile Orgiit
hedeflerine katki saglanmaktadir (Van Scother, 2000).

Gorev performanst kendi iclerinde liderlik ve teknik olarak iki sekilde

ayrilmaktadir (Motowidlo and Van Scotter, 1994);

e Liderlik gorev performansi: Rutin teknik islerin yapilmasindan ziyade
orglitlerde biraz daha insan boyutunu ele almaktadir. Calisanlarin duygusal
boyutta etkilendikleri uygulamalar ortaya konulmakta ve ¢alisanlarin motive
durumlar1 6n planda tutulmaktadir. Calisan yeterliliklerini, yeteneklerini iyi
yonde kullanabilmeleri i¢in caliganlara mentorliik siireci saglanmaktadir. Bu
sekilde calisanlar, kendilerini daha rahat hissederek psikolojik olarak
yetkinliklerini iyi yonde kullanabilme potansiyellerinin farkina varmaktadir
(Conway, 1999).

e Teknik gorev performansi: Kurumlarda daha ¢ok giinliik islerin kontroliinii
saglayan evrak rutin isleri, raporlamalar, kontroller gibi isler ele alinmaktadir.
Gorev performansi igerisinde, calisanlarin yerine getirmesi gereken rutin
gorevler yer alir. Gorevlerin yapilmasinda yaraticilik istenmez. Yoneticilerin
calisma alanlarin1 kapsamaz. Teknik gorev performansinda, yoneticilik
faaliyetleri disindaki islerin yapildigindan bahsedilmektedir (Mohammed et
al., 2002).

Gorev performanisinin orgiit igerisinde belirlenen hedeflere ulagsmada stratejik
bir konuma sahip oldugu sdylenebilir. Bu konuma gelebilmek igin oOrgiit cesitli
asamalardan gecebilmektedir. Ilk asamada, orgiit isverenlerinin ¢alisanlarinin
davraniglarin1 dlgerek performanslarini kiyaslamasi icin gerekli goérev alanlarinin
belirlenip yapilanmasi1 gerekilmektedir. Daha sonraki kisimda Olglim asamasi
gelmektedir. Davraniglarin olumlu yada olumsuz olarak nitelendirilmesi ikinci
ksuumda belirlenmektedir. Son kisim ise, gorev alanlarinin olusturulup, 6l¢iildiigii ve
bunlarin sonuglarinin degerlendirilip Orgiitte gelisime ve iyilesmeye gidilmesi
asamasidir. Tim bunlar organizasyondaki gorev performansinin

degerlendirilmesinde 6nemli etkiler yaratmaktadir (Dessler, 2011).
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5.2.4. Gorev Performansim Etkileyen Faktorler

5.2.4.1. Moral ve Motivasyon

Motivasyon, kisilerin bir ama¢ dogrultusunda davraniglarim1 kendi arzu ve
isteklerine gore sekillendirme siirecidir. Motivasyon, kisilerin orgiit igcerisindeki hal
ve hareketlerini, ¢aligmalarin1 yaparken ulagsmak istedigi amaca yonelik gayretlerini,
olaylar karsisinda kontroliinii ele alabilme yetisini belirleyen igsel diirtiiler olarak
karsimiza ¢ikmaktadir (Kaplan, 2007).

Orgiitlerin ~ ydnetim  sekillerinin  ¢alisanlar  tarafindan iyi  bigimde
algilanmasinda, ¢alisana yonelik yaklasim tutumlar1 6nem tasimaktadir. Calisanina
degerli olduklarini hissettiren orgiitlerin basarilarinin artmasi kagiilmazdir. Ciinkii
bunu hisseden orgiit ¢alisanlar1 kendilerine verilen degerin karsiligini daha fazla
calisarak gosterecektir. Bu deger kisilerin motive durumlarini pozitif etkileyerek hem
orgiit hem de ¢alisan lizerinde olumlu sonuglar elde edilecektir (Kogel, 2003).

Orgiitlerde olusan motivasyon boyutlarinin temelinde, eylem ve hareketler,
belirlenen ve ulasilmasi beklenen hedefler, giincel durumlar ve motivasyonun
olusturulma siireci yer almaktadir (Costley and Todd, 1991). Sekil 5.5'te ele alinan

motivasyon siireci gosterilmektedir;

Davranis
-Bir amaci basarmak i¢in-

Motivasyon Gergeklesir Amag
-Gerginligin ortadan kalkmasi sonucunda- -Odiil (maddi ya da manevi)-

Memnuniyet [htiyacinin durumu?
_ -Gerginlik hangi diizeydedir?-
-Ihtiyacin karsilanma diizeyi nedir?-

Sekil 5.5: Motivasyon Siireci.
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5.2.4.2. Odiil ve Ceza Yontemi

Orgiitler hizmetlerini daha iyi sunmak icin calisanlarin performanslarina
dikkate alarak sistematik bi¢cimde faaliyetlerini yiirlitmektedir. Calisan
performanslarini yonetmek ve buna yonelik uygulamalar diizenlemek Oorgiitiin
gorevidir. Orgiit tarafindan, iyi sergilenen performanslara tesvik edici karsiliklar
verilmesi veya istenilmeyen performanslarin ortadan kaldirilmas: adina édiillendirme
ve cezalandirma ydntemi ele alinmaktadir. Odiil, 6rgiit calismalarin1 gergeklestiren
kisilerin verilen gorevleri zamaninda tamamlamasi, Orgiit sorumluluklarini
tagiyabilmesi, orgiitiin bekledigi davranislar1 sergilemeleri sonucunda saglanilan
0zendirici kazanimlardir. Bunlarin tersi durumunda ise, ceza ortaya ¢ikmaktadir.
Ceza, sorumluluklarin1 yerine getirmeyen kisilerin davranislarini diizeltmeleri veya
olumsuz tutumlarin ortadan kaldirilmasi durumudur (Yildirim, 2007).

Orgiit yoneticileri, calisanlarina yonelik sagladigi olanaklar ve imkanlar
dahilinde kars1 taraftan yiiksek performans sergilemelerini beklemektedir. Orgiit ise,
bu performansa karsilik onlart Odiillendirme imkanlarimi  saglamaktadir.
Odiillendirme, calisanlarin eskisinden daha fazla iistiin performans gostermelerine
imkan saglamaktadir. Sadece is olarak bakilmaktan ziyade, odiillendirici tesvikler
ayni zamanda caliganlarin duygusal anlamda motivasyonlarin iist noktaya getirmek
icin de kullanilmaktadir. Motive edici tesvikler ¢alisanlarin daha iyi ¢aligmalarini ve
kurumlar1 i¢in amaglarmi gerceklestirme yolunda daha fazla istekli olmalarini

saglamaktadir (Yun et al., 2007).
5.2.4.3. Is Saghg ve s Giivenligi

Is saghig1 ve is giivenligi, orgiitlerde meydana gelebilecek giivenlik ihmallere
veya calisma esnasinda istege bagli olmadan kaza unsuru olusturacak olasi kotii
durumlara karsi tedbirlerin 6nceden ele alinmasi siirecidir. Bu tedbirlerin kontrollii
bicimde ele alinmasi ve ¢alisanlarin bilgilendirilmesi onemlidir. Cilinkii is saglig1 ve
giivenliginin ihmal edilmesi, orgiit ve ¢alisanlara yonelik maddi ve manevi hasara
sebebiyet verebilmektedir (Yigit, 2005).

Orgiitler hizmetlerini gerceklestiren orgiit iiyelerine ydnelik bir zarar veya
rahatsiz edici vakalarin yaganmasini istemez ve dnceden 6dnlemini almaya caligir. Bu

hem saglikli Orgiit yasantisin1 giivene almakta hemde risklerin olusmadan yok
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edilmesini saglamaktadir. Bu yiizden calisma kosullarinin sagliklt bir ortama
doniistiiriilmesi icin is sagligl ve gilivenligi uygulamalarina her zaman Oncelik

verilmelidir (Bing6l, 2006).

5.2.4.4. Yonetim Tarz1

Calisanlarin performanslariin degerlendirilerek sonuglandirilmasi ve oOrgiit
adina kararlar alinmasi tek basina yeterli degildir. En basta orgiitiin kendi belirledigi
misyonlarinin ve vizyonlarinin, hedeflerinin ve amaglarinin etkin bigimde
gergeklestirilmesini saglayacak yapmin tamamlanmasi gerekmektedir. Bu yap1 orgiit
yonetiminin tarzini olusturmaktadir. Rekabetin ¢ogaldig1 ve yeni riskleri ¢ogaltan bu
orgiit yapilarinda, daha yenilik¢i ve 6zgiin fikirlere kucak agan olusumun var olmasi
gerekmektedir. Orgiitlerin gii¢lii, zayif, firsat ve tehdit analizlerinin yapilarak strateji
planlamalarinin siirdiiriilebilir olmasi i¢in c¢alismalar yapilmalidir. Belirlenen ve
yapilandirilan orgilit sistemine ayak uyduran calisanlarin ayni sekilde giicli
performans sergilemeleri kaginilmazdir. Bu ise yonetim tarafindan basarinin etkin
sekilde yiiriitiilmesini saglamaktadir (Kogel, 2003).

Orgiit yonetimlerinin barindirdiklar1 aktif yonetim sekilleri orgiit igerisindeki
herkesi ilgilendirmektedir. Orgiitlerin yonetim tarzlari, iist ve ast hiyerarsinin her
noktasiyla baglantili sekilde ilerlemektedir. Yani, yonetim sekilleri orgiitiin tim

bireyleri ve gerceklestirilen faaliyetleri kapsamaktadir (Basaran, 2008).

5.2.4.5. Fiziki Sartlar

Orgiitlerin kendi ¢alisanlarmin gelisimlerini ileriye tasiyabilmeleri ve onlarin
beceri ve kabiliyetlerini kullanmalarmi saglamalar1 énemli bir yiikiimliiliiktiir. Bu
kapsamda calisanlarin ¢alistiklart mekanlardaki fiziki 6zelliklerin, ¢alisanin yaptig
ise uygunlu 6nem tagimaktadir. Verimlilik ve etkililik, fiziki sartlarin uygun oldugu
ortamlarda daha yliksek diizeye ulagsmaktadir. Fiziki ortamlara yonelik iyilestirmeler
hem kurum imajin1 hem de ¢aligan memnuniyetini artirmakta, her iki tarafida tatmin
etmektedir (Ersen, 1997).

Calisanlarin  basarilarimi  etkileyen ve kurumlarinda bunu saglamalar
noktasinda konfor alanlarini 1iyilestirmeleri her iki taraf acisindan olumlu

yaklagimlardir. Kisilerin kendilerini saglikli ve gilivenli bir yap1 igerisinde
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hissetmeleri, fiziki ortamlarin iyilestirilmesini olanak saglamaktadir. Bu iyilestirme
ise, calisanlarin motive edici ortamlarda c¢alismalar1 ve verimliliklerini artirict
mekanlarin onlara sunulmasi acisindan basar1 kriterleri igerisinde yer almaktadir

(Govindarajulu and Daily, 2004).

5.2.5. Gorev Performansinin Sonuclari

Kuruluslarindan itibaren belirli hedefleri dogrultusunda ilerleyen oOrgiitlerin
etkin bigimde yol alabilmeleri, calisanlarin gérev performanslarinin verimliligine ve
bunlart degerlendirme 6l¢iitlerinin basarisina dayanmaktadir (Cravens et al., 2010).
Performansin dogru yonetilmesi, kurumun saglayacagi oOzendirici faaliyetleri
artirmakta ve calisan lehine sonuclar ortaya ¢ikarmaktadir (Cergi, 2013; Nadir,
2014).

Gorev performanst kavrami, orgiit i¢i ve oOrglit disi pek cok c¢evresel
unsurlardan etkilenmektedir. Bu unsurlar; c¢alisanlarin 6zellikleri, ekonomik
imkanlari, sosyal hayatlar1 gibi unsurlarla iliski halindedir. Sadece ¢alisanin bireysel
durumlar1 degil orgiitsel faktorlerinde calisan performansini etkileme giicii yiiksektir
(Avunduk, 2016). Tiim bu etkilerin iyi yonetilmesi Orgiit ve yOneticinin basariya
ulagsmadaki yolunu kisaltacak ve kaliteli bir ortamin saglanmasinin 6niinii acacaktir
(Yildiz, 2015). Gorev performanslarinin 6rgiitlerde dogru bigimde degerlendirilmesi;
kurum i¢i iletisimi, baghihigi ve kaliteyi 6nemli derecede yiikseltecektir (Tunger,
2013).

Belirli orgiit normlar1 ¢ergevesinde incelenen, Orgiit tarafindan kisilerin
performanslarin1 daha iyiye yoneltecek uygulamalar arasinda; terfi olanaklarinin
genisletilmesi, becerilerin 6n planda tutularak kisilerin kendi alanlarina yonelik is
pozisyonlarina yerlestirilmeleri, kurum amagclarinin kisisel amaglarada hitap
edilmesinin saglanmasi gibi faaliyetler yer almaktadir ve glinimiizde bunlar dahada
cogaltilabilmektedir (Oriicii ve Kanbur, 2008).

Borman tarafindan ele alinan aragtirmalara bakildiginda; gérev performansi,
iiretimden satiga kadar tiim siireclerde aktif olarak kendini gostermektedir. Diger bir
performans tiirii olan baglamsal performansta ise; isteklilige dayali ve goniillii

bicimde islerin icerisinde bulunma, grup c¢alismalart ve yardimlagsmaya dayal
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faaliyetler icerisinde yer edinme gibi kisiler performanslarini sekillendirmektedir
(Befort and Hattrup, 2003).

Gorev performansinin calisanlar agisindan yiiksek olmasi orgiitii dogrudan
etkiledigi gibi kendi ¢alisma arkadaslarinida olumlu yonde etkilemektedir. Bu ise,
kurumun genel anlamda rekabet potansiyelini iyilestirmeye gotiirmektedir.
Performansin dogru zamanda ve dogru yerde yerine getirilmesi yliksek ve avantajl
basar1 kaynaklarin1 ortaya ¢ikarmaktadir. Bu ise, kisilerin hem orgiit hem de kisisel
olarak Ozgiivenlerini ¢alisma hayatlarinda ortaya cikarmalarini ve kullanmalarini

olanak kilmaktadir (Sonnentag and Frese, 2002).
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6. DEGISKENLER ARASI ILISKIiLER

6.1. Duygusal Zekann, is Yasam Kalitesi Uzerindeki Etkisi

Duygusal zeka kavrami, bireylerin yasamlarinda etkin oldugu kadar ¢alistiklari
orgiitlerin ¢alisma yasantilarinda da baglayiciigmmi  gostermektedir. Ozellikle
kisilerin oOrgiitlerinde gosterdikleri c¢aligmalarin miitalaa ve karar siireclerinde
duygusal zeka 6n plana ¢ikmaktadir (Oginska, 2005).

