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OZET

Gittikge globallesen giiniimiiz diinyasinda orgiitler basarida fark yaratacak
unsurlar konusuna daha fazla egilmeye baslamislardir. Orgiitlerde asil isi yapan
calisan oldugu i¢in ¢alisan davraniglarinin incelenip bu yonde caligmalar yapilmasi
rekabet avantaji saglayacaktir. Bilim diinyasi bu konuya yonelip bir¢ok kavram
ortaya c¢ikarmig, bu kavramlar isletmelere yon vererek hedeflerine yonelik
stratejilerinde yer almistir.

Bu arastirmada, orgiitsel destek ve psikolojik sahipligin, ¢alisanlarin is
sonuclarina etkisi incelenmistir. Arastirmanin drneklemi Istanbul ilinde gérev yapan
223 belediye personelinden olusmaktadir. Aragtirmanin amaci Onemli yoOnetsel
algilarin bireysel performans, is stresi ve isten ayrilma niyeti iizerindeki etkisini
belirlemek ve alan yazindaki boslugu doldurmaktir. Arastirmadan elde edilen veriler
SPSS programu ile analiz edilmis ve agiklayici faktor analizi, korelasyon analizi ve
regresyon analizleri ile test edilmistir. Arastirma bulgular, Orgiitsel Destek ile
Bireysel Performans, Is Stresi ve Isten Ayrilma Niyeti arasinda istatistiksel agidan
anlamli bir iliski oldugunu goéstermektedir. Benzer sekilde Psikolojik sahiplik ile
Bireysel Performans, isten Ayrilma Niyeti arasinda istatistiksel agidan anlamli bir
iliski varlig1 tespit edilmistir. Arastirmada Psikolojik Sahiplik ile Is Stresi arasinda
herhangi bir iligki tespit edilmemistir. Ayrica bu arastirma ile ortaya ¢ikan sonuglar
bu konularda yapilacak yeni arastirmalara ve literatiire Onemli Olgiide katki

saglayacaktir.

Anahtar Kelimeler: Orgiitsel Destek, Psikolojik Sahiplik, Performans, isten
Ayrilma Niyeti, Is Stresi



SUMMARY

Increasingly globalized in today's world, organizations have begun to bend
more about the elements that will make a difference in success.Because it is the
employee who does the work in the organizations, examining the working behaviour
and conducting studies in this direction will provide a competitive advantage.The
world of science has turned to this issue and has uncovered many concepts, and these
concepts have been involved in strategies for their objectives by guiding businesses.

In this study, the impact of organizational support and psychological ownership
on the work results of employees has been examined. The sample of the research
consists of 223 municipal staff serving in Istanbul province. The aim of the study is
to determine the impact of important managerial perceptions on individual
performance, work stress and the intention of quitting and fill the gap in the field
writing. The data obtained from the research have been analyzed with the SPSS
program and tested with descriptive factor analysis, correlation analysis and
regression analyses. Research findings show that there is a statistically significant
correlation between organizational support and individual performance, work stress
and intention to leave the job. Similarly, there was a statistically significant
correlation between psychological ownership and individual performance, work
stress and the intention to leave the job. In addition, the results of this research will

contribute significantly to new research and literature on these issues.

Keywords: organizational support, psychological ownership, performance,

intention to leave the job, work stress
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1.GIRIS

Bu ¢alismada c¢alisanlarin kuruma yonelik algilarinda 6nemli konuma sahip

olan orgiitsel destegin ve sahiplenmenin psikolojik boyutuna vurgu yapan psikolojik
sahipligin; bagar1 kriterlerinden olan ve Orgiitlerin varliklarint siirdiirebilmesine
olanah saglayan performans ve bu amagclarda kilit rol oynayan is stresi ve isten
ayrilma niyeti lizerine etkisi incelenmistir.
Literatiirde alan yazindaki boslugu doldurmak ve gelecek ¢alismalara katki
saglamak amaciyla yapilan bu calismada; oOrgiitsel destek ve psikolojik sahiplik
kavramlarina yonelik literatiir taramasi yapilmis olup kavramlar detayli bi¢imde
incelenmistir. Orgiitsel destegin ve psikolojik sahipligin ‘is stresi, isten ayrilma
niyeti, performans’ ile olan iliskileri ayr1 ayr1 incelenmis, Istanbul ilinde belediye
biinyesinde calisan 223 kisiye yonelik uygulanabilen anketlet SPSS programi ile
analiz edilmis ve agiklayici faktor analizi, korelasyon analizi ve regresyon analizi ile
test edilmistir. Bu analizler 1s18inda hipotezler literatiirle paralellik gostererek
desteklenmis buna yonelik degerlendirme ve 6nerilerde bulunulmustur.

Orgiitsel destek, ¢alisanlarin kuruma yonelik olan katkilarina &rgiitiin ne
Ol¢iide deger verdigini ve onlarin refahini ne kadar 6nemsedigiyle ilgili inanglar
kapsar (Eisenberger vd., 1986). Calisanlar arkalarinda orgiitiin varligini hissetmek,
gosterdikleri gabalarin farkinda olunmasini, deger ve takdir gormek, onaylanmak,
saygl duyulmak ve mutluluklarinin 6nemsenmesini isterler. Bu yondeki algilari
yiiksek olan calisanlar Blau’nun (1964) sosyal degisim kuraminda bahsedilen
karsililik esasina gore Orgiitiin destegine kuruma deger katma g¢abasi seklinde cevap
vereceklerdir.

Literatiirde son zamanlarda siklikla bahsedilen kavramlardan biri olan
psikolojik sahiplik kavramiyla, 6zellikle ¢alisanlarin sahiplenme duygusunun ne gibi
sonuglar ortaya ¢ikaracagi merak edilip bu yonde ¢aligmalar yapilmaya baslanmistir.

Sahiplik duygusu insan dogasinin bir pargasi olup sahip olunan her seyin
toplami benligi olusturur (Akgin, 2018). Psikolojik sahiplenmede sahiplenmenin
psikolojik yoniine vurgu yapilir. Pierce ve arkadaslar1 (2001) tarafindan ‘bireylerin

sahip olmak istedikleri bir hedefi ya da onun bir par¢asin1 kendininmis gibi
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hissetmesi’ seklinde tanimlanan psikolojik sahiplenme calisanlarin orgiite karsi
olumlu tutum gelistirmesine sebep olur. Ciinkii insanlarin sahip olduklar1 bir nesne
ya da fikre karsi olumlu yonde tutum gelistirmesine yonelik gii¢lii diirtiileri vardir
(Alp, 2007).

Orgiitten beklentilerine karsihik alamayan calisanlar olumsuz davranislar
sergilemekle beraber bu beklentilerine cevap verebilecek diger Orgiitlerde
calisabilmek icin firsat kollayacaklardir (Ozkalp ve Kirel, 2010). Isten ayrilma
niyetine sahip olan bu calisanlarin tam kapasite calismasi beklenemez. Ayni sekilde
‘isin gerekliligi ile yetenekleri ve kaynaklar1 arasinda uyumsuzluk yaratarak olusan
ve fiziksel, zihinsel ve duygusal asinma/yipranmadir’ (Akinboye vd., 2002) seklinde
tanimlanan is stresiyle, calisanlar hem ruhsal hem bedensel olarak zarar gérmekte ve
bu durum calisanin 6rgiite olan katkilarini azaltmaktadir.

Orgiitler rekabetin ve buna paralel olarak beklentilerin hizla arttig1 calisma
sartlarinda basarida biiylik rolii olan insan kaynagini Orgiitiin merkezine koymaya
baslamiglardir. Orgiitler ¢alisanlarmin performansinin artmasi yoniinde calismalara
baslamis, c¢alisan memnuniyetinin bu konudaki Oneminin farkina varmislardir.
Orgiitler nitelikli ve kendilerine bagl calisanlarla yoluna devam etmek isterler. Bu
istek dogrultusunda yetistirilen personellerin orgiite yonelik katkilarinin daim olmasi
icin bu c¢alisanlarin mutlu olmasi ve oOrgiitte kalmasia yonelik pozitif ve adil
uygulamalari, insan odakli yonetim yaklagiminin hakim olmas1 gerekmektedir.

Giiniimiizde belediyeler, insanlarin farkindaliginin daha ¢ok arttigi, bilginin
hizla yayildigi dolayisiyla taleplerin de hizla artip degistigi bu cagda yerel
yonetimlerin en onemli dinamigi haline gelmistir. Belediye; 5393 sayili ‘belediye
kanunu'na gore ‘Belde sakinlerinin mahalli miisterek nitelikli ihtiyaclarini
karsilamak iizere kurulan ve karar organi1 se¢menler tarafindan secilerek olusturulan
idari ve mali 6zerklige sahip bir kamu tiizel kisisi’ anlamina gelir (Sahin, 2011).

Kentlerde refah seviyesi belediyelerin faaliyet politikalarina vatandaslarin
beklentilerinin karsilanip karsilanmadigimma baghdir. Yapilan faaliyetler hayatin
gidisatinda yer alan egitim, saglik, ulagim, sanat, spor, gilivenlik gibi genis
yelpazedeki konular1 kapsar. Bu yondeki uygulamari gerceklestirecek belediye
calisanlarinin ne denli etkili ve verimli oldugu, kendini bu gorevlere adayip projeler

tiretebilmesi, goniillii olarak yaptig1 ¢aligmalar biiylik 6nem tagir.



Gittikge artan niifusla beraber belediyelerin; hizmet kapsaminda olan, alt yapi,
yesil alan, egitim, sosyal yardim, giivenlik gibi konularda degisen diinya sartlarina
uygun olarak kamu beklentilerine en iyi sekilde cevap verme yiikiimliiliigii tasir. Bu
yiikiimliiliikler daha yaratic1 ve nitelikli, isini mutlulukla yapan bir insan kaynagina

sahip olma gereksinime sebep olmaktadir.



2.ORGUTSEL DESTEK KAVRAMI

2.1.0rgiitsel Destek Kavrami Tanim

Orgiitler, belirli bir hedefe ulasmak igin bir araya gelmis, daha Onceden
planlanan birbiriyle koordineli faaliyet sistemlerinden olusan i¢ ve dis baglantilart
olan sosyal bir yapidir (Daft, 2004). Orgiitlerin var olus amaglar1 farklilik gdsterse de
temel amacg gereksinimlerin kargilanmasidir. Bireysel olarak saglanmasinda giigliik
ya da olanaksizliklar yasanan gereksinimler orgiitler araciligiyla giderilir. Kurulus
amacia yonelik hedefleri olan oOrgiitlerin bu hedeflere ulasamama durumunda
stirekliliginden bahsetmek olanaksizdir (Yiiksel, 2006).

Tliim Orgiitler i¢in Orgiitin yasam kaynagi, en Onemli &gesi insandir.
Kiiresellesmeyle birlikte artan rekabet kosullarinda basarida fark yaratacak olan
kurumlarin ¢ekirdegini olusturan yani merkezine konulan ¢alisanlar, kurumlarin da
bu yonde stratejiler hazirlamasina, insan kaynagini daha verimli kullanmaya
caligmalarina neden olmaktadir. (Kdse ve Goniilliioglu, 2010). Orgiitlerde insan
kaynagmin Oneminin artmasiyla beraber nitelikli ¢alisanlar1 bir araya getirme
yoniinde zaruret dogmus, verimlilik ve basarida kilit faktdr oldugu giiniimiiz
orgiitlerince anlasilmigtir. Orgiitsel etkililigin 6rgiitiin maddi kaynaklarindan ziyade
insan kaynaklarinin niteligiyle paralellik gosterdigi asikardir (Glirbiiz, 2012).

Gliniimiiziin zor sartlar1 altinda calisanlarin daha fazla gayret etmesi
gerekmekte ve bundan dolayr orgiit tarafindan desteklenme ihtiyaglari artmaktadir.
Orgiitiin ¢alisanlarin faydasina calismalari, calisanlarin kendilerini daha kabiliyetli ve
yararli hissetmelerini saglamaktadir (Kose ve Goniilliioglu, 2010). Calisanlar, orgiit
icin sarf ettikleri ¢abanin fark edilmesini, takdir edilmesini ve mutluluklarinin
onemsenmesini bekler ve Orgiitin bu yondeki tutumuna gore genel inanclar
olustururlar (Rhoades and Eisenberger, 2002). Bir orgiitiin, ¢alisanlarinin orgiite
katkilarinin farkinda olup ¢alisanlarinin mutluluguna 6nem vermesine Orgiitsel
destek diyebiliriz (Isik, 2014). Orgiitsel destek; Huntington vd., (1986) tarafindan
gelistirilip ‘¢alisanlarin 6rgiite olan katkilarinin farkinda olunmasi ve mutluluklarinin

onemsenmesinin derecesine gore olusan algilanidir’ seklinde ifade edilmistir
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(Tokgdz, 2011). Orgiitlerin calisanlardan bekledigi yiiksek performans ve sadakatle
bagli kalmalar istegi ¢alisanlarin kendilerini gerceklestirme, saygi duyulma gibi
amaglarla yerine getirilecektir. Karsilikli beklentiler igerisinde calisanlarla orgiit
arasinda giiven insa edilecektir (Atalar, 2019). Calisanlarin Orgiitiin iyiligi ve
hedeflerine ulagabilmesi icin c¢aba gdstermesini saglamak oOrgiitsel destekle
miimkiindiir (Rhoades ve Eisenberger, 2002).

Orgiit tarafindan calisana verilen odiiller, tesvikler ve gosterilen ilgi, saygi
insani ihtiya¢ olan onaylanma duygusunu hissettirmekle beraber toplum ig¢indeki rol
ve statii belirleyicisi olur, ¢alisanlar bununla toplumdaki kimliklerini 6zdeslestirirler
(Rhoades and Eisenberger, 2002). Orgiitsel destek; orgiitiin personele verdigi degerin
yansimast olup calisanlarin Orgiitte kabul goriilme, takdir edilme, basarilarinin
farkinda olunmasi gibi duygusal ihtiyaglarma cevap verir (Isik, 2014). Orgiitiin, is
gorenlerin sagladig1 faydayr degerli bulmasi ve mutluluklarina 6nem vermesine
yonelik alg1 yaratmasi, is gorenleri olumlu yonde etkileyecek orgilit davranislarini
goniillii olarak gergeklestirdigine dayali hissettirdikleri, oOrgiitsel destegi ifade
etmektedir (Aydin, 2008).

Orgiitsel destek, literatiirde “algilanan orgiitsel destek” olarak kullaniimaktadar.
Bunun sebebi orgiitsel destek kavraminin galisan iizerinde, bireysellesmesi yani
duygusal ve diisiinsel boyutta ger¢eklesmesidir. Orgiitsel destek; drgiit calisanlarinin
calistiklar1 orgiit hakkindaki genel inanglarini kapsayip orgiitiin, ¢alisanlarina yonelik
uyguladig1 politikalar, bu inanglarin ¢aligsan tarafindan gelistirilmesini saglamaktadir
(Kose ve Goniilliioglu, 2010).

Orgiitsel destegin temelinde algi vardir; yani énemli olan ¢alisanin ne sekilde
algiladigidir. Calisanin, destegi ne kadar hissettigi ve diisiindiigiine dair algilar1 ve bu
yonde ulagtigi sonuglara dayali kararlari vardir (Yoshimura, 2003). Alg: bir seye
dikkati yonelterek biling dahilinde yorumlamaktir. Algi siirekli gergeklesmekle
beraber zamanla degisebilmektedir (Eren, 2004). Algilanan orgiitsel destek ise
Orgiitiin isteyerek yaptigi calismalarin ¢alisanlarda olusturdugu inanglardir (Rhodas
ve Eisenberger, 2002). Eisenberger ve arkadaslarinin algilanan orgiitsel destek
tanimlamalarinin temelinde su varsayimlar yer almaktadir:

e Caligsanin ¢alistig1 kuruma katkisi oldugu varsayilir,



e Calisanin yaptig1 caligmalarinin orgiit tarafindan degerli olarak gorildiigi
calisan tarafindan algilanmasi,

e Calisanin Orgiite olan katkilar1 karsihiginda yine orgiit tarafindan calisanin
iyiliginin gozetilmesi seklinde karsilik verilmesi ve bunun ¢alisan tarafindan
algilanmasi (Yiiksel, 2006)

Yiiksek diizeyde orgiitsel destek algisina sahip c¢alisanlar orgilite daha fazla
yarar saglayabilmek i¢in daha ¢ok ¢aba harcayacaklardir (Erdogan, 1996).

Algilanan orgiitsel destek sonucunda bazi psikolojik siirecler ortaya ¢ikar.
Calisan algiladig1 destekle orgiitiin iyiligi i¢in daha fazla gayret gosterecektir. Ayni
zamanda calisanlarin ihtiyag duydugu sosyal kimliklerine katkida bulunulacak,
onaylanma, takdir gérme gibi sosyo-duygusal ihtiyaglari tatmin olacak ve gosterilen

yiiksek performans karsisinda ddiillendirilecegi beklentisi artacaktir (Akg¢in, 2018).
2.2. Algilanan Orgiitsel Destek Kuramlari

2.2.1. Sosyal Degisim Kurami

Blau’nun (1964) sosyal degisim kuramina gore calisanlarla orgiit arasinda
karsilikl1 beklentilere dayali bir iliski vardir. Buna gore calisanlar isleriyle alakali
cabalarin1 Orgiitten gelecekte bekledikleri Odiillere gore sekillendirir (Turung ve
Celik, 2010).

Algilanan orgiitsel destek calisanlar arasindaki iligkileri agiklamaya ¢aligmakla
beraber sosyal miibadele kuramina dayanir. Bu kurama gore c¢alisanlarin gosterdigi
caba, Ozveri ve sadakat oOrgilit tarafindan T{cret, takdir ve onaylanma seklinde
karsilanacaktir (Eisenberger et al., 1986). Sosyal degisim kuraminin 6zelliklerini su
sekilde siralayabiliriz:

e Taraflarin birbirlerine gostermis olduklar1 karsiligin zamanlamasi ve niteligi
goniilliiliik esasina dayanir, burada zorunluluktan bahsedilemez.

e Degis-tokus neticesinde taraflarca elde edilen kazanimlar igin pazarlik
yapilmayip bireylerin takdirine birakilir.

e Elde edilen kazanimlar para ile ifade edilmemektedir.

e Gelecekte niteligi belirlenemeyen sorumluluklar olusturmaktadir.
6



e Sosyal degisimden elde edilen sonuglar, karsilikli giiven ve birlikteligin

gostergesidir (Giirbiiz, 2006).
2.2.2. Karsihkh fliski Norm Kuram

Rhoades ve Eisenberger’in (2002) isveren ve calisan arasindaki iliskileri
algilanan orgiitsel destek kuraminin temeline koydugu karsililik normuna gore is
gorenlerin Orgiitiin amaclarina ulagmasina yardim etme yiikiimliliigli artmakta,
bununla beraber isgverenlerin is gérenlerin yararini ve refahini gézetmesi énem arz
etmektedir (Yiiksel, 2006). Gouldner tarafindan 1960 yilinda ileri siiriilen bu kurama
gore taraflar, birbirlerine yonelik sagladiklar1 kazanimlar neticesinde olumlu

davranislar sergilerler (Liu, 2004).

2.2.3. Orgiitsel Destek Kurami

Orgiitsel destek teorisi, algilanan orgiitsel destegin boyutlarmi agiklamada
psikolojik yontemler lizerinde durmaktadir. Bu yontemlerin ilki karsiliklilik normu
olup bu norm, ¢alisanlarin kurum igerisinde orgiitiin amacina ve hedeflerine ulagsmasi
icin goniillii olarak destek saglamasi ve oOrgiit igerisinde barig saglanmasi ig¢in
organizasyon tarafindan verilen orgiitsel destek, ¢alisan tizerinde zorunluluk hissi
uyandirmaktadir. Ikinci psikolojik yontem; saygi gdsterme, onaylama, deger verme,
Oonemseme gibi kaynaklarin sosyal ihtiyaglari karsilamasi, ¢alisanlari birbiri ile
olumlu anlamda etkilesime yonlendirmesi ve bununla beraber soysal ortam igerisinde
bir rol statiisii saglamasidir. Ugiincii psikolojik ydntem ise algilanan drgiitsel destegin
is performansini arttiracaginin orgiit tarafindan bilinmesi ve buna yonelik ¢alisanlara
odiillendirecegine iliskin inanglarimi kKuvvetlendirilmesidir. Bahsedilen bu siiregler
isletmeye olan bagliligi arttirmakta, verimliligi ve is performansini yiikseltmekle
beraber calisanlar acisindan i memnuniyeti, moral ve motivasyon yaratmaktadir

(Rhoades and Eisenberger, 2002).



2.2.4. Lider-Uye Degisimi Kuram

Orgiit igerisinde yoneticiler ile ¢alisanlar siirekli iletisim halindedir.
Calisanlarla yoneticiler arasindaki iligkinin niteligi, etkilesimin kalitesi lider-iiye
degisimi kuramin ifade eder (Karakurt, 2012). Algilanan orgiitsel destek calisan ve
organizasyon arasindaki degisimi etkiledigi gibi lider-liye degisimi de g¢alisan ve
yoneticisi arasindaki iliskiyi dogrudan etkilemektedir. Yoneticiler orgiit temsilcileri
olduklar1 igin, yOnetici ve calisan arasinda meydana gelen degisim, c¢alisanlarin

algiladigr orgiitsel destegi de etkilemektedir (Silbert, 2005).
2.2.5. Erg Kuram

Erg kuraminda gereksinimler 6n planda tutulmaktadir. Gereksinimler baglilik,
var olma, gelistirme ve gelisme olmak tizere ti¢ durumda ele alinir. Var olma; bireyin
fizyolojik ihtiyaglarmin (yeme, i¢cme, gilivenlik) karsilanmasi stirecidir. Baglilik
gelistirme ise calisanlarin diger bireylerle kendisi i¢in iletisimde bulunma istegi
duymasidir. Calisanlar bu tiir gereksinimlerini karsilamak t{izere duygu ve
diisiincelerini diger bireylere anlatma isteginde bulunurlar. Gelisme boyutunda ise
calisanlar yetenek ve becerilerini kullanarak yeni beceriler gelistirme istegi duyarlar

(Karayel, 2016).
2.3.0rgiitsel Destegin Ozellikleri

Eisenberger et al. (2004) gore algilanan oOrgiitsel destegin oOzellikleri su
sekildedir:

» Orgiit calisanlarin mutluluklarini dSnemsemekte ve orgiitsel amag ve hedeflere
ulasmada ¢aliganlara yardime1 olmaktadir. Orgiit ¢alisanlarin saygi duyulma,
onaylanma, insanca  davramis  gibi  sosyo-duygusal  ihtiyaclar
karsilanmaktadir.

= Algilanan orgiitsel destek calisanlarin inanglarini giiglendirmektedir.

» Orgiit calisanlarin katkilarina deger vermekte bunun neticesinde calisanlarin

orgilite olan baglilig1 artmakta sadakat diizeyi ve performansi artmaktadir.
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» (alisanlara firsat ve bilgi verildiginde algiladiklar1 orgiitsel destek artmaktadir.
* Yoneticiler tarafindan gelen destek orgiitle ¢alisan arasindaki uyum ve ahengi
arttirmaktadir (Eisenberger et al., 2004).

Orgiitsel destek, anlik degil siireklilik gerektiren bir sistem sonucudur. Bu
sistem daha iyi calisma kosullarini, yoneticilerle personeller arasinda saglikli
iletisimi, personeli cesaretlendirmeyi, yeterli bilgi ve materyaller sunmay1 hedefler
(Karakurt, 2012). Calisanlarin 6rgiitte bulunduklar1 stire boyunca gordiikleri olumlu
muamele, daha iyi calisma kosullar1 ve is metotlari, ¢alisanlarin refahina yonelik
gosterilen ilgi, yeterli bilgi ve iletisim, uyusmazliklar karsisinda gosterilen tolerans
orgiitsel destek kapsamindadir (Isik, 2014).

Destekleyici orgiitiin 6zellikleri sunlardir:

1-Calisanlarin fikirlerinin ve elestirilerinin 6nemsenmesi,

2-Calisanlar1 basarili oldugu takdirde yar1 yolda birakilmayacagini hissettirmek, is
giivencesi vermek,

3-Orgiit ici iletisimin pozitif olmasi, birimler arasinda saglikli iletisimin saglanmasi
4-Hakkaniyete onem vermek, calisanlarin ¢aligmalarmin karsiligini vermek, adam
kayirmamak, taraf tutmamak,

5-Calisanlar1 6nemsemek, basariya oldugu gibi basarisizliga da ortak olmak
(Ozdevecioglu, 2003).

Orgiitsel destek teorisine gore, orgiitler, calisanlar tarafindan insani
karakterlerle 6zdeslestirilerek kisilestirilir (Rhoades ve Eisenberger, 2002). Levinson
da galisanlarin ¢alistiklar1 kurumu kisilestirme egiliminden bahsetmistir. Bu teoriye
gbre calisanlarin davramglar1 orgiite atfedilmektedir. Orgiit faaliyetlerini orgiit
yoneticilerinin faaliyetleri olarak gorme egiliminde olan c¢alisanlarin Orgiitii
Kisisellestirdigini diisinmektedir (Karayel, 2016).

Levinson’a gore (1965) kisilestirmenin nedenleri sunlardir:

> Orgiitlerin, calisanlara yonelik politikalart farkli cografyalarda ve farkl
zamanlarda bire bir aynidir.

> Orgiit politikalari, emsaller ve gelenek ve davranislara yon veren gayri resmi
normlarla desteklenir.

> Orgiitler eylemlerinde ¢alisanlara kars1 yasal, etik ve finansal acidan

sorumludur.



> Orgiitler, calisanlarini genellikle ortak o6zelliklere sahip olan kisilerden
secmeye yatkindirlar.

» Calisanlarin rol performanslar orgiitten orgiite degismez.

» Orgiitlerin calisanlar1 adina kullanabilecegi finansal ve baska kaynaklari olmasi
calisanlar iizerinde gii¢ unsuru yaratir. Bu gili¢ bazen yardimsever bicimde
bazen de tam tersi yoniinde algi olusturur.

> Orgiitlerin sistematik degerlendirmeleri varsa orgiitteki ¢alisanlar diger
calisanlarla uzlasarak bir algida bulusabilirler.

» Giig yapisi igerisinde hareket edenler cogu zaman gergeklestirdigi davraniglar
kars1 tarafa mantiksal bir zeminde izah edebilir.

» Caliganlar, orgiitlerde genellikle kararlar1 alan ve uygulayan kisilerden
genellikle ‘onlar’ diye bahsedip belirsiz bir Orgiit politikas1 kurmaca

durumunun ortaya ¢ikmasina neden olurlar (Kaya, 2012).

2.4. Orgiitsel Destege Etki Eden Kisisel Ve Orgiitsel
Faktorler

Orgiitsel destege etki eden bireysel ve orgiitsel olmak iizere iki grup altinda

toplayabiliriz (Kose, 2008).
2.4.1. Bireysel Faktorler

Kisilige gore farkli bakis agilarima sahip olan bireylerin algilar1 da farkh
olabilmektedir. Bu nedenle kisilik dzellikleri orgiitsel destek algisini etkilemektedir.

