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OZET

TEZIN BASLIGI: Orgiitlerde Algilar, Roller ve Yiiklerin Orgiitsel Stres ve Calisan

Sonuglarma Etkisi: Universitelerde Bir Uygulama

YAZAR ADI: Serhat ERAT

Tim dinyada hemen hemen her sektorde, gerek orgitin gerekse de
calisanlarin beklentisi gliven, destekleyici ¢alisma ortami ve Orgiit icerisinde adalet
uygulamalaridir. Bu faktorler aslinda hem orgiit hem de birey agisindan ¢ok ciddi
sonuclar dogurabilecek ve neticede orgiit ve birey agisindan olumlu ya da olumsuz

sonuclarla bas basa kalinabilecektir.

Son yillarda Turkiye’de artan iniversite sayisinin yani sira vakif
tiniversitelerinin varligi kurumlar arasindaki rekabeti dolayisiyla da bu sektdrde
calisan personelin énemini daha da arttirmistir. Bu ¢ergevede yapilan arastirmanin
amaci, orgiitlerde, adalet, destek ve giiven algisi, rol belirginligi ve karsilagilan
yiiklerin, stres, oOrgiitsel baglilik, bireysel performans ve isten ayrilma niyeti
Uzerindeki etkisini belirleyecek bir model ortaya koymaktir. Tez c¢alismasinda
liniversitelerde gorev yapan akademik personel (Ogretim iiyeleri ve Ogretim
yardimeilari) secilmistir. Tez iceriginde One surilen degiskenler arasi iliskiler 1043

akademisyen Uzerinde incelenmistir.

Calisma sekiz boliimden olusmaktadir. Caligmanin giris boliimiinde genel
degerlendirme yapilmais, ikinci, {igiincii, dordiincli ve besinci boliimlerinde modelde
yer alan degiskenlerle ilgili kavramsal agiklamalara yer verilmistir. Altinc1 boliimde
ise degiskenler arasi iliskiler incelenmistir. Daha sonra yedinci bolimde teorik model
cercevesinde uygulanan anketler izerinde analiz kismi1 ger¢eklesmistir. Son bdliimde
sonuglar degerlendirilmis ve gerek uygulama agisindan gerekse de gelecek ¢aligmalar

icin Oneriler ile tezin literatlre katkilar1 agiklanmuistr.



SUMMARY

TITLE OF THE THESIS: Effects of Perceptions, Roles & Loads on

Organizational Stres and Employee Results: A Survey on Public Universities.
AUTHOR OF THE THESIS: Serhat ERAT

The expectations of organizations as well as the workers in almost all sectors
in all over the world are trust, supportive working environment, and justice
applications within the organization. Actually, these factors can give rise to very
serious results for the organization as well as individuals and, as a result, the

organization and the individual may encounter positive or negative consequences.

In recent years, the growing number of universities besides the existence of
wagf universities increased the competition between institutions and these
developments raised the importance of the personnel who works in this sector. The
aim of this study which is made in this context is to create a model which
demonstrates the effects of justice, support, trust perception, role clarity, and work
load on stress, organizational commitment, and intention to leave within the
organizations. In this thesis, the academic personnel (faculty members and teaching
assistants) who work in the universities were chosen. The relationships between the
variables which are suggested in the content of this thesis were analyzed on 1043

academicians.

This study consists of eight sections. In the introduction general evaluation of
the study was made, and, concepts related to the variables of the model were
explained in the second, third, fourth, and fifth sections. Also in the sixth section, the
relationships between the variables were assessed. Afterwards in the seventh section,
the analysis part is accomplished on the surveys which were applied on the
theoretical framework. In the last section, the results were evaluated and the
contributions of the thesis to the literature were explained with suggestions which are

in terms of the applications as well as future studies.
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1. GIRIS

Orgiitler igin insan kaynag ve uygulamalari, o&rgiitlerin hayatlarini
siirdiirmeleri ve olusan rekabet ortaminda basar1 elde edebilmelerinde ¢ok onemli bir
yere sahiptir. Bilgi ve birikim sahibi deneyimli ¢alisanlara sahip olan orgiitler, artan
rekabet ortaminda 6nemli bir avantaj yakalamaktadir. Bu avantaj1 siirekli kilabilmek,
nitelikli ¢alisanlar1 Orgiitte tutabilmeye baglidir. Calisanlar1 Orgiitte tutabilme ise
gerek orgutsel, gerekse de yonetsel olarak c¢alisanlara adaletli davranilmasina, giiven
ortaminin olusturulmasina ve ayni zamanda ¢aliganlara destek verilmesine baglidir.

Sinugta, bu durum hem drgutsel, hem de bireysel ¢iktilar i¢in 6nem kazanmaktadir.

Son yillarda iiniversiteler arasindaki artan rekabet ¢alisanlarin islerinde daha
fazla problemle karsilagsmalarina sebep olmustur. Bu ylizden c¢alisanlar etkililik,
verimlilik, performans ve bagliliklarini, kurumun saglayacagi destek, giiven ve
adaletle bir tutmaya baslamistir. Isten ayrilma ise kurum agisindan biiyiik bilgi
birikimine sahip olan bireylerini kaybetmekle kars1 karsiya birakir. Bir¢ok ¢alismada,
calisan davranislarinin bu yonde etkilendigini 6ne siirmektedir. Kwon vd., (2010)’e
gore insan kaynaklari uygulamalarinin, c¢alisanlart baglilik duygusuna ve
performansa yonlendirdikleri, dolayisiyla da bu uygulamalar Orgiitsel baglilikla
birlikte Uriin ve hizmetlerin meydana getirilmesinde ve &zellikle de dncelikle bilgi
gerektiren alanlarda calisanlar olmak {izere tiim calisanlar i¢in 6nemli oldugunu
vurgulamaktadir (Kwon vd., 2010). Orgtler icin 6rgiitsel adaleti kavramak oldukca
onemlidir. Cunki orgutsel adalet, ¢alisanlarin is doyumu, orgiite bagliliklart ve isten
ayrilma niyetleri (DeConinck ve Stilwell 2004) is stresi, is yerinde gerilim-catisma,
ise devamsizlik gibi cesitli negatif reaksiyonlara neden olabilmektedir (Tata, 2000;
Ambrose vd., 2002; Vermunt ve Steensma, 2003; Judge ve Colquitt, 2004; Byrne,
2005; Hubbel ve Chory-Assad, 2005; Lambert vd., 2007).

Orgiitlerin verimli ve etkin ¢alisabilmesi i¢in dnemli faktdrlerden biri yiiksek
iiretim giicline sahip calisanlarin varligidir. Bu da ancak yiiksek motivasyon ve
destek, stresten uzak bir caligma ortami ile gergeklesir. Bir orgiitte 6zellikle bu tip

Ozelliklere olan calisanlarin isi birakmasinin yaratacagi olumsuzluklar ise goz ardi



edilemeyecek kadar oOnemlidir. Bu nedenle Orgiitler calisanlarinin  gerek
performanslarint artiracak etkileri olusturmasi, gerekse de isten ayrilmalarini

saglayacak yapilar1 kurmalar1 gerekmektedir.

Bu ¢ercevede yapilan arastirmanin amaci, orgiitlerde, adalet, destek ve gliven
algisi, rol belirginligi ve karsilagilan yiiklerin, stres, oOrgiitsel baglilik, bireysel
performans ve isten ayrilma niyeti iizerindeki etkisini ortaya koyacak bir model
ortaya koymaktir. Ortaya konulan model, bugiine yapilmis modellerden daha
kapsamli ve bilyiktiir. Yapilan literatiir taramalarinda, bu c¢alismada ele alinan
degiskenlerin ayr1 ayr1 incelendigini gostermektedir. Ancak bazi degiskenler
arasindaki iliskilerin incelenmesi sinirli ¢alismalarda mevcuttur. Bunun disinda bu
calismanin literatiire bir diger katkis1 sorumluluk yiikii adinda yeni bir degisken
kazandirmasidir. Ortaya konulan bes soruluk olgek ile bu degiskenin diger
degiskenler ile anlamli iliskide oldugu ortaya ¢ikmistir. Bu iligkiler ¢calismanin son
boliimiinde yer almaktadir. Ayrica {liniversite akademik personeli iizerinde arastirma
yapilacak alan arastirmasi ile gelistirilecek model cergevesinde s6z konusu
degiskenler arasindaki iliskileri inceleyerek bugiine kadar yapilmis olan ¢aligsmalara

katkida bulunmaktir.

Ozellikle bu tez caligmasinda akademisyenlerin secilmesinin nedenleri
bulunmaktadir. Birincisi EZitim Sektorii son yillarda 6nemli bir artis gostermis ve
hizla biiyliyen sektorler arasina girmistir. Hizla biliylimeye paralel olarak artan
rekabet sartlari, ilicret ve calisma kosullarinin iyilestirilmesi gibi sikdyet ve istekler
ortaya ¢ikmaya baslamustir. ikincisi iiniversiteler onemli dinamiklere ve yetkinlige
sahip bireylerin calistig1 bir sektordiir. Bu nedenle iiniversiteler aras1 artan rekabet ve
itibar miicadelesinin yani sira alternatif ¢alisma alanlarinin agilmasi ¢alisanlarin
Oonemini bir kat daha artirmistir. Bir diger 6nemli neden ise artan {iniversite sayisi ve
ozellikle vakif iiniversitelerinin artmasi nitelikli akademisyenleri kurumlar
kaybetmekle kars1 karsiya birakacaktir. Bir takim nedenlerden dolay1 ayrilan nitelikli
akademisyenin yerine hem yeni nitelikli akademisyen bulmak zor olacak, hem de
yeni alinan akademisyenin kurumla uyumunda sorun yasanabilecek. Ayrica yeni ise

baslayan bir akademisyenin nitelikli bir 6gretim iiyesi haline gelmesi hem maliyet



hem de uzun siire alacaktir. Tiim bu siirecler diisiiniildiiglinde personelini kaybetmek
istemeyen tniversiteler igin destek, adalet, giiven ve baglilik gibi kavramlar daha da

onemli bir kavram haline gelecektir.

Yapilan caligmada ortaya konulan modelin blylikliigli nedeniyle (alt
boyutlartyla birlikte 15 degisken ve iliskileri) degiskenler model c¢ercevesinde
incelenmistir. Degiskenlerle ilgili diger yaklasim ve siniflandirmalar gbz Oniine

alinmamustir.

Calisma sekiz boliimden olusmaktadir;

Calismanin giris boliimiinden sonra ikinci, {gilincii, dordiincii, besinci
boliimlerde arastirmada yer alan degiskenlerin kuramsal acgiklamalarina yer
verilmistir. Altinc1 boliimde olusturulan model kapsaminda degiskenlerin birbiriyle
etkilesimlerine yer verilmistir. Yedinci bdliimde model cercevesinde toplanan
verilerin analizleri yapilmistir. Son boéliimde ise sonuglara ve Onerilere yer

verilmistir.



2. ORGUTLERDE ALGILAR KAVRAMI

2.1. Orgiitsel Adalet Algisi

Adalet toplumsal yasamin her doneminde ve hayatin biitiin alanlarinda temel
konulardan biridir ve son yirmi yil i¢inde adalet ile ilgili arastirmalar konusunda bir
bolluk s6z konusudur (Bernerth vd., 2007). Orgiitler igin adalet olgusu, bireysel ve
toplumsal yasamda oldugu gibi olduk¢a 6nemli bir rol oynamaktadir (Topaloglu,

2010).

Orgiitsel adalet kavramu ile ilgili arastirmalar Adams (1965)’m Esitlik teorisi
ile baglamistir. Bu teorinin 6zii karsilastirma esasina dayanir. Buna gore bireylerin
kendilerine ait girdi ve c¢iktilar1 digerleri ile karsilagtirdiklarint ve yaptiklar
karsilastirma neticesinde esitsizlikleri giderecek sekilde davranislar gosterdiklerini

iddia etmektedir (Robbins, 1996).

Orgiitsel adalet ile ilgili literatiirde farkli tanimlamalar yapilmistir.

Orgiitsel adalet, galisanlarin Orgiitteki adalet sezgilerini (Schmiesing vd.,
2003), orgiitlerin ¢alisanlarina ne derece adilane davranildigini (Elovainio vd., 2005)
ve elde ettikleri kazanimlarin ve uygulanan siire¢lerin ne derece adil oldugu (Hubbell
ve Chory-Assad, 2005) ve bu algilamalar sonucunda gosterdikleri tepkilerle ilgilidir
(Saunders ve Thornhill, 2004: 494). Orgiitsel adalet, calisanin isyerindeki
uygulamalara iliskin zihninde olusturdugu adalet algisidir (Greenberg, 1996: 24).
Orgiitsel adalet calisma ortaminda farkli siireg ve uygulamalarda karsimiza
cikmaktadir. Bunlar orgiit icinde yapilan ¢esitli uygulamalara, calisanlara sunulan
odiil, ticret ve terfi olanaklarina ve kisiler arasi etkilesime iliskin olabilmektedir

(Girblz ve Mert, 2009: 119).



Moorman’a gore oOrgiitsel adalet, ¢alisanlarin igyerlerinde kendilerine adil
davranilip davranilmadigini tespit etmede kullandiklar1 yontem ve adaletin yapilan
isle ilgili diger degiskenleri ne denli etkiledigi ile iliskilendirilen bir kavramdir
(Moorman, 1991:845). Cremer’e gore Orgiitsel adalet, ekonomik ¢iktilarin
paylasiminda adil olma ile birlikte yonetimin izledigi strateji ve politikalarin da adil
olmasidir. Orgiitsel adalet, bireyler arasinda herhangi bir ayrim gozetmeden
iliskilerin gelistirilmesine, ¢alisanlarin kiiltiirel ve ahlaki degerlerine saygih

davranmay1 6ngérmektedir (Cremer, 2005: 4).

Yazicioglu ve Topaloglu (2009)’a gore orgiitsel adalet; orgiitsel kaynaklarin
dagittminin, bu dagitim kararlarimi belirlemede kullanilan prosediirlerin ve bu
prosediirlerin uygulanmasi esnasinda gergeklesen bireyler arasi davraniglarin nasil
olmasi gerektigi ile ilgili kurallar ve sosyal normlar biitiiniidir (Yazicioglu ve
Topaloglu, 2009). Baska bir ifadeyle Orgutsel adalet; 6rgit icerisinde Ucretlerin,
odiillerin, cezalarin ve terfilerin nasil yapilacagi, bu tiir kararlarin nasil alindig1 ya da
alian bu kararlarin calisanlara nasil sdylendiginin, calisanlar tarafindan algilanma

bigimi, olarak tanimlanabilir (Igerli, 2010: 69).

Tiim bu tanimlamalar neticesinde Orgiitsel adalet, Orgiitiin tiim calisanlarin
beklentilerine cevap verecek, girdi, ¢ikti, kural ve siirecleri ile uygulamalari esit
dagitacak, sosyal, kiiltiirel ve ahlaki degerlere ayn1 mesafede durabilecek inang ve

algilarin olugsmasi ve bu algilar sonucu olusan tepki olarak tanimlanabilir.

2.1.1. Orguitsel Adalet Turleri

Orgiitsel adalet ile ilgili yapilan siniflandirmalarda farkliliklar goriilmektedir.
Bazi aragtirmacilar dagitim adaleti, prosediirel adalet ve etkilesim adaleti bigiminde
tclii simiflandirmaya gitmislerdir (Olkonen ve Lipponen, 2006: 203; Moorman,
1991:845). Hatta bazi arastirmacilar etkilesim adalet boyutunu, bilgisel adalet ve
kisiler arasi adalet olarak iki alt boyuta bolerek incelemislerdir (Colquitt, 2001,
Colquitt vd., 2001; Judge ve Colquitt, 2004). Diger siniflandirma ise etkilesim aleti



unsurlarinin prosediirel adalete iliskin algiy1 etkiledigini dolayisiyla etkilesimsel
adalet boyutunu bagimsiz bir alt boyut olmadigini ortaya siirmiis ve Orgiitsel adalet
algilarmin dagitimsal adalet ve prosediirel adalet adi altinda iki alt boyuttan
olustugunu ortaya koymusturlar. (Greenberg, 1990: 399, Cropanzono ve Greenberg,

1997:317, Konovsky, 2000, Lambert vd.,2007:645).

Dagitimsal adalet calisanlarin elde ettikleri 6diil, fayda ve {icretlerin miktar1
ve bi¢imi ile ilgili adalet algilarin1 temsil eder. Prosediirel adalet ¢alisanlarin elde
ettikleri odul, fayda ve cretleri belirlemede etkili olan sireglerle ilgili adalet
algilarin1 yansitir. Baska bir ifade ile dagitimsal adalet sonuglara odaklanirken,
prosediirel adalet siireclere ve araglara odaklanir (Greenberg, 1990:561; Sweeney ve
McFarlin, 1993, 25). Lambert dagitim adaleti ile prosediirel adalet arasindaki farki su
sekilde ifade etmektedir. Dagitim adaleti sonuglara odaklanirken, prosediirel adalet

stire¢ veya yontemle ilgilidir (Lambert, 2003:157).

2.1.1.1. Dagitimsal Adalet Algis1

Dagitim adaletinin ilk kuramsal temeli, Adams’in (1965) “esitlik kurami”na
dayanmaktadir. Adams calismasinda, dagitim adaletini degerlendirirken sosyal bir
aligveris veya etkilesimde elde edilen sonuglar kurami g¢ergevesini tanimlamigtir
(Nawakowski ve Conlon, 2005, s.5; St-Pierre ve Holmes, 2010: 1171). Esitlik
kuramin da, bireyin sadece ddiille degil, tiim siireclerde gdsterdigi performans ile
kendisinin ve diger c¢alisanlarin elde ettikleri sonuglar1 karsilagtirdiklarini ortaya
koymaktadir. Bu karsilastirma sonucunda bir adaletsizlik hissi olustugunda gerilim

ortaya ¢ikmaktadir (Ozkalp ve Kirel, 2001:330).

Dagitim adaleti c¢alisanlarin  oOrgiitlerde elde ettigi odiil ve cezalar
(DeConnick, 2010) ile elde ettikleri sonuglarin yani kararin sonuglarinin adil olmasi
ve diirlistce paylagilmasidir (Colquitt et al., 2006; Lambert et al., 2007; Tata, 2000;
Aryee et al., 2002; Cropanzano et al., 2002). Dagitim adaleti, ¢alisanlarin belirli



davraniglart gostermeleri kosulu ile belirli odiillere ulagmalarini garanti etmesidir

(Téreman ve Tan, 2010).

Moorman (1991) Dagitim adaletini karsilastirma kavrami ile agiklamaktadir.
Buna gore; Orgutlin c¢alisanlarina sundugu kazanimlari, bireysel sorumluluk,
uzmanlik ve go0sterilen cabanin miktart ve isle ilgili diger katkilarin
karsilastirmaktadir (Moorman,1991: 845). Lambert ve ark. (2007)’a gore dagitim
adaleti, aligveris kuralina dayalidir; insanlar elde ettikleri sey i¢in neler yaptiklarini
gozden gecirmektedirler ve benzer sekilde ¢alisanlar kendi durumlar ile ilgili karar
alirken, orgiitiin ¢iktilarinin adaletli dagitilip dagitilmadigini dikkate almaktadirlar,
kisaca Orgutte ciktilarin durustce paylasilmasidir (Lambert ve ark. 2007:645). Foley
(2002)’e gore dagitim adaleti benzer isleri yapan kisilere benzer davranislar
sergilenmeli, farkli isler yapanlara ise yapilan islerin farkliliklar1 oraninda davranis
sergilenmelidir (Foley vd, 2002; 473-474). Benzer sekilde Clay-Warner ve ark.
(2005), dagitim adaletini sonucun paylastiriimasi ile ilgili adalet olarak tanimlamakta
ve calisanlar esitlik kurali ile girdilerin (deneyim, uzmanlik ve gésterilen ¢aba gibi)

orantili sonuglarini adil kabul etmektedirler.

Dagitim adaleti, iicret, tesvik, prim, yiikselme ve diger sosyal haklar gibi
orgiitsel kazanimlarin Orgiitin tiim c¢alisanlarina dagitimina iliskin bireylerin
algilamis olduklar1 adillik derecesidir (Folger ve Konovsky, 1989; Dailey ve
Delaney, 1992; Cohen ve Spector, 2001, Barsky ve Kaplan, 2007:286).

Dagitimsal adaleti uygulayan yoneticiler, performansa dayali olarak esit bir
sekilde 6diil ve cezalar1 dagitirlar. Bu herkesin ayni veya esit 6diil ya da ceza almasi
anlamina gelmez. Daha c¢ok calisanlar, orgiitiin amacglarina katkilar1 veya orgiit
amaglarindan uzaklasmalar1 oraninda ddiillendirilir veya cezalandirilirlar. Odiillerin

esit olup olmamasina olan duyarliik dagitim adaletini yansitmaktadir (iscan ve

Naktiyok, 2004).



Calisanlar icin dagitici adalet, algilanan iyi davranigin dagitimi ve Orgiit
tabanli girdilerin sonuglarinin paylasimidir. Calisanlar orgiite yaptiklari katki ile
orgiitten aldiklar1 6diillerin adilligini degerlendirirler (Price & Mueller, 1986).
Dagitic1 adaletle, calisan Orgiite katkisini tartarak bunun karsiliginda aldigi odiilii
karsilastirir (Farmer ve ark., 2003). Ornegin calisan, orgiitteki diger calisanlarla
maasini karsilastirip adil olarak degerlendirilip degerlendirilmedigini sorgulayabilir.
Adil olmayan sonugla karsilastigini bu sonucu algilamasi, tilkenme, 6fke ve hatta
baska calisanlara kin duyma gibi is tutumlarina yol agabilir (Farmer ve ark., 2003;

Gilliland, 1993).

2.1.1.2. Prosediirel Adalet Algis1

Prosediirel adalet, calisanlarin elde ettikleri 6diil ve iicretleri belirleyen
stiregler (Sweeney ve McFarlin, 1993:25), bu siire¢lerin adilligi (Scandura, 1999:26)
ve kullanilan metotlar ile ilgili adalet algilamasidir (Cropanzano ve Folger,

1991:134).

Konovsky (2000)’ye gore prosediirel adalet, paylasim kararinin nasil
alindigidir. Prosediirel adalet, karar almak, alinan karar1 uygulamak veya sonuglar
(6diil, tcret) belirlemek i¢in kullanilan yontemlerin adil olmasiyla ilgili algilardir
(Folger and Konovsky, 1989; Sweeney and McFarlin, 1997; Colquitt et al., 2001;
Ambrose et al., 2002; Aryee et al., 2002; Lam et al., 2002; Greenberg, 2004;
Nowakowski and Conlon, 2005; Hubbell and Chory-Assad, 2005; DeConinck and
Bachmann, 2005). Prosediirel adalet 6diil dagitimina iliskin karar alma siirecinde

kullanilan yontemlerin ne dlgiide adil davranildigini agiklar (Beugre, 2002: 1095).

Prosediirel adalet calisanlarin sadece maddi beklentileri (licret, prim, ikramiye
vs.) ile smirli degil ayn1 zamanda calisma kosullarina yonelik olarak alinan
kararlarda izlenen strateji ve politikalarin adil olma derecesi ile de iliskilidir

(Jahangir ve ark, 2006 ).



Prosediirel adalet, orgiit i¢indeki boliistim kararlarmin alindigi stireglere ve
prosediirlere iligkin adalet algisin1 agiklar. Buradaki suregler orgltin mevcut
kaynaklarinin dagitim yontemlerini ifade eder. Prosediirel adaletin 6zii ¢alisanlara
elde edecekleri kazanimlara iliskin s6z hakki veya katilim saglama firsati

verilmesidir (Cohen ve Spector, 2001: 281).

Orgiitsel diizeyde gerceklestirilen islemler ancak, Orgiitsel kazanimlarin
bireylere aktarilmasindaki adilligi 6lgilisiinde mesru kabul edilmektedir. Prosediire
dayali adalet algis1 bir anlamda calisanlarin kararlarin alinma big¢imine yonelik
gosterdikleri tepkidir (Folger, 1987: 144). Prosediirel adalet calisanlarin odiilleri
belirlemede kullanilan yontemlerin olusturulmasi1 ya da d&diillendirme siirecinin
belirlenmesine katilimini saglar (Téreman ve Tan, 2010). Dolayisiyla prosediirel
adalet, Orgiitsel katilim gibi duygusal, bilissel ve orgiite yonelik davranissal

tepkilerin bir gostergesi olarak ifade edilebilir (Cohen ve Spector, 2001: 281).

Greenberg prosedirel adaletin tesisi icin iki hususun 6nemine vurgu yapar.
Bunlar yoneticilerin galisanlara karsi takindiklar1 tavir, digeri de kararlara iliskin
aciklama yapma egilimleridir (Greenberg,1990, 411). Bies vd. (1988) de alinan
kararlara iliskin sebeplerin agiklamasinin ve ¢alisanlarla kurulan iletisimin

prosediirel adaleti arttirdigini ifade etmislerdir (Bies vd., 1988).

Barsky ve Kaplan’a (2007) gore prosediirel adaletin anlami orgiitteki tiim
caliganlara ayn1 prosediiriin uygulanmasi, alinacak kararlara katilmalarin1 saglanmasi
ve bilgilendirme yapilmasidir. Uygulanan prosediirlerin Orgiitte olugmus kiiltiire
uygun olmasi ve bireysel Onyargilardan, yanli davraniglardan uzak kalmasidir.
Calisanlarin gerek kendisi gerekse diger calisanlar ile ilgili kararlarin aliist
sirasindaki adalet algilamasi da prosediirel adalet ile agiklanmaktadir (Barsky ve

Kaplan, 2007:287).

Orgutsel kararlar ahinirken kullamlan sirecle ilgili adalet, calisanlarin

tutumlar: Gzerinde gucli etkilere sahiptir (Shafiro et al., 2007). Calisanlarin goguna
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gore prosediirel adalet; Orgiitteki ticret, odiiller, degerlendirmeler ve terfilerin
dagitimmi i¢in alman kararda yasanilan siirecin algilanan adilligini yansitir
(Greenberg, 1987b; Martin & Bennett, 1996; Thibaut & Walker, 1975). Ornegin,
calisanlar, kimin terfi ettigine bakmaksizin oOrglitteki terfi siirecinin adilligini

sorgulayabilir (Lambert ve ark. 2007).

Prosedirel adalet ayni1 zamanda, orgutsel faaliyetlerde kullanilan yontemler
ve takip edilen sireclerle ilgili adalet algilamasidir. Prosedirel adalet daha cok
orgutsel kaynaklarin ve tim olanaklarin “dagitim kararlari”nin nasil verildigi ile
ilgilidir. Orgitsel kararlarin alinis sekliyle ve kararlarin niteligiyle ilgili olmak tizere,
islem adaletinin iki alt boyutunun oldugu anlasiimaktadir. Kararlarin nasil alindigi,
“demokratik yonetim”le ilgili bir siire¢ iken, kararlarin niteligi ise, alinan kararlarin

genel olarak orgutsel adaletle uyumlu olup olmadigiyla ilgilidir (Tutar, 2007).

2.2. Orgiitsel Giiven Algisi

Griffin’e gore giiven bireyin riskli bir durumda istenilen hedefe ulagsmak i¢in
bir nesnenin herhangi bir 6zelligine veya bir olayin ortaya ¢ikacagina ya da bir
kisinin beklenen bir davranmisi yapacagina iligkin inancidir (Arslan, 2009:5).
Luhman’a gore giliven; bireyin, karsi tarafin adil, etik kurallara uygun ve
ongoriilebilir bicimde davranacagina iliskin inancim1 temsil eder (Demircan ve
Ceylan, 2003). Lewicki ve arkadaslari ise; giiveni, bireyin diger kisilerin eylemlerine

iliskin olumlu beklentisi olarak tanimlamiglardir (Demircan, 2003:8).

Guven, birgok sosyal bilim disiplinlerince kisiler aras1 ve grup ici iligkilerin
birincil nitelikteki bir 6zelligi gibi kabul edilmektedir. Glven, isbirligi ile kisiler
arasi ve grup dayanigmas: Uzerindeki etkisi ve Orgut ici yapinin olusmasini
kolaylastirmas: nedeniyle organizasyonlarda is gormeyi mumkun kilan bir unsurdur
(Sitkin ve Stickel, 1996). Giiven, herkes tarafindan anlasildigi diisiiniilen, fakat

aciklanmasi ve tanimlanmasi zor kavramlardan biridir (Taylor, 1989).
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Birgok arastirmaci son dénemlerde toplumlarda yasanan biiyiik 6lgekli sosyal
ve ekonomik degisimler nedeniyle, ¢agdas orgilitlerde giiven olgusuna olan ilginin

arttigin1 belirtmektedir (Six, 2005 ).

Giliven en genel anlamda diiriistlik ve dogruluga dayali bir kavram olarak
algilanir. Literatiirde, giivenin orgiitsel basar1 i¢in gerekli oldugu, ancak kisa vadede
yaratilamadigi, uzun ve Ozverili ¢abalar gerektirdigi konusunda fikir birligine
vartlmistir. Kisiler arasi ve oOrgiit i¢i giivenin gelistirilmesi ve arttirilmasi etkin
faaliyet gdsteren orgiitler icin dnemlidir. Orgiit iiyeleri tarafindan paylasilan degerler,
inanglar ve vizyon yaratmak ancak genis tabanli bir orgiitsel giivenle basarilabilir.
Kisiler aras1 giiven iki yonlii bir siire¢ oldugundan ve orgiit kapsaminda pek c¢ok
iligskiyi icerdiginden, genis kapsamda giiven olusturmak, giliveni arttirmak ya da
saglamlastirmak oldukc¢a zordur. Bu nedenle lider roliine sahip kisilerin olumlu 6rnek
olusturmak i¢in 6zverili olmalar1 ve sorumluluk tagimalar1 gerekir (Demircan, 2003,
s. 139-140). Giiven orgiit i¢inde kendiliginden olugsmamakta, bireysel ve kolektif
o0grenme sonucunda sekillenmektedir. Giliven, g¢alisan ve Orgiit arasinda karsilikli
beklentilerin yerine getirilip getirilmediginin belirlenmesi ihtiyaciyla ortaya
cikmaktadir (Lazaric,2003:147).

Giiven algist olusmasi, organizasyonlarin etkililigi (Tschannen-Moran, 2004)
orgiitiin sagligi, koordinasyonu, uyumu ve gelisimi (Fetchenhauer ve Dunning, 2009)
gerek birey gerekse grup diizeyinde orgiitler icin sayisiz yararinin oldugudur (Dirks
ve Ferin, 2001; Kramer, 1999). Callaway’e gore giiven unsuru olusmayan Orgutlerde,
calisanlarin gerek birbirleri ile olan iliskilerinde gerekse de yoneticilerle calisanlar
arasinda duzgin iletisimden, paylasimindan, performanstan, katilimdan ve 6rgitsel
etkililikten s6z edilemez (Callaway, 2006). Bu tiir orgiitlerin ortak ozelligi;
calisanlar arasinda siirtiismelerin azalmasi, verimliligin yilikselmesi, motivasyonun
artmasi, c¢alisanlarin isten ayrilma oranlarmnin ve devamsizligimin diismesi,

yaraticiligin egemen olmasi sayilabilir (Asunakutlu, 2007).
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Bu tanimlamalarda sonra giiven, giivenen birey ile glivenilen bireyin bir arada
bulunduklart siire ve elde ettikleri ortak deneyimlere bagli olarak, taraflarin belirli
Ozelliklerinden etkilenen, giivenilen kisinin karsi tarafa zarar verici bir davranista
bulunmayacagi, buna karsin giivenenin bazi beklentilerini  karsilayacagi

dogrultusunda beklenti ve inang igeren psikolojik bir durumdur (Ar1, 2003).

Orgutlerde giivene dayal: iliskilerin kurulmasi, ¢alisanlarin liderlerine ve bir
biitiin olarak oOrgiitlerine giiven duymasi; Orgiitlerine duygusal agidan bagl,
kendilerini orgiitleri i¢inde tanimlayabilen, islerinden tatmin olan ve orgiitlerinden
ayrilmay1 istemeyen c¢alisanlar yaratabilir. Bu olumlu sonuglarin ortaya ¢ikabilmesi
icin, calisanlarin liderlerine ve Orgiitlerine gliven duymalarinda etkili olan faktorlerin

ve giiveni ortaya ¢ikaran sebeplerin anlagilmasi gerekmektedir (Demircan ve Ceylan,

2003, s. 140).

Orgiit icerisinde giiven, hem birey diizeyinde olusmakta hem de orgiit
duzeyinde olusmaktadir. Fakat bireye gliven ve Orgute glven birleserek toplumda
orgutsel gliveni olusturmaktadir (Polat ve Celep,2008,5.310). Orgiitsel giiven, 6rgiit
i¢i karsilikli iligkilere bagli olarak kolektif giiven sonucu olusmaktadir. Giiven bireye

0zgii iken, orgilitsel gliven orgiitiin tamamin1 kapsamaktadir (Demirel, 2008).

Orgiitsel giiven, orgiit igi adaletin saglanmasi, tepe yonetimin calisanlara
destegi, calisanlarin istek ve ihtiyaglarimin karsilanmasi, orgiit ici sosyal iliksilerin
arzu dilen diizeye cikarilmasi, calisanlar arasi igbirliginin gelistirilmesi (Neves ve
Caetano, 2006:355), calisanlarin Orgiitiin  uygulamalarma kars1 egilimli olma
isteklerini (Tan ve Lim 2009:51), Orgiitte yer alanlarin orgiite karsi hissettikleri

inang egilimlerini kapsar (Zaheer vd. 1998:141).
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2.2.1. Orgutsel Guven Turleri

Orgiitsel giiven tek boyutlu bir kavram degildir. Yapilan calismalarda
genellikle orgiitsel giiven birkag boyut olarak ele almmustir. Orgiitlerde giiven
kavrami kisiye ve oOrgiite giiven olmak {izere iki diizeyde olusmaktadir. Kisiye
giivenin, ¢aligmalarda is arkadaslarina ve yoneticiye/lidere giiven olmak iizere iki
farkli acidan ele alindig1 goriilmiustiir (Yang, 2005:13). Tan ve Tan (2004)’a gore,
orgute ve yoneticiye given birbirleriyle iligkili unsurlar olmakla birlikte, farkl
onculleri ve sonuclart bulunmaktadir (Tan ve Tan, 2000:241). Ferres vd., (2004)
Orgiitiin tlimiine, amire ve lst yonetime glivenin yami sira, ¢alisma arkadaslarina
giivenin 0nemine deginmistir (Ferres vd., 2004). Kisiye giliven ve orglite giiven
birbirinden farkli ama birbirleriyle iliskili kavramlardir. Kisiye giiven, kisiler arasi
farkliliklara dayanirken Orgiite guven ise kuruma odakhdir ve bir butin olarak
orgutsel giiven kavramini temsil etmektedirler (Nyhan ve Marlowe, 1997:614-635).

Bu ¢alismada da orgiitsel giiven, yoneticiye giiven ve orglite giiven boyutlari

ile incelenmistir.

2.2.1.1. YOneticiye Glven

Yonetici orgiitiin hedeflerine ulagabilmesi icin iiretim faktorlerini bir araya
getirip mal veya hizmet iretmek icin harekete gegiren, c¢alisanlar1 hedefler
dogrultusunda yonlendiren ve Orgiitii temsil eden kisidir. Yoneticiler orgiitii daha
etkili hale getirmek icin kaynaklarinit verimli sekilde kullanmalidirlar. Bu anlamda

giiven, insan kaynagini verimli kullanmanin yollarindan birisidir (Azizoglu, 2011).

Mishra ve Morrisey’e gore yoneticilerin giiven olusturmak igin dikkate

almasi1 gereken dort unsur vardir (Gilbert ve Tang, 1998, 322):
-Acik iletisim ortami,
-Caliganlara karar verme hakkinin yiiksek seviyede verilmesi,

-Onemli bilgilerin ¢alisanlarla paylasilmas,
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-Orgiite dair beklenti ve duygularin dogru olarak paylasiimasidir.

Yoneticiler, orgiti etkin hale getirmek ve 6rgutiin amaclarina ulasabilmek
i¢in Oncelikle kaynaklar1 (Calisan ve yonetici arasindaki giivene dayali iligki) etkin
bir bicimde kullanmak ve Gretim faktorlerini bir araya getirip bunlari mal veya
hizmet Uretmek igin harekete geciren, is goOrenleri amaclar dogrultusunda
yonlendiren, orgutii temsil eden Kisilerdir. Orgutlerde lider vasiflarina sahip bir
yoneticinin varhgi, orgitsel glvenin olusmasinda ana faktérlerden biridir. Is
gorenlerin yoneticiye duyduklart guven, onlar1 dolayisiyla 6rglte de givenir hale
getirecek ve orgutsel bagliliklar: tzerinde olumlu bir rol oynayacaktir (Kaya, 2011).

Yilmaz (2006)’a gore, drgitte yoneticiye glvenin saglanmast icin;
-Orgiitte, is, prensip ve yonetmelikler aciklikla calisanlara aktariimast,

- Tletisim kanallar: her zaman agik olmasi,

- Calisanlarin isletme hakkindaki duygularim: belirtmekten ¢cekinmemesi,
- Gizli sakli uygulamalar olmadan her sey agiklikla yiruttlmesi,

- Bilgiler zamaninda iletilmesi, bilgiler tim calisanlara tam ve dogru olarak

aktarilmast,
- Calisanlarin yoneticilerle ile dogrudan iletisim kurabilmesi,

- Olumlu is iliskilerinden dolay: ¢alismak keyif olmasinin ve calisanlarin
islerin kalitesiyle ilgili olarak olumlu geribildirim almasi gerekmektedir (Yilmaz,
2006).

Asunakutlu (2002) ise gliven olusumunda yoéneticilere diisen gorev ve

sorumluluklar1 asagidaki gibi siralamistir (Asunakutlu, 2002: 6):

1. Calisma ortaminda etkin kural ve diizenlemelerin olusturulmasi.

2. Orgiit icinde iyi isleyen bir iletisim sisteminin olmast.
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3. Orgiit yonetimi acisindan etkin bir yetki devri ve kararlara katilim

sisteminin olusturulmasi.

4. Kisilerin {istiin yeteneklerle donatilmasini saglayacak stirekli egitim

sisteminin kurulmasi ve etik degerlere 6nem verilmesi.

Robert Hurley’in yaptigi arastirmaya gore yoOneticilerin gliven ortami
saglayabilmeleri bir¢ok faktore dikkat etmeleri gerekir. Bunlar Tablo 1°de verilmistir

(Hurley, 2006: 3-7) :

Tablo 1: Giiven Ortamu igin Yoneticilerin Dikkat Etmeleri Gereken Unsurlar

Riski tolare edebilme (Co6ziim inanci | Uyumlastirma (Yol gosterme)
benimsenmesi)

Glig Kontrolii (Se¢im ve katkilarin1 | Glvenlik (Uygun calisma kosullar1 ve
dikkate alma) risk dagilimi)

Benzerlik (Grup kimligi olusturma) Ortak  konularda anlagma  (Ortak
degerleri olugturma ve paylagsma)

Bencillikten  uzaklasmak  (calisani | Yetenek (Yetkilendirme)
anlama, endiselenme ve iyl niyet
gosterme)

Dirustliuk (s6zinu yerine getirme) Iletisim (samimiyet ve pekistirme)

Yoneticilerin nitelikleri (yardimsever, ilgili vs.), yetkinligi, gii¢lii iletisim,
davraniglarindaki tutarhilifi, adiliyeti, paylasimi ve c¢alisganin kararlara katilima
destek, yetki ve sorumluluk verme algisi ¢aliganlarda yoneticiye giiven duymay1
saglar. Tam tersi bir yonetim anlayis1 ise yoneticiye giiveni zedeler. Tekrar giiven
kazanmak ise zamanla gerceklesebilecek bir olgudur. Galford ve Drapeu (2003)
yoneticilerin bdyle bir durumda ¢abuk hareket ederek, hatalarin1 kabul etmeleri,
caliganlarin1 onurlandirmalart ve hatanin tekrarlanmayacagini onlara anlatmalar

gerekmektedir (Galford ve Drapeu, 2003: 20-21).
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2.2.1.2. Orgite Given

Orgiite giiven, orgiitiin calisanin menfaatlerini diisiinecegine, en azindan
zararina eylem gostermeyecegine yonelik calisanin gliven algilamasidir (Sayin, 2009:

48).

Orgiitiin kendisine giiven, calisanlarm c¢alistiklart Orgiitiin - giivenilirligi
hakkinda gelistirdikleri algilar1 icermektedir. Buna goére Gambetta’nin da taniminda
altim1 ¢izdigi gibi, eger calisanlar, ¢alistiklar1 sirketin kendi lehlerinde yada en
azindan kendilerinde zarar vermeyecek kararlar alacagi konusunda inang
duyuyorlarsa, o o6rgitin kendisine guvenmektedirler diyebilmekteyiz. Wilmont
calisanlara isyerinde giiven kavraminin onlar i¢in ne anlam ifade ettigini sordugunda
genel olarak aldigi cevap; degerlerin ve hedeflerin 6rgiit ve elemanlar arasinda

paylasilmasi seklindeydi (Uysal, 2011).

Orgiite duyulan giiven, orgiit tarafindan verilen sdzlerin tutulacagma dair
inang olarak tanimlanabilir. Orgiitsel giiven, bir calisanin, drgiitiin sagladig1 destege
iligskin algisi, liderin dogru sozlii olacagina ve soziinlin ardinda duracagina yonelik
inancidir. Bir anlamda c¢alisanlarin karsilikli yakinlik hissetmeleri ve birbirlerini

benimsemeleri ile olugan ¢alisma ortamidir (Kursunoglu, 2009)

Orgiite giiven kisilerden ¢ok orgiite odaklidir (Luhmann, 1979; Akt. Neveu,
2004) yonetimin glic gosterisinden ¢ok isbirligi i¢inde oldugu durumlarda
olusmaktadir (Callaway, 2006: 24). Orgiite dayali giiven, calisanlarin kurumsal
isleyisin saglam temellerle, adil isledigine ve kendine ait tasarruflarin iyi olacagina
dair bir inanistir (Korcyznski, 2003). Bir baska ifadeyle bireyin orgiitiiniin kendi
yararina olan eylemlerde bulunacagi ya da en azindan bu eylemlerin kendisine zarar
vermeyecegi inanci olarak tanimlanmaktadir (Gambetta, 1988; Akt. Neveu, 2004).
Orgiite giiven, calisanlarin orgiite besledigi giiven egilimi (Zaheer vd., 1998)
sonucunda olusan beklentileri olup (Shockeley-Zalabak vd., 2000) is memnuniyeti ve
algilanan 6rgiit iklimine baglidir (Huff ve Kelley, 2003: 83).
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Bir orgiitte, ¢alisanlar ile igveren, orgiit ile katilimcilar arasindaki giiven,

tiretkenligin, verimliligin ve amaglarin gergeklesmesinin belirleyicilerinden biridir.

Glven olmayan bir orgiitte amaclarin ger¢eklesmesinde eksiklikler mutlaka olacaktir

(Yilmaz, 2004).

Tablo 2’de literatiirde giivenin nedenlerini, Tablo 3’de giivenin sonuglarini

ele alan galismalar gortilmektedir (Demircan, 2003).