Kisilerin orgiitlerinde bulunmalarinda duygusal psikolojik durumlarmi ve
sosyal iliskilerini kapsayan kosullar yer almaktadir (Beh and Rose, 2007). Bu
kosullar duygusal zekanin varligini ortaya ¢ikarirken is yasam kalitesinide
etkilemektedir. Bowditch and Buona (1994)'a gbre ¢alisanlarin; is yasam kalitesine
bagl olarak etkiledigi ve etkilendigi durumlar arasinda; islerini yiiriittiigli ¢alisma
alanlari, onlarin gelisiminde 6n ayak olmasi beklenen kariyer gelisim durumlar,
icretlendirmeler, saygi ve sevgi ¢ercevesinde bir alan yaratilmasi, gruplar halinde
aidiyet olusturabilme, biitiinliikk saglayabilme olanaklar1 gibi durumlar yer
almaktadir. Calisanlarin  kendi gelisimlerini saglayabilmeleri igin Oncelikle
kendilerini tanimalar1 ve bu Ozelliklerini dogru kullanabilmeleri gerekmektedir.
Boylece hem sahsi hayatlarinda hem de is ortamlarinda duygusal zekanin
kullanilmastyla birlikte ikisi arasinda bir denge kurulmasi gozlemlenecektir. Bu
denge saglanirken calisanlarin Orgiitlerindeki basarilarini arttirabilmesi ve ¢oziim
katabilmesinde duygusal zekamin kullamilmasi olasi bir durumdur. Is yasaminda
duygusal zekanin kullanimu ile eksiklerin giderilip anlamli ve siirdiiriilebilir, katma
degeri yiiksek kararlarin alinmasi is yasam kalitesini etkileyen hususlardir
(Chrusciel, 2006; Suliman and Al-Shaikh, 2007).

Duygusal zekanin g¢alisanlar tarafindan kullanilmasi, is ortaminda orgiitsel
catigsmalarin oldugu siireclerde olumsuz ilerleyen gidisati tersine dondiirerek is ve
is¢ilerin motive durumlarim yiikseltecektir. Bu ise, Orgiitlerin yagam kalitesini
olumlu yone ¢evirecektir (Demir, 2009).

Appelbaum et al.,, (1994) tarafindan yapilan arastirmalara bakildiginda,
calisanlarin Orgiit icerisinde motive bir sekilde calismalarin oncelikle, duygusal

zekanin etkin olmasi ve g¢aligma alanlarindaki verimliligin artis1 ile gelmektedir.
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Orgiit ve ¢alisan arasinda uyumlu bir durumun gériildiigii organizasyon bigimlerinde,
duygusal zeka ile davraniglarin kontroliiniin saglandig1 ve dolayisiyla is yasamindaki
kaliteyi olumlu tarafa ¢ektigi goriilmektedir.

Wong and Law (2002) yaptiklart ¢alismada, duygusal zeka kavrami ve
unsurlarinin  ¢aliganlar iizerindeki durumlar1 {izerine arastirmalar yapilmistir.
Anketler ile orgiit calisanlarinin ortaya koyduklar1 ¢alismalar degerlendirilmistir.
Anketlerin gostergeleri ve aragtirmanin sonuglarina bakildiginda, orgiit i¢erisinde is
doyumlari, calisanlarin performanslar1 ve ¢alisma kaliteleri ile duygusal zeka
arasinda pozitif yonde bir etki goriilmiistiir.

Higgs and Dulewicz (2004) tarafindan Ingiltere'de cagr1 merkezi yoneticilerine
yapilan bir ¢alismada, calisanlarin gosterdikleri is performanslar ile kullandiklar
duygusal zeka arasinda olumlu iligki Ol¢ililmiistiir. Calisanlarin kendilerini ise
vermeleri ve yeteneklerini iist diizeyde kullanmalar1 orgiite yapilan katkiy1
artirmaktadir. Bu ise, orgiit basarisinin duygusal zeka ile birlikte ortaya ciktigi
gorilmistir (Wu, 2011).

Dogan ve Demiral tarafindan kurum basarisina yonelik duygusal zekanin etkisi
arastirtlmig, calisanlarin duygusal zeka seviyelerine gore islerinde basar1 gosterip
gostermedikleri lgiilmiistiir. Kurumlar igi iliskilerin bir biitiin halinde ele alinmasi
ve kisilerin uyumlu ¢alisabilmesi calisanlarin duygusal boyutlarina 6nem verilmesi
sonucu ortaya c¢ikmistir. Arastirmaya gore; Duygusal zeka, oOrgiit refahini ve
gelisimini dogrudan etkilemektedir (Dogan vd., 2007).

Sy ve Cote tarafindan duygusal zekanin kisiler {izerindeki etkisine yonelik
yaptiklar1 arastirmada, kurumlarin amag¢ ve hedeflerine ulasmada duygusal zekanin
aktif rol oynadig1 goriilmektedir. Orgiit islerini yaparken duygusal zekas: yiiksek
bireyler hem sahsi diisiincelerini ve hal tutumlarii yonetebildikleri, hem de orgiitte
yasanilan karsilikli iliskilerde diger tarafin duygularmi kontrol altina aldiklar1 ve bu
beceriye sahip olduklart goriilmiistiir. Dolayisiyla duygusal zeka seviyesi yiiksek
olanlarin calisanlarin bulunduklar1 kurumlarin gelisimlerine de katki sunduklari
belirlenmigtir. Calisma yasam kalitesinin de gelisimi buna paralel oldugundan
duygusal zekanin, oOrgiit i¢i calisan ve calisma kalitesini olumlu etkiledigi
goriilmektedir. (Sy and Cote, 2004).

Aricioglu  (2002) tarafindan yapilan arastirmada, kizlara ait olan Ogrenci
yurtlarina gorevlendirilen yoneticilere yonelik duygusal zeka seviyelerinin etkileri

Ol¢iilmiistiir. Yurt yoneticilerinin sosyal ¢evresindeki hayatlarini etkileyen unsurlarin
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gorev performanslarina olan etkileri ele alinmistir. Bunun sonucunda, duygusal
zekanin diisiikk olmasi ile gorev performanslarininda ayni sekilde diisiik oldugu
gorilmiistiir (Aricioglu, 2002).

Demir (2009) tarafindan; is yasam kalitesi, duygusal zeka faktorii ve isten geri
cekilme hususlart incelenmistir. Turizm sektoriinde yer alan 563 kisilik otel
calisanlarina yonelik yaptigi calismanin arastirma sonucuna gore; calisma yasam

kalitesi ve duygusal zeka arasinda olumlu, anlamli bir iliski saptanmustir.

Aragtirma neticelerine bakildiginda duygusal zekanin, Orgiitsel destek
tizerindeki etkisi gozlemlenmis, bu ¢erceve icerisinde hipotezler asagidaki bicimde
ortaya konulmustur:

Hia:Duygusal Zeka boyutlarindan “Kendi Duygularini Degerlendirebilme”
boyutunun, Is Yasam Kalitesi iizerinde anlaml1 bir etkisi bulunmamaktadar.

Hip:Duygusal Zeka boyutlarindan “Baskalarinin Duygularini
Degerlendirebilme” boyutunun, Is Yasam Kalitesi iizerinde anlamli bir etkisi

bulunmamaktadir.

Hic:Duygusal Zekd boyutlarmdan “Duygulardan Yararlanma” boyutu, Is

Yasam Kalitesini anlamli, pozitif yonlii etkilemektedir.

Hia:Duygusal Zeka boyutlarindan “Duygularm Kontrolii” boyutunun, is Yasam

Kalitesi tizerinde anlamli bir etkisi bulunmamaktir.

6.2. Orgiitsel Destegin, is Yasam Kalitesi Uzerindeki
Etkisi

Orgiitler, galisanlarin yasamlarmin biiyiik cogunlugunu gegirdikleri ve diger
calisanlar ile etkilesim halinde olduklar1 bir alandir. Bu alan igerisinde etkilesim
halinde olan orgiit liyelerinin orgiit tarafindan destek gérmesi 6nemlidir. Calisanlar
tarafindan destegin hissedilmesi ve duygularin yonetilmesi bir ihtiya¢ haline
gelmekte ve orgiit varligini 6nemli bir sekilde etkilemektedir (Akgin, 2018).

Orgiit c¢alisanlarinin orgiitsel destegi hissetmeleri ile orgiit amaglarim
gerceklestirme noktasinda kendilerinde sorumluluk hissetmeleri algilanan orgiitsel
destek olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Turung ve Celik, 2010). Algilanan Grgiitsel
destek ile is yasam kalitesi unsurlar1 ele alindiginda aralarinda olumlu bir iligki

oldugu goriilmektedir. Calisanlara yonelik uygulanan orgiitsel destegin fazla olmasi,
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calisanlar tarafindan olumlu etkilere sebebiyet verdigi ve verilen isleri daha verimli
sekilde yaptiklarnn gozlemlenmektedir. Bu ise, is yasam kalitesi faktorlerinin
icerisinde yer alan is doyumunun artisi, isten ayrilmanin azalmasi gibi etkenleri
ortaya ¢ikarmaktadir (Chen et al., 2009).

Lui (2004) arastirmalarinda Orglitsel destegi, calisanlara yonelik insan
kaynaklar1 uygulamalari ile birlikte ele almistir. Orgiit igerisinde faaliyet gdsteren
tiyelere yonelik yapilan insan kaynaklar1 uygulamalar ile c¢alisanlar, kendilerini
degerli hissederek kurum tarafindan Onemsendigini gérmektedir. Calisanlarin
kendilerini  degerli  hissetmeleri ile c¢alisma  verimliliklerini  arttirdiklari
gbzlemlenmistir.

Yilmaz ve Tanriverdi (2017) arastirmalarinda, is yasam kalitesi ortami ve alt
unsurlan ile drgiitsel destegin ascilar iizerindeki etkileri ele alinmustir. Incelemeler
sonucunda, i3 yasam kalitesi ile oOrgiitsel destegin arasinda olumlu bir iliski
saptanmigtir

Ak (2008) tarafindan yapilan bir aragtirmada, orgiitsel destegin kisilerin
hayat kalitelerini artirdig1 ve boylece ¢calisma yasamlarindaki kalitenin de yiikseldigi
ortaya ¢ikmistir. Kurumlar araciligi ile orgiit iiyelerine verilen ve gosterilen her tiirlii
destek, iletisim ve aidiyet duygusunu percinleyerek calisma etkiligini
yiikseltmektedir. Calisma hayatindaki orgiitsel destegin giiclendirilmesi, is ve aile
yasam kalitesinin de giiclenmesine dnciiliik etmektedir.

Dixon and Sagas (2007) yaptiklar1 ¢alismalarinda; orgiitsel destek ve is yasam
kalitesi arasindaki iligski incelenmistir. Uygulama alanlar1 ise, liniversitelerde takim
kogu olarak yer alan 253 calisandir. Calismalar sonucunda i yasaminda doyum ile
orgiitsel destek arasinda olumlu iligki bulunmustur.

Yiiksel (2006)'in orgiitsel destek ve isten sapma iligkisi konulu arastirmasinda;
Orgiit yoneticilerinin ¢alisanlariyla olan etkilesimleri, kurum destekleri, yoneticinin
kendi c¢alisanlarina sagladigr bireysel destekleri ve isten ¢ikma durumlar
incelenmistir. Bu incelemenin sonucunda ise, Orgiitsel destek catis1 altinda
calisanlarin ve bu durumdan memnun olanlarin isten ¢ikma niyetlerinin az oldugu ve
orgiitlerine baglhliklarmin yiiksek oldugu goriilmiistiir. Orgiitsel destegin diisiik
oldugu kurumlarda ise, kisiler isten ayrilma siireclerini hizlandirmaktadir. Yonetici
ve calisan arasindaki diisiik seviyeli iliskiler bunlar etkileyen faktdrlerdir. Is yasam
kalitesinin sonuglar1 arasinda goriilen isten ayrilma niyeti unsuru, orgiitsel destek ile

dogrusal ilerleyen bir siireg icerisindedir.
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Colakoglu vd., (2010) tarafindan yapilan bir arastirmada, is yasam kalitesinin
sonuglar1 arasinda bulunan is doyumu kavramu ile orgiitsel destek arasinda anlamli
bir iliski oldugu bulunmustur. Orgiitsel destek ile orgiit iiyelerinin is yasamindaki
kosullarinin gelistirilmesi, isverenlerin 6rgiit liyelerini desteklemeleri is doyumunu
dogrudan etkilemektedir. Hem maddi hemde manevi olarak verilen her tiirlii motive
edici destekler ise yonelik doyum ve kalitenin olumlu yonde ilerlemesini
saglamaktadir.

Is yasam Kkalitesi kapsaminda incelendiginde, calisanlarm orgiitlerinden elde
ettikleri ve gordiikleri destek diizeyleri onem arz etmektedir. Orgiitsel destegin
yiiksek orandaki is yasam kalitesi lizerindeki olumlu etkisi ile orgiite baglhlik, is
doyumu, is performansi gibi unsurlar pozitif yonde etkilenmektedir. Bunun aksine;
isten sapma niyeti, devamsizlik sayilariin artisi, tiikenmiglik sendromu gibi
unsurlar ise olumsuz bir sekilde etkilemektedir (Wayne et al., 1997; Aselage and
Eisenberger, 2003; Allen et al., 2003; Burke, 2003). Tiim bu etkenler gbz oniinde
alindiginda orgiitsel destegin is yasam kalitesine yonelik olumlu yonde bir etkisi

oldugu goriilmektedir (Akin, 2008; Dixon and Sagas, 2007).