Algilanan orgiitsel destegin bireysel faktorleri igerisinde yer alan yas, cinsiyet, egitim

ve hizmet siiresi gibi demografik unsurlar etkilidir (Soybakici, 2019).
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2.4.1.1 Yas

Yapilan caligmalar algilanan orgiitsel destek ile yas iligkisini acik ve net olarak
ortaya koymamistir (Isik, 2014). Yash calisanlarin algiladiklart Orgiitsel destek
diizeyi geng calisanlara gore daha diisiiktiir (Y oshimura, 2003).

2.4.1.2. Cinsiyet

Cinsiyetle algilanan orgiitsel destek arasinda iliski olmakla beraber bu yonde
yapilan ¢alisma azdir (Yoshimura, 2003). Yoon ve Lim’in (1999), Kore’de iig
iniversite hastanesinde calisanlar lizerinde yaptiklari arastirmaya gore; erkeklerin
kadinlara gore daha fazla orgiitsel destek algisina sahip olduklari, benzer sekilde yasi
biiylik olanlarin daha geng¢ olanlara gore daha fazla Grgiitsel destek algisina sahip
olduklari tespit edilmistir. Egitim durumu, medeni durum, kidem ve 6deme gibi diger
demografik degiskenler ile algilanan oOrgiitsel destek arasinda anlamli bir iliski
olmadigin1 ortaya koymuslardir (Giirbiiz, 2012). Kadin c¢alisanlar cinsiyet
ayrimcilifina maruz kaldiklarini hissettikleri takdirde daha az Orgiitsel destek

algisina sahip olmaktadir (Isik, 2014).

2.4.1.3. Egitim

Yapilan caligmalara gore egitim seviyesi arttik¢a galisanlarin algiladiklar
destek artmaktadir. Bunun sebebi orgiitlerin egitim seviyesi yliksek calisanlarina terfi
etmeleri yoniinde daha fazla firsat ve kisisel gelisim destegi vermesidir (Selguk,
2003). Rhoades ve Eisenberger (2002) yaptiklari ¢alismada egitimle algilanan

orgiitsel destek arasinda pozitif yonlii bir iligki olduguna deginmistir.

2.4.1.4. Hizmet Siiresi

Algilanan orgiitsel destek ile hizmet siiresi arasinda pozitif yonli bir iliski

oldugu yapilan aragtirmalarca dogrulanmustir (Karayel, 2016). Orgiitte uzun siire
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calismis olanlar, yiiksek orgiitsel destek algisina sahip olup orgiite karsi daha pozitif
diistincelere sahiptir. Kidemi fazla olan c¢alisanlarin algilanan oOrgiitsel destek
seviyeleri, kidemi daha diisiik olan ¢alisanlara gore daha yiiksektir. Bunun altinda
calisanlarin orgiitlerinden memnun olmalar1 ve bundan o6tiirii islerinden ayrilmak
istememeleri yatar. Bazi arastirmalar ise hizmet siiresi ile algilanan orgiitsel destek
arasinda negatif iliski oldugunu gdstermistir. Iliskinin negatif olmas1, baslangicta
orglit ve calisanlarin da birbirlerine kars1 daha destekei, hosgoriilii ve iy1 niyetli iken;
zamanla karsilikli ¢atismalarin  ve memnuniyetsizliklerin araya girmesiyle
iligkilendirilmistir (Isik, 2014). Uzun yillar ¢alisanlarin orgiitle sosyal baglar1 daha
giiclii oldugundan orgiitsel destek algis1 daha yiiksektir (Gavino, 2005).

2.4.2. Orgiitsel Faktorler

Algilanan orgilitsel destege etki eden oOrglitsel faktorleri; oOrgilitsel adalet,
yonetici destegi ve insan kaynaklar1 uygulamalari olmak {iizere ii¢ grupta

inceleyebiliriz (Giirbiiz, 2012).
2.4.2.1. Orgiitsel Adalet

Orgiitsel adalet; calisanlarin, mesaiye uyma, gorev dagilimi, yetki verilmesi,
odil dagitimi, tcret diizeyi gibi degiskenlere yonelik, yonetsel kararlar
degerlendirme siirecidir. Bu agidan bakildiginda orgiitsel adaletin, orgiit yonetiminin
karar ve uygulamalarinin ¢alisanlar tarafindan ne sekilde algilandig: ile ilgili bir
kavram oldugu ifade edilebilir. Adaletli davranan oOrgiite kars1 calisanlarin

algiladiklar1 orgiitsel destek de artmaktadir (Karakurt, 2012).
2.4.2.2. Yonetici Destegi

Calisanlar gosterdikleri ¢aba ve basarili projeler neticesinde Orgiit tarafindan
beklenti igerisine girer. Beklentilerinin karsilanmamasi sonucunda galisanlarla orgiit
arasinda uyumsuzluklar yasanir. Yoneticiden gelen destek ¢alisan ve orgiit arasinda
uyumlu bir iligki saglar. Calisanlar yoneticilerinin kendilerine yardim ettigini ve
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deger verildigini hissettiklerinde orgiit icerisinde gliven ve baghliga dayali olumlu

iligkiler dogacaktir (Isik, 2014).
2.4.2.3. insan Kaynaklar1 Uygulamalari

Insan kaynaklar1 uygulamalar1 ¢alisanlara yonelik sistematik genis ¢apta orgiit
politikalar1 ve siiregleri kapsadigindan orgiitsel destek iizerinde olumlu veya olumsuz
etkileri olabilir. Calisana yonelik olumlu insan kaynaklar1 uygulamalar1 algilanan
orgiitsel destegi tesvik eder. Is giivenligi, egitim, dzerklik, terfi firsatlari, 6diil, karar
almalara katilim gibi insan kaynaklar1 uygulamalar1 algilanan orgiitsel destekle iligkilidir

(Giirbiiz, 2012).
2.5.0rgiitsel Destegin Sonuclar

Orgiitsel destegin sonuglarini psikolojik ve davramgsal sonuglar olarak iki baslik

altinda inceleyebiliriz (Isik, 2014).

2.5.1.Orgiitsel destegin psikolojik sonuglari

2.5.1.1. Zorunluluk duygusu
Bir birey iyi davrandig1 zaman karsiliklilik normuna gore iyi davranmak ister. Bu

durum is verenlerden olumlu davraniglar géren calisanlarin buna karsilik is verenleri

miikafatlandirma istegiyle ilgilidir (Eisenberger et al., 2004)
2.5.1.2. Duygusal baghhk

Calisanlarin  onaylanma, duygusal destek ve sayginlik gibi sosyo-duygusal
ihtiyaclar1 karsilanarak duygusal baghiliklar1 gelismektedir. Algilanan orgiitsel destek
duygusal baglilik siirecinde 6nemli rol oynamaktadir (Isik, 2014).
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2.5.1.3. Performans-odiil beklentisi

Algilanan orgiitsel destek teorisine gore performans-odiil beklentisi ile algilanan
orgiitsel destek arasinda pozitif bir iliski vardir. Orgiitler ¢alisanlar igin 6diil firsatlar
sagladiginda ¢alisanlar da yiiksek itibar elde edebilecek, bu da calisanlarda algilanan
orgiitsel destegi gelistirecektir. Algilanan orglitsel destek calisanlarin beklentilerini
arttirmakla beraber gosterilen yiiksek performans da Orgiit tarafindan odiillendirilecektir
(Eisenberger et al., 2004).

2.5.1.4. Stres

Orgiit icerisinde kendilerine verilen gdrevleri yerine getirmeye ¢alisan ¢alisanlar
zaman zaman stres kaynaklariyla karsi karsiya gelirler. Orgiitler uyguladiklar cesitli
programlarla bu stres kaynaklarini azaltip is ortamini ¢alismaya daha elverisli hale
getirmeye calsirlar (Giimiistekin ve Oztemiz, 2004). Algilanan &rgiitsel destekle
stresli durumlarla basa c¢ikma ve isin daha etkili bir sekilde yapilabilmesi
miimkiindiir. Calisanlar gerekli yardimin var olacagini bilir. Stresli durumlarda
algilanan orgiitsel destek, duygusal ve somut destek gostererek psikolojik gerilimi
azaltabilir. Algilanan orgiitsel destek ayrica calisanlarin stres kaynaklarina karsi

diisiik ve yiiksek seviyedeki gerilimini azaltabilir (Isik, 2014).
2.5.2. Orgiitsel Destegin Davramgsal Sonuclari

2.5.2.1. Performans

Performans 6rgiit bazinda degerlendirildiginde belirli bir zaman diliminde iiretilen
mal ve hizmet miktarini ifade eder. Bireysel agidan ise bireyin hedeflerine ulagsmasi igin
gostermis oldugu verimlilik ve etkinlik diizeyi anlasilir. Calisanlarin performanslari
orgiitlerin varhiklarini siirdiirebilmeleri i¢in ¢ok énemlidir. Orgiitsel destegin performansi

arttirdig1 arastirmalarca kanitlanmistir (Giilaydin, 2019).
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2.5.2.2. Is tatmini

Is ortaminda mutluluklarinin énemsendigi yoniinde yiiksek algiya sahip olan
calisanlar, bunun yansimasi olarak kuruma deger katma istegiyle motivasyonu
artacaktir (Tokgoz, 2011). Birey, ¢alistigi 6rgiitte alinan kararlar1 etkilemekle beraber
alinan kararlardan da etkilenmektedir. Bundan dolay1 yoneticiler, alinan kararlarda
calisanlarin istek ve ihtiyaglarini iyi analiz etmeli, ¢alisanlarin Orgiite yaptiklar
pozitif katkilar1 takdir ederek, desteklemeli ve 6diillendirmelidir. Calisanin duygu ve
diisincelerinin dikkate alinmasi onu degerli hissettirmekte, karar alma ve yonetime
katilmi kisitlayan ydnetim tarzlarn ise is tatminsizligine neden olmaktadir. Orgiit
yoOneticisinin ¢alisanin kisisel sorunlar1 ile ilgilenmesi, adil olmasi, ilgilerine ve
yetencklerine karar verme siirecinde dikkat etmesi ¢alisanin i tatminini Ve

motivasyonunu ve olumlu sekilde etkileyecektir (Atalar, 2019).

2.5.2.3. Isten ayrilma, devamsizlikta azalma

Isten ayrilma niyeti, Calisanlarin fiili olarak isten ayrilmasini degil de islerini
terk etme gibi olumsuz diisiinceye kapilma durumunu ifade eder. Calisanin iginden
ilk firsatta ayrilabilmesi s6z konusudur. Bu davranisi bireylerin kisilikleri, kisisel
ozellikleri, iginde bulunduklar1 psikososyal durum ve diger cevresel faktorler
engelleyebilir. Calisanlarin goniilsiiz olarak ¢alismasi ¢alisma sonuglarini da olumsuz
etkileyecektir (Ozdevecioglu, 2004).

Hem fiziki hem de psikolojik anlamda isten ayrilma diisiincesine sahip
olmayan Kkisiler, Orglitsel destek algis1 diizeyi yiiksek, isine ve Orgiitiine bagh
calisanlardir. Buna gore orgiitiin kendini destekledigini hisseden bir ¢alisanlarin isten
ayrilma niyeti igerisinde olmayacagi s0ylenebilir (Glilaydin, 2019).

Planlanan ¢alisma zamaninda ¢esitli nedenlere bagl olarak kaybedilen ve eksilen
zaman devamsizlik olarak tanmimlanir. Eisenberger ve arkadaglari (1986), farkli
sektorlerde calisan calisanlar lizerinde yapmis olduklar1 arastirmada; algilanan oOrgiitsel

destegin devamsizlig azalttig1 sonucuna ulagmiglardir (Giirbiiz, 2012).
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2.6. Orgiitsel Destegin Onemi

Orgiitler giiniimiiziin zor sartlari altinda kendine bagli, etkili ve verimli
calisanlar gérmek icin c¢alisanlarin fikirlerine 6nem vermeli, refah1 ve mutlulugu
gozetilmeli, yaptiklar1 islere deger verilmelidir. Orgiitiin bu ydndeki tutumlar
calisanlarina yonelik sundugu destektir (Selguk, 2003). Calisanlarin 6rgiit faydasina
yonelik davranis sergilemesi orgiitiin calisanlarina sagladigr destekle miimkiindiir
(Duygulu vd., 2008). Yiiksek algilanan orgiitsel destek, calisanlarin bireysel
performansini yiikseltmekle beraber, kuruma yonelik duygusal baglilik gelistirmesini
ve daha fazla katilm gostererek oOrgiitsel hedeflere ulasma cabalarin1 da artiracaktir
(Erat vd., 2012). Orgiitiin ¢alisanlarda destekleyici bir orgiit oldugu algisin
yaratabilmesi i¢in katilimeir bir yonetim anlayisini  benimsemesi gerekir. Bu
baglamda iletisime, calisanlarin diisiincelerine ve Onerilerine 6nem verilmeli, her
zaman hakkaniyetli davranilmadir (Giirbiiz, 2012). Orgiitlerde refah seviyesine
artirmaya yonelik yapilan faaliyetler algilanan destek konusunda 6nemli sonuglar
dogurur. Bunun i¢in somut refah faaliyetleri tesvik edilmelidir (Giorgi et al., 2016).
Calisanlarin calistiklar1 orgiitte destek gordiiklerini hissetmeleri, zor zamanlarinda
Orgiitiin yaninda olacagini bilmeleri ¢alisanlarla 6rgiit arasinda goniil bagi olusmasini
saglamaktadir. Calisana yonelik destek arttirilarak zor ¢alisma kosullarinda bile
caliganin gayretini korumasi saglanir (Karacaoglu ve Arslan, 2013). Orgiit tarafindan
desteklenen birey kendini orgiitiin bir parcasi olarak goriip gosterdigi gayretin
artmasiyla beraber psikolojik agidan daha giiclii olup sorumluluk alma ve yaraticilik
yetenegi artacaktir (Akin, 2008). Calisanlarina deger veren Orgiitler calisanlarin
mutlu olmasini ve orgiitle duygusal bag kurmasini saglamakta, ¢alisanlarin refahinm
gdzetip mutluluguna odaklanmaktadir (Turung ve Celik, 2010).

Allen’in yaptig1 caligmalar iist yonetimle olan iletisimin algilanan Orgiitsel
destegin onciil degiskeni oldugunu gostermektedir. Calisan iist yonetimle acgik ve
olumlu bir iletisime sahipse orgiitii daha destekleyici olarak algilayacaktir. Rhodas ve
Eisenberger da yaptig1 caligmalarda orgiitsel destek algisinin onciil degiskenlerini;
yonetici destegi, orgiite yonelik algilanan adalet duygusu, odiiller (terfiler, ticret),is
kosullar (is glivenligi, verilen egitimler) ve ¢alisanin kisilik ve demografik 6zellikler

olarak seklinde siralamistir (Giray, 2013).
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3.PSIKOLOJIK SAHIPLENME KAVRAMI

3.1. Psikolojik Sahiplenme Kavrami ve Tanimi

Insanlar var olusundan itibaren somut olan bir¢ok nesneye sahip olmus ve
sahip olmanin toplumsal veya yasal konumuna bagli olarak bir takim haklar elde
etmistir. Oziinde bireye nesneyi kontrol etme ve diizenleme yetkisi veren bu haklar,
bireyin hedef nesneye karsi sahiplenme hissi gelistirmesine neden olmustur. Ancak
bireyler, somut sahipligin yani sira soyut olgulara da psikolojik agidan gii¢lii hisler
duyabilmektedir. Bu durum sahipligin duygusal boyutuna dikkat ¢ekmektedir (Ugar,
2017).

Sahiplik hissi, tim toplumlarda bulunan bireyler ile sahiplik duygusu
hissedilen soyut veya somut nesneler arasinda etkilesimi ifade eder. Bu his kisilere
gore degisir. Kisiler kendilerini hedefin bir parcasi olarak goriirler. Bu kimi icin bir
fikir, kimi i¢in de bir vizyon olabilir (Avey et al., 2009).

Insanlarin yasadig1 psikolojik deneyimler benligin olusumunda cok etkilidir.
Ozellikle sahiplenme deneyimleri, bu deneyimler arasinda en énemlisidir (Dittmar,
1992). Sahiplik duygusu insan dogasmin bir pargasidir. (Akgin, 2018). Psikolojik
sahiplik, sahiplenme hissi ve psikolojik olarak bir nesneye bagli olma hissidir (Pierce
et al., 2001). Somut ve soyut tiim varliklara hissedilen psikolojik sahiplik kimligi
olusturur (Furby, 1978). Psikolojik sahiplenme “Bireylerin, sahip olma istedikleri
hedefi ya da onun bir par¢asini kendilerininmis gibi hissetmeleri durumu” olarak
tanimlanmis (Pierce vd., 2001) olup, sahiplenmenin psikolojik boyutuna vurgu yapar
(Otken, 2015).

Pierce ve digerleri (1991) sahiplenmeyi ilk kez ele alan ¢aligmalar yapmuistir.
Bu ¢aligmalar sahipligi yasal ve psikolojik diizeyde inceleyen arastirmalar1 kapsar
(Pierce et al., 1991). Formal sahiplik ile psikolojik sahiplik arasinda Onemli
farkliliklar vardir. Formal sahiplikte yasal dayanaklar s6z konusuyken psikolojik
sahiplikte hisler devreye girer (Pierce et al., 2003). Psikolojik sahiplik, sahiplik ve
benlik duygusu arasindaki baglantilardan olusan karmasik bir yapidir. Yasal sahiplik
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baskalar1 tarafindan kolayca verilebilecek bir kavramken psikolojik sahiplik yasal
sahipligin s6z konusu olmadig1 durumlarda da gelisebilir (Narcikara, 2017).

Yapilan tanimlamalardan anlasilacag lizere psikolojik sahiplenme insanlarin
zihinlerinde olusturdugu bir duygu durumudur (Web 4, 2010) ve sahiplenme ile
sahip olunanlar arasindaki etkilesimleri anlatir (Ekinci, 2018).

Bireylerin nesnelere olan tutum ve davraniglari asagidaki dort asamayla
psikolojik sahiplenmeye doniisiir.

e Birey-nesne arasindaki iligki

¢ Bireyin sahip olduklari

¢ Bireyin sahip olduklarinin farkina varmasi

¢ Bireyin sembolik olarak sahip oldugu niteligi benliginde yasamas1 (Alp, 2007)

Pierce et al. (2001) ise psikolojik sahipligin olumunda ii¢ faktoriin etkili
oldugunu belirtmistir. Bunlar; hedef nesne hakkinda bilgi sahibi olmak, hedef
nesneye yonelik kontrol hakkina sahip olmak ve hedef nesneye yonelik ¢aba ve
zaman yatirnminda bulunmaktir. Pierce et al. (2003), psikolojik sahiplenme
duygularinin gelisimini; hedefin bilinmesi, hedefin kontrolii ve hedefe yonelik
cabalar gibi unsurlarin etkiledigini sdylemistir. Belk (1988) ise bu durumu “Bireyler
herhangi bir nesneyi kendilerinin bir pargasi olarak kabul ettiklerinde, hedef tizerinde
kontrol hissi ile sahiplenmeyi kolaylastirmaktadir, yani nesneye yonelik sahipligin
algis1 arttikca nesnenin bireyin bir pargasi olduguna daha fazla inanma egiliminde
bulunmaktadirlar” seklinde ifade etmistir (EKinci, 2018).

Psikolojik sahiplenme insanlarin ii¢ temel ihtiyacini karsilar. Bunlar; etkililik,
6z kimlik ve yuva ihtiyacidir. Bunlardan kisiye verilen etkililik alani, c¢alisanin
cevresini kontrol edebilme ihtiyacini gidermekte ve kendini daha etkili ve keyifli
hissetmesini saglamaktadir (Pierce et al., 2004). Pierce et al. (2001) gore bir nesneyi
kontrol edebilmek sahiplik duygusunun olusumunda temel faktordiir. Kontrol
edilebilen nesneler daha kolay benligin pargasi haline gelir, kontrol edilemeyen
nesneler ise benligin bir pargasi olarak goriilmemektedir (Memmedova ve Ekber,
2017). Sahiplenme bu ii¢ ihtiyagtan birinin bile giiclii bir sekilde hissedilmesinden
ortaya cikabilir (Alp, 2007).

Bir orgiitte ¢calisan bireyler hedeflerle aralarinda bag olustugunda bu hedefleri

kendilerine ait hissederler (Narcikara, 2017). ‘Bu 6rgiitiin benim oldugunu ne kadar
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hissediyorum’ sorusuna cevap arayan ‘psikolojik sahiplik’ benzer kavram olan
‘drgiitsel baglilikla’ karistirlmamalidir. Orgiitsel baglilikta mevcut organizasyonda
s0z

iyeligin  korunmasi

derinliklerindedir (Pierce and Van Dyne, 2004). Asagida Tablo 3. 1’ de psikolojik

konusuyken, psikolojik sahiplik 6z kimligin

sahiplik ile diger benzer konularin ayirt edici noktalar1 vurgulanmistir.

Tablo 3. 1. Psikolojik sahiplikle benzer kavramlarin ayit edici 6zellikleri

Farkliligin Psikolajik Baghilk Ozdeslesme Igsellestirme Psikolojik Isle
Bayutlar Sahiplik Giglendirme Bitinlegme
Yamsal Sahip olma Baghhg Eendini Paylasilan isteki role uyum o
Cekirdek istegi strdirme tanimlamak amacglar ve  saflamay ?'"n'“ '5‘"""?
arzusu icin kimligi  degerer gerceklestirmek dzdeslesmesi
kullanmak
Bireye MNeyin benim Uyeligimi Ben neyim? Neye Isteki rolama )
Sorulan oldugunu surdormeli inanmyorum? sekillendirebilir !5‘!'-" benim
Sorular hissedivorum miyim? miyim? 1¢in ne
2 derece
’ dnemili?
Guddsel Etkililik ve  Guvenlik Cezbediciler Hakl olma Oz etkinlik S }
Temelleri  etkinlik _ o ihtiyac ) Isin dnemi
Ait olma Yakin iliski Oz saygl
Dz-kimlik i inanclar ve #
Inanglar ve  Kendini d u;“ Bilgiye erigim Uz . sayely!
o . . egerier tatmin etme
Yuva hissi degerler gelistirme .
Odiller
Geligim Orgiite Uyeligi Yakin iligki Orgiitsel  amag  Yetkinlige —

e o - . . Isteki
benligini surdidrme B ve degerlerin  inanmak koloiik
dayatma karan Enzemeye benimsenmesi . . E’s' olall
girigimi calisma Ozerklik onem

Cikulara etki
Durum Biligsel/ Duygusal Biligsel/ Bilissel/nesnel Duygusal/algisal
Tiird Duygusal/
duygusal algisal Bilissel
tutumsal
Sanuglan Haklar ve Orgiitsel Kalma niyeti Orgiitsel Etkin rol .

(Select sorumluluklar  vatandaghk . vatandaghk performansi I;sel.
Cons.) o davrams Hayal kinkiigy/ davramig maotivasyon
Degisimi Konsantrasyon

tesvik  etme  Isten Stres [sten  aynima ) - Kalma niyeti
veya direng aynima Yabancilasma niyeti Direnclilik
dsterme niyeti i o
g Iy Performans Rol davranisi Inovasyon VB Disik
Paylasmay Devamiihk davranig devamsizlik
reddetme Bireyin iyl
olma hali

Haklar Bilgilendirilm _ _ Anlamb is i

& hakki o B Anlamli iz
Bilgiye erigim

Sesini . Yetecek
duyurma Qddller Kadar
hakk denetim

Kaynak: Olckers ve De Plessis (2012)

19



Bireylerin iki temel 6z denetim mekanizmasi vardir. Bunlar ‘kontrol odaklr’
olmak ve ‘kendini gerceklestirme odakli” olmak seklindedir. Kontrol odakli bireyler
daha fazla gorev sorumluluguna sahip, endiseli ve tecriibeleriyle beslenen kisilerdir.
Bu kisiler ceza almamak adina Onlemleri arastirir, kurallara baghdir. Kendini
gerceklestirme odakli bireyler ise daha fazla riske giren kazang ve basar1 odakli
kisilerdir. Bu kisiler ise yiikselmeyi ister ve bu giidiimde hareket eder (Avey et al.,
2009). Psikolojik sahiplik de bu kisilik tiplerine gore iki boyut kazanir. Bunlar
gelistirici psikolojik sahiplik ve Onleyici psikolojik sahipliktir (Yesil vd., 2015).
Daha sonra yapilan ek calismalarla psikolojik sahiplenmenin boyutlar ¢esitlenmistir.
Yapilan caligmalarla psikolojik sahiplenme; kendini ger¢eklestirme (terfi odakli),
onleme odakli, 6z yeterlik, 6z kimlik, bolgesellik, 6zerklik, sorumluluk, aidiyet ve
hesap verebilirlik seklinde boyutlara ayrilmistir (Olckers, 2013).

Psikolojik sahiplenme; orgiit odakli psikolojik sahiplenme ve is odakli
psikolojik sahiplenme olarak iki kategoride incelenmistir (Mayhew vd., 2007). Orgiit
odakli psikolojik sahiplenmede kisi oOrgiitii kendininmis gibi hisseder, kisi oOrgiit
adina hareket eder, orgiitiin hedefleri kendi hedefleridir ve diger rakip orgiitlere karsi
savascidir (Karadal ve Akyazi, 2015). Orgiitsel anlamda psikolojik sahiplenmede,
calisan gergekte sahip olmadigi nesnelere karsi da gizli bir sahiplenme duygusu
gelistirir. Orgiitiin faydas1 i¢in alinan kararlarda sorumluluk hisseder. Bu kendilerini
Orgiitlin bir parcasi ve sahibi gibi hissettigini gosterir. Bu noktada psikolojik

sahiplenme s6z konusudur (Pierce et al., 2004).

3.2. Psikolojik Sahiplenmenin Onemi ve Sonuclar

Insanlarin bir nesne bir fikir veya bir kuruma karsi hissettikleri sahiplik
duygusu onlara kars1 olumlu tutum olusturmasina neden olur. Sahiplik benligin bir
uzantisi olup sorumluluk hissini arttirir (Alp, 2007). Bireyin kurumu kendisinin bir
parcasi olarak gormesi, 6z kimligiyle 6zdeslestirmesi, kendi degerleriyle kurumun
degerlerini daha uyumlu hale getirip calisanin motivasyonunu artiracaktir. Calisan
kurumu yuvasi olarak gorebilir. Bu ii¢ bilesenin karsilanmasi hem kurum hem de
calisan igin ¢ok onemlidir (Otken, 2015). Klasik bilgilere gére insanlar sahip

olduklar1 nesneleri korumak ve gelistirmek i¢in daha ¢ok c¢aba sarf etmektedirler. Bu
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sahiplik hissi ve nesneyi korumaya yonelik olan motivasyon duygusu, orgiitsel
davraniglar1 inceleyen bilim adamlarini psikolojik sahipligin olumlu etkilerini daha
iyi anlamaya tesvik etmistir (Avey et al., 2009).

Bir¢ok soyut ve somut nesnelere yoneltilebilen psikolojik sahiplenme kisinin
kimlik, benlik, etkinlik ve basar1 gibi Ozellikleri {izerinde olumlu etkileri ortaya
cikaran duygu olup 6nemi bircok yazar ve aragtirmaci tarafindan vurgulanmistir
(Alp, 2007). Asagida Tablo 3. 2’ de psikolojik sahiplenmeyle ilgili ¢alismalardan bir
kismini inceleyebilirsiniz (Yildiz ve Yildiz, 2015).