Tablo 2. Giivenin Nedenleri

Guvenin Nedenleri

Bu Nedenleri Ele Alan Arastirmacilar

Yetenek, Durustluk,
Aciklik, Tyi Niyet, inanilirlik

Cook & Wall, 1980; Deutch, 1960; Good, 1988; Jones et
al., 1975; Butler, 1991; Butler &Cantrell, 1984; Gabris et
al., 2001; Bowditch&Buono, 1997; Mishra, 1996;
Dasgupta, 1988; GGiffin, 1967iffin, 1967; Johnson, George
& Swap, 1982; Sitkin & Roth, 1993; Solomon, 1960;
Mishra, 1996

Otonomi

Hart, Capps, Cangemi&Caillouet, 1986

Demografik Ozellikler

Gilbert, 1998; Stolle, 1998; Barone-Jeanquart&Sekaran,
1994; Gilbert&Tang, 1998

Ucret Sistemi ve [Pearce Et Al., 1994; Robinson(1996), Brudney&Condrey,
Oduillendirme 1993; Condrey, 1994; Costigan Et Al. 1998; Fairholm, 1994
Iletisim Mccauley&Kuhnert, 1992; Fairholm, 1994, Marlowe, 1992,

Mishra &Morrisey, 1990; Butler, 1991; Wayne et al., 1997;
Daley, 1999; Fairhurst Et Al. 1997; Spreitzer&Mishra,
1999; Stine et al., 1995; Shaw,1997 ; Zucker, 1986;
Hardey&Leiba-O’Sullivan Et. Al., 1998; Wells, 1998

Karar Vermeye Katilim ve
Guglendirme

Peters, 1994; Sonnenburg, 1994; Mccauley&Kuhnert, 1992;
Nyhan, 2000; Roberts And O'reilly, 1974; Nathan Et.Al.,
1991; Gomez And Rosen, 2001; Carnevale, 1995; Reinke
And Baldwin, 2001; Gomez&Rosen, 2001, Korsgaard et al.,
1995

Kisilik Ozellikleri

Hofstede, 1980; Conlon&Meyer,
Cook&Wall, 1980

1994: Good, 1988;

Adalet Algilar

Mayer et al., 1995; Konovsky&Pugh; 1994, Greenberg,
1996; Pillai Et Al.,, 1999; Korsgaard et al., 1998; Magner Et
Al. 1996; Brockner&Siegel, 1996; Folger&Konovsky,
1989; Korsgaard &Roberson, 1995; Tyler&Degoey, 1996;
Alexander De Ruderman, 1987; Korsgaard et al., 1995

Doniistiirticti Liderlik

Pillai Et Al.,, 1999; Bennis&Nanus, 1995; Podsakoff et al.,
1990:; Podsakoff et al. 1996
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Tablo 3. Giivenin Sonuglari

Sonug Bu Sonuglar1 Ele Alan Arastirmacilar

Isbirligi Shea, 1984; Sonnenburg, 1994; Morgan&Hunt, 1994;
Brockner&Siegel, 1996; Brockner Et Al. 1997; Robinson,
1996; Luthans&Sommer, 1999

Orgiitsel Baglilik Siegel Et Al., 1995; Liou, 1995, Fairholm, 1994; O’reilly,
1994, Pillai Et. Al, 1999; Diffie-Couch, 1984,
Sonnenburg, 1994; Covey, 1990; Taylor, 1989;
Blake&Mouton, 1984; Cook&Wall, 1980; Morgan &
Hunt, 1994; Angel ve Perry,1981: 9; Huff ve Kelley,
2003: 82 ;Kim vd. 2004: 60

Moral Sonnenburg, 1994; Fairholm, 1994; Shea, 1984; Diffie-

Couch, 1984

Ik Faaliyetlerinin Basarisi

Robinson Ve Roussou(1994); Scott(1980);
Brockner&Siegel, 1996; Brockner et al., 1997; Robinson,
1996; Luthans&Sommer, 1999

Isten Ayrilma Egilimi, Isgiicii
Devri, Devamsizlik

Sonnenburg, 1994; Fairholm, 1994; Mishra&Morrissey,
1990; Diffie-Couch, 1984; Bair&Stamand, 1995;
Costingan Et Al., 1998

Hemdi ve Nasurdin, 2006:33

Yenilik Sonnenburg, 1994; Fairholm, 1994; Zaheer Et Al., 1998;
Dodgson, 1993

Degisime Direng Kotler&Schlessinger, 1979; Brocner et al. 1997, Van Den
Boss et al., 1998; Tyler&Degoey, 1996; Condrey, 1994;
Condrey, 1995; Brudney&Condrey, 1993;
Folger&Konovsky, 1989; Costingan et al. 1998

Is Tatmini Lagace, 1991; Blake&Mouton, 1984; Cook&Wall, 1980;
Morgan&Hunt, 1994; lafaldano&Muchinsky, 1985;

Toplam  Kalite Yonetimi|Balk Et.  Al; 1991; Culbert&Mcdonough, 1986;

Uygulamalari Higgins&Jonhson, 1991; Nyhan&Marlowe, 1995;

Etkinlik Ve Performans

Sonnenburg, 1994; Shea, 1984; Becker et al, 1996,
Carnavalle, 1995

Performans Degerlendirme | Fulk, Brief&Barr, 1995

Algilan

Orgﬁtsel Vatandaghik |Pillai  Et.  Al, 1999, Konovsky&Pugh; 1994,
Davranist Marlowe&Nyhan, 1992; Podsakoff et al., 1990;Aryee vd.

2002: 280; Chen vd. 2005: 466

Guvenin olusturulmasi, giiniimiizde orgiitlerin rekabet giicline, gelecegine ve

dolayisiyla varligimi siirdiirmesine dogrudan etki eden temel konular arasinda yer

almaktadir. Calisanlarin kendine ve baskalaria giiven duydupu orgiitlerin daha yiiksek

performans gostrenmleri, gelecege giivenle bakabiklmeleri ve olumsuz sartlar altinda da

varliklarin stirdiirmeleri miimkiin olabilecektir. (Asunakutlu, 2002).




19

2.3. Orgiitsel Destek Algisi

Eisenberger ve ark. (1986) orgiitsel destek algisini, ¢alisanlar i¢in yapilan
orgutsel faaliyetlerin 6rgiit tarafindan goniillii olarak gergeklestirildigine ve orgiitiin
calisanlarinin gostermis olduklar1 cabalarina deger vermesi ve mutluluklarinm
onemseme derecesine gore ¢alisanlarin bulunduklar1 6rgite yonelik genel inanclar
olusturduklarini ve ayrica orgiit ile calisanlar arasinda olusan duygusal bag ile
calisanlarin  Orgiitin hedeflerine ulagmasi i¢in daha fazla katilm ve caba
gosterecegini belirtmistir. Yine Yiksek orgilitsel destek algisina sahip calisanlar
teorik olarak Orgiite fayda saglayan davranislar gosterme egiliminde oldugu ifade
edilmektedir (Eisenberger ve digerleri, 1986). Orgitsel destek, 6rgiitiin ¢alisanlarinin
orgiite yaptiklart katkilarinin bilincinde olmasi ve personelin refahina Snem

vermesidir (Martin, 1995:89).

Algilanan Orgiitsel destek, Orgiitiin  ddiillendirmeye hazir olusunun
karsiliginda  olusan  sosyo-duygusal  beklentilerin  calisanlarin  bireysel
performanslarinin artirdigini ifade etmektedir (Chen vd., 2008:120). Hellman vd.
(2006)’ a gore algilanan orgiitsel destek; calisanin orgiitiine yapmis oldugu katkinin,
calistigi 6rgut tarafindan bir deger olarak kabul edilmesinin ve ¢alisaninin iyiligiyle
ilgilenmesinin, ¢alisan tarafindan algilanmasi olarak tanimlanmaktadir (Hellman vd.,
2006: 631). Shaffer ve digerleri (2001) orgiitsel destegi, calisanlarin kurumdan elde
ettikleri kazanimlarin maddiyatin 6tesinde, kurumda devam etmelerini saglayan ve

kurumun ¢alisanlara bagli olduguna duyulan gilivendir seklinde tanimlamiglardir
(Shaffer vd., 2001).

Calisanlarin etkin ve verimli bir sekilde c¢alisabilmesi igin Oncelikle
kendilerini giivende hissetmeleri ve orgiitlin bir parcasi olarak gormeleri gerekir
(Demir, 2010). Orgiitiin calisanlarin ihtiyaclarini karsilamasi, calisanlarin katkilarin:
O6nemsemesi ve onlarin cikarlarint gozetmesi, c¢alisanlarin orgit yararina karsilik
vermesine neden olabilir. Orgitin calisanlarina verdigi deger, onlarin 6rgut
icerisinde kabul edildigi ve istenildigi konusunda bir isaret olabilir. Calisanlar

tarafindan algilanan bu destek zaman igerisinde isverenleri ve érgutleri ile etkilesimi
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sonucunda gelisir ve drguttn ¢alisanlara olan bagliliginin algilanma diizeyini yansitir
(Cakar ve Yildiz, 2009). Calisanlarin algiladiklar1 destek ile kendilerine
guvenmelerine yol acar, bu sonugta calisanin isine ve orgitiine olumlu tutum
gelistirmesini  saglayarak onlarin  6rgltte kalma arzusunu ve orgitiyle
bitiinlesmelerini giiclendirebilir (Ozdemir, 2010). Destekleyici orgiitlerde ¢alisanlar
cabalarinin &diillendirilecegi beklentisi igerisindedirler ve orgutsel Gyeliklerini kendi
kimlikleriyle birlestirirler (Kaplan ve Ogiit, 2012). Bu durum aym zamanda
calisanlara Orgiitleri tarafindan verilen destegin bir gostergesi olarak ise

giidiilenmesinde olumlu katkilar saglayabilmektedir (Demir, 2012).

Blau’nun (1964) sosyal etkilesim teorisine gore gucli orgutsel destek algisina
sahip calisanlar orglte fayda saglayan davraniglar gostermektedir. Bu kurama gore
calisanlar isleriyle ilgili cabalarini ve performanslarini, Orgitun gelecekte
saglamasini bekledikleri maddi ve manevi 6dullere bagli olarak bigimlendirirler
(Stamper ve Johlke, 2003: 571).

Orgiitsel destegin sonuglari; ¢alisanlarn ¢aba diizeyinde yiikselis (Grandey,
1997; Stamper, 2002), sorumluluk duygusunda artis (Linden, 1997; Eisenberger ve
Aselage, 2003: Martin, 1995: Chandra, 2005), stres ve tiikkenme davranislarinin
azalmasma katki (Asad, 2003: Stamper, 2003) devamsizlik ve isten ayrilmanin
azalmasi (Eisenberger ve Aselage, 2003: Allen, 2003; Martin, 1995; Lew, 2009), is
tatmininin artmas1 (Allen, 2003: Burke, 2003: Howes, 2000: Stamper, 2003;
Grandey, 1997), performansta artis (Cropanzano, 1999; Bishop, 2000: Kraimer,
2004: LaMastro, 2003), orgiitsel bagliligi giiclendirdigi (Christopher, 1994:
Eisenberger ve Aselage, 2003; Kogan, 2004: Allen, 2003), orgutsel vatandaslhik
davraniglarini artirdig1 (LaMastro, 2003; Kogan,2004) olarak 6zetlenebilir.

2.3.1. Orgiitsel Destegin Sonuclari

Calisanlarin islerine karsi olan hisleri ne kadar Onemliyse, islerine karsi

gelistirdikleri tutum ve davraniglarda o kadar 6nemlidir. Bir¢ok arastirma calisanin
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algiladig1 orgiitsel destegin isin sonuglariyla yiiksek diizeyde iligkili oldugunu
gdstermistir (Onderoglu, 2010).

Cok sayida arastirmada  ylksek destek algilayan calisanlarin,
devamsizliklarinin daha az oldugunu ve is sorumluklarin1 yerine yetirmede diisiik
destek algilayan c¢alisanlara gore daha bilingli olduklarini (Eisenberger ve ark., 1986;
Eisenberger, Fasolo ve Davis- LaMastro, 1990) yiiksek destek goren c¢alisanlarin
orgiitlerine yliksek seviyede baglhilik gostermelerine ve Orgiit amaclarim
gerceklestirilmesinde cabalarinin artacagimi gostermektedir (Eisenberger vd., 2001).
Calisanlar amirleri ile olan iliskilerini, Orgiitin verdigi odiilleri ve ¢alisma
kosullarini, orgiitsel adaleti degerlendirerek orgiite karsi olumlu duygular besler ve
orgiite karsilk verme zorunlulugu hissederler. Orgiitten gordiigii bu destegin
karsiliginda da calisan birtakim tutum ve davraniglarda bulunur ki bunlar algilanan
orgiitsel destegin sonuglar1 olarak ifade edilir (Zagenczyk, 2001; 10-11; Nielsen,
2006, 1).

Algilanan orgiitsel destegin sonuglari ve etkiledigi isle ilgili tutum ve

davraniglar Tablo 4’te 6zet olarak verilmeye ¢alisilmistir.

Tablo 4: Algilanan Destegin Sonuglari

Diisiik Devasizlik Eisenberger ve ark., 1986;
Yiiksek Is Bilinci Eisenberger, Fasolo ve Davis- LaMastro, 1990
Caba Artis1 Eisenberger vd., 2001; Lynch vd., 1999
Orgiitsel Baglhlik Artist Meyer vd, 2002; Eisenberger vd., 1990
Isten Ayrilma Niyetinde Azalma Allen ve Meyer, 1990
Diisiik Isgoren Devri
Azalan Devamsizlik Eisenberger vd., 1986
Azalan Gerginlik Stamper ve Johlke, 2003
Adanmishk Saks, 2006
Glivende Hissetme Ozdevecioglu, 2003: 116
Orgiitsel Ozdeslemede Artis Cheung ve Law (2008:229);
Turung ve Celik,2010
Geri ¢ekilme davranisinda azalma | Rhoades ve Eisenberger , 2002:702
Artan Is memnuniyeti
Performans Artisi
Is Doyumunda Artis Shore ve Tetrick,1991
Stres ve endisede azalma Cropanzona vd; 1997
Degisime Yatkinlik Desplaces, 2004
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3. ORGUTLERDE YUKLER KAVRAMI

3.1. Is Yiikii

Genel olarak ¢alisanin performansina ve tepkilerine etki eden isle ilgili ¢esitli
baskilar is yiikii olarak adlandirilir (Weiner, 1982, 5.953). Is yiikii calisanlarin belirli
bir zaman diliminde tamamlamalar1 beklenen is miktari1 ifade eder. Bu yiik

isletmelere, ¢alisana ya da isin tiiriine gore degisiklik gosterir.

Is yiikii, ¢alisanin isyerinde kendisine yiiklenen isin normalin {izerinde
olduguna yonelik olarak, ¢alisanin algisina bagli soyut bir kavramdir. Bu sebeple is
yukiuni matematiksel olctlerle ifade etmek her zaman dogru olmamaktadir. Is yiikii
Olciisii, genelde giinliik calisma siiresi olarak belirlenmektedir. Ancak, is ylikiiniin
Ol¢iisti olarak isin fiziksel ¢iktilarini esas almak daha dogru bir yaklagim olacaktir.
Ornegin bir isletmede, miisteri temsilcisinin is yiikii giinde ortalama kag¢ miisteri ile

muhatap oldugu ile belirlenmelidir (Erdal, 2009).

Is yiikii, karmasik insan-makine sistemlerinde ¢alisanlarin islerini verimli ve
etkin bir sekilde yapabilmeleri i¢in gerekli olan donanimin, egitim diizeyinin,
organizasyonel ve cevresel kosullarin saglanabilmesi i¢in dikkate alinmasi1 gereken

onemli bir faktordiir (Dagdeviren ve Eraslan, 2005).

Yapilan is veya gorevin, agir veya asirt olmasi, biiyiikk 6l¢iide goreceli ve
subjektif bir husustur. Her i orgiitiinde, normal ¢aligsma saatleri igerisinde yapilacak
islerin miktariyla ilgili belirli bir kanaat ve bu anlayisa uygun olarak tatbik edilen bir
uygulama bulunmaktadir. Orgiitte yapilacak islerin belirlenmesi sirasinda, bir kisinin
yapabilecegi 6l¢iide en uygun is birimleri olusturulmaya calisilir. Calisanlarin yerine
getirmeye ¢alistiklari i yiikii, bu optimal ve ideal dlgiilerin {izerinde olursa, o zaman

durumu asiri is yiikii seklinde ifade etmek miimkiindiir (Eroglu, 1998: 322-323).
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Calisanin sistemi giivenli ve etkin bir sekilde yonetmesine engel olamayacak
seviyedeki is yiikii kabul edilebilir is yiikii olarak belirlenebilir (Jung, 2001). Asir1 i
yiikii, birgok iilkede is giiciiyle ilgili temel bir sorun olmaya devam etmektedir
(Baumann et al., 2001).Asir1 is yiikii, genel anlamda calisanlarin belli bir zamanda
yapabileceginden daha fazla sorumlulugun yiiklenmesi anlamini tasimaktadir

(Akglindiz, 2006).

Bir¢ok calisan, asir is yiikiinliin kurban1 olmaktadir. Yapilmasi gereken isin,
kisinin iyice emin olmadig1 beceri, yetenek ve bilgileri gerektiriyor olmasi, kaygi ve
gerginlik yaratacaktir. Bunun tam tersi de sdz konusu olmaktadir. Is hacminin
diisiikliigli, bireyin beceri ve yeteneklerinin ¢ok altinda olmasi, isi sikict hale

getirmektedir (Aytac, 2002).

Asirt ig yiikii niteliksel ve niceliksel olarak iki sekilde karsimiza ¢ikmaktadir
(Tosi vd., 1990: 357; Eroglu, 1998, s.322; Cam, 2004, s.3-4). Asir1 is yiikii, birgok
iilkede is giiciiyle ilgili temel bir sorun olmaya devam etmektedir (Baumann et al.,

2001).

Niceliksel agir1 is yiikii, belirli bir zaman limiti igerisinde bitirilmesi gereken
bir¢ok isin olmasidir ve bu durumda agik bir stres kaynagi olusmaktadir. Niteliksel
asir1 is yikiinde ise, isin kendisinin yapilmasi ¢cok zor olmakla birlikte yapilacak ¢ok

1s bulunmamaktadir (Tosi vd., 1990; 352).

Bu kapsamda is yiikiine etki ettigi diisiiniilen farkli etkenler fiziksel de olsa,
zihinsel de olsa ¢aliganin sagligini, performansin1 veya verimini etkileyebilmektedir.
Asint 1s yukii kadar calisanlarda strese neden olan bir diger faktor ise yetersiz is
yukudur. Ozellikle kriz dénemlerinde zamanmin ¢ogunu oturarak gegirmek
durumunda kalan veya zeka ve yeteneginin altinda rutin isleri yapmak zorunda kalan
personelin sikinti nedeniyle strese girdigi goriilmektedir. Ozellikle A tipi 6zellige
sahip calisanlarr, is yiikiiniin yetersizligini basarisizligin ve giivensizligin bir isareti
olarak algilayarak daha fazla psikolojik gerilime girmektedirler (Yilmaz ve Ekici,

2006, 5.35).
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3.2. Sorumluluk Yuku

Sorumluluk, kisinin kendine ve bagkalarina kars1 yerine getirilmesi gereken

yiikiimliiliiklerini zamaninda ve etkin bir sekilde yerine getirmesi zorunlulugudur.

Sorumluluk, karakterin en 6nemli 6gelerinden biridir. Sorumlu olan kisi kendi
lizerine diisen gorevleri ve islevleri zamaninda ve istenilen sekilde istenilen bigimde
yerine getirmek zorundadir. Sorumluluk duygusu ya kiigiik yasta dogal olarak var
olan ¢evre dolayisiyla insanin iginde yer eder veya daha sonra disaridan verilen
egitimle yaratilir. Sorumsuz insan siirekli bagkalar1 tarafindan giidiilen insandir.
Sorumlu insan ise, yapilmasi gereken bir isi zamaninda yapabilmek i¢in inisiyatifi
ele alip kendiliginden harekete gegebilen insandir. Sorumluluk, varoluscu felsefe

anlayisinin en énemli 6gesi halindedir (Vikipedi).

Sorumluluk, c¢alisanin kendisine verilen faaliyetleri yerine getirme

yiikiimliiliigiidiir (Ozalp ve ark., 2006: 142).

Resmi sorumluluk: bir kisinin isi, gorevi veya bulundugu konum ve mevkisi
sonucu atanmis hesap verebilirlik, gorevler, ylikiimliiliikkler ve bunla iliskili haklardir

(www.businessdictionary.com).

Resmi sorumluluk, bir is ya da gorevin bileseni olarak atanmis sorumluluktur

(www.onlineethichs.org).

Yasal gorevler, yasa tarafindan uyulmasi ya da sakinilmasi belirlenen

gorevlerdir (http://en.wiktionary.org).

Karar verme sorumlulugu, kisiyi yiikselme ve kendini gosterme konusunda
motive  eder, Ogrenme  istegini  gelistirir,  kendilerince  smirlanmig
limitlerinin ~ Gtesine gecmeyi gercege doniistiirerek dogal yetene§i bulma
firsatt  sunar. Bir kisiye firsat  verilene dek gergek  yetenekleri

bilinemez (motivation-tools.com).
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Yeni miihendisler ve yonetici adaylar1 siurlt beceriler
gerektiren  gorevler smurlt  gorev  bilesenleri  Ogrenirken az  miktarda

karar verme sorumluluguna sahiptirler ve az sayida kisiye faydalar

dokunur (Fried, 2007).

Calisanlar orgiitlerine bilgi, beceri ve deneyimleri ile katkida bulunurlar.
Uygulanacak strateji ile (terfi, maas vs.) gerek kendi biinyedeki ¢alisanlarin gerekse
de diger orgiitlerdeki kalifiye calisanlarin ilgisini ¢ekerek, ¢alislarin orgiite karsi olan
bagliliklarin1 korumak ve artirmak ile orgiitiin performanst arttirabilir. Bunun igin
calisanlara yiiklenen sorumluluklarin dengeli ve adil olmasi ve karsiliginin da

verilmesi gerekir.

Diger insanlarin sorumlulugunu stlenmek, Kisilerde gerginlik yaratan bir
stres kaynagidir. Diger insanlarin mesleki gelisiminin sorumlulugu bir kisiye
yuklenmis ise, ayrica isin dogasi ¢ok fazla sorumluluk gerektiriyor, ancak yetkiler
siirh ise, kisi kendini yogun stres altinda hissedebilir. Arastirmalar ozellikle
insanlardan sorumlu olan yoneticilerin yogun olarak strese maruz kaldiklarini
gostermektedir. Boylece bu insanlarin digerlerine gore daha fazla kalp krizi, lser,

yiiksek tansiyon sorunlar1 ortaya ¢ikmaktadir (Balc1,2000).

Bu calismada olusturulan bes soru calisanlarin; kanun ve yonetmelikler,
yonetsel ve karar alma, kontrol ve planlama, mali durumlar ile iletisim ve
koordinasyondan kaynaklanan sorumluluklarinin ¢alisan sonuclarina  etkisi

incelenmistir.

Kanun ve yonetmelikler; sonuglara yonelik gorevin gerektirdigi kanun ve
yonetmelikler sorumluluklarini igeren bu faktor; gerek kamu sektorii gerekse de 6zel
sektor icin mevcut uygulamadaki kanun ve yonetmeliklere hdkim olma ve uygulama
asamasinda tereddiitleri ortadan kaldiracak yapiy1 kurma, bu faktérden kaynaklanan
firsat ve yaptirimlart orgiitiin ama¢ ve hedefleri dogrultusunda uygulama esasina

vurgu yapar.

Yonetsel ve karar alma; sonuglara yonelik gorevin gerektirdigi yonetsel ve karar

alma sorumluluklarini igeren bu faktor, orgiit i¢i ve dist degisim ve yonelislere,
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strateji ve hedef belirleme ve bu hedeflere varmak icin yonetim ve karar alma

vurgusuna dayanir.

Kontrol ve planlama; sonuglara yonelik gérevin gerektirdigi kontrol ve planlama
sorumluluklarin1 igeren bu faktor, orgiitiin varligini siirdiirmesi ve idamesi i¢in
gerekli tehdit ve firsatlarin analiz edilmesi ve bu analizlerin Orgiit yapisina

aktarilmasi ve sonuglara yansimasi vurgusuna dayanir.

Mali durumlar; sonuglara yonelik gorevin gerektirdigi mali sorumluluklar iceren
bu faktor, yapilan gorev ile mali kaynakli yiikiin sonuca etkisini igerir. Bu gorevi
yaparken en iyi kaliteli ¢ikt1 i¢in, gorevin yiliksek kalite ve etkinlik ile yapilmasi,
dikkatsizlik ve yanilgi sonucu hata yapilmasi durumunda gerek bireyin gerekse de
isletmenin diisecegi sikintilar ile dogrudan ye ya dolayli olarak etkilenecegi

vurgusuna dayanir.

Iletisim ve koordinasyon; sonuglara yonelik gérevin gerektirdigi orgiit igi iletisim,
koordinasyon ve 1is iliskileri iceren bu faktor, Orgiitiin ama¢ ve hedefleri
dogrultusunda gerek yatay gerekse de dikey sletisim ve kordinasyonu saglar. Ayrica
yonetim, takim ve birey diizeyinde koordinasyon eksikligi ve sinirl iletisim bireysel

ve Orgiitsel ¢iktilar1 olumsuz etkiler.

Sorumluluk yiikii degiskeninin bir¢ok degiskeni etkileyecegi diisiiniilmekte olup

bunlardan en dnemlisi stres, baglilik, isten ayrilma ve performans degiskenleridir.
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4. ORGUTLERDE ROLLER KAVRAMI

Rol stresi ile ilgili yazin incelendiginde rol stresi kaynaklarinin temel olarak
rol belirsizligi ve rol catismas: olmak (zere iki kategoride ele alindigi gorilmektedir
(Kim vd., 2009, vb.).

4.1. Rol Catismasi

Literatirde rol ¢atismasi farkli sekilde ifade edilmektir. Rol gatismasi, ayni
anda iki yada daha fazla rol gonderiminin, birine uymanin digerine uymay1
zorlagtiracak sekilde gonderilen rollerde celigski ortaya ¢ikmasit (Kahn, 1977,
Erdogan, 1997), rol gereklerine uygun olup olmamasi yada rol gerekleri ile bagdasir
olup olmamasi (Rizzo, 1970), rol ile ilgile farkli algilamalar (Muchinsky, 1997),
calisandan rol takiminca beklenen rollerin birbirinden degisik ve birbiriyle ¢eligkili
olmasindan kaynakli kararsizlik yasama (Ceylan ve Ulutiirk, 2006), ¢alisanin isinde
yapacaklarinin birbiriyle uyumsuz ve geliskili olma (Kim vd., 1996: 951), bir
bireyden, birbirleriyle uyumu olmayan veya catisan iki ya da daha ¢ok rolu yerine
getirmesinin istenmesi neticesinde olusan durum (Balta & Balta,2000: 89; Jones,
1993) olarak ifade edilmektedir.

Bireyin Ustlendigi birbirinden farkli iki veya daha ¢ok roliin ayni zamanda
ortaya ¢ikmasi ve birbiriyle bagdasmamasi1 ve hangi role uyacaginin kararsizligi

nedeniyle olusan zit istekler rol ¢atismasina yol agabilir.

Kiling (2002)’a gore rol ¢atigmasi rol gerekliliklerindeki uygunsuzluk ya da
bir role ve rol yiikiimliisiine iligkin beklentilerin uyumsuzlugudur (Kiling,1991: 19).
Giinay (2004) ise rol ¢atismasini, toplumun, bireyin konumuna bagli olarak bekledigi
veya emrettigi iki veya daha fazla durum karsisinda gosterdigi ¢eliskili istekler ve

davraniglar olarak tanimlamistir (Giiney, 2004: 203).

Gil ve ark., (2008)’na gore Rol ¢atismasi, ¢alisanin is yerinde birbiriyle

celisen gorev ve sorumluluklarla kars1 karsiya kalmasi halinde ortaya ¢ikmaktadir
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(Gil ve ark., 2008). Rol c¢atigmasi, temeli kisinin {istlendigi rollerin

uyumsuzlugundan kaynaklanmaktadir (Carikg¢i, 2001).

Catisma, bireyler rahatsizlik duyduklarinda ortaya ¢ikar. Birey rollerinden
birini basaril bir sekilde yerine getiriyor digerini getirmiyor ve bundan rahatsizlik
duymuyorsa kendisi agisindan rol c¢atigmasi yoktur. Rahatsizlik hissettiginde rol
catismasi baslar (Ozdevecioglu ve Cakmak, 2009). Rol catismas1, ¢alisanin yapmasi
gereken islerin birbirinden ¢ok farkli ve ilgisiz olmasi, kendisine verilen gorevin
bitirilebilmesi igin isyerinde yeterli sayida personel olmamasi, verilen bir gorevi
yerine getirebilmek igin bazen kurallart ¢ignemesi gerektigi, isyerinde birbirinden
cok farkli ¢alisan gruplarla iliski iginde olmasi, ¢alisirken birbirine uymayan talepler

almas1 durumunda artan bir durumdur (Ceylan ve Ulutiirk, 2006).

Fisher’a (2001) gore rol catismasi, bir calisanin is yerinde birbirleriyle
celiskili talep ve beklentilerle karsilasmasi durumunda ortaya c¢ikmaktadir. Rol
catismasi calisanlarin orgiitte birbirinin zidd1 olan talep ve beklentilerle karsilagmasi
durumunda ortaya ¢ikmaktadir ve orgiitsel bagliligi zayiflatici etkisi vardir (Ceylan
ve Ulutirk, 2006:48), o6rgltsel havayr olumsuz etkileyerek orgiitsel stresi olusturan
faktorlerden olup (Piko, 2006) calisanlarda sorumluluk azalmasi, kendi icine
cekilme, strese neden olur ki, bu durumdaki calisan yavas yavas Orglitten

uzaklagsmaya baslar (Mathieu, 1991; DeCotis ve Summers, 1987).

4.2. Rol Belirsizligi

Rol belirsizligi, ¢alisanin isinde yapacaklarinin belirsiz olmas1 (Kim vd.,
1996:951), isle ilgili acik bilgi verilmemesi (Van Sell vd. 1981, s.44), rol ile ilgili
beklentilerin yerine getirilmesinde kullanilan yéntemlerin ya da rol basariminin nasil
degerlendirildiginin bildirilmesindeki bilgi eksikliklerinin derecesi (Erigii¢, 1994,
s.:9; Deluga, 1989, s.:329), gorev, yetki ve sorumluluk acisindan tam bir kesinlik
olmamasi (Cengiz, 2001, s.60-61) seklinde ifade edilmektedir.
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Jex (1998)’e gore rol belirsizliginin kaynagi is tanimlariin agik olarak
tanimlanmamis olmasi ile tanimlanmas: zor olan gorevler veya orgutin gecirdigi
degisim streci nedeniyle ortaya cikan belirsizliklerdir. Rol belirsizligi; bireyin
orgutteki gorev, yetki ve sorumluluklarinin iyi tanimlanmamis olmasi, bireyden
beklenen gorev ile ilgili davranislarin belirsizligi ile bir biitiin olarak yaptig1 isin
amacimi ve ne anlam tasidigindan haberdar olmamas: olarak tanimlanmaktadir
(Baltas ve Baltas 2004, Stordeur ve ark. 2001).

Calisanlarin kendisinden beklenilenin belirsiz oldugu (agik ve net olarak
bilmedigi) durumlarda {stlendigi rol ile Orgiitsel amac¢ ve hedefler arasindaki

baglantisinin azaldigini diisiinmesi bireyin orgiite olan bagliligin1 da etkileyecektir.

Rol belirsizliginin oldugu bir orgiitte c¢alisanin  yaptigi islerle ilgili
sorumlulugunu nereye kadar almasi gerektigini bilmemesi nedeniyle baska ¢alisanin
sorumluluk alanlarina miidahale etmekte, bu durum da oOrgiitsel catigsmalarin
olusmasina neden olmaktadir. Rol belirsizliginin sonucunda bazi calisanlar is
yapmazken digerleri ¢alismayan arkadaslarinin isini yiiklenmesiyle asir1 baski altinda
kalabilmektedirler (Sahin, 2005). Bu durumda birey ne yapacagini bilemiyorsa stres
kaginilmaz olacaktir. Performans beklentilerini, is davranisi sonuglarini bilememe de

bu tiire girebilir (Balc1,2000).

Calisanlar ve ozellikle ise yeni baslamis kisilerin, lstlendikleri gorevlerle
ilgili bilgiyi bazen dikey kanallarin iyi islememesi ya da farkli boliimlerden kisilerle
olusturulmus takimlar nedeniyle, gerekli bilginin takim i¢inden alinmasi gerektigi
durumlarda yatay iletisimin etkinligi 6n plana ¢ikmaktadir. Diger bir agidan, daha
deneyimli orgiit calisanlar1 bile yeni gorevlerle karsilastiklarinda ayni tepkiyi
verirler. Ayni is stirecini farkli boliimlerden gelen bireylerle paylasan ¢alisanin bazi
belirsizlikler yasamasi olas1 bir durumdur. Bu kisiler bilgiyi nerden, nasil ve ne
sekilde elde edeceklerini bilemeyebilirler. Bunun sonucunda yasanan belirsizlikler

kisiyi rol belirsizligiyle karsi karsiya getirebilir (Develioglu ve Tiirk, 2012).

Calisanin  isinde nelere yetkisinin olup nelere yetkisinin olmadigim
bilmemesi; isiyle ilgili olarak agik, net ve planli hedeflerinin ve ulagmasi gereken

standartlarin olmamasi; isinde zamanini en uygun sekilde kullandigindan emin
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olmamasi; isiyle ilgili sorumluluklarinin neler oldugunu bilmemesi; isinde
kendisinden beklenen seylerin neler oldugunu tam ve kesin olarak bilmemesi;
gorevinin ne olduguna dair kendisine bildirilen seylerin agik olmamasi rol

belirsizligini artiran unsurlardir (Ceylan ve Ulutiirk, 2006).

Calisanlarda rol belirsizligi, stres, giiven eksikligi, performansta diisis,
tilkkenmislik ve isten ayrilma egilimine (Cimen, 2002, s.:87; Donald, 2003, s.:10,
Piko, 2005, s.:312) duygusal yorgunluk ve duyarsizlasma gibi olumsuz duygulara
(Sabuncuoglu, 2008) ve is tatminsizligine (Tull, 2006) neden oldugu belirtilmistir.
Isyerindeki; rol belirsizligi, asir1 is yuki, rol catismas: ve kaynak yetersizligi gibi
nedenlerle ortaya ¢ikan is stresinin orgltsel baglilig1 ve is tatminini olumsuz yénde
etkiledigi (Erdil ve digerleri,2005) ve igten baglilik ve minnet bagliligi azathig: fakat
cikar bagliligi artirdigi (Col ve Ardig, 2010) tespit edilmistir.



31

5. ORGUTSEL STRES VE CALISAN SONUCLARI

5.1. Stres

Stres, bireyin gerek fiziksel gerekse de duygusal olarak bir takim olaylar ya
da durum karsisinda verdigi tepki ve rahatsizlik olarak tanimlanabilir. Aslinda bu
konudaki aragtirmalara ve kavramsal literatiire bakildiginda ¢ok sayida stres tanimi
oldugu goriilmektedir. Stres, ¢agimizin hastali1 olarak adlandirilan, tanimlanmasi

zor ve karmasik kavramlarindan biridir.

Sozcuk olarak stres Latince kokenli olup “estrictia”dan gelmektedir ve tarih

oncesi devirlerden bu yana var oldugu bilinmektedir.

Icinde bulundugumuz 21. yiizyilin zor, rekabetci, asir1 ¢alismaya dayall
endiistriyel yasami, is yerimizde stres faktoriiniin daha belirgin sekilde ortaya
¢ikmasina yol agmis ve insanlari tehdit eden bir biiyiik tehlike olarak belirmistir
Aytac, 2002).

Stres, yabanci bir kelime olmasimma ve son yillarda dilimize gegmis
bulunmasina ragmen, her sosyo-kiiltiirel seviyedeki insan bu kelimeyi dogru veya
yanlis olarak kullanmaktadir. Trafik sikisikligi nedeniyle bekleyen bir yolcu,
bekledigi Ucreti alamayan bir galisan, diisiik not alan veya sinavlara hazirlanan bir
ogrenci genellikle iginde bulunduklar1 sikintili  durumu "stres" kelimesi ile
tanimlamaktadir (Baltas ve Baltas, 2002). En basit tanimiyla stres, “organizmanin dis
veya i¢ gevreden gelen etkilerle viicudun hemeostatik dengesinin bozulmasi sonucu
duygu ve davraniglarda ortaya ¢ikan rahatsiz edici bir durum ve bundan duyulan

rahatsizlik” tir (Aytag¢ ve Bayram, 2000:44).

Stres kavramimnin  agiklamast akademik anlamda 1930’lu  yillara
dayanmaktadir. Stres arastirmalarinda Hans Selye bu yillardan itibaren uzun bir
donem boyunca en 6nemli katkiy1r yapmistir. Selye bazi fiziksel uyaranlar sonucunda

ortaya ¢ikan bedensel belirtilerden oriilii klinik tabloya ‘Genel Uyum Sendromu’
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admi vermistir ve Insan viicudunun herhangi bir isteme verdigi 6zgul olmayan
karsilik olarak ifade etmistir (Praag, 2004). Genel Uyum Sendromu, sadece stresin
asamalarimi gostermektedir. Etkili bir orgiitsel stres yonetimi i¢in stres kaynaklarini,
sonuglarini ve stres altindaki bireyde meydana gelen farkliliklart iyi bir sekilde

anlamak gerekmektedir(McShane ve Glinow, 2003; 200).

Stres konusunda bir diger 6nemli isim olan Lazarus (1966) ise, stresi biligsel
bir degerlendirme ile almakta ve cesitli stres uyaricilarina yogunlasmaktadir

(Goldberger, 1993).

James ve Edden (2001) stres i¢in modern ¢agin goriinmeyen hastaligi oldugu
sOylense de giinlimiiziin bulasici nitelikte moda hastalig1 olup bir¢ok rahatsizligi da
tetikler. insan, zaman, dolayisiyla maddiyat olarak kurumlarda muazzam kayiplara
neden olmasi, stresi giiniimiiz is hayatinin ayrilmaz bir pargast haline getirmistir ve

bundan etkilenmemek miimkiin degildir (James ve Edden, 2001:60).

Stres yaratan ¢ok sayida faktor bulunmaktadir. Ciinkii insanin fizyolojik ve
psikolojik dengesini etkileyen her unsur bir stres kaynagi olarak goriilebilir. Bu
dogrultuda, bireyin is cevresi ve is disi ¢evresi birbirini etkileyerek stres olusumuna
neden olur. Bir diger ifade ile stres yaratan faktorler, genel ¢evre unsurlarindan ve
calisma hayatinin niteliginden kaynaklanmaktadir (Bing6l, Naktiyok, 2001). Stres
yalnizca Gahisanlart etkileyen bir saghk problemi degil; ayni zamanda orgitin
strecleri icin buyuk bir sorun olarak ortaya ¢ikmaktadir (Celik ve Turung, 2009).

Buglin tum dinyadaki endustrilerin ¢alisma hayatin1 ve insan kaynaklarini
tehtit eden en yikici faktérlerden (Grayson et al, 2008, P. 1350) ve bireyleri
etkileyen konulardan birisi de is stresidir (Voki¢ ve Bogdani¢, 2007). Kuskusuz
gunimiz is yasaminda, Beehr (1995)’e gore is stresi “bazi is durumlarinin,
psikolojik ya da fiziksel sagligi bozabilen veya sagligi kotiiye etkileyebilen bir
durum” olarak tanimlanabilir (Beer, 1995). Kisacas1 stres, orgiitsel amagclarin

gerceklestirilmesinin 6niindeki en 6nemli engellerden birisidir (Klarreich, 1999: 14).
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Egitim sektorii ¢alisanlar1 diger mesleklerde ¢alisanlara gore ortalama stresten
daha fazlasini yasadiklarini (Batlas ve Batlag 1998: 62; Tel ve Koksalan, 2008), buda
islerini siirdiiremeyeceklerine dair bir inang gelistirmelerine (Guglielmi ve Tatrow,
1998), kolaylikla asir1 is yiikii altina girebildikleri ve bunun is stresine yol agtigi
(Chan (2000), performans, bilimsel dretim, is doyumu ve saglik acisindan
etkilenmelerine (Ugiincii vd., 2008), 6fke, anksiyete, kan basinci yiiksekligi,
engellenme ve depresyon gibi istenmeyen ve rahatsizlik verici duygular yasadiklar
ve bu saglik problemleri de performans diistikliigiine (Tsai ve ark., 2006), 6rgltten
psikolojik ve fiziksel olarak geri ¢ekilmeye neden oldugu Steers,1981) gozlenmistir.
Egitim calisanlarinda stresi tanimlayan pek ¢ok calisma bulunmaktadir (Boyle ve

ark, 1995; Paulse, 2005).

Stres kaynaklarinin  6nemli bir kismi artan Olctide is yasamindan
kaynaklanmaktadir. Calisanlarin is stresi, orgitsel ortamda isin niteligi, calisma
kosullar1 ve ucret, calisma iligkilerinin niteligi, isin strdurtlmesi, isin ve isyerinin
gelecegi, is glvencesi, sosyal guvence, sosyal destek mekanizmalarinin islerligi,
calisanin fiziksel ve psikolojik saghg: ile ilgilidir. Ancak, bireylerin strese karsi
direnme gicindeki farkliligi nedeniyle stresle bas etme yetkinligi ve stresten
etkilenme duizeyi farkhdir. Bu farklilik ise, kisisel 6zelliklerden ya da isin kendisi ve

isyerine iliskin ortamsal 6zelliklerden kaynaklanmaktadir (Akdag ve Yiiksel, 2010).

Is ortam1 strese her zaman elverislidir. Bir iste bireyden pek ¢ok sey ya da
cok az sey istenmesi stres yaratir. Agikcasi isin her yonii strese yol acabilir. Asiri
sicak, glriiltii, 151k, ya da ¢ok az sorumluluk, ¢ok fazla ya da az is, asir1 veya az
denetim insanlarda strese neden olabilir. Ancak stres bireyden bireye farkliliklar
gosterebilir. Ornegin ayni meslege sahip bireylerin stresli bir durum karsisinda ayni
tepkiyi vermesi beklenemez. Yiiksek basar1 giidiisii olan biri i¢in isle ilgili gerilimler
onun basar1 giidiistinii kamgilarken, bir baskasi bu durumla basa ¢ikabilme
yetersizliginden stres duyabilir. Kisaca stres duymada kisisel farkliliklar 6nemli bir

olgudur (Aytag, 2002).



34

Stresin birey izerinde her zaman olumsuz etkisi oldugunu soylemek mumkun
degildir. Asir1 stresli durumlar kaginilmaz sekilde bireye zarar verebilirken, orta
duzeyde stres cogu kez yararli amaglara hizmet edebilmektedir. Hatta psikolojik
blylime, basar1 ve yeni becerilerin kazanilmasi igin bdylesi bir stres zorunludur da

(Balc1,2000).

MC Grath, “Stres Cemberi Modeli” ile  orglitlerdeki stresin hangi
asamalardan gectigini ve gelistidigini Sekil 1’ de agiklamaktadir (Mcgrath,1976
:1356)

Cikti Streci
A) DURUM N D) DAVRANIS
F 3
Degerlendirme Performans
Sireci Sireci
! Karar Verme Sireci
B) ALGILANAN C) TEPKI
DURUM

Sekil 1: Stres Cemberi Modeli (Mcgrath,1976:1356)

Bu modele gore, stres durumu dort asamali ve kapali devre bir gember olarak
gortllebilir. Bu dort asama; stresin kaynagi, stres kaynagi nedeniyle stresli durumla
karsilasan kiside yarattig1 etkiler (Degerlendirme Siireci), olusan stres etkisine karsi
kisinin gelistirdigi tepkilerle (Karar verme siireci), stresli kisinin gosterecegi tepki
(Performans stireci) ve son olarak bireyin davranisi ile s6z konusu durumla ilgili

sonuclar: (Ciktr siireci-Etki ve degisim siireci) gostermektedir.

McGrath (1976), stresli bir durumla karsilasan kisi, bu durumu veya stres
etmenlerini dogru bigimde algilamazsa stres kaynagim yanlhs algilamasina bagh
olarak ortaya ¢ikan tamamlanmayan bir stres cemberinden s6z edilebilir. Bu yanlis
algilama nedeniyle stresle basa ¢ikma ve degisim zorlanmakta, stresli durum surip
gitmektedir (McGrath,1976:1371-1376).
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Baltas (2002)’a gore stres hayatin her cephesinde ve her yasantisinda vardir.
Gelisimin olmast ve doyumlu bir hayat siirdiiriilebilmesi stresin olmasina baglidir.
Problem, stresin ¢ok fazla veya ¢ok az olmasidir. Sekil 2°de gesitli yasantilarla stres

arasinda olusturulan model goriilmektedir (Baltas, 2002).

Cok Fazla
flgi uvandiran bir iste Siavlar Anne-baba ile
belirlt bir miktar Tartigmalar Isveninde denetim.
sorumlulugu olmak Amirle tartismalar
Istenen STRES Istenmeyen
Tatilde olmak Issiz kalmak
Cok Az

Sekil 2: Cesitli Yasantilarla Stres Arasindaki iliskiyi Gosteren Pratik Model
(Baltas,1997)

Selye'ye gore, tamamen hayatta olmak, ¢evreden gelen gesitli uyarimlar ve
etkilere cevap verebilme ve tepki gosterebilme imkanina sahip olmakla ayni anlama
gelmektedir. Selye'nin, ehliyetli ve uzman bir kisi olarak ifade ettigi gibi, "stressiz
hayat 6liimdiir". Fakat stresin asir1 boyutlara ulagsmasi da, insan ve toplum hayati i¢in

birgok problemlere yol agmaktadir (Eroglu,1998, s.299).

Gerek yabanc literatiir, gerekse yerli literatiir incelendiginde her gecen giin
teknolojik degisimlerin ve degisen diger faktorlerin olusturdugu yeni stres kaynaklari
olmakla birlikte birbirine yakin Orgiitsel stres kaynaklari siniflandirilmasinin

yapildig1 goriilmektedir (Akgiindiiz, 2006).

Orgiitsel stres kaynaklarinin ¢ok fazla tasnif edildigi goriilmektedir. Ozellikle
1s hayatin1 etkileyen bir¢ok faktoriin stres kaynagi olarak degerlendirilmesi miimkiin
oldugu icin tasnif ¢ok detaylara kadar boliinmiistiir. Calisma ortaminin strese her

zaman elverisli oldugu bilinmektedir. Bir iste bireyden pek ¢ok sey ya da ¢ok az sey
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istenmesi stres yaratabilmektedir. Acikgasi isin her yonii strese gebedir. Asiri
giiriiltii, 151k, sicaklik, ¢ok fazla ya da ¢ok az sorumluluk, ¢ok fazla ya da ¢ok az
denetim insanlarda strese yol acabilmektedir (Balci, 2000; 4-5).