Arastirma neticelerine bakildiginda orglitsel destegin, is yasam kalitesi
tizerindeki etkisi gbzlemlenmis, bu bilgiler 15181nda asagidaki hipotez gelistirilmistir:

H,:Orgiitsel Destek Algis;, Is Yasam Kalitesini anlamli, pozitif yonlii
etkilemektedir.

6.3. Duygusal Zekanin, Goérev Performansi Uzerindeki

Etkisi

Orgiitler tarafindan paylasilan gorevleri yerine getiren kisilerin sunduklari
davranig sekilleri performans kavrami igerisinde nitelendirilmektedir (Bingdl, 2003).
Performans sekileri incelenirken pek cok kisas dikkate alinir. Bunlardan biri
duygusal zeka faktoriidiir. Bireylerin duygusal zekalarini1 kullanma bigimleri, ¢alisma
ortaminda ve kisilere yonelik diisiiniildiigiinde performansin bir gdstergesi olarak
sunulmaktadir (Aricioglu, 2002).

Orgiit tarafindan, calisanlarin ise yonelik gelisimlerini siirdiirmelerinde
duygusal zekanin varlig1 ve insan kaynaklar1 faktoriinlin 6n plana alinmasi1 dnemlidir.

Duygularin sadece kisilerin 6zel ve sahsi meseleleri olarak algilanmasi onlarin 6rgiit
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icerisinde duygularini iyi kullanabilme yetilerini azaltmaktadir. Bu yiizden duygular
incelenirken orgiit catist altindan ¢ikilmamalidir ve tim unsurlariyla birlikteligini
korumalidir (Cetinkaya ve Alparslan, 2011).

Calisma ortamlarinda o6zellikle performanslarimi  sergilerken duygularini
taniyabilen ve hakim olabilen kisilerin, duygu yonetimini iyi bi¢imde ger¢eklestirdigi
stirece bunlar1 olumlu anlamda yiiksek diizeyde performansa donistiirmeleri
miimkiindiir. Yonetim becerilerini duygusal zeka kullanimlar1 sayesinde elde eden
kisiler, olumsuz bir duygu pozisyonuna girdiginde bu durumun yaratacagi negatif
etkilerden hemen kurtulma yoluna girebilir ve performanslar1 olumsuz etkileyecek
durumlardan kolaylikla styrilabilir (Wong and Law, 2002).

De Villiers and Nel (2004) cagr1 merkezlerindeki personellere yonelik yaptigi
bir arastirmada, duygusal zekanin yiikksek oldugu personellerde gorev
performansininda yiiksek oldugu saptanmistir. Cote and Miners (2006) tarafindan ele
alinan bagka bir arastirmada, duygusal zeka ve gorev performansi arasinda pozitif
anlaml bir iliski bulunmustur.

Onay (2011) tarafindan, hastanede gorevli olan hemsireler tizerinde bir ¢alisma
yapilmistir. 72 hemsire tizerinde uygulanan bu calismada duygusal zekanin, emek
boyutu incelenmistir. Sonuglara bakildiginda, emek ve duygusal zeka arasinda bir
baglanti oldugu goriilmiis, duygusal emegin ise performansla bir iligki halinde
oldugu bulunmus ve son olarakta gorev performansi ve duygusal zeka arasinda
olumlu ve anlamli bir iligki saptanmistir.

Gryn (2010) yoneticiler lizerinde bir ¢aligma yapmis ve ¢alisan performansi ve
duygusal zeka aralarinda anlaml iliski olduguna yonelik bulgular bulmustur. Ancak,
Shaffer and Shaffer (2005) tarafindan arastirmaya konu alinan performans ve
duygusal zeka kapsaminda incelemelerde anlamli bir iliskinin mevcudiyetinden
bahsedilmemistir.

Arastirma neticelerine bakildiginda duygusal zekanin, gorev performansi
tizerindeki etkisi gozlemlenmis, bunun sonucunda asagidaki hipotezler ortaya
konulmustur:

Hea:Duygusal Zeka boyutlarindan "Kendi Duygularini Degerlendirebilme"

boyutunun, Gorev Performansi {izerinde anlamli bir etkisi bulunmamaktadir.
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Heb:Duygusal Zeka boyutlarindan "Baskalarmin Duygularini
Degerlendirebilme" boyutu, Gorev Performansim1i  anlamli, pozitif yonlii

etkilemektedir.

Hec:Duygusal Zeka boyutlarindan "Duygulardan Yararlanma" boyutu, Gorev
Performansini anlamli, pozitif yonlii etkilemektedir.
Heq:Duygusal Zeka boyutlarindan "Duygularin Kontrolii" boyutunun, Gorev

Performansi tizerinde anlamli bir etkisi bulunmamaktadir.

6.4. Orgiitsel Destegin, Orgiitsel Baghlik Uzerindeki Etkisi

Orgiit biinyesinde ¢alisanlarin temel ihtiya¢ ve gereksinimlerinin belirlenmesi
ve bunlarin karsilanmasi orgiit sorumlulugu altinda yer almaktadir. Orgiit
sorumluluklarinin yanisira, orgiitlerin kendi istekleri dogrultusunda ¢alisanlarinin
gelisim ve yetenek siireclerinin daha iyi faaliyetler icerisinde siirdiiriilmesinin
saglanmast ise Orgiitsel destegin varligum ortaya koymaktadir (Rhoades ve
Eisenberger, 2002).

Orgiitsel destek siireci, kisiler aras1 etkilesim ve iletisimden beslenen bir yapiy
kapsamaktadir (Kaymakg¢ioglu, 2001). Bu yapida yer alan kisiler tarafindan
orgiitlerine duyulan saygi ve inang her zaman basar1 hedefini yiikseltebilen bir siireci
ortaya ¢ikarmaktadir. Kisilerin kendilerini aile ortaminda hissetmeleri ve bu ailenin
degerli bir ferdi olma durumuna yonelmeleri, oOrgiite dair baghiliklarim
saglamlastirmaktadir (Tak ve Aydemir, 2006).

Orgiitlerin desteklerini sunduklar bir yap icerisinde, &rgiit ile ¢alisan arasinda
giiclii bir bag ortaya ¢ikmaktadir. Orgiite baghligin olusmasi, orgiitiin faaliyet
alaninin devamliliguni uzatmaktadir ve 6rgiit varliginin siiresini artirmaktadir (Sigr1,
2007)

Kendilerine orgiitlerinin hedeflerine yonelik amaclar yaratan ¢alisanlar,
bagliliklarin1 ne kadar ¢ok yiikseltirlerse verdikleri ¢alismanin gayretinide o kadar
fazla 6zenli bigimde ilerleticeklerdir. Kendilerini temsil odag1 gorerek, orgiitlerini en
iyi ve en basarili bicimde temsil etmeye baslarlar. Islerine yonelik sorumluluklarin
vakitli bicimde hallederler ve orgiitlerinin varliklarini kendileri i¢in degisilmez bir

yap1 olarak goriirler. Bu sekilde calisanlar orgiitlerinden destek gérmeye devam
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ettikleri gibi, karsilik olarak orgiite bagliliklarinida olumlu yonde ilerletmektedir
(Seymen, 2008).

Wasti (2005) tarafindan gergeklestirilen bir arastirmada, orgiitlerinden aldiklar1
destek neticesinde ¢alisanlarin orgiitlerine baghiliklarinin olmasi1 durumunda kisilerin
isten c¢ikma olasiliklarinin  aza indigi saptanmistir. Normatif ve duygusal
bagliliklarinin bol miktarda olustugu gozlemlenen calisanlarda, islerine ve oOrgiite
yonelik sadakat duygusunun gelismis oldugu goriilmiistiir.

Orgiitsel destek ve baglilik arasindaki iliskinin incelendigi, Afrika'da yer alan
hastanelerde calisan kisilere yonelik bir arastirma yapilmistir. Bunun sonucunda,
caliganlarin orgiitsel desteklerini aldiklar1 bir yapinin, ise olan devamliliklarini
olumlu yonde etkiledigi gozlemlenmistir. Devamsizlik sayilarinda azalma
goziikmiistiir. Yani Orgiitsel destek ve baglilik arasinda olumlu anlamsal bir iliski
bulunmustur (Makanjee et al., 2006).

Findik (2011), Konya'da calisan 131 saglik personeline yonelik yaptigi bir
arastirma lzerinden orgiitsel destek boyutu ile isten sapma olaymi ele almistir.
Aragtirmaya gore, isten sapma ile Orgiitsel destek arasinda negatif bir iliski
bulunmustur. Boylelikle destegin orgiit igerisinde yer almasi sonucunda, ¢alisanlarin
orgiitlerine bagliliklar1 devam etmekte ve islerinden sapma veya ayrilma gibi bir
niyet icerisine girmeleri azalmaktadir.

Kaplan ve Ogiit (2012) incelemelerini Nevsehir'de bulunan otel ¢alisanlari
tizerinde yapmiglardir. Bu arastirma sonucunda normatif ve duygusal baglilik olarak
nitelendirilen olusum ile orgiitsel destek arasinda anlamli iliski saptanmistir. Fakat
orgilitsel destek ile devam baglilig1 arasinda negatif iliski bulunmustur.

Vo (2010) tarafindan Vietnam'da ¢alisan 188 kisilik bir ekibe yonelik ¢alisma
yapilmistir. Bu ¢alismada kisilerin islerini yaparken motive edici unsurlar, orgiite
given ve Orgiitlerine yonelik bagliliklar1 incelenmistir. Saptanan bulgulara
bakildiginda ise; orgiit ve yoneticilere duyulan giliven, orgiite yonelik bagliliklar
artirmaktadir. Bunun sonucunda motivasyonlarinda ayni oranda artis gériilmektedir.
Yani ii¢ degisken arasinda aralarinda anlamli bir iligki vardir.

Ceylan ve Senyliz (2003) tarafindan yapilan caligmalarin sonuglar1 ele
alindiginda, orgiitsel destegin saglandig1 yapilarda orgiite yonelik bagliliginda

beraberinde etkilendigi goriilmiistiir. Aralarinda pozitif anlamli bir iliski mevcuttur.
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Arastirma neticelerine bakildiginda orgiitsel destegin, Orgiitsel baglilik
tizerindeki etkisi gozlemlenmis, bunun sonucunda asagidaki hipotez ortaya

konulmustur:

Ha:Orgiitsel Destek Algisi, Orgiitsel Baghilign anlamli, pozitif yonlii
etkilemektedir.

6.5. Is Yasam Kalitesinin, Gorev Performans1 Uzerindeki

EtKkisi

Is gorenlerin davramslar1 ve emekleri sonucunda ortaya cikardiklari somut
caligmalar, Orgiitin onlara sunacagi imkanlar dahilinde stirekli gelisime tabi
olmaktadir. Gelisimin O6nemli pargalarindan biri ise ¢alisma kosullariin
tyilestirilmesidir.  Calisma  ortamindaki  degisiklik ve  yenilikler, gorev
performanslarin1 pek ¢ok agidan etkisi altina almaktadir. Calisanlara kaliteli bir
calisma ortami sunulmasi, ¢alisan performansini istenilen seviyeye c¢ikarmaktadir.
(Stimer, 2001).

Calisanlarin islerini yaptiklar1 ¢alisma ortamlarindaki memnuniyetleri ve
beklentileri orgiit stratejilerini sekillendirmektedir. Calisan performanslarinin ¢calisma
kosullariyla es deger ilerledigi goriilmektedir. Isverenler tarafindan, maddi olarak
tesviklerin artisindan ziyade biraz daha kendi c¢alisanlarmin is ortamlarmi
tyilestirecek yapilarin kurulmasi gibi mekansal ihtiyaglarina yonelik faaliyetler ele
alinmalidir. Ciinkii bu faaliyetler dogrudan kisilerin gérev performanslarini etkileme
giicline sahiptir (Yumusak, 2008).

Orgiitlerin calisma sartlarini iyilestirme siirecinde ¢aliganlarmn fikirlerini
almalar1 6nemlidir. Bu calisan ile Orgiit arasindaki birliktelik giliclinii artirir ve
calisanlar1 orgiit blinyesinde degerli kilar. Boylece calisanlarin gorevlerini yerine
getirirken performanslarini orgiitlerinden aldiklart deger ile sekillendirmektedir
(Colak, 2010).

Hawtone tarafindan yapilan bir aragtirmada, verimli bir ¢alismanin ancak is
yasam kalitesinin artis1 ve verimliligin buna bagli etkilenmesiyle olustugu
goriilmektedir. Yani orgiit tarafindan ortaya konulan c¢alisma kosullarinin varligi,
kisilerin ¢caligma bigimlerini etkileyecek ve ortaya koyduklar1 performansin derecesi

buna gore Olgiilecektir. Calisma sartlarinin agirligi ve olumsuz imkanlarin sunulmasi,
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calisan tlizerindeki performans verimini ve gorev dagilimindaki isteksizligi olumsuz
bicimde etkileyecektir. Arastirma sonucunda, c¢alisanlarin yasam alanlarinin hem
psikolojik siireg¢ hem de fiziksel boyut acisindan ele alinmasi gerektigi ortaya
cikmaktadir (Stewart, 1987).

Hackman & Oldham tarafindan gérev performansi incelenmis, ise yonelik
yagsam kalitesinin alt boyutlar: ile is tatminligi arasindaki iliskiler gdzlemlenmistir.
Isin doyumuna ulasan ve memnuniyet duyan calisanlarm, performanslar {izerinde
olumlu etkiler yarattign goriilmiistiir. Orgiit hedefleri dogrultusunda hizmetler
stirdiiriilirken, calisma kosullarinin iyilestirilmesi ve c¢alisanlarin gérevlerini yerine
getiritken mutlu olabilecegi bir ortamin sunulmasi gorev performansini olumlu
yonde etkiledigi goriilmiistiir (Edwards et al., 2008).

Parvar et al., (2013) tarafindan yapilan aragtirmalarda, orgiitlerin isgérenlerine
sundugu caligma hayatlarindaki yasam kalitelerinin artisi, kurum baglhiliklarint ve
caliganlarin performans seviyelerini ayn1 oranda artirdigi sonucunu elde etmislerdir.
Is yasam kalitesi ile calisan performansi arasmnda olumlu bir iliski oldugu

gorilmistr.