Tablo 3. 2. Psikolojik sahiplenmeyle ilgili calismalar

Arastirmacilar Onciiller Bagimh Degisken Sonuclar
Mayhew vd. (2007) Ozerklik Orgiit odakl Orgiitsel
psikolojik sahiplik baglilik
Is odakli psikolojik Is tatmini
sahiplik
Otken, (2015) Algilanan orgiitsel Psikolojik sahiplik
destek
Orgiitsel adaletin
moderatdr rolii
Van Dyne ve Pierce Psikolojik sahiplik | Is tatmini
(2004) Orgiitsel
baglilik
Oz sayg1
Orgiitsel
vatandaslik
Avey vd. (2012) Etik liderlik Psikolojik sahiplik [s tatmini
Ispirli, (2014) Psikolojik sahiplik | Calisanlarin bilgi
saklama davranislari
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Demirkaya ve Egitim seviyesi Psikolojik sahiplik

Simsek Kandemir Cinsiyet
(2014) Yas
Tecriibe

Kaynak: Yildiz B., ve Yildiz H., (2015)

Psikolojik sahiplenmede goniilliiliik s6z konusudur. Calisanlar hizmetlerini ve
yeteneklerini hi¢bir zorunluluk hissetmeden, maddi bir karsilik beklemeden sunmaya
hazirdir. Deger gormek, kabul edilmek gibi sosyo-duygusal ihtiyaglarin karsilanmasi
bu goniilliilik duygusuna zemin hazirlar (Demirkaya ve Simsek Kandemir, 2014).
Kendini hedefin bir pargasi olarak hisseden, hedefe yonelik sorumluluk hisseden,
hedefle kimligini Ortiistiiren, hedefe yonelik calismalarda daha etkin olan
calisanlarda psikolojik sahiplik duygusu daha fazladir (Ekinci, 2018).

Psikolojik sahiplenmenin is tatmini, Orgiitte kalma niyeti, Orgiitsel baglhlik,
motivasyon, ekstra rol davranisi, bilgi paylasma davranisi, yeniligi kabul etme gibi
olumlu ¢iktilar1 bulunurken, sapkin davranislar, degisime ve paylasima direng gibi
olumsuz ¢iktilar1 da bulunmaktadir. Bu olumlu ve olumsuz c¢iktilar, psikolojik
sahiplenmenin iki egsiz ve bagimsiz sekli olan gelistirici ve onleyici psikolojik
sahiplik nedeniyle ortaya cikmaktadir. Gelistirici psikolojik sahiplenme olumlu
ciktilarla ilgiliyken, Onleyici psikolojik sahiplenme ise olumsuz ¢iktilarla

baglantilidir (Kalmaz, 2019).
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4.1IS SONUCLARI

4.1. Performans

Performans kelimesi, ‘icra etmek, yapmak, basarim’ seklinde dilimize
Ingilizceden terciime edilmistir (TDK). Daha ¢ok ‘basarmak, kapasite’ kelimeleri ile
0zdeslestirilen performans sozciigli bir isi yapma, bir gérevi yerine getirme anlamina
gelip giinliik hayatta daha ¢ok ‘kapasiteyi maksimum diizeyde kullanma’ anlaminda
kullanilir (Inci, 2013). Performans sdzciigii, orgiit agisindan belirli zaman diliminde
iiretilen mal ve hizmeti tanimlarken birey acisindan hedefe ulasma konusunda
gosterilen bireysel ‘etkililik’ ve ‘verimlilik’ diizeyini ifade eder. Performanstan
bahsederken, aslinda kapasiteden de bahsetmis oluyoruz. Ornegin, performansin
diisiik olmasi1 ya kapasite kullaniminin diisiik oldugu ya da yiiksek kapasite ile
caligmanin mimkiin oldugu ve Kkapasitenin yetersiz oldugu anlamina da
gelebilmektedir (inci, 2013).

Performans kavrami c¢ogu zaman basar1 kavrami ile es anlamli sekilde
kullanilir. Fakat performans, amaca ulagmak icin gosterilen cabaya; basar1 ise bu
¢abanin amaca ulasma derecesine vurgu yapar (Tutar ve Altinéz, 2010). Performans,
calisanlarin yaptiklar1 isle ilgili yetenekleri, tecriibeleri, ortaya koyduklari g¢aba,
iletisim bigimleri,sahip olduklar1 ¢aligma disiplini, takim caligmasina yatkinliklari ile
iliskili olup calisanin yaptig1 isle ilgili belirlenen hedeflerin ne kadarim
basarilabildiginin niteliksel ve niceliksel olarak ifadesidir seklinde tanimlanmaktadir
(Turhan vd., 2018).

Isletmelerin var olus amacma gére performans kavrami degisiklik gosterir.
Mesela kamu kurumlarinda, ‘bir isin tam olarak diisiik maliyetle gerceklestirilmesi’
anlasilir. Bireysel agidan bakildiginda bir personelin belirtilen siire i¢inde isi tam
olarak icra edip edemedigine bakilir. Kurumun ulasmak istedigi hedefe personelin
nicel ve nitel olarak ne katabildigi degerlendirilir (Ozkaya, 2013).

Performans belirlenen sartlar altinda ¢alisanlarin davranis bigimleri ve islerin
basarilma diizeyi, belirli zaman dilimi igerisinde planlanan hedeflere yonelik elde

edilen sonuglarin nicel ve nitel yonden belirleyicisidir. Bu kavram Orgiitlerin
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misyonlari, vizyonlar1 ve stratejilerine gore farklilik gosterir. Basar faktorleri bazen
kaynaklarin kullanimi, etkinligi, verimliligi ve karliligi bazen de finansal
gostergelerle misteri memnnuniyeti, teknolojik yenilik ve yaraticilik gibi
gostergelerle ilgilidir. Calisanlara verilen bir is veya gorevde ulastiklar1 basarinin
derecesi; ayni zamanda isin yerine getirilme orani ve c¢alisanin davramis seklidir.
Ayni yasam tarzlarinda, ayni okullarda okumus iki kisi ayni is yerinde gdstermis
olduklar1 performansa gore farkl statiilerde yer alabilirler (Uysal, 2014).

Yapilan tamimlamalardan anlasilacagi {izere performans kavraminin
tanimlarinin 6ziinde genellikle ayni olgu ifade edilmektedir. Buna gore performans
hem calisanin hem de isverenin orgiitiin ama¢ ve hedeflerini gerceklestirmek igin
yapmis oldugu faaliyetlerin sonucudur. Sonuglarin olumlu veya olumsuz olmasi,
yapilan ¢alismadaki verimlilik, emek, kalite, memnuniyet vb. arasindaki
gostergelerin  Olgiilerek degerlendirilmesidir. Amag stratejilerin uygulanmasi ve
gerceklestirilmesine yonelik olup performans kavrami ile isletmenin amaglari
arasindaki iliskinin basar1 derecesi ile dogru orantili oldugunu séylemek miimkiindiir
(Ozkaya, 2013).

Is performansi ¢ok boyutlu bir kavram olup is performansini meydana getiren
boyutlar sunlardir:

-Kisisel disiplin
-Yonetim
-Liderlik
-Gorev sorumlulugu ve gayret gosterme
-Ise bagl yeterlilik
-Ise bagli olmayan yeterlilik
-Verilen gorevin yerine getirebilmesi igin sozli ve yazili iletisim yeterliligine sahip
olmak (Altun, 2018)
Performansin 6zellikleri ise asagidaki gibidir:

e Isler ¢alisanlar tarafindan yapilmalidir.

e Calisanlar islerini yapma konusunda gereken cabay1 sarf etmelidir.

e Orgiitler ¢alisanlara kisisel destek saglamali uyusmazliklari nleyecek ortam

hazirlamalidir.
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e Calisanlar kendilerine verilen isleri istenilen sekilde yapma yetenegine sahip
olmalidir.
e Calisanlar c¢alismalarini  her kosula hazirhikli  olabilecek  sekilde
gerceklestirmelidir (Hacioglu, 2018).
Inci (2013) ise performansin unsurlarmi; tutumluluk, verimlilik, etkinlik ve kalite
seklinde siralamistir. Bu unsurlar arasindaki iliski asagidaki Tablo 4. 1’deki gibidir
(Ates ve Koseoglu, 2011).

Tablo 4. 1. Performansin unsurlar: arasindaki iliskiler

Girdiler Islem ve islemler|:>(llktllar Sonuglar

(Kaynaklar) (Stirecler) (Uretilen Hizmetler) (Etkiler)
EKONOMIKLIK VERIMLILIK ETKINLIK
ILiSKiSI ILiSKiSi ILiSKiSi

Kaynak: Ates ve Koseoglu, 2011

Giinlimiiz is diinyasinda performans kavraminin verimli, tutumlu ve etkin bir
bicimde sunulmasi yeterli goriilmemis; bu unsurlarin yaninda yenilik, Kalite ve
hakkaniyet gibi unsurlarin da g6z 6niinde bulundurulmasi gerekmistir (Kakan, 2010).

Tutumluluk bir hedefe en diisik maliyetle en uygun zamanda
gerceklestirmektir. Verimlilik 6zellikle giiniimiizde geligmis bir tilke olmanin 6nemli
bir Ol¢iitii olup bir 15 i¢in kullanilan mal ve hizmetlerin etkin bir bigimde
kullanilmasimi ifade eder. Etkinlik kavraminda oOrgiitin hedeflerine ulasma
derecesine vurgu yapilir. Belirlenen hedefler ve stratejiler ile gergeklestirilen isler
karsilastirilir. Kalite ise daha subjektif bir konudur. Bu kavram s6z konusu {iriin ve
hizmetin aslinda ne oldugunu vurgulayan ayirt edici bir 6zelliktir (Inci, 2013).

Hacioglu’na (2018) gore performansin olusumunda ti¢ unsur etkilidir. Bunlar:
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v'Yetkinlik —... Caliganlar isi yapabilecek yeteneklere sahip olmalidir
v'Odaklanma —...Calisanlar kendinden ne beklendigini bilmelidir.
v /Adanma  —....Calisanlar kendilerine verilen gorevi yerine getirmede, katki

saglamada istekli olmalidir.

4.1.1. Performansa Etki Eden Faktorler

Performansa etki eden faktorleri kisisel faktorler, takim faktorleri, liderlik

faktorleri, sistem faktorleri ve durumsal faktorler olmak {izere bes grupta

inceleyebiliriz (Kakan, 2010).

4.1.1.1. Kisisel Faktorler

Performans seviyesi onemli Olgiide insanlarin kisisel 6zelliklerine, inang ve
degerlerine, zihinsel yeteneklerine, tesvik edilme, gliven ve itaat duygusuna baglidir.
Kisisel performansin artirilmasinda ydneticilerin sorumlulugu biiyiiktiir. Orgiit
amaglart ile kisisel amag arasindaki yakin iliski acik bir sekilde gosterilmelidir

(Kakan, 2010).

4.1.1.2. Takim Faktorleri

Takim; Katzenbach ve Smith (1993) tarafindan ‘Ortak bir amaca, performans
hedeflerine ve kendilerini karsilikli olarak birlikte sorumlu tuttuklar: bir yaklagsima
bagli, birbirlerini tamamlayici yeteneklere sahip az sayida insanin olusturdugu
topluluk’ seklinde tanimlanmistir (Ozer, 2019). Takimin basaridaki en biiyiik rolii,
tiyelerinin farkli bilgi, beceri ve tecriibeleri ile farkli bakis acilarini takim iginde bir
araya getirmesidir. Calisanlar arasinda saglanan isbirligi oOrgiitiin performansini

artirmada oldukga etkilidir (Kakan, 2010).
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4.1.1.3. Liderlik Faktorleri

Liderligin gerektirdigi nitelikler, ¢alisanlar tesvik edebilme kalitesi, rehberlik,
yoneticiler ve takim liderlerince saglanan destektir. Yoneticilerin liderlik vasiflarina

sahip olmasi ¢alisanlarin ve takimlarin performansini artirir (Kakan, 2010).

4.1.1.4. Sistem Faktorleri

Farkli kesimlerin ¢ikarlarin1 goz oniinde bulundurup ortak bir menfaat ortaya
¢ikarmaya g¢alisan kamu kurumlarinin 6zel sektore gore hizmet alan1 daha genistir.
Bireysel ve takim performansla beraber orgiitlerin biitiiniiniin performans: ele

alinmalidir (Kakan, 2010).

4.1.1.5. Durum Faktorleri

Orgiitler i¢ ve dis bircok faktorlerden etkilenmektedir. Ulke politikalari,
kurumlarin insana verdigi deger, kullanilan teknoloji, ¢cevrenin ideolojik, psikolojik,

ekonomik ve kiiltiirel yapis1 orgiit performansini etkilemektedir (Hacioglu, 2018).

4.1.2. Performansin Onemi

Performans, bir ¢alisanin, bir kurumun ya da calisma ekibinin belirtilen amag
dogrultusunda ne kadar caba sarf ettiginin, saglayabildiklerinin nicel ydnden
miktarinin ve kalitesinin anlatiminda kullanilir (Bas ve Artar, 1990). Bir oOrgiitte
ulagmak istenilen hedefte ne denli verimli ve etkili olundugunu 6lgmek performans
kavramiyla miimkiindiir (Karasoy, 2014). Orgiitler calisanlarin islerini ne oranda
yaptiklariyla her zaman ilgilenirler. Belirlenmis bir siire igerisinde calisanlarin ne
kadar zamanda ne oranda is yaptiklar1 performans kavramiyla aciklanabilir (Diindar,
2013).

Performans, calisanin ¢alisma davraniginin sonucunu gosteren yonetim igin

onemli bir konudur. Bunun i¢in kurumlar calisanlarin performanslarini kontrol
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edecek, yoOnetimini saglayacak sistemlere ihtiya¢ duyarlar. Bu konuda insan
kaynaklar1 departmani igerisinde performans degerlendirmesi ayr1 bir 6neme sahiptir
(Ozkaya, 2013).

Performans basar1 i¢in Onemli bir kistastir. Basartyr degerlendirirken
‘performansi diisiik, artirilmasi lazim ve performansi yiiksek’ ifadelerini kullaniriz.
Spordan sanata, yonetimden siyasete, egitimden hizmete hemen hemen her alanda
performans kavrami karsimiza ¢ikar (Inci, 2013). Performans kavramiyla kurumun
ulagmak istedigi hedef dogrultusundaki basari; strateji kullanimi konusunda hata
olmadig siirece dogru orantilidir diyebiliriz (Begenirbas ve Caliskan, 2014).

Kurumlarin kendi standartlar1 ve basart kriterlerini goz oniinde bulundurarak
performans kavramini 6ziimsenmesi gerekir. Her Orgiitiin kendine 6zgii sistematik
yapis1 ve isleyis tarzi vardir. Bazi orgiitler, liretim ve imalat gibi fiziksel iscilik ile
sekillendirilen ve sonugta somut iriinlerin sunuldugu hizmetler sunarken, bazi
orgiitler de hedef miisteri Kitlelerinin istek, arzu, ihtiyag ve beklentileri
dogrultusunda tasarlanan ve soyut olan hizmetler sunmaktadirlar. Bu durumda,
verilen hizmet ne olursa olsun, hizmet verilen kitlenin memnuniyeti s6z konusu olup,
sistemde gorev almakta olan tiim calisanlarim en iyi sekilde hizmet vermeleri
beklenir. Bu nedenle, performans kavramimin igsellestirilmesi ve performans
Olgtimlerinin diizenli olarak tekrarlanmasi orgiitler agisindan son derece onemlidir.
Performansin énemine iligskin diger bir unsur da ¢alisanlarin yeteneklerinin ve eksik
noktalarinin yonetici tarafindan tespit edilmesine olanak saglamasidir. Her zaman ilk
baslarda anlasilamayan bu durum zaman igerisinde degisiklik gosterebilmektedir
(Sahin, 2019).

Performansa yonelik kurumca yapilan geri bildirimlerin  gelecekteki
performansi olumlu etkiledigi bilinmektedir. Performansla bir kisiye ait bir isteki
beceri ve basari 6l¢iilmesiyle bir takim sonuglar orta ¢ikar. Bu sonuglar nicel ve nitel
gozlemlerle elde edilip degerlendirilir. Calisanlarin 6lgiiliip degerlendirilmesi ve
diger c¢alisanlarla karsilagtirilmasi performans kavramiyla miimkiindiir. Bunu is
hayatindaki ©nemi biiyliktiir. Performansin iyi tanimlanmasi, Ol¢iilmesi ve
yonetilmesi oOrgiitlerin performansi i¢in de ¢ok dnemlidir (Topsakaloglu, 2015).

Calisanlarin performanslarinin artisinin saglanmasi tiim yoneticilerin temel

sorumlulugu olmalidir. Isletmelerde performans artigimi saglayacak olan diizenleme
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ve uygulamalarin hayata gegirilmesi c¢alisanlarin daha istekli ve daha verimli
olmalarin1 saglamaktadir. Verimli ¢alisanlara sahip olmak, orgiitlerin sahip oldugu
rekabet giliclerine gii¢ katarak uzun silire varliklarini devam ettirmelerini
saglamaktadir (Turhan vd.,2018).

Giiniimiizde orgiitler, yogun rekabet ortami igerisinde olduklarindan personelin
geligtirilmesi ve tstiin performans i¢in performans yonetiminin iyi oldugu bir
sistemine ihtiya¢ duyarlar. Orgiitler adina ciddi onemi olan performans yonetimi
uygulamalarinin sayesinde personelin yeteneklerinin bilinmesi, ¢alismalarin yeteri
kadar degerlendirilmesi ve egitim gereksinimlerinin tespitinin miimkiin olmasi ve
calisan performansmin bu durumdan olumlu etkilenmesi séz konusudur. Orgiitler,
rekabet avantajlarini elde etme, Orgiitsel ama¢ ve hedeflere ulasma konusunda
calisganlarimin performanslarinin belirlenmesine ve gelistirilmesine ihtiyag duyar

(Hacioglu, 2018).

4.2. isten Ayrilma Niyeti

Orgiitlerin varliklarini  siirdiirmeleri ve siirdiiriilebilir basar1 saglamalar1 igin
istenilen nitelik ve sayidaki insan kaynagini Orgiitte tutmasi sarttir. Bu sebeple
calisanlarin orgiitte tutulmasi, onlarin motivasyon ve morallerinin yiikseltilmesi, stres ve
karmasadan uzak tutularak orgiit kiiltiirine sahip olmalart ve bdylece bagliliklarinin
saglanmast agisindan titizlikle yiirGtiilmesi gereken insan kaynaklari politikalar
bulunmalidir. Aksi halde c¢alisanlarin daha giivenli, garantili ve rahat ¢alisma ortami
arayislarina girmeleri durumu ortaya ¢ikar. Calisanlarin mevcut isleri ile ilgili pozitif bir
yaklasim gelistirememeleri onlar1 6rgiit, is ve hatta meslek degisikligine gitmelerine yol
agar (Akdas, 2017).

Mobley (1977) bu konudaki calismalarda basi c¢ekmistir. O’na gore isten
ayrilma niyetinin sebebi tatminsizliktir. Rusbelt ve Rogers (1998) gore ise
calisanlarin is kosullarindan tatminsiz olmalarindan dolayr sergiledikleri negatif
davraniglardir (Turung ve Celik, 2010). Bu calisanlar zamanla islerinden uzaklasip
yeni is imkan1 aramaya baslayacaklardir (Olgun, 2017).

Isten ayrilma niyeti herhangi bir calisanin isiyle ilgili nedenlere dayali olarak

isini birakmaya niyetlenmesi seklinde ifade edilmektedir. Bu kavram, orgiitten

29



ayrilmak i¢in bilingli bir niyeti veya karari gostermekle beraber is kosullarinin
calisanlar1 tatmin edemedigi, gereksinimlerini karsilayamadigi vb. durumlarda
gdstermis olduklar1 zarar verici ve olumsuz eylemler olarak tanimlanmaktadir. Isten
ayrilma niyeti ile fiili olarak isten ayrilma birbirinden farkli olup isten ayrilma niyeti,
calisanlarin igyerinde kalmak ya da istifa etmek i¢in kendilerini degerlendirmesi
anlamia gelmektedir (Olgun, 2017). Mobley’e (1977) gore isten ayrilmaya niyeti
olan calisanlar bunu hemen yapmayacaklardir. Bulunduklar1 c¢alisma kosullarinm
gercekei bir bakis agisiyla degerlendireceklerdir. Calisanin kurumda ne kadar
calistig1, ne kadar emek verdigi, disarida is firsatlarinin olup olmamasi, ¢alisanin is
cevresiyle yakinligi orgiite karst olan bagliligt bu konuda yonlendirici olacaktir

(Ozkalp ve Kirel, 2010).

4.2.1.Isten Ayrilma Niyetinin Nedenleri

4.2.1.1. Kisisel Faktorler

Kisisel faktorlerin basinda karakter Ozellikleri gelmektedir. Karakter
Ozelliklerinin yan1 sira ¢alisanin cinsiyeti, yasi, ¢alismaya dair tavri ve medeni hali
gibi 6zellikler de isten ayrilma niyeti iizerinde etkilidir. Isle alakali beklentilerin
olmamasi, saglik durumunda meydana gelen olumsuz degisiklikler, hayat
kosullarindaki degisiklikler, aile i¢i degisimler ve problemler ve farkli bir ise ilgi
duyma gibi etkenlerin de isten ayrilma niyeti lizerinde etkisi biiyiiktlir (Nalbant,
2018).

4.2.1.2. Orgiitsel Faktorler

Orgiitsel faktdrlerin basinda ise duyulan tatmin vardir. Isten tatmini yiiksek
olan calisanlarin isten ayrilma niyetleri diisiiktiir. Diger bir etken ise oOrgiitsel
baghliktir. Orgiitsel bagliligi yiiksek olan calisanlar islerinden ayrilmak
istemeyeceklerdir (Tiirkben, 2019). Isten ayrilma niyeti olmayan ve orgiitte galistigt
stire boyunca baglilik gosteren kisilerin; orgiit i¢inde yiikselebileceklerini diisiinen,

ayni zamanda caligma arkadaslariyla uyumlu is ortamina sahip kisiler oldugu
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vurgulanmaktadir. Bu gore ¢alisanlarin isten ayrilma niyeti i¢inde olmalarma etki
eden en onemli faktdr, orgiit i¢inde saglanacak huzur ortami ve baglilik unsurlari
olmaktadir (Akdas, 2017). Okten (2008) isten ayrilma niyetinin orgiitsel faktorlerini
su sekilde siralamustir:

- Yapilacak isin cinsi ve zorluk derecesi

Isletmenin konumu (sehrin merkezinde veya disinda olmasi),

-Ulasim imkanlar1 (park sikintisinin olup olmamasi, servis kullanabilme imkani
-Ucretlendirme sisteminin bozuk olmas1 (performans degerlendirmenin yapilmamis
olmasi, adil licretlendirme yapilmamasi vb.),

-Olumsuz orgiitsel kosullar (¢alisma kosullarinda asir1 katiliklar, c¢alistigi yerin
stirekli degistirilmesi),

-Koétii  galisma  kosullart (is  gilivenliginin  saglanmasi, mesai saatlerinin iyi
ayarlanmamig olmast),

-Kotli  personel yonetimi uygulamalari (agir ve hakkaniyetsiz davraniglarda
bulunulmasi, gelisme ve ilerleme firsatinin olmayisi),

-Is gorenlerin fizyolojik, psikolojik ve mesleki bilgi ve beceri acisindan asiri
zorlanmalari,

-Uretim siirecinin iyi islememesi (ise uygun elemanlarin ¢alistiriimamasi, asiri is
yiikil, ara¢ ve gerecglerdeki yetersizlikler vb.)

-Is yerlerinde sosyal hizmetlerinin bulunmamasi veya yetersizligi.

4.2.1.3. Cevresel Faktorler

Isyerlerinde herhangi bir problem olmasa bile sosyal ve iktisadi baz1 cevresel
etkenler, iilke politikalari, piyasadaki is imkanlari, ulasim olanaklar1 gibi etkenler
isten ayrilma niyetini etkilemektedir (Nalbant, 2018). Alternatif is imkanlarinin
olmasi isinden memnun olmayan c¢alisanlarin isten ayrilma niyetini arttirmaktadir.
Ulkenin i¢inde bulundugu ekonomik durum, issizligin az olmasi, sosyal giivencelerin
bulunmasi gibi sebepler de isten ayrilma niyetine etki eden dis faktdrlerdendir
(Bigerli, 2011). Cotton ve Tuttle (1986) ise isten ayrilma niyetini etkileyen faktorleri
tablo 4.2°de goriildiigii gibi ii¢ grupta toplamistir.
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Tablo 4. 2. Isten ayrilma niyetini etkileyen faktorler
is Dis1 Faktorler Ise iliskin Faktorler Bireysel Faktorler

- Istihdam algist Ucret Yas

- Istihdam oramt Is performans Gorev siiresi

- Issizlik oram Rol belirsizligi Cinsiyet

- Sendikalarm varlif s tatmini Egitim
Orgiitsel baghlik Medeni durum
Isin geneline yonelik memnuniyet Yasam Oykiisii
Ucretten memnuniyet Davrams egilimi
Calisma arkadaslarmdan Bakmakla yiikiimlii olunan
memnuniyet kisi sayist
Terfi firsatlarindan memnuniyet Yetenek ve beceri
Yoneticiden memnuniyet Beklentileri karstlama

Kaynak: Cotton ve Tuttle (1986)
Yanik’a (2014) gore ise isten ayrilma niyetine etki eden bireysel ve Orgiitsel

faktorler sekil 4. 1°deki gibidir.

Itici Faktérier

is Tatmini
Ucretten Duyulan Tatmin
Katki-Kazamim Olasiliklan

Cekici Faktorler

Kisisel Kazang

Hane Halki Kazanc

Calisma Statusu ve Alternatifler
Dissal Talepler

Bireysel Ozellikler

Yas

Egitim Seviyesi
Gorev Sdresi
Medeni Hal

Diger Faktbrier

Sabjektif Performans
Objektif Performans
Orgiite Katilma Nedenleri

ISTEN

AYRILMA

NIYETI

Sekil 4. 1. isten ayrilma niyetine etki eden faktérler
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Marsh ve Mannari’nin (1977) yaptig1 calismaya gore isten ayrilma niyeti olmayan
ve Orgiite hayatt boyunca baglilik gosteren c¢alisanlarin arkadaslariyla uyumlu
calisan, is yerinde yiikselebilecegine inanan kisiler oldugunu ortaya koymaktadir.
Bu caligmaya gore isten ayrilma niyetine etki eden en Onemli faktor is yerinde
huzurun saglanmasi ve ¢aliganlarin 6rgiite bagliligini saglayan unsurlardir (Akdas,
2017).

