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OZET

Bu calisma algilanan yonetici desteginin orgiitsel baglilik {izerine etkilerini
gorebilmek amaci ile hazirlanmistir. Arastirma Telekomiinikasyon sektoriinde faaliyet
gosteren bir firmanin 6 ildeki toplam 300 calisani ile smirhidir. Segilecek 6rneklemin
temsil ediciliginin yiiksek olacag varsayilmaktadir. Algilanan Yonetici Destegi Olgegi
ve Orgiitsel Baglilik Olgegine verilen cevaplara gore iliskilendirme yapilmistir. Veri
toplama araci olarak ‘Algilanan Yonetici Destegi Olcegi’ ve ‘U¢ Boyutlu Orgiitsel
Baghihk Olcegi’ kullanilmistir. Veriler Google Formlar iizerinden hazirlanan anket
formu ile online olarak toplanmistir. Aragtirmada elde edilen veriler bilgisayar ortaminda
IBM SPSS Statistics for Windows, Version 22.0 (SPSS INC., Chicago, IL, USA) istatistik
programi araciligiyla degerlendirilmistir. Arastirmaya katilan calisanlarin tanimlayici
ozelliklerinin belirlenmesinde frekans ve yiizde analizlerinden, 6l¢egin incelenmesinde
ortalama ve standart sapma istatistiklerinden faydalanilmistir. Aragtirma degiskenlerinin
normal dagilim gosterip gostermedigini belirlemek {izere Kurtosis (Basiklik) ve
Skewness (Carpiklik) degerleri incelenmistir.

Telekomiinikasyon sektoriinde yapilan calismanin sonucuna gore, g¢alisanlarin
“yonetici destegi” ortalamasi yliksek olarak saptanirken oOrgiitsel bagliliga yonelik;
aritmetik ortalama, standart sapma ve minimum-maksimum diizeyleri incelendiginde
ortalamasi yiiksek olan 6zellikler “duygusal baglilik, normatif baglilik, devam baglilig1”
seklinde siralanmaktadir

Calisanlarin Yonetici Destegi ve orgiitsel baglilik diizeylerini belirleyen alt boyutlar
olan orgiitsel baglilik genel, duygusal bagllik, devam baghiligi, normatif baglilik
arasindaki iliskiler incelendiginde; orgiitsel baglilik genel ve duygusal baglilik ile yonetici
destegi arasinda pozitif orta, devam baglilig1 ve normatif baghlik ile yonetici destegi

arasinda pozitif zayif diizeyde korelasyon bulunmustur.

Anahtar  Kelimeler: Algilanan  ydnetici  destegi, Orgiitsel  baghlik,

Telekomiinikasyon
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SUMMARY

This study has been prepared to examine the effects of perceived managerial
support on organizational commitment. The research is limited to a total of 300
employees of a company operating in the telecommunications sector in six provinces. It
Is assumed that the selected sample will have a high level of representativeness.
Associations have been made based on the responses to the Perceived Managerial Support
Scale and the Organizational Commitment Scale. 'Perceived Managerial Support Scale'
and "Three-Dimensional Organizational Commitment Scale' were used as data collection
tools. The data have been collected online via a survey form prepared on Google Forms.
The data obtained in the research have been evaluated using IBM SPSS Statistics for
Windows, Version 22.0 (SPSS INC., Chicago, IL, USA) statistical program on computer
environment. Frequency and percentage analyses have been used to determine the
descriptive characteristics of the participating employees, and mean and standard
deviation statistics have been used to examine the scale. Kurtosis and Skewness values
have been examined to determine whether the research variables have showed a normal
distribution.

According to the results of the study, while the average of "managerial support” of
the employees has been found to be high, regarding organizational commitment; when
the arithmetic mean, standard deviation, and minimum-maximum levels have been
examined, the characteristics with high averages are ranked as "emotional commitment,
normative commitment, continuance commitment."

When examined the relationships between the sub-dimensions determining the
levels of employees’ managerial support and organizational commitment, which are
organizational commitment in general, emotional commitment, continuance
commitment, and normative commitment; it has beeb found that there is a positive
moderate correlation between general organizational commitment and emotional
commitment with managerial support, and a positive weak correlation between

continuance commitment and normative commitment with managerial support.