Arastirma neticelerine bakildiginda is yasam kalitesinin, gorev performansi
tizerindeki etkisi gozlemlenmis, bunun sonucunda asagidaki hipotez ortaya

konulmustur:

Hg:ls Yasam Kalitesi, Gorev Performansimi anlamli, pozitif yonlii

etkilemektedir

6.6. Is Yasam Kalitesinin, Orgiitsel Baghhk Uzerindeki
Etkisi

Orgiitlerin, kendi ¢alisanlarina yonelik yaptiklar1 ve yapacaklari ruhsal veya
fiziksel imkanlar, ¢alisanlarin orgiitlerine bagliliklar1 noktasinda 6nem tagimaktadir.
Calisanlar, vakitlerinin ¢ogunu gecirdikleri orgiitlerinde kendileri i¢in cabalarinin
karsilig1 olarak orgiitlerinden yasam kalitelerini yiikseltecek ortamlar hazirlamalarini
beklerler. Orgiitlerin bu beklentileri karsilamak adina is yasam kalitelerini artirmalart
ve gelistirmeleri, oOrglt ve ¢alisan iligkisinin gelisimi acisindanda kendini
gostermektedir (Bilgin, 1995).

Orgiit basarisinda etken bir faktér haline gelen insan, kendilerine ydnelik

yapilan iyilestirici calismalar neticesinde kendi baghliklarin1 oOrgiitlerinde
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gosterecektir. Caliganlara is hayatinda onlara kolaylik saglayacak ortamlarin
hazirlanmast ve imkanlarin c¢ogaltilmasi Orgiit basarisinin  yolunu agacaktir.
Calisanlarin orgiite yonelik aidiyet duygusu yiikselecek ve calisanlar isine hakim bir
sekilde 6zenle ¢aligmalarini siirdiirecektir (Aydemir, 2008).

Orgiit yoneticilerin sunduklar1 imkanlar, etkililik kavrami iizerinde aktif rol
oynamaktadir. Bu ise, dogrudan bagllikla iligkilidir. Baglilig1 yiliksek bireyler,
caligma sartlarindan memnuniyet duyan ve bulundugu yerde daha uzun kalma
cabasma girenler olarak ayirt edilmektedir. Dislik bagliligi olanlar ise, isten
kaytarma ve artik isi onemsememe durumuna getiren, kendilerini diglanmis hisseden
kisilerdir (Allen and Meyer, 1990).

Calisanlarin orgiitsel bagliliklariin seviyeleri, onlarin ise bagliliklar1 yahut
isten kaytarmalar1 konusunda pek cok boyutlar o6ne siiriilmektedir. Kisilerin
baghliklarinin az olmasi orgiite yonelik hedeflerinin olmamas ile baglantilidir ve
calisanlar is'ten ¢ikma diisiincelerine yoneltmektedir. Yani orgiitsel bagliligin diisiik
olmasi ile isten ayrilma sonuglar1 arasinda anlamli bir iliski bulunmaktadir (Meyer
and Allen, 1997).

Ise yonelik bakis agilarinda, is hayati ile aile hayati dengesini kurmak orgiit
diizeyinde &nemli bir role sahiptir. Is gorenlerin bu ikili diinya hayatin1 dengede
tutmalar1 i¢in Orgilit tarafindan kendilerine huzurlu calisma sartlar1 sunulmalari
gerekilmektedir. Calisan refahinin saglanmasi orgiit ile iliskilerinden aile iligkilerine
kadar uzayan siireci kapsamaktadir. Bu ylizden ¢alisanlara yonelik is performanslar
sergilemelerinde, ¢alisanlarin ailelerine vakit ayirmalarin1 saglayacak zamansal
stratejiler uygulanmalidir (Thulasimani et al., 2010).

Is yasam kalitesinin ve orgiitsel bagliligin birbirleriyle ilgili iliskilerinin oldugu
bircok calismalar yapilmis ve bulgular elde edilmistir (Yalgin, 2014). Radja et al.,
(2013) 6gretmenlere yonelik yaptig1 bir arastirmada orgiitsel baglilikla yasam kalitesi
arasinda olumlu iligkinin oldugu sonucuna ulagmistir.

Makanjee et al., (2006), Giliney Afrika’da rontgen uzmanlar1 {izerinde
yaptiklar1 arastirmasinda; algilanan orgiitsel destek ile duygusal ve normatif baglilik
arasinda pozitif yonlii bir iliski oldugunu, ayrica algilanan orgiitsel destegin orgiitsel
baglilig1 pozitif yonde etkiledigini ortaya koymustur.

Erdem (2008) egitim camiasinda uyguladigi incelemelerinde, liselerde
uyguladiklar1 bir ¢alismada Tirkiye'nin ¢esitli illerinde faaliyet gostererek, Ozel

liselerde 391 ve devlet liselerinde 410 Ogretmenlere ulasilmis ve bu anketler
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iizerinden belirli sonuglar bulunmustur. Is yasam ortamlarinin iyilestirilmesi
sonucunda Ogretmenlerin kurumlarina olan baglhilik derecelerinin yiikseldigi
gorilmiis ve aralarinda pozitif iliski bulunmustur. Demir (2011), Dalaman'da yer
alan havalimanindaki ¢esitli isletmelerde faaliyet gosteren calisanlara yonelik ise
yonelik duygular1 ve baghliklar incelenmistir. Anket 229 kisilik bir ¢alisan grubuna
uygulanmistir. Sonuglara bakildiginda, is yasam kaliteleri ile islerinde devam etme
istekleri arasinda olumlu iliskiler gdzlemlenmistir. Ise ge¢ kalma, is'teki devamsizlik
sayilarmin artisi ile negatif iliski bulunmustur.

Shobe (1983) bir calismasinda, is yasam kalitesini ele almis ve egitim
sektoriinde yer alan okul miidiirlerin ve 6gretmenlerin iizerinde incelemistir. Toplam
bes eyalette uyguladiklar1 c¢alismada, o6zellikle ilkogretimde gorev yapan okul
miidiirlerinin i yasam kalitesine yonelik diistince ve algi boyutlar, diger
personellere yani 0gretmenlere karsi yiiksek seviyede tespit edilmistir. Ancak gozle
goriilecek bir devasa fark bulunmamustir. Is yasam kalitesine yonelik algilama
hususlarinda ise, ayrimcilik, goérevlerin esit paylagimi, gelisim olanaklari, kurum igi
tartismalar ve sikayetler, sorumluluklarin yerine getirilmesi gibi konular {izerinde
durulmustur.

Josiah et al., (2012) tarafindan orgiitsel bagliligin diizeyi ile is yasam kalitesi
ve boyutlar1 arasindaki iligki incelenmistir. Bunun sonucunda bagllik ile is yasam
kalitesi arasinda olumlu iliskinin mevcut oldugu ve bu ise is tatminligi ve doyumu,

gorev performansi gibi boyutlarida etkiledikleri gézlemlenmistir.

Arastirma neticelerine bakildiginda is yasam kalitesinin, Orgiitsel baglilik
tizerindeki etkisi godzlemlenmis, bunun sonucunda asagidaki hipotez ortaya
konulmustur:

Hs:Is Yasam Kalitesi, Orgiitsel Bagliligi anlamli, pozitif yonlii etkilemektedir.

6.7. Duygusal Zekamin, Orgiitsel Baghlik Uzerindeki Etkisi

Sosyal hayatta varligini hissettiren ve toplum igerisindeki iletisim becerilerini
diizenleyen duygusal zekanin kullanimi, is hayatinda da ayni etkiyi calisanlara ve
kuruma sunmaktadir. Kisilerin is ortaminda performanslarini sergilerken, ayni
zamanda duygusal zekalarin1 anlamli ve yiliksek bi¢cimde kullanmalari, ikili
iliskilerinin i1yi yonde ilerledigini gostermektedir. Bu ise, herkesin kendi duygusal

stireclerini kullanmalarina bagli degiserek, kisilerin bireysel rollerini aktif hale
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getirmektedir. Kurumun kapali iletisim modelinden agik iletisim modeline gegisi
hizlandirmaktadir. Orgiit iiyelerinin becerileri ile duygusal rollerin birlesimi, kendi
duygularina gore hareket etmeyi ve hangi isi nasil yapabileceklerinin farkina varma
diizeylerini artirarak, bireylerin ¢alismalarin1 sergilerken iyi oldugu alanlara
yonelmesini saglamaktadir. Boylece kurum i¢i basarinin anahtari, duygusal zekanin
anlamlandirilmasi ve dogru bigimde kullanilmasidir (Giiney, 2000).

Orgiitlerin ¢alisanlarina yonelik hazirladiklar1 is ortamlarinda ve sunduklari
hizmetler noktasinda onlarin duygusal zekalarinin iyi bigimde degerlendirilmesi i¢in,
kurumlar iyilestirmelerini siirdirmeye devam etmektedir. Cilinkii ¢alisanlarin
performanslarinin ve is doyumlarina yonelik tatminlerinin, orgiitlerine olan sadakat
ve bagliliklar1 gibi pek¢ok boyutlarin duygusal zeka ile dogrudan iliski olundugu
bilinmektedir. Kurumlarimin onlara yonelik gelistirici imkanlar1 sagladiklarmi
hisseden calisanlarin orgiitlerine olan bagliliklar1 artacaktir. Ve bu bagliliklar is
stireglerini olumlu olarak etkilemektedir (Dogan ve Demiral, 2007).

Duygusal zekay1 orgiit icerisinde iyi kullanan kisiler, kurumlarinin onlarin
becerilerini ve tutumlarini 6nemli gorerek bunlar hissettirmeleri ile Orgiitlerini
kendileri i¢in ait olduklar1 dogru yer olarak goriir ve baglarin1 koparmak istemezler.
Bagka bir kuruma dahil olduklarinda aym1 haz ve sahipligi bulamayacaklarini
diistiniirler ve mevcut kurumlarina dort elle sarilirlar. Calismalarini kurum basarilari
icin gosterirler ve g¢abalarmi daha yiiksek performanslariyla gosterirler. Bdylece,
calisanlar yalniz kalmadiklarini hisseder ve aile olarak gordiikleri sirketlerine aidiyet
duygularini agilamaya devam ederler (Demiral, 2008).

Kisilerin duygusal anlamda zekalarimi kullanmalar1 ve bulunduklari orgiite
bagliliklarim1 gostermeleri noktasinda pek c¢ok arastirmalar ele alinmistir. Bu
arastirmalarin ¢ogunda duygusal zekasini 1yi kullananlarin 6rgiitsel bagliliklarinida
ayn1 sekilde etkiledikleri goriilmiistiir (Carmeli, 2003; Dogan, 2009).

Nikkheslat et al., (2012), orgiitsel baglilik ile duygusal zeka tizerine ¢aligmis ve
aralarindaki iliskiye dair bazi bulgular elde etmistir. Bulgular incelendiginde,
orgiitsel baglhlik ile duygusal zekanin dogrudan bir iligki igerisinde olduklar1 ve
duygusal zeka kullaniminin diizeyi ile bagliligin diizeyi birbirini etkiledigi
goriilmiistiir.

Arslan vd., (2013)'1in yaptiklar1 bir incelemede, 253 kisilik saglik sektoriinde
calisan personeller ele alinmis ve bunlar iizerinde duygusal zeka ile orgiite yonelik

baglilik iliskileri boyutunda c¢alisilmistir. Kisilerin kendilerini ifade edebilme
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yeteneklerinde duygularinin kullanilmasi ile duygusal boyuttaki bagliliklar1 arasinda
olumlu iligkinin mevcut oldugu bulunmustur. Kendi duygularmin farkinda olan
kisilerin baskalarinin duygular1 iizerindeki farkindaliklar1 ile kurumlarma olan
aidiyet ve orada caligma stirelerinin artmasi esdeger goriilmektedir.

Ozcan vd., (2016), Tiirkiye'de farkli illerde yasayan 470 kisilik muhasebe
alanindaki meslek grubunda faaliyet gosterenlerin, orgiitsel baglilik ve duygusal
zekalar1 tlizerinde etkilerini incelemislerdir. Bunlarin sonucunda, muhasebe
sektoriinde calisanlarin duygusal zekalari ile 6rgiitlerine bagliliklar1 arasinda anlamh
bir iliski saptanmustir.

Khan et al., (2014) calismalarinda, arastirmalarini 225 birey {izerinde
uygulamis ve bu bireylerin duygusal zekalarinin, orgiitsel baglilikla olan iliskileri ele
alimmistir. Incelemeler sonucunda ise c¢alisanlarin orgiitlerine olan bagliliklari,
duygusal zekanin boyutlariyla etkilesimde oldugu ve birbirlerini olumlu yonde

etkiledikleri saptanmuistir.

Arastirma neticelerine bakildiginda duygusal zekanin, Orgiitsel baglilik
tizerindeki etkisi gozlemlenmis, bunun sonucunda hipotezler asagidaki bi¢imde

ortaya konulmustur:

Hsa:Duygusal Zeka boyutlarindan "Kendi Duygularini Degerlendirebilme"
boyutu, Orgiitsel Baglilig1 anlamli, negatif yonlii etkilemektedir.

Hsp:Duygusal Zeka boyutlarindan "Baskalarinin Duygularini
Degerlendirebilme" boyutu, Orgiitsel Baglilig1 anlamli, pozitif yonlii etkilemektedir.

Hjc:Duygusal Zeka boyutlarindan "Duygulardan Yararlanma" boyutu, Orgiitsel
Baglilig1 anlamli, pozitif yonlii etkilemektedir.
Hsq4:Duygusal Zeka boyutlarmdan "Duygularin Kontrolii" boyutunun, Orgiitsel

Baglilik iizerinde anlaml1 bir etkisi bulunmamaktadir.

6.8. Orgiitsel Destegin, Gorev Performansi Uzerindeki
Etkisi

Organizasyon catist altinda varliklarini yiiriten kurumlarin sahip olduklar
nitelikler, kendilerini gosterebilme hususunda onemlidir. Kurumlarin imkanlarmi

kendi kurum c¢alisanlarina yonelik kullanmalari ve onlara daha iyi fiziksel ve
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psikolojik ortamlar hazirlamalar1 orgiitii basariya gotiirmektedir. Kisilerin kendilerini
mutlu hissettikleri orgiitlerinde daha fazla kalma istekleri, uzun siire hizmetlerini
kendi orgiitlerinde siirdiirme gayesine ulastirmaktadir (Ozdevecioglu, 2003).