Isletmelerde strese neden olan etmenler temelde, iki grup iginde toplanabilir.
Bunlar &rgiitsel ve bireysel kaynaklardir. Orgiitsel stres kaynaklar1 arasinda, mesleki
farkliliklar, rol belirsizligi, rol c¢atismasi, asir1 rol yiikii, bireylerden/calisanlardan
sorumlu olma ve kararlara katilim yoklugu sayilabilir. Ote yandan bireysel kaynaklar
arasinda, tip A kisiligi, hayattaki degisimlerin hizi/orani, yetenekler/ihtiyaglar, diga
donlklik-ige doniikliik gibi 6zellikler yer almaktadir (Paksoy,1993,s.4).

Orgitsel stresin goériiniimini tam olarak anlamak igin, stresin iki temel
etkilesiminden kaynaklandigini goz 6nlinde tutmak gerekir. Bu iki etmen, bireysel
oOzellikler ile orgutsel o6zelliklerdir. Bunlar bir durumda stres tepkisini baslatir.
Bireyde olumsuz bir tepki yaratacak stres uyaranlarinin bulundugu noktada, bireyin
bu tepkisi strese direnmeyi belirler. Stres uyaranlarinin bayukligi direnme
kapasitesini astig1 noktada stres ortaya ¢ikar. Strese direnme bir bireysel nitelik,
Kisilik dzelligidir. Oysa stres uyaranlari, ¢galisma hayatinin ve 6rgitin 6zellikleridir.
Stres, orgitsel ve bireysel 6zelliklerin karsilikli olarak birbirlerini etkilemelerinin
islevidir (Pehlivan, 2002:22).

Bir orgiitteki calisanlar1 etkileyen farkli stres kaynaklari bulunabilir. Bu
kaynaklardan bazilar1 agagida yer almistir (Davis,1983, s. 442; Stoner ve Fryer,
1983, 5.34; Pehlivan, 2000 ).

a.ls yiikiiniin fazlalig1 h. Engellenme
b. Zamanin siirhiligi 1. Rol ¢atigmasi
c¢. Denetimin siki ve yakindan olmasi, J. Sorumluluklarin yarattigi endise

d. Yetkinin sorumluluklar1 karsilamada k. Calisma kosullar1
yetersiz olmasi 1. Insan iligkileri
e. Politik havanin glivensizligi m. Yabancilagsma
f. Rol belirsizligi
.0 Orgiit ve bireyin degerleri arasindaki

uyumsuzluk
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1. Gorev kaynakl: stres: isin zorlugu, belirsizligi ve is yukiintn fazlalg,

2. Role bagl stres: Catisma, belirsizlik, is yogunlugu,

3. Davranig ortamindan kaynaklanan stres: Kalabaligin etkisi gibi.

4. Fiziksel ¢evreden kaynaklanan stres: Asir1 soguk, karsit gliglerin varlig: gibi.

5. Sosyal gevreden dogan stres: Bireyler arasi anlagsmazlik, 6zel yasamla ilgili stres,
dislanma ve yalmzliga itilme gibi.

6. Bireyin kendisinden kaynaklanan stres: Bireyin kayg: durumu ve algilama diizeni

gibi.

Strese neden olan is stresdrleri gesitli sekillerde ortaya ¢ikar. Isyerindeki
herhangi bir sey stres kaynagi olabilir. Bu konuda yapilan ¢alismalarin cogu 6zellikle
stresorleri ve onlarin etkilerini belirlemeye yoneliktir. Sekil xx de is stresinin
kaynaklar1 gosterilmeye calisiimaktadir. Oncelikle tartisilan konu kisi ile ilgili
faktorlerdir. Bunlarda kisilik, algilama ve gecmisteki tecriibelerdir. Bu faktorler

belirli bir durumdaki bireyin stresten etkilenmelerini belirleyecektir (Kirel, 1991).

Sekil 3’te goriildiigli iizere is stresinin alt1 kaynag1 vardir. Her bir kaynagin
hangi stresorlerden etkilendigi 1ile ilgili Orneklendirme yapilmistir. Ancak
mevcutlarinin yaninda pek ¢ok faktor stresorlerin degismesine neden olur (Cooper ve
Marshal, 1975; Akt: Kirel, 1991). Cilinkii bir 6rgiit ¢alisan kisi, is basinda iken dis
cevreden, orgiit disinda iken de isyerindeki ¢alisma kosullarindan ve is iligkilerinden

tam olarak soyutlanamaz (Kirel, 1991).
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i§le ilgili Nedenler

*Cok fazla veya ¢ok az is
*Koti fiziksel caligma durumlari
*Zaman baskist

Orgiitiin Dis Cevre ile

Hiskileri

*Aile istekleri ile drgltin
beklentilerinin ¢atigsmast
*Kendi beklentileri ile
Orgutiin beklentilerinin
catismasi

BIREY
* Kisilik
*Algilama

T~

*Gegmisteki
Tecriibe

(")rgﬁtiin i¢ Cevresi

*Danigma eksikligi
*Davraniglarin
kisitlanmas1
*Politikalar

*Gece vardiyast

AN

Orgiit ici iliskiler

*Yoneticilerle olumsuz iliskiler
*Yaninda ¢aliganlarla olumsuz
iliskiler

*Yetki ve sorumluluk
dagilimindaki iliskiler

Orgiit icindeki Rolii

*Rol catigmasi, rol yiikii,
rol belirsizligi
*Calisanlara karsi
sorumlulugu

*Kararlara katilmama

Kariver Gelisimi

* Asir yiikselme
*Yukselememe

*[s giivenligi eksikligi
*Engellenmis is istekleri

Sekil 3: Orgiitsel Stres Kaynaklar: (Cooper ve Marshal, 1975; Aktaran Kirel,

1991).
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Luthans (1992) ise orgiitteki stres kaynaklart dort grupta toplanmistir (Luthans, 1992:

404).

Orgutsel politikalar

-licret esitsizlikleri,

-orgiit kurallarinin katiligs,
-celigkili yontemler,

-gercekci olmayan is tanimlari,
-adaletsiz basar1 degerlendirmesi,
-is gruplarin1 degistirme,

-sik sik yer degistirmeler.

Orgiitiin yapisal ozellikleri

-merkeziyetcilik ve karardan diglanma,
-ylikselme olanaklarinin azligi,
-formalitelerin asiriligi,

-yliksek derecede uzmanlasma,

-orgiitsel boliimlerin karsilikli bagimliligy,

-ylirliitme ve danigsma birimleri arasindaki ¢catisma

Fiziksel kosullar

-kalabalik ¢aligsma kosullar1 ve 6zel yasam,

-asir giirtiltilii sicak ya da soguk ¢alisma ortami,
-zehirli maddeler ve radyasyon,

-hava kirliligi,

-1 kazalar ve yetersiz aydinlatma

Orgutsel surecler

-yetersiz iletigim,

-basar1 diizeyi ile ilgili yetersiz geri bildirim,
-belirsiz ve geliskili amagclar,

-basar1 degerlendirmesinin yanlis ve ¢eliskili olmast,

-adaletsiz denetim duzeni, yetersiz bilgi
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Stres, ise devamsizlik, is kalitesinin disiikliigii ve gecikme gibi Orgiitsel
sorunlara neden oldugu kadar, oliim, hastalik ve intihar gibi sonuglar da
dogurmaktadir. Bu nedenle, her yoneticinin, stresin nedenlerini ve sonuglarini bilme,
stresi onleme ve yonetme konusunda bilgiye gereksinimi vardir. Stresin glinden giine
artan nedenleri, yarattig1 etkileri, fizyolojik, psikolojik, tibbi rahatsizliklar1 ve
sonuglarin yiikledigi ekonomik maliyetler diisiiniiliirse, bir yoneticinin stresi goz ardi

etmesi s6z konusu degildir (Akgiindiiz, 2006).

Yiiksek derecedeki stres ¢alisanin fiziksel ve zihinsel sistemini bozar. Stresin
orgiitsel sonuglari, saglik giderlerinin ¢ogalmasi, saglik sorunlari nedeniyle
kaybedilen is giiciiniin artis1 bi¢iminde ortaya ¢ikar. Stres, performans diisiikliigiine,
ise devamsizlik, is goren devir hizinin yiikselmesi, yabancilasma, is kazalar1 gibi

sonuglara neden olmaktadir (Simsek, 2005).

Yikicr stres personelin ve kurumlarin verimlilikleri {izerinde olumsuz bir etki
yaratir. Orta diizeydeki stresin verimliligi artirmasina karsilik, yiiksek diizeydeki
stres kisinin fiziksel ve zihinsel sistemini bozar ve asir1 yiiklenmesine neden olur.
Yogun stres altindaki bireyler ise devamsizlik, personel devri, hata yapma, kazalara
yol agma, is doyumsuzlugu, performans disiikligii gibi tepkiler gosterir
(Shermerhorn, 1989, s.649).

Stresin belirtileri cogunlukla celisik ve karmasiktir. Her insanda belirtiler ayn1
olmadig1 gibi her asamada belirtiler gittikce kotiillesmektedir. Ancak bazi belirtiler
azalir veya yok olur. Gerektiginde digerleri bunlarin yerini alir. Stresin belirtilerini
sekil 4 verilmekte olup bu belirtilerden bazilarin1 ve etkilerini ortaya koymustur

(Pehlivan, 2000).
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Alkol kullanma

Kazalar

Uyusturucu kullanma

Siroz

Intihar

Depresyon

Siddet

Cinayet

Yiksek tansiyon
STRES
Yiksek kolesterol

Felc

Dengesiz ve asir yem

Kalp krizi

Kanser

Sigara icme

* Seker hastaligi

Sekil 4: Stresin Birey Uzerindeki Etkileri (Pehlivan, 2000)

Yilmaz (2003)’e gore stres orgutlerin etkinliklerini ve verimliliklerini
azaltmakta ve Onemli maddi kayiplara neden olmaktadir. Bu kapsamda isten
tatminsizlik, isglicli devrinin yiikselmesine, baglilik ve verimliligin azalmasi, is
kazalarindaki artis gibi ¢ok boyutlu orgiitsel stres sonuglarindan s6z edebilmek
miimkiindiir. Stresin igletmeler tizerindeki olumsuz etkilerine iliskin kapsamli bir

cerceve Tablo 5’te verilmektedir (Y1lmaz, 2003).

Tablo 5. Stresin Orgitler Uzerindeki Olumsuz Etkileri

Orgiite bagliligin azalmasi

Isten tatminsizlik

Mal ve hizmetlerin kalitesinde diisiis
Verimliligin azalmas1

Kararlarin etkinliginin zayiflamasi
Isgiicii devrinin yiikselmesi

Orgiitsel iklimde sogukluk

Saglik maliyetlerinde asir1 yiikkselme
Personel sikayet ve taleplerinin artmasi
Hile ve sabotaj

Miisteri sikayetlerinde artis

BOliimler arasi igbirliginin zayiflamasi

Is kazalar

Uyari ve cezalarda artig

Sigorta 6demelerinin miktarinda artig
Aleyhte agilan davalarin sayisinda artis
Kariyer durgunlugu

Ise devamsizliklarda artis

Is ilisiklerinde gerginlik

Orgiitsel iletisimin zayiflamasi

Uzayan yemek ve ¢ay molalari
Hesapta olmayan zaman kayiplari
Personele 6denen tazminatlarin artmasi
Orgiitiin imajinin zayiflamasi
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Calisma ortaminda ¢ogu kez gizli ¢atismalarin yayginlagmasi ile is ve iliski
stireclerindeki yeterliligin kayb1 sonucunda, grup ici iliksiler ve iistlerle iliksilerde ve
psikososyal iklimde yasanan rahatsizliklara bagl olarak ortaya ¢ikan ise gelmeme ve
isten ayrilma davraniglarinin artmasimin neden oldugu ekonomik ve sosyal maliyetler

onemli boyutlardadir (Tinaz, 2005: 41).

Stresin orgutlerin etkinliklerini ve verimliliklerini azaltan ve énemli maddi
kayiplara neden olan etkilerinin ¢ok boyutu oldugu goériilmektedir (Yilmaz, Ekici,
2003: 7). Stresin orglitsel sonuglari; performans diistikliigi, ise devamsizlik, ise geg
gelme, calisan devir hizinin yiikselmesi, Orgiit aleyhine calisma, yabancilagsma ve

dikkatsizlik olarak siralanabilir (Budak ve Budak, 1995).

Uzun sireli stres birey Uzerinde fiziksel ve psikolojik olumsuz etkilerde
bulunmaktadir. Calisanlarin saghg: ve onun Orgilite katkist sonunda zarar
gormektedir. Arastirmalara gore stres, calisanlarin ise devamsizlik etmelerine ve
isten ayrilmalarina neden olabilmektedir. Dolayis1 ile isyeri bundan zarar
gormektedir. Calisanlardan birinde goriilen stres diger c¢alisani da olumsuz
etkilemekte, boylece verimlilik azalmaktadir. Stresin azaltilmasi hem c¢alisanin

orgiite katkisini arttirir, hem de ¢alisanlarin i doyumunu ytikseltir (Aytag, 2002).

Akad (1997)’a gore stresin Orglitsel agidan dolayli ve dogrudan sonuglari
goriilebilir. Dolayli sonuglar; ise devamsizlik, ise ge¢ gelme, isgdren devir hizi
yiikselmesi, saldirganlik, dikkatsizlik, kaza yapma egiliminin artmasi, hastalik
nedeniyle kaybedilen isgiicliniin artis1 bigiminde ortaya ¢ikar. Dogrudan sonugclar ise;

ozellikle bireyin verimliligi iizerinde kendini gosterir (Akad vd., 1997:364).

Orgiitsel stresin orgiit iizerinde yarattig1 etkilerden bir digeri de, ise
devamsizliktir. Devamsizlik; bir ¢alisanin programlanmis bir iste mazeret
gostermeksizin bulunmamasidir. Devamsizlik da is doyumsuzlugu gibi oOrgiitsel
verimliligi olumsuz yonde etkilemekte ve yliksek maliyetlere yol agmaktadir (Tastan,

2002).
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Tiim bu c¢alismalar dikkate alinarak Tablo 6’da stresin Orgiitsel sonuglar

Ozetle agiklanmustir.

Tablo 6: Stresin Orgiitsel Sonuglari

Stresin Orgiitsel Sonuclari

Kalite diismesi (Griffin, 1990)

Verimlilik Sorunlar1 (Hargreaves, 1999)

Yoneticiler ile ¢alisanlar arasinda uyumsuzluk (Copper ve Straw, 1998)
Orgiitlere mali yiik (Yates, 1989)

Uretimde azalma (Aytag, 2003)

Devamsizlik, Ise ge¢ gelme (Akad, 1997)

Performans Diistikliigii (Eroglu, 2006; Ironson,1992)

Personel Devri (Yilmaz, 2003; Eroglu, 2006)

Is Kazalar (Adal, 1975)

Diisiik ¢calisma temposu ve firelerin artmasi (Garih, 2000)

Orgiit aleyhine ¢alisma, dikkatsizlik, yabancilasma (Budak ve Budak, 1995)

Tum bu olumsuz faktorler tlkelerin ve drgutlerin hem hedeflerinde sapmalara
yol agmakta hem de gerek birey gerekse de 6rgiit i¢in olumsuz sonuglar1 beraberinde
getirmektedir. Ayrica getirecegi mali ylikte onemlidir. Bu nedenle stres yaratan
bireysel ve orgilitsel faktorlerin belirlenerek bunlarin diizeltilmesi problemlerin

¢Ozlimii ve yonetimin agisindan son derece gereklidir.

5.2. Orgiitsel Baghhk Kavram

Orgiitsel baglilik orgiitlerin tiim giktilari {izerinde olumlu veya olumsuz etkisi

nedeniyle, lizerinde 6nemle durulan bir kavram olmustur.

Orgiitsel baghlik, giniimizde gerek is diinyas:1 gerekse akademisyenler

tarafindan sikca ve ilgiyle arastirilan bir kavramdir. Fakat hala net, tatmin edici ve



44

kavram karmasasim azaltacak bir tanima ulasilamamistir. Bu duruma ragmen tim
cevreler tarafindan orgutsel baghliga dair kabul edilen en 6nemli nokta; orgutsel
bagliligin drgutlerin devamliligi ve basarisi agisindan yasamsal bir rol oynadigidir
(Eroglu ve ark., 2011).

Orgiitsel baghlik kavrami ile ilgili ilk calismalar 1956 yilinda Whyte
tarafindan ele alinmig, daha sonralari basta Porter olmak {izere Mowday, Steers,

Allen, Meyer, Becker gibi pek cok arastirmaci tarafindan gelistirilmistir (ince ve
Gul, 2005).

Orgiitsel baghlik, calisanin drgiitiine psikolojik yaklasimini ifade etmektedir
ve c¢aligan ile orgiit arasindaki iliskiyi yansitan, orgiit tiyeligini siirekli devam ettirme

kararina yol agan psikolojik bir durumdur (Allen ve Meyer, 1990: 2)

Orgutsel baglhlik yoneticilerin karsilastign carpict ve siregelen orgiitsel
konulardan biridir (Lo vd., 2010). Calistig1 6rgute baglilik duyan ¢alisanlar orgiitleri
acisindan degerli ve gerekli birer kaynak konumundadirlar (Chen, 2004). Guatam ve
arkadaglar1 (2005:306) da orgutsel bagliligin, ¢alisanlarin orgiitle olan ilisgkilerini
belirleyen psikolojik bir durum oldugunu ve 6rgitun butinine olan bagilhig: ifade
ettigini belirtmektedirler.

Baglilik kavraminin 6ziindeki “aidiyet duygusu”, orgiit ile birey arasinda bir
¢esit bag olugsmasina neden olmakta ve orgiitte ¢alisan bireylerin ortak deger, amag
ve kiiltiir etrafinda toplanmalarina sebep olmaktadir. Bu nedenlerden dolayi, orgiitsel
baglhilik kavrami, orgiitsel verim artisini, kendini Orgiitle birlikte tanimlamayzi,
Orgiitsel degisimi kabul etme derecesini, iiretkenligi ve isgiicii devri gibi ¢iktilar

etkilemesi agisindan arastirmacilarinin ilgisini ¢eken bir kavramdir (S1gr1, 2007).

Orgutsel bagllik, calisanlara 6rgiitiin amagclarini gergeklestirebilmeleri igin
yapilan normatif baski, psikolojik ilgi ve orgiitte kalma adina yapilan psikolojik
ifadeyi (Hersey vd., 2001:367-68), bireyin ¢alistigi Orgut ile girdigi kimlik
biitiinlesmesi ve baglihigin birlesik giict (Leong, Furnham ve Cooper, 1996), 6rgutin
amag ve degerlerini kabul etme ve degerlere inanma ile bu amag icin fazladan
calisma istegi ve orgiit tiyeligini devam ettirmeye olan gucli bir istegi (Drummond,

2000:70), bireyin ¢alistig1 6rgut ile kurdugu isbirliginin giicii ve kendisini 6rgiitiin
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bir parcas: olarak hissetmesinin derecesi (Schermerhorn ve ark.1994:144), c¢alisanin
kendisini belli bir orgiitle ve o Orgiitiin amaglariyla biitiinlestirmesi ve o orgiitte
calismaya devam etmeyi istemesi (Robbins ve Judge, 2011: 111; Kog, 2009;
Benligiray ve Sénmez, 2010; Giirbiiz, 2006; Gbicioglu, 2000; Saglam Ar1 2003)

olarak ifade edilmistir.

Orgutsel baghhk “bireyin calisigi orgiit igin hissettikleri” olarak
tanimlanmaktadir. Orglite baglhiligin 6geleri ise;
-0rguttin amag ve degerlerini kabullenme ve bunlara gigli bir inang duyma,
-0rgut yararina beklenenden daha fazla ¢aba harcama,
-Orgut uyeliginin devamu igin gugli bir istek duyma.
olarak ifade etmistir (Nijhof ve ark.,1998; Ailen ve Meyer, 1990a: 848).

Orgiitsel baglhlik kavrami ile ilgili yapilan tanimlamalarin ortak 6zellikleri
Orgite baglanan bireylerin Orgiitiin basarisi igin ellerinden gelen katkilar1 saglama
dogrultusunda davranis gosterecekleri beklentisidir. Ayni1 zamanda bagliliklart giicli
olan calisanlarin performans diizeylerinin baglilik duymayan caligsanlara gére daha
yiiksek olacag: diisiincesi orgiitsel baglilik kavraminin tanimlanmasinda temel alinan

en 6nemli unsur olmaktadir (Ozler, 2010: 3).

Orgiitsel bagllik bir ¢alisanin kabulii ve onun psikolojik bir sézlesmeyle ise
girmesiyle baslar. Orgiitiin bir iiyesi olarak hedefler, amaglar ve icin gerektirdikleri
konusunda bilgi edinmesiyle gelisir. Bu acidan bakildiginda orgiitsel baglilik, bir
kisinin belirli bir orgiit ile kimlik birligine girerek olusturdugu gii¢ birligidir (Giil,
2003). Ayrica kuruma bagh calisan, zor zamanlarda da kurumun yaninda olan, ise
diizenli devam eden, tam giin ¢aligan, kurumun varlifin1 korumaya yonelik ¢aba
gosteren ve Orgiit hedeflerini paylasan calisandir. Orgiitsel agidan bakildiginda,
orglite bagl isgiiciine sahip olmak oldukc¢a avantajli goriilmektedir (Ceylan ve
Demircan, 2002: 3). Orgiitsel baglilik metali kendisine geken giiclii bir miknatis gibi,
Orgiitiin ¢alisan1 gelecekte de orgiitte kalmaya cezbetmesi ve ki inin de buna istekli
olmasimin bir 6l¢egidir. Bu 6lgek genellikle ki inin 6rgiitsel hedef ve gorevlere olan

inancin 6lgmektedir (Gtil, 2003).

Balay (2000), orgiitsel baglilik kavraminin orgiitler i¢in yasamsal bir konu

haline gelmesinin bes nedeni oldugunu ifade etmektedir.



46

1- Isi birakma, devamsizlik, geri ¢ekilme ve is arama faaliyetleri ile,

2-Is doyumu, ise sarilma, moral ve performans gibi tutumsal, duygusal ve
biligsel yapilarla,

3-Ozerklik, sorumluluk, katilim, gérev anlayis1 gibi ¢alisanin isi ve roliine
iligkin ozelliklerle,

4-Yas, cinsiyet, hizmet siiresi ve egitim gibi ¢alisanlarin kisisel 6zellikleriyle,

5-Bireylerin sahip oldugu orgiitsel baglilik kestiricilerini bilmeyle yakindan

iligkilidir (Balay, 2000: 1).

Orgiitsel baghligin olusmas1 sonucunda gerek calisan gerekse de kurum
acisindan bir fayda soz konusudur. Calisanlar bir takim degerlere inanarak ve belirli
amaglart gerceklestirmek icin bir araya gelmektedir. Calisanlar arasinda paylasilan
bu degerler ne kadar ¢ok ise o kadar o6rgiit birlikteligin temelinin saglamligindan s6z
edebiliriz. Orgiitiin bu giicii dolayisiyla etkin bir sekilde verimliligi ve ardindan
basar1y1 beraberinde getirir (Unal, 2011).

Sonu¢ olarak kit kaynaklar dahilinde faaliyet gosteren oOrgiitlerin tiim
calisanlarinin gerek mevcut, gerekse degisen beklenti, amag¢ ve gereksinimlerinin
sirekli karsilanmasmin gii¢liigli dikkate alindiginda, oOrgiitsel baglilik ¢alisan
davraniglarindaki tutarliligi saglamak acisindan ilizerinde énemle durulmas: gereken

bir olgu olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Arbak ve Kesken, 2005).

5.2.1. Orgiitsel Baghihk Yaklasimlar1 ve Simiflandirmalar

Orgiitsel baglilik kavraminin tanimlamalardaki karmasiklik,
stniflandiriimasinda da ortaya c¢ikmaktadir. Arastirmacilarin orgiitsel bagliligi,
calisan ile oOrgiit arasindaki bagin psikolojik ifadeleri olarak tanimlanmasi kavram
igin ¢ok farkli siniflandirmalarin yapilmasina sebep olmustur. Arastirmacilar kavrami
deger ve devam bagliligr; uyum, kimlik ve buttinlesme bagliligi; deger, devam ve
ahlaki baglilik gibi coklu boyutlarla agiklamaya calismiglardir (Meyer ve
Herscovitch, 2001: 302-304; Rowden, 2000:30; Allen ve Grisaffe, 2001:211).
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Sekil 5°te Orgiitsel baglilikla ilgili yapilan yaklasim ve siniflandirmalar yer

almaktadir.

ORGUTSEL BAGLILIK YAKLASIMLARI

Tutumsal Baglilik Yaklasimi

—— Kanter’in Siniflandirmasi
— Etzioni’nin Simiflandirmasi

— O’Reilly ve Chatman’in Siniflandirmasi

— Penley ve Gould’un Siniflandirmasi

— Allen ve Meyer’in Smiflandirmasi

Davranigsal Baglilik Yaklagimi

— Becker’in Siniflandirmasi

Salancik’in Siniflandirmasi

— Coklu Baglhlik Yaklasimi

Sekil 5: Orgiitsel Baglilik Yaklasimlar

5.2.1.1. Tutumsal Baghhk Yaklasimi

Tutumsal baglilik, ¢alisanin orgiitle kendi arasindaki durumu incelemesiyle
ortaya cikan, kendi amac ve degerlerinin 6rgiit amag ve degerleriyle Ortiistiigii duygu
ve diisiince siirecini anlatmaktadir (Meyer ve Allen, 1991:62). Sekil 6’da Allen ve

Meyer’a ait tutumsal baglilik yaklasim modeli goriilmektedir.
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Bu yaklasima gore baghlik bireyin i¢inde bulundugu c¢alisma ortamini
degerlendirmesi sonucu olusan ve bireyi 6rglte baglayan duygusal bir tepkidir. Diger
bir ifadeyle baglilik, bireyin Orgitle batinlesmesi ve Orgite katiliminin nispi
gucudur. Tutumsal baglilik, ¢ bilesenden olusmaktadir. Bunlar; 6rgit amac ve
degerleri ile 6zdeslesme, isle ilgili faaliyetlere yuksek katilim ve 6rgite sadakatle
baglanma seklinde ifade edilmektedir (C6l, 2004).

Orgiitsel davranis arastirmacilar1 tarafindan kullanilan tutumsal baglilik
kavramu, bireyin belirli bir 6rgiitle ve o orgiitiin deger ve amaclariyla kendi deger ve
amagclarini1 6zdeslestirip, bu amagclar1 ger¢eklestirmek icin orgiit tiyeligini siirdiirmeyi
istemesi durumunda ortaya ¢ikmaktadir (Giindogan, 2009). Bu tiir baglilik, genellikle
kisi Orglit uyumu ve biitiinlesmeyi ifade eder. Kisi, orgiitlin amag¢ ve degerlerinin
kendi amag¢ ve degerleri ile uyustugunu gorerek bunlari kabul eder ve kendine
uyarlar, diger bir ifadeyle benimser ve bdylece orgiitle 6zdeslesmeye baslar (Lam ve
Zhang, 2003, s.217).

Kosullar > | Psikol0jik Durum | m— Tutum

Sekil 6: Tutumsal Baglilik Yaklagimi (Meyer ve Allen, 1991)

5.2.1.2. Davramigsal Baghhk Yaklagim

Meyer ve Allen'e (1997) gbre davranissal baglilik, bireylerin belli bir 6rgtte
¢ok uzun siire kalmalari sorunu ve bu sorunla nasil basa ¢iktiklar: ile ilgili bir
kavramdir. Sekil 6’da Allen ve Meyer (1991)’ne ait davranigsalal baghlik yaklasim
modeli gorilmektedir (Meyer ve Allen, 1997, s.9).
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Sekil 7: Davranigsal Baglilik Yaklasimi (Meyer ve Allen, 1991)

Davranissal baglilik, 6rgutten daha gok bireyin davraniglarina yonelik olarak
gelismektedir. Ornegin, birey bir davramsta bulunduktan sonra bazi etmenler
nedeniyle davranisini surdirmekte ve bir siire sonra sirdlrdiigii bu davranisa
baglanmaktadir. Zaman gegtikge soz konusu davranisa uygun veya onu haklh
gosteren tutumlar gelistirmekte, bu da davramisin tekrarlanma olasiligim
yukseltmektedir (Gul, 2002: 47- 48).

5.2.1.3. Coklu Baghhk Yaklasim

Coklu baglhlik tutumsal bagliligin biraz daha genislemesiyle ortaya ¢ikmistir

ut, . . €K1 CRCICCI'SII’I(;O u agll yaKlasgimi 1€ 1igilt mo ell

(Gul, 2002: 49). Sekil 8°d ichers’i klu baghlik yakl ile ilgili modeli
gorilmektedir.
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Referans Gruplar:

| Orgiits el

Baghhk
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Sekil 8: Coklu Baghilik Yaklagimi (Reichers, 1985, s.472; Uyarlayan, Giindogan,
2009).

Reichers’in (1985) orgiitlerin farklilasmamis bir biitiin olmadigini, aksine her
birinin farkli ama¢ ve degerler setine sahip oldugu koalisyonlar1 igerdigini
belirtmektedir. Bu baglamda ¢oklu baghlik yaklasimi, orgiit icinde bulunan farkl
unsurlardan hareketle, farkli diizeylerde baglilik tiirlerinin ortaya ¢ikabilecegini ileri
stirdiigiinden diger iki baglilik tiiriinden ayr1 olarak ele alinmaktadir (Balay, 2000,
5.24-26).

Coklu baglilik yaklasiminda orgiitsel baglilik, orgiitii olusturan gesitli i¢ ve
dis unsurlarin bagliliklarinin bir toplami olarak ortaya ¢ikmaktadir. Kisiler, orgiitiin
i¢ g¢evresini olusturan yoneticilerine, ¢calimsa arkadaslarina, bireyin henliz gercek
liyesi olmadig1 ancak iiye olmak istedigi, bunun i¢in ¢esitli ¢abalar gosterdigi
referans gruplarina ve orgiit dis ¢evresini olusturan miisterilere, mesleki kuruluslara,
sendikalara ve topluma farkli baglilik gosterebilmektedirler (Giindogan, 2009). Sekil
8’de, Reichers’in (1985) tarafindan gelistirilen ¢oklu baglilik yaklasim modeli

gorilmektedir.
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Bu modeller igerisinde Meyer ve Allen (1991) tarafindan gelistirilen modelin
bugiine kadar tizerinde en fazla durulmus ve gergeklestirilen galismalar gergevesinde
gorgiil acidan en fazla desteklenmis, bir diger deyisle gecerliligi ve gilivenilirligi en
yiiksek orgiitsel baglilik modeli oldugu sdylenebilir. Siiphesiz bu modelin sahip
oldugu 6zgiin bakis ac¢isi, onu diger modellerden farkli kilmakta ve bu denli kabul

gormesini saglamaktadir (Arbak ve Kesken, 2005).

5.2.3. Orgiitsel Baghhk Tiirleri

Orgiitsel baglilikla ilgili yapilan ¢alismalarin hemen hemen tiimii 3 farkl tip
orgiitsel bagliliktan bahsetmektedir. Bunlar; ¢alisanlarin 6rgiite duygusal acidan bagh
olmasi, kendilerini 6rgiit ile 6zdeslestirmeleri ve Orgiitsel siireclere katilmalar1 olarak
acilanan duygusal baglilik, ¢alisanlarin, kurumdan ayrilmalarinin kendilerine neden
olacagi maliyeti hesaplayarak oOrgiit icinde kalmalari olarak tanimlanan devam
bagliligi ve calisanlarin, ahlaki acidan, kendilerini Orgiit icinde kalmaya zorunlu

hissetmeleri olarak tanimlana normatif bagliliktir. (Allen ve Meyer, 1990:1).

Duygusal baglilik, ¢alisanin orgiite duygusal tutkunlugu, orgtle
0zdeslesmesi ve oOrgiite katilimda bulunma derecesidir. Duygusal baglilig1 ytiksek
caligan orgiitsel iiyeligini bunu istedigi i¢in siirdiiriir. Devamlilik bagliligi, calisanin
orgiitsel iiyeligini slirdiirmemesi durumunda karsi karsiya kalacagi maliyetlerin
farkindaligidir. Devamlilik bagliliginda ¢alisanin Orgiitsel {iyeliginin siirekliligini
saglayan, bunun bir gereklilik olmasidir. Normatif baghlik, orgiitsel iiyeligin
stirdiiriilmesi yoniindeki yiikiimliiliik duygusudur. Normatif baglilig1 yliksek calisan
orgiitsel tiyeligini bunu dogru bir davranis olduguna inandig1 igin siirdiiriir (Arbak ve
Kesken, 2005).

Sekil 9’da goriildiigl lizere, Allen ve Meyer, oOrgiitsel bagliligin 3 ana 6geye
dayandigini ileri siirmektedir (Allen ve Meyer, 1990, s.2-5; Meyer ve digerleri, 2002,
s.21-24). Bu o6geler; duygusal baglilik, devamlilik bagliligi ve normatif baghliktir
(Meyer ve digerleri, 1998, s.32; Shore ve digerleri, 1995, s.1593-1615; Wiener,
1982, s.421). Sekilde ii¢ baglilik bilesini arasindaki ve onlarla iligkili olan onciiller
ile sonuglarin 6zeti yer almakyadir (Meyer vd., 2002)
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Duygusal Baghhgi
Etkileyen Faktorler

-Kisisel Ozellikler
-Is Deneyimi

Devam Baghhgini
Etkileyen Faktorler

-Kisisel Ozellikler
-Alternatifler
-Yatirimlar

v

Duygusal Baghhk

Isten Ayrilma Niyeti
ve Calisan Devri

Normatif Baghg
Etkileyen Faktorler

-Kisisel Ozellikler
-Sosyallesme Deneyimleri
-Yatirimlar

v

Devam Baghhg

Is Davramslan

-Devamsizlik
-Orgiitsel Vatandaslik
Davranislari
-Performans

A 4

Normatif Baghhk

Calisanlarin Saghg
ve Refahi

Sekil 9: Orgiitsel Bagliligin Onciilleri ve Sonuglar1 (Meyer ve digerleri, 2002: 22.)

Bu ii¢ orgiitsel baglhilik boyutunun ortak o6zellikleri; psikolojik durumu

yansitmasi, birey ile orgiit arasindaki iligkileri gostermesi, orgiit liyeligini slirdiirme

karar1 ile ilgili olmasi1 ve ¢alisan devrini azaltmada etkili olmasidir (Meyer ve Allen,

1997, s. 11-24). Yapilan arastirmalarda oOrgiitlerde calisanlarda Oncelikle yiiksek

duygusal bagliligin, daha sonra normatif bagliligin ve en son da devam bagliliginin

olmasinin arzu edildigi ortaya ¢ikmistir (Brown, 2003, s. 41).

5.2.1.4. Duygusal Baghhk

Duygusal baglilig1 giiclii olan ¢alisanlar, kendileri istedikleri i¢in orgiit i¢cinde

kalirlarken; devam baglilig1 giiclii olanlar, sartlar dyle gerektirdigi i¢in kurumda

kalmaya devam ederler. Normatif baglilikta ise, kurumda kalmak vicdani-ahlaki bir

sorumluluk olarak degerlendirilmektedir (Dilek, H, 2005: 33).
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Duygusal baglilik, c¢alisanlarin orgiitlerine  kalben baglanmalari, 6rgutle
Ozdeslesmeleri, kurumsal hedef ve amaglari gonulden benimsemeleri ve kurumlariyla
gurur duymalar: (Bulut vd., 2009: 121), ¢alisanlarin orgiitsel amag¢ ve degerleri
kabullenmesini ve rgiit yararina olaganiistii caba sarf etmesini igerdigi soylenebilir

(Gal, 2002: 45) anlamina gelmektedir.

Duygusal baglilik, calisanin Orgutiine duygusal yakinlik duyup onunla
0zdeslesmesi olarak tanimlanmistir (Allen and Meyer, 1990: 1-18). Bireylerin
duygusal bagliligi anlamina gelmektedir ve bireylerin drgitsel objelere sariimas: ve
Ozdeslesmesini ifade etmektedir. Calisanmin Orgite duygusal bagliligini, orgtle
bitiinlesmesini  yansitmaktadir (Chen ve Francesco, 2003: 490-516; Cheng ve
Stockdale,2003: 465-489). Yine Meyer ve Allen (1991) duygusal baglilig1 ¢alisanin
kendisini orgilit i¢inde tanimlamasi ve Orgiit siirelerine katilimi olarak ifade
etmektedir (Meyer ve Allen, 1991). Duygusal baglilik, ¢alisanin 6rgiit {iyesi olma ile
ilgili almig oldugu haz ve oOrgiitle 6zdeslesme ve kisinin orglte karsi hissettigi
duygusal bagdir (Bergaman, 2006: 646). Duygusal baglilik, c¢alisanin 0rgute
duygusal baglanmasi, orgiitle 6zdeslesmesi ve orgite gonulli katilhimi anlamina
gelmektedir (Erdheim, Wang ve Zickar, 2006: 961).

Duygusal baglilik, calisanlarin orgiite hissi bakimdan yakinlagsmasini ve
calistiklar1 kurumun bir pargast olduklart i¢in mutlu olmalarimi saglayan baglilik
tipidir (Weiner,1982:423-424). Duygusal bagliliga sahip bir c¢aligan kendisini
kurumun bir parcasi olarak algiladigindan, calistigi kurumun iiyesi bulunmaktan
bliylik mutluluk duyar ve kurumdan ayrilmay1 diisiinmez (Meyer ve Herscowitch,

2001; Ketchland,1998).

5.2.1.5. Devam Baghhg

Devam bagliligi, Orgiitten ayrilmanin  maliyetlerini g6z  Oniinde
bulundurmakla ilgilidir. Calisanlarin 6rgiite baglilik duymalarinin ve orgiitte kalmak
istemelerinin temel nedeni, Orgiitte kalmaya ihtiya¢ duymalaridir (Meyer ve Allen,
1991:67). Orgiitteki kisiler baska is bulamama, arkadaslarindan ayrilmama istegi,

emeklilik imkénlari, baska yerlesim birimine tasinmayr istememe, ailevi durum,
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kazan¢ kaybi gibi; sosyal, psikolojik ve ekonomik nedenlerle devam baglilig
sergileyip kurumda kalmayi siirdiiriirler (Allen ve Meyer, 1990; Allen ve Grisafe,

2001; Erdheim, Wang ve Zickar, 2006: 961).

Devam bagliligi, ¢alisanin orgiite olan yatinmlaryla ilintili s6z konusu
haklarin maliyeti nedeniyle, Orgutte kalmaya duydugu gereksinimin derecesidir
(Obeng ve Ugboro, 2003; Bergaman, 2006: 646). Benzer sekilde, devam baglilig1,
calisanin orgiitte calistig1 siire icerisinde harcadigr emek, zaman ve ¢aba ile edindigi
statli, para gibi kazanimlarin1 Orgiitten ayrilmasiyla birlikte, kaybedecegi

diisiincesiyle olusan bagliliktir (Yalgin ve iplik; 2005:398).

Sabuncuogu (2007)’na gore devam baghlig; “Ekonomik mantiga”
dayanmaktadir. Caliganlarin, érgitten ayrilmalari durumunda elde edecekleri maddi
faydalar: kaybedeceklerine inanmalari ve is alternatiflerinin sinirli olmasini dikkate
almalart sonucu olusan zorunluluk nedeniyle Orgiitte ¢alismaya devam etmeleri

biciminde tanimlanmaktadir (Sabuncuoglu, 2007: 622).

Devam bagliligi, ayrilmanin getirecegi yiksek maliyetler yiziinden ortaya
cikan bir ihtiyac olarak algilanir ve yas, hizmet suresi, yikselme olanaklari,
O6demeden saglanan doyum, orgdtten ayrilma istegi, is devri, evlilik kavramlar: ile
iliskili oldugu belirlenmistir. Devam bagliligin etkiledigi diisiinulen bir diger unsur
calisanin sahip oldugu is alternatifleridir. Alternatif is olanaklarina sahip olduklarini

diisiinen galisanlar daha az bagliliga sahiptir (Cakar ve Ceylan, 2005:56).

5.2.1.6. Normatif Baghhk

Meyer ve Allen (1990), duygusal ve devamlilik bagliligina ek olarak Weiner
ve Vardi (1980) tarafindan Onerilen ve Weiner (1982) tarafindan gelistirilen
“normatif” ya da “ahlaki” boyutu da eklemek suretiyle ii¢ boyutlu orgiitsel baglilik

modelini gelistirmislerdir.
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Meyer ve Allen (1991)’e gore normatif baglilik, ¢alisanlarin orgiitte kalmay1
stirdirme ile ilgili yiikiimliik duygularmi yansitmaktadir. Calisanlar yiiksek bir
normatif baglilik duygusu igerisinde, orgiitte kalmaya ihtiya¢ duymaktadirlar (Meyer
ve Allen, 1991:67). Yine Powell ve Meyer (2003)’ e gore “zorunluluk unsuru”
normatif bagiligin gelismesinde 6nemli bir etkendir. Calisanlarin baglilik duymalari,
kisisel fayda i¢in bu sekilde davranmalari istendiginden degil, yaptiklarinin dogru ve
ahlaki olduguna inanmalarindan kaynaklanmakta (Powell ve Meyer, 2003, s.159) ve
sadakat ve goniilliilik gibi kavramlarla orgiite katkida bulunmaktadirlar (Nammi ve

Nezhad, 2009: 161).

Normatif baglilik, ¢aliganin kurumuna karsi sorumluluk duygusu beslemesi
nedeniyle gerceklestirmesi gereken gorevleri oldugunu diisiinmesi; bu nedenle de
kurumda kalma zorunlulugu hissettigi baglilik tiiriidiir (Rowden, 2000). Normatif
baghlk, calisamin Orgltinde kalmaya yonelik yukdmlalik hisleriyle ilgilidir
(Erdheim, Wang ve Zickar, 2006: 961). Normatif baglilik, bireyin orgiitte ¢alismay1
kendisi i¢in bir gorev olarak gormesi ve Orgiitiine baglilik gostermesinin dogru
oldugunu diisiinmesi yoniiyle duygusal bagliliktan; orgiitten ayrilma sonucunda
ortaya ¢ikacak kayiplardan etkilenmedigi i¢in de devamlilik bagliligindan farklidir
(Wasti, 2000, s.201-202).

Normatif baghhk calisanin orgutiine baglilik gostermesini bir gorev olarak
algilamas: ve orgute baglihgin dogru oldugunu diisiinmesi sonucunda gelistiginden
diger iki tir bagllktan farkli bir boyutu temsil etmektedir. Calisanlarin orgitte
kalma ile ilgili yukumlGlik duygularini yansitir. Orgit Gyeligini strdirme
hususundaki duygulardan kaynaklanmaktadir(Guil, 2002: 45). Normatif baglilik,
bireyin kendini dogal Uyesi oldugu 6rglte borglu hissetmesinden dogan bagliliktir.
Calistig1 Orgiitle kendini 6zlestirmesi bu nedenle tiyesi oldugu 6rgite kars: kendisini
bor¢lu hissetmesi ve orglte de minnet duydugu icin calismaya devam etmesidir
(Yildirim ve Demirel, 2009: 585). Normatif baglilik, ¢calisanin rgiitiine karsi sadakat
inanci olduguna inanmakta ve bu konuda ahlaki bir zorunluluk (Dogan ve Kilig,
2007) ve Kkisisel bir yukimlalik duygusu ya da organizasyonda kalma

sorumlulugunu (Asa ve Dalkilig, 2008: 853) yansitmaktadir.
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5.2.2. Orgiitsel Baghhigin Sonuclari

Calisanlarin orgiite baglhilik hissetmesi, kendi is verimlerini arttirarak Orgiit
icin olumlu sonuglar dogurmaktadir. Dolayisiyla bir orgiitiin, ¢alisanlarin orgiite
bagliligimi arttirabilecek ya da azaltabilecek faktorlerin farkinda olmasi 6nemli bir
husus olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Balay, 2000; Cetin, 2004, 99). Orgiitsel baglilig
etkileyen faktorler ve sonuglar1 Sekil 10°da verilmistir (Suliman, 2002: 170;
Uyarlayan, Yiceler, 2009)

Orgiitsel baglihik, orgiitsel etkinligi ve calisanin mutlulugunu etkilemekte,
baglilig: ylksek olan calisanlar, diisiik olanlara oranla daha fazla érgutte kalma niyeti
tasimakta ve daha cok caba sarf ederek, yiksek performans sergilemektedirler
(Poyraz ve Kma, 2008).