4.2.2. Isten Ayrilma Niyetinin Onemi ve Sonuclari

Isten ayrilma niyeti sonucunda baz siirecler ortaya ¢ikar. Bunlar; isten ayrilma
davranis1 ve is giicii devir sayisidir. Isten ayrilan personelin yerine yeni personelin
alinmasi ve yetistirilmesi maliyetli olmakla beraber zaman kaybina sebep olur.
Parasal anlamda maliyetlerin olmas1 yaninda 6zellikle yetenekli personellerin kaybi
orgiit i¢in olumsuz bir durumdur. Geride kalan galisanlar ise bu durumdan negatif
etkilenip stres diizeyleri artacak, motivasyonlar ise diisecektir. Isten ayrilan ¢alisanin
rakip bir firmada c¢alismaya baslamasi ise Orgiitiin rekabet giliciinii azaltacaktir
(Hacioglu, 2018). Alaninda iyi egitim almig ve uzmanlasmis bir c¢alisanin
yetistirilmesinde katlanilan tiim maliyetler zarara doniisecektir. Boyle calisanlar
orgiitte tutmak Orgiitiin verimliligi ve basaris1 yoniinde olduk¢a 6nem tasir (Nalbant,
2018). Isten ayrilma niyetinin &rgiitsel acidan olumsuz sonuglarini su sekildedir:

= slerinde bilgili, tecriibeli, belli bir basarrya ulasmis, yetismis, yiiksek
performans gosteren bir ¢alisanin kaybi

* Ise alim maliyetleri

» Aday se¢cim maliyetleri

= Oryantasyon maliyetleri

* Yeni ¢aliganin orgiite uyum siiresi,

= Ek mesai maliyetleri

* Yeni ¢alisanin egitim ve gelisim maliyetleri

* Yeni ¢alisanin tam kapasite ¢alisincaya kadar diger ¢alisanlarin is yiikiiniin
artmasi

= [s yiikiiniin fazla olmasi veya fazla mesaiden kaynakli is kazalarmin artmasi
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= Diger ¢aligsanlarin moral ve motivasyonlarinin diismesi
= isten ayrilan ¢alisanin rgiit hakkindaki olumsuz diisiincelerini dile getirmesi
(Atalar, 2019; Ozdevecioglu, 2004; Kunduraci, 2019)

Calisanlarin zorunluluktan ziyade goniillii olarak orgiitte kalmasi isletmeler
icin 6nemlidir. Is giicii devir oranin yiiksek oldugu orgiitlerde yoneticiler bu sorunu
inceleyip ¢6ziim bulmalidir. Calisanlarda aidiyet duygusunu gelistirmek igin is
tatminlerini yiikseltmeye 6nem vermek gereklidir. Isten ayrilma sebepleri 6n yargisiz
ve tarafsiz bir sekilde tespit edilmelidir (Bektas, 2019).

Ozellikle performans: yiiksek olan bir calisan1 orgiitler kaybetmek istemezler.
Bununla beraber performansi diisiik olan ¢alisanlarin ayrilmalar1 ise orgiit i¢in pozitif
bir durumdur (Olgun, 2017). Isten ayrilma niyetinin az olmasiyla birlikte is giicii
devir oran1 diisiik olacak bu da yeni bilgi ve yeteneklere sahip olan ¢alisanlarin orgiit
biinyesine dahil olmasina engel olacaktir. Ayn1 zamanda basarili ¢aliganlarin st
gorevlere yiikseltilmesinin oniinii kesecektir (Barutcugil, 2004).

Yoneticilerin isten ayrilma niyetinin Oniline gegebilmesi su hususlara dikkat
edilmelidir:

v' Caliganlara farkl kariyer olanaklar1 saglanmali bu yonde egitimle destek
olunmal1

v" Katilimer ve demokratik bir yonetim anlayisi1 benimsenmeli

v Odiil ve iicret konusunda hakkaniyetli davranilmal

v" Ekip ¢alismasina 6nem verilmeli

v Orgiitte denetim mekanizmasi olusturulmals

v' Calisma ortaminda adalet ve giiven duygusu olusturulmali

v’ Yonetici ve ¢aligan arasinda giiven ortami saglanmalidir (Sanderson,

2003; akt. Atalar, 2019).

4.3. Is Stresi

Stres kavrami eski Fransizca ‘estrece’ ve Latince ‘estrica’ kelimelerinden
gelmektedir. 17. yiizyilda bela, miisibet, elem, felaket anlamlarinda kullanilan
kavram 18. Ve 19. yiizyillarda baski, giig, zor gibi anlamlarda kisiye, nesneye, ruhsal

yapiya uygulanan gii¢, zorlama, baski anlamlarinda kullanilmistir (Aydin, 2008).
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Stres kelimesi bir insanin veya bir organizmanin herhangi bir tehlike karsisinda
bozulan dengesinin anlatiminda kullanilir. Stres kavrami 1914’ten sonra Claude
Bernard, 1935°te de Walter Cannon tarafindan bilim diinyasina tanitilmistir. Bernard
“homeostasis” goriisii ile s6zciiglin kullanimi i¢in zemin hazirlarken, Cannon “savas-
kac¢ tepkisi’ni aciklamak i¢in stres kelimesini ilk kez kullanilan kisi olarak bilinir
(Madut, 2016).

Stres; Selye tarafindan 1976 yilinda yapilan ¢alismada “viicudun herhangi bir
dis talebe verdigi 6zel olmayan tepki” seklinde tanimlanmistir. Davis (1982) ise bu
kavrami1 “bir kisinin duygularinda diisiince siireclerinde veya fiziki sartlarinda,
kisinin g¢evresi ile bas edebilme giiciinii tehdit eden bir gerilim durumu” seklinde
tammlamistir (Ozkaya vd., 2008). Selye’nin tanimlarina gore stresin olusmasi igin
fiziksel bir durum veya fizyolojik bir tepkinin olmasi gereklidir. Bir¢ok arastirmaci,
stresin igerden kaynaklanan bir etki ile ortaya ¢iktigin1 vurgulamak amaci ile gerilim
anlamma gelen ‘strain’ ve digsal etkenlerle ilgili olarak da stresdr (stressor)
kavramlarimi kullanmaktadir (Akdas, 2017).

Lazarus and Folkman (1991) ¢alisanla is ¢evresinin etkilesiminin duragan degil
degisken oldugunu ileri stirmiistiir. Stres, ¢alisanla ¢evresi arasinda olusan gerilimli
etkilesimdir. Bu varsayima gore is ¢evresinin calisan iizerinde baskisiyla ¢alisanin
kapasitesi uyumsuzdur. Calisan kendisine verilen gorevi bulundugu sartlarda,
yetkinlikleri ve kaynaklari kapsaminda yerine getiremedigi durumlarda is stresi yasar
(Ozgen ve Efeoglu, 2007). Stres ve is stresiyle ilgili yapilan cesitli tanimlamalar
asagida Tablo 4.3’de yer almaktadir.

Tablo 4. 3. Stres ve Is Stresi Tammlamalar:

“Kisiden kaynaklanan bireysel dayanma giiciinii
Lazarus (1985) asan, bireye gore kendisini tehdit eden iligkilerin
toplami1”

“Bir kisinin duygularinda diisiince siireclerinde
veya fiziki sartlarinda, kisinin gevresi ile bag

Davis (1982) edebilme giiciinii tehdit eden bir gerilim durumu”
Viicudun herhangi bir dis talebe verdigi 6zel
Selye (1976) olmayan tepki

Is ortaminda ¢alisanlarin yasadiklari stres is stresi
olarak tanimlanmakta ve kisilerin kendilerine, isin
Gigli, (2001) niteligine, is dis1 faktorlerin etkisine bagli olarak
caligsanlarin yagadiklari stres seviyesi
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degismektedir. Stres uyaricidan farklidir ve
uyaricinin bir derece ilerisidir

Is stresi, isin gerekliligi ile yetenekleri ve

Akinboye at all, (2002) kaynaklar1 arasinda uyumsuzluk yaratarak olusan
ve fiziksel, zihinsel ve duygusal
asinma/yipranmadir

Ekmekgi (2014) Stres; her tiirlii baski karsisinda isgorenlerin
hissettikleri rahatsizliklardir

Sahin (1995) Uyaricilarin dayanma esigini agmasi sonucu
viicudun dengesinin bozulmasina neden olan etken

Senyigit (2004) “Kisinin gorevini yerine getirirken, gerek isin

kendine 6zgli yapisindan gerekse ¢alisanin kendi
kisiliginden kaynaklanan bir uyumsuzluk ve buna
karsilik verdigi tepki.”

Kaynak: Akdas (2017), Turung ve Celik (2010) ve Yilmaz (2016)’ dan uyarlanarak
hazirlanmstir.

Is yasami bireylerin hayatlarinda énemli bir yer kaplamaktadir. Bu durumdan
dolay1 is yerinde gecirilen zamanin niteligi hayatin tiimiine yansir. Calisanlar
genellikle kendilerini iyi hissedip ¢evresine faydali ve basarili olmak isterler. Fakat
bazen kendilerine verilen gorevleri yerine getirirken zorlanabilir, hatta baski altinda
hissedebilirler. Boyle zamanlarda kendini yetersiz hisseden ¢alisanda stres olugsmaya
baslar. Is stresi kisinin fizyolojik veya psikolojik davranisalarini degistirir. Kisinin
yetenekleri, kaynaklar1 ya da ihtiyaclari ile isin gerekleri arasinda uyumsuzluk vardir.
Bunun neticesinde kisi bu uyumsuzluga zararli olan fiziksel ve duygusal tepki verir.
Is stresinin sebep oldugu bedensel stres kaynaklariyla bas edemeyen calisanlarda
cesitli hastaliklar bas gosterir (Kaya Altun, 2018). Aktas (2001) stresin 6zelliklerini

su sekilde siralamustir:
» Stres, basariy1 ve performansi etkileyen bir unsurdur.

» Stres, ulasilmak istenen asamalar ve kisinin karsisina ¢ikan engeller ve

kisitlamalarla ilgilidir.

» Stres, kisinin i¢inde bulundugu kosullara baglh etkenlere gore kaginilmaz bir

durumdur.

» Stres, olumlu ve olumsuz yanlari bulunan ¢ok yonlii bir kavramdir.
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» Stres, insanlar1 hem fizyolojik hem de psikolojik olarak etkiler.

Calisanlar hem is hayatinda hem de 6zel hayatinda cogu kez ¢esitli stres
kaynaklarina maruz kalirlar. Calisanlar bu uyaranlara her zaman direnemeyebilirler.
Calisanlar stresin siddetli etkilerine birden maruz kalmazlar, bunun i¢in belirli bir
zaman gecmesi gerekir. Stresin belirli asamalar1 vardir. Bunlar; alarm asamasi,
direnme asamasi ve tilkenme asamasidir (Acar, 2019). Stres denilince aklima daha
cok olumsuz tepkiler gelir; fakat bazi durumlarda stresin olumlu etkisinden s6z
etmek de miimkiindiir. Stresin kisi lizerinde biraktig1 etki kisiden kisiye degisiklik
gostermektedir. Asagida Tablo 4. 4’de Keser’in (2014) yapici stres ve yikict stres

karsilagtirmasini gosteren tabloyu inceleyebilirsiniz.

Tablo 4. 4. Yapici stres ve yikici stres karsilastirmasi

Yapia Stres

Yikicr Stres

Yaratici gerilimi ve performansi artirr

Fiziksel, psikolojik ve biligsel sorunlara neden olur.

Harekete gecirir, enerji verir.

Kacma ve uzaklasma davranislarina neden olur.

Motivasyon saglar.

Motivasyonu diisiiriir.

Dikkat ve yogunlasmay arfir.

Dikkat ve yogunlasmay diisiiriir.

Kisinin potansiyelinden daha iyi yararlanmasint
saglar.

Kisinin potansiyelinin altiinda kalmasina neden
olur.

Kisinin kendini tamamlama veya gerceklestirmesi
konusunda onu cesaretlendirir.

Kisinin cesaretini kirar, isteksizlik ve bikkinhk
hislerine neden olur.

Organizma hizli kan dolagimi ve bol oksijenle
beslenir ve temizlenir.

Agr1 kan basinct ve carpmiilarla kalp asin yorulur.

4.3.1. Is Stresine Etki Eden Faktorler

Is hayatinda birgok farkli sebepten dolayr goriilen stres, artik calisanlar ve
isverenler i¢in; ise olan odaklanmada oranindaki azalma, isin verimindeki distiklik,
calisma barigsin1 bozan davranmislar gibi birgok sonu¢ doguran bir olgu ve alan

yazindaki bazi yazarlara gore de hastalik olarak tanimlanmaktadir. Stres, sonuglari
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itibariyle ¢oziilmesi gereken bir sorun olup is hayatini olumsuz yonde etkilemektedir.
Is hayatinda ortaya ¢ikan stres, ¢alisanin normal islevlerini yerine getirmesinde bir
engel olarak ortaya c¢ikmakta ve bireyin fiziksel ve duygusal olarak tepkilerinin
ortaya ¢ikmasina sebep olmaktadir. Calisanlarin davranisindaki bu degisim isteki
uyumu bozmakla beraber bir¢ok olumsuz sonucu da beraberinde getirmektedir (Cam,
2004). Is stresinin kaynaklarim orgiitsel stres kaynaklari, orgiit disi stres kaynaklart
ve bireysel kaynaklar olarak {i¢ grupta toplayabiliriz (Kaya Altun, 2018).

4.3.1.1. Orgiitsel Stres Kaynaklar1

Is stresi orgiit igerisinde kidem sahibi yoneticiden yeni baslayan icalisana kadar
her derece ve kidemdeki ¢alisanin performansini ciddi sekilde etkilemektedir (Acar,

2019). Orgiitsel stres kaynaklar1 sunlardir:

e Asir is ylikiil, zaman baskisi, kisiye uygun olmaya is,

e Rol ¢atismasi, rollerdeki belirsizlik, is-aile catismasi,

e (diil beklentilerinin karsilanmamast, is giivenliginin saglanmamast,

e s arkadaslariyla catisma, ast-iist iliskisi, liderlik tarz,

e Orgiitsel politika ve kararlara katilim, iletisim kanallarinin yetersiz olmasi,

e Is yerinin fiziksel sartlarun uygun olmamasi (Yurdadon, 2018).

Calisanlarin diger calisma arkadaslarinin sorumluluklarini tistlenmesi, mesaiye
gelmeyen veya ge¢ gelen calisanlarin islerini iistlenmesi, is yerindeki rekabet
ortaminin fazla olmasi, is yerindeki terfi ve degerlendirmelerde adaletsiz
davranilmasi gibi konular da is stresine etki etmektedir (Cam, 2004). Aydin (2008)

ise stres kaynaklarini;

1.Gorev yapisina yonelik stres kaynaklari (isin sikict olmasi, asiri is yiikd,

yiikselme olanagi, iicret yetersizligi, calisma kosullari, uzun siireli calisma),

2.Uretim yapisina iliskin stres kaynaklar1 (yeteneklerin isin niteligine uygun
olmamasi, zaman baskisi, ara¢ ve gereclerin yetersizligi, calismalarin

karsiliginin alinmamast),
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3.Yetke yapisina iliskin stres kaynaklar1 (yetkilerin yetersizligi, karar verme,
karara katilma, degerlendirmedeki adaletsizlikler, yoneticilerin tesviklerinin
yetersiz olmasi, sorumluluklarin endise yaratmasi),

4. Kiimelesme yapisina iligkin stres kaynaklar1 (ast-iist ve is arkadaslariyla
anlagmazlik, is ortaminda huzursuzluk, is yerinde dedikodu yapilmasi,
toplumsal destegin  diizeyi, dalkavukluk ve yaranmanin yarattig
huzursuzluk),

5.Kiiltlirel yapiya iligkin stres kaynaklari (is c¢evresindeki ortak deger ve
normlara uyum, statii diistikliigii, is ortamindaki goriis farkliliklari, moral ve
doyum diistikliigii),

6.Rol yapisina iliskin stres kaynaklar1 (6rnek olay, rol belirsizligi, rol ¢atismasi,

is gerekleri ile kisilik uyusmazligi) seklinde siralamistir.

4.3.1.2. Bireysel Stres Kaynaklar

Bireysel stres kaynaklarinin en 6nde geleni kisiliktir. Birbirinden farkl kisilik
Ozellikleri olan calisanlar ayni Orgiit igerisinde ¢alisma zamanlarinin biyiik
cogunlugunu beraber gecirmektedirler. Bu durum kisilik farkliliklarindan dolay1
caligsanlar lizerinde stres olusturabilmektedir (Acar, 2019). Kisilik A tipi ve B tipi
olmak tizere iki grup altinda incelenmistir (Yilmaz, 2016). Asagidaki Tablo 4. 5’te A
ve B tipi kisilik 6zelliklerini inceleyebilirsiniz (Web 2, 2016).

Tablo 4. 5. A ve B Tipi Kisilik Ozellikleri

A Tipi Kisilik Ozellikleri B Tipi Kisilik Ozellikleri

Daima faaliyet igerisindedir Sabirlidir

Sabirsizdir Zaman tahdidi yoktur

Hizl yiirtir Asla aceleci degildir

Hizli konusur Isini yaparken eglenir

Ayni1 anda iki sey yapar Sicakkanlt ve yumusaktir

Atilgandir, rekabetcidir Ailesine ve sosyal yagama zaman ayirir
Kendini zaman tahdidi altinda hisseder
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A tipi kisilik 6zelliklerine sahip kisiler strese daha yatkindirlar (Kaya Altun,
2018).

Literatiirde, bireysel stres faktorleri arasinda kisilik ile birlikte yas ve cinsiyet
de sayilmaktadir. Is hayatinda kadin ¢alisanlarin erkek ¢alisanlara gore her gecen giin
sayilar1 artmakta ve ig kadinlarinin erkek ¢alisanlara gore ¢ok daha fazla strese maruz
kaldiklar1 yapilan ¢aligmalarda ortaya ¢ikmaktadir (Acar, 2019). Yasin ilerlemesiyle
geng calisanlarla c¢alisma konusunda uyum gosteremeyen bireyler stres
yasayabilirler. Egitim seviyesi arttikca gorev ve sorumluluklar artabilir. Kariyerle
egitim birbiriyle iligkili kavramlardir. Mevkinin artmasi artan sorumlulugu da
beraberinde getireceginden stres kaginilmazdir. Aile igerisinde yasanan stres de is

yerine yanstyan stresin dnemli sebeplerindendir (Kaya Altun, 2018).

4.3.1.2. Orgiit Dis1 Stres Kaynaklar

Is hayati disinda kisinin strese girmesine sebep olan bir baska faktor de
cevredir. Cesitli ekonomik problemler, bireyin i¢inde bulundugu toplumsal ve
teknolojik degisimler ve aile iligkileri stres kaynagi olmaktadir. Sosyal ve teknolojik
degisimin insanlarin yasam tarzi tizerinde etkisi bulunmaktadir. Teknolojinin hizla
ilerlemesiyle insan yerine teknolojinin tercih edilmesi beraberinde issizligi de
getirmigtir. Isletmelerde kullamlan teknoloji ve yontem degisikligi calisanlarda
gerilim yaratmaktadir (Madut, 2016).

Sinirlarin - ortadan kalktigi globallesen diinyada artan rekabetle beraber
calisanlarin iizerindeki baski artmaktadir. Ozellikle ekonomik sikintilarin oldugu
iilkelerde calisanlarin aldiklar1 {icret yetersiz kalmakta gecim sikintis1 ¢alisanlarda
stres yaratmaktadir (Urhan, 2019). Tutar (2000) is hayatt disindaki stres
kaynaklarini; aile sorunlari, ekonomik sikintilar, monotonluk, sosyal ve kiiltiirel
degisimler, teknolojik degisimler, orta yas bunalimi, ulasim sikintilar1 ve orta yas

bunalimi seklinde siralamigtir (Omak, 2016).
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4.3.2. Is Stresinin Sonuclar

Is stresinin bireysel ve &rgiitsel sonuclar1 vardir. Bireysel sonuglar kisilik
ozelliklerine gore kisiden kisiye degismektedir. Stresin bireyler tizerindeki etkileri
fiziksel, ruhsal ve davranigsal olarak goriiliir. Bunun sonucunda psikolojik ve
bedensel rahatsizliklar ortaya ¢ikabilir. Bedensel rahatsizliklar; bas agrisi, kilo kaybz,
uykusuzluk, mide rahatsizliklar1 gibi sikayetlerle kendini gosterirken psikolojik
rahatsizliklar ise; mutsuz ve umutsuz olma, hemen sinirlenme ve kirilganlik,
duygusal tlikenme, duyarsizlagsma, kisisel basarida diisme seklinde kendini
gostermektedir. Orgiitsel sonuglar1 ise; insan giiciiniin sik degismesi, performans
diisiikligi ve ise devamsizliktir (Aygiin, 2018). Birey tarafindan strese kars1 verilen
tepkiler asagida Tablo 4.6’da gosterilmistir (Ertekin Y., 1993).

Tablo 4. 6. Strese kars: gosterilen tepkiler

Tepki Cesidi Belirtileri

Psikolojik tepkiler Depresyon,tatmin olamama,6z giiven kaybi, benlik

saygisinin azalmasi, bikkinlik

Davranigsal tepkiler | Asir1 yemek, uyku bozukluklari, saldirgan davranislar, sosyal

hayattan uzaklasma, ge¢imsizlik

Duygusal tepkiler Karar verme giigliigii,, dikkati yogunlastiramama,

unutkanlik, stirekli endise

Fizyolojik tepkiler Kalp atiminda hizlanma, agiz kurumasi, bas agrilari, kan

sekeri ve kan basincinda artig

Orgiitsel tepkiler Devamsizlik, verimsizlik, is tatminsizligi, performansta

diisiis, is kazalarinda artis
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5. DEGISKENLER ARASI ILISKILER

5.1. Orgiitsel Destek, Performans iliskisi

Calisanlarin yasadiklar1 stres ve algiladiklar orgiitsel destek ise ve oOrgiite
bakislarin1 etkilemektedir. Isverenler ¢alisanlardan yiiksek performans talep ederken
calisanlar uygun calisma sartlar1 ve destek talep etmektedir. Orgiit tarafindan deger
verilme, Orgiitiin destegini arkada gorme ve iyi veya kotii giinlerinde yalnizlik
hissetmeme gibi c¢alisan beklentilerinin karsilanmasi anlamina gelen algilanan
orgiitsel destegin ¢alisanlarin oOrgiitleri ile goniil bagr kurmalarinda etkili olacagi
degerlendirilmektedir. Calisanlar aldiklar1 oOrgiitsel destegin karsiliginda, sosyal
degisim kuraminda belirtildigi gibi daha fazla ve igten calisarak verecekleri
beklenmektedir (Turung ve Celik, 2010). Orgiit faaliyetlerinin kendileri acisindan
faydali olduguna inanan calisanlar bu inanglar1 6l¢iisiinde performans ve drgiitlerine
baglilik gosterirler. Algilanan destekle calisanlarin performanslarinin fark edilip
odiillendirilecegine yonelik inanglari artmaktadir (Akgin, 2018). Orgiitleri tarafindan
desteklendigini diisiinen c¢alisanlar isine daha siki sarilmakta bunun neticesinde
performanslar1 artmakta bu da 6rgiit performansina yansimaktadir.

Orgiitsel destegin saglanmasinda o6zellikle yoneticilerin belirleyici rolleri
vardir. Yoneticiler c¢alisanlara her zaman yanlarinda olduklarin1 hissettirmeli,
hakkaniyete 6nem vermeli, sosyal olanaklar saglamali, caligmalarinin karsiligi olan
ticret ve ddiille destek olmalidir (Geng, 2018).

Orgiitsel destekle is performansi arasindaki iliskiye dair yapilan ¢aligmalar
algilanan orgiitsel destegin is performansini arttirdigim gostermektedir. Orgiitsel
destek algis1 1§ performansin arttiran faktorlerden biridir (Karayel, 2016).

Akkog¢ ve arkadaslar1 (2012) yaptiklar1 bir ¢alismada orgiitsel destegin is
stresini ne sekilde etkiledigine yonelik bulgular elde etmislerdir. Arastirma
orneklemini Ankara ilinde faaliyet gosteren yazilim isletmesi c¢alisanlar
olusturmaktadir. Bu calisanlar lizerinde anket uygulamasi yapilmis, gecerli 348 anket
analize tabii tutulmustur. Analiz sonuglarina gore algilanan Orgiitsel destegin is
performansi ile iliskili oldugu ve is performansini pozitif ve anlamli olarak artirdigi

belirlenmistir.
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Karaalioglu (2019), yaptig1 bir ¢alismada algilanan Orgiitsel destek ile is
performansi iligskisinde Orgiitsel 6zdeslesme, is tatmini ve Orgiitsel vatandaslik
davranisinin araci roliinii sorgulamistir. Bunun igin Istanbul’daki enerji firmalarinda
gorev yapan beyaz yaka calisanlar iizerinde anket uygulamasi yapilmistir. Yapilan
analizler neticesinde algilanan orgiitsel destek ile is performansi arasindaki iligkide is
tatmininin ara degisken rolii oldugu ve algilanan orgiitsel destek ile is performansi
arasindaki iligkide oOrgilitsel vatandashik davranisinin ara degisken rolii oldugu
hipotezleri dogrulanmustir.

Erkog (2015), algilanan orgiitsel destek ve is performansi arasindaki iliskide 6z
yeterlilik faktoriiniin diizenleyici roliinii sorgulayan bankacilik sektoriinde bir
aragtirma yapmustir. Istanbul’da farkli kuruluslarda bulunan 180 banka ¢alisaniyla
yapilan anket neticesinde ulasilan bulgular;

e Algilanan orgiitsel destek ile is performansi arasinda anlamli bir iliski oldugu,

e Orgiitsel destegin alt boyutu olan kisisel gelisime yonelik destek ile gorev

performansi arasindaki iliskinin anlamli oldugu,

o Karsiliklilik normuna dayali destek ile is performansinin alt boyutlar1 ile olan

iliskisinin anlamli fakat negatif oldugu seklindedir.

Karayel (2016), orgiitsel destek, lider destegi ve sosyal destegin is
performansina etkisinde lider-liye etkilesiminin aracilik roliinii incelemistir. Selguk
Belediyesinde g¢alisan 243 kisi iizerinde anket uygulanip analize tabii tutulmustur.
Arastirma sonuglarindan biri c¢alisanlarin algiladiklar1 orgiitsel destek diizeyi is
performansi diizeylerini pozitif ve anlamli olarak etkiledigi yoniindedir.

Sentiirk ve Tekin’in (2015) Alanya’da bulunan Alanyum Aligveris Merkezinde
(AVM) calisanlar {izerinde yaptig1 bir arastirmanin sonuglari su sekildedir:

1. Bireyin performans seviyesini yiikseltmek ic¢in Oncelikle c¢alisana destek
olundugu duygusunu hissettirecek bir isletme ortami olusturulmasi gerekmekte,
destek algisinin olusturdugu baglilik duygusu ¢alisanin performansini artirict yonde
etki edecektir.

2. Duygusal baglhlik, orgiitsel destek ve is arkadasi desteginin ¢alisan
performansina etkisi acisindan ayrica bir dneme sahiptir. Bu sebeple yoneticiler

calisanlarin1 destekleyici bir is ortami olusturmanin yani sira, is ortamindaki
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arkadaslik iliskilerini gbz oniinde bulundurarak samimi bir orgiit iklimi olusturmak
icin ¢aba harcamalidir.

3. Egitim diizeyindeki artis algilanan Orgiitsel destekte diisiise neden
olmaktadir. Buna gore calisan beklentilerinin egitim diizeyi yiikseldikce farklilagtig
ve artig gosterdigi géz dniinde bulundurulmadir.