Kisilerin ileriye doniik kariyer ile ilgili hedefleri simdiki mevcut basarisiyla
iligkilidir. Calisma hayatlarindaki ¢aba ve sarfedilen emekler gelecegi sekillendiren
bir yap1 tasidir. Bu yilizden verilen gorevlerin layikiyla tamamlanmasi ve basarili
bicimde ilerlenmesi kariyer gelisiminin asamalarin1 hizlandirmaktadir. Kisinin gorev
performansinin yiiksek olmasi ile kendisine ve kuruma kars1 olan sorumlulugundaki
Ozgliveni ayni oranda ilerlemekte ve artmaktadir. Bu ise, ise yonelik doyumun
artmasini saglamaktadir (Kurt, 2013).

Gorev performansinin kigiler tarafindan iyi uygulanmasi ve yonetilmesi
orgiitten gelecek desteginde kalitesini etkileyebilmektedir. Odiillendirmenin
boyutlar1 artabilir veya ¢alisanin {ist diizeyde tatmin edilmesini saglayacak kosullar
ortaya konulabilmektedir (Rhoades et al., 2001).

Orgiitleri tarafindan onaylanma duygusuna giren c¢alisanlarin, kendilerinin
orgiitlerine yonelik fayda sagladigimi gostermeleri ve kanitlamalari noktasindaki
performans seviyesinin artisi ve kuruma bagliliklarini ispatlama ¢abalari, ¢aligan ve
orgiit arasindaki iligskinin karsilikli ¢ikara dayandigimi gostermektedir. Boylece
organizasyon icerisinde yiiksek performanslarini gostermeye calisan kisiler igin,
orgiit destekleriyle kendilerinin tesvik edildigi bir ortam ortaya konulmalidir (Blau,
1964).

Chen ve arkadaslari, ¢alismalarinda ve incelemelerinde gorev performansi ile
orgiit desteginin karsilikli olarak dongilisel bigimde birbirlerini etkiledigini
belirtmislerdir. Calisanlarin performanslarinin = 6rgiit tarafindan olumlu yonde bir
destek gormesi beklenmektedir, orglitsel desteginde performanslarin artmasinda
Oonemli bir etken oldugu gozlemlenmektedir. Bu sekilde ¢ift yonlii bir iliskinin
birbirini takip ettigi goriilmektedir (Chen et al., 2009).

Turung ve Celik (2010), orgiitsel destek ile gorev performansi arasindaki
iliskiyi incelemistir. Orgiitsel destek kurumlar tarafindan saglandiginda, kisilerin
isten ayrilma siirelerini azalttig1 sonucu ortaya ¢ikmaktadir. Yani, orgiitsel destegin
caliganin performansiyla iliskili oldugu, saglanan destegin yiiksekligi ile performans
artisinin etkililigi arasinda dogrusal bir anlamli iligki vardir.

Armeli et al., (1998), calisanlarin gérev performanslar ile 6rgiitiin sagladigi

destek arasindaki iliskiyi incelemistir. iliskinin birbirleriyle baglantili oldugu ortaya
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cikmig ve duygusal agidan Orgiitsel destegi hissetme, saygi duyulma, oOrgiit ve
caligma arkadaglar1 tarafindan onaylanma gibi faktorleride etkiledigi goriilmektedir.

Akkog vd., (2012) bir arastirmasinda, orgiitiin sagladig1 destekler ile bunlarin
calisan performansi ile baglantisini incelemistir. Orgiitlerin desteklerini verdikleri bir
ortamda, kisilerin performanslarina yonelik tatminlerini olumlu ydnde ilerlettikleri
goriilmiistiir. Bu ise, orgiitsel destek ve gorev performansi arasinda olumlu bir pozitif
etki oldugunu gostermektedir.

Istk ve Kama (2018) tarafindan, orgiitsel destek ve isgéren performansi
arasindaki iliski incelenmistir. Orneklem olarak 378 Ogretmenin iizerinde
uygulanmistir. Kurum desteklerinin arttigini goren 6gretmenlerin performanslarinda
da ayn1 derecede artis gdzlemlendigi goriilmiistiir. Isgéren performansinin artis1 ve
orglitlerin destekleri arasinda olumlu bir iligki tespit edilmistir ve buda ise yonelik

adanmishig etkilemektedir.

Arastirma neticelerine bakildiginda orgiitsel destegin, gorev performansi
tizerindeki etkisi gozlemlenmis, bunun sonucunda asagidaki hipotez ortaya
konulmustur:

H7:Orgiitsel Destek Algisi, Gérev Performansini anlamli, pozitif yonlii

etkilemektedir
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7. ARASTIRMANIN YONTEMI VE BULGULARI

7.1. Arastirma Modeli ve Hipotezler

Duygusal zeka, orgiitsel destek, is yasam kalitesi, gorev performansi ve
orgiitsel baghilik {zerindeki etkilerinin arastirildigi bu calisma c¢ercevesinde

gelistirilen arastirma modeli sekilde gosterilmistir.

3a, 3b,3¢,3d v

DUYGUSAL ZEKA ORGUTSEL
Kendi Duygularini Degerlendirebilme BAGLILIK
BaskalarmmDuygularini Degerlendirebilme
Duygulardan Yararlanma
Duygularin Kontrolii .
iS YASAM
KALITESI
e . 2, 6b,6c, GOREV
ORGUTSEL DESTEK PEREORMANSI
A
H7

Sekil 7.1: Arastirma Modeli

Aragtirmada on yedi adet hipotez test edilmektedir.

Hia:Duygusal Zekanin, Kendi Duygularni Degerlendirebilme boyutunun, Is

Yasam Kalitesi tizerinde anlaml1 bir etkisi bulunmamaktadir.

Hip:Duygusal = Zekanin, Bagkalarinin  Duygularim1i  Degerlendirebilme

boyutunun, Is Yasam Kalitesi iizerinde anlaml1 bir etkisi bulunmamaktadar.

Hi.:Duygusal Zekanimn, Duygulardan Yararlanma boyutu, Is Yasam Kalitesini

anlamli, pozitif yonlii etkilemektedir.

Hia:Duygusal Zekanm, Duygularin Kontrolii boyutunun, Is Yasam Kalitesi

uzerinde anlamli bir etkisi bulunmamaktadir.
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H,:Orgiitsel Destek Algisi, Is Yasam Kalitesini anlamli, pozitif yénlii
etkilemektedir.

H3a:Duygusal Zekanim, Kendi Duygularini Degerlendirebilme boyutu, Orgiitsel

Baglilig1 anlamli, negatif yonlii etkilemektedir.

Hsp:Duygusal Zekanin, Baskalarinin Duygularin1 Degerlendirebilme boyutu,
Orgiitsel Baglhilig1 anlamli, pozitif yonlii etkilemektedir.

Hj.:Duygusal Zekanm, Duygulardan Yararlanma boyutu, Orgiitsel Baglilig
anlamli, pozitif yonlii etkilemektedir.
Hsa:Duygusal Zekanm, Duygularin Kontrolii boyutunun, Orgiitsel Bagllik

uzerinde anlamli bir etkisi bulunmamaktadir.

Ha: Orgiitsel Destek Algisi, Orgiitsel Bagliligi anlaml, pozitif yonlii
etkilemektedir.

Hs: Is Yasam Kalitesi, Orgiitsel Baglilig1 anlamli, pozitif yonlii etkilemektedir.

Hea:Duygusal Zekanin, Kendi Duygularin1 Degerlendirebilme boyutunun,

Gorev Performansi uizerinde anlamli bir etkisi bulunmamaktadir.

Heb:Duygusal Zekanin, Baskalarinin Duygularini Degerlendirebilme boyutu,

Gorev Performansini anlamli, pozitif yonlii etkilemektedir.

Hec:Duygusal Zekanin, Duygulardan Yararlanma boyutu, Gérev Performansini
anlamli, pozitif yonlii etkilemektedir.
Hea:Duygusal Zekanin, Duygularin Kontrolii boyutunun, Gérev Performansi

uzerinde anlamli bir etkisi bulunmamaktadir.

H7:Orgiitsel Destek Algisi, Gorev Performansimi anlamli, pozitif yonlii

etkilemektedir.

Hg:ls  Yasam Kalitesi, Gorev Performansmi anlamli, pozitif yonlii

etkilemektedir.

7.2. Arastirma Orneklemi ve Veri Toplama Yontemi

Arastirma, Kocaeli Gebze ilgesinde Milli Egitim'e bagh devlet okullarinda

gérev yapan Ogretmenler iizerinde anket yontemiyle uygulanmistir. Bu amagla
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hazirlanan 52 soruluk anket formu kolayda 6rnekleme yolu ve yiiz yiize yontemiyle
dagitilmis ve 300 personelden geri doniis saglanmistir. Ayrica ankete katilimcilarin

demografik bilgilerini i¢eren 5 adet soru sorulmustur.

7.3. Kullanilan Olcekler

Arastirmanin amaci ve hipotezleri kapsaminda saha ¢alismasinda kullanilan
anket formu 2 boliimden olugsmaktadir. Bu anket formu, ilk boliimde katilimcilarin
cinsiyet, yas, medeni durum, akademik unvan ve calisma siiresinin sorgulandigi
demografik 6zelliklere ait sorular yer almaktadir. Ikinci béliimiinde ise; duygusal
zeka, orgiitsel destek, is yasam kalitesi, orgiitsel baglilik ve gorev performansi
Ol¢iimiine iliskin sorulardan olusturulmustur. S6z konusu degiskenleri 6lgiimlemek

maksadiyla kullanilan 6l¢ekler asagidaki gibidir.

7.3.1. Duygusal Zeka Olcegi

Duygusal zeka diizeylerini 6l¢gmek icin Wong and Law (2002) tarafindan
gelistirilen 16 ifadelik duygusal zeka 6l¢egi kullanilmistir. Bu 6lgekte,

1-4 arasi1 sorular kendi duygularinin farkindaligini,

5-8 aras1 sorular bagkalarinin duygularini farkindaligini,

9-12 aras1 sorular duygunun kullanimini ve

13-16 aras1 sorular duygularin diizenlenmesini 6lgmektedir.

7.3.2. Orgiitsel Destek Olcegi

Rhoades and Eisenberger (2002) tarafindan gelistirilen sekiz ifadeden olusan
Algilanan Orgiitsel Destek 6lcegi kullanilmistir.
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7.3.3. Is Yasam Kalitesi Olcegi

Walker et.al., (2009), tarafindan gelistirilen &lgek ile Slciilmektedir. Olgegin
Tirkge'ye uyarlanmasi ile ilgili giivenilirlik ve gegerlilik analizi Aba (2009)

tarafindan yapilmstir.

7.3.4. Orgiitsel Baghhk Olcegi

Babin and Boles (1998) tarafindan gelistirilen tek boyutlu 4 ifadeden olusan
Orgiitsel Baglilik 6lgegi kullanilmistir.

7.3.5. Gorev Performansi Olcegi

Goodman and Svyantek (1999)’in gelistirdigi 9 ifadeden olusan Gorev

Performansi 6l¢egi kullanilmistir.

7.4. Verilerin Analizi ve Bulgular

Elde edilen veriler SPSS programi kullanilarak analiz edilmis ve bu kapsamda
arastirma hipotezlerinin test edilmesi amaciyla gergeklestirilen faktor, giivenirlilik ve

gecerlilik, korelasyon, regresyon analizleri yiiriitiilerek sonuglar yorumlanmistir.

7.4.1. Demografik Bulgular

Ankete katilan 6gretmenlerin %581 erkek, %42'si ise kadin ¢alisandir. Ankete
katilanlarin %7,7'si, 21-25 yas, %40'1 26-32 yas, %37,7'si 33-42 yas ve %16's1 ise 43
yas ve lizeri arasindadir. Ankete katilanlarin %35,7'si bekar olup, %64,3"0 ise evlidir.
Ankete katilan 6gretmenlerin %2'si Miidiir, %1'1 Midiir Bas Yardimcisi, %4,7'si
Miidiir Yardimcist ve %92,3'i ise 6gretmen unvanh egitimcilerden olugmaktadir.
Yine ankete katilan 6gretmenlerden %85'i Lisans mezunu ve %15' ise Yiiksek

Lisans mezunudur. Ankete katilanlarin %6's1 1 yildan az meslekte bulunduklarim
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ifade etmiglerdir. Bunu %23,3 ile 1-5 yil, %31,7 ile 6-10 yil, %14 ile 11-15 y1l ve
%25 ile de 15 yildan fazla ¢alisan 6gretmenler takip etmektedir.

Tablo 7.1: Katilimcilarin Demografik Ozellikleri.

Frekans Yiizde %
Cinsiyet Erkek 174 58
Kadin 126 42
Toplam 300 100
21-25 23 7,7
Yas 26-32 122 40,7
33-42 107 35,7
43 ve lizeri 48 16
Toplam 300 100
Medeni Durum Evli 193 64,3
Bekar 107 35,7
Toplam 300 100
Mudiir 6 2
Giéreviniz Mudiir B. Yrd. 3 1
Miidiir Yrd. 14 4,7
Ogretmen 277 92,3
Toplam 300 100
Lisans 255 85,0
Calisilan Siire Y.Lisans 45 15,0
Doktara 0 0
Toplam 300 100
1 yildan az 18 6,0
1-5yil 70 23.3
Calisilan Siire 6-10 yil 95 31,7
11-15 vyl 42 14,0
15 yildan fazla 75 25,0
Toplam 300 100

7.4.2. Faktor Analizi

Faktor analizi yapisal gecerliinin incelenmesinde kullanilan belli bash
yontemlerden birisi olarak kabul edilmektedir. Faktor analizi sonucunda Olgiilen
maddeler bir araya gelerek cesitli gruplar (faktorler) olusturur. Her faktoér grubu,
icinde bulunan maddelerin ortak 6zelliklerine gore, belli bir faktor adi ile belirtilir
(Karasar, 2005). Faktor analizi gerceklestirmenin veriye uygunlugunu o6lgmek

amaciyla Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) olgiiti ve Bartlett Kiiresellik Testi
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kullanilmaktadir. KMO Orneklem yeterliligi 6lgiitii 0 ile 1 arasinda degisen bir
katsayidir. Bu katsaymin 0,5'den kiicik olmasi durumunda faktor analizi
uygulanamaz. Bartlett kiiresellik testi ise verilerin ¢ok degiskenli normal dagilan ana
kiitleden geldigi gostermektedir. Bartlett test, ayn1t KMO gibi degiskenler arasi iliski
giiclinii 0l¢timler. Faktdr analizi i¢in uygun olabilmesi i¢in Bartlett testte sig<0.05
olmalhdir. Faktor analizinden elde edilen sonuclar dogrultusunda kullanilan
Olceklerin glivenilirliginin 6l¢lilmesi amaciyla Cronbach a katsayilari1 hesaplanmustir.
Orgiitsel davrams arastirmalarinda sik¢a kullamilan Likert tipi 6lcekle odlgiilen
sorularin giivenilirligini belirlemek amaciyla kullanilan Cronbach’in alfa (o)
katsayisiin 0,01-0,20 araliginda olmas1 6lgegin hi¢ gilivenilmez oldugunu, 0,21-
0,40 arasinda olmasi giivenilmez oldugunu, 0,41-0,60 arasinda olmasi nispeten
giivenilir oldugunu, 0,61-0,80 arasinda olmasi giivenilir oldugunu ve 0,81-1,00
arasinda olmasi ise ¢ok giivenilir oldugunu gostermektedir (Nunnally and Bernstein,
1978).