Kisisel Faktorler

-Psikolojik S6zlesme
-Kisisel Ozellikler
-Is Beklentileri

Devamsizlik

Orqiitsel Faktorler Stres

-Isin Niteligi ve Onemi

-Y O6netim Tarzi

-Ucret Duzeyi Orgiitsel Baghhk [s Giicii Devir Oran1
-Nezaket Bigimi

-Orgiit Kaltdri Y -Duygusal Baglilik

-Orgitsel Adalet -Devam Baglilig

-Orgiitsel Oddiller -Normatif Baglilik .
-Takim Calismast Ise Ge¢ Kalma
-Rol Belirsizligi ve Rol

Catismasi

Isten Ayrilma Niyeti

Orgiit Dis1 Faktorler

-Profesyonellik

-Yeni Is Bulma Olanaklari
-Ulkenin Sosyo-Ekomonik Performans
Durumu

Sekil 10: Orgiitsel Baglilig: Etkileyen Faktorler ve Sonuglar1 (Suliman, 2002: 170;
Uyarlayan, Yceler, 2009)
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Literatiirde oOrgiitsel baglihgin asil 6neminin "sonuglari” bakimindan anlam
kazandig:r goriilmektedir. Orgiitsel baglihgin sonuglarmdan olan, is doyumu,
devamsizlik, isgoren devri, sadakat gibi 6geler 6nemlidir ve is gorenlerin Orgiite
baglihgini saglama yolunda islev gorebilir. Isgorenin yiiksek seviyede orgiite
bagliligi, genelde hem orgiit hem de is goren i¢in olumlu bir etmendir. Bunlarin
olumlu sonuglari arasinda; isgérenin uzun siire Orgiitte kalmasi, isi birakma
diizeyinde azalma, diisiik isgoren devri ve yiiksek is doyumu yer almaktadir. Yiksek
orgiitsel baglilik, is doyumuyla kuvvetli pozitif iliski i¢indedir (Mujka, 2011).

Ramdal (1987) Orgiitsel bagliligin, baglilik derecesine gdre ¢alisana ve
orgute olumlu veya olumsuz sonuglari iizerinde ¢alismalar yapmistir. Bu sonuglar
Tablo 7°de yer almaktadir (Randal, 1987; Akt. Balay, 2000).



58

Tablo 7: Orgiitsel bagliligin, baglilik derecesine gore calisana ve drgiite olumlu veya

olumsuz sonuglar1 (Randal, 1987; Akt: Balay, 2000).

Dusiik Baglhlik Diizeyi

Bireysel Orgtsel
Olumlu Olumsuz Olumlu Olumsuz

* Bireysel yaraticilik, * Yavas mesleki * Diisiik performansl * Yiiksek is devri,
yenilikgilik ve i ilerl isgorenlerin orglitten gecikme,
Ozgunluk, gelisme ve tlerieme ayrilmasi ile orgiite devamsizlik, rgutte
i « Dedikodu sonuglu yeni isgérenler alma kalmaya isteksizlik,
dlﬂsan k.ay?.aklarmm bireysel maliyetler, ve orgiitsel morali dustk is kalitesi,

ana verimil yikselterek isgtici orglite sadakatsizlik,
kullanimi

* Olasi ihrag, ayrilma
veya Orgitsel amaglart
bozma

devir hizim1 azaltma,

* Orgiit ici
dedikodularin 6rgt
i¢in yararli olabilecek
sonuglari

oOrgiite kars1 yasa dig1
faaliyetler,

o Sinirli rol st
davranis, rol
modeline zarar
verme, zarara yol
acic1 dedikodu,
isgoren Uzerinde
siirl1 drgiitsel
kontrol

Ihmh Baghlik Diizeyi

« ileri diizeyde
sahiplenme duygusu,
guvenlik, yeterlilik,
sadakat ve gorev

* Yaratici iggorenler,
* Bireysel kimligin

orgiitten ayrt
tutulmasi

* Sinirli mesleki gelisme
ve ilerleme firsatlari,

* Baglilik diizeyinin
distik, 1limh veya
yuksek olup
olmadigimnin kolaylikla
anlasilamamast

* Artan isgoren
kidemi,

* Sinirh ayrilma istegi,
* Sinirlt is devri,

« Yiiksek is tatmini

« Isgorenlerin daha
fazla gorev alma ve
oOrgltsel vatandaslik
davranislarinin
sinirlanmasi,

« Isgorenlerin
gorevleri disindaki
bireysel beklentileri
ile drgitsel
beklentileri
dengelemesi,

« Orgiitsel etkinligin
azalmasi

Yiiksek Baghhk Diizei

« Isgorenlerin mesleki
gelisim ve
yeterliliklerinin
artmasi,

* Olumlu
davraniglarin
odullendirilmesi,

» Isgdrenlerin islerini
tutkuyla yapmalarmin
saglanmasi

* Bireysel gelisme,
yaraticilik, yenilik¢ilik
ve hareket olanaklarmin
bastirilmasi,

* Degisime karst
birokratik direnc,

* Sosyal ve ailevi
iligkilerde gerilim,

» Isgorenler arasindaki
dayanismanin
yetersizligi,

* Gorev diginda da
Orgutun bir araya
gelmesi i¢in sinirlt
zaman ve enerji

* Giivenli ve istikrarl
isgucd,

* Daha yiiksek tiretim
icin isgdrenlerin
orgtsel beklentileri
kabul etmesi,

* Gorev ve performans
acisindan iggorenler
arasinda yiiksek
rekabet,

+ Orgiitsel amaglarin
karsilanabilmesi

« Insan kaynaklarinm
verimsiz kullanimi,

« Orgiitsel esneklik,
yenilikgilik ve uyum
yoksunlugu,

» Gegmisteki politika
ve siireglere agirt
gliven duyma,

* Asir1 gaba gosteren
isgrenlere 6fke ve
diismanlik besleme,

+ Orgiit yararina
yasadis1 ve etik
olmayan eylemlere
girisme
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Diisiik Orgiitsel Baglhlik: Birey, kendisini orgiite baglayan giiclii tutum ve
egilimlerden yoksundur. Diisiik orgiitsel bagliligin bireye ve orgiite doniik 6nemli

olumlu ve olumsuz sonuglar1 vardir (Balay, 2000).

Iimli  Orgiitsel Baglhilik: Birey deneyiminin gii¢lii, fakat orgiitle
ozdeslesmenin ve baglhiligin tam olmadii baglhlik diizeyidir. insanlarin sosyal
gruplardaki sinirli bagliliklarina bakarak isleyen sistemlere kismen baglanabilecegi

sOylenebilir (Balay, 2000).

Yiiksek Orgiitsel Baglilik: Birey orgiite gii¢lii tutum ve egilimlerle baglilik
gosterir. Orgiitle olan 6zdeslesme sonucunda yiiksek baglilik, hem birey hem de

orgiit agisindan 6nemli sonuglar yansitmaktadir (Balay, 2000).

5.3. Bireysel Performans

Gunumuzde artan rekabet kosullarinda isletmelerin basarili olabilmeleri icin
etkin bir performans degerleme sistemine sahip olmalari gerekmektedir. Etkin olarak
tasarlanan ve basariyla uygulanan bir performans degerleme sistemi, isletmelerin
rakip isletmelere gore performansinin siurekli ve etkin olarak izlemesine ve
olctilmesine olanak vermektedir. Isletmelerin Uretim yontemlerinde ve yo6netim
felsefelerinde  gorilen  degismeler, performans degerleme  sistemlerinin
tasarlanmasinda finansal Olcutlerle birlikte finansal olmayan o6lgutlerinde dikkate
alinmasin1  gerektirmektedir (Comlek, 2009). Performans degerleme, calisanin
mevcut performansinin  ve gelecekteki potansiyelinin belirli kistaslara gore
degerlendirilmesidir. Performans degerleme sonuglarinin terfi, egitim gelistirme,
ucretleme gibi insan kaynaklar: uygulamalarinda kullanilmasi nedeniyle son yillarda

oldukca fazla irdelenen bir konu olmustur (Gurblz ve Yiksel, 2008).
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Performans kavrami, farkli yaklasimlara gore farkli bi¢imlerde

tanimlanmaktadir.

Performans, kisilerin veya kurumlarin bir faaliyette hedefe ulasma derecesidir
(Pugh, 1990: 7). Bir baska tanima gore, performans, “amacin gerceklestirilme
oran”idir. Sozlik anlamiyla “performans”, kapasitenin kullanim derecesidir.
Performans bir faaliyetin sonucunda ortaya konan ¢ikt1 diizeyidir. Bu diizey, amacin
veya gorevin yerine getirilme derecesini gosterir (Schermerhorn vd., 1985: 432).
Performans, “belirlenen kosullara gore bir isin yerine getirilme dizeyi veya isgorenin
davranig bicimi” olarak tanimlanabilir (Bing6l, 2003: 273). Performans kavrami
genellikle hedeflere ulasmada gosterilen basari anlaminda kullanilmaktadir. Ancak
genellikle performansi belirli bir amaca ulagmak i¢in gdsterilen gayrete; basari ise bu

gayretin belirlene hedefe ulagsma derecesine isaret eder.

Calisan performansi, orgiitlerin etkililigi, basarist ve performansi agisinda
onemlidir. Hatta Campell gibi bazi1 arastirmacilar, performansin sadece faaliyetin
sonucu degil, bizzat faaliyetin kendisi oldugunu ifade etmektedir. Campell,
performansi, ¢alisanin orgiitsel amaglara katki diizeyine gore Olgiilebilen ve orgiitiin

amaclarina uygun olan davraniglar olarak nitelendirmektedir (Suliman, 2001: 1049).

Bayram (2006)’a gore performans, belirlenen kosullara gore bir igin yerine
getirilme duizeyi, ya da bir calisanin belirli bir zaman kesiti icerisinde kendine verilen

gorevi yerine getirmek suretiyle elde ettigi sonuglardir (Bayram, 2006).

Performans, yapilan bir isin parcasi olarak ¢alisanlarin ise yonelik olarak
aktiviteleri (Borman ve Motowidlo, 1993), alacaklar: Gcret karsiliginda gostermeleri
gereken ¢aba (Rousseau ve McLean P, 1993) ve bu caba sonucu elde edecekleri tcret
ve Odillendirilmesini etkileyen énemli bir kavramdir (Kaplan ve Atkinson, 1998;
Horngren vd., 2002).
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Sonug olarak performans kavramini orgiitlerde yapilmasi ya da gergeklesmesi

istenilen bir amag dogrultusunda, gorev ve fonksiyonun yurutilmesi ile iliskilidir.

5.4. Isten Ayrilma Egilimi

Isten ayrilma niyeti bir Orgitte cahisan Kisinin yakin bir zamanda o isi
birakmasiyla ilgili disiincesidir (Mobley,1982; 10). Tett ve Meyer (1993)’e gore
Isten ayrilma egilimi ¢alisanin kendi istegi ile bilingli bir sekilde kurumdan ayrilma
egilimi gostermek olarak tanimlanabilir (Tett ve Meyer 1993). isten ayrilma egilimi,
isten ayrilmanin en Onemli gostergesi ya da belirleyici unsuru olarak ifade
edilmektedir (Ajzen ve Fishbein, 1980). Rusbelt ve arkadaslar1 (1988) isten ayrilma
niyetini, ¢alisanlarin is kosullarindan tatminsiz olmalar1 halinde gostermis olduklari

yikici ve aktif eylemler olarak tanimlamaktadirlar (Rusbelt ve digerleri, 1988).

Isten ayrilma niyeti ger¢ek devamsizhigm bir 6n belirtisidir ve isletmelere
onemli 6lciide maliyetler getirmektedir (Giil vd., 2008:3). Ozer ve Giinliik (2010)’a
gore calisanlardaki negatif algilar1 belirlemek ve diizeltmek, isten ayrilma egilimini

en aza indirmede yararli olabilir (Ozer ve Giinlik, 2010: 7) .

Orgiitlerinin  destekleyici oldugunu algilayan c¢alisanlar islerini yerine
getirmeye kendilerini daha fazla adamakta ve baska orgiitlerde is arama olasiliklar
daha diisiik olmaktadir (Robbins vd., 2000). isten ayrilma egilimi eger miidahale
edilmezse zaman iginde isten ayrilmaya doniismektedir. isten ayrilma gerceklestikten
sonra arttk bunu geri dondiirmek miimkiin degildir. Fakat isten ayrilma egilimi
gerekli onlemler alinarak diizeltilebilir. Bu yiizden de isten ayrilma egilimi dikkate
alinmas1 gereken bir faktordiir (Yildiz, 2008). Isten ayrilma niyetini etkileyen
unsurlarin belirlenmesiyle birlikte aragtirmacilar isten ayrilma davranislarin1 6nceden
tahmin etmekte ve agiklamakta, yoneticiler de bu durumda isten ayrilacak potansiyel

calisanlarin ayrilmalar1 6nlemek igin tedbirler gelistirmektedirler (Hwang vd., 2006).

Griffeth ve Hom (2001), bireyle ilgili ya da bireysel etmenlerin isten

ayrilmay1 etkiledigini bulmuslardir. Egitimli calisanlar ile yapilan arastirmalarda;
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tiniversite mezunlarinin isten ayrilmaya daha meyilli olduklar1 saptanmistir (Clark-

Rayner & Harcourt, 2000; Jacoby&Mathew ve Finkin, 2004).

Orgiitleri yiiksek performansli calisanin isten ayrilmasiyla yasanan insan
kaynagi kayb1 devam eden is akisint bolmesi acgisindan olumsuz ydnde
etkilemektedir (Cascio, 1991; 27-28). Bir g¢alisanin isten ayrilma niyetinin isten
ayrilma davranisina doniismesi belirli bir sureci takip eder ve bu siire¢ pek ¢ok
unsurdan etkilenebilir (Hom ve digerleri, 1992; 905). Yiiksek performansh
caliganlarin igten ayrilmalar1 Orgiitler igin istenmeyen bir durum iken, disiik
performansli calisanlarin isten ayrilmasi orgiitler i¢in fonksiyonel ve pozitif bir

durumdur (Jackofsky, 1984; DeConninck ve Bachmann, 2005).

Genel olarak, isten ayrima niyetine etki eden faktérler 3 grupta
toplanmaktadir. Bunlar; ¢evresel faktorler, orgiitsel faktorler ve kigisel faktorler
olarak siniflandirilabilir. Bu faktorler Tablo 8’de verilmistir. (Cotton ve Tuttle, 1986;
63-64). Mobley’e (1977) gore orgiitlerde calisanlar bir ¢ok faktorii goz Oniinde
tutarak (Ucret, Terfi, Uygunluk, Memnuniyet gibi) yaptiklar1 isten memnun olup
olmadigina karar verirler. Bu durumda memnuniyetsiz sz konusu ise yeni is
arayisinin kendisi i¢in kazangli olup olmayacagini arastirir. Mevcut is sartlari ile yeni

1§ sartlar1 arasindaki kiyaslama calisanin kararini olusturur (Mobley, 1977; 238).

Tablo 8: Isten Ayrilma Egilimini Etkileyen Faktérler (Cotton ve Tuttle, 1986)

Cevresel Faktorler Orguitsel Faktorler Kisisel Faktorler

*[ssizlik oran1 *Ucret *Yas

*[s algisi *[s performansi *Kidem

*Sendikanin varligi *Rol agiklig *Cinsiyet

*Yeni memurlarin *[s tekrarlama *Biyografik bilgi

isgiicline katilma oran1 | *Tlim isten memnuniyet *Egitim seviyesi
*Ucretten memnuniyet *Medeni durum
*Y0neticiden memnuniyet *Bakmakla yiikiimlii kisi
*Caligsma arkadaglarindan sayist
memnuniyet *Yetenek ve kabiliyet
*Terfi firsatlarindan *Zeka
memnuniyet *Davranis egilimi
*Orgiitsel baglilik
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6. DEGISKENLER ARASI iLISKILER

§.1. Algilar ile Stres ve Calisan Sonuclar1 Arasindaki
Hiskiler

6.1.1. Adalet Algis1 Orgiitsel Baghhk iliskisi

Calisanlarin adalet ile ilgili algilar1 onlarin bagliklar1 iizerine olan etkisinin
belirlenmesi oOrglitler i¢in Onem arz etmektedir. Adalet olmadigi bir oOrgiitte
calisanlarin kendisini bagli hissetmesi ve kendisini orgiitle 6zdeslestirmesi miimkiin
olmayacaktir. Diisiik baglilik ise orgiitii her an terk etmeye hazir bireyleri ifade
etmektedir. Bu durum orgiitte ¢alisan devrinin artmasina dolayist ile verimliligin
diismesine neden olmaktadir (Deery, 2002, s.53). Calisanlar orgiitsel ¢iktilarin adil
dagitimi ile ilgili olumlu algilara sahip olduklar1 i¢in orgiitiin kendilerini
destekledigini hissetmekte bu sayede islerine duyduklar1 saygi ve baghlik da
artmaktadir (Cakar ve Yildiz, 2009).

Orgiite baghligin artmasina sebebiyet veren etmenler arasinda en &nemlisi
stiphesiz yoOneticilerin ¢alisanlarina adil davranmalan ile iliskili olan o6rgiitsel adalet
algisidir (Fulford 2005; Camerman et al., 2007; Aykut, 2007; Tutar, 2007; Kim,
2008). Bir orgiitte calisanlar, kararlarin adil yontemlerle alindigina inanmalar
(Franz, 2004) ve kendilerine olumlu bir sekilde davrandiklarini hissi uyandiginda
orgiitsel bagliliklarinin artmasi nedeniyle iste kalmay: tercih edeceklerdir (Perryer
vd., 2010). Bu durumun tersi s6z konusu oldugunda orgiitte kalma olasiliklar1 daha
diisiik olacaktir (DeConick and Dean, 1996: 80; Maertz vd., 2007). Ayrica oOrgiitte
o0dil ve ceza dagitiminda kendilerine adil davranildigini inanan ¢alisanlar,

orgiitlerine daha fazla baglilik hissedeceklerdir (DeConinck and Stilwell, 2004: 230).

Yapilan arastirmalar orgiitsel adalet ile orgiitsel baglilik arasindaki pozitif

yonli anlamli ve oOrgiitsel adaletin orglitsel bagliligi anlamli olarak artirdiginmi
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gostermektedir (Folger ve Konovsky, 1989; McFarlin ve Sweeney,1992; Martin ve
Bannet,1996; Sweeney ve McFarlin, 1997; Roberts vd, 1999).

Lowe ve Vodanovich (1995) tarafindan 138 {iniversite yonetimi ve destek
personeli iizerinde yapilan bir aragtirmada, dagitim ve prosediirel adaletin is tatmini
ve Orgiitsel baglilik tizerindeki pozitif ve anlamli etkileri oldugu goriilmustiir. Alt
boyutlarla ilgili olarak ta Colquitt vd. (2001), Thompson ve Heron(2005) yaptiklari
arastirmalarda, Prosediirel adaletinin orglitsel baglilikla pozitif ve anlamli iliskisi
oldugunu tespit etmislerdir. Orgiitsel adalet boyutlarindan dagitim adaleti ile drgiitsel
baglilik arasinda da anlamli iligkiler oldugu tespit edilmistir (Cohen-Charash vd.,
(2001) McFarlin ve Sweeney,1992; Randal ve Mueller,1995). Chang (2002) ise,
orgiitsel baglilik ile dagitim ve prosediirel adaleti arasinda pozitif ve anlamli iligkiler

bulmustur.

Tiirkiye’de orglitsel adalet ve baglilik ile ilgili ¢aligmalarda da benzer

sonuglara erigilmistir.

Orgiitsel baglilik ve orgiitsel adalet algisi {izerine egitim sektoriinde yapilan
bir arastirmada, dagitimsal adalet ile orglitsel baglilik bilesenleri arasinda pozitif

yonde anlamli iliskiler bulunmustur (Demircan, 2003: 110).

Topaloglu ve Yazicioglu (2009) konaklama sektoriinde yapilan calismada
Dagitimsal adalet ve prosediirel adalet arasinda anlamli bir iligki tespit etmislerdir

(Topaloglu ve Yazicioglu, 2009).

Giirpinar’in (2006) yaptig1 ¢alisma sonuglarina gore dagitimsal ve prosediirel
adaletin orgiitsel baglhilikla pozitif yonde anlamli bir iliskiye sahip oldugu
gorilmektedir (Glirpinar, 2006).

Alper (2007) konaklama sektorii ele alinarak yapilan ¢alismasinda,
calisanlarin orglitsel adalet algilamalar ile orgiitsel bagliliklar1 arasinda pozitif yonde

bir iliski bulunmustur (Alper, 2007:85).
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Erkus (2011) bankacilik sektoriinde yaptigr arastirmada Orgiitsel adalet
boyutlarindan dagitim ve prosediirel adaletinin Orgiitsel bagliligi anlamli olarak

etkilemedigi tespit etmistir (Erkus, 2011).

Ugurlu’nun (2009) 6gretmenlerle yiiriittiigli calismasinda da orgiitsel adalet
ile orgiitsel baglilik arasinda pozitif yonde bir iliski oldugu bulgusuna ulagsmasina
karsin dagitimsal adaletin orgiitsel bagliligr etkilemedigi goriilmektedir (Ugurlu,

2009).

Aslantiirk ve Saha (2012) yaptiklart calismada Orgiitsel adalet algisinin
duygusal baglilik ile anlamli bir iliski i¢inde oldugu fakat devam baglilig: ile
arasinda anlamli bir iliski bulunmadigi goriilmektedir (Aslantiirk ve Sahan, 2012).

Cop (2008) Polonya ve Tiirkiye’deki turizm sektériinde calisanlarla yapilan
karsilastirmali bir calismada her iki iilkede de ¢alisanlarin orgiitsel adaletin tiim alt
boyutlar ile orgiitsel baghiligin tiim bilesenleri birbiri ile pozitif yonde iliskiye sahip
olup bu durumun her iki iilke i¢inde gecerli oldugu goriilmektedir (Cop, 2008:131).

Oztiirk, (2008) saglik calisanlar1 (tip doktorlar1) ile yiiriitilen ¢alismada
doktorlarin orgiitsel adalet algilamalar1 orgiitsel bagliliklart ile iligkili oldugu
bulunmustur. Ayrica, ¢alisma sonuclarinda o6rgiitsel bagliligi en giiclii etkilesimsel
adalet alt boyutunun acgikladig1 ve orgiitsel adaletle en ¢ok devamlilik bagliliginin
iliskili oldugu ifade edilmektedir (Oztiirk, 2008).

Cihangiroglu, (2011) Askeri doktorlar ile yiiriitiilen bir bagka ¢alismada ise
orgiitsel adaletin tiim alt boyutlar1 ile orgiitsel bagliligin tiim bilesenleri iliskili

bulunmustur (Cihangiroglu, 2011:12).

Mevcut aragtirmalardan goriildiigli gibi ¢alisanlarin ¢alistiklar kurumun adil
olduguna iliskin algilamalar1 onlarin iglerine olan bagliliklarini artirabilmektedir. Bu
kapsamda calisanlarin orgiitsel adalet algilamalarinin orgiitsel baglilik tlizerindeki

etkilerini test etmek (izere gelistirilen hipotezler asagida sunulmustur:
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Hi: Prosediirel adalet algisi, duygusal baglilik ile pozitif bigimde iligkilidir.
H,: Dagitim adaleti algisi, duygusal baglilik ile pozitif bigimde iligkilidir.
Hio: Prosediirel adalet algisi, devam baglilig1 ile pozitif bi¢imde iligkilidir.
Hi1: Dagitim adaleti algisi, devam baglilig ile pozitif bigimde iliskilidir.
Hig: Prosediirel adalet algisi, normatif baglilik ile pozitif bigimde iligkilidir.

Hyo: Dagitim adaleti algisi, normatif baglilik ile pozitif bigimde iligkilidir.

6.1.2. Adalet Algisi Stres iliskisi

Orgiitsel adaleti sadece orgiitsel baglilikla iliskilendiren yaklasimlarin yani
sira, ig stresi, is tatmini ile iligkilendiren calismalar yapilmistir (Lambert vd.,
2007:644). Ornegin Judge ve Colquitt (2004) ABD’deki 23 devlet Universitesinde
174 ogretim Tlyesi lzerinde yaptiklart arastirmada orgiitsel adalet boyutlarinin

timiiniin stresi etkiledigini belirlemislerdir (Judge ve Colquitt, 2004).

Orgiitsel adaletin is yeri stresini azaltmada etkili oldugu ile ilgili arastirmalar
mevcuttur (Greenberg, 2004; Kwak,,2006) . Vermunt ve Steensm (2003) orgut
kaynaklarini adil dagitilmadigi durumlarda adaletsizlik ve stres arasinda giiclii bir
iliski bulundugunu belirtmektedir (Vermunt and Steensma, 2003). Benzer sekilde
kaynaklarin (maas vs.) dagitimda dengesizlik olusmasi ¢alisanlarin belirgin bir

bicimde daha ylksek strese belirtileri gostermelerine neden olur (Taris vd., 2002).

Greenberg (2006)’in 467 hemsire iizerinde yaptig1 arastirmaya gore algilanan
adaletsizlik stres ve etkilerini artirmaktadir. Ozellikle dagitim adaletsizligi, dnemli
bir stres kaynagidir. Calisanlar gosterilen caba karsiliginda daha az 6diil verilmesi

durumunda degisik stres belirtileri sergilemektedirler.
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Lambert ve arkadaglar1 (2007) cezaevi ¢alisanlar1 {izerinde yapmis olduklari
arastirmada Orgiitsel adaletin oOrgiitsel baglilik, stres {lizerinde etkili oldugunu

belirlemiglerdir.

Elovainio ve ark. (2004) tarafindan 2969 hastane ¢aligan1 {izerinde yapilmis
arastirmaya gore calisanin is ortamindaki stresin kaynaklar1 arasinda orgiitsel adalet

yer almaktadir.

Mevcut arastirmalardan goriildiigii gibi calisanlarin bulunduklar1 6rgiitiin
adalet uygulamalar1 stresleri iizerinde 6nemli bir etkiye sahiptir. Bu kapsamda
calisanlarin Orgiitsel adalet algilamalarinin stres iizerindeki etkilerini test etmek iizere

gelistirilen hipotezler agagida sunulmustur:

Hag: Prosediirel adalet algisi, orgiitsel stres ile pozitif bicimde iligkilidir.

Hoo: Dagitim adaleti algisi, orgiitsel stres ile pozitif bigimde iligkilidir.

6.1.3. Giiven Algis1 Orgiitsel Baghhk iliskisi

Calisma arkadaslarina ve yoneticiye duymus olduklar1 giiven calisanlarin
orgiite karst olan duygusal bagliliklarini, duygu ve diislincelerini rahatga ifade
edebilmeleri de sadakatlerini olumlu etkilemektedir. Calisanlarin istekleri ile
ihtiyaglarinin adil bir bigimde karsilanmasi ve onlarin siirekli desteklenmesi
konusunda verilen giivence ¢alisanlar1 orgiite baglamaktadir (Paine, 2007). Orgiite
giiven, Orgiitsel baglilik diisiik devir hiz1 egilim diizeyini etkilerken, amire guven,
calisan memnuniyeti ve yaratict davranis sergilemeyi etkilemektedir (Tan ve Tan,
2000). Benzer sekilde Kaneshiro (2008), orgiitii benimseme ve orgiite olan baglilik
duygusunun olusumunda ydneticiye ve oOrglite olan giivenin etkili oldugu ifade

etmektedir (Kaneshiro, 2008).

Orgiitsel giiven, calisanlarin &rgiite olan baglilik derecesi ile dlciilmektedir.
Calisanlarin orgiitsel amag¢ ve degerlere baghilik diizeyi ylikseldik¢e Orgiite olan
giiven diizeyleri de artmaktadir (Gilbert ve Tang, 1998). Benzer bicimde algilanan
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orgilitsel destek de calisanlarin zaman igerisinde igverenleri ve Orgiitleri ile etkilesimi

sonucunda gelisir ve orgiitliin ¢aliganlara olan bagliliginin algilanma diizeyini yansitir

(Cakar ve Yildiz, 2009).

Orgiit i¢i giiven, orgiitsel baglhlik ve ¢alisan memnuniyetine katkida bulunma
gibi oOrgiitsel faaliyetler ve siireglerde Onemli rol oynamaktadir (Huff ve
Kelley,2003). Brownell (2000) ise, oOrgilit icinde giiveni yaratmanin baglilikla
gerceklesecegini ve giivenilirligi ve inanilirligi olusturmak i¢in Orgiit i¢inde en st
diizeyden en alt diizeye kadar tiim ¢alisanlarin ¢aba sarf etmesi gerektigi belirtmistir

Brownell, 2000).

Tan ve Tan (2000), bankacilik sektoriinde yaptigi arastirmada
arastirmalarinda, giiven ile orgiitsel baglilik arasinda pozitif, giiven ile is géren devir

hiz1 arasinda negatif bir iliski bulmuslardir (Tan ve Tan, 2000).

Kamer (2001), farkli hiyerarsik diizeylerden 126 calisan iizerinde yapmis
olduklar1 arastirma sonuglarinda Orgiit {iyelerinin kuruma giivenlerinin yiliksek

olusunun orgiitsel bagliliklarini arttirdigini ortaya koymustur (Kamer., 2001).

Demirel (2008), Istanbul’da tekstil sektoriinde faaliyet gdsteren bir isletmede
141 ¢alisan iizerinde yapmis olduklari aragtirma sonuglarina gore orgiit ve yoneticiye
olan gilivenin duygusal baghlik ve devamlilik bagliligini olumlu etkiledigi ve
aralarinda pozitif ve orta diizeyde anlaml bir iligski oldugu; 6rgiit ve yoneticiye olan
giiven ile zorunlu baglilik arasinda ise anlamli bir iliski olmadig1 saptanmistir

(Demirel, 2008).

Uslu ve Kémiirciioglu (2009), istanbul ve Kocaeli farkli sektdrlerde faaliyet
gosteren devlet ve 6zel sektorde 969 calisan lizerinde yapmis olduklar1 arastirmada;
calisanlarin yonetici ve oOrgiite duyduklar1 giiven ile Orgiite bagliliklar1 arasinda

anlamli ve pozitif iliskiler bulunmustur (Uslu ve Kémiirciioglu, 2009).



69

Demirel ve Yildirrm (2009), Konya’da otomotiv yan sanayinde faaliyet
gdsteren bir isletmede 127 calisan iizerinde yapmis olduklari arastirmada; Orgiitsel
giiven ile orgiitsel bagliligin alt boyutlar1 olan duygusal baglilik, devamlilik baglilig
ve zorunlu baglilik arasinda pozitif bir iligki tespit edilmistir. Regresyon analizinde
orgiitsel giivenin Orgiitsel baglilik iizerine etkisinin olumlu oldugu tespit edilmistir. B
degerleri dikkate alindiginda orgiitsel giivenin en fazla devamlilik baglilig1 tizerinde
olumlu etki olusturdugu goriilmektedir. Elde edilen tiim sonuglar dogrultusunda
arastirmanin iki temel hipotezi kabul edilmistir. Sonug olarak orgiitsel gliven diizeyi
yiikseldik¢e ¢alisanlarin orgiite olan baglilik duygular da yiikselmektedir (Demirel
ve Yildirim, 2009).

Topaloglu (2010), turizm sektoriinde faaliyet gosteren 4 ve 5 yildizli otellerde
430 calisan tlizerinde yapmis olduklar1 aragtirmada; c¢alisanlarin adalet ve etik algilar
acisindan oOrgilitsel gliven ile oOrglitsel baglilik arasinda iliski olup olmadigina

bakilmis olup, boyle bir iliksinin oldugu tespit edilmistir (Topaloglu, 2010).

Gok (2011), IMKB’de faaliyet gdsteren firmalarda calisan 60 broker iizerinde
yapmis olduklar1 arastirmada; ¢alismanin hipotezleri ¢er¢evesinde orgutsel giiven ile
genel orglitsel baglilik ve duygusal baglilik, zorunlu baglilik arasinda herhangi
anlamli bir iligki bulunmazken, orgiitsel giiven ile normatif baglilik arasinda anlamli

bir iligki bulunmustur (Gok, 2011).

Tiim bu arastirmalardan anlasildig1 iizere, orgiitsel baglilik ile orgiitsel gliven
arasinda olumlu bir iligki vardir. Calisanlar orgiite giiven duydukca orgilitte kalma
istekleri de artacaktir. Orgiitsel giiven, ¢alisanlarm &rgiit ici iliskilerinde birbirlerine
kars1 etik ve adil olmalaridir. Bu sekilde olusan orglitsel giiven, calisanlarin orgiite
olan baghlik duygularin1 da giiclendirmektedir. Orgiitsel giiven sonucu ydneticiye ve
orglite olan giliven, orgiitsel degerler ile 6zdeslesme, Orgiitsel destek, acik iletisim,
orgiitsel amag¢ ve hedeflerin paylagimma dayali oOrgiitsel baglilik olusmaktadir

(Demirel, 2008:185).

Mevcut arastirmalardan goriildiigii gibi calisanlarin Grgiitsel giliven algilari

orgiitsel baghliklarim1 artiracaktir. Bu kapsamda c¢aliganlarin = orgiitsel giiven
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algilarmin orgiitsel baghilik {izerindeki etkilerini test etmek {izere gelistirilen

hipotezler agagida sunulmustur:

H,: Yoneticiye giiven algisi, duygusal baglilik ile pozitif bigimde iliskilidir.
Hs: Orgiite giiven algis1, duygusal baglilik ile pozitif bigimde iliskilidir.
Hi3: Yoneticiye giiven algisi, devam bagliligi ile pozitif bigimde iligkilidir.
Hi4: Orgiite giiven algisi, devam baglilig1 ile pozitif bigimde iliskilidir.

Hy,: Yoneticiye giiven algisi, normatif baglilik ile pozitif bicimde iligkilidir.

Hos: Orgiite giiven algisi, normatif baglilik ile pozitif bigimde iliskilidir.

6.1.4. Giiven Algisi Stres iliskisi

Giivensiz bir ortamda calisanlar, calismalarindan 6tiirii fark edilmedikleri ya
da 6vgii almadiklar i¢in siki ¢calismaya gerek yokmus gibi hissederler. Olusan giiven
eksikligi verimlilikte diisiise sebep olmaktadir. Orgiit ortaminda ve &rgiitsel
iliskilerde giiven eksikligi orgiitsel baghligin, insan iliskilerinin, Orgiitsel
performansin diismesine ve ¢alisanin moralinin ve iirlin kalitesinin diisiik seviyelere
inmesine ayrica bunlara bagl olarak calisanlarda devamsizliginin ve devir oraninin
artmasina sebep olmaktadir. Bu da calisanlar1 orgiitlerine zarar verici davraniglara
yonelecektir. Sonug olarak bdyle bir ortamda, ¢ok fazla stres ortaya ¢ikarken yenilik

ve yaraticilik ya ¢ok az olacaktir ya da hi¢ olmayacaktir (Zemke, 2000: 80).

Orgiitsel giiven konusunda yapilan bir calismada hemsirelerin en az
kurumlarina olmak {izere yoneticilerine, ¢alisma arkadaslarina ve kurumlarina karst
orta diizeyde giliven duymaktadirlar (Altuntas 2008). Acar ve Vatan (2005),
arastirmalarinda c¢alisma yasaminda motive eden faktorler siralamasinda glivenlik
liclincli sirada yer almaktadir (Acar ve Vatan, 2005). Bu durum, yonetici
hemsirelerin kendilerini glivende hissetmediklerini ve bu nedenle de stres
yasadiklarimi1 diistiindiirmektedir (Altuntas ve Seren, 2010). Ayrica glvensizlik,

desteksizlik, sorun ¢oziimiine ilgisizlik gibi belirtiler de yetersiz iligkiler olarak
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gosterilmekte ve bu nedenle de olumsuz stres yasanmaktadir (Ozkalp ve Kirel,

1996).

Yiiksek diizeyde sosyal destege sahip olan c¢alisanlarin, stres kaynaklarindan
biri olan giivensizlik hissine sahip olmamalar1 nedeniyle, ayn1 ortamda olmalarina
ragmen sosyal destege sahip olmayan bireylere oranla daha az stres yasadiklari

yapilan arastirmalarla ortaya konulmustur (Tutar, 2000; 289).

Glivenin orgiitler agisindan dogurabilecegi olumlu sonuglar arasinda stres
faktorii yer almaktadir (Sonnenburg, 1994; Bair ve Stamand, 1995; Aktaran;
Demircan ve Ceylan, 2003).

Orgiite giiven duyma sonucunda, motivasyonda, orgiitsel baglilikta,
verimlilikte ve performansta artisin;bunun yaninda catisma, Orgiit i¢i stres ve
belirsizlikte azalmanin meydana gelecegi varsayilmaktadir (Halis vd., 2007).
Giivensizlik nedeni ile stres seviyesi yiikselen ¢aligan stirekli olarak kendini korumak
ve savunmak zorunda hissedeceginden verimlilik ve yaraticilik siireci aksayacak ve

calisan karar verme siirecine katilmaktan ¢ekinecektir (Yiicel, 2006).

Mevcut aragtirmalardan goriildiigii gibi ¢alisanlarin orgiitsel giliven algilar
streslerini azaltacaktir. Bu kapsamda c¢alisanlarin Orgiite ve yoOneticiye giiven
algilarinin orgiitsel stres {lizerindeki etkilerini test etmek lizere gelistirilen hipotezler

asagida sunulmustur:

H31: Yoneticiye giiven algisi, orgiitsel stres ile negatif bicimde iliskilidir.

H32: Orgiite giiven algis1, orgiitsel stres ile negatif bigimde iliskilidir.

6.1.5. Orgiitsel Destek Algis1 Orgiitsel Baghhk iliskisi

Sosyal degisim teoremine gore, Orgiitlerinden destek alan calisanlar bunun
karsilig1 olarak orgiite karst daha ytiksek seviyede duygusal baglilik gdsterir ve orgiit

amaclarinin gergeklestirilmesinde ¢abalarini artirarak yardim eder. (Eisenberger vd.,
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2001). Bu teoreme gore orgiitsel destek ile duygusal baglilik arasinda giiglii bir iliski
bulunmaktadir (Shore ve Tetrick, 1991).

Calisanlar arasindaki algilanan oOrgiitsel deste§i artirmak icin, Orgiitiin
calisanlarina olan bagliliklarin1 gostermesi ve agiklamasi gerekmektedir. Boylece
calisanlar orgiitleri i¢in degerli olduklarini algilamakta ve bagliliklarini artirmaktadir.
Bu alg1 her calisan igin farklilik gdsterebilir. Bu acidan ydneticilerin adil olmayan
degerlendirmeleri ya da destekleyici sozleri, ¢alisanlarin orgiitiine olan bagliliklarini

da etkilemektedir (Silbert, 2005).

Orgiitsel destegin orgiitsel baglilik iizerinde anlamli etkisinin oldugu ile ilgili

cok sayida arastirma mevcuttur.

Eisenberger vd., (1990), yoneticiler ve ¢alisanlar iizerinde yapmis olduklari
arastirmada, algilanan orgilitsel destek ile duygusal baglilik arasinda pozitif yonlii ve

anlamli bir iligki oldugunu ortaya koymuslardir (Eisenberger vd., 1990).

Wayne vd., (1997), ABD’de biiyiik sirketlerde ve en az bes yillik deneyime
sahip calisanlar ilizerinde yaptiklar1 arastirmada; algilanan Orgiitsel destek ile
duygusal bagliliklar1 arasindaki iligkiyi analiz etmigler ve algilanan orgilitsel destek

ile duygusal baglilik arasinda pozitif yonlii bir iliski bulmuslardir (Wayne vd., 1997).

Cheung (2000), Tayvan’da 927 calisan iizerinde gergeklestirdigi
arastirmasinda algilanan Orgiitsel destek ile duygusal baglilik arasindaki iliskiyi
incelemis ve ¢alisanlarin orgiitlerine bagliliklarinda maddi 6diiliin tek basina yetersiz
oldugunu belirtmistir. Destekleyici bir orgiit kiiltlirlinde ¢aliganlar, iistleri tarafindan
cesaretlendirildiklerinde ve 1yi birer calisma ortami saglandiginda, Orgiitsel

bagliliklarinin arttig1 belirlenmistir (Cheung, 2000).

Rhoades vd., (2001), ABD’de bir iiniversitenin mezunlari iizerinde yaptiklari
arastirmada; algilanan orgiitsel destek ile duygusal baglilik arasinda pozitif yonlii ve

anlamli bir iliski oldugunu tespit etmislerdir (Rhoades vd., 2001).
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Gakovi¢ ve Tetrick (2003), ABD’de Ogrenciler iizerinde yapmis oldugu
caligmasinda oOgrencilerin orgiitsel destek algilamalar1 ile baglilik diizeylerini
incelemis ve algilanan oOrgiitsel destek ile duygusal baglilik ve normatif baglilik

arasinda pozitif yonlii iliski oldugunu ortaya koymustur Gakovig ve Tetrick, 2003),

Piercy vd., (2006), satis personellerinin algilanan orgiitsel destek ile orgiitsel
baglilik egilimlerini analiz etmislerdir. Bulgular, algilanan orgiitsel destek ile
orgiitsel baglilik arasinda pozitif yonlii bir iliski oldugunu net bicimde ortaya
koymustur (Piercy vd., 2006).

Aube vd., (2007), Kanada’da cezaevi c¢alisanlar1 iizerinde yaptiklar
arastirmada; algilanan Orglitsel destek ile duygusal baglilik ve normatif baglilik
arasinda pozitif yonlii ve anlamli bir iliski oldugunu ortaya koymuslardir. Buna
karsilik, algilanan orglitsel destek ile devam baglilig1 arasinda negatif yonlii bir iliski

olduguna iligkin varsayimlari desteklenmemistir (Aube vd., 2007).

Ozdevecioglu (2003), mobilya sektoriinde faaliyet gdsteren 5 biiyiik fabrikada
412 calisan tizerinde yapmis olduklari arastirmada; orgiitsel baglilik ii¢ boyutu ile
algilanan oOrgiitsel destek iligkisi incelenmis ve sonucunda Orglitsel destek ile
duygusal baglilik ve normatif bagliliklarinin pozitif yonlii iliskiye sahip oldugu
belirlenmistir. Devam baglilig1 ile algilanan oOrglitsel destek arasinda yine pozitif
yonlii ancak zayif bir iliski bulundugu belirlenmistir. Buna ragmen orgiitii tarafindan
desteklenen bireylerin devam baghliginin artid1 goriilmektedir. (Ozdevecioglu
(2003).

Ceylan ve Senyiiz (2003), sigorta sektoriinde faaliyet gosteren 225 caligsan
tizerinde yapmis olduklar1 ¢calismada, algilanan orgiitsel destegin oOrgiitsel baglilik
tizerindeki etkisini incelemis ve aragtirmanin sonuglarina gore; algilanan oOrgiitsel
destegin orgiitsel baglilig1 pozitif yonde etkiledigi ve orgiitsel destek arttikga orgiitsel
bagliligin da arttig1 goézlenmistir. Aragtirmanin en Onemli sonucu; c¢alisanlarin

orgiitlerine olan olumlu katkilarmin degerlerinin bilinmesi gibi faktorlerin bir araya
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gelmesiyle olusan algilanan orgiitsel destegin orgiitsel baglilig1 etkilemesidir (Ceylan

ve Senyliz, 2003).

Akalin (2006), saglik sektoriinde li¢c hastanede ¢alisan 205 doktor ve hemsire
tizerinde yapmis olduklar1 calismada; algilanan orgiitsel , duygusal bagliligi anlaml

ve olumlu bir etkiledigi gézlemlenmistir (Akalin, 2006).

Otken ve Ugar (2010), degisik sektorlerde (bankacilik, sigortacilik,
haberlesme vs.) faaliyet gosteren firmalarda 148 calisan iizerinde yapmis olduklar
aragtirmada; algilanan Orglitsel destek ile oOrgiitsel baglilik arasinda iliskiyi
incelemektedir. Sonuglar algilanan orgiitsel destek ve duygusal baglilik ve normatif
baglilik arasinda anlamli pozitif bir iligkinin oldugunu ancak devam baglilig1 ile

negatif bir iliskinin oldugunu ortaya koymustur (Otken ve Ugar, 2010).

Kaplan ve Ogiit (2012), turizm sektoriinde 4 ve 5 yildizli 20 otelde 413
calisan {izerinde yapmis olduklar1 ¢alismada; algilanan Orgiitsel destegin oOrgiitsel
bagliligin alt boyutlar1 lizerindeki etkisini belirlemek amaciyla yapilan regresyon
analizi sonucunda; algilanan orgiitsel destegin duygusal ve normatif baglilig1 pozitif
yonlii etkiledigi tespit edilmis olup, Buna karsin algilanan orgiitsel destegin devam

bagliligini negatif yonlii etkiledigi sonucuna ulasilmistir (Kaplan ve Ogiit, 2012).

Demir (2012), iki havaalan1 yer hizmetleri igletmelerinde sozlesmeli olarak
gorev yapan 282 calisan iizerinde yapmis olduklar1 arastirmada; istatistiksel olarak
elde edilen bulgularin sonucunda orgiitsel destegin orgiitsel baghlik faktor gruplar
(DEVB, DUYB, NORB) ile pozitif bir iliski icinde oldugu bulunmustur.
Arastirmada, Orgiitsel baglilik faktorlerinin olusturulmasinda orgiitsel destegin

onemli bir etkisinin oldugu sonucuna ulagilmistir (Demir, 2012).

Mevcut aragtirmalardan goriildiigii gibi calisanlarin algiladiklar1 oOrgiitsel
destekleri orgiitsel bagliliklarini etkilemektedir. Bu kapsamda caliganlarda orgiitsel
destegin orgilitsel baglilik iizerindeki etkilerini test etmek {izere gelistirilen hipotezler

asagida sunulmustur:
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Hs: Orgiitsel destek algis1, duygusal bagllik ile pozitif bigimde iliskilidir.
Hi,: Orgiitsel destek algisi, devam baglhiligi ile pozitif bigimde iligkilidir.