Keywords: Perceived manager support, Organizational commintment,

Telecommunication
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1. GIRIS

Giliniimiizde rekabetin her gecen giin artmasi ile birlikte is diinyasinda kurum ve
kuruluglarin ¢alisanlari en kiymetli sermayeleri haline gelmistir. Personeline énem ve
kiymet veren, personelinin huzuru igin g¢abalayan, c¢alisanlarin1 degerli hissettiren
orgiitlerin basariy1 elde etmeleri kaginilmazdir. Orgiitiin her bir birimi ile saglikl1 ve etkili
bir iletisim kurabilmesi, orgiitiin basarisindaki en 6nemli etkendir. Orgiit calisanlari
arasinda kurulan bu saglikli iletisim agmin hedef kitle nazarinda da etkili bir sekilde
yiiriitiilebilmesi ise halkla iliskilerin temel gérevidir. Ust yonetim tarafindan orgiit
icerisindeki etkili iletisimin ve personel ile ¢ift yonlii iletisim kurulmasinin 6nemseniyor
olmasi ¢alisan personelin motivasyonunu, oOrgiitiine ve yoneticiSine olan giivenini
arttirarak, mesleki verimliligini tist diizeylere ¢ikararak ayni zamanda yonetim ile ¢alisan
arasinda duygusal bag olusturmaktadir (Isik, 2020).

Orgiit ve yoneticisine giivenen ve inanan isgdrenler, orgiitiin kendi igerisinde
belirledigi 6zgiin deger ve hedeflerini kabul eder, isvereninin bu amag¢ ve hedeflerine
ulasarak bir basari elde edebilmesi i¢in fazlasi ile emek verir ve 6rgiit igerisinde devamligi
saglamak isterler, dolayisiyla orgiitlerine bagli olurlar (Isik, 2020).

Orgiitsel baglilik kavrami, bireylerin calisirken ulastiklari manevi degerlerin
tamamu ile beraber calistiklar1 kurumlara baglilik temelinde bir goriis gelistirmelerini ve
gerektigi durumlarda fedakarlik yapmalarini saglayan duygudur (Bayram, 2005).

Algilanan yonetici destegi (Perceived Supervisor Support) kavrami, ¢alisan
personelin yoneticisi tarafindan ne kadar 6nemsedigine dair inancini ifade eder (Pohl ve
Galletta, 2017). Yoneticinin galisanina yonelik kiymet, tesvik ve katkisinin ¢alisan
tarafindan ne diizeyde hissedildigidir (Babin ve Boles, 1996).

Bu ¢alisma kapsaminda, ¢alisanlarin emek ve hizmet vermis olduklar1 orgiite olan
baglilik diizeyleri ve bagli bulunduklar1 yoneticileri olan iletisim ve onlardan almig
olduklar1 destek diizeylerinin orgiite olan bagliliklarin1 ne diizeyde etkiledikleri
incelenecektir. Konuya yonelik yapilan literatiir taramalarinda konunun daha ¢ok farkl
alanlarda (egitim, saglik ve isletme gibi) ¢alisildig1 ve iletisim ve halkla iliskiler alaninda
cok az galisma bulundugu goriilmiistiir. Calisan ve yonetici arasinda olan iist-ast iligkisi;
ayn1 zamanda kurumsal iletisimi de ifade etmektedir. Calisanlar arasinda kurulan bu
dogru iletisim ve hem sosyal anlamda, hemde is siireclerinin daha hizli ve dogru ilermesi
acisinda oOrgilite katki saglayacaktir. Yonetici tarafindan g¢alisanina saglanan destek,

tesvik, katkilar ve bunlara bagl olarak calisanin motivasyonu, verimliligi ve orgiite olan



baglilig1 kurum ig¢i iletisimi ifade etmektedir. Bu nedenle ¢alismanin iletisim ve halkla

iligkiler alanindan alan yazina katk1 saglayacag diistiniilmektedir.



2. LITERATUR

2.1. Algilanan Yonetici Destegi Kavram

Yoneticiler, ¢alisanlar nezdinde organizasyonu temsil eden 6nemli aktorlerdir.
Kuruma kiyasla daha somut ve ¢alisanlara daha yakin figiirlerdir. Daha yakin bir biligsel
odak noktasinin (6rnegin yonetici veya ekip), calisan davranisi lizerinde daha fazla etkiye
sahip olma egilimindedir (Redman vd., 2005).

Calisanlar, organizasyonun destegine dair algilarin1 yoneticinin davranigina dair
olumlu veya olumsuz algilarina dayandirmaktadir. Algilanan Yonetici Destegi (AYD)
calisanlarin yoneticilerinin katkilarini ne kadar degerli bulduguna ve refahlarini ne kadar
onemsedigine dair inancidir. Calisanlarina 6nem veren, onlar1 destekleyen ve
gelismelerine yardimci olan bir yonetici, ¢alisan davraniglari, bireysel sonuglart ve
kurulusun hedeflerine ulagmasi tizerinde olumlu bir etki yaratabilir (Kottke vd., 1988).
Algilanan yonetici destegi, yoOneticinin calisana verdigi deger miktarina, tesvik ve
destegine karsilik gelir (Babin ve Boles 1996).