Yapilan analiz sonucunda KMO degerinin 0,50’nin iizerinde 0,902 oldugu
bulunmustur (Kalayci, 2006). Ayrica Bartlett’in Kiiresellik Testi sonuglari
(p=0.000<0.05), verinin faktor analizi yapmak i¢in uygun oldugunu gdstermektedir
(Nunnally, 1978). KMO ve Bartlett’in Kiiresellik Testi sonuglari Tablo 7.2°de

sunulmustur.
Tablo 7.2: KMO ve Bartlett's Test Sonuglari.
Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. ,902
Bartlett's Test of Sphericity Approx. Chi-Square 10397,821
Df 820
Sig. ,000

KMO ve Bartlett's Test sonucglari sonrasinda tiim degiskenler i¢in ortaya
koyulan sorularin kendi degiskenlerine yliklenip yiiklenmediklerini belirlemek i¢in
faktor analizi yapilmistir. Arastirma modelinde ortaya koyulan degiskenler
beklenildigi gibi bes faktor olarak ve 6lgek ifadelerinde ilgili faktorlere yiiklendigi
goriilmektedir. Agiklanan varyans degerinin %73,457 seviyesinde olmasi sosyal
bilimler i¢in yeterli bir varyans seviyesini temsil etmektedir. KMO ve Bartlett's Test

sonuglarma gore yapilan faktor analizi sonuglarina gore is yasam kalitesinin sekiz
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ifadesi ve gorev performansi degiskeninin {i¢ ifadesi ayr1 faktore yiliklendigi igin
analizlerden cikartilmis ve bundan sonraki analizlerde kullanilmamistir. Devam
edilen analiz sonuglarina gore beklenildigi gibi sekiz faktér olarak ve Olgek
ifadelerinde ilgili faktorlere yiiklendigi goriilmektedir. Degiskenlere ait faktor analiz

sonuclar1 Tablo 7.3’te verilmistir:

Tablo 7.3: Degiskenlere Ait Faktor Analizi Sonuglari.

Faktor
DUYGUSAL ZEKA Yiikii Varyans
Kendi Duygularimi Degerlendirebilme
Cogu zaman hissettigim duygular algilamakta iyiyimdir. ,828
Duygularimi anlama konusunda iyiyimdir. ,870
Gergekten ne hissettigimi anlarim. ,857 76,61
Mutlu muyum, degil miyim, daima bilirim. ,631
Baskalarinin Duygularini Degerlendirebilme
Caligma arkadasimin duygularini, onlarm sergiledigi davranislarindan 833
anlarim. ’
Bagkalarmin duygular1 konusunda iyi bir gézlemciyim. ,874 73,12
Bagkalarmin duygular1 ve hislerine kargi duyarliyim. ,683
Etrafimdaki insanlarin duygularin1 anlama konusunda iyiyim. ,855
Duygulardan Yararlanma
Kendi amaglarimi kendim belirlerim ve onlara ulagmak i¢in en iyisini 577
yapmaya calisirim. ’
Daima kendime, yetenekli bir kisi oldugumu sdéylerim. /746 64,91
Kendini motive edebilen bir kisiyim. ,862
En iyisini yapmak i¢in kendimi daima cesaretlendiririm. ,817
Duygularin Kontrolii
Ofkemi kontrol edebilirim ve zorluklar1 rasyonel bir sekilde ele alabilirim. ,779
Cok sinirlendigim zaman hizli bir sekilde sakinlesebilirim. ,797
Duygularimi kontrol etme konusunda olduk¢a yetenekliyim. ,906 7392
Duygularimi kontrol etme konusunda iyiyim. ,890
ORGUTSEL DESTEK
Calistigim okul, refahi igin yaptigim katkiya deger verir. ,776
Calistigim okul, gergekten iyiligimi diisiiniir. ,798
Calistigim okul, genel olarak isteki memnuniyetimi dnemser. , 758
Calistigim okul, isteki basarilarimla gurur duyar. ,674
- ~ o ] 72,19
Caligtigim okul, gosterdigim fazla ¢abayi, calismayi takdir etmez. ,828
Calistigim okul, sikayetlerimi gormezlikten gelir. ,824
Isimi en iyi sekilde yapsam bile ¢aligtigim okul bunu fark etmez. ,837
Calistigim okul, bana ¢ok az yakinlik gosterir. ,813
IS YASAM KALITESI
Calistigim okulun izin uygulamalarindan memnunum. ,536
Okulun fiziki ¢aligma ortamindan memnunum. ,697
Is ortamindaki sosyal faaliyetlerin yeterliliginden memnunum. ,830 6175
Okulumda orgiitsel gelisim ve degisim konusunda yapilan calismalardan 752
memnunum.
Saglanan yemek hizmetinden memnunum. ,640
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Tablo 7.31n devami

gereken zamanda tamamlarim.

Haberlesme ve ulasim olanaklarindan memnunum. ,608
Sosyal olanaklar ve faaliyetlerden memnunum. , 797
ORGUTSEL BAGLILIK
Bu Kurum benim i¢in kigisel bir anlam ifade etmektedir. , 741
Bu kuruma kars1 giiglii bir baghilik duyuyorum. , 791 $8.22
Bu kurumda kendimi ailenin bir pargasi gibi hissediyorum. , 729
Bu kuruma kendimi duygusal olarak bagli hissediyorum. ,809
GOREV PERFORMANSI
Isimin biitiin amaclarina ulagirim. , 727
Isimin gerektirdigi biitiin gérevleri yerine getiririm. ;718
Verilen gorevden daha fazla sorumluluk iistlenebilirim. ,806
Dabha iist bir pozisyon i¢in uygun goériinmekteyim. 727 71,11
Verilen gérevle.ri i§tenilen sekilde yerine getirerek, isin genelinde iyi bir 727
performans sergilerim. ’
Isimin amaglarina ulagsmasini planlar ve verilen gorevi, tamamlanmasi 744

Aciklanan Toplam Varyans %73,457

7.5. Korelasyon Analizi

Arastirmada degiskenler arasindaki iligkiyi test etmek amaciyla korelasyon

analizi gerceklestirilmistir. Bu analiz kapsaminda duygusal zeka, orgiitsel destek, is

yasam kalitesi, gorev performans1 ve Orgiitsel baglilik degiskenlerinin Pearson

korelasyon katsayilar1 ve ortalama degerleri Tablo 7.4’de verilmistir. Korelasyon

analiz sonuglarma gore, tiim degiskenler arasinda pozitif yonli bir iliski

bulunmaktadir. Ortalamalara bakildiginda, ankete cevap veren 300 6gretmenin 1’den

5’e Likert Olceginin ortanca degeri olan 2,5’in iizerinde degiskenleri oldugu

gorilmektedir.
Tablo 7.4: Korelasyon Analizi Sonuglari.
ort |SS CrA |1 2 3 4 5 6 7

1 |Kendi Duygularim 434 |611 |,894

Degerlendirebilme
2 |Baskalarmmn Duygularini |4 15 646|876 | 484%*

Degerlendirebilme
3 |Duygulardan Yararlanma |4,00 [,677 |,816 |,470%*|,291%**
4 |Duygularin Kontrolii 3,55 |,858 |,.878 |,215%*|203%%* | 237**
5 |Orgiitsel Destek 3,73 1914 [,944 [ 251%%|,120% | 197%*| 146*
6 |Is Yasam Kalitesi 3,59 |,765 |,878 |,252%*|,116* |[,271**|,156%*|,663**
7 |Orgiitsel Baghlik 3,69 |,985 |,955 |, 151%*|,188%* | 251**| 160%*|,507** |,568**
8 |Goérev Performanst 4,09 711 (916 [ 241%*| 199%* | 315%*( 116% |564** |595%* |662%*

**P<0.01, *P<0.05
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7.5.1. Arastirma Degiskenlerine Ait Hipotez Testi

Bu boéliimde arastirmaya dahil edilmis olan degiskenler arasindaki iliskilere ait
hipotezlerin istatistiksel olarak analiz edilmesine yer verilmistir. Bu cercevede
degiskenler arasi etkilerin sinanmasi ve neden sonug iliskisinde kullanilan c¢oklu

regresyon analizi kullanilmistir.

7.5.1.1. Duygusal Zeka ve Orgiitsel Destegin is Yasam Kalitesi
Uzerindeki Etkisi

Model 1°de bes hipotez test edilmektedir. Model anlamlidir (F:50.514,
P<0.01). Bagimsiz degiskenlerin modeldeki bagimli degiskenin varyansini agiklama
oran1 olan R? degeri 0.462 olarak bulunmustur. Yapilan regresyon analizi sonucunda
duygusal zekénin, duygulardan yararlanma boyutu ile is yasam kalitesi ($=0,130;
p<0,01) iizerinde ve oOrgiitsel destek ile is yasam kalitesi (p=0,626; p<0,01) {izerinde
istatistiksel agidan anlamli ve pozitif yonlii bir etkinin oldugu anlagilmistir. Duygusal
zekanin;  kendi  duygularin1  degerlendirebilme, baskalarmin  duygularim
degerlendirebilme ve duygularin kontrolii boyutlar1 ile is yasam kalitesi lizerinde ise
anlamli bir etki bulunamamistir. Bu sonuglara gore Hipotez lc ve Hipotez 2
desteklenmis, Hipotez 1a, Hipotez 1b ve Hipotez 1d ise desteklenmemistir. Modele

iliskin ¢oklu regresyon analizi sonuglar1 Tablo 7.5’de verilmistir.

Tablo 7.5: Duygusal Zeka ve Orgiitsel Destegin Is Yasam Kalitesi Uzerindeki Etkisi.

MODEL 1 IS YASAM KALITESI
Beta t Sig.
DUYGUSAL ZEKA
Kendi Duygularim1 Degerlendirebilme ;041 752 /226
DUYGUSAL ZEKA
Bagkalarimin Duygularini Degerlendirebilme ~028 71 264
DUYGUSAL ZEKA 130 2.634 004
Duygulardan Yararlanma
DUYGUSAL ZEKA
Duygularin Kontrolii ;031 /690 ,246
ORGUTSEL DESTEK 626 14,059 ,000%*
R? ,462
F 50,514
Sig ,000

**p<0.01
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7.5.1.2. Duygusal Zeki, Orgiitsel Destek ve Is Yasam Kalitesinin
Orgiitsel Baghlik Uzerindeki Etkisi

Model 2’de alt1 hipotez test edilmektedir. Model anlamlidir (F:30.210,
P<0.01). Bagimsiz degiskenlerin modeldeki bagimli degiskenin varyansini agiklama
oran1 olan R? degeri 0.382 olarak bulunmustur. Yapilan regresyon analizi sonucunda
duygusal zekanin; kendi duygularini degerlendirebilme boyutu ile orgiitsel baglilik
tizerinde ($=-0,133; p<0,05) anlaml ve negatif yonlii bir etkinin oldugu, baskalarinin
duygulari degerlendirebilme ve orgiitsel baglilik iizerinde ($=0,136; p<0,05) ve
duygulardan yararlanma boyutu ile orgiitsel baglilik iizerinde (p=0,112; p<0,05)
istatistiksel acidan anlamli ve pozitif yonli bir etkinin oldugu anlagilmistir. Ayni
sekilde orgiitsel destek ile orgiitsel baglilik (f=0,234; p<0,01) iizerinde ve is yasam
kalitesi ile orgiitsel baglilik (f=0,394; p<0,01) iizerinde istatistiksel agidan anlamli ve
pozitif yonlii bir etkinin oldugu anlagilmistir. Duygusal zekanin; duygularin kontroli
boyutlar ile orgiitsel baglilik iizerinde ise anlamli bir iliski bulunamamistir. Bu
sonuglara gore Hipotez 3a, Hipotez 3b, Hipotez 3c, Hipotez 5 ve Hipotez 4
desteklenmis, Hipotez 3d ise desteklenmemistir. Modele iliskin ¢oklu regresyon

analizi sonuclar1 Tablo 7.6' da verilmistir.

Tablo 7.6: Duygusal Zeka, Orgiitsel Destek ve Is Yasam Kalitesinin Orgiitsel
Baglilik Uzerindeki Etkisi.