H,1: Orgiitsel destek algis1, normatif baglilik ile pozitif bicimde iliskilidir.

6.1.6. Orgiitsel Destek Algis1 Stres Tliskisi

Isten ve is disindan beklentiler bazen calisanlarn tahammiil sinirini
zorlamaktadir. S6z konusu beklentilerin altindan kalkma konusundaki fiziksel veya
psikolojik yetmezlik stres seviyesini yiikseltmektedir. Dolayisiyla beklentiler altinda
ezilme tehdidi ile karst karsiya olan g¢alisanlarin orgiitiin verecegi destege olan

ihtiyaclar1 da artmaktadir (Turung ve Celik, 2010).

Grandey (1997)’e gore orgiitsel destegin yiiksek oldugu is yerlerinde
calisanlar calistig1 yeri daha iyi ve stresi olmayan bir yer olarak goriirler (Grandey,
1997:162). Genel olarak calisanlar orgiitlerinden destek hissettiklerinde stres ve
endise azalmakta, yasam memnuniyeti ve psikolojik sagliklar1 artmaktadir
(Cropanzona ve digerleri, 1997). Orgiitsel destek ayni zamanda orgiitte stresli
durumlarla ugrasmak ve bir isi etkili olarak tamamlamaya ihtiya¢ duyuldugu zaman
orgiitten elde edilebilecek yardimi garanti olarak degerlendirmektedir (Rhoades ve

Eisenberger, 2002).

Arastirmalarda, algilanan orgiitsel destek ile stres sonucunda meydana gelen
bitkinlik, psikolojik ¢okiintii, kaygi ve bas agrilar1 degiskenleri arasinda negatif bir
iliskinin oldugu kaydedilmistir (Eisenberger ve digerleri, 2004, s.213).

Orgiitsel destegin; stres ve tilkenme davranislarinin azalmasina ve ¢alisanlarin
stresle basa ¢ikmalarma yardim ettigi bilinmektedir (Asad, 2003). Orgitsel destek
yiikseldik¢e personelin stres diizeyinin azalacagina iligkin olarak aragtirmacilarin

goris birligi vardir (Grandey, 1997:165; Stamper, 2003:572).
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Rhoades ve Eisenberger (2002) 70 deneysel arastirma ile gergeklestirdikleri
metaanalizleri gercevesinde, algilanan oOrgiitsel destek kavraminin ortaya koydugu
sonuglar1 arasinda bireysel diizeyde stresin azalmasi olarak tespit edilmistir (Rhoades

ve Eisenberger, 2002).

Mevcut aragtirmalardan goriildiigii gibi ¢alisanlarin 6rgiitsel destek algisinin
artmasi streslerini azaltacaktir. Bu kapsamda calisanlarin orgiite ve yoneticiye giiven
algilarimin oOrgiitsel stres lizerindeki etkilerini test etmek lizere gelistirilen hipotezler

asagida sunulmustur:

Hao: Orgiitsel destek algisi, orgiitsel stres ile negatif bigimde iliskilidir.

6.2. Yiikler ile Stres ve Calisan Sonuclar1 Arasindaki
Mliskiler

6.2.1. Is Yiikii Stres liskisi

Asir1 veya yetersiz is yiikii ve zaman baskisi Is ile ilgili stres yaratan nemli
faktorler arasinda yer almaktadir. Bu baglamda calisanin performansina ve
tepkilerine etki eden ¢esitli baskilar is yiikii olarak adlandirilmaktadir (Weiner J. S.
1982).

Hart ve Wickens’a gore is yiikii, insan makine sistemlerinde insana diisen
gorevlerin maliyetlerinin genel bir tanimidir. Bu maliyet, dikkatin azalmasi, tepki
siresinin uzamasi, gorevleri tam olarak yerine getirememe, stres, yorgunluk ve

performans azalmasi olarak yansir (Dagdeviren vd., 2005, s.518).

Asir is ylikii kadar ¢alisanlarda strese neden olan bir diger faktor ise yetersiz
is yiikiidiir. Ozellikle kriz dénemlerinde zamanmin ¢ogunu oturarak gecirmek

durumunda kalan veya zeka ve yeteneginin altinda rutin isleri yapmak zorunda kalan
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personelin sikinti nedeniyle strese girdigi goriilmektedir (Yilmaz ve Ekici, 2006,

s.35).

Ozellikle asir1 is yiikii, kotii ydnetim, sorumluluklari yeterince yerine
getirememe, uygun olmayan caligma ortamlari, giiven eksikligi vb. gibi nedenlerden
dolay1 ¢alisanlarin strese girdikleri belirtilebilir (Albrect, 1988, s.50). Asir1 is yiikii,
is tatmini diisiik olan personelde bozucu etkiler yaptigi da arastirmalarla

dogrulanmistir (Giiney, 2001, 5.520).

Isve¢’te Volvo fabrikalarinda beyaz ve mavi yakali isciler iizerinde yapilan
bir arastirmada en onemli stres etmeni olarak; “asiri ig yiki” ya da “is fazlahig1”
duygusu Uzerinde duruldugu anlasilmigtir (Sales, 1969’dan aktaran: Ertekin, 1993:
51)

Malach ve Keinan (2006), 497 smir giivenlik gorevlileri lizerinde yapmis
oldugu calismalarinda, en c¢ok stres yaratan faktorler, diisiik iicret, kaynak eksikligi

ve asir 1s yuki olarak belirtilmistir (Malach ve Keinan, 2006).

Ozabaci ve Pertekin (1990) saglk sektdriinde calisan hemsireler iizerinde
yaptiklar arastirmada, asir1 is yiikiiniin, aile yasantisinin bozulmasi, uyku diizeninin
bozulmasi, yorgunluk, sinirlilik gibi stres sonuglariyla yakindan ilintili saglik

sorunlar1 yasadig1 bulunmustur (Ozabaci ve Pertekin, 1990).

Aytag (2002)’a gore is ylki kronik stres kaynaklarindan birisidir.
Isyerlerinde yapilmasi gereken isin, kisinin iyice emin olmadig1 beceri, yetenek ve
bilgileri gerektiriyor olmasi ¢alisanda kaygi ve gerginlik, isin hacminin diisikliga,
bireyin beceri ve yeteneklerinin ¢ok altinda olmasi, isi sikici hale getirebilir. Her iki

durumda da stres ¢alisan i¢in kaginilmaz hale gelebilir (Aytag, 2002).

Aydin (2004). turizm sektoriinde yapmis oldugu calismada; calisanlarin stres
yaratan faktdrlere bakildiginda ilk sirada “Yetersiz Maas Ve Ucretler” yer almakta
bunun ardindan “Asir1 Is Yiikii” , “Calisma Saatlerindeki Belirsizlik”, “Islerin Cok
Kisa Siirede Bitirilme Baskis1” faktorleri gelmektedir (Aydin, 2004).
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Ozaltin ve Nehir (2007). saghk sektoriinde yaptiklar1 ¢alismasinda,
arastirmaya katilan Yogun Bakim Unitesi hemsirelerini en ¢ok etkileyen stres
kaynaklarinin arasinda is Yiikii faktorii ilk sirada gelmektedir (Ozaltin ve Nehir,

2007).

Polat (2008),vakif {iniversitelerinde c¢alisan 236 hemsire iizerinde yaptig
calismada, hemsirelerde en fazla strese yol agan faktoriin, dengesiz is yiiki ve

yonetim tarzi oldugu ortaya ¢ikmistir (Polat, 2008).

Soysal (2009), KOBI’lerde iiretim ve hizmet isletmelerinde ¢alisan yonetici
ve personel ilizerinde yapilan arastirmada arasinda is yiikliniin agir olmast da yer

almaktadir Soysal, 2009).

Toklu (2011), 6zel sektorde yer alan 79 firmada farkli pozisyonlarda 343
calisan iizerinde yapmis oldugu ¢alismanin sonucunda; is yiikii ile is stresi arasindaki

pozitif bir iliski bulunmustur (Toklu, 2011).

Karagll (2011), Malatya adliyesinde hizmet veren adliye c¢aligsanlarinin
orgiitsel stres kaynaklarmm belirlenmesine yonelik yapmis oldugu ¢alismada, Is

yiikiiniin fazlalig1 ve zamanin darlig1” 5. Sirada yer alan ¢alisanlar i¢in 6nemli diger

bir stres kaynagi olarak belirlenmistir (Karagiil, 2011).

Mevcut arastirmalardan goriildiigii gibi calisanlarin is yiikii diizeyleri ile is
stresini etkilemektedir. Bu kapsamda calisanlarda is yiikiiniin is stresi tizerindeki

etkilerini test etmek tlizere gelistirilen hipotezler asagida sunulmustur:

Haa: Is yiikii, orgiitsel stres ile negatif bicimde iliskilidir.
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6.2.2. Is Yiikii Baghlik Iliskisi

Currivan (1999)’a gore; calisanlarin is yiikii, gérev yapisina bagl olan ve
orgiitsel bagliliklarini1 etkiledigi diistintilen faktorlerden biridir Yapmis oldugu
calismada, asir1 is yuki ile orgiitsel baglhilik arasinda negatif yonli bir iliski tespit
edilmistir (Currivan, 1999).

Stevens vd.,(1978), Asirt ig yuki ile orgiitsel baglilik arasinda negatif yonlii
bir iliski tespit edilmis olup asir1 is yiikiiniin calisanlar tarafindan maliyet unsuru
olarak algilanabilecegini ve bunun da orgiitsel baglilig1 olumsuz yonde etkileyecegini
ifade etmislerdir. Iverson ve Deery (1997) Is yiikii ile orgiitsel baghlik arasinda

anlamli bir iligki bulunamamastir.

Maxwell ve Steele (2003), turizm sektorii otel isletmesi yoneticileri arasinda
yaptiklar1 bir aragtirmasi sonucunda; yoneticilerin sorumluluk alanlar1 ile is yiikleri
dengeli oldugu zaman orgiitsel bagliliklarinin olumlu etkilendigi belirtilmis ve is
yiikii ile orgiitsel baghilik arasinda negatif yonli bir iligki tespit edilmistir (Maxwell
ve Steele, 2003).

Rayton (2006), onsekiz sirkette c¢alisanlar {lizerine yaptig1 arastirmada, is
monotonlugu, iste bagimsiz olmama, rol belirsizligi ve is yiikii ile orgiitsel baglilik

arasinda negatif bir iliski oldugunu belirlemistir (Rayton, 2006).

Giiclii (2006) turizm sektoriinde faaliyet gosteren 10 isletmede 551 c¢alisan
tizerinde yapmis oldugu ¢alismada is yiikii ile duygusal baghlik, devam baglilig1 ve

normatif baglilik arasinda anlamli bir iligki bulunamamastir (Gticlii, 2006).

Mese ve Siirvegil (2007) 140 belediye calisani iizerinde yapmis olduklar
calismada ¢alisanlar orgiitiin kendilerine adil davrandigini algiladiklarinda ve verilen
is ylkliniin uygunluguna kanaat getirdiklerinde duygusal ve devam baglilik

diizeylerinde artis meydana gelmektedir. (Mese ve Siirvegil, 2007).
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Demirel ve Akca (2008) saglik sektoriinde 266 hemsire iizerinde yaptiklari
arastirmada is yiiklinli duygusal baglilig1 negatif etkiledigini bulmuslardir (Demirel
ve Akca, 2008).

Yaprak (2009) saghk sektoriinde kamu ve {niversite hastanesinde 553
hemsire iizerinde yapmis olduklari ¢alisma sonucunda; fazla is yiikiiniin is stresini
olumsuz etkilemekte oldugu, is yiikii ve is stresi ise birlikte iy doyumu ve kuruma

baglilik diizeyini diisiirmekte oldugunu gézlemlemistir (Yaprak, 2009).

Mevcut aragtirmalardan goriildiigi gibi is yiiki ile orglitsel baglilik arasinda
bir iliskinin varligindan s6z edilmektedir. Bu kapsamda calisanlarda is yiikiiniin
orgiitsel baglilik {izerindeki etkilerini test etmek iizere gelistirilen hipotezler asagida

sunulmustur:

He: Is yiikii, duygusal baglilik ile negatif bicimde iliskilidir.
His: Is yiikii, devam baglilig1 ile negatif bigimde iliskilidir.

Hog: Is yiikii, normatif bagllik ile negatif bigimde iliskilidir.

6.2.3. Sorumluluk Yiikii Stres Iliskisi

Diger insanlarin sorumlulugunu iistlenmek, kisilerde gerginlik yaratan bir
stres kaynagidir. Diger insanlarin mesleki gelisiminin sorumlulugu bir kisiye
yiiklenmis ise, ayrica isin dogasi ¢ok fazla sorumluluk gerektiriyor, ancak yetkiler
smirli ise, kisi kendini yogun stres altinda hissedebilir. Arastirmalar ozellikle
insanlardan sorumlu olan yoneticilerin yogun olarak strese maruz kaldiklarim

gostermektedir (Aytag, 2002: 3).

Stresin nedenleri arasinda aile yasamindaki sorumluluklar ile is yasaminin
getirdigi sorumluluklarin ¢atismasi (Ekinci ve Ekici, 2003) karar verme giigliikleriyle
dolu blyuk sorumluluk getiren isler (Aytag, 2002; Baltas ve Baltas,2002), politikalar

(adil olamayan basar1 degerlendirmeleri, iicretlerdeki esitsizlikler), kurumun yapisi
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ve Ozellikleri (merkeziyetcilik, terfi i¢in taninan firsatlarin azligi) fiziki sartlar
(kalabalik, asin giiriiltii, sicak ve soguk yerde calisma) ve kurumsal siiregler
(calisanlar arasindaki zayif iletisim, dengesiz ve adaletti olmayan bir kontrol sistemi)
(Isikhan, 1998:10) ve sorumluluga denk olmayan yetki (Naktiyok, 2001: 323-336)

sayilabilir.

Glinay (2000)’e gore; sorumluluk alaninin genis tutulmasina karsilik yetkinin
yetersizligi, kisinin sorumlugunun ¢ok yiiksek olmasi ya da oldugundan daha yiiksek

algilanmasi orgiitlerde stres olusturan konularin basinda gelmektedir (Giiney, 2000).

Sorumluluk iligkisinden kaynakli olan potansiyel stres faktorlerinden biri de
calisanin cevresini ¢ok sayida insanm olusturmasidir. Orgiitsel ortamda hiyerarsik
yapidan kaynaklanan stres faktorleri icerisinde degerlendirilen bu husus ise yeni
girenlerin, {stleriyle olan iligkilerinin nasil olacaginin bilinmemesi durumunu
yaratmakta, ¢aliganin iistleriyle olan iliskisinde sorumluluk karmasas1 dogurmakta ve
kime karsi sorumlu oldugunu tam olarak bilmeyen bireyde stres olusmaktadir

(Isikhan, 1998: 64).

Asirt giirtiltd, 151k, sicaklik, ¢ok fazla ya da ¢ok az sorumluluk, cok fazla ya
da ¢ok az denetim insanlarda strese yol agabilir(Balci, 2000: 4-5). Bununla birlikte,
calisana fazla sorumluluk ve rol yiikleyen islerin de c¢alisan iizerinde strese ve

zihinsel anlamda tiikkenmislige yol acabilecegi unutulmamalidir (Iscan ve Timuroglu,

2010).

Orgiitlerde galisanlara verilen yetkinin az ya da yetersiz olmasi ve bununla
birlikte sorumlulugun verilmemesi, stres yaratan konular arasinda sayilabilir.
Calisanlara sorumluluklarini gerceklestirebilecek kadar yetki verilmemesi, onlari
isyana, kiismeye, calimsa isteklerinin azalmasina sevk edebilecektir (Okutan ve

Temgilimoglu, 2002).

Orgiit icerisinde gorev ve sorumluluklarm agik¢a belli olmamast,
iletisimsizlik, paylasimin olmadigi, beklentilerin karsilanmadigi, rol belirsizligi,
kurumsal ve bireysel adaletsizlik gibi durumlarin olugsmasi ve bunun yaninda

ekonomik, caligma arkadaslar1 veya yonetici ile iliski bigimi gibi bireylerin kisilik
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ozellikleri de calisanlari strese sokmaktadir (Demirel vd..2008). Ozellikle asir1 is
yiikii, kotii yonetim, sorumluluklart yeterince yerine getirememe, uygun olmayan
caligma ortamlari, gliven eksikligi vb. gibi nedenlerden dolay1 calisanlarin strese

girdikleri belirtilebilir (Albrect, 1988, s.50).

Is stresi ile sorumluluk ve kontrol arasinda anlamli bir iliski vardir. Is yerinde
cok az veya c¢ok fazla denetim sorumlulugu varsa daha fazla strese sahip olunur.
Sorumluluk ve kontrol seviyelerinde ¢alisanlarin ya da yoneticilerin dengeleme sansi
olursa stres diisiik olacaktir (stresstop.com). Bununla birlikte ¢alisana fazla
sorumluluk ve rol yiikleyen islerin de calisan iizerinde strese ve zihinsel anlamda

tilkenmislige yol agabilecegi unutulmamalidir (iscan ve Sayn, 2010).

Oriicii ve Demir (1999) hizmet sektdriinde yapmus olduklar1 arastirmalarinda
calisanlar icin stres kaynagi olan en &nemli faktdriin “Yetersiz Maas Ve Ucret”
durumu ve “Asir1 Sorumluluk” oldugunu ortaya koymuslardir (Oriicii ve Demir,

1999).

Pehlivan (1993), egitim sektdriinde miifettis, okul miidiirleri ve 6gretmenlerin
orgut ve isle ilgili olarak karsilastiklar1 stres yaratici durumlarin ortaya ¢ikarilmasini
amaclayan c¢alismada, yetkilerin az olmasi1 okul miidiirlerinde, mevzuatin karigik
olmasi, onemli karar verme zorunlulugu, yetki ve sorumluluklarin agikca
belirlenmemis olmasi, verilen kararlarin yarattigi vicdani sorumluluk {i¢ denek

grubunda da orta derecede stres yarattidi tespit edilmistir (Pehlivan, 1993).

Gliglii (2006) turizm sektoriinde faaliyet gosteren 10 isletmede 551 caligsan
tizerinde yapmis oldugu calismada; sorumluluk alani ile duygusal baglilik, devam
baglilig1 ve normatif baglilik arasinda pozitif yonde, diisiik derecede iligki tespit
edilmistir. Denetim alani ile duygusal ve normatif baglilik arasinda pozitif yonde,
diisiik derecede bir iligki tespit edilmistir. Devam bagliligi ile denetim alan1 arasinda

ise, anlaml1 bir iligski bulunamamistir (Giiglii, 2006).

Tiirk, Eroglu ve Tirk (2008), saglik sektoriinde yapmis olduklari ¢calismada

“Ucret Yetersizligi”n den sonra en ¢ok etkili stres kaynag olarak, “Calisanlarin Cok
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Fazla Sorumluluk Ustlendiklerini Diisiinmesi” gelmektedir (Tiirk, Eroglu ve Tiirk,

(2008).

Karagiil (2011), Malatya adliyesinde hizmet veren adliye ¢alisanlarinin
orgiitsel stres kaynaklarinin belirlenmesine yonelik yapmis oldugu ¢alismada, “Ayni
anda birden fazla amire karsi sorumlu olma” ifadesi stres kaynaklari igerisinde altinci
sirada yer alirken, “Yetki ve sorumlulukta uyumsuzluk” ifadesi yedinci sirada yer

alan calisanlar i¢in onemli diger bir stres kaynagi olarak belirlenmistir (Karagiil,

2011).

Mevcut aragtirmalardan goriildiigii gibi sorumluluk yiikii ile stres arasin bir
iligkinin varligindan s6z edilmektedir. Bu kapsamda c¢alisanlarda sorumluluk
yiikiiniin is stresi iizerindeki etkilerini test etmek tizere gelistirilen hipotezler asagida

sunulmustur:

Hs4: Sorumluluk yiiki, orgiitsel stres ile negatif bigimde iligkilidir.

6.2.4. Sorumluluk Yuki Orgiitsel Baghlik iliskisi

Orgiitsel  kiiltiir, orgiitsel baghligin  saglanmasinda &nemli  bir  rol
oynamaktadir. Calisanlarin orgiite olan bagliliklar: orgiitsel kiiltlire olan uyumlari ile
dogru orantilidir. Sorumluluk, koordinasyon ve denetim, demokratik veya paylasimci

orgiit kiiltiirii ise orgiitsel baglilig1 etkilemektedir (Chen, 2004:433).

Calisan ile yonetici iligkilerinin gelismesinde iletisim 6nemli bir etkendir.
lletisimin 6rgiit i¢i deger ve inanglarin paylasilmasinda, is politika ve stratejilerinin
belirlenmesi ve uygulanmasinda, yonetimin karar alma siirecleri lizerinde etkisi
vardir. Yonetimin aldig1 kararlara tam katiliminin saglanmasinda agik bir iletisim
siireci olmalidir. Etkili iletisim sayesinde calisanlar/yoneticiler arasindaki baglilik

veya sorumluluk daha da gucglenmektedir.(De Ridder, 2004).
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Gicli  (2006)’ya gore orglitsel bagliligi etkileyen faktorler arasinda,
sorumluluk ve denetim alani, yonetim kademeleri, yonetim tarzi sayilabilir. Demirel
vd., (2008) ise uzun sireli is gilivenligi, kararlara katilabilme firsatlari, iste
sorumluluk, olumlu 6rgiit iklimi ¢alisanin kuruma baglilig1 tizerinde etkili olmaktadir

(Demirel vd. 2008).

Ors vd., (2002) saglik sektoriinde calisan hekim ve hemsireler iizerinde
yaptigi  c¢alismasinda, oOrgiit i¢inde yetki ve sorumluluklarin bilinmemesinin
calisanlar arasinda huzursuzluga yol acacagi, yetkiler uygun dagitilmadiginda iist ve
alt yonetim arasinda haberlesme kanallarmin tikanacagi vurgulanmig; Orgiitsel
baglilik diizeyini yiikseltebilmek icin yetki ve sorumluluklarin agik olarak

belirlenmesi dnerilmistir (Ors vd., 2002).

Kaya ve Selguk (2007) Istanbul, Kocaeli ve Ankara merkezli cesitli kurum ve
kuruluglarda 412 calisanin iizerinde yaptiklar1 arastirma sonuclarina gore; duygusal
baglilik ile basariya inanma ve farkli olma degiskenleri arasinda pozitif yonde,
bireysel sorumluluk alma degiskeni arasinda ise negatif yonde bir iliski oldugu
goriilmektedir. Devamlilik (zorunluluk) baghiligi ve normatif (ahlaki) baglilik
degiskenleri ile sadece bireysel sorumluluk alma degiskeni arasinda pozitif bir iliski
oldugu tespit edilmistir. Organizasyonel baglilik degiskenlerinin, odaklanma
degiskeni ile aralarinda herhangi bir iligskinin olmadig1 dikkati ¢gekmektedir (Kaya ve
Selcuk, 2007).

Isin gerek motive etme potansiyeli ve zorluk derecesi, gerekse is konusuyla
0zdeslesme, geri bildirim, sorumluluk ve yetki sahibi olma gibi 6zellikleri 6rgutsel

baglilig dogrudan etkilemektedir (Ince ve Giil, 2005).

Mevcut aragtirmalardan goriildiigii gibi sorumluluk yiikii ile orgiitsel baglilik
arasinda bir iliskinin varligindan s6z edilmektedir. Bu kapsamda ¢alisanlarda
sorumluluk yiikiiniin orgiitsel baglilik {izerindeki etkilerini test etmek {izere

gelistirilen hipotezler asagida sunulmustur:
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H7: Sorumluluk yiikii, duygusal baglilik ile negatif bigimde iligkilidir.
Hie: Sorumluluk yiikii, devam baglilig1 ile negatif bicimde iligkilidir.

Hys: Sorumluluk yiikii, normatif baglilik ile negatif bigimde iliskilidir.

6.3. Roller ile Stres ve Calisan Sonuclar1 Arasindaki
Hiskiler

6.3.1. Rol Catismasi ve Rol Belirsizligi Stres Tliskisi

Rol belirsizligi ve rol catismasi ile ilgili arastirmalarda bu iki konuda da
etkenin en fazla stres kaynaklarindan olustugunu ve bireysel is stresi kaynaklari ise
rol stresi oldugu ve rol stresinin iki ana bileseninin rol belirsizligi ve rol gatigmasi
seklinde oldugudur (Fisher, 2001; Yousef, 2002). Rol stres teorisine gore, orgiitsel
faktorler ve bunlara bagli rol beklentileri, bireyde rol baskis1 yaratmaktadir. Bu rol
baskilari, bireyin kisisel 6zellikleri ve kisileraras: faktorlerle birleserek; rol catigmasi
ve rol belirsizligi gibi stres unsurlarina dontismektedir (Kurt, 2010). Tubre ve Collins
(2000), stres ile rol ¢atismas1 ve rol belirsizligi arasinda pozitif iliski bulan pek ¢ok

arastirmaya dikkat ¢cekmektedir (Tubre ve Collins, 2000).

Kahn et al. (1964)“in rol belirsizligi ve rol catismast ile ilgili Onci
arastirmalar1, kisilerarasi iligkilerin kalitesinin veya sosyal destegin rol stres

kaynaklar1 tizerinde etkisinin olabilecegini ortaya koymustur (Akt: Kurt, 2010).

Chang ve Hancock (2003) meslegine yeni baslayan hemsireler {izerinde
yaptig1 ¢aligmasinda rol tanimlarinin olmamasi sonucunda yasanan rol belirsizliginin

en biiytik is stresi kaynagi oldugu saptamistir (Chang ve Hancock (2003).

Yal¢in (1995) sigorta sektoriinde yer alan 25 firmada 150 calisan iizerinde
yapmis oldugu calismanin sonucunda; rol c¢atigmasi ve is stresi arasinda iliski
oldugunu ancak rol belirsizligi ile is stresi arasindaki herhangi bir iligki oldugu

belirlenmemistir (Yalgin, 1995).



86

Topuz (2007), saglik sektoriinde 3 hastanede ¢alisan 343 hemsire iizerinde
yapilan c¢alismada; rol catismasi ve is stresi arasinda negatif iliski bulundugu

belirlenmistir. Aragtirmada rol belirsizliginin is stresine neden olmadig1 saptanmustir.

Yesilyurt (2009), saglik sektorii biinyesinde 6zel ve devlet hastanelerinde
calisan 591 hemsire tizerinde yapmis oldugu calismanin sonucunda; hemsirelerin rol
catismasi ve rol belirsizligi ile is stresi arasindaki iliski incelendiginde; aralarinda
cok ileri derecede anlamli ve pozitif yonde zayif diizeyde bir iliksi oldugu
saptanmistir Bulgulara gére hemsirelerde rol catismasi ve rol belirsizligi artmasi

durumunda is stresinin de artmakta oldugu sdylenebilir (Yesilyurt, 2009).

Toklu (2011) ozel sektdrde yer alan 79 firmada farkli pozisyonlarda 343
calisan {lizerinde yapmis oldugu c¢alismanin sonucunda; rol catismasi ve rol

belirsizligi ile is stresi arasindaki her hangi bir iligskiye rastlanmamistir.(Toklu, 2011).

Mevcut arastirmalardan goriildiigii gibi calisanlarin rol ¢atigmast ve rol
belirsizligi diizeyleri ile i stresini etkilemektedir. Bu kapsamda g¢alisanlarda rol
catismast ve rol belirsizliginin is stresi iizerindeki etkilerini test etmek {izere

gelistirilen hipotezler asagida sunulmustur:

Hss: Rol belirsizligi, orgiitsel stres ile negatif bigimde iliskilidir.

Hss: Rol catismasi, orgiitsel stres ile negatif bicimde iligkilidir.

6.3.2. Rol Catismasi ve Rol Belirsizligi ile Orgiitsel Baghhk iliskisi

Bir¢ok arastirmaci tarafindan rol catismasi ya da rol belirsizligi gibi role
iliksin faktorlerin oOrglitsel baghilikla iliksisi incelenmis ve negatif bir iliski
gbzlenmistir ( Wiener, 1982). Ornegin Dubinsky vd., (1992), rol ¢atigmasi ve rol
belirsizliginin, orgiitsel baglilik ile negatif yonlii bir iliski icerisinde oldugunu
bulunmustur (Dubinsky vd, 1992).Benzer sekilde Kroposki vd., (1999), 409

hemsirede yaptiklar1 ¢aligmalarinda ‘Rol netligi, orgiitsel ve is doyumu arasindaki
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iliskiyi inceledikleri arastirma sonucunda, rol belirsizligi ve rol g¢atismasinin is
doyumu ve kurumsal bagliligi negatif yonde etkiledigi sonucuna ulasmislardir

(Kroposki vd., 1999).

Isyerinde rol belirsizligi, asir1 is yiikii, rol catismas1 ve kaynak yetersizligi
gibi nedenlerle ortaya ¢ikan is stresinin Orgiitsel bagliligi ve is tatminini olumsuz
yonde etkiledigi kabul edilmektedir (Erdil ve Keskin, 2005). Rol ¢atismasi ile rol
belirsizligi arasinda pozitif yonlii bir iliski bulunmaktadir ve ikisi de is performansi,
is doyumu ve orgiitsel baglilik ile negatif yonlii bir iliski gostermektedir (Celik vd,
2002). Benzer sekilde yazinda Rol belirsizligi ve rol ¢atismasi ile orgiitsel baglilik
arasinda negatif bir iligkili oldugunu gostermektedir (Lankau vd., 2006; Wu &
Norman, 2006; Yousef, 2000).

Currivan (1999) calismasinda, rol catigmasi ile orgiitsel baglilik arasinda
negatif yonli bir iligki bulurken, rol belirsizligi ile 6rgiitsel baglilik arasinda anlamh

bir iligkiye rastlamamistir (Currivan, 1999).

Pool (2000) ABD’de 305 calisan iizerinde yaptig1 arastirmada; rol ¢atismasi
ve rol belirsizliginin 6rgiite baglilig1 tizerindeki etkilerini incelemis ve rol ¢atismasi

ve rol belirsizliginin orgiite baglilig: etkiledigi sonucuna varmistir (Pool, 2000).

Agarwal vd.,(1999) rol ¢atismasi ile orgiitsel baglilik arasinda anlamli bir
iliski bulunamazken, Rol belirsizligi ile orgiitsel baglilik arasinda negatif yonlii bir

iligki tespit edilmistir.

Maxwell ve Steele (2003)’in yaptig1 arastirmada rol catigmasit ve rol
belirsizligi ile orgiitsel baghlik arasinda negatif yonlii bir iliski bulunmustur

(Maxwell ve Steele, 2003).

Gormley, D. K., (2005). Saglik sektoriinde 316 hemsire {izerinde yaptig1 tez

calismasinda; rol ¢atismasi ve rol belirsizligi ile orgiitsel baglilik boyutlar1 (Devam
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Bagliligi, Duygusal Baglilik, Normatif Baglilik) arasinda negatif anlamli bir iliski
tespit etmistir (Gormley, D. K., 2005).

Giiclii (2006) turizm sektoriinde faaliyet gosteren 10 isletmede 551 calisan
tizerinde yapmis oldugu c¢alismada rol ¢atisamsi ve rol belirsizliginin oOrgiitsel
bagliligr ii¢ boyutu flizerindeki etkisini incelemistir. Arastirma sonucunda; rol
catigsmasi ile normatif baglilik arasinda negatif yonde, diisiik derecede bir iliski
bulunmustur. Duygusal baglhilik ve devam baglhilig1 ile rol ¢atismasi arasinda ise,
anlamli bir iliski bulunamamistir. Rol belirsizligi ile duygusal baglilik arasinda
pozitif yonde, diisiik derecede iligki bulunmustur. Rol belirsizligi ile devam baglilig

ve normatif baglilik arasinda ise, anlaml1 bir iligki bulunamamistir (Giiglii, 20006).

Yildirim ve Akar (2008), beyaz et iiretim sektoriinde faaliyet gozteren bes
isletmede 116 c¢alisan iizerinde yaptiklar1 caligmasinda; rol ¢atigmasi ve rol
belirsizliginin orglitsel baglilik boyutlar1 tizerinde dogrudan etkisi olduguna yonelik

bir kanit elde edilememistir (Yildirim ve Akar, 2008).

Cekmecelioglu ve Giinsel (2011), kimya sektoriinde faaliyet gdsteren (g
isletmede 247 c¢alisan tizerinde yapmis oldugu c¢alismanin sonucunda; rol
belirsizliginin orgiitsel baglilik {izerinde negatif bir etkisinin oldugu, rol ¢atigsmasi ile
orgiitsel baglilik arasinda anlamli herhangi bir iliskinin varligina rastlanmadigi

belirlenmistir (Cekmecelioglu ve Giinsel (2011).

Mevcut aragtirmalardan goriildiigii gibi calisanlarin rol catismast ve rol
belirsizligi ile orgiitsel baglilik arasinda negatif bir iliski bulunmaktadir. Bu
kapsamda calisanlarda rol ¢atigmasi ve rol belirsizliginin orgiitsel baglilik tizerindeki

etkilerini test etmek iizere gelistirilen hipotezler asagida sunulmustur:

Hs: Rol belirsizligi, duygusal baglilik ile negatif bigimde iliskilidir.
Ho: Rol ¢atismasi, duygusal baglilik ile negatif bigimde iliskilidir.

Hi7: Rol belirsizligi, devam baglilig1 ile negatif bigimde iliskilidir.
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His: Rol ¢atismasi, devam bagliligi ile negatif bicimde iliskilidir.
Has: Rol belirsizligi, normatif baglilik ile negatif bigimde iliskilidir.

Hy7: Rol catismasi, normatif baglilik ile negatif bicimde iligkilidir.

6.4. Stres ve Calisan Sonuclar1 Arasindaki iliskiler

6.4.1. Stres Bireysel Performans iliskisi

Calisanlarin yasadiklar1 stres, gerginlik, sikinti endise ve yorgunluk gibi
faktorler c¢alisanlarin  hem islerini  yapmalarimi  giiclestirmekte hem de

performanslarini diigiirmektedir (Greenhaus ve Beutell, 1985).

Stresin performans iizerine etkileri konusundaki aragtirma sonuclarn ile ilgili
degisik sonuclar goze carpmaktadir. Selye (1976)° stresin her zaman zararh
olmadigi, belli seviyenin lizerine ¢iktiginda zararl etkilerinin ortaya ¢ikabilecegi ileri
stiriilmiistiir (Selye, 1976). Allen vd., (1982) tarafindan yapilan arastirmalarda stres
ile performans arasinda negatif yonlii bir iliski tespit edilmistir. Rabinowitz ve
Stumpf (1987:79) tarafindan yapilan arastirmada ise stres ile performans arasinda

pozitif yonlii bir iliski belirlenmistir.

Sullivan ve Baghat (1992)’a gore, stres performansi diislirebilmekte,
yukseltebilmekte, hi¢c etkilememekte veya belli seviyeye kadar performansi
yiikseltirken belli seviyenin {izerine ¢iktiginda ise diigiirebilmektedir (Sullivan ve
Baghat). Ancak genel olarak pek cok arastirmaci is stresi ile performans arasinda
negatif yonlii bir iliskinin bulundugunu ileri siirmektedir (Fried, Ben-David and
Ailan, 1998; Fisher, 2001; Code and Fox, 2001).

Miller vd., (1999) yilinda Avustralya’da 104 kamu sektorii ¢alisani tizerinde
yapilan bir c¢alismada da is stresi ile performans arasinda anlamli bir iliski

bulunamamaistir (Miller vd, 1999).
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Yilmaz (2006) Tiirk Silahli Kuvvetleri biinyesinde lider kademesinde calisan
170 personel iizerinde yapmis oldugu calismada; stresin performansi etkiledigi, belli
oranda stresin performans lizerinde olumlu etkisinin bulundugunu ve stresin asiri
hale gelmesi durumunda performansin olumsuz etkilendigini tespit etmistir.
Aragtirma sonuglari; stres kaynaklarinin, kendi kisiliklerinden kaynaklanan stresten
cok, cevresel ve Orgiitsel stresin daha yogun oldugu ve ozellikle Orgiitsel stres
kaynagini temsil eden Onermenin ortalamasi digerlerine gore daha yiiksek oldugu

seklindedir (Y1lmaz, 2006).

Gl (2007) saglik sektorii biinyesinde hastane ve dis sagligi merkezlerinde
calisan 150 saglik personeli iizerinde yapmis oldugu calismani sonucunda;
literatlirdeki genel kanaatin aksine yapilan bu arastirmada is stresi ile performans

arasinda herhangi bir iliski tespit edilememistir.

Turung ve Celik (2010) kiglk olcekli savunma sektori blnyesinde 172
personel iizerinde yapmis oldugu c¢alismada; is stresinin is performansi ilizerinde

anlamli bir etkisinin olmadig1 tespit edilmistir (Turung ve Celik, 2010).

Oriicii vd., (2011) egitim sektorii ve saglik sektoriinde calisan 156 personel
tizerinde vyaptiklar1 ¢alismada, c¢alisanlarin algiladiklar1 stres diizeyleri ile

performanslar arasinda istatistiksel acidan anlamli bir iliski bulunamamistir (Oriicii

vd, 2011).

Mevcut aragtirmalardan goriildiigii gibi ¢alisanlarin orgiitsel stres diizeyleri
bireysel performansi farkl sekilde etkilemektedir. Bu kapsamda caligsanlarda orgiitsel
stresin bireysel performans {izerindeki etkilerini test etmek iizere gelistirilen

hipotezler asagida sunulmustur:

Haa: Orgiitsel stres, bireysel performans ile negatif iliskilidir.
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6.4.2. Stres ve Isten Ayrilma Niyeti iliskisi

Is stresi, bireyin yeteneklerindeki yetersizliklere, fiziksel ya da psikolojik
nedenlere bagli olarak ortaya ¢ikan ve bireyde gerilim yaratan durum olarak
tanimlanmaktadir (Clegg, 2001). Bir c¢ok arastirmaci is stresinin isten ayrilma
niyetini tetikledigini belirtmektedir (Coomber & Barriball, 2007; Dolan et al., 1992;
Hemingway & Smith, 1999; Hinds et al., 1998; Shader et al., 2001).

Cok sayida galigmada stres ile isten ayrilma niyeti arasinda ise pozitif yonli
bir iliski oldugu ortaya cikarilmistir (Kemery vd., 1985; Matteson ve Ivancevich
,1987; Dolan vd., 1992; Tuten ve Neidermeyer, 2004; Daniels, 2004; Coomber &
Barriball, 2007; Abualrub ve Al-Zaru, 2008).

Chandra vd., (2006) pazarlama ve saglik sektoriinde yaptiklari calismada;
calisanlarin 1s stresi ile isten ayrilma niyeti arasinda pozitif bir iliski oldugunu

belirlenmistir (Chandra vd., 2006).

Armstrong ve arkadaslar1 (2007) tarafindan bilgi iscisi olan bayanlar {izerinde
yapilan arastirmada, is stresi ile isten ayrilma istegi arasinda pozitif yonde bir iliski

tespit edilmistir (Armstrong, 2007).

Yaprak (2009) saglik sektorii biinyesinde ¢alisan 553 hemsire iizerinde
yaptiklar1 ¢alisma sonucunda isten ayrilma niyeti ile is stresi arasinda da pozitif

yonde orta iliski bulunmustur (Yaprak, 2009).

Gl vd., (2008) saglik sektorii biinyesinde c¢alisan 87 saglik personeli
tizerinde yapmis oldugu c¢alismani sonucunda; is stresi ile isten ayrilma niyeti

arasinda herhangi bir iligki tespit edilememistir (Giil vd., 2008).

Turung vd.,(2010) devlet iiniversitesinde biinyesinde g¢alisan 106 6gretim

iyesi tlizerinde yapmis oldugu calismada; calisanlarin is yerinde yasadiklari stres
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seviyesi arttikca, isten ayrilma niyetleri de artmakta, sonug¢ olarak yasanilan stres
birey acisindan bas edilemeyecek duzeye geldiginde ya da daha az stresli bir

alternatif olustugunda calisan isten ayrilmaktadir (Turung vd., 2010).

Onay ve Kilct (2011)’nin otel isletmelerinde 127 calisan iizerinde yapmis
olduklar1 aragtirmada gerek bireysel stres kaynaklar1 gerekse de is yerine bagl stres
kaynaklar1 ve is yiikiiniin isten ayrilma niyetini pozitif yonde artirmaktadir (Onay ve

Kilei, 2011).

Mevcut arastirmalardan gorildiigii gibi ¢alisanlarda meydana gelen orgiitsel
stres isten ayrilma niyetini farkli sekilde etkilemektedir. Bu kapsamda calisanlarda
oOrgiitsel stresin isten ayrilma niyeti lizerindeki etkilerini test etmek iizere gelistirilen

hipotezler asagida sunulmustur:

Hao: Orgiitsel stres, isten ayrilma egilimi ile negatif iliskilidir.

6.5. Orgiitsel Baghhk ve Calisan Sonuclar1 Arasindaki
Mliskiler

6.5.1. Orgiitsel Baghlik Bireysel Performans iliskisi

Orgiitsel davranis alaninda ¢ok sayida arastirmaya konu olna orgiitsel
baglilik, orgiit verimliliginin ve performansinin arttirilmasinda hem birey hem de

orgiit acisindan 6nemli bir degisken olarak kabul edilmektedir (Mowday vd., 1982).

Orgiitsel baglhlik yazininda da ileri siiriildiigii gibi orgiite bagllik, ¢alisanlarin
orgilitle 6zdeslesmesini ve orgiite katilimini yansittig1 6l¢iide ¢alisanlardan daha {istiin
performans elde edilebilecektir. Dolayisiyla orgiitlerin sahip olduklari ¢alisanlarin
duygusal ve normatif baglillk diizeylerini artirmaya yonelik politikalar
belirlemelerinin 6nemi agiktir. Bu iki baglilik tiiriiniin yliksek diizeyde olmasi

devamlilik baglihigim1 da beraberinde getirecek ve hem isgoren devri ile ilgili
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maliyetler azalacak hem de c¢alisanlarin iste gostermis olduklar1 performans diizeyi

yikselecektir (Ozutku, 2008).

Suliman ve lles (2000) yapmis oldugu ¢alismada, duygusal bagliligin, devam
ve normatif baglhliga gore is performansiyla daha fazla iliskili oldugunu tespit

etmistir (Suliman ve Iles, 2000).

Meyer vd.,(2002) gida sektoriinde calisanlar {izerinde yapmis oldugu
arastirmasinda oOrgiitsel baglilik boyutlarindan duygusal ve normatif baglhlik ile is
performansi arasinda pozitif, devamlilik baglilig1 ile is performansi arasinda ise

negatif bir iligki oldugunu saptamiglardir (Meyer vd., 2002).

Uygur (2007) bir bankanin 118 subesinde 323 calisan {izerinde yapmis
oldugu ¢alismada orgiitsel baglilik ile ¢alisan performansi arasinda “diisiik seviyede

zayif bir iligki oldugunu” ortaya koymustur (2007).

Ozkutlu (2008) Tiirk Silahli Kuvvetler biinyesindeki fabrikalarda calisan 250
is¢i lizerinde yapmis oldugu calismada; calisanlarin orgiite duygusal baglilig ile is
performans: arasinda pozitif bir iligki oldugu saptanmistir. Orgiite normatif bagllik
ile i performansi arasinda anlaml bir iligki bulunmamistir. Devamlilik baglilig: ile
is performansi arasinda negatif yonde bir iliski olmas1 beklenirken pozitif yonde

anlamli bir iliski oldugu anlasilmistir (Ozkutlu, 2008).

Kitaper (2006), yapmis oldugu ¢alismada yoneticilerin kararlara katiliminin
normatif bagliliklarini, normatif baghiliklarinin ise, kisisel performansi etkiledigi

tizerinde durmustur (Kitapet, 20006).

Cengiz (2008) Konaklama sektoriinde bes yildizli otellerde calisan 259
personel {izerinde yapmis oldugu ¢aligmada; orgiitsel baglilik boyutlarindan duygusal
baglhilik ve devam baglilig1 ile calisan performansi arasinda da yiliksek olmayan

pozitif yonde bir iliski tespit edilmistir. Orgiitsel baglilik boyutlar1 arasinda en
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yiiksek diizeyde pozitif yonde iliski normatif baglilik ile ¢alisan performansi arasinda

tespit edilmistir (Cengiz, 2008).

S6kmen (2000) turizm sektoriinde yer alan bes yildizli otellerde calisan 251
personel iizerine yapmis oldugu ¢alismasinda orgiitsel baglilik ve calisan performansi
arasinda anlaml bir iliski bulundugunu belirtmistir. Orgiitsel baglilik boyutlarindan
normatif baglilik ile g¢alisan performansi arasinda yiiksek, duygusal ve devam

baglilig1 arasinda diisiik dereceli bir iliski tespit etmistir (Sokmen, 2000).

Mevcut arastirmalardan goriildiigii gibi calisanlarin orgiitsel bagliliklar: ile
calisan performansi arasinda degisik seviyelerde iliski bulunmaktadir. Bu kapsamda
calisanlarin orgiitsel bagliliklarinin performanslar1 iizerindeki etkilerini test etmek

tizere gelistirilen hipotezler asagida sunulmustur:

Ha1: Duygusal baglilik, bireysel performans ile pozitif iligkilidir.
Ha2: Devam bagliligy, bireysel performans ile pozitif iliskilidir.