Ozler’ e (2013) gore calisanlarin ihtiyaclarinin belirlenip yine bunlarin
giderilmesine yonelik ¢alismalar yapilmasi performansla birlikte isletme verimliligini
de attirir. Destekleyici yoOneticiler ¢alisanlarin ihtiyaclarini gozetip bunlarin
giderilmesi i¢in ¢aba sarf etmelidirler.

Turgut (2014) yaptigi bir arastirmada algilanan oOrgiitsel destegin, ic
girisimcilik ve sirket performansina olumlu bir etkisi oldugunu ortaya koymustur.

Algilanan destegin yliksek oldugu orgiitlerde calisanlar calisma arkadaslarina
yardimci olup yapici elestirilerde bulunabilir, rutin islerinin yani sira ekstra roller
istlenip Orgiitiin faydasina bilgi ve beceriler edinebilmektedir. Ayrica bu algimnin
fazla olmasi yiiksek performans neticesinde takdir, terfi gibi 6diil beklentisini
arttiracaktir (Akgin,2018).

Mevcut arastirmalardan goriildiigii gibi calisanlarin orgiitsel destek algisi bireysel
performanslarini  etkilemektedir. Bu kapsamda Orgiitsel destek algisinin bireysel

performans iizerindeki etkisini test etmek tizere gelistirilen hipotez asagida sunulmustur.

Hj: Orgiitsel Destek, Bireysel Performansi etkilemektedir.

5.2. Orgiitsel Destek, Is Stresi Iliskisi

Kentlesmenin giderek arttigi gilinlimiizde, insanlar bliylik bir kosusturmaca
icerisinde kalip ¢ok fazla strese maruz kalmaktadir. Bu stresin ¢ogunlugunu ise
giiniimiiziin biiytik kismin1 gegirdigimiz is ortamindakiler olusturur (Aksoy, 2014).

Stres, hayatimizin her aninda karsimiza ¢ikabilecek yadsinamaz gercegimizdir.
Icsel ve dissal birgok etken stres kaynagi olabilmektedir. Hayatin ayrilmaz bir
parcast olan stresle yasamayi, kontrol altina alabilmeyi 6grenmeliyiz (Demirel,
2013).
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Stres faktorleri algilandiginda viicutta birgok kimyasal degisme olur (Eren,
2004). Fazla strese maruz kalindiginda viicudun direnci diiser. Kisa siireli stres ise
istesinden gelebilme giiclinii gdstermekle beraber kalp atislarinin hizlanmasi,
gerginlik, fazla yeme-igme gibi fizyolojik sonuglari olmaktadir (Kahn ve Cooper,
1993).

Calisanlarin  giinlik yasaminda en fazla vakit gecirdigi ve etkilesimde
bulundugu yerler orgiitlerdir. Bir¢ok arastirmaci tarafindan stres kaynaklar1 farkl
bakis agilartyla incelenmistir. Stres sadece olumsuz bir olgu olarak algilanmamalidir.

Davis (1982) yaptig1 ¢alismada az miktarda stresin motive edici 6zelligi
oldugunu gostermistir. Stresin olmadig1 orgiitlerde is miicadelesi yok denecek kadar
az olmakla beraber rekabet ortaminin olmamasi is performansini da diisiirecektir
(Ozdemir Ece, 2016).

Ivancevich ve Matteson (1980) yaptigi c¢alismalar is yerinde fazla stres
yiiklenen ¢alisanlarin verimlerinde diisiis oldugunu ortaya koymustur. Bu stres hem
calisanin hem de cevresindekilerin de giivenligini tehlikeye atmakla birlikte
devamsizlik gibi davranislarin artmasina da sebep olmaktadir (Demirel, 2013).

Orgiitsel destekle ¢alisanlarda is tatmini artmakta is ortaminda pozitif bir
atmosfer olugmaktadir. Sosyo-duygusal ihtiyaclari karsilanan c¢alisanlarin kendi
yetenek ve deger duygular artar. Yiiksek taleplerle ve cesitli stres kaynaklariyla
karsilasan ¢alisanlarin orgiitsel destege ihtiyaglar1 vardir. Orgiitlerin bu tip
durumlarda yaptig1 destegin stres ve gerginlige karsi koruyucu etkisi vardir (Akgin,
2018).

Gokpinar (2014) istanbul ilinde farkli sektorlerde bulunan 259 beyaz yakali
calisan iizerinde bir arastirma yapmustir. Icten ve distan denetimli, A tipi ve B tipi kisilik
ozelligi gosteren katilimcilarin algilanan Orglitsel destek ve is stresleri iliskisi
incelenmistir. Bu ¢calismaya gore;

1.Icten denetimli A tipi kisilikte olan beyaz yakali ¢aliganlarin algiladiklari
orgiitsel destek diizeyi yiikseldikge is stresi diizeyleri diismektedir.

2.Distan denetimli A tipi kisilikte olan beyaz yakali ¢alisanlarin algiladiklar
orgilitsel destek diizeyi yiikseldikge is stresi diizeyleri diismektedir.

3. Distan denetimli B tipi kisilikte olan beyaz yakali ¢calisanlarin algiladiklar orgiitsel

destek diizeyi azaldikga is stresi diizeyleri artmaktadir.
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4.1cten denetimli B tipi kisilikte olan beyaz yakali calisanlarin algiladiklar1 érgiitsel
destek diizeyi azaldikga is stresi diizeyleri artmaktadir.

5.A ve B tipi kisilik 6zelligi gosteren beyaz yakali ¢alisanlarin is stresleri ile
algiladiklan orgiitsel destek puan ortalamalar1 arasinda negatif yonde anlamli bir
iliski vardir.

Demirel (2013) mesleki stresin orgiitsel destek araciligiyla is tatminini ne
sekilde etkiledigine yonelik bir ¢alisma yapmuistir. En stresli mesleklerden biri oldugu
vurgulanan adalet temsilcileri tizerinde uygulanan 393 gegerli anket verileri analiz
edilmistir. Calisma sonucunda Orgiitsel destegin calisanlarin stres diizeylerini
diistirtip is tatmin diizeylerini arttiran bir etken oldugu goriilmiistiir. Mesleki stres ile
is tatmini arasindaki iliskide Orgiitsel destegin ara degisken rolii oynayip
oynamadigini belirlemek i¢in ¢oklu dogrusal regresyon analizi ve yol analizi
yapilmis sonucta, oOrgiitsel destegin mesleki stres — is tatmini iligskisinde istatistiksel
acidan manidar diizeyde aracilik etkisi oldugu hipotezini destekleyen bulgulara
erisilmistir. Stres-is tatmini iligskisini araci1 olarak diizenleme etkisine Orgiitsel
destegin varlig1 temel olusturacaktir.

Eisenberger ve arkadaslarina (2010) gore algilanan Orgiitsel destegin
sonuclarindan biri is stresini azaltmasidir. Yaptiklar1 arastirmalara gore ortaya ¢ikan
sonuglar su sekildedir (Webl, 2010):

e Algilanan orgiitsel destekle; tiilkenme, psikolojik yorgunluk, endise ve bas
agrilar1 arasinda negatif iligkiler vardir.

e Is yerlerinde saglik hizmetleri kapsaminda gergeklestirilen stresin azaltilmasina
yonelik oOrgiitsel destek uygulamalar1 devamsizligi ve diisiik performansi
onlemektedir.

e Maddi ve manevi araglardan olusan orgiitsel destek stresli durumlarda gerilimi
azaltmaktadir.

e Algilanan orgiitsel destegin is stresini azalttifina yonelik alan yazinda daha
fazla galismaya yer verilmelidir (Erdem, 2014).

Yilmaz (2016), ‘algilanan orgilitsel destek ortaminda is stresi ve is yasam
kalitesinin is performansina etkisini’ aragtiran bir ¢aligma yapmustir. Bu c¢alisma
orneklemini Istanbul ilinde faaliyet gdsteren bes yildizli otellerde ¢alisan ascilar

olusturmaktadir. Bu ¢alisanlar iizerinde anket uygulamasi yapilmis, sonuglar SPSS
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programiyla analiz edilmistir. Algilanan orgiitsel destek diizeyinin belirleyicisi olarak
is stresi degiskenleri ile iligkisinin (agiklayicisi giicliniin) zayif oldugu gorilmistiir.
Korelasyon ve regresyon analizleri sonucunda is stresi ve algilanan orgiitsel destek
arasinda zayif, negatif yonde anlamli iliski oldugu goriilmiistiir. Bu durum asgilar
tarafindan algilanan orgiitsel destek seviyesi arttik¢a, is stresi seviyesinde bir miktar
azalma meydana geldigi anlamina gelmektedir.

Foley ve arkadaslarinin (2005) yaptig1 ¢alismaya gore Hong Kong’ta ¢alisan
iscilerin is ve aile ortamindaki ¢atismalara sebep olan stres faktorlerinin oOrgilitsel
destek algilarinin fazla oldugu donemlerde azaldigini ortaya koymaktadir.

Orgiitsel destek gdsteren kurumlarda is stresinin sonuglarindan olan unutkanlik
ve ise gelmeme gibi durumlarda azalma meydana gelmektedir (Mansour et al.,
2011). Orgiitiin destekleyici veya politik olmasinin bedensel gerilim, is gerilimi,
yorgunluk ve tlikenmislik {izerinde etkisi vardir (Cropanzano, 1997). Duygusal
tiikkenmislik is yerindeki stres faktorlerinin neticesinde ortaya ¢ikmaktadir. Orgiitsel
destek c¢alisanlar1 stresin olumsuz etkilerinden koruyan bir strateji olarak
diisiiniilebilir (Gokpinar, 2014).

Calisanlarin  fikirlerinin Onemsenip uygulanmasi, orgiite yonelik olumlu
tepkiler vermesine sebep olacaktir. Bu durum calisanlar tarafindan deger gérme
seklinde algilanacaktir. Calisanlarin hatalarina kars1 daha toleransh davranan orgiitler
calisanlar tizerindeki stresi en aza indirgeyecek pozitif bir oOrgiit atmosferi
olusturacaktir. En ufak bir hatada isini kaybetmeyecegini bilen calisanlar orgiitleri
tarafindan desteklendigi yoniinde bir algiya sahip olacaklardir. Calisanlar orgiitiin
politik oldugunu diisiiniirse, duyduklar1 kaygi ve gerilim yiikselirken genel saglik
durumlari diisecektir (Kaya, 2012).

Mevcut arastirmalardan gorildigi gibi calisanlarin Orglitsel destek algist is
streslerini etkilemektedir. Bu kapsamda orgiitsel destek algisinin is stresi iizerindeki

etkisini test etmek iizere gelistirilen hipotez asagida sunulmustur.

H,: Orgiitsel Destek, Is Stresini etkilemektedir.
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5.3. Orgiitsel Destek, Isten Ayrilma Niyeti iliskisi

Isten ayrilma niyeti ¢alisanin isinden ayrilacagi anlamma gelmemekle birlikte
calisanin ilk firsatta ayrilacag sinyalini verir (Ozdevecioglu, 2004). Orgiitiin etkin
caligmasi, calisanlara temin edilen olanak ve hizmetlerin yeterliligi ve tatmin
ediciligine baghdir. Orgiitlerde insan kaynaklari politikalarinin iyi islemeyisi,
calisma kosullarinin kotii olmasi, c¢alisanlart tatmin edici bir iicretlendirme ve
yiikseltme sisteminin bulunmamasi, iistlerin ¢alisanlarin sorunlariyla ilgilenmemesi
isgiicli devrinin yiiksek olmasinda belirleyici olan durum ve kosullardir (Eren, 2004).

Yapilan bir¢ok arastirmaya gore algilanan orgiitsel destekle isten ayrilma niyeti
arasinda anlamli ve negatif bir iligki vardir. Bu g¢alismalardan en goze carpant
Rhodas ve Eisenberger’in (2002) sosyal etkilesim kuramini ele alarak yaptigi ve
algilanan oOrgiitsel destegin, isten ayrilma nedeninin ve is giicii devrinin temel nedeni
oldugunu ve aralarinda negatif yonlii bir iligki oldugunu ortaya koydugu c¢alismadir
(Demirci, 2016). Duygusal acidan Orgilite bagli olan ¢alisanlar daha yiiksek
performans sergilemektedir. Bu c¢alisanlarin isten ayrilma yonelimleri ve
devamsizliklari ise daha azdir (Rhodas and Eisenberger, 2002). Is giicii devir oram
yiiksek olmamasi gerektigi gibi sifir da olmayip belirli bir oranda kalmalidir. Bu
isletmelere degisim ve canlilik katacaktir (Sabuncuoglu, 2000).

Demir (2012), yaptig1 bir calismada orglitsel destek, orgiitsel baglilik ve isten
ayrilma egilimi iliskisini incelemistir. Havacilik sektoriinde yapilan ¢alisma
sonucunda algilanan Orgiitsel destek ile ¢alisanlarin isten ayrilma egilimi arasinda
anlaml1 bir iliski oldugu hipotezi dogrulanmistir. Orgiitsel destegin eksikligi ya da
yoklugunda olugabilen belirsizlik, ilgisizlik, 15 giivencesinin olmamast gibi
durumlar, g¢alisanlar tarafindan Onemsenmeme duygusuna neden olabilmektedir.
Buna bagl olarak olusacak is doyumsuzlugu calisanlarin isten ayrilma egiliminin
artmasinda etkili olabilmektedir (Demir, 2012).

Aydin’in (2018) sivil hava tasimaciligi sektoriinde ¢alisan 155 kisi lizerinde
anket uygulamasi yaptig1 calisma algilanan orgiitsel destek ile orgiitsel sinizmin isten
ayrilma niyeti iizerindeki etkilerini sorgulamaya yoneliktir. Bu calismada orgiitsel
destek algisinin isten ayrilma niyetini anlamli diizeyde etkiledigi sonucuna

ulasilmustir. Orgiitsel destek algisi yiiksek oldugunda isten ayrilma niyeti azaliyorken
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orgiitsel sinizm davramisinin AOD ve IAN niyeti iizerindeki giiclii etkisi, drgiitsel
destek algisinin isten ayrilma niyeti iizerindeki azaltict etkisini ortadan
kaldirmaktadir. Calisanlar arkalarinda orgiit destegini hissetseler bile sinik birer birey
olmalarina neden olan ¢alisma kosullarinin ( terfi, maas, uygun ¢alisma sartlari, adil
yonetim vb.) giderilmemesi durumunda isten ayrilma egiliminde olacaklardir. Ortaya
cikan bu sonug, OS’nin AOD’e oranla IAN iizerinde daha giiclii bir etkiye sahip
oldugunu géstermektedir (Aydin, 2018).

Afacan Findikli (2014), Istanbul’da ikamet eden kamu calisanlar iizerinde
algilanan lider destegi ve algilanan orgiitsel destek ile isten ayrilma niyeti iligskisinde
orgiitsel 6zdeslemenin aracilik rolii olup olmadigini incelemistir. Calisma sonucunda
calisanlarin algiladiklar1 oOrglitsel destegin isten ayrilma niyetini anlamli olarak
diisiirdiigii belirlenmistir.

Anafarta (2015) tarafindan yapilan bir ¢alismada algilanan orgiitsel destek ve
isten ayrilma niyeti iliskisi ve bu iliskide is tatmininin aracilik rolii aragtirilmustir.
302 hemsirenin katildig1 anket verilerinin analizi sonucunda algilanan o6rgiitsel destek
ile isten ayrilma niyeti arasinda orta derecede, negatif ve anlamhi bir iligki
bulunmustur. Aragtirmaya gore is tatmininin orgiitsel destek algisi ve isten ayrilma
niyeti arasindaki iligkide aracilik rolii vardir. Bu sonuca gore orgiitlerinden yeterli
destek alarak islerinden daha fazla tatmin saglayan hemsireler diisiik diizeyde isten
ayrilma niyetine sahip olabileceklerdir (Anafarta, 2015).

Turung ve Celik (2010), yaptig1 bir calismada algilanan oOrgiitsel destegin
calisanlarin is-aile, aile-is ¢atismasi, orgiitsel 6zdeslesme ve isten ayrilma niyetine
etkisini incelemistir. Savunma sektoriinde yapilan bu arastirmada c¢alisanlarin
algiladiklar1 oOrgiitsel destegin isten ayrilma niyetini anlamli olarak etkiledigi ve
azalttig1 belirlemistir. Bu etkide is-aile catigsmasi ve oOrgiitsel 6zdeslesmenin kismi
aracilik rolii olduguna iliskin bulgular elde edilmis olmasi ¢alismanin 6nemli bir
sonucudur.

Yiiksel (2006), orgiitsel destek algist ve belirleyicilerinin isten ayrilma egilimi
ile iliskisini incelemistir. Bu calismada oOrgiitteki calisan-iist iletisimi aragtirmaya
dahil edilmistir. Ankara’da gida sanayiinde istihdam edilmis 145 ¢alisan iizerinde

anket uygulamasi yapilmistir. Arastirma sonuglari ise su sekildedir:
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e isten ayrilma egilimi ile orgiitsel destek, iist destegi, is arkadas1 destegi ile ters
yonlii bir iliski bulunmustur.

e isten ayrilma egilimi bulunan ¢alisanlarin orgiitsel destek algisi isten ayrilma
egilimi bulunmayan caligsanlara gére daha diisiiktir.

e isten ayrilma egilimi bulunan c¢alisanlarin iletisim diizeylerinin daha diisiik

oldugu saptanmustir.

Eisenberger ve arkadaslarinin (1986) farkli sektorlerde galisan 361 kisiyle
yaptigi bir calismaya gore Orgiitlerin ¢alisanlarin  mutluluklarini  6nemseyip,
iyiliklerini diisiindiigiinde, yaptiklarini takdir ettiginde ¢alisanlarin bu destege olumlu
yonde karsilik verdigi, isten kaytarma davranisinin azaldigi ve ise bagliliklarinin
arttigr gozlemlenmistir. Bu duygusal orgiite duygusal baglilig: artan ¢alisanlarda ise
gelmeme, isten kaytarma gibi davranislar azalmakla beraber isten ayrilma niyetleri
de diismiistiir (Afacan Findikli, 2014).

Steers’in yaptig1 bir ¢aligmaya gore (1977) orgiitsel bagliligi yiiksek olan
calisanlarin islerine yonelik isteklerinin de yiiksek olup is yerinde kalmaya yonelik
tutumlar1 daha agir basmaktadir. Bu calisma, orgiitsel destegin sonuglarindan biri
olan baglilikla ¢alisan devri arasinda ters yonlii bir iliski oldugunu ortaya koymustur
(Kaya, 2012).

Atalar (2019), Istanbul’da o6zel okullarda gorev yapan Ogretmen ve
miidiirlerden olusan 188 katilimciyla gergeklestirdigi ¢aligmada isten ayrilma niyeti
ile orgiitsel destek algisi arasinda anlamli ve negatif yonde iliski oldugu sonucuna
ulagmistir. Bu sonuca gore algilanan orgiitsel destek arttik¢a isten ayrilma niyetinin
azalacag kanitlanmustir.

Mevcut arastirmalardan goriildiigii gibi ¢alisanlarin Orgiitsel destek algisi isten
ayrilma niyetlerini etkilemektedir. Bu kapsamda orgiitsel destek algisinin isten ayrilma

niyeti iizerindeki etkisini test etmek iizere gelistirilen hipotez asagida sunulmustur.

Ha: Orgiitsel Destek, Isten Ayrilma Niyetini etkilemektedir.

50



5.5. Psikolojik Sahiplik, Performans Iliskisi

Calisanlarin orgiitlerine karsi hissettikleri sahiplik duygusu davranigsal agidan
orglit performansinda onemli rolii olan is tatmini, motivasyon gibi faktorlerin
artmasina, is giicli devri, ise gelmeme gibi davranislarin ise azalmasina sebep oldugu
1900’1 yillarin basindan beri yapilan caligmalarda ortaya konmustur (Karadal ve
Akyazi, 2015).

Sahiplenme duygusunun is performansina etkisini inceleyen Bernstein (1979),
sahiplik duygusunun isten ayrilmayr en alt diizeye indirdigini ve c¢alisanlarin
performanslarini en iist diizeye ¢ikaran bir ara¢ oldugunu ortaya koymustur (Pierce et
al., 2001). Calisanlarin orgiitii sahiplenmeleri ve buna goére davranmalarr Orgiite
faydali davranislara sebep olup oOrgiitiin finansal performansini da artiracaktir.
Psikolojik sahiplenmeyle calisanlar fazladan gorev {istlenir; goniilliilik, kendini
adama duygusu 0n plana ¢ikar, orgiit adina risk alma egilimi ve performansi artar
(Karadal ve Akyazi, 2015).

Psikolojik sahiplenme performans ve is ¢iktisini pozitif yonde etkilemektedir.
Bu etki neticesinde is yerinde moral ve motivasyon artmakla beraber sahiplenmeyle
beraber bazen c¢alisanlarin degisime ayak uyduramamasi, isine yabancilasmasi,
lizlintli ve strese sebep oldugu da goriilmektedir (Yavuz, 2018). Kendilerini orgiitiin
bir pargas1 olarak hisseden c¢alisanlar islerin yiiriitiilmesinde daha fazla caba
harcay1p, kendilerini orgiitiin bir temsilcisi olarak gorecek ve aldiklari tiim kararlarda
orgiitiin menfaatini gézleyeceklerdir (Turung ve Celik, 2010).

Calisanlarin  kendilerini  gelistirebilecekleri kosullar1 saglayan orgiitler
calisanlarin  psikolojik  yonelimlerini kendi hedeflerini  gergeklestirebilecek
davraniglara doniistirmede daha etkilidir. Orgiitlerin basarili olmalarini saglayacak
liderlik, yardimlagma, destek gibi 6zellikler hem ¢alisanlar i¢in daha iyi ¢alisma
kosullar1 saglar hem de kendileri i¢in 1yi olabilecek seyleri orgilitleri i¢in de
istemelerini beraberinde getirecektir. Buna gore calisanlarin Orgiitii sahiplenme
ihtimallerinin ve performanslarinin artacagini sdyleyebiliriz (Ekinci, 2018).

Calisanlar islerinin yaraticisinin ve yoneticisinin kendisi oldugunu degil de
yoneticilerin veya 1is arkadaslarinin oldugunu diisiiniirse enerji  distikligi

yasayacaklardir. Psikolojik sahiplik hisseden calisanlar daha mutlu olmakla beraber
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sirket sahibi gibi davranip daha akillica kararlar verebilirler. Bu durumda orgiitle
dayanisma halinde daha iyi iliskiler kuran c¢alisanlarin, orgiite bagliligi da artacaktir
(Memmedova ve Ekber, 2017).

Ekinci (2018) yaptigi bir calismada psikolojik sahiplenme ve baglamsal
performans arasindaki iligskiyi incelemistir. Bolu’da gorev yapan 844 lise 6gretmeni
tizerinde anket uygulamasi yapimistir. Yapilan analizler neticesinde 6gretmenlerin
baglamsal performans ve psikolojik sahiplenme goriisleri arasinda ve baglamsal
performans 06lgegi ile psikolojik sahiplenme Olgeginin bolgecilik disindaki tiim alt
boyutlar1 arasinda orta diizeyde, pozitif ve anlamli bir iliski oldugu ortaya ¢ikmustir.
Psikolojik sahiplenme 6lcegi ile baglamsal performans 6l¢eginin her iki alt boyutu
arasinda orta diizeyde, pozitif ve anlamli bir iliski oldugu bulgularina ulasilmistir.
Psikolojik sahiplenme o6l¢ek puanlart baglamsal performans O6lgek puanlarmin
anlamli bir yordayicist oldugu goriilmiistiir. Bu durumda 6gretmenlerin psikolojik
sahiplenme hisleri baglamsal performans gostermelerini olumlu yonde etkileyecektir
(Ekinci, 2018).

Akein (2018) yaptig1 calismada ise ¢alisanlarin psikolojik sahiplenmelerinin
gorev performansini ne sekilde etkiledigine dair sonuglara ulagmistir. 502 akademik
personel ilizerinde anket uygulamasi yapilmis, verilen analiz edilmistir. Arastirma
sonucunda psikolojik sahiplenmenin gorev performansi iizerinde pozitif yonde etkili
oldugu goriilmiistiir (Akg¢in, 2018).

Bireylerin sahiplik hissettikleri nesnelerle ¢ok fazla mesgul olmasi, bdlgecilik
hissine neden olup bilgi paylasimi, is birligi ve bilgi paylasimi1 gibi 6rgiit yararina
olan davraniglari 6nlemektedir (Avey et al., 2009). Bu mesguliyet aynu zamanda
calisanlarin hedeften uzaklastirip performanslarinin azalmasina da neden olmaktadir
(Brown et al., 2005).

Van Dyne ve arkadaslart (1995) psikolojik sahiplenmesi yiiksek olan
calisanlarin  Orgiitiin menfaatine olan ve Orgiit c¢ikarlarin yiiksek seviyeye
cikarabilecek rol fazlasi davraniglar sergileyebileceklerini soylemistir. Diger taraftan
Van Dyne ve Pierce (2004) psikolojik sahiplenmeyle c¢alisan performansi arasinda

pozitif yonde anlaml bir iligki oldugunu ortaya koymustur (Ekinci, 2018).

Mevcut aragtirmalardan goriildiigii gibi ¢alisanlarin psikolojik sahiplenme duygusu
bireysel performanslarmi etkilemektedir. Bu kapsamda psikolojik sahiplenmenin
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bireysel performans {iizerindeki etkisini test etmek {izere gelistirilen hipotez asagida

sunulmustur.

H,: Psikolojik Sahiplik, Bireysel Performansi etkilemektedir

5.5. Psikolojik Sahiplik, Is Stresi Iliskisi

Insanlar hiyerarsik bir sosyal yapi icerisinde kendilerini konum saglayip
kendilerine daha iyi bir kimlik kazandiracagi diistincesiyle hayatlarinin biiylik
kismini is yasammna ayirmaya baslamislardir. Diinya Saglik Orgiitii, is stresinin
diinya genelinde bir salgin oldugunu ilan etmistir. Stresin, ¢alisanlarin orgiite olan
bagliliginda azalma, is giicli devrinin yiikselmesi, is tatmininin azalmas1 gibi bir¢ok
etkisi vardir (Akdas, 2017).

Tutar (2007) yaptig1 ¢alisgmada caliganlarin orgiitsel adalet algilarinin yiiksek
oldugu orgiitlerde ¢alisanlarin is tatminin ve orgiitiin hedeflerine yonelik bagliliginin
artigint  ortaya koymustur. Calisanlarin is tatmini algisin1 yiikselten temel
faktorlerden biri de orgiitsel adalettir (Keklik vd., 2013). Koh ve Boo (2004) da is
tatmininin dogrudan veya dolayli olarak stres, saglik, performans gibi sonuglara
neden oldugunu ortaya koymustur (Tekingiindiiz vd., 2015).

Giiclii sahiplenme hissine sahip ¢alisanlar Orgiitte meydana gelen kokli
degisikliklerde hayal kirikligina ugrar ve strese maruz kalirlar (Pierce vd., 2001).

Pierce vd. (2003) nin yaptig1 ¢aligmada sahiplenmenin azalmasiyla kisiligin
kiiciillecegi ve kisinin kismi olarak parcalanacagi belirtilmistir.  Orgiitii
kendilerininmis gibi hisseden bireyler orgiitii yonlendirmeye haklart olduguna inanip
derin bir sorumluluk hissi tasirlar (Alp, 2007).