MODEL 2 ORGUTSEL BAGLILIK
Beta t Sig.
DUYGUSAL ZEKA N
Kendi Duygularimi Degerlendirebilme »133 2,301 011
DUYGUSAL ZEKA s
Bagkalarinin Duygularimi Degerlendirebilme ,136 2,563 ;005
DUYGUSAL ZEKA N
Duygulardan Yararlanma 112 201 018
DUYGUSAL ZEKA
Duygularin Kontrolii 039 821 206
ORGUTSEL DESTEK 234 3,790 L000%*
iS YASAM KALITESI ,394 6,289 ,000%*
R? ,382
F 30,210
Sig ,000

**p<0.01, *p<0.05
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7.5.1.3. Duygusal Zeki, Orgiitsel Destek ve Is Yasam Kalitesinin

Gorev Performansi Uzerindeki EtKisi

Model 3’de alti hipotez test edilmektedir. Model anlamlidir (F:63.487,
P<0.01). Bagimsiz degiskenlerin modeldeki bagimli degiskenin varyansini agiklama
oran1 olan R? degeri 0.603 olarak bulunmustur. Yapilan regresyon analizi sonucunda
duygusal zekanin; bagkalarinin duygularini degerlendirebilme boyutu ($=0,099;
p<0,05) ve duygulardan yararlanma boyutu ile gorev performansi iizerinde (f=0,155;
p<0,05) istatistiksel acidan anlamli ve pozitif yonlii bir etkinin oldugu anlasilmistir.
Ayni sekilde orgiitsel destek ile gorev performanst ($=0,297; p<0,01), is yasam
kaitesi ile gorev performansi (=0,359; p<0,01) iizerinde istatistiksel agidan anlaml1
ve pozitif yonlii bir etkinin oldugu anlagilmistir. Duygusal zekanin; kendi duygularini
degerlendirebilme ve duygularin kontrolii boyutlari ile gérev performansi iizerinde
ise anlamli bir iligki bulunamamistir. Bu sonuglara gére Hipotez 6y, Hipotez 6,
Hipotez 7, Hipotez 8 desteklenmis, Hipotez 6., ve Hipotez 64ise desteklenmemistir.

Modele iliskin ¢oklu regresyon analizi sonuglar1 Tablo 7.7' de verilmistir.

Tablo 7.7: Duygusal Zeka, Orgiitsel Destek ve Is Yasam Kalitesinin Gorev
Performansi Uzerindeki Etkisi.

MODEL 3 GOREYV PERFORMANSI
Beta t Sig.
DUYGUSAL ZEKA -,038 -681 ,248
Kendi Duygularimi Degerlendirebilme
DUYGUSAL ZEKA 1099 11,961 ,025%
Baskalarimmin Duygularin1 Degerlendirebilme
DUYGUSAL ZEKA 155 3,035 ,001%*
Duygulardan Yararlanma
DUYGUSAL ZEKA 1032 -,704 ,482
Duygularin Kontrolii
ORGUTSEL DESTEK ,297 5,036 ,000%*
iS YASAM KALITESI ,359 6,006 ,000%*
R2 ,437
F 37,905
Sig ,000

**P<0.01, *P<0.05
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7. 6. Hipotezlere iliskin Sonuclar

Modellere ait regresyon analizleri sonucunda kabul edilen ve reddedilen

hipotezler Tablo 7.8’de gosterilmistir.

Tablo 7.8: Hipotezlerin Sonuglari.

HIPOTEZLER SONUC

H,, | Duygusal Zekanm, Kendi Duygularini Degerlendirebilme boyutunun, Is | pesteklenmedi
Yagam Kalitesi iizerinde anlamli bir etkisi bulunmamaktadir.
Duygusal Zekanin, Baskalarmin Duygularimi  Degerlendirebilme

Hip boyutunun, Is Yasam Kalitesi iizerinde anlamhi bir etkisi Desteklenmedi
bulunmamaktadir.

H,. | Duygusal Zekénm, Duygulardan Yararlanma boyutu, Is Yasam Kalitesini | Desteklendi
anlamli, pozitif yonlii etkilemektedir.

H,q | Duygusal Zekénin, Duygularin Kontrolii boyutunun, Is Yasam Kalitesi | Desteklenmedi
iizerinde anlamli bir etkisi bulunmamaktadir.

H, Orgiitsel Destek Algisi, Is Yasam Kalitesini anlamli, pozitif yonlii | Desteklendi
etkilemektedir.

H;, | Duygusal Zekanin, Kendi Duygularini Degerlendirebilme boyutu, Orgiitsel | Desteklendi
Baglilig1 anlamli, negatif yonlii etkilemektedir.

Hs, | Duygusal Zekanm, Bagkalarinin Duygularini Degerlendirebilme boyutu, | Desteklendi
Orgiitsel Baglilig1 anlamli, pozitif yonlii etkilemektedir.

H;. | Duygusal Zekanm, Duygulardan Yararlanma boyutu, Orgiitsel Baghhig: | Desteklendi
anlamli, pozitif yonlii etkilemektedir.

Hsy | Duygusal Zekéann, Duygularin Kontrolii boyutunun, Orgiitsel Baglilik | Desteklenmedi
iizerinde anlamli bir etkisi bulunmamaktadir.

H, Orgiitsel Destek Algis;, Orgiitsel Bagliligi anlamli, pozitif yonlii | Desteklendi
etkilemektedir.

Hs | Is Yasam Kalitesi, Orgiitsel Baglilig1 anlaml, pozitif yonlii etkilemektedir. | Desteklendi

Hg, | Duygusal Zekammn, Kendi Duygularimi Degerlendirebilme boyutunun, | Desteklenmedi
Gorev Performanst {izerinde anlamli bir etkisi bulunmamaktadir.

Hg, | Duygusal Zekann, Bagkalarmin Duygularini Degerlendirebilme boyutu, | Desteklendi
Gorev Performansini anlamli, pozitif yonlii etkilemektedir.

Hg. | Duygusal Zekénin, Duygulardan Yararlanma boyutu, Gérev Performansini | Desteklendi
anlamli, pozitif yonli etkilemektedir.

Heq | Duygusal Zekanm, Duygularin Kontrolii boyutunun, Gérev Performansi | Desteklenmedi
iizerinde anlamli bir etkisi bulunmamaktadir.

H; Orgiitsel Destek Algisi, Gorev Performansim anlamli, pozitif yonlii | Desteklendi
etkilemektedir.

Hs Is Yasam Kalitesi, Gorev Performansini anlamh, pozitif yonlii | Desteklendi

etkilemektedir.
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8. SONUC

Glinlimliz orgiit yapilanmalarinin boyutlari, kendi igerisinde degisim ve
gelisime acik sistematik bir olusum halinde karsimiza ¢ikmaktadir. Bu sistemlerin
yasam faaliyetleri, insani kosullar ve gilidillenme araclarinin imkanlastirilmasi ile
siirecini hizlandirmaktadir. Orgiitlerin kendi icerisindeki basari kriterleri kurumsal
amaclar dogrultusunda planlanirken, ¢alisan fikirleri ve ¢alisana yonelik olumlu
diizenlemeler kendini bir hayli 6n planda tutmaktadir. Bireylerin sorumlu olduklari
calisma alanlarinda, kendilerine sunulan farkli ve iyilestirici faaliyetler kendi
potansiyel giiclerini ortaya koyma ve baglilik duygularmin olumlu yonde
seyretmesine imkan olusturmaktadir. Kurum ve ¢alisan ikilisi ele alindiginda,
birbirlerini tamamlama ve olumlu ¢iktilar saglanmasi noktasinda her iki taraf i¢inde
fayda yaratilmasi gereken alanlar ortaya ¢ikmaktadir. Tiim bunlara bakildiginda,
yaptigimiz arastirma neticesinde giindemde yerini tutan, c¢alisanin duygusal zeka
potansiyelleri, Orgiitsel destek ve caligma alanindaki yasam kalitesinin etkileri
dogrultusunda bunlarin orgiite yonelik olusturulan is sonuglarinin birbirleriyle
etkilesimleri ele alinmis ve incelenmistir. Bu arastirmamizda, egitim sektoriinde
faaliyet goOsteren ogretmenlerin calistiklart kuruma yonelik algilayis bigimleri,
tutumlari, karsilikli ilerleyen siireclerin bir etkilesim ve iliskisel anlamda baglantili
oldugu sonucuna ulasilmistir.

Bu kapsamda 2 béliim iizerinde calismamiz yerini almaktadir. ilk béliimde,
kavramsal cerceve iizerinden iliskiler a¢iklanmis, incelenmis, ulusal ve uluslararasi
literatiir ¢aligsmalar arastirilarak ele alinmistir. Diger boliimde ise, bulgulara ulasma
noktasinda kullanilan anket ¢alismasi ve sonuglari lizerinde durulmustur.

Yapilan ¢alismada, Kocaeli ilinin Gebze ilgesinde Milli Egitim'e bagli olarak
devlet okullarinda gorevlerini icra eden Ogretmenler {izerinde anket yontemiyle
uygulama gerceklestirilmistir. 52 sorudan olusan anket formu kolayda o6rnekleme
yolu ve yiiz yiize yontemiyle dagitilmistir. Katilimcilarin demografik bilgilerinden
olusan 5 adet soru anket igerisinde yer almaktadir. Toplamda 300 egitim
personelinden gecerli anket elde edilerek geri doniis saglanmustir.

Ankete katilan Ogretmenlerin %58' 1 erkek, %42' si ise kadin g¢alisandir.
Katilimcilarin %64,3 i ise evli, %35,7'si bekardir. Ankete katilim saglayanlarin

unvanlar ele alindiginda %2' si Miidiir, %1' i Miidiir Bag Yardimeisi, %4,7' si Miidiir
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Yardimeist ve %92,3" i ise Ogretmen unvanli egitimcilerden olugmaktadir.
Egitimlerine bakildiginda ise %15' i  Yiiksek Lisans mezunu, %85' i Lisans
mezunudur.

Yapilan ¢alismada faktor analizi sonucuna bakildiginda KMO degeri 0,902
olarak saptanmistir. Toplam varyans degeri 9%73,457 olarak bulunmustur.
Korelasyon analizi incelendiginde katsayr degerlerine bakilarak, tim degiskenler
arasinda pozitif iliskinin ortaya ¢iktig1 goriilmektedir.

Calismamizda hipotezlerin test edilmesine yonelik 3 adet regresyon modeli
kurularak bagimli ve bagimsiz degiskenler arasindaki iligkiler incelenmistir. Hangi
faktorlerin hangi iligkilerde etkili oldugu, anlamli ve pozitif iliskilerin olup
olmadigina yonelik aragtirmalar ele alinmistir.

Model 1°de, duygusal zeka ve orgiitsel destegin, is yasam kalitesi lizerine etkisi
incelenmis ve 5 hipotez test edilmistir. Bu sonuglara gore Hipotez 1c ve Hipotez 2
desteklenmis, Hipotez la, Hipotez 1b ve Hipotez 1d ise desteklenmemistir.
Regresyon analizine bakildiginda duygusal zeka boyutlarindan biri olan, duygulardan
yararlanma boyutu ile is yasam kalitesi (f=0,130; p<0,01) ve orgiitsel destek ile is
yasam kalitesi ($=0,626; p<0,01) arasinda anlamli, pozitif yonde bir etkinin varlig
goriilmiistiir. Literatlir aragtirmalar1 gbz Oniine alindiginda, duygusal zeka ile is
yasam kalitesi arasinda olumlu yonde etkisini gésteren bulgular mevcuttur (Wong et
at., 2002). Higgs and Dulewicz (2004) tarafindan ele alinan g¢alismalarda, is
yasamindaki kalitenin verimi ile ¢alisanin duygusal zekasi arasinda pozitif yonde
iligki bulunmustur. Sy and Cote (2004) calismalarinda yine bunu destekleyici olumlu
yonde etkiledigine dair sonuglar goriilmektedir. Orgiitsel destegin ile is yasam
kalitesinin etkisi lizerinde yapilan incelemelerde, Yilmaz ve Tanriverdi (2017)
iliskinin olumlu bir yapiya sahip oldugunu bulmuslardir. Dixon and Sagas (2007) ve
Lui (2004)' de aralarinda anlamli bir iliskiyi saptamiglardir.

Duygularin  kontrolii, kendi duygularint degerlendirebilme, baskalarmin
duygularii degerlendirebilme boyutu ve is yasam kalitesi arasinda ise anlamli bir
iliski saptanmamistir. Duygularin kontroliiniin is yasam kalitesi {izerinde anlamli bir
etkisi tespit edilememistir. Bunun nedeni, ¢alisma ortamindaki ¢atismalar, stres ve
cikar iligkileri gibi olumsuz durumlar yaratan etkilerin mevcut olmasidir.
Calisanlarin bu sekilde meydana gelen olumsuz durumlarin iginden ¢ikamamasi
nedeniyle duygularin kontroliiniin is yasam kalitesi lizerinde anlaml1 bir etkisi tespit

edilememistir. Kendi duygularin1 degerlendirebilme ile is yasam kalitesi arasinda
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anlaml bir iligki saptanmamistir. Bu bulgulari destekleyen arastirmalar mevcuttur
(Oztiirk, 2006). Burada, kisisel faktorler ve sosyal becerilerin etkisi onemlidir.
Kisilerin 6zel hayatinda sergiledikleri davranis bigimleri, gelisim siireclerindeki algi
degisimleri, calisanlarin kisilik yapilarindaki dengesizlik anlamli bir etkinin tespit
edilememesine sebep olmaktadir. Aymi sekilde, kisilerin sosyal becerilerini
kullanabilme yetenegide bu noktada kendini gdstermektedir. Sosyal becerilerin dogru
kullanilamamas1 sonucunda ortaya ¢ikan orgiit i¢i iletisim ve iligkilerin olumsuz
etkileri, kisilerde duygusal ¢okiislerin hizlanmasina sebebiyet vermekte ve bunun
sonucunda kisiler kendi duygularint kontrol etmede basarisiz olmaktadir.
Bagkalarinin duygularmi degerlendirme ile is yasam kalitesi arasinda anlamli iligki
bulunamamustir. Bunu destekleyen bulgular mevcuttur (Oztiirk, 2006) ancak pek ¢ok
arastirmada farklilik gostermektedir (Glimiis vd., 2016). Buna sebebiyet veren
etkenler, caligmaya katilan kisilerin ¢ogunlugunun medeni durumlarinin farkliliklari
ve 1s yasami ile aile arasindaki dengenin kurulamamasi olarak agiklanabilir
(Koubova and Buchko, 2013, Hedayati, 2007). Calisanlarin duygu ve davraniglarin
bircok faktdr etkiler. Is ve sosyal cevrenin bir arada vyiiriitilememesi, orgiit ici
iletisimin saglanamamasi, c¢alisanlarin davranislarint kontrol edebilmede giigliik
cekmesi gibi durumlar sebebiyle bagkalarmin duygularin1 degerlendirmenin is yasam
kalitesi lizerinde anlamli bir iligkisi tespit edilememistir.