Has: Normatif baglilik, bireysel performans ile pozitif iliskilidir.

6.5.2. Orgiitsel Baghihk isten Ayrilma Niyeti iliskisi

Orgiitlerine yiiksek derecede bagl olan calisanlar, drgiit yararina calismak
i¢cin daha fazla istekli ve motive olacaklarindan dolay1, 6rgiitteki isgiicii devir oranin
azaltacaklardir (Giiglii, 2006). Diger taraftan diisiik diizeyli orgiitsel baghilik
devamsizlik, isten ayrilma niyeti ve yiiksek oranli isgiici devri ile
iligkilendirilmektedir (Erdil ve Keskin, 2003,s.14). Bununla beraber, orgiitlerine
yiiksek diizeyde devamlilik bagliligi gosteren calisanlar duygusal ve normatif
baglilik diizeyleri diisiik olsa da, ayrilma maliyetlerinden kaginmak amaciyla orgiitte
kalma niyeti gosterebilir ve algilanan istihdam firsatlar1 orgiitsel baglilik diizeyini

degistirerek, ayrilma niyetini etkileyebilir (Vandenberg ve Nelson, 1999).

Yapilan arastirmalarda, calisanin Orgiitsel baglilik diizeyi ile isten ayrilma
niyeti ve isten ayrilma durumu degiskenleri arasinda negatif yonli oldugu

belirlenmistir (Ashford ve Bobko, 1989; Kirchmeyer, 1992; Wahn, 1998).
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Meyer vd.(2002)’ye gore devam bagliligr diisiik, duygusal ve normatif
baglilig1 yiiksek diizeyde olan bireylerde devamlilik bagliligi ve orgiitten ayrilma
niyeti arasindaki iliski zayiflamaktadir Meyer vd., 2002). Benzer sekilde Isten
ayrilma dislincesi ile oOrgiitsel baglhlik arasindaki iliskinin arastirildigi  bir
arastirmada, calisanlarin oOrgiitsel bagliliklart arttikca isten ayrilma diisiincelerinin

azaldig1 bulunmustur (Kim ve Lee, 2005).

Konovsky ve Cropanzano (1991), duygusal bagliligin isten ayrilma niyeti ya
da fiili olarak isten ayrilma davranisi lizerinde ise negatif yonlii etkiye sahip oldugu

sonucunu elde etmislerdir (Wong, 2002: 582).

Meyer vd. (2002) yaptiklar1 arastirmada Orgiitsel baglilik boyutlarinin
(duygusal baglilik, normatif baglilik ve devam bagliligi) orgiitten ayrilma niyeti ve
ayrilma ile negatif iligkili oldugunu ve en giiclii iliskinin duygusal baglilikla iligkili
olarak goriildiigli bulgusuna ulasmistir (Meyer vd., 2002).

Wasti (2005) calismasinda, Allen ve Meyer’in (1991) kavramsal yapisi
temelinde elde ettigi Orgiitsel baglilik boyutlar igerisinde duygusal, normatif ve
devam baglilig1 bilesenlerinin baskin oldugu durumlarda isten ayrilma niyetinin de
daha az olacagini ortaya koymustur (Wasti, 2005). Loi vd. (2006) ise oOrgiitsel
bagliligin isten ayrilma niyeti ile negatif yonlii iliksisi oldugunu dogrulamistir (Loi
vd., 2006).

Azakli (2011) turizm sektoriinde faaliyet gosteren 233 otel ¢alisani tizerinde
yaptig1 arastirmada, orgiitsel baglilik ile isten ayrilma niyeti arasinda ters yonlii bir

iliski tespit etmistir (Azakli, 2011).

Varol (2010) ilag sektoriinde calisan 196 kisi lizerinde yaptigi arastirmada,
orgiitsel baglilik bilesenlerinin isten ayrilma niyeti lizerindeki etkisini incelemis,

duygusal baghlik ile isten ayrilma niyeti arasinda anlamli ve negatif yonlii bir
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iliskinin oldugu devam baglilig1 ile isten ayrilma niyeti arasinda ise anlamli ve

pozitif bir iliskinin varligina rastlanilmistir (Varol, 2010).

Mevcut arastirmalardan goriildigli gibi ¢alisanlarin orgiitsel baghliklar: ile
isten ayrilma niyeti arasinda bir iliski bulunmaktadir. Bu kapsamda calisanlarin
orgiitsel bagliliklarmin isten ayrilma niyeti {izerindeki etkilerini test etmek (zere

gelistirilen hipotezler asagida sunulmustur:

Hs7: Duygusal baglilik, isten ayrilma egilimi ile negatif iligkilidir.
Hsg: Devam bagliligy, isten ayrilma egilimi ile negatif iliskilidir.

Hso: Normatif baglilik, isten ayrilma egilimi ile negatif iligkilidir.
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7. ARASTIRMA METODOLOJISI

Tez calismasinin amaci, devlet iniversitelerinde c¢aligan akademisyenlerin
algilarmi (Orgiitsel adalet algisi, Orgiitsel destek algisi, Yoneticiye giiven algisi),
roller (rol ¢atigmasi, rol belirsizligi) ve yiiklerin (is yiikili, sorumluluk yiikii) ile ilgili
bazi davraniglarini nasil etkiledigini arastirmak ve bu degiskenlerin Orglitsel stres,
orgiitsel baglilik, isten ayrilma niyeti ve bireysel performans iizerindeki etkisini

incelemektir.

7.1. HIPOTEZLER

Yukaridaki literatiir incelemesi sonucunda Sekil 6.1.°deki model ve asagidaki

hipotezler olusturulmus ve test edilmistir.

Hi: Prosedurel adalet algisi, duygusal baglilik ile pozitif bigimde iliskilidir.
H,: Dagitim adaleti algisi, duygusal baghlik ile pozitif bi¢imde iligkilidir.
Ha: Orgitsel destek algisi, duygusal baglilik ile pozitif bicimde iliskilidir.
Ha: Yoneticiye giiven algisi, duygusal baglilik ile pozitif bigimde iliskilidir.
Hs: Orgiite giiven algis1, duygusal baglilik ile pozitif bicimde iliskilidir.
He: Is yiikii, duygusal baglilik ile negatif bicimde iliskilidir.

H7: Sorumluluk yiikii, duygusal baglhlik ile negatif bigimde iliskilidir.

Hs: Rol belirsizligi, duygusal baglilik ile negatif bigimde iliskilidir.

Hg: Rol ¢atigmasi, duygusal baglilik ile negatif bi¢cimde iliskilidir.

Hio: Prosedirel adalet algisi, devam bagliligi ile pozitif bi¢imde iligkilidir.
Hi1: Dagitim adaleti algisi, devam bagliligi ile pozitif bigimde iligkilidir.
Hi,: Orgltsel destek algis1, devam bagliligi ile pozitif bicimde iliskilidir.

His: Yoneticiye giiven algisi, devam bagliligi ile pozitif bigimde iligkilidir.



: Orgiite giiven algis1, devam bagliligs ile pozitif bicimde iliskilidir.
: Is yiikii, devam baglilig1 ile negatif bigimde iliskilidir.

: Sorumluluk yiikii, devam baglilig1 ile negatif bi¢imde iligkilidir.

: Rol belirsizligi, devam baglilig1 ile negatif bigimde iliskilidir.

: Rol gatigsmasi, devam baglilig ile negatif bigimde iliskilidir.

: Prosedurel adalet algisi, normatif baglilik ile pozitif bigimde iligkilidir.
: Dagitim adaleti algis1, normatif baglilik ile pozitif bigimde iliskilidir.
: Orgutsel destek algisi, normatif baglilik ile pozitif bigimde iligkilidir.
: Yoneticiye giiven algisi, normatif baglilik ile pozitif bigimde iligkilidir.
: Orgiite giiven algisi, normatif baglilik ile pozitif bigimde iligkilidir.
: Is yiikii, normatif baglilik ile negatif bicimde iliskilidir.

: Sorumluluk yiikii, normatif baglilik ile negatif bigimde iligkilidir.

: Rol belirsizligi, normatif baglilik ile negatif bigimde iliskilidir.

: Rol gatismasi, normatif baglilik ile negatif bigimde iligkilidir.

: Prosedurel adalet algisi, orgiitsel stres ile pozitif bigimde iliskilidir.
: Dagitim adaleti algisi, orgiitsel stres ile pozitif bigimde iliskilidir.

: Orgiitsel destek algisi, rgiitsel stres ile pozitif bigimde iliskilidir.

: Yoneticiye giiven algisi, orgiitsel stres ile pozitif bigimde iliskilidir.
: Orgiite giiven algis1, drgiitsel stres ile pozitif bigimde iliskilidir.

: Is yiikii, orgiitsel stres ile negatif bigimde iliskilidir.

: Sorumluluk yuku, orgtitsel stres ile negatif bigimde iliskilidir.

: Rol belirsizligi, orgiitsel stres ile negatif bigimde iligkilidir.

: Rol ¢atigsmasi, orgutsel stres ile negatif bigimde iliskilidir.

: Duygusal baglilik, isten ayrilma egilimi ile negatif iligkilidir.

: Devam baglilig, isten ayrilma egilimi ile negatif iliskilidir.

: Normatif baglilik, isten ayrilma egilimi ile negatif iliskilidir.

: Orgiitsel stres, isten ayrilma egilimi ile negatif iliskilidir.

: Duygusal baglilik, bireysel performans ile pozitif iligkilidir.



Ha2: Devam bagliligi, bireysel performans ile pozitif iliskilidir.
Hjs: Normatif baglilik, bireysel performans ile pozitif iliskilidir.

Has: Orgiitsel stres, bireysel performans ile negatif iliskilidir.
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7.2. ARASTIRMADA KULLANILAN DEGISKENLER

Orgiitsel Adalet boyutlar1, Orgiitsel Giiven boyutlari, Orgiitsel Destek, Yiikler ve
Roller bagimsiz degiskenlerdir. Orgiitsel baglilik boyutlar1 ve Stres ise bagiml
degiskenlerdir. Tablo 9’ da modelin birinci asamasina ait bagimli ve bagimsiz

degiskenler goriilmektedir.

Tablo 9: Arastirma Modelinin Birinci Asamasma Ait Bagimli ve Bagimsiz

Degiskenler
Bagimsiz Degiskenler Bagimli Degiskenler
Orygiitsel Adalet Orgiitsel Baghhk
Dagitimsal Adalet Duygusal Baglilik
Prosedurel Adalet Devam Bagliligi
Orgutsel Guven Normatif Baglilik
Yoneticiye Glven Stres

Orgiite Giiven
Orgiitsel Destek

Yukler
Is Yiikii
Sorumluluk Y ki
Roller
Rol Catigmasi
Rol Belirsizligi

Orgiitsel baglilik boyutlar1 ve Stres ise bagimsiz degiskenlerdir. Bireysel Performans
ve Isten Ayrilma Egilimi ise bagimli degiskenlerdir. Tablo 10> da modelin ikinci

asamasina ait bagimli ve bagimsiz degiskenler goriilmektedir.

Tablo 10: Arastirma Modelinin ikinci Asamasma Ait Bagimli ve Bagimsiz

Degiskenler
Bagimsiz Degiskenler Bagimli Degiskenler
Orgiitsel Baghlik Bireysel Performans
Duygusal Baglilik
Devam Baglilig Isten Ayrilma Egilimi
Normatif Baglilik

Stres




101

7.3. ARASTIRMA MODELI

Literatiir incelemesine dayanarak yukaridaki boliimlerde yapilan agiklamalar 1s18inda

olusturulmus olan arastirma modeli Sekil 11°de sunulmustur.

ALGILAR

Prosediirel Adalet

Dagitimsal Adalet

Duygusal Baglilik
Yoneticiye Glven

Devam Baglilik
Orgiite Giiven !
g Normatif Baglilik
Orgutsel Destek _

Bireyel

__________________________ Performans

YUKLER

[TTTTTTTTTTToToTmoTooooees Isten Ayrilma

i Egilimi

i is Yiikii

' | Sorumluluk Y ki

________________________ Stres

Rol Catigmasi

Rol Belirsizligi

Sekil 11: Arastirma Modeli
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7.4. ARASTIRMA METODU

7.4.1. Olcekler

Ankette yer verilen tiim degiskenler ile ilgili dlgekler 5°li Likert Olgegine gore
degerlendirilmistir (1= Kesinlikle Katilmiyorum, ... 5= Kesinlikle Katiliyorum)

seklindedir.

Orgutsel adalet algilarinin dlgiimiinde Niehoff ve Moorman (1993) tarafindan
gelistirilmis on bes sorulu presediirel adalet algist 0lgegi ve bes sorulu dagitimsal

adalet algis1 6lgegi kullanilmistir.

Orgiitsel destek algist blgegi olarak Eisenberger ve ark (2002) tarafindan

gelistirilmis olan sekiz soruluk dlgek kullanilmistir.

Guven degiskeninin Ol¢iimii i¢in Nyhan ve Marlow (1997)’un gelistirdigi ve
Demircan (2004) tarafindan uyarlanmis oniki ifadeden olusan 6l¢ek kullanilmstir.
Bu odlcek hem orglite guven hem de yoneticiye guveni 06lcen ifadelerden
olusmaktadir. Bu nedenle bu &lgek secilmistir. Olgekte yer alan ilk sekiz soru
yoneticiye glveni 6lgerken, diger dort soru 6rgute giveni 6lgmektedir.

Is yiikii degiskeni olgmek icin Lim ve Teo, (1999) tarafindan gelistirilen sekiz

soruluk 6l¢ek kullanilmustir.

Sorumluluk ytki degiskeni Alpkan L. ve Erat S. (2011) tarafindan; Gurbuz ( 2002),
Aksoy ve Kutluca (2010) ; Usha Rani Rout (2000) ve Fried ve ark. ( 2007)

kaynaklarindan esinlenerek olusturulan bes soruluk 6l¢ek kullanilmastir.

Roller ile ilgili 6lgek Ruth C. Jsing ve ark. (1998) tarafindan gelistirilmis olup, ilk

dort sorusu rol belirsizligini diger dort soru ise rol ¢atismasini 6lgmektedir.

Orgiitsel Baghhgn Olciminde Allen ve Meyer (1997)’in gelistirdigi Olgek
kullanilmistir. Bu 6l¢ekte yedi soru duygusal bagliligy, alt1 soru devam baghligini ve

yedi soru ise normatif baglilig: 6lcmek icin kullanilmistir.
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Is Stresini 6lgmek icin House ve Rizzo (1972)’nun gelistirdigi yedi soruluk élcek

kullanilmistir.

Isten ayrilma niyeti Fickman ve ark. (1979) ile Bluedorn, 1982 tarafindan

gelistirilmis bes sorudan olusan bir 6lgek yardimiyla 6l¢iilmiistiir.

Is performansinn 5lgiimiinde Kirkman and Rosen (1999)’in bireysel is performansi
Olcegi  kullanilmig (altt  soruluk) ve c¢alisanlarin  kendi performanslarini

degerlendirmeleri istenmistir.

Tez c¢alismasinda, bu degiskenlere ek olarak demografik ozelliklere de yer
verilmistir. Yas, cinsiyet, medeni durum, egitim durumu, maas, ¢alistig1 liniversite,
calistigr il, calisma tiiri, gorev, birim/boliim, unvan, meslekte calisma siiresi ve

kurumda caligma siiresi demografik degiskenlerdir.

7.4.2. Orneklem ve Veri Toplama

Tez caligmasina esas olusturan anakiitle, Tiirkiye’de ki devlet {iniversitelerinde
calisan akademik personeli (Ogretim Uyeleri ve Ogretim Yardimcilarr)
kapsamaktadir. Literatiirden elde edilen 6lceklere dayanarak olusturulan 101 soruluk
anket formu, On test amaciyla ilk olarak 110 kisilik bir akademisyene dagitilmis ve
aliman yanitlar incelenmistir. Yapilan faktor analizi sonucunda bazi sorularin
faktorlere yiiklenmedikleri goriilmiis ve bu sorular ¢ikartilmistir. Yine bazi ifadelerin
yeterince anlasilmadigi  yoniindeki degerlendirmeler Uzerine bu ifadeler

diizeltilmistir.

Arastirmanin nihai anketi 88 sorudan olugsmaktadir. Ayrica demografik niteliklerin
Ogrenilmesi amaciyla 11 soru da anket formunda yer almistir. Anketin 6rnegi Ek-
1’de  verilmistir.  Anket http://serhaterat.akademianket.com web sitesinde
yayimlanmis olup, 6rneklemde yer alan Akademik Personel mail adreslerine web
tizerinden toplama islemi ile belirlenen 6109 adrese, arastirmaya katilmalarini
isteyen e-posta gonderilmistir. Gonderilen maillerin 892’si mail adreslerinin hatali
olmasi ya da sistemlerinin izin vermemesi sonucu geri donmiistiir. Calisma bir ay

siirmiis ve sonucta 5217 akademik personele mail atilmis olup cevap verenlerin


http://serhaterat.akademianket.com/
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sayis1 1043 olmustur. Bu sekildeki 6rneklem yontemi homojeniteyi saglamasi
nedeniyle bazi arastirmacilar tarafindan tercih edilmektedir (Calder vd., 1981: 200).
Web tabanli anket ¢alismasi, ana kiitlenin iyi belirlenmesi durumunda, arastirilan
konuyu dogrudan temsil eden veya yakin bulunan denekleri bir araya getirme giicii
acisindan bir eleme fonksiyonuna sahiptir (Corbitt vd., 2003). Geri doniis oran1 %
19,9°dur. Geri doniis oran1 internet {izerinden e-posta araciligi ile yapilan anketlerde
yeterli kabul edilmektedir (Schonlau et al., 2002). Web tabanli yapilan anketlerin
diger anket tiirlerine gore geri doniis orani nispeten daha diisiik olmaktadir (Sax, vd.,

2003).

7.5 DEMOGRAFIK OZELLIKLER

Asagida uygulamaya katilan 1043 {iniversite akademik personeli ile ilgili

demografik bilgiler tablo halinde verilmistir.

Tablo 11: Pozisyon Dagilimi

Pozisyon Frekans %
Ogretim Uyesi 436 42
Ogretim Yardimcisi 546 52
Cevapsiz 61 6

Toplam 1043 100

Ankete 6gretim iiyelerinin (Prof. Dr, Dog. Dr., Yrd. Dog. Dr.,) oram1 %42,
ogretim yardimcilari katilim orami %52 olarak gergeklesmistir. Tablo 11°de

katilimcilara iliskin pozisyon dagilimi verilmektedir.



Tablo 12: Cinsiyet Dagilim1

Cinsiyet Frekans %

Erkek 648 62,1
Kadin 395 37,9
Toplam 1043 100
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Ankete katilanlarin % 62,1 i erkek, % 37,9 u kadin ¢alisanlardir. Tablo 12°de

katilimcilara iligkin cinsiyet dagilimlar1 verilmektedir.

Tablo 13: Yas Dagilimi

Yas Frekans %

22-26 89 8,5
27-31 249 23.9
32-36 235 225
37-41 215 20,6
42-46 132 12,7
47-51 55 5,3
52 Yas ve Ustii 37 35
Cevapsiz 31 3

Toplam 1043 100

Ankete katilanlarin %67 gibi biyik cogunlugu 27-41 yaslar1 arasindadir.

Bunlarin iginde de en yiiksek orami %23,9 ile 27-31 yas arasi akademisyenler

almaktadir. Tablo 13’te katilimcilara iligkin yas dagilimlari verilmektedir.

Tablo 14: Medeni Durum Dagilimi

Medeni Durum Frekans %
Bekar 287 28
Evli 742 71
Diger 14 1

Toplam 1043 100
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Ankete katilanlarin %28’1 bekar olup, % 71 gibi biiyiik ¢ogunlugu evlidir.

Tablo 14°te katilimcilara iliskin medeni durum dagilimlari verilmektedir.

Tablo 15: Unvan Dagilimi

Pozisyon Frekans %
Prof. Dr. 34 3
Dog. Dr. 78 8
Yrd. Dog. Dr. 324 31
Ogretim Géorevlisi 222 24
Arastirma Gorevlisi 252 21
Okutman 31 3
Uzman 41 4
Cevapsiz 61 6
Toplam 1043 100

Ankete katilan akademisyenlerin %3’i Prof. Dr., %8’1 Dog¢. Dr., %31°1 Yrd.
Do¢. Dr., unvanli 6gretim tiiyesinden olugsmaktadir. Yine ankete katilan
akademisyenlerden %24’ii Ogretim Gorevlisi, %21’ Arastirma Gérevlisi, %3’ii
Okutman, %4’l ise uzman unvanli 6gretim yardimcilarindan olusmaktadir. Ankete
katilan akademisyenlerin %3’s1 bu soruya cevap vermemistir. Tablo 15°te

katilimcilara iligkin unvan dagilimlar: verilmektedir.

Tablo 16: Meslekte Calisma Siiresi

Kidem Frekans %

1-3y1l 158 15,1
4-7 yil 224 21,5
8-11 Y1l 203 19,5
12-15 Y1l 188 18,0
16-19 Y1l 107 10,3
20 Y1l ve Ustii 126 12,1
Cevapsiz 37 3,5
Toplam 1043 100
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Ankete katilanlarin %59°0 4 ila 15 yil arast meslekte bulunduklarini ifade

etmiglerdir. Tablo 16’da katilimcilara iliskin meslekte ¢alisma siiresi dagilimlari

verilmektedir.

Tablo 17: Kurumda Calisma Siiresi

Kidem Frekans %
1-3 yil 247 23,7
4-7 yil 285 27,3
8-11 Y1l 193 18,5
12-15 Y1l 139 13,3
16-19 Yil 84 8,1
20 Yil ve Ustii 50 48
Cevapsiz 45 4.3
Toplam 1043 100

Ankete katilanlarin mevcut kurumlarinda ¢aligsma siiresi degerlendirmesinde,

%23,7’si 1-3 yil arasi, %27,3’i ise 4-7 yil arasinda kurumda calistigini ifade

etmektedir. En uzun siireli kurumda ¢alisma siiresi ise % 4,3 oran ile 20 yil ve Uzerini

kapsamaktadir. Tablo 17°de katilimcilara iliskin kurumda g¢alisma siiresi dagilimlari

verilmektedir.

Tablo 18: Egitim Durumu Dagilimi

Egitim Frekans %
Lisans 85 8

Yuksek Lisans 290 28
Doktora 668 64
Toplam 1043 100

Ankete katilan personelin % 8’i Lisans, % 28’i Yiiksek Lisans, % 64’0 ise

Doktora egitimini tamamlamistir. Tablo 18’de katilimcilara iliskin egitim durumu

dagilimlar1 verilmektedir.
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Tablo 19: Maas Dagilimi

Maas Frekans %
900-1200 41 4

1201-1500 160 15
1501-1800 327 31
1801-... 515 49
Toplam 1043 100

Ankete katilan personelin maas durumlar1 tabloda gdsterilmistir. Tablo 19°da

katilimcilarin maas dagilimi verilmektedir.



109

7.6 ANALIZLER

7.6.1 Faktor Analizleri

Faktor analizi bir olgegin yapisal gecerliliginin test edilmesinde en yaygin
kullanilan yontemlerden biridir. Faktoér analizi ile kullanilan 6lgegi olusturan
sorularin kendi aralarinda nasil kiimelendikleri tespit edilir Bu arastirma kapsaminda
kullanilan 6l¢ekte her bir faktoriin toplam agiklanan varyansi ve faktor ylikl dikkate
alimmustir. Toplam aciklanan varyans 0,69,30 degeri iyi olarak kabul edilebilir bir
orandir.(Yenigeri ve Erten, 2008; Grewal et al., 1998).

KMO barlets ktresellik testi

Faktor Analizine uygunlugunun sinanmasi i¢in Bartlett Kiiresellik Testi ve
Kaiser-Mayer-Olkin (KMO) &lgiitine bakilmistir. Orneklemin uygunlugu igin
bulunan KMO degeri 0,946°dir. Bu degiskenler arasinda kismi korelasyonlarin diisiik
olup olmadigin1 gostermektedir. 0,5’ten kiigcik KMO degerleri, degisken cifti
arasindaki korelasyonun diger degiskenlerle agiklanamayacagini ve faktor analizinin
uygun olmayabilecegini gosterir. Analizde bulunan deger (KMO = 0,946) kullanilan

verilerin faktor analizi i¢in uygun oldugunu gosterir.

Barlett kiiresellik testi ana kiitledeki degiskenlerin birbiriyle iliskili olup
olmadig1 hipotezini test etmektedir. Barlett test sonucunda yaklasik ki-kare degeri
63024,013 anlamlilik ise 0,000 bulunmustur. Bu deger korelasyon matrisinin birim
matris oldugu seklindeki sifir hipotezinin reddedilebildigini gostermekte ve faktor
analizinin kullanilmasinin uygunlugunu ortaya ¢ikarmaktadir. KMO ve Barlett Testi
bulgular1 Tablo 20’de yer almaktadir (Chong ve Rundus, 2004).
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Tablo 20: KMO ve Barlett’s Kiiresellik Testi

Kaiser-Meyer-Olkin Ornekleme
Yeterlilik Olgtimii ,946
Bart!ett Kiresellik | Ki kare 63024.013
Testi
Df 3321
Sig. ,000

Calismada kullanilan kesifsel faktdr analizi sonucunda anket formundaki

degiskenlerinden asagidaki 6 soru beklenen faktorlere yiklenmedikleri igin takip

eden analizlerde (Cronbach Alpha guvenilirlik Analizi, Korelasyon Analizi,

Regresyon Analizleri) kullanilmamislardir.

. DUY1

o DUY?2

° DUY®6
. DUY7
° [AE4

° IAE5

: Duygusal Bagliligin 1. sorusu
: Duygusal Bagliligin 2. sorusu
: Duygusal Bagliligin 6. sorusu
: Duygusal Bagliligin 7. sorusu
: Isten Ayrilma Niyeti degiskeninin 4. sorusu

: Isten Ayrilma Niyeti degiskeninin 5. sorusu

Tablo 21°de degiskenlere ait kesifsel faktor analizi sonuglari gosterilmistir.



Tablo 21: Degiskenler igin Kesifsel Faktor Analizi Tablosu
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N

w

n

[op}

~

[EEN
[EEN

[N
w

15

Prosedurel
Adalet

Destek

Bireysel
Performans

Devam
Baglilig

Normatif
Baglilik

Duygusal
Baglilik

Rol

Belirsizligi

Catismasi

Rol

Is Yiikii

Sorumluluk

YUk

Stres

Ydneticiye
Glven

Orgiite
Guven

Isten

IAyrilma
Niyeti

Calisma programim adildir.

Aldigim ticretin adil oldugunu diistintiyorum.

Is yiikiimiin oldukga adil oldugunu diisiiniiyorum.

':“ gDagmm
2| |Adaleti

o
o]

Calismamimn genel karsihigmin adil
distinliyorum.

oldugunu

793

Isle ilgili
hissediyorum.

sorumlulugumun  adil  oldugunu

.583

Isle ilgili kararlar tarafsiz bicimde alir.

487

Isle ilgili kararlar1 almadan 6nce tiim calisanlarin
goriislerini aldigindan emin olur.

631

Isle ilgili kararlar1 alirken dogru ve eksiksiz bilgi
toplar.

573

Isle ilgili kararlar1 net bicimde aciklar ve istendiginde
ek bilgi verir.

531

Isle ilgili kararlar ¢alisanlara tutarli olarak uygular.

.505

Isle ilgili kararlar1 calisanlarin sorgulamasina izin
Verir.

575

Kuruma yapmis oldugum katkilarima deger verirler.

.736

Benden gelen herhangi bir ilave c¢abay1 takdir
ederler.

781

Benden gelen herhangi bir sikayeti dikkate alirlar.

741

Gergekten benim iyiligimi dikkate alirlar.

137

Benim isteki genel tatminimi dikkate alirlar.

734

Bana cok ilgi gosterirler.

.756

Benim isteki basarimdan gurur duyarlar.

742

Islerimi zamaninda tamamlarim.

.783

Hedeflerimi gerceklestiririm ya da agarim.

.764

Problem ¢iktiginda hizla ¢dzerim.

.740

Mutlaka kalite standartlarinda ya da iizerinde {irtinler
uretirim.

722
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()
n

[op}

Dagitim
Prosedirel
Adalet

Adaleti
Destek

Devam

Baglilig

Normatif
Baglilik

Duygusal
Baglilik

Gorevlerimi zamaninda tamamlarim

X Bireysel
" Performans

Bir sorun ¢iktiginda ¢abuk tepki verir, hemen
harekete gegerim.

o))
oo
»

Bu Universiteden ayrilmak istersem, ¢ok fazla yeni
ve cazip is alternatifimin oldugunu diisiinmiiyorum.

.684

Su an bu iiniversiteden ayrilmak istedigime karar
verirsem hayatimin biiyiik boliimii zarara ugrar.

762

Istesem bile su an bu {iniversiteden ayrilmak benim
icin ¢ok zor olurdu.

751

Su an bu tiniversitede kalmam bir istek oldugu kadar
bir gerekliliktir.

715

Benim icin bu Universiteden ayrilmanin olumsuz
sonuglarindan biri de var olan alternatiflerin azligidir.

707

Baska bir is ayarlamadan bu Universiteden ayrilmak
bana pek mantikli gelmiyor.

573

Bu Universitede ¢aligmaya devam etmemin
nedenlerinden biri baska bir {iniversitenin burada
sahip oldugum olanaklar1 karsilamayabilir olmasidir.

414

Bu Universiteden simdi ayrilmanmn, diger calisanlara
kargt duydugum sorumluluklar nedeniyle yanlis
olacagini diigliniyorum.

752

Benim avantajima olsa bile, Universitemden simdi
ayrilmak bana dogru gelmiyor.

.763

Universitemden ~ simdi ~ ayrilsam  sugluluk
hissederdim.

824

Bu Universite benim sadakatimi hak ediyor,
ayrilirsam kurumuma haksizlik etmis olacagimi
diigiiniiyorum.

731

Bu Universitede ¢alismaya devam etmek benim igin
bir nevi vefa borcudur.

144

Isimde ne kadar yetki sahibi oldugumu kesin olarak
biliyorum.

754

Iste sorumluluklarimin neler oldugunu biliyorum.

716

©
©
=
[EN
=
w
=
~

Rol Belirsizligi
IRol Catismast
Is Yiikii
Sorumluluk
Yk

Stres
Ydneticiye
Gliven

Orgiite Giiven
isten Ayrilma &
Niyeti
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(is taniminda) Isimle ilgili nelerin yapilacag: agik bir 753
sekilde ifade edilmistir. '
Iste benden tam olarak ne beklenildigini 723
biliyorum. :
Isimle ilgili acik planlanmis ama¢ ve hedeflere
o .812
sahibim.
Yapmak zorunda kaldigim isler birbirinden oldukca
748
farklidir.
Birbiriyle  uyusmayan  politika, talimat ve
o . .820
yonetmelikler altinda ¢aligiyorum.
Isim icab1 ¢alisma tarzlari ok farkli olan bir¢ok kisi
. 712
ve ig grubuyla ¢aligmak durumunda kaliyorum.
Islerimi yiiriitiirken birden fazla kisiden birbiriyle 714
tutarsiz talepler (emirler) aliyorum. '
Eve sik sik ig gotiirmek durumunda kaliyorum. .654
Is yiikiim yiiziinden aileme fazla zarar ayiramryorum. 739
Is yiikiim yiiziinden sosyal hayatima fazla zarar 625
aylramiyorum. '
Projeleri veya isgleri tamamlamak icin gece geg
saatlere kadar ve hafta sonlar1 ¢alismak zorunda 77
kaliyorum.
Asirt is yiikii yiiziinden kaldirabilecegimden c¢ok 849
daha fazla is yapmak durumundayim. '
Stirekli  olarak isler ve projeleri zamaninda 839
bitirememe korkusu yasiyorum. :
Zaman (isi vaktinde yetistirme) baskis1 yastyorum. .830
Isimle Ilgili kanun ve yonetmeliklerden kaynaklanan 662
sorumluluklarim ¢ok yogundur. '
Isimle lgili yonetsel ve karar alma sorumluluklarim 640
¢ok yogundur. '
Isimle Tlgili gdzetim, kontrol ve planlama 658
sorumluluklarim ¢ok yogundur. '
Isimle ilgili mali sorumluluklarim ¢ok yogundur. 751




114

2 3 4 6 7 8 9 1 12 13 14 15
2 g < £
= o 5 | g X e |3 |E
g .= g 3 g Bl B x| 8| S g 8 el 3 O 3
=888 % |25/ 8§ E€5|35|&8 |& |2 |Es|., |B8 |8 L5
DE| S8 8 |25 3 5 |3 3 -~ 5 = 53 | D 8>
_ ] AC|lag o Mo|lOoMm|ZmalOMm | = 4 iy 19} 0] >0 | O L2
Isimle Igili iletisim ve koordinasyon
sorumluluklarim ¢ok yogundur.
Calisirken yiiksek diizeyde gerilim yastyorum.
Isim vyiiziinden sinirlilik ve benzeri rahatsizliklarim
oldu.
Baska bir iste ¢caligsaydim sagligim daha iyi olurdu.
islge ilgili sorunlar yiiziinden uyku gii¢liigii ¢ektigim 717
olau.
Is haricinde de isle ilgili sorunlar1 kafamdan 783
atamryorum. '
Yapmus oldugum is sagligimi olduk¢a 751
etkilemektedir. '
Universitemde isle ilgili toplantilar éncesi kendimi 756
sinirli hissediyorum. '
Yoneticimin isiyle ilgili 6nemli konularda teknik 719
olarak yeterli olduguna olan giivenim tamdir. '
Yoneticimin isiyle ilgili olarak makul diizeyde
kavrama yetenegine sahip olduguna olan giivenim .825
tamdir.
Yoneticimin isini makul bir bicimde yaptigina olan 695
giivenim tamdir. '
Yoneticimin herhangi bir konuda soylediklerinin 856
dogruluguna olan giivenim tamdir. :
Yoneticimin isini bagka sorunlara yol agmadan 876
yapabilecegine olan giivenim tamdir. '
Yoneticimin isi swrasinda yaptiklarimi dikkatlice 864
diisiinecegine olan giivenim tamdr. '
Bu niversitenin bana adil davranacagina olan 833
giivenim tamdir. '
Bu {iiniversitede yoneticiler ve ¢alisanlar arasindaki 855
glven dizeyi ¢ok yiksektir. '
Birlikte ¢alistigim insanlar arasindaki giiven diizeyi 847
cok yuksektir. '
Bu Universitede birbirimize glivenme duzeyi cok .465
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Bu Universiteden ayrilmayi diistiniiyorum. .599
Oniimiizdeki dénemde bu Universiteden ayrilmayi 673
umuyorum. .
Emeklilik elde edene kadar bu Universitede 765
calismayi tercih ederim. '
Bu Universitede kendimi ailenin bir pargast gibi 791
hissetmiyorum. '
Bu Universite benim icin ¢ok fazla kisisel anlam
tasiyor. -.732
Bu Universiteye karst duygusal bir bag 737
hissetmiyorum. '

Agiklanan toplam varyans: %69,13
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Kesifsel faktor analizi ¢alismasinda degiskenleri olusturan 82 soru beklenen
sekilde 15 faktore ayrilmistir. Ortaya ¢ikan faktorler Dagitimsal Adalet, Prosediirel
Adalet, Orglitsel Destek, Bireysel Performans, Duygusal Baglilik, Devam Baglilig,
Normatif Baglilik, Rol Belirsizligi, Rol Catigmast, Is Yiikii, Sorumluluk Yiikii,
Orgiitsel Stres, Isten Ayrilma Niyeti, Yoneticiye Giiven ve Orgiite Giiven’dir.
Aciklanan toplam varyans girdi degiskenleri i¢in %69,13 tr.

7.6.2 Korelasyon ve Guvenilirlik Analizleri

Tum degiskenlere; ortalamalar, standart sapma degerleri ve (Cronbach Alpha)
guvenilirlilik degerleri Tablo 22° de verilmistir. Ortalamalara bakildiginda, ankete
cevap veren 1043 akademisyenin 1’den 5’e¢ Likert Olgeginin ortanca degeri olan
2,5’in tlzerinde degiskenleri oldugu goriulmektedir. Alfa giivenilirlilik degerleri ise
0.83 ile 0.93 arasinda degismektedir. Alfa degerleri 0.70’in tizerindedir (Nunnally,
1978).

Tablo 22: Degiskenlere ait Ortalama, Standart Sapma ve Alfa Katsayilar

Degiskenler Ort (p) Ss (o) Alfa ()
1 | Prosedurel Adalet 2.75 1.12 0.95
2 | Dagiimsal Adalet 2.87 .90 0.82
3 | Orgitsel Destek 2.93 1.02 0,95
4 | YOneticiye Glven 3.10 1.18 0,97
5 | Orgite Giiven 2.66 1.05 0,86
6 |Is Yiikii 3.43 .99 0,91
7 | Sorumluluk Yuki 2.88 .88 0,87
8 Rol Belirsizligi 3.63 91 0,87
9 | Rol Catigmasi 3.12 .94 0,78
10 | Duygusal Baglilik 3.16 1.08 0,81
11 | Devam Baghligi 3.09 .79 0,79
12 | Normatif Baglilik 2.83 .99 0,88
13 | Orgutsel Stres 3.02 1.02 0,92
14 | isten Ayrilma Niyeti 2.75 1.09 0,86
15 | Bireysel Performans 4.08 .58 0,85
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Tim degiskenlere iligkin pearson korelasyon katsayilari Tablo 23’te
verilmistir. Korelasyon katsayr degerleri incelendiginde hemen hemen tiim
degiskenler arasinda anlamli bir iliski ortaya ¢ikmistir. Tiim degiskenler arasinda en
giiclii korelasyon iliskisi ise Orgiitsel adalet boyutlarindan, Prosediirel Adalet ile
Yonticiye Given (r= 0.758, p<0.01) ve Orgiitsel Destek (r= 0.721, p<0.01) arasinda

gerceklesmistir.

Korelasyon tablosu incelendiginde degiskenler arasinda negatif bir iliskinin
varligida goze carpmaktadir. Tiim alg:1 degikenleri (Adalet, Giiven ve Destek) ile Is
YUKi arasinda, p<0.01 anlam diizeyinde negatif yonli bir iliski bulunmustur. Yani
algilar ne kadar artarsa is yiikii de o kadar azalacaktir. Yine algi degiskenlerin ile Rol
catismasi, Orgiitsel Stres ve Isten Ayrilma Niyeti arasinda da negatif yonlii bir iliski

gbze carpmaktadir.

Korelasyon analizinde géze ¢arpan diger bir durum ise Orgiitsel Adalet ve
Orgiitsel Giiven degiskenlerinin tiim boyutlarmin Orgiitsel Baglilik boyutlarindan
Devam Baglilig1 ve Bireysel Performan degiskeni ile herhangi bir iliski derecesinin
bulunmamasidir. Bir diger dikkati geken durum ise Orgiitsel Baglilik degiskenin tiim

boyutlarinin Bireysel Performans degiskeni ile iliskisinin olmayisidir.
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Tablo 23: Tiim Degiskenler I¢in Korelasyon Tablosu (N=1043)

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14
1 Prosedurel Adalet
9 Dagitimsal Adalet 436(*)
3 Orgiitsel Destek 7210%) | .451(%)
4 Yoneticiye Giiven 758(**) | .394(**) | .665(**)
. Orgiite Guven 559(**) | .380(*%) | .621(**) | .623(**)
6 Is Yiikii -136(**) | -.325(**) | -.184(**) | -.116(**) | -.151(**)
; Sorumluluk Yuku 084(**) | -.000(**) | .086(**) 077(%) 098(**) | .343(**)
8 Rol Belirsizligi 283(*%) | 314(*%) | .347(**) | .303(**) | .337(**) | -.128(**) | .120(**)
o Rol Catismasi -282(**) | -.320(**) | -.268(**) | -.290(**) | -.283(**) | .397(**) | .324(**) | -.297(*%)
" Duygusal Baghlik 366(%) 294(*%) 426(**) 379(**) 379(**) -.131(**) .028 .246(**) -.203(**)
| evam ezt o 028 050 039 051 | 132(%) 020 -.028 072(*) | -.063(*)
pp | Nomatif Baghhk - apgn | 3000w | 41107 | 4010 | 4750 | -0aa | a53¢=) | 317¢v%) | -1220%) | 363(%) | .112(%)
13 | Orgutsel Stres -297(*%) | -400() | -365(**) | -209(**) | -324(**) | 533(%) | .265(**) | -254(**) | 402(*%) | -269(*%) | .134(*%) | -196(**)
Isten Ayrilma
| o _375(*%) | -295(*%) | -.400(**) | -415(*%) | -479(%) | .141(*%) 066(*) | -.239(*%) | .214(**) | -.502(**%) | -.113(**) | -.436(**) | .318(**)
Bireysel
15| Performans 028 005 | .096(*%) | .030 042 010 | A25() | .259(*%) | 036 052 — = B —
** (P<0.01)
* (P<0.05)

Collinearity Belirlenmesi; Varyans Enflasyon Faktorii VIF, 10’un altinda, tolerans istatistikleri de 0,2 nin iistiinde oldugundan sorun yok. Yani

tahmin degiskenleri arasinda miikemmel dogrusal iliskiden s6z edilemez (Neter et al., 1996).
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7.6.3 Regresyon Analizleri

Bu ¢alismada one siiriilen hipotezleri test etmek amaciyla alt1 adet regrasyon
modeli olusturulmustur. Regrasyon analizi ile ilgili tim sonuclar Tablo 24’te

verilmistir.

Model 1’de dokuz hipotez test edilmektedir. Model anlamlidir (F:32.925,
P:0.000). Bagimsiz degiskenlerin modeldeki bagimli degiskenin varyansini agiklama
oran1 olan R? degeri 0.223 olarak bulunmustur. Modeldeki bagimsiz degiskenlerden
Dagitimsal Adalet (B: 0.075, p<0.05), Orgiitsel Destek (B: 0.211, p<0.01), Yoneticiye
Giiven (B: 0.093, p<0.05), Orgiite Gliven (B: 0.120, p<0.01) ve Rol Belirsizligi (B:
0.065, p<0.05) duygusal baglilig1 artirmaktadir. Modelde yer alan diger bagimsiz
degiskenler Prosediirel Adalet, Is Yiikii, Sorumluluk Yiikii ve Rol Catismasimnin
Duygusal Baglilik tizerinde anlamli bir etkisine rastlanmamistir. Tablo 25’te Model
I’e ait bagimsiz ve bagimli degiskenlerin anlamlilik diizeyleri ve etkileri
gosterilmistir. Bu sonuclara gore H2, H3, H4, HS ve H8 hipotezleri desteklenmistir.
H1, H6, H7 ve H9 hipotezleri ise desteklenmemistir.

Tablo 25: Duygusal Baglilik Degiskenine, Bagimli Degiskenlerin EtKisi

MODEL 1
Bagimsiz Bagimh Degisken: DUYGUSAL
Degiskenler B t Sig.

Prosedurel Adalet .013 .280 -
Dagitimsal Adalet .075 2.256* **P<0.05
Orgiitsel Destek 211 4.770** **p<(.01
Y oneticiye Given .093 2.034* **P<0.05
Orgiite Giiven 120 3.143** **P<(.01
Is Yiikii -.018 -571 -
Sorumluluk Yuku .005 .168 -
Rol Belirsizligi .065 2.073* **P<0.05
Rol Catismasi -.033 -.970 -

R2|0.223

F|32.925
Sig | 0.00

**P<0.01
* P<0.05



Tablo 24: Modele Ait Regresyon Analizi (Bir

Bagiml
Degiskenler MODEL 1 MODEL 2 MODEL 3 MODEL 4
Bagimsiz DUYGUSAL DEVAM BAGLILIGI NORMATIF ORGUTSEL
Degiskenler BAGLILIK BAGLILIK STRES
B t B t B t B t
Prosedurel Adalet .013 .280 -.054 -1.021 -.029 -.633 .016 .399
Dagitimsal Adalet .075 2.256* .071 1.905* 119 3.731** -.113 -3.907**
Orgiitsel Destek 211 4.770** .029 592 .097 2.302* -.141 -3.674**
Yoneticiye Given .093 2.034* .040 .786 103 2.358* -.040 -1.018
Orglite Gliven 120 3.143** .069 1.622* .286 7.858** -.085 -2.562*
Is Yiikii -.018 -571 .156 4.388** .035 1.160 .365 13.211**
Sorumluluk Yuki .005 .168 -.051 -1.448 .079 2.625** 133 4.880**
Rol Belirsizligi .065 2.073* -.036 -1.033 135 4 537** -.078 -2.872**
Rol Catismasi -.033 -.970 .062 1.654* .045 1.417 .086 2.959**
R? 0.223 0.32 0.292 0.416
F 32.925** 3.795** 47.288** 81.746**
Sig 0.00 0.00 0.00 0.00

**P<0.01, *P<0.05
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Model 2’de dokuz hipotez test edilmektedir. Model anlamlidir (F:3.795,
P:0.000). Bagimsiz degiskenlerin modeldeki bagimli degiskenin varyansini agiklama
orant olan R? degeri 0.32 olarak bulunmustur. Modeldeki bagimsiz degiskenlerden
dagitimsal adelet (B: 0.071, p<0.05), Orgiite Giiven (B: 0.069, p<0.05), Is Yiikii (B:
0.156, p<0.01) ve Rol Catigmasi (B: 0.062, p<0.05) devam bagliligin1 artirmaktadir.
Modelde yer alan diger bagimsiz degiskenler Prosediirel Adalet, Orgiitsel Destek,
YOneticiye Giiven, Sorumluluk Yiikii ve Rol Belirsizliginin Devam Baglhilig
tizerinde anlamli bir etkisine rastlanmamigtir. Tablo 26’da Model 2’ye ait bagimsiz
ve bagimli degiskenlerin anlamlilik diizeyleri ve etkileri gosterilmistir. Bu sonuglara
gore H11, H14, H15 ve H18 hipotezleri desteklenmistir. H10, H12, H13, H16 ve

H17 hipotezleri ise desteklenmemistir.