Panaccio ve Vandenberghe (2009) kisisel dayanma giiciiniin lizerindeki stres
ortaminda ¢alisanlarin kendilerini iy1 hissetmelerinin miimkiin olmadigin1 tespit
etmis, Wegge ve arkadaslar1 (2006) ise duygusal baglilikla ¢alisanlarin kendilerini iyi
hissetmeleri arasinda pozitif iliski oldugunu ortaya koymustur. Buna gore yasadiklari
stresle kendilerini iyi hissetmeyen calisanlarin duygusal baghiliklarinin da diisecegi

one stiriilmistiir (Turung ve Celik, 2010).
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Altintag  (2019) psikolojik sahipligin is sonuglarini etkisini inceleyen
calismasinda Istanbul ilinde perakende hazir giyim sektoriinde ¢alisan 360 personel
tizerinde anket uygulanmis, bunlarin 300 adedi geri donmiis ve analiz edilmistir.
Analizler neticesinde psikolojik sahipligin orgiitsel stresi anlamli ve negatif yonde
etkiledigi sonucuna ulasilmistir.

Mevcut arastirmalardan goriildiigii gibi ¢alisanlarin psikolojik sahiplenme duygusu
i streslerini etkilemektedir. Bu kapsamda psikolojik sahiplenmenin is stresi lizerindeki

etkisini test etmek tizere gelistirilen hipotez asagida sunulmustur.

He: Psikolojik Sahiplik, Is Stresini etkilemektedir.

5.6 Psikolojik Sahiplik, isten Ayrilma Niyeti Iliskisi

Orgiitlerin varliklarini siirdiiriip basarili olmalar1 icin nitelikli is giiciinii
ellerinde tutmalar1 ¢ok 6nemlidir.Orgiitlerin bunu i¢in ¢alismalar yapip calisanlarin
bagliliklarin1 arttiracak insan kaynaklari politikalari olusturmasi gerekir (Akdas,
2017).

Orgiitlerde galisanlarin baglilik duygusunu etkileyen en énemli unsurlardan biri
olan psikolojik sahiplenme, Orgiitiin ve ¢alisanlarin karsilikli sorumluluklarini da
etkilemektedir (Simsek Kandemir ve Demirkaya 2014).

Psikolojik sahiplenme ¢alisanlarin Orgiitte yer almaya calismasindan farkli
olarak Orgiiti sahiplenmeye c¢alismasidir. Yapilan g¢aligmalara goére psikolojik
sahiplenme; orgiitsel baglilik, is tatmini, iste kalma niyeti gibi kavramlari pozitif
yonde etkilemektedir. Orgiitsel baglilik calisanlarm &rgiitte kalmasi, drgiitiin iiyesi
olmasi1 veya buna istekli olmasi ile ilgiliyken psikolojik sahiplenme ise ¢alisanlarin
oOrgiitii sahiplenmelerini vurgulamaktadir (Ekinci, 2018).

Mowday vd. (1982) gore isten ayrilma niyetini etkileyen en O6nemli faktor
calisanin  Orgiite olan  baghligidir. Calisanlarin  islerinden tatmin  olup
olmamalar1,6rgiite karst olan baglilik diizeyleri isten ayrilma niyetlerini dogrudan
etkilemektedir (Demirci, 2016). Morrow’a (1983) gore psikolojik sahiplenme

hisseden bireyler oOrgiitsel baglilik gibi olumlu tutumlar sergileyebileceklerdir.
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Calisanlarin aidiyet duygular1 ne kadar giigliiyse orgiite olan baglilig1 o kadar giiglii
olacak dolayistyla drgiitte kalma istekleri de o kadar fazla olacaktir (Otken, 2015).

Dunford vd. (2009), psikolojik sahiplenme ve Orgiitte kalma niyeti arasinda
pozitif bir korelasyon bulmuslardir. Ise ve orgiite yonelik psikolojik sahiplenme
iligkisini ve Cin baglaminda psikolojik sahiplenmenin ortaya ¢ikist ve sonuglarini
arastiran Peng ve Pierce (2015), 158 Cinli katilimcidan elde edilen verileri analiz
ederek, psikolojik sahiplenme ve isten ayrilma niyeti arasinda negatif bir iliski tespit
etmislerdir (Kalmaz, 2019).

Lu vd. (2017) yaptiklar1 ¢alismada otomotiv sektoriinde calisan 341 kisi
tizerinden aldiklar1 veriler neticesinde psikolojik sahiplenmeyle isten ayrilma niyeti
arasinda negatif iliski oldugunu tespit etmislerdir.

Olckers ve Enslin (2016), 302 katilmciyla gergeklestirdikleri bir calismada
psikolojik sahiplenmenin is yeri giiveni ve isten ayrilma davranisi arasindaki iliskiye
araci oldugunu ortaya koymustur.

Ozler vd. (2008) Dumlupinar Universitesi’ de 709, idari ve akademik kadroda
gorevli katilimciyla gerceklestirdigi calismada psikolojik sahipligin calisanlarin
orgiitte uzun siire kalma sansini arttirdigi belirlenmistir.

Mevcut aragtirmalardan goriildiigli gibi ¢calisanlarin psikolojik sahiplenme duygusu
isten ayrilma niyetlerini etkilemektedir. Bu kapsamda psikolojik sahiplenmenin isten
ayrilma niyeti tlizerindeki etkisini test etmek iizere gelistirilen hipotez asagida

sunulmustur.

He: Psikolojik Sahiplik, isten Ayrilma Niyetini etkilemektedir.
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6. ARASTIRMA METODOLOJIiSI

6.1. Calismanin Amaci ve Modeli

Istanbul Ilinde Belediye sektdriinde ¢alisanlar tarafindan Algilanan Orgiitsel
Destek ve Psikolojik Sahipligin is sonuglar1 olarak ele alinan bireysel performans, is
stresi ve isten ayrilma niyetine etkisini incelemek, aralarindaki iliskiyi tespit etmek,
alan yazinda ki bu boslugu gidermek ve bundan sonraki caligmalara referans
olabilmek amaglanmustir.

Arastirma konusuna bagli olarak Sekil 6. 1’ deki model kurulmus ve bu

arastirmada alt1 adet hipotez test edilmistir.

Bireysel Performans

Psikolojik Sahiplik s Hy
H,
H3
Hs Is Stresi
Orgiitsel Destek
He
Isten Ayrilma Niyeti

Sekil 6. 1. Arastirma Modeli
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6.2. Arastirma Metodu

6.2.1 Olcekler

Bu arastirmada Rhoades ve Eisenberger (2002) tarafindan gelistirilen sekiz
ifadeden olusan Algilanan Orgiitsel Destek olcegi, Van Dyne ve Pierce (2004)
tarafindan gelistirilen ve Yyedi ifadeden olusan Psikolojik Sahiplenme olgegi,
Kirkman and Rosen (1999) tarafindan gelistirilen alti ifadeden olusan Bireysel
Performansi 6lcegi, Is Stresini 6lgmek i¢in House ve Rizzo (1972)’nun gelistirdigi
yedi ifadeden olusan Is Stresi 6lcegi ve son olarak Fichman ve ark. (1979) ile
Bluedorn (1982) tarafindan gelistirilmis bes ifadeden olusan Isten Ayrilma Niyeti
olgegi kullanilmistir. Olgekleri olusturan ifadelerin tiimii 5 noktaln likert tipi 6lgek
sorular1 olarak yer almistir (1= Kesinlikle Katilmiyorum 5= Kesinlikle Katiliyorum).

Ankette ayn1 zamanda katilicilarin demografik 6zelliklerini sorgulayan sorular
da bulunmaktadir. Yorgunluktan kaynaklanan yanit sapmasini sorununu Onlemek
icin cevaplanmasi daha kolay olan demografik ozellikler en basa konularak
Olcimlenmistir. Ankette bilgi verilmesi istenen demografik ozellikler cinsiyet, yas,
egitim seviyesi, meslek, gelir durumu seklindedir. Katilimeilarin kimlik bilgileri

hi¢bir sekilde talep edilmemistir.

6.2.2 Orneklem ve Veri Toplama

Istanbul ilinde belediye bagli birimlerde gorev yapan ve kolayda rnekleme ile
ulasilan 310 personele anket elden dagitilmis, bunlardan 230 adedi geri donmiis
ancak 7 adet anket eksik dolduruldugundan iptal edilmistir. Sonug olarak 223 anket
analizlere tabii tutulmustur.

Aragtirmada literatiirde sik¢a kullanilan veri toplama yontemi olan ‘“anket”

yontemi kullanilmistir. 33 soruluk anket formu elden dagitilmis ve toplanmustir.
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6.3. Analiz ve Bulgular

Arastirmadaki verilerin analizi SPSS programi kullanilarak sonuglar elde
edilmistir. Bu kapsamda ilk olarak arastirmaya katilan 223 kisinin demografik

ozelliklerine iliskin frekans dagilimi Tablo 6.1’ de verilmistir.

Tablo 6. 1. Katihmeilarin Demografik Ozellikleri

Frekans Yiizde %
Cinsiyet Erkek 143 64
Kadin 80 36
Toplam 223 100
Medeni Durum Evli 186 83
Bekar 37 17
Toplam 223 100
Yas 21-25 3 1
26-32 56 25
33-42 101 45
43 + 63 29
Toplam 223 100
Egitim Durumu Lise 51 23
On Lisans 38 17
Lisans 94 42
Yiiksek Lisans 36 16
Doktora 4 2
Toplam 223 100
Calisma Siiresi 1 Yildan Az 6 3
1-5 Yil 22 10
6-10 Y1l 55 25
11-15 Y1l 73 32
15 + 67 30
Toplam 223 100

Ankete katilanlarin %64° i erkek, %386si ise kadin calisandir. Ankete
katilanlarin % 83’1 evli %17 si ise bekardir. Ankete katilanlarin, %45 i 33-42 yas,
%29 1 43+ yas, %25 1 26-32 yas ve %1 1 ise 21-25 yas arasindadir. Ankete
katilanlarin %23 i lise, %17 si on lisans, %42 si lisans, % 17 si yiiksek lisans ve %2

si ise doktora mezunudur. Ankete katilanlarin %3 i 1 yildan az ¢alisan, %10 u 1-5 y1l
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calisan, %25 16-10 yil c¢alisan, %32 si 11-15 yil ¢alisan ve %30 u ise 15+ yil

calisanidir.

6.3.1. Faktor Analizleri

Faktor analizi, bir 6l¢egin yapisal gegerliliginin test edilmesinde en yaygin
kullanilan yontemlerden biridir. Faktor analizi ile kullanilan 06lgegi olusturan
sorularin kendi aralarinda nasil kiimelendikleri tespit edilir. Faktor analizine
uygunlugunun sinanmast i¢in Bartlett Kiiresellik Testi ve Kaiser-Mayer-Olkin
(KMO) olgiitiine bakilmigtir. KMO ve Barlett’s kiiresellik test sonuglari Tablo 6.

2’de verilmistir.

Tablo 6. 2. KMO ve Barlett’s Test Sonuclar:

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. ,913
Bartlett's Test of Sphericity Approx. Chi-Square 6071,587
df 465
Sig. ,000

Arastirmada bulunan KMO degeri 0,913 dur. Bu deger 6rneklemin uygunlugu
ve modelde yer alan degiskenlerin arasinda kismi korelasyonlarin diisiik olup
olmadigin1 ifade eder. Yapilan analizde KMO = 0,913>0,5 olarak bulunmustur.
KMO degerleri 0,5’ten kiigiik ise, degisken c¢ifti arasindaki korelasyonun diger
degiskenlerle aciklanamayacagimi ve faktdr analizinin uygun olmayabilecegini
gosterir. Arastirma da elde edilen KMO sonucu kullanilan verilerin faktor analizi i¢in
uygun oldugunu gosterir.

Barlett’s kiiresellik testi sonucunda yaklasik ki-kare degeri 6071,587 anlamlilik
ise 0,000 bulunmustur. Bu deger korelasyon matrisinin birim matris oldugu
seklindeki sifir hipotezinin reddedilebildigini gostermekte ve faktdr analizinin
kullanilmasinin uygunlugunu ortaya ¢ikarmaktadir.

Kesifsel faktor analizi ¢alismasinda degiskenleri olusturan 31 soru beklenen

sekilde 5 faktore ayrilmistir. Tablo 6. 3’ de Faktor Analizi sonuglart verilmistir.
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Ortaya cikan faktdrler Orgiitsel Destek, Psikolojik Sahiplik, Bireysel Performans, Is
Stresi ve Isten Ayrilma Niyetidir. Aciklanan toplam varyans girdi degiskenleri i¢in
%72,596°d1r.

Tablo 6. 3. Faktor Analizi Sonuglar:

ORGUTSEL DESTEK

Caligtigim kurum, refahi i¢in yaptigim katkiya deger verir. ,808
Calistigim kurum, gercekten iyiligimi diisiinir. 844
Calistigim kurum, genel olarak isteki memnuniyetimi dnemser. 780
Calistigim kurum, isteki basarilarimla gurur duvar. /55
Calistigim kurum, gosterdigim fazla cabavi takdir etmez. 166
Calistigim kurum, sikavetlerimi goérmezlikten gelir. 814
Caligtigim kurum, bana ¢ok az yakinlik gosterir. ,799
PSIKOLOJIK SAHIPLIK

Burasi Benim kurumum. ,882
Bu kurumun “Bize” ait oldugunu hissediyorum. 874
Bu kurum i¢in ¢ok yiiksek diizeyde sahiplik hissediyorum. ,846
Bu kurumun benim kurumum oldugunu hissediyorum. ,802
Burasi bizim kurumumuzdur. ,844
Bu kurum ¢alisanlarinin ¢ogu kurumu sahiplenmistir. ,813
BIREYSEL PERFORMANS

Islerimi zamaninda tamamlarim. , 7185
Hedeflerimi gerceklestiririm ya da agarim. N
Problem ¢iktiginda hizla ¢ozerim. ,846
Mutlaka kalite standartlarinda ya da iizerinde iirlinler iiretirim. 122
Gorevlerimi zamaninda tamamlarim 744
Bir sorun ¢iktiginda ¢abuk tepki verir, hemen harekete gecerim. 425
IS STRESI

Calisirken yiiksek diizeyde gerilim yasiyorum. 75
Isim yiiziinden sinirlilik ve benzeri rahatsizliklarim oldu. , 799
Bagka bir iste caligsaydim sagligim daha iyi olurdu. 721
Isle ilgili sorunlar yiiziinden uyku giicliigii cektigim oldu. 197
Is haricinde de isle ilgili sorunlar1 kafamdan atamryorum. , 162
Yapmis oldugum is sagligimi olduk¢a etkilemektedir. ,839
Kurumumda isle ilgili toplantilar 6ncesi kendimi sinirli hissediyorum. ,680
ISTEN AYRILMA NIYETI

Bu Kurumdan ayrilmayi diisiiniiyorum. ,799
Oniimiizdeki dénemde bu Kurumdan ayrilmay: umuyorum. 814
Emeklilik elde edene kadar bu Kurumda ¢alismayi tercih ederim. ,641
Kariyer hayatimin geriye kalanmmi bu Kurumda gecirmekten mutluluk 817
duyarim. ’
Oniimiizdeki birkag y1l igerisinde bu Kurumdan ayrilmaya niyetliyim. ,781

Aciklanan Toplam Varyans %072,596
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Arastirmada Psikolojik Sahipligin 7.sorusu ile Orgiitsel Destegin 7. sorusu baska
faktorlere yiiklendigi igin aragtirmada bundan sonraki analizlerde kullanilmamuistir.

6.3.2. Tiim Degiskenler I¢cin Korelasyon Analizi

Korelasyon analizi iki ya da daha ¢ok degisken arasinda iliski olup olmadigini,
iliski varsa yoniinii ve giiciinii inceler (Web 3, 2019).

Tiim degiskenlere ait; ortalamalar, standart sapma degerleri ve (Cronbach
Alpha) giivenilirlilik degerleri Tablo 6.4’de verilmistir. Ortalamalara bakildiginda,
ankete cevap veren 223 kullanicinin 1“den 5“e Likert 6l¢eginin ortanca degeri olan
2,5’in tizerinde degiskenleri oldugu goriilmektedir. Alfa giivenilirlilik degerleri ise
0.856 ile 0.964 arasinda degismektedir. (Alfa degerleri 0.70"in {izerindedir (Nunnally
and Bernstein, 1994).

Tablo 6. 4. Korelasyon Analizi

ort SS CrA 1 2 3 4

Orgﬁtsel Destek 297 | 1,04 | ,952

Psikolojik Sahiplik 3,23 | 1,15 | ,964 |,608**

Is Stresi 2,85 | 97 | ,906 |-,461**|-203**|-299**

1
2
3 |Bireysel Performans | 2,88 | ,99 | ,856 |,381** |, 394**
4
5

Isten Ayrilma Niyeti 2,71 | 1,11 | ,893 |-,368**|-,374**|-,395**| 341**

**P<0.01

Korelasyon katsayisi (r), iki degisken arasindaki iliskinin 6l¢tistidiir ve -1 ve +1

arasinda degisim gosterir.

Korelasyon katsayisinin  giicii ile ilgili olarak asagidaki tanimlamalar

yapilmistir:

0.00 - 0.25 Cok zay1f iliski
0.26 - 0.49 Zayif iliski
0.50 - 0.69 Orta iliski

0.70 - 0.89 Yiiksek iligki
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0.90 - 1.0 Cok yiiksek iliski (Web 3, 2019).

Korelasyon katsay1 degerleri incelendiginde tiim degiskenler arasinda anlamli
bir iliski ortaya ¢ikmistir. Tiim degiskenler arasinda en giiclii korelasyon iliskisi ise
orglitsel destek ile psikolojik sahiplik (r= 0.608; p<0.01) arasinda gerceklesmistir.
Yine korelasyon tablosunu incelendigimizde degiskenler arasinda pozitif ve negatif

yonlii iliskiler géze carpmaktadir.
6.3.3. Regresyon Analizi

Bilinen bulgulardan, bilinmeyen gelecekteki olaylarla ilgili tahminler yapilmasi
regresyon analiziyle miimkiindiir. Regresyon, bagimli ve bagimsiz degisken(ler)
arasindaki iligkiyi ve dogrusal egri kavramini kullanarak, bir tahmin esitligi gelistirip
degiskenler arasindaki iliskiyi belirledikten sonra, bagimsiz degisken(ler)in skoru

bilindiginde bagimli degiskenin skorunun tahminini miimkiin kilar.

Arastirmada ortaya konulan hipotezlerinin test edilmesi i¢in ¢oklu regresyon
analizi yapilmistir. Coklu regresyon analizi, bir veya birden fazla bagimsiz
degiskenin bagimli degisken {iizerindeki etkisini agiklamak icin kullanilan bir
yontemdir. Arastirma modelinde yer alan hipotezleri test etmek i¢in ¢oklu regresyon
analizi kullanilmig; bagimli ve bagimsiz degiskenler arasindaki iliskiler incelenmigtir

(Keles, 2018).

Orgiitsel Destek ve Psikolojik Sahipligin Bireysel Performans Uzerindeki
Etkisi

Model 1’de iki hipotez test edilmektedir. Model anlamlidir (F:25.254, P<0.01).
Belirtme katsayisi, dogrusal modelin uyum iyiliginin en iyi dl¢iisii olup bu katsayzi,
bagimli degiskendeki degisimin ne kadarmin bagimsiz degisken(ler) tarafindan
aciklandigini ifade eder. Bu durum, regresyon modelinin aciklayicilik giiciiniin 1yi
bir gostergesi oldugunu gostermektedir. Bagimsiz degiskenlerin modeldeki bagiml
degiskenin varyansini agiklama orani olan R? degeri 0.179 olarak bulunmustur.
Yapilan regresyon analizi sonucunda oOrgiitsel destek ile bireysel performans
(B=0,224; p<0,01) ve psikolojik sahiplik ile bireysel performans (f=0,258; p<0,01)

arasinda istatistiksel agcidan anlamli ve pozitif yonlii bir etkinin oldugu anlagilmistir.
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Bu sonuglara gore Hipotez 1 ve Hipotez 4 desteklenmistir. Modele iligkin regresyon

analizi sonuglar1 Tablo 6. 5 ’de verilmistir.

Tablo 6. 5. Orgiitsel Destek ve Psikolojik Sahipligin Bireysel Performans

Uzerindeki Etkisi
Model 1 Bireysel Performans
Beta t Sig.
Orgiitsel Destek 224 2,920 ,002%*
*
Psikolojik Sahiplik 258 3,367 ,000*
*
R? 179
F 25.254
Sig .000

**P<0.01

Orgiitsel Destek ve Psikolojik Sahipligin Is Stresi Uzerindeki Etkisi

Model 2’de iki hipotez test edilmektedir. Model anlamlidir (F:31.402, P<0.01).
Bagimsiz degiskenlerin modeldeki bagimli degiskenin varyansini agiklama oram
olan R? degeri 0.215 olarak bulunmustur. Yapilan regresyon analizi sonucunda
orgilitsel destek ile is stresi (B= -,536; p<0,01) arasinda istatistiksel agidan anlamli ve
negatif yonlii bir etkinin oldugu anlasilmistir. Aragtirma da psikolojik sahiplik ile is
stresi arasinda bir iligki tespit edilmemistir. Bu sonuglara gore Hipotez 2
desteklenmis ve Hipotez 5 ise desteklenmemistir. Modele iliskin regresyon analizi

sonuglar1 Tablo 6. 6° da verilmistir.

Tablo 6. 6. Orgiitsel Destek ve Psikolojik Sahipligin Is Stresi Uzerindeki Etkisi

Model 2 Is Stresi
Beta t Sig.
Orgiitsel Destek -,536 -7,155 ,000*
*
Psikolojik Sahiplik 123 1,648 ,06
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R? 215
F 31.402
Sig .000

**P<0.01

Orgiitsel Destek ve Psikolojik Sahipligin Isten Ayrilma Niyeti Uzerindeki
Etkisi

Model 3’de iki hipotez test edilmektedir. Model anlamlidir (F:22.786, P<0.01).
Bagimsiz degiskenlerin modeldeki bagimli degiskenin varyansini agiklama orani
olan R® degeri 0.164 olarak bulunmustur. Yapilan regresyon analizi sonucunda
orgiitsel destek ile isten ayrilma niyeti (B= -,223; p<0,01) ve psikolojik sahiplik ile
isten ayrilma niyeti (f=-,238; p<0,01) arasinda istatistiksel agidan anlamli ve negatif
yonlii bir etkinin oldugu anlasilmistir. Bu sonuglara gore Hipotez 3 ve Hipotez 6

desteklenmistir. Modele iliskin regresyon analizi sonuglar1 Tablo 6. 7 de verilmistir.

Tablo 6. 7. Orgiitsel Destek ve Psikolojik Sahipligin Isten Ayrilma Niyeti
Uzerindeki Etkisi

Model 3 Is Stresi
Beta t Sig.
(")rgiitsel Destek -,223 -2,890 ,002*
*
Psikolojik Sahiplik -,238 -3,085 ,001*
R? 164
F 22.786
Sig .000

**P<0.01

6.4.Hipotezlere iliskin Sonuclar

Modellere ait regresyon analizleri sonucunda elde edilen hipotez sonuglari

Tablo 6. 8’de gosterilmistir.
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Tablo 6. 8. Hipotez sonuglari

HiPOTEZLER SONUC
H; | Orgiitsel Destek, Bireysel Performansi etkilemektedir. Desteklendi
H, | Orgiitsel Destek, Is Stresini etkilemektedir. Desteklendi
Hz | Orgiitsel Destek, Isten Ayrilma Niyetini etkilemektedir. Desteklendi
H, | Psikolojik Sahiplik, Bireysel Performansi etkilemektedir. Desteklendi
Hs | Psikolojik Sahiplik, Is Stresini etkilemektedir. Desteklenmedi
He | Psikolojik Sahiplik, Isten Ayrilma Niyetini etkilemektedir. Desteklendi
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7.SONUCLAR

7.1. Bulgularin Ozeti Ve Literatiire Katkilari

Aragtirma kapsaminda elde edilen bulgularin Orgiitlerin  bilinyelerindeki
calisanlar1 daha 1iyi tanimasma ve Orgiit hedefleri ile uyumlu bir sekilde
yonlendirmesine 151k tutacagi diisiiniilmektedir.

Bu arastirmada; orgiitsel destek ve psikolojik sahipligin calisanlarin bireysel
performans, ig stresi ve isten ayrilma niyeti iizerindeki etkilerinin arastirilmasi
amaglanmistir. Literatilir taramasi neticesinde, arastirma da kullandigimiz bagimsiz
degiskenler orgiitsel destek ve psikolojik sahipligi is sonuglari olarak ele alinan
bireysel performans, is stresi ve isten ayrilma niyetini ayr1 ayri inceleyen
arastirmalara rastlanmaktadir. Ancak yaptigimiz literatiir taramasinda bilgimiz
dahilinde her iki bagimsiz degiskeni birlikte ele alan bir modele rastlanmamuistir.
Ayrica psikolojik sahiplik ile is stresini arastiran az sayida arastirmaya
rastlanillmamigtir.  Bu  agidan  arastirmanin  literatiire  katki  saglayacagi
diistiniilmektedir.

Yapilan faktor analizi sonucunda arastirmada yer alan degiskenlerin
birbirinden farkli kavramlar oldugunu goéstermektedir. Tablo 5.3’de verilen faktor
analizine gore, 31 soru 5 faktdre ayrilmis olup bunlar orgiitsel destek, psikolojik
sahiplik, bireysel performans, is stresi ve isten ayrilma egilimidir. Ag¢iklanan toplam
varyans %72,596 dir. Faktorlere iliskin elde edilen giivenirlilik katsayilar1 0,856 ve
0.964 arasinda degigsmektedir. Korelasyon analizi sonuglarina gore, tiim degiskenler

arasinda anlamli bir iligkinin varlig1 ortaya konmustur.

Orgiitsel Destek ve Psikolojik Sahipligin Bireysel Performans Uzerindeki
Etkisi

Arastirma modelinde yer alan oOrgiitsel destek ve psikolojik sahiplik
degiskenlerinin, bireysel performans degiskeni iizerindeki etkisini belirlemek

amaciyla regresyon analizi gerceklestirilmistir.
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Model 1’de yer alan oOrgiitsel destek algist c¢alisanlarin  bireysel
performanslarini anlamli ve pozitif bir yonde etkiledigi ortaya ¢ikmistir. Bulunan
sonug literatiirle uyumludur. Literatiirde; Van Dyne and Pierce (2004); Md-Sidin et
al. (2009); Sieger vd., (2013); Akgin (2018) ve Akko¢ vd., (2012) yaptig1 ¢alisma
bunu sonucu desteklemektedir. Bulunan bu sonuca gore; Orgiitsel destek artikca
calisanlarin performansinin da artacagi seklinde degerlendirilmektedir.