Model 2’de duygusal zeka, orgiitsel destek ve is yasam kalitesinin Orgiitsel
bagliliga yonelik etkisi ele alinmistir ve 6 hipotez test edilmistir. Bunlara gore
Hipotez 3a, Hipotez 3b, Hipotez 3c, Hipotez 5 ve Hipotez 4 desteklenmis, Hipotez
3d ise desteklenmemistir. Yapilan regresyon analizi sonucunda duygusal zekanin;
kendi duygularii degerlendirebilme boyutu ile orgiitsel baglilik arasinda (=-0,133;
p<0,05) anlamli ve negatif yonlii bir etkinin oldugu, baskalarinin duygularini
degerlendirebilme ve orgiitsel baglilik arasinda ($=0,136; p<0,05) ve duygulardan
yararlanma boyutu ile orgiitsel baghilik arasinda (f=0,112; p<0,05) istatistiksel
acidan anlamli ve pozitif yonlii bir etkinin oldugu anlasilmistir. Ayn1 sekilde orgiitsel
destek ile orgiitsel baglhilik (B=0,234; p<0,01) arasinda ve is yasam Kkalitesi ile
orgiitsel baghlik (B=0,394; p<0,01) arasinda istatistiksel agidan anlamli ve pozitif
yonlii bir etkinin oldugu anlagilmistir. Duygusal zekanin; duygularin kontrolii boyutu
ile oOrgiitsel baglilik arasinda ise anlamli bir iliski bulunamamistir. Literatiir
caligmalarinda, Khan et al., (2014) tarafindan duygusal zeka ile orgiitsel baglilik

arasinda olumlu bir iligki gdzlemlenirken, Ozyer (2004) tarafindan aralarinda pozitif
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yonde bir iliski saptanmamistir. Makanjee et al., (2006)' nin orgiitsel destek ile
orgiite baglilik aralarinda pozitif bir iliskinin oldugunu bildiren c¢alismalari
mevcuttur. Ancak buna karsilik Findik (2011), Kaplan ve Ogiit (2012), negatif bir
yonlii iligkinin varliginin mevcut oldugunu belirtmislerdir. Josiah et al., (2012)
yaptig1 arastirmalarda is yasam kalitesi ile Orglitsel baglilik arasinda pozitif yonde
anlamli iligkiden s6z ederken, Erdem (2008) ise ge¢ kalma ile oOrglitsel baglilik
arasindaki negatif yondeki iliskiden bahsederek aralarinda anlamli iligki olmadigi
bulgularina varmistir.

Duygularin kontrolii boyutu ile orgiitsel baglilik iizerinde anlamli bir iliski
tespit edilememistir. Bu durumu destekleyen calismalar mevcuttur (Ozyer, 2004).
Duygusal zeka boyutlarinda anlamli farklilik ortaya konulmasinin sebebi cinsiyet
farklilig1 olabilmektedir. Kadin 6gretmenlerin erkek 6gretmenlerden duygusal zeka
boyutlarinin yiiksek olmasi anlamli iliskinin olusmamasina sebep olabilmektedir.
Ayni sekilde, Mayer et al., (1999) calismalarinda, duygularin algilanmasinda
kadinlarin erkeklerden daha yiiksek belirtiler gosterdigini belirtmislerdir. Ancak
bunu desteklemeyen ¢alismalarda mevcuttur. Sonmaz (2002), cinsiyetin duygularin
algilanmast ve kontroliinde herhangi bir farklilik yaratmadigini belirtmistir. Diger
taraftan, duygusal zekanin bu boyutu ile orgiitsel baglilik arasinda anlamli iligkinin
bulunumamasinda; mesleki kidem farkliliklari, demografik degiskenler, medeni
durum ve yas farkliliklarida sebep olabilmektedir.

Model 3°de duygusal zeka, orgiitsel destek ve is yasam kalitesinin gorev
performansi lizerindeki etkisi ele alinmis ve 6 hipotez test edilmistir. Bu sonuglara
gore Hipotez 6y, Hipotez 6., Hipotez 7, Hipotez 8 desteklenmis, Hipotez 6., ve
Hipotez 64 ise desteklenmemistir. Yapilan regresyon analizi sonucunda duygusal
zekanin; baskalarinin duygularini degerlendirebilme boyutu (B=0,099; p<0,05) ve
duygulardan yararlanma boyutu ile gorev performansi arasinda ($=0,155; p<0,05)
istatistiksel acidan anlamli ve pozitif yonli bir etkinin oldugu anlagilmistir. Ayni
sekilde orgiitsel destek ile gorev performansi (f=0,297; p<0,01), is yasam kaitesi ile
gorev performansi (f=0,359; p<0,01) arasinda istatistiksel a¢idan anlamli ve pozitif
yonlii bir etkinin oldugu anlasilmistir. Duygusal zekdnin; kendi duygularini
degerlendirebilme ve duygularin kontrolii boyutlar: ile gérev performansi arasinda
ise anlamli bir iligki bulunamamistir. Literatiirde, Onay (2011) ile Cote and Miners
(2006) c¢alismalarinda, duygusal zeka ile gorev performansi arasinda aralarinda

olumlu iligkiler bulmustur. Isik ve Kama (2018) ve Akko¢ vd., (2012) tarafindan
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orgiitsel destegin gorev performansi iizerindeki etkisinin anlamli ve olumlu iliskiye
sahip oldugu bulunmustur. Edwards et al., (2008) calismalarinda is yasam
kalitesindeki iyilestirmelerin calisan iizerinde goérev performansini olumlu yonde
etkilediginden bahsetmistir.

Kendi duygularini degerlendirebilme ve duygularin kontrolii boyutlar ile gorev
performansi arasinda anlamli bir iligski saptanmamistir. Duygulart degerlendirme ve
gorev performansi arasinda anlamli iliskinin olmadigia dair arastirmalar mevcuttur
(Yiiksel, 2006, Giirbiiz ve Yiksel, 2008). Ancak baska bir arastirmada, duygulari
degerlendirme ile gorev performansi arasinda anlamli bir iligkinin varligindan
bahsedilmektedir (Carmeli and Jossman, 2006; Onay, 2011). Demografik
degiskenler; cinsiyet,yas, calisma alanlari, ¢calisma imkanlari, caligma siireleri gibi
degisken etkenlerin belirsizligi anlamli bir iliskinin saptanmamasina sebep
olabilmektedir. Ayni zamanda duygularin kontrolii boyutunun kisisel performanslara
yonelik degiskenlik gostermeside anlamli bir iliskinin olusmamasina sebep

olmaktadir.

8.1. ARASTIRMANIN LITERATURE KATKISI ve
ARASTIRMACILARA ONERILER

Arastirmada kullanilan degiskenler; duygusal zeka ile is yasam kalitesi,
orgiitsel baghlik ve gorev performansi ve oOrglitsel destek ile is yasam kalitesi,
orgiitsel baglilik ve gdorev performansini ayr1 ayri inceleyen arastirmalara literatiirde
kismen rastlanilmaktadir. Ancak arastirmada kullanilan tiim degiskenleri birlikte
inceleyen bir arastirmaya 6zellikle ulusal literatiir de bilgimiz dahilinde rastlamazken
uluslararas1 literatiirde benzer calismalar ise kisithidir. Bu nedenle arastirmada
kullanilan degiskenlere personel giiclendirme, bilgi paylasimi, duygusal emek ve
orgiitsel kimlik gibi hem yonetsel hem de davranigsal degiskenler farkli degiskenler
de eklenerek etkisi incelenebilir. Ayrica aragtirma egitim sektorii tizerine yapilmustir.
Bu nedenle farkli sektorlere de uygulanarak sonuglarin karsilastirilmasi yararl

olacaktir.
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8.2. KISITLAR

Bu arastirma sadece Gebze’ de Milli Egitim Bakanlhifina bagli devlet
okullarinda gorev yapan 6gretmenleri kapsamaktadir. Ayrica benzer bir calisma 6zel
okullar1 da kapsayacak sekilde farkli sehirlerde gorev yapan 6gretmenler lizerinde de
uygulanarak farkli sonuglar elde edilebilir. Son olarak c¢alisma sekiz degiskeni
kapsamaktadir. Bundan sonra yapilacak c¢aligsmalara; personel giiclendirme, bilgi
paylasimi ve orgiitsel kimlik gibi hem yonetsel hem de davranigsal degiskenler

eklenerek etkilerine bakilabilir.
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EKLER

TEZ ANKET FORMU

Sayin Katilimcy;

Bu anket formu, “Duygusal Zeka ve Orgiitsel Destegin Is Yasam Kalitesi ve
is Sonuclarina Etkisi: Egitim Sektoriinde Bir Arastirma”konusunayénelik
gergeklestirilen bir yiiksek lisans tez calismasinda veri toplamak amaciyla hazirlanmistir.
Elde edilen veriler, bilimsel amaci disinda "KESINLIKLE KULLANILMAYACAK” tir.

Katkilarinizdan dolayi tesekkiir ederiz. Saygilarimizla...

Yiiksek Lisans Ogrencisi _ Danigman
Blisra TONYALI Dr. Ogr. Uyesi
Serhat ERAT

Yasiniz: a) 21-25 b) 26-32 c) 33-42 d) 43 ve lzeri
Cinsiyetiniz: a) Kadin b) Erkek

Medeni Durum: a) Evli b)Bekar

Egitim: a)Universite(4 Yillik) b) Yiiksek Lisans c) Doktora

Calisma Sireniz:a) 1 yildan az b) 1-5yil ¢) 6-10 yil d) 11-15yil  e) 15 yildan
fazla
Goreviniz: a)Muadir b) Midir Bas Yrd. c)Midir Yrd. d)Ogretmen

1=Kesinlikle katilmiyorum; 2= Katilmiyorum; 3= Kararsizim; 4= Katiliyorum;5= Kesinlikle

katilyyorum

ORGUTSEL ZEKA 12345

1 |Cogu zaman hissettigim duygulari algilamakta iyiyimdir.

2 |Duygularimi anlama konusunda iyiyimdir.

3 |Gergekten ne hissettigimi anlarim. .

4 Mutlu muyum, degil miyim, daima bilirim.

5 Calisma arkadagimin duygularini, onlarm sergiledigi
davranislarindan anlarim.

6 |Baskalariin duygular1 konusunda iyi bir gozlemciyim.

7 [Bagkalarinin duygulan ve hislerine kars1 duyarliyim.

8 |[Etrafimdaki insanlarin duygularin1 anlama konusunda iyiyim.

9 Kendi amaglarimi kendim belirlerim ve onlara ulagmak igin en|

iyisini yapmaya ¢aligirim.

10 [Daima kendime, yetenekli bir kisi oldugumu sdylerim.

11 [Kendini motive edebilen bir kisiyim.

12 |[En iyisini yapmak icin kendimi daima cesaretlendiririm.

Ofkemi kontrol edebilirim ve zorluklari rasyonel bir sekilde ele]

13 alabilirim.

14 |Cok sinirlendigim zaman hizh bir sekilde sakinlesebilirim.

15 [Duygularimi kontrol etme konusunda oldukga yetenekliyim.

16 |Duygularim kontrol etme konusunda iyiyim.

ORGUTSEL DESTEK 1/2(3[4]5

1 |Calistigim okul, refahi i¢in yaptigim katkiya deger verir.

2 |Calistigim okul, gergekten iyiligimi diisiiniir.

3 |Calistigim okul, genel olarak isteki memnuniyetimi Gnemser.
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Calistigim okul, isteki basarilarimla gurur duyar.

Calistigim okul, gdsterdigim fazla cabayi, ¢alismayi takdir etmez.

Calistigim okul, sikdyetlerimi gérmezlikten gelir.

[simi en iyi sekilde yapsam bile ¢alistigim okul bunu fark etmez.

(ol RN Ko RO T IR N

Calistigim okul, bana ¢ok az yakinlik gosterir.

IS YASAM KALITESI

—_—

Genel olarak simdiki okulumda ¢alismaktan mutluyum.

Y apmakta oldugum isin yeteneklerime uygunlugundan memnunum.

Mevcut isim nedeniyle toplumda duydugum sayginliktan|
memnunum.

[Yetki ve sorumluluklarimin dengeli olmasindan memnunum.

Calistigim okulun hedefleri ile kisisel hedeflerim arasindaki
uyumdan memnunum.

Okulumun, kendimi ifade etme ve gelistirme olanaklarindan
memnunum.

'Yaptigim isin beklentilerime uygun olmasindan memnunum.

Calistigim okulun ¢alisma saatleri ve mesai uygulamalarindan|
memnunum.

Calistigim okulun izin uygulamalarmdan memnunum.

10

Okulun fiziki ¢aligma ortamindan memnunum.

11

Is ortamindaki sosyal faaliyetlerin yeterliliginden memnunum.

12

Okulumda oOrgiitsel gelisim ve degisim konusunda yapilan
caligmalardan memnunum.

13

Saglanan yemek hizmetinden memnunum.

14

Haberlesme ve ulasim olanaklarindan memnunum.

15

Sosyal olanaklar ve faaliyetlerden memnunum.

GOREV PERFORMANSI

[simin biitiin amaclarina ulasirim.

Boliimiimden sorumlu amirin, performans kriterlerine uygunum ve
uygun caligirim.

[sle ilgili biitiin gorevlerde, meslegimin gerektirdigi uzmanlikla ig
goririm.

[simin gerektirdigi biitiin gorevleri yerine getiririm.

Verilen gorevden daha fazla sorumluluk iistlenebilirim.

Daha iist bir pozisyon i¢in uygun goriinmekteyim.

N [N As| W

[sin kapsadig: biitiin alanlarda yetenekliyim. Biitiin gorevlerle
profesyonel bir sekilde basa ¢ikarim.

\Verilen gorevleri istenilen sekilde yerine getirerek, isin genelinde
iyi bir performans sergilerim.

[simin amaclarina ulasmasin1  planlar ve verilen gdrevi,|
tamamlanmasi gereken zamanda tamamlarim.

BAGLILIK

Bu Kurum benim i¢in kisisel bir anlam ifade etmektedir.

Bu kuruma kars1 giiglii bir baglilik duyuyorum.

Bu kurumda kendimi ailenin bir pargasi gibi hissediyorum.

E IR RN SR

Bu kuruma kendimi duygusal olarak bagl hissediyorum.
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