Tablo 26: Devam Bagliligi Degiskenine, Bagimli Degiskenlerin Etkisi

MODEL 2
Bagimh Degisken: DEVAM BAGLILIGI
Bagimsiz Degisken B t Sig.

Prosedurel Adalet -.054 -1.021 -
Dagitimsal Adalet 071 1.905* **p<(0.05
Orgutsel Destek 029 592 -
Yoneticiye Glven .040 .786 -
Orgiite Giiven .069 1.622* **P<0.05
Is Yiikii 156 4.388** **P<().01
Sorumluluk YUk -.051 -1.448 -
Rol Belirsizligi -.036 -1.033 -
Rol Catismasi .062 1.654* **P<(.05

R210.32

F|3.795
Sig | 0.00

** P<0.01
* P<0.05
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Model 3’de dokuz hipotez test edilmektedir. Model anlamlidir (F:47.288,
P:0.000). Bagimsiz degiskenlerin modeldeki bagimli degiskenin varyansini agiklama
orani olan R? degeri 0.292 olarak bulunmustur. Modeldeki bagimsiz degiskenlerden
Dagitimsal Adalet (B: 0.119, p<0.01), Orgiitsel Destek (B: 0.097, p<0.05), Yoneticiye
Giiven (B: 0.103, p<0.01), Orgiite Giiven (B: 0.286, p<0.01), Sorumluluk Yiikii (B:
0.079, p<0.01) ve Rol Belirsizligi (B: 0.135, p<0.01) Normatif Baghlhig
artirmaktadir. Modelde yer alan diger bagimsiz degiskenler Prosediirel Adalet, Is
Yiki ve Rol Catismasinin, Normatif Baglilik tizerinde anlamli bir etkisine
rastlanmamustir. Tablo 27°de Model 3’e ait bagimsiz ve bagimli degiskenlerin
anlamlilik diizeyleri ve etkileri gdsterilmistir. Bu sonuglara gére H20, H21, H22,
H23, H25 ve H26 hipotezleri desteklenmistir. H19, H24 ve H27 hipotezleri ise

desteklenmemistir.

Tablo 27: Normatif Bagliligi Degiskenine, Bagimli Degiskenlerin Etkisi

MODEL 3
Bagimh Degisken: NORMATIF BAGLILIK
Bagimsiz Degisken B t Sig.

Prosedurel Adalet -.029 -.633 -
Dagitimsal Adalet 119 3.731** **P<0.01
Orgutsel Destek .097 2.302* *P<0.05
Yoneticiye Glven 103 2.358* *P<0.05
Orgiite Giiven 286 7.858** **P<0.01
Is Yiikii .035 1.160 -
Sorumluluk Yuki 079 2.625** **P<(.01
Rol Belirsizligi 135 4.537** **P<0.01
Rol Catismasi .045 1.417 -

R20.292

F | 47.288
Sig | 0.00
**P<0.01

*P<0.05
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Model 4’de dokuz hipotez test edilmektedir. Model anlamlhidir (F:81.746,
P:0.000). Bagimsiz degiskenlerin modeldeki bagimli degiskenin varyansini agiklama
orani olan R? degeri 0.416 olarak bulunmustur. Modeldeki bagimsiz degiskenlerden
Dagitimsal Adalet (B: -0.113, p<0.01), Orgiitsel Destek (B: -0.141, p<0.01), Orgiite
Giiven (B: -0.085, p<0.05) ve Rol Belirsizligi (B: -0.086, p<0.01) Orgiitsel Stresi
azaltmaktadir. Yine modeldeki bagimsiz degiskenlerden Is Yiikii (B: 0.365, p<0.01),
Sorumluluk Yiikii (B: 0.133, p<0.01) ve Rol Catismas1 (B: 0.086, p<0.01) Orgiitsel
Stresi artirmaktadir. Modelde yer alan diger bagimsiz degiskenler Prosediirel Adalet
ve Yoneticiye Giiven degiskenlerinin, Orgiitsel Stres iizerinde anlamli bir etkisine
rastlanmamustir. Tablo 28’de Model 4’¢ ait bagimsiz ve bagimli degiskenlerin
anlamlilik diizeyleri ve etkileri gdsterilmistir. Bu sonuglara gére H29, H30, H32,
H33, H34, H35 ve H36 hipotezleri desteklenmistir. H28 ve H31 hipotezleri ise

desteklenmemistir.

Tablo 28: Orgiitsel Stres Degiskenine, Bagimli Degiskenlerin Etkisi

MODEL 4
Bagims1z Degisken Bagimli Degisken: Orguitsel Stres
B t Sig.

Prosedurel Adalet .016 .399 -
Dagitimsal Adalet -.113 -3.907** **p<(.01
Orgutsel Destek -.141 -3.674** **P<(.01
Yoneticiye Given -.040 -1.018 -
Orgiite Giiven -.085 -2.562* **P<(.05
fs Yiiki 365 13.211%* **P<0.01
Sorumluluk YUk 133 4.880** **p<(0.01
Rol Belirsizligi -.078 -2.872** **p<(.01
Rol Catismasi .086 2.959** **P<0.01

R2 | 0.416

F|81.746
Sig | 0.00
**pP<0.01

* P<0.05



124

Tablo 29’da Modelin ikinci asamasina Ait Regresyon Analizi Sonuglar

gosterilmektedir.

Tablo 29: Modele Ait Regrasyon Sonuglar1 (Ikinci Asama)

Degivhonor MODEL 5 ~ MODEL 6
Bagimsiz BIREYSEL ISTEN AYRILMA
Degiskenler PERFORMANS EGILIMI
B t p t
Duygusal Baglilik 029 847 -.370 -13.602**
Devam Baglilig: -.056 -1.771* -.133 -5.288**
Normatif Baghlik .054 1.599* -.250 -9.275**
Stres .001 .040 .188 7.230**
R2 0.007 0.369
F 1.959 152.177
Sig .099 .000
***p<0,1
** pP< (.01
*P<0.05

Model 5°de dort hipotez test edilmektedir. Model 0.010 diizeyinde anlamlidir
(F:1.959, P:0.099). Bagimsiz degiskenlerin modeldeki bagimli degiskenin varyansini
aciklama orani olan R? degeri 0.007 olarak bulunmustur. Modeldeki bagimsiz
degiskenlerden Devam Baghligi (B: -0.056, p<0.05) Bireysel Performansi
azaltmaktadir. Yine modeldeki bagimsiz degiskenlerden Normatif Baglilik (B: 0.054,
p<0.05) ise Bireysel Performansi artirmaktadir. Modelde yer alan diger bagimsiz
degiskenler Duygusal Baglihk ve Orgiitsel Stres degiskenlerinin, Bireysel
Performans tizerinde anlamli bir etkisine rastlanmamuistir. Tablo 30’da Model 5’¢ ait
bagimsiz ve bagimli degiskenlerin anlamlilik diizeyleri ve etkileri gosterilmistir. Bu

sonuglara gore H38 ve H39 hipotezleri desteklenmistir. H37 ve H40 hipotezleri ise

desteklenmemistir.
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Tablo 30: Bireysel Performans Degiskenine, Bagimli Degiskenlerin Etkisi

MODEL 5
Bagimli Degisken: Bireysel Performans
Bagimsiz Degisken B t Sig.
Duygusal Baglilik .029 847 -
Devam Bagliligi -.056 -1.771* **pP<0.05
Normatif Baglilik .054 1.599* **P<0.05
Orgutsel Stres .001 .040 -
R? | 0.007
F|1.959
Sig | .099***
*** p< 0.1
** P<0.01
* P<0.05

Model 6’de dort hipotez test edilmektedir. Model anlamlidir (F:152.177,
P:0.000). Bagimsiz degiskenlerin modeldeki bagimli degiskenin varyansini agiklama
orani olan R? degeri 0.369 olarak bulunmustur. Modeldeki bagimsiz degiskenlerden
Duygusal Baglilik (B: -0.370, p<0.01), Devam Baghhig (B: -0.133, p<0.01) ve
Normatif Baglilik (B: -0.250, p<0.01), Isten Ayrilma Egilimini azaltmaktadir. Yine
modeldeki bagimsiz degiskenlerden Orgiitsel Stres (B: 0.188, p<0.01) ise Isten
Ayrilma Egilimini artirmaktadir. Tablo 31°de Model 6’ya ait bagimsiz ve bagimli
degiskenlerin anlamlilik diizeyleri ve etkileri gosterilmistir. Bu sonuglara gére H41,

H42, H43 ve H44 hipotezleri desteklenmistir.

Tablo 31: Isten Ayrilma Egilimi Degiskenine, Bagimli Degiskenlerin Etkisi

MODEL 6
Bagimh Degisken: Isten Ayrilma Egilimi

Bagimsiz Degisken B t Sig.
Duygusal Baglilik -.370 -13.602** **P<0.01
Devam Bagliligi -.133 -5.288** **p<0.01
Normatif Baghlik -.250 -9.275** **P<0.01
Orgutsel Stres .188 7.230%* **p<(.01

R2 1 0.369

F|152.177
Sig | .000
** P<0.01

*P<0.05
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Arastirma modeline gore olusturulan hipotezlerin sonuglar1 asagidadir.

Sekil 12°de test edilen H1, H2, H3, H4, H5, H6, H7, H8, H9 hipotezlerine ait

sonuclar verilmektedir.

Prosedirel Adalet

Dagitimsal Adalet

Orgutsel Destek

Yoneticiye Glven

Orgute Gliven

s Yiikii

Duygusal
Baglilik

Sorumluluk Yuki

Rol Belirsizligi

Rol Catismasi

H; (RED: B:.013)

H, (KABUL: B: .075%)
H3 (KABUL: B: .211%%)
H4 (KABUL: B: .093%)

Hs (RED: B:-.018)
H; (RED: B:.005)
Hg (KABUL: B: .065%)
Ho (RED: B: -.033)

Sekil 12: Bagimsiz degiskenlerin, Duygusal Baglilik Bagimli Degiskeni

Ile Iliskisine Ait Hipotezlerin Sonuglar1

Sekil 13’te test edilen H10, H11, H12, H13, H14, H15, H16, H17, H18

hipotezlerine ait sonuclar verilmektedir.

Prosedirel Adalet

Dagitimsal Adalet

Orgitsel Destek

Yoneticiye Given

Orglite Giiven

Is Yiikii

Devam
Baglilig

Sorumluluk YUku

Rol Belirsizligi

Rol Catigmasi

Hyo (RED: p: -.054)

H.; (KABUL: B: .071%)
Hy, (RED: B: .029)

His (RED: B: .040)

H., (KABUL: B: .069%)
His (KABUL: B:.156**)
H15 (RED BZ '051)

Hy, (RED: B: -.036)

Hiq (KABUL: B:.062%)

Sekil 13: Bagimsiz degiskenlerin, Devam Bagliligi Bagimli Degiskeni

Ile liskisine Ait Hipotezlerin Sonuglari
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Sekil 14°de test edilen H19, H20, H21,H22, H23, H24, H25, H26, H27

hipotezlerine ait sonuglar verilmektedir.

Prosedirel Adalet
Dagitimsal Adalet

H.o (RED: PB:.029)

Hoo (KABUL: B: .119%%)
H,, (KABUL: B: .097%)

_ H,, (KABUL: B: .103%¥)
Normatif | /" apuL. p. 286%%)
Bagllik |  (Rep: p..035)

H,s (KABUL: PB: .079%*)
H,s (KABUL: : .135%%)
H,; (RED: B: .045)

Orgutsel Destek

Ydneticiye Glven

Orgute Gliven

Is Yiikii

Sorumluluk Yuki

Rol Belirsizligi

Rol Catismasi

Sekil 14: Bagimsiz degiskenlerin, Normatif Baglilik Bagimli Degiskeni Ile

[liskisine Ait Hipotezlerin Sonuglari

Sekil 15°te test edilen H28, H29, H30, H31, H32, H33, H34, H35, H36

hipotezlerine ait sonuclar verilmektedir.

Prosedirel Adalet
Dagitimsal Adalet

H,s (RED: B: .016)

Hae (KABUL: B: -.113**)

Hao (KABUL: P: -.141%*)

. Hs; (RED: B: -.040)

Orgatsel | (kaBUL: p: -085%)
Stres Has (KABUL: B:

Orgutsel Destek

Yoneticiye Glven

Orgute Glven

B:.365%%)

Is Yiikii Has (KABUL: B:.133**)
Has (KABUL: B: -.078**)

Sorumluluk Yuki Has (KABUL: B:.086**)

Rol Belirsizligi

Rol Catigmasi

Sekil 15: Bagimsiz degiskenlerin, Orgitsel Stres Bagimli Degiskeni Ile

Iliskisine Ait Hipotezlerin Sonuglari
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Sekil 16°da test edilen H37, H38, H39, H40 hipotezlerine ait sonuclar

verilmektedir.

Orgiitsel Stres

Duygusal Baghlik N7
Devam Baglilig Hag
Normatif Baglilik Hso

Hao

Sekil 16: Bagimsiz degiskenlerin, Bireysel

Bireysel
Performans

Degiskeni Ile liskisine Ait Hipotezlerin Sonuglart

Ha; (RED: B:.029)
Has (KABUL: P: -.056%)
Hao (KABUL: P:.054%)
Hso (RED: P: .040)

Performans Bagimli

Sekil 17°de test edilen H41, H42, H43, H44 hipotezlerine ait sonuclar

verilmektedir.

Duygusal Baglilik

Devam Baglilig:

Normatif Baglilik

Orglitsel Stres

Isten
Ayrilma
Niyeti

Hu (KABUL: p: -.370%%)
H,1 (KABUL: p: -.133*%)
Hus (KABUL: P: -.250%%)
Hu (KABUL: P:.188%*)

Sekil 17: Bagimsiz degiskenlerin, Isten Ayrilma Niyeti Bagimli

Degiskeni Ile Iliskisine Ait Hipotezlerin Sonuglari
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7.6.4. Ara Degisken Etkisi

Baron ve Kenny (1986)’ ye gore ara degisken igeren bir model {i¢ temel
iliskiye sahiptir. Sekil 18’de ara degisken igeren arastirma modelinin gdsterimi

(Baron ve Kenny, 1986).

Bagimsiz degiskenler ara degiskeni dogrudan etkiler.
Ara degisken bagimli degiskeni dogrudan etkiler.

Bagimsiz degisken bagimli degiskeni dogrudan etkiler.

Bir ara degiskenin varlig1 asagidaki kosullara baghdir;

Bagimsiz degiskendeki degisim bagimli degiskende degisime neden
olmali

Ara degiskendeki degisim bagiml degiskende degisime neden olmali

Bagimli degiskenin bagimli degisken tizerindeki etkisi, ara degiskenden

de bagimsiz degisken olarak ele alindiginda azalmali veya ortadan kalkmali

Ara Degiskenler

A 4

Bagimsiz Degiskenler Bagimli Degiskenler

Sekil 18: Ara Degisken Iceren Arastirma Modelinin Gosterimi (Baron
ve Kenny, 1986).
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Bu durumda ara degisken etkisinin varliginda, ara degiskenlerde
bagimsiz degisken olarak ele alindiginda, bagimsiz degiskenlerin 6nceden var
olan etkisinin tamamen ortadan kalkmasiyla diger bir ifade ile “c” okunun
ortadan kalkmasiyla s6z edilir. Boyle bir durumda tam ara degisken terimi
kullanilir. Eger “c” oku tamamen ortadan kalkmazsa diger bir ifade ile
bagimsiz degiskenlerin bagimli degisken iizerindeki etkisi ortadan kalkmaz
ama azalirsa, ara degisken etkisine sahip baska faktorlerin de varligindan s6z
edilir ve bu durumda da kismi ara degisken terimi kullanilir (Baron ve Kenny,
1986; Demircan, 2003).

Bu arastirmada adalet boyutlari, Orgiitsel destek, giiven boyutlari,
isylikli, sorumluluk yiikii rol belirsizligi ve rol catismasi bagimsiz degisken,
isten ayrilma egilimi ve bireysel performans bagimli degisken, orgiitsel baglilik
boyutlar1 ve orgiitsel stres te ara degiskendir. Tablo 32 ve Tablo 33 algilanan
orgutsel baghilik boyutlar1 ve orgiitsel stresin ara degisken etkisini incelemek
tizere kurulan coklu regresyon modellerinin sonuglar1 goriilmektedir. Sekil
13°te ise tliim arastirmadaki ara degisken modelinin sematik ¢izimi yer

almaktadir.

Bagimsiz Degiskenler

Dagitimsal Adelet
( Ara Degiskenler
Prosedurel Adalet gls Bagimh Degiskenler
Yoneticiye Glven
S g , Duygusal Baglilik )
Orglte Glven . Bireysel Performans
Devam Baglilik
Orgiitsel Destek Normatif Baglilik Isten Ayrilma
) Egilimi
Is Yukii Stres
Sorumluluk Yuki

Rol Catigmasi
Rol Belirsizligi

Sekil 19: Arastirmadaki Ara Degisken Modeli



Tablo 32: Orgiitsel Baglilik Boyutlar1 ve Orgiitsel Stresin Isten Ayrilma Niyeti Degiskeni Uzerine Ara Degisken EtKisi

~ MODEL 7 ~ MODEL 8 ~ MODEL 9 ~ MODEL 10 ~ MODEL 11
ISTENVAY_RILMA ISTENvAY_R | L MA ISTENVAY.RILMA ISTENVAY.RI_LMA ISTENVAY_RILMA
EGILIMI EGILIMI EGILIMI EGILIMI EGILIMI

B t B t B t B t B t
Prosedurel Adalet | -.016 -.342 -011 -.258 -.021 -.455 -.023 -517 | -018 | -.393
Dagitimsal Adalet | -.055 | -1.708* | -.029 -.961 -048 | -1506 | -.025 -791 | -039 | -1.232
Orgiitsel Destek -091 | -2.134* | -018 -.451 -088 | -2081* | -066 | -1.603 |-072 | -1.688*
Yoneticiye Giiven | -.121 | -2.741** | -089 | -2.150* | -117 | -2.670** | -095 | -2.213* | -.116 | -2.634**
Orgiite Giiven -313 | -8522** | -272 | -7.880** | -307 | -8.381** | -241 | -6.569** | -302 | -8.242**
Is Yiikii -.002 -.058 -.008 -.281 013 418 .007 241 -051 | -1.552
Sorumluluk Yiikii | 123 | 4.062** | 125 | 4.412** | 119 | 3.921** | 143 | 4.858** | .105 | 3.452**
Rol Belirsizligi -063 | -2.107* | -041 | -1458 | -067 | -2.231* | -.029 -990 | -.053 | -1.763*
Rol Catismast -.014 -.439 -.025 -.842 -.008 -.260 -.003 -086 | -.026 | -.802
Duygusal Baglilik - - -.345 | -12.332** - - - - - -
Devam Baglhilig - - - - -.094 | -3.518** - - - -
Normatif Baglilik - - - - - - -253 | -8.337** - -
Orgiitsel Stres - - - - - - - - 135 | 3.941**
R? 280 372 288 325 290
F 44.660 61.213 41.819 49.749 42.257
Sig. 000 000 000 .000 .000

** pP<0.01

*P<0.05

131
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Tablo 33: Orgiitsel Baglilik Boyutlar1 ve Stresin Bireysel Performans Degiskeni Uzerine Ara Degisken EtKisi

MODEL 12 MODEL 13 MODEL 14 MODEL 15 MODEL 16
BIREYSEL BIREYSEL BIREYSEL BIREYSEL BIREYSEL
PERFORMANS PERFORMANS PERFORMANS PERFORMANS PERFORMANS
B t B t B t B t B t
Prosedurel Adalet -.050 -.974 -.053 -1.024
Dagitimsal Adalet -.065 -1.816* -.062 -1.722*
Orgutsel Destek 122 2.566** 124 2.596**
Yoneticiye Glven -.029 -.580 -.027 -.542
Orgite Giiven -.047 -1.141 -.044 -1.062
Is Yiikii -.026 -.762 -.019 -.544
Sorumluluk Y uiki .065 1.918* .063 1.847*
Rol Belirsizligi 290 8.621** .289 8.573**
Rol Catismasi .088 2.416** .091 2.495*
Duygusal Baglihk - - N/A N/A - -
Devam Baghhg - - -.047 -1.559*
Normatif Baghhk - - - - N/A N/A
Orgutsel Stres - - - - N/A N/A
R[.093 .096
F | 11.835% N/A 10.910%* N/A NIA
** P< (.01

* P<0.05
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Model 7°de Orgiitsel Adalet Boyutlar;, Orgitsel Destek, Orgitsel Giiven
Boyutlar, Is Yiikii, Sorumluluk Yiikii, Rol Belirsizligi ve Rol Catismasi bagimsiz
degiskenlerinin Ayrilma Egilimine etkisi incelenmistir. Yoneticiye ve Orgiite Giiven
ile Sorumluluk Yuku bireysel performans (zerinde 0.01 dizeyinde etkilidir.
Dagitimsal Adalet ve Orgiitsel Destek ve Rol Belirsizligi yikii etkisi ise 0.05
duizeyindedir. Prosediirel Adalet, Is Yiikii ve Rol Catismasinin Isten Ayrilma Egilimi
lizerinde bir etkisine rastlanmamistir. Bu modelin kurulmasindaki amac Isten

Ayrilma Egilimi degiskeninin araci degisken etkisini incelemesidir.

Model 8’de Orgiitsel adalet, orgiitsel destek, giiven, is yiikii, sorumluluk
yiikii, rol belirsizligi ve rol catigsmasinin isten ayrilma egilimine etkisinde duygusal

bagliligin ara degisken etkisi incelenmistir. Model anlamlidir (P<0,01).

Tablo 34’te Model 7 ve Model 8’¢ ait bagimsiz, bagimli ve ara degiskenlerin
anlamlilik diizeyleri ve etkileri gosterilmistir. Iki model karsilastirildiginda duygusal
baglilik modele girdiginde dagitimsal adalet, orgiitsel destek ve rol belirsizliginin
isten ayrilma niyeti iizerindeki etkisini kaldirmistir. Bu degiskenler i¢in tam ara
degisken etkisi gostermektedir. Dolayisiyla Dagitimsal Adalet ve Rol Belirsizligi
Bagimsiz degiskenleri Isten Ayrilma Niyeti bagimli degiskenini Duygusal Baglilik

Ara degiskeni vasitasiyla etkilemektedir.
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Tablo 34: Model 7 ve model 8’in Karsilastirmali Gosterimi

Bagimli Degisken:
ISTEN AYRILMA EGILiMi
BaglmSlZ Model 7 Model 8
Degiskenler: B t B t
Prosedurel Adalet -.016 -.342 -.011 -.258
Dagitimsal Adalet -.055 -1.708* -.029 -.961
Orglitsel Destek -.001 -2.134* -.018 -451
Yoneticiye Given -121 -2.741** -.089 -2.150*
Orgiite Giiven -.313 -8.522%* -.272 -7.880**
Is Yiikii -.002 -.058 -.008 -.281
Sorumluluk Yuki 123 4.062** 125 4.412**
Rol Belirsizligi -.063 -2.107* -.041 -1.458
Rol Catismasi -.014 -.439 -.025 -.842
Ara Degisken: i ) o
DUYGUSAL BAGLILIK 345 12.332
R? (280 R?|372
F | 44.660** F|[61.213**

** P< (.01
*P<0.05

Model 9°da Orgiitsel adalet, drgiitsel destek, giiven, is yiikii, sorumluluk yiikii, rol
belirsizligi ve rol ¢atigmasinin isten ayrilma egilimine etkisinde devam bagliligin ara
degisken etkisi incelenmistir. Model anlamlhidir (P<0,01). Model 7 ve Model 9
karsilastirildiginda devam bagliligi modele girdiginde sadece dagitimsal adalet isten
ayrilma niyeti iizerindeki etkisini kaldirmistir. Bu degisken tam ara degisken etkisi
gostermektedir. . Dolayisiyla Dagitimsal Adalet Bagimsiz degiskeni Isten Ayrilma
Niyeti bagimli degiskenini Devam Baglilig1 Ara degiskeni vasitasiyla etkilemektedir.
Tablo 35’te Model 7 ve Model 9’¢ ait bagimsiz, bagimli ve ara degiskenlerin

anlamlilik diizeyleri ve etkileri gosterilmistir.




Tablo 35: Model 7 ve Model 9’un Karsilastirmali Gosterimi
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Bagimli Degisken:
ISTEN AYRILMA EGIiLiMi
Model 7 Model 9
Bagimsiz Degiskenler: p t p t
Prosedurel Adalet -.016 -.342 -.021 -.455
Dagitimsal Adalet -.055 -1.708* -.048 -1.506
Orgitsel Destek -.091 -2.134* -.088 -2.081*
I - - e _ = _ _ **
Yoneticiye Guven 121 0 741 117 2.670
A i ¥ - - - - **
Orgute Guven 313 8 500%% 307 8.381
Is Yiikii -.002 -.058 013 418
Sorumluluk YUk 123 4.062** 119 3.921**
Rol Belirsizligi -.063 -2.107* -.067 -2.231*
Rol Catigsmasi -.014 -.439 -.025 -.842
Ara Degisken: } } *ok
DEVAM BAGLILIGI 094 3518
R? 280 R? 288
F 44.660** F 41.819**
**P<0.01
*P<0.05

Model 10°da Orgiitsel adalet, orgiitsel destek, giiven, is yiikii, sorumluluk yiikii,

rol belirsizligi ve rol catigmasinin isten ayrilma egilimine etkisinde normatif

bagliligin ara degisken etkisi incelenmistir. Model anlamlidir (P<0,01). Model 7 ve

Model 10 karsilagtirildiginda normatif baglilik modele girdiginde dagitimsal adalet,

orgilitsel destek ve rol belirsizliginin isten ayrilma niyeti {izerindeki etkisini
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kaldirmigtir. Bu degiskenler igin tam ara degisken etkisi gdstermektedir. Dolayisiyla
Dagitimsal Adalet, Orgiitsel Destek ve Rol Belirsizligi Bagimsiz degiskenleri Isten
Ayrilma Niyeti bagimli degiskenini Normatif Bagliligi Ara degiskeni vasitasiyla
etkilemektedir. Tablo 36’da Model 7 ve Model 10’a ait bagimsiz, bagimli ve ara

degiskenlerin anlamlilik diizeyleri ve etkileri gosterilmistir.

Tablo 36: Model 7 ve Model 10’un Karsilagtirmali Gosterimi

Baglmh Degisken: o
ISTEN AYRILMA EGILIMI
Model 7 Model 10
Bagimsiz Degiskenler: B t B t
Prosedurel Adalet -.016 -.342 -.023 -.517
Dagitimsal Adalet -.055 -1.708* | -.025 -.791
Orglitsel Destek -.091 -2.134* | -.066 -1.603
Yoneticiye Glven -121 -2.741** | -.095 -2.213*
Orgiite Giiven -.313 -8.522%* |-241 -6.569**
Is Yiikii -.002 -.058 .007 241
Sorumluluk Yk 123 4.062** |.143 4.858**
Rol Belirsizligi -.063 -2.107* 1-.029 -.990
Rol Catigmasi -.014 -.439 -.003 -.086
§3£§E¥§E:BAGLILIK 253 8.337
R*|280 R?|.325
F | 44.660** F|49.749**
** P< (.01

* P<0.05
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Model 11°de Orgiitsel adalet, orgiitsel destek, giiven, is yiikii, sorumluluk yiikii, rol
belirsizligi ve rol gatismasinin isten ayrilma egilimine etkisinde Orgiitsel Stresin ara
degisken etkisi incelenmistir. Model anlamhidir (P<0,01). Model 7 ve Model 11
karsilastinnldiginda Orgiitsel Stres degiskeni modele girdiginde sadece dagitimsal
adalet degiskeninin isten ayrilma niyeti lizerindeki etkisini kaldirmistir. Bu degisken
icin tam ara degisken etkisi gostermektedir. Dolayistyla Dagitimsal Adalet Bagimsiz
degiskeni Isten Ayrilma Niyeti bagimli degiskenini Orgiitsel Stres Ara degiskeni
vasitasiyla etkilemektedir. Tablo 37°de Model 7 ve Model 11°e ait bagimsiz, bagiml

ve ara degiskenlerin anlamlilik diizeyleri ve etkileri gosterilmistir.

Tablo 37: Model 7 ve model 11’un Karsilastirmali Gosterimi

Bagimh Degisken:
ISTEN AYRILMA EGILIMI
Bagimsiz Degiskenler:
Model 7 Model 11
B t B t
Prosedurel Adalet -.016 -.342 -.018 -.393
Dagitimsal Adalet -.055 -1.708* -.039 -1.232
Orgitsel Destek -.091 -2.134* -.072 -1.688*
Yoneticiye Given -121 -2.741*%*  [-.116 -2.634**
Orgite Gliven -.313 -8.522**  [-.302 -8.242**
Is Yiikii -.002 -.058 -.051 -1.552
Sorumluluk Yuku 123 4.062** 105 3.452*%*
Rol Belirsizligi -.063 -2.107* -.053 -1.763*
Rol Catigmasi -.014 -.439 -.026 -.802
CROUTSEL STRES 135|394
R2 | 280 R2(.290
F | 44.660** F|42.257**

**P<0.01, * P< 0.05
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Model 12°de Orgiitsel adalet, orgiitsel destek, giiven, is yiikii, sorumluluk yiikii, rol
belirsizligi ve rol gatigmasinin bireysel performansa etkisi incelenmistir. Orgiitsel
destek, rol belirsizligi ve rol ¢atismasi, bireysel performans iizerinde 0.01 diizeyinde
etkilidir. Dagitimsal adalet ve sorumluluk yiikii etkisi ise 0.05 diizeyindedir.
Prosediirel Adalet, Yoneticiye ve Orgiite Giiven ile Is Yiikiiniin Bireysel Performans
Uzerinde bir etkisine rastlanmamistir. Bu modelin kurulmasindaki amag bireysel

performans degiskeninin arac1 degisken etkisini incelemesidir.

Model 13°de Orgiitsel adalet, orgiitsel destek, giiven, is yiikii, sorumluluk yiikii, rol
belirsizligi ve rol catigmasinin bireysel performans etkisinde duygusal bagliligin ara
degisken etkisi incelenmistir. Model anlamli bulunmamistir. Dolayisiyla Bagimsiz
degiskenlerin Biresysel Performans bagimli degiskeni iizerinde herhangi bir ara
degiskenin etkisi yoktur. Tablo 38’de Model 12 ve Model 13’¢ ait bagimsiz, bagiml

ve ara degiskenlerin anlamlilik diizeyleri ve etkileri gosterilmistir.

Tablo 38: Model 12 ve odel 13’un Karsilastirmali Gosterimi

Bagimh Degisken:
BIREYSEL PERFORMANS
Bagimsiz Model 12 Model 13
Degiskenler: B t B t
Prosedurel Adalet -.050 -.974
Dagitimsal Adalet -.065 -1.816*
Orglitsel Destek 122 2.566**
Yoneticiye Glven -.029 -.580
Orglite Giiven -.047 -1.141
Is Yiikii -.026 -.762
Sorumluluk Yuki .065 1.918*
Rol Belirsizligi 290 8.621**
Rol Catigmasi .088 2.416**
Ara Degisken:
DUYGUSAL BAGLILIK
R2[.093 R2
F|11.835** F

**P<0.01, * P< 0.05
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Model 14°de Orgiitsel adalet, orgiitsel destek, giiven, is yiikii, sorumluluk yiikii, rol
belirsizligi ve rol ¢atismasinin bireysel performans etkisinde devam bagliligin ara
degisken etkisi incelenmistir. Model anlamhidir (P<0,05). Ancak modeldeki
degiskenlere ait herhangi bir ara degisken etkisi bulunamamistir. Tablo 39°da Model
12 ve Model 14’e ait bagimsiz, bagimli ve ara degiskenlerin anlamlilik diizeyleri ve

etkileri gdsterilmistir.

Tablo 39: Model 12 ve Model 14’un Karsilastirmali Gosterimi

Bagimh Degisken:

BIREYSEL PERFORMANS

Model 12 Model 14
Bagimsiz Degiskenler: B t B t
Prosedurel Adalet -.050 -.974 -.053 -1.024
Dagitimsal Adalet -.065 -1.816* -.062 -1.722*
Orgitsel Destek 122 2.566** 124 2.596**
Yoneticiye Given -.029 -.580 -.027 -.542
Orgite Gliven -.047 -1.141 -.044 -1.062
Is Yiikii -.026 -.762 -.019 -.544
Sorumluluk Yuki .065 1.918* .063 1.847*
Rol Belirsizligi 290 8.621** .289 8.573**
Rol Catigmasi .088 2.416** 091 2.495*
?)rg\?:ﬁ/l;ll;?é}LlLIGI ~047 -1.559*

R*[.093 R?|.096
F|11.835** F|10.910**
** P< (.01

*P<0.05
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Model 15°de Orgiitsel adalet, orgiitsel destek, giiven, is yiikii, sorumluluk yiikii, rol
belirsizligi ve rol ¢atismasinin bireysel performans etkisinde normatif bagliligin ara
degisken etkisi incelenmistir. Model anlamli bulunmamistir. Dolayisiyla Bagimsiz
degiskenlerin Biresysel Performans bagimli degiskeni iizerinde herhangi bir ara
degiskenin etkisi yoktur. Tablo 40’da Model 12 ve Model 15’¢ ait bagimsiz, bagimli

ve ara degiskenlerin anlamlilik diizeyleri ve etkileri gosterilmistir.

Tablo 40: Model 12 ve Model 15’in Karsilastirmali Gosterimi

Bagimh Degisken:
BIREYSEL PERFORMANS
Bagimsiz Degiskenler:
Model 12 Model 15
p t B t
Prosedurel Adalet -.050 -.974
Dagitimsal Adalet -.065 -1.816*
Orgitsel Destek 122 2.566**
Yoneticiye Glven -.029 -.580
Orgiite Giiven -.047 -1.141
Is Yiikii -.026 -.762
Sorumluluk Yuki .065 1.918*
Rol Belirsizligi 290 8.621**
Rol Catigsmasi .088 2.416**
Ara Degisken:
NORMATIF BAGLILIK
R*|.093 R?
F|[11.835** F
** P< (.01

* P<0.05
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Model 16°de Orgiitsel adalet, orgiitsel destek, giiven, is yiikii, sorumluluk yiikii, rol
belirsizligi ve rol ¢atigmasinin bireysel performans etkisinde Orgiitsel Stresin ara
degisken etkisi incelenmistir. Model anlamli bulunmamustir. Tablo 41°de Model 12
ve Model 16’ya ait bagimsiz, bagimli ve ara degiskenlerin anlamlilik diizeyleri ve

etkileri gosterilmistir.

Tablo 41: Model 12 ve Model 16’nin Karsilastirmali Gosterimi

Bagimh Degisken:
BIREYSEL PERFORMANS
Model 12 Model 16
Bagimsiz Degiskenler: B t B t
Prosedurel Adalet -.050 -974
Dagitimsal Adalet -.065 -1.816*
Orgitsel Destek 122 2.566**
Yoneticiye Given -.029 -.580
Orgiite Giiven -.047 -1.141
Is Yiikii -.026 -.762
Sorumluluk Yuki .065 1.918*
Rol Belirsizligi 290 8.621**
Rol Catigsmasi .088 2.416**
Ara Degisken:
STRES
R? .093 R?
F 11.835** F
** P< (.01

*P<0.05
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Ara degisken etkisi incelemesinde ortaya ¢ina sonuglar asagidaki Tablo 42°de

verilmistir.

Tablo 42: Ara Degisken Etkisinin Sonuglari

Bulgu | Ara Degisken Etkisi 'El'tjkrlu
1 Dagitimsal Adalet — Duygusal Baglilik — Isten Ayrilma Niyeti | Tam
2 Orgiitsel Destek — Duygusal Baglilik — Isten Ayrilma Niyeti Tam
3 Rol Belirsizligi — Duygusal Baglhlik — Isten Ayrilma Niyeti Tam
4 Dagitimsal Adalet — Devam Bagliligi — Isten Ayrilma Niyeti Tam
5 Dagitimsal Adalet — Normatif Baglilik — Isten Ayrilma Niyeti | Tam
6 Orgiitsel Destek — Normatif Baglilik — Isten Ayrilma Niyeti Tam
7 Rol Belirsizligi — Normatif Baglilik — Isten Ayrilma Niyeti Tam
8 Dagitimsal Adalet — Orgiitsel Stres — Isten Ayrilma Niyeti Tam

Tablodan da goriilecegi iizere, Dagitimsal Adalet bagimsiz degiskeni, isten Ayrilma
Niyeti bagimli degiskenini Duygusal Baglilik, Devam Bagliligi, Normatif Baghilik ve
Orguitsel Stres Ara degiskenleri vasitasiyla etkilemektedir. Rol belirsizligi bagimsiz
degiskeni ise Isten Ayrilma Niyeti Bagimli degiskenini Duygusal Baglilik ve
Normatif Baglhilik ara degiskenleri vasitasiyla etkilemektedir. Son olarak Orgiitsel
Destek Bagimsiz degiskeni Isten Ayrilma Bagimli degiskenini sadece Duygusal
Baglilik ara degikeni vasitasiyla etkilemektedir. Modelde Bireysel Performans

bagimli degiskenine herhangi bir ara degiskeni etkisi buliunmamustir.
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7.6.5. Varyans Analizi

Aragtirmada akademik personelin bulundugu pozisyonlarin degiskenler {izerinde
ayristirict - etkisini  gérmek igin varyans testleri uygulanmigtir. Tablo 43’te

pozisyonlara gore olusan varyans sonuglar1 yer almaktadir.

Tablo 43: F testi Tablosu

Sum of Mean

Squares df Square F Sig.

Dagitim Adaleti Between Groups .289 6 .048 .058 .999
Within Groups 812.645 975 .833

Prosedirel Adalet Between Groups 9.179 6 1.530 1.209 .299
Within Groups 1234.091 975 1.266

Orgiitsel Destek Between Groups 8.005 6 1.334 1.249 279
Within Groups 1041.588 | 975 1.068

Bireysel Performans | Between Groups .940 6 157 441 .852
Within Groups 346.747 975 .356

Devam Baghhg: Between Groups 8.390 6 1.398 2.263 .036
Within Groups 602.540 975 .618

Normatif Baglilik Between Groups 7.472 6 1.245 1.266 270
Within Groups 958.894 975 .983

Rol Belirsizligi Between Groups 5.559 6 .927 1.135 .340
Within Groups 795.805 975 .816

Rol Catismasi Between Groups 2.640 6 440 489 .817
Within Groups 877.042 975 .900

Is Yiikii Between Groups |  7.150 6 1.192 1.210 | .299
Within Groups 960.237 975 .985

Sorumluluk Yuki Between Groups 6.928 6 1.155 1.470 .185
Within Groups 766.117 975 .786

Orgiitsel Stres Between Groups 4.504 6 751 715 .638
Within Groups 1024.166 | 975 1.050

Yoneticiye Guven Between Groups 9.460 6 1.577 1.126 .345
Within Groups 1365.083 975 1.400

Orgiite Giiven Between Groups 13.514 6 2.252 2.008 .062
Within Groups 1093.585 975 1.122

Isten Ayrilma Niyeti | Between Groups 4.858 6 810 684 .663
Within Groups 1154.500 975 1.184

Duygusal Baghhk Between Groups | 15.200 6 2.533 2.193 .042
Within Groups 1126.251 | 975 1.155

Yapilan varyans analizine gére Devam bagliligi ve Duygusal Baglilik 0.05
dizeyinde anlamli ¢ikmustir. Orgiitsel Gliven degiskeni ise 0.10 diizeyinde anlamli

cikmustir.
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Tablo 44: Devam Bagligi1 Degiskeni Uzerinde Pozisyonlarin Ayristirici Etkisi

Duncan
Pozisyon N Subset for alpha = .05
1 2
Prof. Dr. 34 2.7766
Uzman 41 2.9686 2.9686
Dog. Dr. 78 2.9996 2.9996
Yrd. Dog. Dr. 324 3.0627 3.0627
Ogr. Gér. 222 3.1631
Ar. Gor 252 3.1679
Okutman 31 3.2649

Tablo 44°te goriilecegi lizere Devam Baghigi degiskeni Profosor Doktor kadrosu ile
Ogr. Gor, Ar. Gor ve Okutman kadrolarinda calisanlar igin ayristiric etkiye sahiptir.
Devam Bagliligi; Okutman, Arastirma Gorevlileri ve Ogretim Gérevlilerinde 6nemli

etkiye sahiptir.

Tablo 45: Duygusal Baglilik Degiskeni Uzerinde Pozisyonlarin Ayristiric Etkisi

Duncan
Pozisyon N Subset for alpha = .05
1 2

Dog. Dr. 78 2.8944

Ogr. Gér. 222 3.0992 3.0992
Ar. Gér. 252 3.1256 3.1256
Prof. Dr. 34 3.2374 3.2374
Yrd. Dog. Dr. 324 3.2673 3.2673
Okutman 31 3.3226
Uzman 41 3.4715

Tablo 45°te goriilecegi lizere Duygusal Baglilik degiskeni Dogent Doktor kadrosu ile
Yrd. Do¢. Dr., Okutman ve Uzman Kadrolarinda Calisanlar igin ayristirict etkiye
sahiptir. Duygusal Baglilik Okutmanlarda 6nemli etkiye sahiptir.




Tablo 46: Orgiite Gliven Degiskeni Uzerinde Pozisyonlarin Ayristiric1 Etkisi

Duncan

Pozisyon N Subset for alpha = .05
1 2

Dog. Dr. 78 2.7881

Prof. Dr. 34 2.8613

Ogr. Gor. 222 2.9092 2.9092

Ar. Gor. 252 2.9269 2.9269

Okutman 31 2.9522 2.9522

Yrd. Dog. Dr. 324 2.9811 2.9811

Uzman 41 3.2962
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Tablo 46’te goriilecegi iizere Orgiite Guiven degiskeni Profosér Doktor ve Dogent

Doktor kadrosu ile Uzman Kadrolarinda Calisanlar i¢in ayristirict etkiye sahiptir.

Orgiite Baglilik Okutmanlarda énemli etkiye sahiptir.
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Tablo 47: T Testi Sonuglari

Levene's Test for
Equality of Variances | t-test for Equality of Means
F Sig. t df Sig. (2-tailed) Simf N Mean
Dagitim Adaleti 1.961 | .162 | -.172 980 .863 1.00 437 2.8830
2.00 545 2.8931
Prosedurel Adalet .051 | .821 | -.735 980 462 1.00 437 2.7347
2.00 545 2.7878
Orgutsel Destek 113 | 737 | -.357 980 721 1.00 437 2.9305
2.00 545 2.9543
Bireysel Performans | .208 | .648 | .676 980 499 1.00 437 4.1049
2.00 545 4.0791
Devam Baghhgi 247 | 619 | -2.294 980 .022 1.00 437 3.0356
2.00 545 3.1515
Normatif Baglilik 525 | .469 | .335 980 .738 1.00 437 2.8473
2.00 545 2.8259
Duygusal Baglilik 572 | 450 | .379 980 .705 1.00 437 3.1871
2.00 545 3.1609
Rol Belirsizligi 1.281 | .258 | .939 980 .348 1.00 437 3.6725
2.00 545 3.6179
Rol Catigsmasi .049 | .826 | -.804 980 421 1.00 437 3.0983
2.00 545 3.1473
Is Yiikii 1.487 | .223 | 1.993 980 .046 1.00 437 3.4947
2.00 545 3.3678
Sorumluluk Y ki 2.927 | .087 | 1.547 980 122 1.00 437 2.9300
2.00 545 2.8419
Orgiitsel Stres 1.165 | .281 | .030 980 .976 1.00 437 3.0029
2.00 545 3.0009
Yoneticiye Gliuven 077 | 782 | -.549 980 .583 1.00 437 3.0929
2.00 545 3.1346
Orgiite Giiven 1.116 | .291 | .809 980 419 1.00 437 2.6964
2.00 545 2.6412
Isten Ayrilma Niyeti | .190 | .663 | .060 980 .952 1.00 437 2.7594
2.00 545 2.7552

Tablo 47°de T testi sonuglar1 yer almaktadir. Tablodanda goriilecegi lizere Devam
Baglilig1 ve Is Yiikii degiskeni 0.05 diizeyinde anlamli ¢ikmistir. Bu sonuca gore
Devam Baglihg: ve s Yiikii degiskenleri, Ogretim iiyeleri ve Ogretim Yardimcilari
acisindan fark olusturmaktadir. Bu durumda Ogretim Yardimcilarinin devam
bagliliklar1 6gretim iiyelerine gore daha yiiksek olmaktadir. Yine Is Yiikii acisindan
degerlendirildiginde Ogretim Uyelerilerinin is yiikleri 6gretim yardimsilarma kiyasla

daha yiiksek olmaktadir. (1: Ogretim iiyesi; 2: Ogretim Yardimcist).
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Modellere ait regresyon analizleri sonucunda kabul edilen ve reddedilen hipotezler

Tablo 48’te gosterilmistir.