Yine model 1’de yer alan psikolojik sahiplik algisi g¢alisanlarin bireysel
performanslarini anlamli ve pozitif bir yonde etkiledigi ortaya ¢ikmistir. Bulunan
sonug literatiirle uyumludur. Literatiirde; Van Dyne and Pierce (2004), Alhashedi
et.al. (2016) psikolojik sahiplik ile bireysel performans, Akg¢in (2019) psikoloji
sahiplik ile gorev performansi ve Ekinci (2018)’in ise psikolojik sahiplik ve
baglamsal performans arasinda anlamli ve pozitif yonde etkiledigini tespit
etmislerdir. Bulunan bu sonuca gore; c¢alisanlarin psikolojik sahiplikleri artik¢a

bireysel performanslari da artmaktadir.

Orgiitsel Destek ve Psikolojik Sahipligin Is Stresi Uzerindeki Etkisi

Arastirma modelinde yer alan oOrgiitsel destek ve psikolojik sahiplik
degiskenlerinin, is stresi degiskeni lizerindeki etkisini belirlemek amaciyla regresyon
analizi gergeklestirilmistir.

Model 2’de yer alan orgiitsel destek algisi ¢aligsanlarin is stresini anlaml ve
negatif bir yonde etkiledigi ortaya ¢ikmistir. Bulunan sonug literatiirde uyumludur.
Literatiirde; Foley vd. (2005), Pierce ve Jussila (2010), Gokpmar (2014), Yilmaz
(2016) ve Altintas (2019) yaptig1 ¢alismalar arastirma sonucunu desteklemektedir.
Bulunan bu sonuca gore; orgiitsel destek artik¢a calisanlarin is stresi azalmaktadir.

Yine model 2°de yer alan Psikolojik sahiplik ile is stresi arasinda anlamli bir
iliski bulunamamaistir. Literatiirde bu konuda az sayida arastirma goze ¢arpmaktadir.
Bulunan sonug literatiirle uyumlu degildir. Pierce vd., (2001) ve Altintas (2019)’ 1n
yapmis oldugu caligmalarda sahiplik ile stres arasinda anlamli ve negatif bir iligki
bulunmustur. Arastirma da bu iki degisken arasinda bir iliski bulunmamasini

arastirmanin  yapildigr  sektoriin  Kamu sektorii  olmasindan  kaynaklandigi
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diistiniilmektedir. Caligsanlar1 farkli is giivencesi nedeniyle kurumu kendilerinin

olarak algilamalar1 ¢alisanlarda stres davranisina yol agmadigi sdylenebilir.

Orgiitsel Destek ve Psikolojik Sahipligin Isten Ayrilma Niyeti Uzerindeki
Etkisi

Aragtirma modelinde yer alan Orgiitsel destek ve psikolojik sahiplik
degiskenlerinin, isten ayrilma niyeti degiskeni Ttzerindeki etkisini belirlemek
amactyla regresyon analizi gergeklestirilmistir.

Model 3°de yer alan orgiitsel destek algisi ¢alisanlarin isten ayrilma niyetlerini
anlamli ve negatif bir yonde etkiledigi ortaya ¢ikmistir. Bulunan sonug literatiirle
uyumludur. Literatiirde; Yiiksel (2006), Ozler (2008), Turung ve Celik (2010),
Afacan Findikli (2014), Anafarta (2015), Aydmn (2018) ve Atalar (2019)
caligmalarinda orgiitsel destegin isten ayrilma niyetini negatif yonde etkiledigini
tespit etmislerdir. Bulunan bu sonuca gore; orgiitsel destek artik¢a calisanlarin isten
ayrilma niyeti azalmaktadir.

Benzer sekilde model 3°de yer alan psikolojik sahiplik algist ¢alisanlarin isten
ayrilma niyetlerini anlamli ve negatif bir yonde etkiledigi ortaya ¢ikmistir. Bulunan
sonug literatiirle uyumludur. Literatiirde; Lu vd. (2017), Olckers ve Enslin (2016),
Ozler (2008), Avey vd., (2009), Peng and Pierce (2015) ve Olckers, (2013) yaptiklari
caligmalarda psikolojik sahiplenmeyle isten ayrilma niyeti arasinda negatif iligki
oldugunu tespit etmislerdir. Bu sonu¢ psikolojik sahiplik arttik¢ca isten ayrilma

niyetinin azaldigini, gostermektedir.

6.2.Yoneticilere ve Uygulamacilara Oneriler ve

Kisitlar

Bu calismanin en onemli kisitt secilen Orneklemden kaynaklanmaktadir.
Calisma oOrnekleminin sadece belediye calisanlar1 segilmesi daha fazla veriye

ulasmaya engel olmustur. Anketler elden dagitilmis ve isim belirtilmeden
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doldurulmasi istenmistir. Anketlerin bir kismi1 geri donmemis bir kizminda ise resmi
prosediir kaynakli gecikmeler olmustur.

Calismamaizla ele aldigimiz ve iligkilendirdigimiz kavramlardan elde ettigimiz
ortak sonug oOrgilitlerin insan odakli yaklagimi ele almalar1 gerekliliginin onemidir.
Daha iyi hizmet verebilmek, bunun alt yapisini olusturma sorumlulugunu da
beraberinde getirir. Bu alt yapinin temelini ise ¢alisanlar olusturur. Bu ¢alismada
orgiitiin destegi ve calisanlarin Orgiitii sahiplenmelerinin belirledigimiz is ¢iktilar
tizerinde ne denli etkili oldugu goriilmiistiir.

Gosterdikleri ¢gabanin orgiit tarafindan takdirle karsilandigini, mutlulugunun ve
refahinin 6nemsendigini diisiinen calisanlarin motivasyonuyla beraber performansi
da artacaktir. Yaptigimiz calisma da orgiitsel destekle performans arasinda pozitif ve
anlamli bir iliski oldugunu desteklemistir. Calisanlarda oOrgiit tarafindan
desteklendigine yonelik algilarin olusmasinda ydneticilere biiyiik is diismektedir.
Yoneticiler, ¢alisanlarin basarilarini takdir etmeli, etkili iletisim ortami yaratmali,
hakkaniyeti gézetmeli, liyakata 6nem vermeli, hizmeti¢i egitim olanaklar1 sunmali ve
calisanlarin fikirlerine deger vermelidir. Orgiit tarafindan desteklenen calisanlarin
kendilerine olan giivenleri artmakta ve kendilerini Orgiitlin bir pargasi olarak
hissetmektedir. Bu durum galisanlarin sorumluluk almasina daha istekli olmasina ve
yaraticiligimin artmasina sebep olacaktir. Yoneticiler ¢alisanlarin hatalarina karsi
tolerans gostermeli, ¢alisanlar her an isini kaybetme korkusuyla ¢alismamalidir.
Desteklendiklerine dair algilar yiiksek olan caliganlar stresle bas etme siirecinde
daha iyi performans sergileyeceklerdir. Bunu yaptigimiz ¢alisma da
desteklemektedir. Arkasinda oOrgiitiin varligin1 hisseden ¢alisanlar karsilastiklart
yiiksek taleplere daha etkili sekilde cevap verebilirler. Orgiitler verimli, etkili,
kendine bagl ve yiiksek performansli calisanlara sahip olmak isterler. Bu konuda
emin olduklari galiganlarla devam etmek 6rgiit icin biiyiik Snem tasir. Insan kaynag,
kurumun disariya yansiyan resmini ¢izer. Kendini 6rgiitiin bir pargasi olarak hisseden
calisanlar dis diinyadaki is firsatlariyla ilgilenmeyecektir. Fakat orgiit tarafindan
deger gormedigine inanan calisanlar isinden ayrilmasa bile karsilastig ilk firsatta
ayrilmayi isteyeceklerdir. Bunun 6rgiit i¢in ¢alisanin niteligine gore hem maddi hem

de manevi bir kayb:1 olacaktir. Orgiit tarafindan desteklenen calisanlar orgiitle
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psikolojik bir bag kurarlar. Bu bag neticesinde c¢alisanlar Orgiitten ayrilmak
istemeyecektir. Bu olumlu etkiyi yaptigimiz caligma da desteklemektedir.

Bazen orgiitle ¢alisan arasindaki bag o kadar gii¢lidiir ki ¢alisan kendini
orglitle 6zdeslestirebilir, orgiitii ve Orgiitiin hedeflerini sahiplenir, kendini orgiitiin
sahibi gibi hisseder, drgiitten ‘benim &rgiitiim’ diye bahseder. Orgiitiin hedeflerini
hedeflerini gerceklestirme konusunda hicbir dayatmaya gerek kalmadan biiytlik bir
gontlliliikle, zorunluluk hissetmeden, herhangi bir beklentiye girmeden biiyiik bir
caba gosterir. Ciinkii insanlar sahiplik hissettikleri nesnelere veya hedeflere yonelik
olumlu tutum sergilerler. Psikolojik sahiplenme olarak adlandirilan bu durum
orgiitsel destek gibi calisanlari motive edip performansimi arttirir. Psikolojik
sahiplenmeyle calisanlar ekstra gorev {listlenebilir, kendilerini bir nevi orgiite adayip,
orgiitiin  bir temsilcisi olduklarimi hissedip 0Orgilit menfaatlerini gozetirler.
Yoneticilerin psikolojik sahiplik duygusunun zemininde yer alan etkilik alanini
calisanlara sunmasi gerekir. Bununla beraber ¢alisanlarin kendilerine olan giivenleri
artacak, yapacagi isleri kontrol edebilme imkanina sahip olacaklardir. Calisanlara
oOriitlin bir parcasi olduklarini hissettirmek i¢in alinan kararlara dahil edilmeli, orgiitii
yuvalar1 olarak gormeleri saglanmalidir. Yoneticiler c¢alisanlarin fikirlerine 6nem
vermeli, c¢alisanlarin fikirlerini paylagmalar1 konusunda kolaylik saglamalidir.
Psikolojik sahiplenmeyle calisanlar kurumlariyla kader birligi yapar. Bu durumda
oOrgiitiin zor zamanlarinda bile calisanlar orgiitte kalmaya devam edecektir. Kendini
orgilitlin bir pargas1t olarak hisseden c¢alisanlar, daha fazla sorumluluk f{istlenip
olumsuz kosullara kars1 daha miicadeleci davranislar sergileyecektir. Isini daha iyi
yapma, kuruma deger katma yoniinde giiclii istekleri olan bu calisanlar daha fazla
stres duygusu yasayacaktir. Bu stres hissedilen yiiksek sorumlulugun ve kendini
oOrgiitlin bir temsilcisi larak gérmenin sonucudur.

Belediyeler yerel yonetimlerin en aktif aktorlerinden biridir. Gliniimiizde kent
yasaminin hizla artan niifusun beraberinde getirdigi sikintilar biiyiik 6lciide belediye
politikalar1 kapsaminda degerlendirilip ¢oziilmeye ¢alisilmaktadir. Tim bu
calismalara imzasini atan belediye ¢alisanlaridir. Onlarin aktif bicimde ¢6ziim odakli
caligma sistemine sahip olmasi, ekip ruhuyla hareket edebilmesi, kuruma karsi

aidiyet duymasi ve bulundugu kurumda mutlu olmasiyla miimkiindiir.
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Literatiirde o0zellikle psikolojik sahiplik ile ilgili ulusal diizeyde yeterli
calismaya rastlanilmamistir. Bu kavramin farkli degiskenlerle iliskisini ortaya
cikarmaya yonelik caligmalar yapilabilir. Bu alanda yapilan g¢alismalar literatiire
katki saylayacaktir.

Ayrica bu ¢alismada is sonuglar olarak sadece bireysel performans, is stresi ve
isten ayrilma niyeti ele alinmistir. Bundan sonraki ¢alismalarda performans kavrami
hem gorev performanst hem de baglamsal performans olarak iki dilizeyde
incelenebilir. Yine is sonuclar farklilagtirilarak etkisi incelenebilir ve bir kiyaslama

yapilabilir.

71



KAYNAKLAR

Acar M., (2019), “Okul Yéneticilerinin Is Tatmini Duygusal Emek Ve Is Stresi
Arasindaki iliski: Konya Ili Uzerine Bir Arastirma”, T.C. Necmettin Erbakan

Universitesi, Yiiksek Lisans Tezi.

Afacan Findikli M., (2014), “Algilanan Lider Destegi Ve Algilanan Orgiitsel Destek
lle Isten Ayrilma Niyeti Iliskisinde Orgiitsel Ozdeslemenin Aracilik Rolii:
Istanbul’da Kamu Calisanlar1 Uzerine Bir Arastirma”, T.C. Istanbul Universitesi,

Isletme Fakiiltesi Isletme Iktisad1 Enstitiisii Yonetim Dergisi, 25(77).

Akgin K., (2018), “Calisanlarin Orgiitsel Destek Algist ve Psikolojik
Sahiplenmelerinin, Sessizlik Davraniglarina ve Gorev Performanslarina Etkisi:

Egitim Sektoriinde Bir Arastirma”, T.C. Uludag Universitesi, Doktora Tezi.

Akdas K., (2017), “Pozitif Psikolojik Sermaye, Is Stresi ve Isten Ayrilma Niyeti
Miskisi: Erzurum ve Denizli Uygulamas1”, T.C. Atatiirk Universitesi, Yiiksek Lisans

Tezi.

Akin M., (2008), “Orgiitsel Destek, Sosyal Destek Ve Is/Aile Catismalariin Yasam
Tatmini Uzerindeki Etkileri”, Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, 25(2): 141-170.

Akinboye J., Akinboye D., Adeyemo D., (2002), “Coping with Stress in Life and
Workplace”, Ibadan: Stirling-Horden Publishers.

Aksoy M., (2014), “Saglik Calisanlarinda Is Yiikiiniin Orgiitsel Baglilk ve Is
Tatmini Uzerindeki Etkisi Diyarbakir Hastanelerinde Bir Uygulama”, Cag

Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Yiiksek Lisans Tezi, Mersin.

Akkog 1., Caliskan A., Turung O., (2012), “Orgiitlerde Gelisim Kiiltiirii ve Algilanan
Orgiitsel Destegin s Tatmini ve Is Performansina Etkisi: Giivenin Aracilik Rolii”,

T.C. Celal Bayar Universitesi, I.1.B.F., Yonetim ve Ekonomi, 19(1)

72



Aktas, A. M. (2001). “Bir Kamu Kurulusunun Ust Diizey Y®&neticilerinin Is Stresi Ve
Kisilik Ozellikleri”, Ankara Universitesi Siyasal Bilgiler Fakiiltesi Dergisi,
Hacettepe Universitesi Sosyal Hizmetler Yiiksekokulu, Ekim-Aralik.

Alp M., (2007), “Orgiitlerde Psikolojik Sahiplenme ve Orgiitsel Vatandaslik”, T.C.

Dumlupinar Universitesi, Yiiksek Lisans Tezi.

Altintas, B., (2019), “Kurumsallasma Ve Psikolojik Sahiplenmenin Is Sonuclarina
Etkisi, Hazir Giyim Sektoriinde Bir Arastirma”, TC. Gebze Teknik Universitesi,

Yaymlanmamis Yiksek Lisan Tezi.

Altun M.K., (2018), “Calisma Yasaminda Is Stresinin Calisanlarin Kisilik Ozellikleri
Ve Is Performans: le iliskisi”, T.C. Uludag Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii
Calisma Ekonomisi Ve Endiistri iliskileri Anabilim Dali Calisma Psikolojisi Ve
Insan Kaynaklar1 Bilim Dali, Yiiksek Lisans Tezi.

Anafarta N., (2015), “Algilanan Orgiitsel Destek Ve Isten Ayrilma Niyeti iliskisi: Is
Tatmininin Aracilik Roli”, T.C. Istanbul Universitesi, Isletme Iktisadi Enstitiisii

Yonetim Dergisi, 26(79).

Atalar E., (2019), “Is Tatmininin Isten Ayrilma Niyetine Etkisi Ve Orgiitsel Destek
Algisinin Moderatér Rolii (Yoneticiler Ve Calisanlar Agisindan)”, T.C. Marmara

Universitesi, Yiiksek Lisans Tezi.

Ates H. ve Késeoglu O., (2011), “Belediyelerde Kurumsal Performans Yonetimi”,
flke Yayncilik, No:134, Istanbul.

Avey J. B., Avolio B., Crossley C., Luthans F., 2009, “Psychological Ownership:
Theoretical Extensions, Measurement, and Relation to Work Outcomes”, University

of Nebraska — Lincoln, Management Department Faculty Publications, s18.

Aydin 1., (2008), “Is Yasaminda Stres”, Pegem Akademi.

73



Aydin O., (2018), “Algilanan Orgiitsel Destek Ile Orgiitsel Sinizmin Isten Ayrilma
Niyeti Uzerindeki Etkileri: Atatiirk Havalimani Temsil-Gdzetim Ve Yonetim
Hizmetleri Sirketlerine Yonelik Bir Arastirma”, T.C. Istanbul Arel Universitesi,

Yiksek Lisans Tezi.

Aygiin 1.K., (2018), “Is Tatmininin Isgéren Performans1 Uzerindeki Etkisi Ve Is
Stresinin Aracilik Rolii: Banka Calisanlar1 Uzerine Bir Arastirma”, T.C. Tiirk Hava

Kurumu Universitesi, Yiiksek Lisans Tezi.

Barutcugil 1., (2004), Stratejik Insan Kaynaklar1 Y&netimi, Kariyer Yaymcilik, Yaymn
No: 59, Yoénetim Dizisi: 15, Istanbul, 499s.

Bas M. I, Artar, A. (1990), “Isletmelerde Verimlilik Denetimi: Olgme ve
Degerlendirme Modelleri”, Milli Prodiiktivite Merkezi Yayinlari: 435, Ankara.

Begenirbag M., Caliskan A., (2014), “Duygusal Emegin Is Performans: Ve Isten
Ayrilma Niyetine Etkisinde Kisilerarast Carpikligin Aracilik Rolii.”, Business and
Economics Research Journal 5(2): 109-127.

Bektas O., (2019), “Ozel Giivenlik Gorevlilerinin Calisma Yasami Kalitesi Ve Isten
Ayrilma Niyeti iliskisi Uzerine Bir Arastirma”, T.C. Kirklareli Universitesi, Yiiksek

Lisans Tezi.

Belk R.W., (1988), “Possessions and the Extended Self”, Journal of Consumer
Research, 15(2), 139-168.

Bigerli, M.K., (2011), Calisma Ekonomisi, 6. Baski, Istanbul: Beta.
Blau P.M., (1964), Exchange and Power in Social Life, New York: Wiley.

Brown G., Lawrence T.B., Robinson S.L., (2005), “Territoriality in organizations”,

Academy of Management Review, 30, s. 577-594.

Cam E., (2004), “Calisma Yasaminda Stres Ve Kamu Kesiminde Kadin Calisanlar”,

Uluslararasi Insan Bilimleri Dergisi.

74



Cotton J.L., Tuttle, J.M. (1986), “Employee Turnover: A Meta-Analysis and Review
with implications for Research”, Academy of Management Review, 11(1), 55-70.

Cropanzano R., Howes J.C., Grandey A.A. ve Toth P., (1997), ‘The Relationship of
Organizational Politics and Support to Work Behaviors, Attitudes, and Stress”,
Journal of Organizational Behavior, No.18, 159-180.

Daft R. L., (2004), Organization Theory and Design, Ohio: South Western.

Davis, K., (1982), isletmelerde Insan Davranisi, Ceviren: Kemal TOSUN vd.,
Istanbul Uni. Isletme Fak. Yaymni1, No: 199.

Demir M., (2012), “Orgiitsel Destek, Orgiitsel Baghlik ve Isten Ayrilma Egilimi
Mliskisi: Havaliman1 Yer Hizmetleri Isletmelerine Yonelik Bir Arastirma”, "Is, Gii¢"

Endiistri iligkileri Ve Insan Kaynaklar1 Dergisi, 14(1), 47-64.

Demirci Y., (2016), “Algilanan Orgiitsel Destek ile Orgiitsel Baghlik iliskisi Ve
Bunlarin is Tatmini ile isten Ayrilma Niyeti Uzerine Etkisi: Mersin Biiyiiksehir

Belediyesinde Bir Arastirma”, T.C. Gazi Universitesi, Yiiksek Lisans Tezi.

Demirel E.T., (2013), “Mesleki Stresin Is Tatminine Etkisi: Orgiitsel Destegin
Aracilik Rolii”, T.C. Nigde Universitesi I.1.B.F. Dergisi, 6(1), 220-241.

Demirkaya H., Simsek Kandemir A., (2014), “21. Yiizyilin Anahtar Rekabet Faktorii
Olan Psikolojik Sahiplenme Uzerine Bir Isletme Incelemesi”, CSGB Calisma
Diinyas1 Dergisi, 2(3), 7-21.

Dunford B.B., Schleicher D.J., ve Zhu L., (2009), “The Relative Importance of
Psychological Versus Pecuniary Approaches to Establishing an Ownership Culture”,

Advances in Industrial and Labor Relations, 16: 1-21.

Duygulu E., Ciraklar N., Mohan Y., (2008), “Algilanan Orgiitsel Destek, Ise Baglilik
ve Is Doyumunun Orgiitsel Baglilik Uzerine Etkisi”, Celal Bayar Universitesi Sosyal
Bilimler Dergisi, 6(6).

75



Diindar, F.M. (2013), “360° Performans Degerlendirme Sistemi Ve Bir Uygulama
Ormnegi: Istanbul Sosyal Giivenlik il Miidiirliigii”, T.C. Bahgesehir Universitesi,
Yiiksek Lisans Tezi.

Efeoglu I.E. ve Ozgen H., (2007), “Is-Aile Yasam Catismasinin Is Stresi, Is Doyumu
ve Orgiitsel Baglilik Uzerindeki Etkileri: Ilag Sektdriinde Bir Arastirma”, T.C.
Cukurova Uiversitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, 16(2), 237-254

Eisenberger R. Aselage J., Sucharski I. L. and Jones J. R., (2004), “Perceived
Organizational Support, The Employment Relationship: Examining Psychological
and Contextual Perspectives” (Edt. J. Coyle-Shapiro, L. Shore, and S. Taylor, & L.
Tetrick), Oxford University Press, 206-225.

Eisenberger R., Huntington R., Hutchison S., Sowa D., (1986) “Perceived
Organizational Support”, Journal of Applied Psychology, 71(3), 500-507.

Ekinci S., (2018), “Profesyonel Ogrenme Toplulugu, Psikolojik Sahiplenme ve
Baglamsal Performans Arasindaki iliski”, T.C. Bolu Abant Izzet Baysal Universitesi,
Doktora Tezi.

Ekmekci M., (2014), “Degisim Miihendisligi, Nepotizm ve Mobbingin Caligan
Performans: Uzerindeki Etkisi”, T.C. Beykent Universitesi, Sosyal Bilimler
Enstitiisii Isletme Yonetimi Anabilim Dali, Isletme Y&netimi Bilim Dali Yiiksek

Lisans Tezi, Istanbul.

Erat S., Erdil O., Kitap¢1 H., Comlek O., (2012), “The effect of the perception of
organizational trust and organizational support on intention to quit and individual
performance: An empirical study of the Turkish state universities”, African Journal
of Business Management Vol.6 (30), pp. 8853-8861.

Erdem H., (2014), “Algilanan Orgiitsel Destek Ve Kontrol Odagmin Stresle Basa
Cikma Yontemleri Uzerine Etkileri: Psikolojik Sermayenin Bu Siirecteki Rolii Ve

Bir Alan Arastirmasi1”, T.C. Inonii Universitesi, Doktora Tezi.

76



Erdogan 1., (1996), “Isletme Yonetiminde Orgiitsel Davranis”, Istanbul: Isletme
Fakiiltesi Yayini.

Eren E., (2004), “Orgiitsel Davranis ve Yonetim Psikolojisi”, Beta Yayinlari,
Istanbul.

Erko¢ 1.C., (2015), “Algilanan Orgiitsel Destek Ve Is Performansi Arasindaki
lliskide Oz Yeterlilik Faktoriiniin Diizenleyici Rolii: Bankacilik Sektdriinde Bir

Arastirma”, T.C. Istanbul Kiiltiir Universitesi, Yiiksek Lisans Tezi.

Ertekin Y., (1993), “Stres ve Yénetim”, TODAIE Yayimlari, Yayin No: 253, Ankara,
s15.

Foley, S., Hang-Yue, N. Lui, S., (2005), “The Effects Ofwork Stressors, Perceived
Organizational Support, and Gender on Work-Family Conflict in Hong Kong”, Asia
Pacific Journal of Management, 22, 237-256.

Furby L., (1978), “Possession in Humans: An Exploratory Study Of its Meaning
And Motivation”, Social Behavior and Personality, 6, 49-65.

Gavino M. (2005), “Understanding The Impact Of Hr Practices On Employee
Attitudinal And Behavioral Outcomes: The Role Of POS”, University Of Illinois At

Chicago, The Doctor Of Philosophy In Business Administration Chicago, Illinois.

Geng E., (2018), “Kamu Calisanlarinda Algilanan Orgiitsel Destegin s
Performansina Etkisinde Orgiitsel Sinizmin Aracilik Rolii”, T.C. Cumhuriyet

Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Dergisi, 19(2).

Giorgi G., Dubin D., Fiz Perez J., (2016), “Perceived Organizational Support for
Enchancing Welfore at Work: A Regression Tree Model”, Frontiers Media SA.

Giray D.M., (2013), “Is Yeri Destegi: Orgiit, Yonetici Ve Calisma Arkadaslari

Destegine Genel Bir Bakis”, ‘Is,Gii¢’ Endiistri Iligkileri Ve Insan Kaynaklar1 Dergisi,
15(3), 65-81.

77



Gouldner A. W., (1960), “ The Norm Of Reciprocity: A Preliminary Statement”,
American Sociological Review, 25, 161-178.

Gokpinar G., (2014), “I¢sel-Digsal Denetim Odakl1 Beyaz Yakali Calisanlarda A Ve
B Tipi Kisilik Ozellikleri Ile Is Stresi Ve Algilanan Orgiitsel Destek Arasindaki

[liskinin Incelenmesi”, T.C. Maltepe Universitesi, Yiiksek Lisans Tezi.

Giglii N., (2001), “Stres Yonetimi”, T.C. Gazi Egitim Fakiiltesi Dergisi, 21(1): 91-
1009.

Giilaydin M., (2019), “Algilanan Orgiitsel Destek Ile Duygusal Emek Davranislari
Arasindaki Iliski Uzerine Bir Arastirma: Afyonkarahisar’daki Bes Yildizli Otel
Isletmeleri Ornegi”, T.C. Afyon Kocatepe Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii

Turizm Isletmeciligi Anabilim Dali Yiiksek Lisans Tezi.

Giimiistekin, G. E. ve A. B. Oztemiz, 2004, “Orgiitsel Stres Y&é-netimi ve Ucucu
Personel Uzerinde Bir Uygulama”, Erciyes Universitesi 1.I.B.F. Dergisi, Say1. 23,
Temmuz-Aralik, ss.61-85.

Giirbiiz R., (2012), “Algilanan Orgiitsel Destek Ve Orgiitsel Giivenin,Orgiitsel
Baglilikla iliskisi”, T.C. Atatiirk Universitesi, Yiiksek Lisans Tezi.

Hacioglu S., (2018), “Calisanlarin Is Tatmin Diizeylerinin Isten Ayrilma Niyetlerine
Ve Bireysel Performanslarma Etkisi (Ankara Ilce Belediye Calisanlarina Yénelik Bir
Uygulama)”, T.C. Tiirk Hava Kurumu Universitesi, Yiiksek Lisan Tezi.

Isik E., (2014), “Rol Belirsizligi, Rol Catismasi,Orgiitsel Destek ve Saglk
Calisanlarinda Tiikenmislik”, T.C. Beykent Universitesi, Yiiksek Lisans Tezi.

Ivancevich J.M., and Matteson M.T., (1980), “Stress and Work”, USA: Glenview,

Scott Foresman.

Inci A., (2013), “Belediyelerde Performans Yoénetimi Ve Armutlu Belediyesi’nde
Performans Degerleme Sisteminin Olusturulmasi1”, T.C. Yalova Universitesi, Yiiksek

Lisans Tezi.
78



Kahn H. & Cooper, Cary L., (1993), “Stress In The Dealing Room”, London:
Routledge.

Kakan G., (2010), “Kamu Yo6netiminde Performans Degerlendirmesi Ve Saglik
Sektoriinde Performansa Dayali  Ucretlendirme Sistemi”, T.C. Hacettepe

Universitesi, Yiiksek Lisans Tezi.

Kalmaz M., (2019), “Psikolojik Sahiplenmenin Calisanlarin Ekstra Rol Davranisi
Uzerine Etkisi: Ozel Sektérde Bir Arastirma”, T.C. Dokuz Eyliil Universitesi,
Yiiksek Lisans Tezi.

Karaalioglu Z.F., (2019), “Algilanan Orgiitsel Destek ile Is Performans iliskisinde
Orgiitsel Ozdeslesme, Is Tatmini Ve Orgiitsel Vatandaslik Davranisinin Araci Rolii”,

T.C. Istanbul Ticaret Universitesi, Doktora Tezi.

Karacaoglu K. ve Arslan F., (2013), “Calisanlarin Algiladiklar1 Orgiitsel Destegin
Tiikenmislik Diizeyleri Uzerine Etkisi: Kayseri Imalat Sanayi Uygulamasi”, T.C.
Dokuz Eyliil Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, 15(3), 457-476.

Karadal H., Akyaz1 T. E., (2015), “Psikolojik Sahiplenme Ile Etik Olmayan Orgiit
Yanlis1 Davraniglar Arasindaki iliskinin Analizi Uzerine Aksaray ilinde Bir

Aragtirma”.

Karakurt A., (2012), “Ogretmenlerin Is Yerinde Yalmzlik Diizeyinin Orgiitsel
Destek ve Bazi Degiskenler Acisindan Incelenmesi”, T.C. Konya Necmettin

Erbakan Universitesi, Yaymlanmamis Yiiksek Lisans Tezi.

Karasoy A., (2014), “Tiirk Kamu Yo6netiminde Performans Yonetimine Bir Bakis’,

Uluslararas1 Yonetim Iktisat ve Isletme Dergisi”, 10(22).

Karayel M., (2016), “Orgiitsel Destek, Lider Destegi Ve Sosyal Destegin Is
Performansina Etkisinde Lider-Uye Etkilesiminin Aracilik Rolii: Yerel Yonetimler

Ornegi”, T.C. Tiirk Hava Kurumu Universitesi, Yiiksek Lisans Tezi.

79



Katzenbach J.R. and D.K.Smith (1993), “ The Wisdom of Teams-Creating the High
Performance Organization”, McKinsey & Company, Inc.

Kaya B., (2012), “Algilanan Orgiitsel Destek Diizeyinin ve Calisanlarin Kariyer
Tatmininin isten Ayrilma Niyeti Uzerindeki Etkileri: Konaklama isletmelerinde Bir

Uygulama”, T.C. Akdeniz Universitesi, Yiiksek Lisans Tezi.

Kaya Altun M., (2018), “Calisma Yasaminda Is Stresinin Calisanlarin Kisilik
Ozellikleri Ve Is Performansi Ile iliskisi”, T.C. Uludag Universitesi, Yiiksek Lisan

Tezi.

Keklik B., Coskun Us N., (2013), “Orgiitsel Adalet Algilamalarinin is Tatminine
Etkisi: Hastane Calisanlari Uzerinde Bir Arastirma”, T.C. Siileyman Demirel

Universitesi iktisadi ve Idari Bilimler Dergisi, 18(2), 143-161.

Keles A., (2018), “Kiiltiirel Degerler Ve Duygusal Zekanin, Is Tatmini Ve Calisan
Performansi Uzerine Etkisi”, T.C. Gebze Teknik Universitesi, Yiiksek Lisans Tezi.

Keser A., (2014), “Gelenek ve Giincel Boyutlariyla Is Stresi Kaynaklar1”, Ankara:
Tiirk Metal Yayinlari.

Kose S., (2008), “Orgiitsel Destegin Orgiitsel Baglilik Uzerine Etkisi: Bir Gida

Isletmesinde Uygulama”, T.C. Dumlupmar Universitesi, Yiiksek Lisans Tezi.

Kose S., Goniilliioglu S., (2010), “Orgiitsel Destegin Orgiitsel Baglilik Uzerindeki
Etkisini Belirlemeye Yénelik Bir Arastirma”, T.C. Dumlupinar Universitesi Sosyal

Bilimler Dergisi, 27, s87.

Kundurac1 D., (2019), “Orgiitsel Sinizmin Isten Ayrilma Niyetine Etkisi ve Cam
Imalat Sirketinde Uygulanmas1”, T.C. Bahgesehir Universitesi, Yiiksek Lisans Tezi.

Lazarus R. S., (1985), “ Stress and Cognitive Processes”, Barcelona: Martinez Roca.

Lazarus R.S., and Folkman S., (1991), * Stress, Appraisal and Coping”, New:
Spinger Publishing Company, Inc.
80



Levinson H., (1965), “Reciprocation: The Relationship Between Man And
Organization”, Administrative Science Quarterly, 9, 370-390.

Liu W. (2004), “Perceived Organizational Support: Linking Human Resource
Management Practices With Important Work Outcomes”, (Dissertation of Doctor of

Philosophy), University of Maryland.

Lu L., Liu J., and Zhao N., (2017), “Why Employess Stay: The Roles of
Psychological Ownership, Territoriality and Work Relationship Closeness in
Affecting Employess Turnover Intention”, Frontiers Of Business Research in China.
11 (10): 1-16.

Madut J.L.A., (2016), “ Kamu Sektdriinde Is Stresi Ve Orgiitsel Baglilik Arasindaki
[liski; Uygulama Ornegi: Ciiba/ Giiney Sudan”, T.C. Atatiirk Universitesi, Yiiksek

Lisans Tezi.

Mansour A. M., Al-Gamal E., Puskar K., Yacoub M., & Marini A., (2011), “Mental
Health Nursing in Jordan: An Investigation into Experience, 59 Work Stress and

Organizational Support”, International Journal of Mental Health Nursing, 20: 86-94.

Marsh R.M., Mannari H., (1977). “Organizational Commitment and Turnover: A
Prediction Study”, Administrative Science Quarterly, 22, 57-75.

Mayhew M. G., Ashkanasy N. M., Bramble T. and Gardner J., (2007), “ A Study
of the Antecedents and Consequences of Psychological Ownership in Organizational
Settings”, The Journal of Social Psychology, 147(5), 477-500.

Memmedova M., Ekber S., (2017), “Azerbaycan’da Bankacilik Sektorii
Calisanlariin Sahiplik uygusu Analizine Yo6nelik Bir Calisma”, MANAS Sosyal
Aragtirmalar Dergisi, 6(2).

81



Mobley W.H., (1977), “Intermediate Linkages in the Relationship Between Job
Satisfaction and Employee Turnover”, Journal of Applied Psychology, 62(2), ss.237-
240.

Morrow P. C., (1983), “Concept Redundancy in Organizational Research: The Case
of Work Commitment”, Academy of Management Review, 8, 486-500.

Mowday R.T., Porter L.W. and Steers R.M., (1982), “Employee- Organization
Linkages, The Psychology Of Commitment, Absentecism And Turnover”, New

York: Academic Press.

Nalbant E., (2018), “Kiiltiirel Ozellikler Ile Isten Ayrilma Niyeti Arasindaki iliskis”,

T.C. Toros Universitesi, Yiiksek Lisans Tezi.

Narcikara E.B., (2017), “Psychological Ownership In Family Business In The Light
Of Social Identity Theory”, International Journal of Research in Social Sciences,
7(9).

Olckers C., and Du Plessis Y., (2012), “The Role of Psychological Ownership in
Retaining Talent: A Systematic Literature Review”, SA Journal of Human Resource
Management, 10 (2): 1-18.

Olckers C., (2013), “Psychological ownership: Development of an instrument”,
Department of Human Resource Management, University of Pretoria, South Africa,
39(2).

Olckers C., Enslin C., (2016), “Psychological ownership in relation to workplace
trust and turnover intent”, Department of Human Resource Management University
of Pretoria, South Africa.

Olgun S., (2017), “Motivasyon, Orgiitsel Sessizlik Ve Isten Ayrilma Niyeti Uzerine

Bir Arastirma”, T.C. Marmara Universitesi, Yiiksek Lisans Tezi.

Omak N., (2016), “Kamu Orgiitlerinde Is Stresi Olgusu ve Sosyo-Ekonomik Riskleri

Uzerine Bir Arastirma”, T.C. Inonii Universitesi, Yiiksek Lisans Tezi.

82



Okten S.S., (2008), “Giiclendirmenin Is Tatmini Ve Isten Ayrilma Niyeti Uzerine
Etkisinde Kalite Kiiltiiriiniin Ara Degisken Olarak incelenmesi”, T.C. Gebze Teknik

Universitesi, Yiiksek Lisans Tezi.

Otken A.B., (2015), “Algilanan Orgiitsel Destek Ve Psikolojik Sahiplenme
Arasindaki iliski Ve Bu iliskide Orgiitsel Adaletin Rolii”, T.C. Hacette Universitesi
Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, 32(2), 113-140.

Ozdemir Ece G., (2016), “Emniyet Teskilatinda Orgiitsel Stres Yonetimi Ve Kisilik
Arasindaki Iliski”, T.C. Beykent Universitesi, Yiiksek Lisans Tezi.

Ozdevecioglu M., (2003), “Algilanan Orgiitsel ile Orgiitsel Baglilik Arasindaki
Mliskilerin Belirlenmesine Yénelik Bir Arastirma”, T.C. Dokuz Eyliil Universitesi,
Iktisadi ve Idari Bilimler Dergisi, 18(2), 113-130.

Ozdevecioglu, M. (2004). “Algilanan Orgiitsel Destegin Isten Ayrilma Niyeti
Uzerindeki Etkileri”, Amme Idaresi Dergisi, 37(4), 97-115.

Ozer M., (2019), “Proje Takimlarinda Takim Ozerkligi, Orgiitsel Destek, Takim
Dayanismast Ve Takim Basaris1 Arasindaki 1liski”, T.C. Istanbul Ticaret

Universitesi, Doktora Tezi.

Ozkalp, E., Kirel, C. (2010), “Orgiitsel Davranis”, Bursa: Ekin Basim Yaymn

Dagitim.

Ozkaya M.O., Yakm V., Ekinci T., (2008), “Stres Diizeylerinin Calisanlarin Is
Doyumu Uzerine Etkisi: Celal Bayar Universitesi Calisanlar1 Uzerine Ampirik Bir
Arastirma”, T.C. Celal Bayar Universitesi I.I.B.F. Yonetim ve Ekonomi Dergisi,
15(1).

Ozkaya S., (2013), “Performans Yonetimi Ve Kamu Sektdriinde Performans

Yoénetimi”, T.C. Beykent Universitesi, Yiiksek Lisans Tezi.

83



Ozler H., Yilmaz A., Ozler D., (2008), “Psychological Ownership: An Empirical
Study On its Antecedents And Impacts Upon Organizational Behaviors”, Problems

and Perspectives in Management, 6(3).

Ozler, E. D. (2013), “Performans Degerleme ve Kariyer Yonetimi”, Insan
Kaynaklar1 Yénetimi, (Ed: R. Geylan — H. Z. Tonus), Anadolu Universitesi
Acikogretim Yayinlari, Eskisehir.

Panaccio, A., Vandenberghe C. (2009). “Perceived Organizational Support,
Organizational Commitment and Psychological Well-Being: A Longitudinal Study”,
Journal of VVocational Behavior, 75(2):224-236

Peng, H., Pierce, J. (2015), ‘Job- and Organization-Based Psychological Ownership:
Relationship and Outcomes’ Journal of Managerial Psychology, 30 (2): 151-168.

Pierce J.L., Furo C.A., (1991), “Employee Ownership: Implications for
Management”, Organizational Dynamics, 18(3), 32-43
Pierce J. L., Kostova T., Dirks K.T, (2001) “Toward a theory of psychological

ownership: in organization”, Academy of Management Rewiev, 26 (2), ss. 298-310.

Pierce J. L., Kostova T., Dirks K. T., (2003), “The State of Psychological
Ownership: Integrating and Extending a Century of Research”, Review of General
Psychology, 7(1), 84.

Pierce, J.L., O’Driscoll M.P., Coghlan A., (2004), “Work Environment Structure and
Psychological Ownership: The Mediating Effects of Control”, Journal of Social
Psychology, 144, 507-534.

Rhoades L., Eisenberger R., (2002), “Perceived Organizational Support:A Review of
the Literature”, Journal of Applied Psychology, 87(4), 698-714.

Rusbelt F., Rogers M., (1998), “Impact of Exchange Variables on Exit, Voice,
Loyalty and Neglect: An Integrative Model of Responses to Decline Job
Satisfaction”, Academy of Management Journal, 31(2), 599-627.

Sabuncuoglu Z., (2000), “Insan Kaynaklar1 Y&netimi”, Ezgi Yaymlari, Bursa.

84



Selcuk G., (2003), “Orgiitsel Destegin Calisanlarm Is Ile Ilgili Tutumlarina Etkisi”,
T.C. Dokuz Eyliil Universitesi, Yiiksek Lisans Tezi.

Selye H., (1976), “Further Thoughts on Stress Without Distress”., Med. Times, 104:
124-132.

Silbert L.T., (2005), « The Effect of Tangible Rewards on Perceived Organizational
Support (Dissertation of Master of Management Sciences)”, Canada: University of
Waterloo, 6,7.

Soybakici B., (2019), “Isletmelerde Orgiitsel Sessizlik Ve Algilanan Orgiitsel Destek
Arasindaki Iliski: Otel Calisanlar1 Uzerine Bir Arastirma”, T.C. Afyon Kocatepe

Universitesi, Yiiksek Lisans Tezi.

Steers R.M., (1977), “Antecedents and Outcomes of Organizational Commitment”,
Administrative Science Qartely, 22(1), 46-56.

Sahin K., (2011), “Belediye Hizmetleri Ve Hizmet Kalitesine Yonelik Vatandas
Memnuniyetinin  Ol¢iimii (Konya 11 Merkezi Ornegi)”, T.C. Karamanoglu

Mehmetbey Universitesi, Yiiksek Lisans Tezi.

Sahin N.H., (1995), “Stresle Basa Cikma. Olumlu Bir Yaklasim”, Istanbul: Sistem
Yaymcilik.

Sahin Y., (2019), “Kamu Calisanlarinda Performans Degerlendirmesi ve Performans
Degerlendirmenin Is Tatmini Ile Iliskisi”, T.C. Kafkas Universitesi, Yiiksek Lisans

Tezi.

Senyigit, G. (2004), “Calisma Hayatinda Stres”, Verimlilik Dergisi.

Sentiirk F.K., Tekin Y., (2015), “Orgiitsel Baglilik, Orgiitsel Destek ve Is Arkadas
Desteginin Isgdren Performansi Uzerine Etkileri: AVM Calisanlar1 Ornegi”,
Uluslararas1 Alanya Isletme Fakiiltesi Dergisi, C:7, S:2, s. 195-206.

85



Tekingiindiiz S., Kurtuldu A., Oksiiz S., (2015), “Is-Aile Yasam Catismasi, Is
Tatmini ve Is Stresi Arasindaki Iliskiler”, Siyaset, Ekonomi ve Yonetim

Arastirmalar1 Dergisi, 3(4).

Tokgoz N., (2011), “Orgiitsel Sinisizm, Orgiitsel Destek ve Orgiitsel Adalet iliskisi:
Elektrik Dagitim Isletmesi Calisanlar1 Ornegi”, T.C. Eskisehir Osmangazi
Universitesi 1IBF Dergisi, 6(2), 365-389.

Topsakaloglu T., (2015), “Kamu Yonetiminde Performans Algist Ve Yénetici le
Calisan Arasindaki Iletisimin Performansa Etkisi: Mutki Ornegi”, T.C. Siileyman

Demirel Universitesi, Yiiksek Lisans Tezi.

Turgut H., (2014), “Algilanan Orgiitsel Destegin Isletme Performansina Etkisinde ¢
Girisimciligin Aracilik Rolii”, Isletme Arastirmalar1 Dergisi, 3, 29-62.

Turhan M., Kopriili O., Helvact 1., (2018), “Orgiitsel Giiven ile Bireysel Is
Performans1 Arasindaki iliski”, Siyaset, Ekonomi ve Yonetim Arastirmalar1 Dergisi,

c(6), s(5).

Turung O., Celik M., (2010), “Algilanan Orgiitsel Destegin Calisanlarin is-Aile,
Aile-Is Catismasi, Orgiitsel Ozdeslesme ve Isten Ayrilma Niyetine Etkisi: Savunma
Sektériinde Bir Arastirma”, T.C. Atatiirk Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii

Dergisi, 14(1), 209-232.

Turung O., Celik M., (2010), “Calisanlarin Algiladiklar1 Orgiitsel Destek ve Is
Stresinin Orgiitsel Ozdeslesme ve Is Performansma Etkisi”, T.C. Celal Bayar
Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Yonetim ve Ekonomi Dergisi, 17(2),

183-206.

Tutar H., (2007), “Erzurum’ da Devlet ve Ozel Hastanelerde CalisanSaglik
Personelinin Islem Adaleti, Is Tatmini ve Duygusal Baghlik Durumlarmin
Incelenmesi”, Siileyman Demirel Universitesi IIBF Dergisi, Cilt: 12, Sayi:3, Isparta,
s.97-120.

86



Tutar H., Altindz M., (2010), “Orgiitsel iklimin Isgoren Performans1 Uzerine Etkisi:
Ostim Imalat Isletmeleri Calisanlar1 Uzerine Bir Arastirma”, Ankara Universitesi

SBF Dergisi, 65-2.
Tutar H. (2000), “Kriz ve Stres Ortaminda Yénetim (1)”, Istanbul: Hayat Yayinlari.

Tiirkben, E. (2019), “Ise Alm Siirecinde Uygulanan Se¢me Yerlestirme
Tekniklerinin Is Tatmini Ve Isten Ayrilma Niyetine Etkisi Ve Bir Arastirma”.

Marmara Universitesi, Yiiksek Lisans Tezi.

Ugar Z., (2017), “Psikolojik Sahiplenme: Orgiitsel Alana iliskin Bir Model Onerisi”,
Dokuz Eyliil Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, 32(1), 167-200.

Urhan S., (2019), “Adliyede Calisan Personelin Is Stresi, Tiikkenmislik Ve Depresyon
Diizeyleri Arasindaki Iligkilerin Incelenmesi”, T.C. Hasan Kalyoncu Universitesi,
Yiiksek Lisans Tezi.

Uysal S., (2014), “Performans Yo6netimi Sistemi Ve Kamu Kurumlarinda Bireysel
Performansim Degerlendirilmesine iliskin Bir Model Onerisi”, T.C. Celal Bayar

Universitesi, Doktora Tezi.

Van Dyne L. and Pierce J.L., (2004), “Psychological Ownership and Feelings of
Possession: Three Field Studies Predicting Employee Attitude and Organizational

Citizenship Behavior”, Journal of Organizational Behavior, 25(4), 439.

Web 1, (2010), http://eisenberger.psych.udel.edu/files/POS%20Chap%2010 (Erisim
tarihi: 18.06.2019).

Web 2, (2016), _ http://www.slideshare.net/kobikobi/6-7hafta-58076339 (Erisim
tarihi: 15.09.2019).

Web 3, htpps://www.ibm.com/support/knowledgecenter (Erisim tarihi: 20.09.2019).

Web 4, (2010), https://doi.org/10.1080/08276331.2010.10593496 (Erisim tarihi:
12.09.2019)

87


http://eisenberger.psych.udel.edu/files/POS%20Chap%2010
http://www.slideshare.net/kobikobi/6-7hafta-58076339
mailto:htpps://www.ibm.com/support/knowledgecenter
https://doi.org/10.1080/08276331.2010.10593496

Wegge J., Van Dick R., Fisher G. K., Wecking C. And Moltzen K., (2006), “ Work
Motivation, Organizational Identification, and Well-Being in Call Centre Work”,
Work & Stress, 20(1): 60-83

Yanik O., (2014), “Ahlaki Liderligin Calisanlarin Is Tatminine, Orgiitsel Bagliligina
ve Isten Ayrilma Niyetine Etkisi: Orgiitsel Giiven ve Orgiitsel Adalet Algisinin Araci
Rolii”, T.C Atatiirk Universitesi, Doktora Tezi.

Yavuz O., (2018), “Déniisiimcii Liderlik Davranisinin Proaktif Davranisla Iliskisinde
Psikolojik Sahiplenmenin Aracilik Etkisi”, T.C. Gebze Teknik Universitesi, Yiiksek
Lisans Tezi.

Yesil U., Bancar A., Budak G., (2015), “Psikolojik Sahiplik Kavramina iliskin Bir
Literatiir Incelemesi”, T.C. Osmangazi Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi, 16(2),
59-82.

Yildiz B., Yildiz H., (2015), “The Effect Of Servant Leadership On Psychological
Ownership: The Moderator Role Of Perceived Organizational Support”, Journal of
Global Strategic Management, 9(2).

Yilmaz A., (2016), “Algilanan Orgiitsel Destek Ortaminda is Stresi ve Is Yasam
Kalitesinin Is Performans1 Uzerine Etkisinin Arastirilmasi: Istanbul’da Bulunan Bes
Yildizl1 Otellerde Calisan Ascilar Uzerine Bir Arastirma”, T.C. Istanbul Universitesi,
Doktora Tezi.

Yoon J., and Lim Jun-Cheol (1999), “Organizational Commitment In The
Workplace: The Case Of Korean Hospital Employees”, Human Relations, 52 (7),
923-945.

Yoshimura K.E., (2003), “Employee Traits, Perceived Organizational Support,
Supervisory Communication, Affective Commitment, And Intent To Leave: Group
Differences”, A Thesis Submitted to the Graduate Faculty of North Caraline State

University.

88



Yurdadén C., (2018), “Psikolojik Sermaye Ile Is Stresi Iliskisi: Tedd Makinistleri

Uzerine Bir Arastirma”, T.C. Tiirk Hava Kurumu Universitesi, Yiiksek Lisans Tezi.
Yiiksel 1., (2006), “Orgiitsel Destek Algisi Ve Belirleyicilerinin Isten Ayrilma

Egilimi le iliskisi”, Istanbul Universitesi Isletme Fakiiltesi Dergisi Nisan 2006 C:35
Say1 1 Sayfa 7-32

89



OZGECMIS

1985 yilinda Mersin’de dogan Lale Karadag ilkokul, ortaokul ve lise 6grenim
hayatin1 Mersin’de tamamladiktan sonra 2013 yilinda Anadolu Universitesi Isletme
Fakiiltesi’nden mezun olmustur. 2011 ve 2012 yillarinda Turkcell’de iletisim
danismani olarak calistiktan sonra 2013 yilinda Istabul Biiyiiksehir Belediyesi’nde

calismaya baslamis olup hala ¢alismaya devam etmektedir.

90



EKLER

EK 1: Anket Formu Ornegi

Saym Katihmer; ]
Bu anket formu, “Orgiitsel Destek ve Psikolojik Sahipligin Is Sonuclarma Etkisi’ni belirlemeye yonelik

gerceklestirilen bir yiiksek lisans tez ¢alismasinda veri toplamak amaciyla hazirlanmistir. Elde edilen veriler,

bilimsel amact disinda “KESINLIKLE KULLANILMAYACAK” tir. Katkilarmizdan dolay tesekkiir ederiz.

Saygilarimizia...
Y .Lisans Ogrencisi ) Danigman
Lale KARADAG Dr. Ogretim Uyesi Serhat Erat
Yaginiz: a) 21-25 b) 26-32 c) 33-42 d) 43 ve tizeri
Cinsiyetiniz: a) Kadin b) Erkek
Medeni Durum: a) Evli b)Bekar
Egitim: a) Lise  b) Universite(2 Y1lhk) c) Universite(4 Yillik) d) Yiiksek Lisans e)
Doktora
Caligma Siireniz: a) l yildanaz b) 1-5yilc) 6-10yil  d) 11-15y1l  e) 15 yildan fazla

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

Buras1 Benim kurumum.

Bu kurumun “Bize” ait oldugunu hissediyorum.
Bu kurum i¢in ¢ok yiiksek diizeyde sahiplik hissediyorum.
Bu kurumun benim kurumum oldugunu hissediyorum.
Burasi bizim kurumumuzdur.

Bu kurum calisanlarinin ¢ogu kurumu sahiplenmistir.
Bu kurumun benim oldugunu diisiinmek benim i¢in zor.

~N[o[o[”R[w[NF—

Calistigim kurum, refahi i¢in yaptigim katkiya deger verir.

Calistigim kurum, gercekten iyiligimi diigiiniir.

Caligtigim kurum, genel olarak isteki memnuniyetimi dnemser.
Calistigim kurum, isteki bagarilarimla gurur duyar.

Calistigim kurum, gosterdigim fazla cabay takdir etmez.

Calistigim kurum, sikayetlerimi gormezlikten gelir.

[simi miimkiin olan en iyi sekilde yapsam bile calistigim kurum bunyl
fark etmez.

Caligtigim kurum, bana ¢ok az yakinlik gosterir.

o] N [ojoR~[wWw[N[F

Caligirken yiiksek diizeyde gerilim yasiyorum.

[sim yiiziinden sinirlilik ve benzeri rahatsizliklarim oldu.
Bagka bir iste caligsaydim sagligim daha iyi olurdu.

[sle ilgili sorunlar yiiziinden uyku giicliigii cektigim oldu.

IS NI
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[s haricinde de isle ilgili sorunlar1 kafamdan atamiyorum.

[o)

[Yapmis oldugum is, sagligimi oldukea etkilemektedir.

—~

Kurumumda igle ilgili toplantilar 6ncesi kendimi sinirli hissediyorum.

[slerimi zamaninda tamamlarim.

Hedeflerimi gergeklestiririm ya da asarim.

Problem ¢iktiginda hizla ¢ézerim.

Mutlaka kalite standartlarinda ya da tizerinde {irlinler iiretirim.

Gorevlerimi zamaninda tamamlarim

[N

Bir sorun ¢iktiginda ¢cabuk tepki verir, hemen harekete gecerim.

Bu Kurumdan ayrilmay: diisiniyorum.

Oniimiizdeki dénemde bu Kurumdan ayrilmay1 umuyorum.

Emeklilik elde edene kadar bu Kurumda ¢aligsmayi tercih ederim.

Kariyer hayatimin geriye kalanin1 bu Kurumda gegirmekten mutluluk
duyarim.

o B [OIN[F

Oniimiizdeki birkag yil igerisinde bu Kurumdan ayrilmaya niyetliyim.

92