Tablo 48: Hipotezlerin Sonuglari

HIPOTEZLER SONUCLAR
Hi: Prosedurel adalet algisi, duygusal baglilik ile pozitif RED
bicimde iligkilidir.

Hy: Dagitim adaleti algisi, duygusal baglilik ile pozitif bicimde | KABUL
iligkilidir.

Ha: Orgiitsel destek algisi, duygusal baghilik ile pozitif | KABUL
bicimde iligkilidir.

Hs: Yoneticiye giiven algisi, duygusal baghlik ile pozitif | KABUL
bi¢imde iligkilidir.

Hs: Orgiite giiven algis1, duygusal baghlik ile pozitif bigimde | KABUL
iliskilidir.

He: Is yiikii, duygusal bagllik ile negatif bicimde iliskilidir. RED
H7: Sorumluluk yiikii, duygusal baghlik ile negatif bicimde | RED
iligkilidir.

Hg: Rol belirsizligi, duygusal baghlik ile negatif bicimde | KABUL
iligkilidir.

Ho: Rol catigmasi, duygusal baglilik ile negatif bicimde | RED
iligkilidir.

Hio: Prosedirel adalet algisi, devam bagliligi ile pozitif | RED
bicimde iligkilidir.

Hi1: Dagitim adaleti algisi, devam baglilig: ile pozitif bigimde | KABUL
iliskilidir.

Hi,: Orgiitsel destek algisi, devam bagliligi ile pozitif bicimde | RED
iligkilidir.

His: Yoneticiye giiven algisi, devam baghihigi ile pozitif | RED
bicimde iligkilidir.

Hia: Orgiite giiven algisi, devam bagliligi ile pozitif bicimde | KABUL
iligkilidir.

His: Is yiikii, devam baglilig1 ile negatif bigimde iliskilidir. KABUL
Hie: Sorumluluk ylki, devam bagliligi ile negatif bigimde | RED
iligkilidir.

Hi7: Rol belirsizligi, devam baglilig1 ile negatif bicimde | RED
iligkilidir.

His: Rol catismasi, devam baghligi ile negatif bigimde | KABUL
iligkilidir.

Hio: Prosediirel adalet algisi, normatif baglilik ile pozitif | RED

bi¢imde iligkilidir.
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Hoo: Dagitim adaleti algisi, normatif baglilik ile pozitif | KABUL
bicimde iligkilidir.

Hyi: Orgiitsel destek algisi, normatif baglhlik ile pozitif | KABUL
bicimde iligkilidir.

H2z: Yoneticiye giiven algisi, normatif bagllik ile pozitif | KABUL
bicimde iligkilidir.

Hos: Orgiite giiven algisi, normatif baglilik ile pozitif bicimde | KABUL
iligkilidir.

Hoq4: Is yiikii, normatif baglilik ile negatif bicimde iligkilidir. RED
Has: Sorumluluk yiikii, normatif baglilik ile negatif bigimde | KABUL
iligkilidir.

Has: Rol belirsizligi, normatif baglilik ile negatif bicimde | KABUL
iligkilidir.

Hy7: Rol catismasi, normatif baghlik ile negatif bi¢cimde | RED
iligkilidir.

Has: Prosedirel adalet algisi, orgiitsel stres ile pozitif bicimde | RED
iligkilidir.

Hoo: Dagitim adaleti algisi, orgiitsel stres ile pozitif bicimde | KABUL
iligkilidir.

Hao: Orgiitsel destek algisi, orgiitsel stres ile pozitif bicimde | KABUL
iligkilidir.

Hai: YOneticiye giiven algisi, orgiitsel stres ile pozitif bigimde | RED
iliskilidir.

Has: Orgiite giiven algisi, orgiitsel stres ile pozitif bigimde | KABUL
iliskilidir.

Has: Is yiikii, orgiitsel stres ile negatif bigimde iligkilidir. KABUL
Hss: Sorumluluk ylku, orgltsel stres ile negatif bicimde | KABUL
iligkilidir.

Hss: Rol belirsizligi, orgiitsel stres ile negatif bicimde | KABUL
iligkilidir.

Hse: Rol catismasi, Orgiitsel stres ile negatif bicimde iligkilidir. | KABUL
Hs7: Duygusal baglilik, isten ayrilma egilimi ile negatif | KABUL
iligkilidir.

Hsg: Devam bagliligi, isten ayrilma egilimi ile negatif | KABUL
iligkilidir.

Hzo: Normatif baghlik, isten ayrilma egilimi ile negatif | KABUL
iligkilidir.

Hso: Duygusal baglhlik, bireysel performans ile pozitif | RED
iligkilidir.

Hy1: Devam baglilig, bireysel performans ile pozitif iligkilidir. | KABUL
Hso: Normatif baglilik, bireysel performans ile pozitif | KABUL
iligkilidir.

Has: Orgiitsel stres, isten ayrilma egilimi ile negatif iliskilidir. | KABUL
Haa: Orgltsel stres, bireysel performans ile negatif iliskilidir. RED
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8. SONUCLAR VE ONERILER

8.1 Bulgularin Ozeti ve Literatiire Katkilari

Bu tez calismast Algilar (Orgiitsel Adalet Boyutlar1 (Prosediirel Adalet,
Dagitimsal Adalet), Orgiitsel Destek, Orgiitsel Giiven Boyutlar1 (Y&neticiye Giiven,
Orgiite Giiven)), Yiikler (Is yiikii, Sorumluluk Yiikii) ve Rollerin (Rol Belirsizligi,
Rol Catigmas1) Orgiitsel Stres ve calisan sonuglarma (Orgiitsel Baglilim Boyutlart
(Duygusal Baglilik, Devam Bagliligi, Normatif Baglilik), Bireysel Performans ve
Isten Ayrilma Egilimi) etkisi incelenmesini kapsamaktadir. Orneklem olarak
Tiirkiye’de Universitelerde gdrev yapan akademisyenlar ele alinmistir. Arastirmaya

1043 akademisyen katilmistir.

Yapilan faktdr analizi sonucunda arastirmada yer alan degiskenlerin
birbirinden farkli kavramlar oldugunu gostermektedir. Tablo 18°de verilen faktor
analizine gore, 82 soru 15 faktore ayrilmis olup bunlar Dagitimsal Adalet, Prosediirel
Adalet, Yoneticiye Giiven, Orgiite Giiven, Orgiitsel Destek, Is Yiikii, Sorumluluk
Yiiki, Rol Catismasi, Rol Belirsizligi, Duygusal Baglilik, Devam Baglilig1, Normatif
Baglilik, Stres, Bireysel Performans ve Isten Ayrilma Egilimidir. Agiklanan toplam
varyans %69,13 tir. Faktorlere iliskin elde edilen giivenirlilik katsayilar1 0,414 ve
0.876 arasinda degismektedir. Korelasyon analizi sonuclarina gore, hemen hemen
tiim bagimsiz degiskenlerin orgiitsel baglilik boyutlarindan devam baglilig1 ile diger
calisan sonuglarindan biri olan bireysel performans ile iliskisinin olmadigidir. Diger
bagimli degiskenler ile anlamli bir iliski tespit edilmistir. Yapilan regresyon
analizleri yoluyla bagimlhi degiskenler ile bagimsiz ve ara degiskenler arasindaki
iliski incelenmistir. Aralarinda anlamli bir iliskinin varh@i ve yoklugu testler ile

ortaya konmus olup bu iligkilerde hangi faktorlerin etkili olduklar aragtirilmistir.
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Bu arastirmanin 6nemli kilan literatiire bes soru ile 6l¢tilen Sorumluluk YUk
adinda yeni bir degisken kazandirmasidir. Bu degisken ¢alisanlarin yaptiklari islerde
aldiklar1 sorumluluklarina paralel olarak algilarinda ve sonuglarinda nasil etki
edecegini gostermektedir. Burada olusturulan bes soru ¢alisanlarin; kanun ve
yonetmelikler, yonetsel ve karar alma, kontrol ve planlama, mali durumlar ile
iletisim ve koordinasyondan kaynaklanan sorumluluklarinin galisan sonuglarina
etkisi incelenmistir. Hem korelasyon analizi hem de regresyon analizinde sorumluluk

yiikii bagimli degiskenler ile anlamli etki gosterdigi saptanmaistir.

Arastirmanin diger bir Onemi ise aragtirmaya dahil edilen degiskenlerin
sayisidir. Yapilan literatiir taramalarinda 15 degiskenin birbiriyle olan iligkilerini
inceleyen baska bir arastirmaya da rastlanmamistir. Bu acidan da calisma 6nem arz

etmektedir.

8.1.1. Orgiitsel Adalet Boyutlarinin, Orgiitsel Baghlik Boyutlar1 ve
Stres Uzerindeki Etkileri

Arastirma modelinde yer alan orgiitsel adalet boyutlarindan prosediirel adalet
ve dagitimsal adalet degiskenlerinin, Orgiitsel baglilik boyutlar1 duygusal baglilik,
devam baglilig1 ve normatif baglhlik ile stres degiskeni lizerindeki etkisini belirlemek

amaciyla regresyon analizi gergeklestirilmistir.

Yapilan korelasyon ve regresyon analizleri sonucunda prosedirel adalet
degiskeni oOrgiitsel baglilik boyutlarindan higbiri ile iligkili ¢ikmamistir. Bu sonug
literatiirle uyumlu degildir. Ornegin, Colquitt vd. (2001), Thompson ve Heron
(2005) yaptiklar1 arastirmalarda, prosedirel adaletinin orgiitsel baglilikla pozitif ve
anlamli iligkisi oldugunu tespit etmislerdir. Prosediirel adaletin Orgiitsel baglilik
boyutlarindan higbirini  etkilememesinin akademisyenler i¢in birka¢ nedeni

bulunabilir. Adil olmayan islemler, 6ne siiriilen politika ve uygulamalar ¢alisanlarin
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gerek orgitlerdeki statisunu etkilemekte gerekse de itibar ve beklentilerini

karsilamadig diistiniilebilir. Sonug olarak bu durum &rgiite baglilig: etkilemektedir.

Regresyon analizi sonuglarina gore orgilitsel adalet boyutlarindan dagitimsal
adalet degiskeni orgiitsel baglilik boyutlarinin timiiyle iligkili ¢ikmistir. Dagitimsal
adalet calisanlarin is yasamlarinda elde ettikleri sonug, kazang ve iletisim ile
paylasimlarin adil olmasidir. Bu durumda dagitim adaletine sahip Orgiitlerde
calisanlarin bagliliklar1 son derece yiiksek olmaktadir. Elde edilen sonug literatiirle
uyumludur. Orgiitsel adalet boyutlarindan dagitim adaleti ile orgiitsel baglilik
arasinda da anlaml iliskiler oldugu tespit edilmistir (McFarlin ve Sweeney,1992;
Randal ve Mueller,1995). Cohen-Charash ve arkadaslar1 (2001) dagitim adaletinin
orgiitsel baglilikla iligskisi oldugunu belirlerken, Lowe ve Vodanovich (1995)
tarafindan 138 {niversite yonetimi ve destek personeli iizerinde yapilan bir
arastirmada, prosediirel ve dagitim adaleti faktorlerinin i tatmini ve orgiitsel baglilik
tizerindeki pozitif ve anlamli etkileri oldugu goriilmiistiir. Gerek kaynaklarin adil
dagitiminda gerekse de kazanclarda so6z sahibi olma istegi karsilanan

akademisyenler, orgiitlerine daha siki baglanmaktadirlar.

Regresyon analizi sonucglarma goére prosediirel adalet ile orgiitsel stres
arasinda iliski bulunmamistir. Bu bulgu literatlr tarafindan desteklenmemektedir.
Vermunt ve Steensma’ya (2003) gore orgiitsel adalet ile stres arasinda giiclii bir iliski
bulunmaktadir. Akademisyenler icin bu sonucun anlami, tarafl ya da tarafsiz bir
yonetim sergileme calisanlar icin kaniksanmamasidir. Greenberg’e (2004) gore
Orgutsel adalet algis1 orgiitsel stresi diistirmede etkili olmaktadir. Kwak’da (2006)
calismasinda, bulgularin bu olguyu destekledigine isaret etmektedir. Wesolowski ve
Mossholder’in (1997) is memnuniyeti, tikenmislik ve prosedirel adalet algisi
arasindaki iliksiye yonelik c¢alismalarinda da prosedirel adalet ile orgutsel stres

arasindaki baglant1 ve yakin iligkiye dikkat ¢cekilmektedir.
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Orgutsel stresi etkileyen adalet boyutu ise dagitimsal adalettir. Dagitim
adaleti yiiksek olan orgiitlerde calisanlar daha az stres yasamaktadir. Orgiit
igerisindeki farkli maas uygulamalar1 (dagitim adaleti) calisanlarin belirgin bir
sekilde yiiksek stres belirtileri sergilemesine neden olmaktadir, 6rnegin devamsizlik
ve saglik sikayetleri gibi (Taris vd. 2002). Elevainio ve ark (2004) ile Greenberg
(2006) hastane ¢alisanlari ve hemsireler lizerinde yapilan ¢alismalarda 6zellikle
dagitim adaleti stresin 6nemli bir kaynagi ¢ikmistir. Ancak bazi ¢alismalarda dagitim

adaleti ile stres arasinda herhangi bir iliski bulunamamistir (Judge ve Colquit, 2004).

8.1.2 Orgiitsel Destegin, Orgiitsel Baghihk Boyutlar1 ve Stres
Uzerindeki Etkileri

Regresyon analizi sonucunda Orgiitsel destek degiskeni orgiitsel baglilik
boyutlarindan Duygusal Baglilik ve Normatif Baglilikla anlamli bir iligki ¢ikarken
sadece Devam Baglilig: ile iliskili ¢ikmamistir. Arastirmada c¢alisanlar, Orgiitleri
tarafindan desteklendiklerinde duygusal bagliliklar1 diger baglihik boyutu olan
normatif bagliliga oranla daha yiiksek oranda bir etkilenme oranina sahiptir. Meyer
ve Allen, (1991)’e gore devam bagliligi; ¢alisanin isten ayrilmasinin kendisine olan
maliyeti ile ilgilidir. Devamlilik bagliligina sahip ¢alisanlar “mecbur olduklari i¢in”
orgiitte calismaya devam ederler. Giiglii duygusal baglilig1 olan ¢alisanlar istedikleri
icin Orgiitte kalirlar, gliglii devam baghilifinda olan ¢alisanlar ihtiyaglart olduklar
icin Orgiitte kalirlar ve giicli normatif bagliligi olan kisiler ise buna mecbur
olduklarini hissettikleri i¢in oOrgiitte kalirlar (Allen ve Meyer 1990). Kisacasi
birincisinde orgiitte kalma giidiisii istege, ikincisinde gereksinime ve iliglinciisiinde

ise ylikiimliiliige dayanmaktadir.

Devam bagiligiin etkiledigi diisiiniilen baska bir unsur da, ¢alisanin sahip
oldugu is segenekleridir. Cok sayida is segcenegine sahip oldugu diisiinen ¢alisanlar,
az sayida secenegi oldugunu diislinen c¢alisanlara gore daha zayif devam bagliligina

sahiptirler. Baska ifade ile farkli is seceneklerinin algilanabilirligi ile devam bagliligi
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arasinda negatif yonlii bir iliski vardir. Farkli is seceneklerinin algilanabilirligi de,
onceki is bulma ¢abalarindan ve bu ¢abalarin sonuglarindan etkilenebilir (Meyer and
Allen, 1997). Devam bagliliginin ortaya ¢ikisi, duygusal bagliliga goére daha az
dikkat ¢ekmistir. Bunun bir sonucu olarak devam baglilig1 ile ilgili dlgiitlerin de
literatlire girmesi daha ge¢ olmustur. Buna ragmen eldeki arastirma bulgulari,
calisanlarin  Orgiitlerine kar gelistirdikleri devam bagliliklarinin, c¢alisanlarin
orgiitlerine yaptiklar farkl tiirdeki yatirimlarin ve calisanlarin bagka is segeneginin
varligina iliskin inang¢larinin bir fonksiyonu oldugunu gostermektedir (Meyer and

Allen, 1997).

Regresyon analizi sonuglarina gore Orgiitsel Destek degiskeni, Orgiitsel Stres
degiskeni ile iligkili ¢ikmigtir. Bu sonu¢ Akademisyenlerin desteklendiklerinde
stres diizeylerinde azalma olacagim gostermektedir. Bu sonug literatirle
uyumludur (Grandey, 1997, Asad, 2003, Stamper, 2003).

8.1.3 Orgiitsel Giiven Boyutlarmn, Orgiitsel Baghihk Boyutlar: ve
Stres Uzerindeki Etkileri

Regresyon analizi sonuglarma gore Orgiitsel Giiven boyutlarindan Orgiite
Giiven degiskeni orgiitsel baglilik boyutlarinin tiimiiyle iligkili ¢ikmistir. Bu sonug
Akademisyenlerin orgutlerine guvendiklerini gostermektedir. Aynmi sekilde
regresyon analizi sonucunda Orgiite giiven degiskeni ile oOrgiitsel stres arasinda
negatif yonii anlamli bir iliski ¢tkmistir. Orglte glivenen akademisyenlerin stres

dizeyleri diisiik olmaktadir.

Regresyon analizi sonuglarina gére Orgiitsel Giiven boyutlarindan Ydneticiye
Giiven degiskeni Orgiitsel Baglilik boyutlarindan Duygusal ve Normatif Baglilik ile
iliskili ¢ikarken Devam Baglilig: ile iliskili ¢itkmustir. Yoneticiye giiven ile 6rgutsel

stres arasinda yapilan regresyon analizi sonucunda herhangi bir iliski ¢ikmamistir.
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8.1.4. Yiiklerin (Is Yiikii ve Sorumluluk Yiikii) , Orgiitsel Baghhk
Boyutlari ve Stres Uzerindeki Etkileri

Regresyon analizi sonuglarma gore Is Yiikii degiskeninin Orgiitsel Baglilik
boyutlarindan sadece Devam Baglilig1 ile iliskili ¢ikmistir. Duygusal ve Normatif
baglilik degiskeni ile bir iligkinin varlig1 tespit edilmemistir. Literatiirde is yiikii
bagliligi azatligi ile ilgili ¢aligmalar bulunmaktadir (Rayton, 2006). Ayni1 sekilde
regresyon analizi sonucunda Is Yiikii degiskeni ile orgiitsel stres arasinda pozitif
yonii anlaml bir iliski ¢ikmustir. Is yiikii yiiksek olan akademisyenlerin stres

diizeyleri yiiksek olmaktadir.

Regresyon analizi sonuglarina gére Sorumluluk Yiikii degiskeninin Orgiitsel
Baglilik boyutlarindan sadece Normatif Baghlik degiskeni ile iligkili ¢ikmustir.
Duygusal ve Devam bagliligi degiskeni ile bir iligkinin varligi tespit edilmemistir.
Ayni sekilde regresyon analizi sonucunda Sorumluluk Yiikii degiskeni ile orgdtsel
stres arasinda pozitif yonii anlaml bir iliski ¢ikmistir. Sorumluluk yiuki yiksek

olan akademisyenlerin stres diizeyleri yiiksek olmaktadir.

8.1.5. Rollerin, Orgiitsel Baghhk Boyutlar1 ve Stres Uzerindeki
Etkileri

Regresyon analizi sonuglarina gére Rol Belirsizligi degiskeninin Orgiitsel
Baglilik boyutlarindan sadece Devam Baglilig1 ile iliskili ¢ikmamistir. Duygusal ve
Normatif baglilik degiskeni ise anlamli bir iliski ¢ikmustir. Yine regresyon analizi
sonuglarina gore Rol catismasi degiskeninin Orgiitsel Baglilik boyutlarindan sadece
Devam Baglhiligi degiskeni ile iliskili ¢ikmistir. Duygusal ve Normatif baglilik
degiskeni ile bir iliskinin varlig1 tespit edilmemistir. Literatirde Oliver ve Brief
(1977), Fischer ve Gitelson (1983), Zahra (1985),Babakus vd.(1996) ve Yousef
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(2002) orgiitsel baglilik ile rol ¢atismasi ve rol belirsizligi arasinda negatif yonlii
iliski tespit etmislerdir. Ote yandan Agarwal ve Ramaswami (1993) rol belirsizliginin
duygusal baglilig1 negatif yonlii etkiledigi, rol catismasinin ise duygusal bagliliga bir
etkisi olmadig1 sonucuna varmislardir. Hartenian vd. (1994) rol ¢atismasi ve orgltsel
baghilik arasinda negatif iliski, rol belirsizligi ile orgiitsel baghlik arasinda pozitif
iliski tespit etmislerdir. King ve Sethi (1997) rol belirsizligi ve rol ¢atigmasi ile
duygusal baghlik arasinda negatif iliski, devam baghlig ile pozitif iliski

bulmuslardir.

Regresyon analizi sonucunda Rol Belirsizligi degiskeni ile orgiitsel stres
arasinda negatif yonlii anlamli bir iligki ¢ikmustir. Rol belirsizligi ylksek olan
akademisyenlerin orgiitsel stres diizeyleri diislik olmaktadir. Ayni sekilde regresyon
analizi sonucunda Rol Catigsmasi ile orglitsel stres arasinda pozitif yonii anlamli bir
iligki ¢ikmistir. Rol Catigmasi yiliksek olan akademisyenlerin stres diizeyleri yiiksek

olmaktadir.

8.1.6. Orgiitsel Baghhk Boyutlar1 ve Orgiitsel Stresin, Bireysel

Performans ve Isten Ayrilma Egilimine Uzerindeki Etkileri

Regresyon analizi sonuglarma gore Orgiitsel Baglilik Boyutlarindan Duygusal
Baglilik degiskeni ile Bireysel Performans arasinda bir iliskinin varligi tespit
edilmemistir. Devam baglilig1 ve Normatif baglilik degiskeni ile bireysel performans
arasinda ise anlamli bir iligki ¢tkmustir. Orgiitsel baglilikla is performansi arasindaki
iliski literatiirde az sayida calismada ele alinmistir. Bu calismalarin bir kisminda
orgiitsel baglhlikla ile is performansi arasinda pozitif bir iligski oldugu saptanirken (R.
T. Mowday, L. W. Porter, R. Dubin , 1974, E. A. Ward, ve E. Davis, 1995, J. F.
Brett, W.L. Cron, J. W. Slocum, 1995, Y. Darwish, 2000 baz1 calismalarda ise
negatif yonde iliski oldugu goriilmistir (T. A. Wright, 1997). Yine Baghlik ile
performans arasindaki zayif iliskilerin nedenleri, ekonomik sartlar, beklentiler ve

ailevi mecburiyetlerdir (Brett ve digerleri, 1995).
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Regresyon analizi sonucunda Orgiitsel Stres degiskeni ile Bireysel
Performans arasinda bir iliski ortaya ¢ikmamistir. Akademisyenlerin bireysel
performansinda stres etkili degildir. Stresin Performans tizerine etkisini Sullivan ve
Bhagat (1992:353-359), stres ve performans arasindaki iliskiyi dort varsayimla
aciklamiglardir. Bu varsayimlarda dordiinciisii is stresi ve performans arasinda bir
iliski olmadigi varsayimina dayanir. Literatiirde genellikle stres ile performans
arasinda bazi ¢alismalarda negatif (Allen vd.,1982, Leung vd.,2008, Fiore vd., 2005),
bir iligski baz1 ¢alismalarda ise pozitif bir iliski oldugu (Zajonc 1965, Meglino 1977,
Rabinowitz ve Stumpf, 1987) saptanirken bazi ¢alismalarda (Oriicii vd. 2011, Celik
M., ve Turung, O., 2009) etkisi saptanmanmustir. Bu durum akademisyenlerde,
yiikselme, gelecek ve basar1 icin ortam stresli olsa bile bireysel performanslarim

etkilemedigi sonucu ¢cikmaktadir.

Regresyon analizi sonuglarina gére Orgiitsel Baglilik boyutlarmin tiimii Isten
Ayrilma Egilimi degiskeni ile negatif yonlii anlamli ve giiclii bir iliski ¢ikmistir.Bu
bulgu literatiirdeki benzer ¢aligmalarin sonuglariyla uyumludur (Blau ve Boal 1989,
Vodenberg, 1994, Kacmar vd., 1999, Meyer ve Allen, 1997, Arnold ve Feldman,
1982, Price 2002, Sjoberg ve Sverke, 2000) Bu sonuc¢ orgiitlerine bagh

Akademisyenlerin isten ayrilma egiliminde olmadiklarin1 gostermektedir.

Aym sekilde regresyon analizi sonucunda Orgiitsel Stres degiskeni ile isten
ayrilma egilimi arasinda pozitif yonii anlaml bir iliski ¢ikmugtir. Orgutsel stresi
yiiksek akademisyenlerin isten ayrilma egilimleri de yiiksek olmaktadir. Bu
sonucta literatiirdeki benzer ¢alismalarin sonuglartyla uyumludur (Kaldirimei, 1983;
Fang,1993, Onay M, 2011). Pazarlama ve saglik sektoriinde yapilan arastirmalarda is
stresi ile isten ayrilma niyeti arasinda pozitif bir iliski oldugunu belirlenmistir
(Chandra vd., 2006:120).
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8.1.7. Ara degisken Etkisi

Aragtirmada Orgiitsel Baglilik Boyutlar1 ile Orgiitsel Stresin, bagimsiz
degiskenler olan Orgiitsel Adalet Boyutlar, Orgiitsel Destek, Orgiitsel Giiven
Boyutlari, Is Yiikii, Sorumluluk Yiikii, Rol Catismast ve Rol Belirsizligi
degiskenlerinin, bireysel performans ve isten ayrilma egilimi arasinda bir araci rol
ustlendigi 6ne surilmustir. Coklu regresyon analizine tim bagimli degiskenlerin
dahil edilmis ve ara degisken iliskileri incelenmistir. Ara degisken etkisi ile ilgili
degiskenlerin ¢oklugu nedeniyle arastirmada herhangi bir hipotez 6ne siiriilmemistir.

Regresyon sonuglar1 asagida degerlendirilmistir.

8.1.7.1. Duygusal Baghhgin Ara Degisken Etkisi

Orgutsel adalet, orgitsel destek, orgiitsel giiven, is yiikii, sorumluluk yiikii,
rol belirsizligi ve rol catismasinin isten ayrilma egilimine etkisinde duygusal
baghhgin ara degisken etkisi incelenmis ve duygusal baghhk modele girdiginde
dagitimsal adalet, orgiitsel destek ve rol belirsizliginin isten ayrilma niyeti
tizerindeki etkisini kaldirmistir. Bu degiskenler icin tam ara degisken etKkisi

gostermektedir.

8.1.7.2. Devam Baghhginin Ara Degisken Etkisi

Orgutsel adalet, orgiitsel destek, orgiitsel giiven, is yiikii, sorumluluk yiikii,
rol belirsizligi ve rol ¢atismasinin isten ayrilma egilimine etkisinde devam baghhgin
ara degisken etkisi incelenmis ve devam baghh@ modele girdiginde sadece
dagitimsal adalet isten ayrilma niyeti tizerindeki etkisini kaldirmistir. Bu degisken

tam ara degisken etkisi gostermektedir.
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8.1.7.3. Normatif Baghh@imin Ara Degisken Etkisi

Orgiitsel adalet, 6rgitsel destek, 6rgutsel giiven, is yiikii, sorumluluk yUKi,
rol belirsizligi ve rol catismasinin isten ayrilma egilimine etkisinde normatif
baghhgin ara degisken etkisi incelenmis ve normatif baghlhik modele girdiginde,
dagitimsal adalet, orgiitsel destek ve rol belirsizligi isten ayrilma niyeti tizerindeki

etkisini kaldirmistir. Bu degiskenler i¢in tam ara degisken etkisi gostermektedir.

8.1.7.4. Orgiitsel Stresin Ara Degisken Etkisi

Orgutsel adalet, orgitsel destek, orgiitsel giiven, is yiikii, sorumluluk yiikii,
rol belirsizligi ve rol catismasinin isten ayrilma egilimine etkisinde Orglitsel Stresin
ara degisken etkisini incelenmis Orgiitsel Stres degiskeni modele girdiginde
sadece dagitimsal adalet degiskeninin isten ayrilma niyeti Uzerindeki etkisini
kaldirmistir. Bu degisken icin tam ara degisken etkisi gostermektedir. Iy yiikii
degiskenlerinin etkilerini artirmistir (B=-.002— B =-.051). Bu degisken a¢isindan da

kismi ara degisken etkisi gostermektedir.

Orgiitsel Baglilik boyutlar1 ve o&rgiitsel stresin; orgitsel adalet, orgutsel
destek, giiven, is yiikii, sorumluluk yiiki, rol belirsizligi ve rol ¢atismasinin bireysel
performans etkisinde ara degisken etkisini incelenmistir. Kurulan modellerde gerek

tam ara degisken etkisi gerekse de ara degisken etkisinin varligina rastlanmamustir.
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8.2. YONETICILER VE UYGULAMACILARA
ONERILER ILE KISITLAR

8.2.1. Uygulama Acisindan Oneriler

Yapilan arastirma ile elde edilen sonuglara gore, gerek c¢alisanlarin
performanslarint artirmak gerekse de isten ayrilma egilimlerini azaltmak igin
yoneticilerin ve uygulayicilarin dikkat etmesi gereken konular ve uygulamaya

yonelik tavsiyeler su sekildedir.

Akademisyenler toplumun en 6nde gidenlerindendir. Dolayisiyla yetismis bir
insan giiciinii her kurum elinde tutmak bu sayede basariya ve saygmliga ulasmak
ister. Kurumsal bagarida calisanlara adil davranilmasi, desteklenmesi, kurumsal
aidiyet ve bagliligin artmasi ve uygun ¢alisma ortaminin saglanmasi ile miimkiin
olacaktir. Pozitif yonde saglanacak tiim bu davraniglar hem kurumsal hem de

bireysel olarak basariy1 beraberinde getirecektir.

Ozellikle ~iiniversitelerde ~ yoneticiler, yetismis insan giici olan
akademisyenlerine gereken destek ve dnemi vermeli, onlar1 tanimaya ve anlamaya
gayret gostermeli ve basariya gidecek her yolda saglam adimlar atmalarina imkan
saglamalidirlar. Gerek kurumsal gerekse de bireysel ama¢ ve hedeflere ulasmak

boylelikle mimkin olabilecektir.

Personel bagliligini arttirmak i¢in tepe yonetiminin g¢alisanlari karar alma
stirecine katilimlarini saglamalar1 gerekmektedir. Calisanlarin kararlara katiliminin
saglanmasi, is performansinin artmasmin yaninda isletme iginde nihai kararlarin

tyilestirilmesine de hizmet edecektir. (Feldman and Hugh, 1986).
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Son yillarda artan devlet ve vakif iiniversitesi sayisi nedeniyle Ozellikle
nitelikli akademisyenleri kurumlar biinyelerinde tutmak istemektedir. Universitelerin
sayilarinin artmasi alternatif is siireclerini de beraberinde getirmektedir. Basar1 ve
sayginlik i¢in segici olan kurumlar bilinyelerindeki nitelikli akademisyenlerin gerek
performanslarin1 gerekse de isten ayrilma egilimlerini diisiirmek isteyen yoneticiler,
bu degiskenleri etkileyen faktorleri bilmeleri yoneticiler i¢cin c¢ok Onemli yol

gostericiler olacaktir.

Yoneticilerin 6zellikle elde edilen verilerin islenmesi ve kurumlarinin ileride
belirleyecegi strateji ve politikalara gore nitelikli ve yetkin personeli bu konuda

kurumlarinda tutmalar1 basar1 i¢in 6nemli bir etken olacaktir.

8.2.2. Gelecek Cahismalara Oneriler

Bu c¢alisma mevcut smirlamalara ragmen, literatiire Onemli katkilar
saglamaktadir. Gerek adalet ve giiven boyutlarinin gerekse de orgiitsel destek, yiikler
ve rollerin Orgiitsel baglilik boyutlar1 ve strese etkisinin incelenmesi bu katkilardan
bazilaridir. Ayrica calismada bagilik boyutlar1 ve stresin ¢aligan performansi ve isten
ayrilma niyeti ile bu degiskenlerin araci degisken etkisi de incelenmis olmasi
modelin biiyiikliigi ve kapsami agisindan gelecek calismalar acisindan O6nem arz

etmektedir.

Bir diger 6nemli durum ise yeni bir degiskenin varligidir. Dolayisiyla yeni
degiskenin farkli degisken ve sektorlerdeki etkisinin incelenmesi yeni arastirmalara

bu agidan yon verecektir.

Diger bir 6nemli katki ise degiskenlerin bazilari ile ilgili alanda yeterli

calisma yapilmamasidir. Ornegin Orgiitsel Giiven Algsi ile Orgiitsel Stres arasindaki
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iliskiyi inceleyen yerli literatiirde yayina rastlanmazken uluslar arasi literatiirde ise

bu konuda ¢ok az sayida yayin yapilmistir.

Bu arastirma devlet liniversitelerinde gerceklestirilmistir. Dolayisiyla burada
kurulan modelde yer alan degiskenler vakif iiniversiteleri ve kamu ve 0&zel

kuruluslarda uygulanmasi modeli gelistirme agisindan faydali olacaktir.

8.2.3. Kisitlar

Bu modelin her alanda uygulanmasi, yapilan uygulamalarin sonuglarinin

paylasilmas1 modelin kararliligini artirmak agisindan 6nemlidir.

Arastirmanin = en  biliylk  smirlamasi  arastirmaya sadece  devlet
tniversitelerinde calisan  akademisyenlerin  dahil edilmesidir. Dolayisiyla
katilimcilarin  hem dahil olduklar1 657 ve 2547 sayili kanunun kanun ve
yonetmelikler hem de ucret girdileri, herhangi bir performans yada bagka bir girdi ile
degismemesidir. Ayrica esnek c¢alisma, Ozellikle Ogretim iiyeleri agisindan

tiniversitelere gore degismekte ise de onemli bir 6zellik ve etki gostermektedir.

Diger bir kisit ise Modelin ¢ok biiyiik olmasidir. Ele aliman model alt
boyutlariyla birlikte 15 degisken ve aralarindaki iligkiyi kapsamaktadir. Modelde yer
alan degiskenlerin derinlemesine incelenmesini zorlastirmaktadir. Bununla birlikte
degiskenlerin bazilar1 ile ilgili ¢cok az arastirilmasi yapilmas: kaynaklara ulasim

acisindan zorluk olusturmaktadir.
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Ayrica vakif iniversitelerinin de arasgtirmaya dahil edilmemesi ayri bir
kisittir. Bunun yaninda farkli sektor ve calisanlar ile bu modelin her alanda
uygulanmasi, yapilan uygulamalarin sonug¢larmmin paylasilmasi ile modelin

kararliligini artirmak agisindan énemlidir.

Bagka bir kisit ise Bireysel Performans degiskeninin olglimiidiir. Burada
kisilere kendi performanslarint 1° den 5’¢ dogru oOlgmeleri istenmistir. Tim
degiskenler icerisinde en yiiksek ortalama ortaya cikmistir. Bu nedenle Bireysel

Performans 6l¢timii subjektif kriter ile dlgiildiigii icin bir kisit olusmaktadir.
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EK1: Anket Sorulari

GEBZE YUKSEK TEKNOLOJI ENSTITUSU

Sorular: degerlendirirken liitfen asagidaki 6lcegi kullanimiz.

Kalf:ﬁfti':\lficl)(:ﬁm KatilmiyorumKararsizimKatiliyorum KI;ESI:;:::':;
1 2 3 4 5

1 2 3 4 |5
Calisma programim adildir. (O [ [ [
Aldigim dicretin adil oldugunu distniyorum. (O (O (O [
Is yukimiin oldukga adil oldugunu distntyorum. O | S | S [ S
Calismamin genel karsihginin adil oldugunu distniyorum. (O S (SR [
Isle ilgili sorumlulugumun adil oldugunu hissediyorum. (O [ (S [
Yoneticim, ....... 1 2 3 4 |5
Isle ilgili kararlari tarafsiz bigimde alir. S S | S S
islle ilgili kararlari almadan 6nce tiim calisanlarin goérislerini aldigindan emin el e e e
olur.
Isle ilgili kararlari alirken dogru ve eksiksiz bilgi toplar. (O (O (O [
Isle ilgili kararlari net bicimde agiklar ve istendiginde ek bilgi verir. (O [ [ [
Isle ilgili kararlari calisanlara tutarl olarak uygular. (I (SR [ S S
isle ilgili kararlari calisanlarin sorgulamasina izin verir. (O [ [ [
Bu Kurumdaki Yoneticilerimiz ....... 1 2 3 4 5
Kuruma yapmis oldugum katkilarima deger verirler. Sl SN (SR | S |
Benden gelen herhangi bir ilave cabayi takdir ederler. (O | S | S | S
Benden gelen herhangi bir sikayeti dikkate alirlar. (O S (SR [
Gergekten benim iyiligimi dikkate alirlar. (O [ [ [
Benim isteki genel tatminimi dikkate alirlar. (O (O (O [
Bana cok ilgi gosterirler. (O [ (S [
Benim isteki basarimdan gurur duyarlar. (O (O (O [

1 2 3 4 |5
islerimi zamaninda tamamlarim. A L S S L
Hedeflerimi gerceklestiririm ya da asarim. (O S (S [
Problem giktidinda hizla ¢ézerim. (O S (S A
Mutlaka kalite standartlarinda ya da (izerinde uriinler dretirim. (O S (SR [
Goérevlerimi zamaninda tamamlarim [ | S S S
Bir sorun ciktiginda cabuk tepki verir, hemen harekete gecerim. (O S (SR [ [
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1 2 3 4 5
Kariyer hayatimin geriye kalanini bu Universitede gecirmekten mutluluk e e e e e
duyarim.
Universitenin problemlerini kendi problemlerim gibi hissediyorum. IO S [ (S (e
Bu Universitede kendimi ailenin bir parcasi gibi hissetmiyorum. (O S S S &
Bu Universiteye karsi duygusal bir bag hissetmiyorum. IO O [ [ |
Bu Universite benim igin ¢ok fazla kisisel anlam tasiyor. (R | S S | S
Universiteme giglii bir aitlik duygusu hissetmiyorum. IO O [ [ |
Calistigim Universiteden disarida gururla bahsediyorum. LU | S | S [ S
1 2 3 4 |5
Bu Universiteden ayrilmak istersem, cok fazla yeni ve cazip is alternatifimin e ole e e e
oldugunu disinmuyorum.
Su an bu universiteden ayrilmak istedigime karar verirsem hayatimin blytk e e e e e
bolimi zarara ugrar.
Istesem bile su an bu tniversiteden ayrilmak benim igin cok zor olurdu. (O S (S [ (e
Su an bu iniversitede kalmam bir istek oldugu kadar bir gerekliliktir. (S S S (S
Benim igin bu Universiteden ayrilmanin olumsuz sonuglarindan biri de var e ole e e e
olan alternatiflerin azligidir.
Baska bir is ayarlamadan bu Universiteden ayrilmak bana pek mantikli e e e e e
gelmiyor.
Bu Universitede calismaya devam etmemin nedenlerinden biri baska bir e e e e e
Universitenin burada sahip oldugum olanaklari karsilamayabilir olmasidir.
1 2 3 4 |5
Bu Universiteden simdi ayrilmanin, diger calisanlara karsi duydugum cole e e e
sorumluluklar nedeniyle yanlis olacagini dislnlyorum.
Benim avantajima olsa bile, Universitemden simdi ayrilmak bana dogru o e e e e
gelmiyor.
Universitemden simdi ayrilsam sugluluk hissederdim. (O | S S | S
Bu Universite benim sadakatimi hak ediyor, ayrilirsam kurumuma haksizlik e ole e e e
etmis olacagimi disliniyorum.
Bu Universitede calismaya devam etmek benim igin bir nevi vefa borcudur. |~ |07 |C | |
Is hayatinda cok kurum degistirmek bana pek dogru gelmiyor. (O O [ [ [
i1 2 3 4 |5
Isimde ne kadar yetki sahibi oldugumu kesin olarak biliyorum. (O G S S
iste sorumluluklarimin neler oldugunu biliyorum. (O (O (O (O [
(is taniminda) isimle ilgili nelerin yapilacadi acik bir sekilde ifade edilmistir. | [ | [ |
iste benden tam olarak ne beklenildigini biliyorum. (O (O (O (O [
isimle ilgili agik planlanmis amag ve hedeflere sahibim. (R | S S | S
1 2 3 4 |5
Yapmak zorunda kaldigim isler birbirinden oldukca farkhdir. (O S (S [ (e
Birbiriyle uyusmayan politika, talimat ve yonetmelikler altinda calistyorum. |0 [ |0 [ |
Isim icabi calisma tarzlari cok farkh olan bircok kisi ve is grubuyla calismak e e e e e
durumunda kaliyorum.
Islerimi yuriitirken birden fazla kisiden birbiriyle tutarsiz talepler (emirler) e e e e e
allyorum.
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1 2 3 4 5
Eve sik sik is gétiirmek durumunda kaliyorum. IO O [ [ |
Is yukim yuzinden aileme fazla zarar ayiramiyorum. LU | S | S [ S
Is yikim yuzinden sosyal hayatima fazla zarar ayiramiyorum. IO S [ (S (e
Projeleri veya isleri tamamlamak icin gece gec saatlere kadar ve hafta cole e e e
sonlari calismak zorunda kaliyorum.
Gorev tanimimda olmayan isleri de yapmak zorunda kaliyorum. IO O [ [ |
Asiri is yUukU yuziinden kaldirabilecegimden ¢cok daha fazla is yapmak e e e e e
durumundayim.
Surekli olarak isler ve projeleri zamaninda bitirememe korkusu yasiyorum. |0 [ |7 | |7
Zaman (isi vaktinde yetistirme) baskisi yasiyorum. (I (G S S
i1 2 3 4 |5
Isimle Ilgili kanun ve ydnetmeliklerden kaynaklanan sorumluluklarim ok e e e e e
yodgundur.
Isimle ilgili ydnetsel ve karar alma sorumluluklarim cok yo§undur. (O [ [ L L
Isimle Ilgili gozetim, kontrol ve planlama sorumluluklarim ¢ok yodundur. (O (O (O (O [
isimle ilgili mali sorumluluklarim gok yogundur. (O S S S &
Isimle Ilgili iletisim ve koordinasyon sorumluluklarim ¢ok yogundur. N (SR G S
i1 2 3 4 |5
Calisirken yiiksek diizeyde gerilim yasiyorum. (O [ [ L L
Isim yiziinden sinirlilik ve benzeri rahatsizliklarim oldu. (O S (S [ (e
Baska bir iste calissaydim sagligim daha iyi olurdu. (O (S (O [ L
Isle ilgili sorunlar yiiziinden uyku giicligi cektigim oldu. N (SR G S
Is haricinde de isle ilgili sorunlari kafamdan atamiyorum. (O S S S &
Yapmis oldugum is saghdimi oldukga etkilemektedir. (O S (S [ (e
Universitemde isle ilgili toplantilar 6ncesi kendimi sinirli hissediyorum. (O | S S | S
1 2 3 4 |5
Bu Universiteden ayrilmay disiniyorum. (O S (S [l (&
Onumuzdeki dsnemde bu Universiteden ayrilmayi umuyorum. LU | S | S [ S
Emeklilik elde edene kadar bu Universitede calismayi tercih ederim. (O (O (O (O [
Kariyer hayatimin geriye kalanini bu Universitede gecirmekten mutluluk ol e e e
duyarim.
Oniimizdeki birkag yil icerisinde bu Universiteden ayrilmaya niyetliyim. O (O (G S
1 2 3 4 |5
Yoneticimin igiyle ilgili &nemli konularda teknik olarak yeterli olduguna olan |~ |~ |~ [~ [~
guvenim tamdir.
Yoneticimin isiyle ilgili olarak makul diizeyde kavrama yetenedine sahip e e e e e
olduguna olan glivenim tamdir.
Yéneticimin isini makul bir bicimde yaptigina olan giivenim tamdir. (O G S S
Yoneticimin herhangi bir konuda soylediklerinin dogruluguna olan gtivenim e ole e e e
tamdir.
Yoneticimin isini baska sorunlara yol agmadan yapabilecedine olan glivenim e e e e e

tamdir.
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Yoneticimin isi sirasinda yaptiklarini dikkatlice distnecedine olan glivenim e e e e e
tamdir.

1 2 3 4 5
Bu Universitenin bana adil davranacadina olan glivenim tamdir. S LS [ S | L
Bu Universitede yoneticiler ve galisanlar arasindaki gliven dizeyi gok e 1l e e
yuksektir.
Birlikte calistigim insanlar arasindaki giiven diizeyi gok yiiksektir. (O S (S A
Bu tiniversitede birbirimize giivenme diizeyi cok yiiksektir. IO [ [ [
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