Yoneticiler aslinda, ¢alisanlarin ihtiyaglar1 dogrultusunda onlara destek saglayarak,
organizasyon hedeflerine katkilarin1 artirmayr amaglarlar (Tas ve Ozkara, 2020).
Literatiirdeki deneysel c¢aligmalara gore, algilanan yonetici destegi giiclendikge,
organizasyonel sinizm (Ozkara vd., 2019), ¢alisanlarin istifa niyeti (Alkhateri vd., 2018;
Nichols vd., 2016), ayrilma oranlart (Stinglhamber ve Vandenberghe, 2003) ve
tiikenmislik (Uzun, 2018) gibi organizasyona zarar veren degiskenlerin diizeyi azalirken,
yoneticiye giiven (Akram vd., 2018), lider-iiye iliskisinin kalitesi (Ozkara vd., 2019),
yoneticiye baglilik (Akram vd., 2018; Stinglhamber ve Vandenberghe, 2003), kurumsal
kimlik (Uzun, 2018), ¢alisanlarin is performanst (Adu vd., 2018), is-yasam dengeleri
(Ferreira, 2015; Profili vd., 2016), sesli davranis (Nisar vd., 2020) ve ise baglilik (Sultana
vd., 2016) gibi organizasyona katkida bulunan degiskenlerin diizeyi artar.

2.1.1. Orgiitsel Destek

Orgiitsel destek, bir ¢alisanin ¢abalarinin ve degerlerinin organizasyon tarafindan
saygt gordiigi algisidir (Eisenberger vd., 1986). Algilanan 6rgiitsel destek fikri ilk olarak
kurumsal destek teorisinden ortaya c¢ikmistir. Bu teori, ¢alisanlarin isverenlerinin
cabalarin1 ne kadar degerlendirdigi ve ihtiyaclarini karsilamaya ne kadar hazir oldugu

konusunda kendi algilarin1 olusturdugunu iddia eder, 6rnegin hastalik donemlerinde.



Kurumsal destek alan calisanlar, gorev ve gorevleri en iyi sekilde tamamlama
konusunda kendilerini zorunlu hissettikleri bir sorumluluk duygusu gelistirirler. Bu, artan
baglilik ve organizasyonla 6zdeslesme olarak kendini gosterebilirken, ayni zamanda bir
kisinin daha genis bir grup insanla baglanti kurma ihtiyacini da karsilar. Bunun yerine,
sirketlerinden destek ve tesvik alamayan is¢iler, tiikenmislik belirtileri, diizensiz
davraniglar ve devamsizlik gosterme egilimi gibi is degisikligi istegine yonelik
gostergeler sergilerler (Alonso vd., 2015). Algilanan kurumsal destek, bir ¢alisanin,
calistig1 sirketin kendi iyiligi ile ilgilendigi, ¢abalarini degerlendirdigi ve yaptig1 bagliligi
tanidig1 algis1 olarak tanimlanabilir (Contreras vd., 2020).

Bu kavram, karsiliklilik normuna dayanir. Calisanlar, sirkete emek ve 6zveri verir
ve gelecekte bunun karsiliginda fayda gormeyi beklerler (Antinez vd., 2013; Bravo vd.,
2011; Littlewood, 2006; Morales vd., 2014). Calisanlar, sirketin sadece ¢alismalarini fark
etmesini degil, ayn1 zamanda her birinin ¢abalarin1 da takdir etmesini bekler (Morales
vd., 2014).

Algilanan orgiitsel destek, calisanlarin oOrglitsel c¢alisma ortami algilarint ve
dogrudan baglilig1 etkiler (Saks, 2006; Rocco vd., 2011; Bhatnagar vd., 2013; Rana vd.,
2014; Shuck vd., 2014; Zhong vd., 2016). Benzer sekilde, ¢alisan uyumu ile birlikte,
algilanan Orgiitsel destegin calisan bagliliginin onciisii olarak ele alinmast durumunda,
calisanlarin 6rgiit ve caligma ortami ile olan olagantistii igbirligi algisi, baglilik durumunu
gelistirip gelistiremeyeceklerini belirleyen bir faktordiir (Shuck, 2019).

Ayrica, ¢alisan organizasyonun kendisini destekledigini fark ederse, sirkete karsi
bir yiikiimliilik duygusu olusur. Bu nedenle calisan, organizasyonun iyiligi karsiliginda
liitfu geri 6demeye ve/veya gelecekte organizasyonunu odiillendirmeye ¢alisir (Antinez

vd., 2013; Cuadros, 2014; Payan, 2011).

2.1.2. Is Arkadaslar1 Destegi

Is arkadashigi destegi, bir calisma ortamimi keyifli ya da hos olmayan bir yere
dontiistiirme giiciine sahiptir.

Is arkadas1 destegi, calisanlarin birbirlerine gorevlerinde ihtiya¢ duyduklar1 zaman
bilgi ve uzmanlhigi paylasarak, tesvik ederek ve destek saglayarak yardim etmelerini ifade
eder (Zhou vd., 2001). Maas, unvan ve politika tizerindeki etkisi gibi maddi odiiller,
algilanan destegi artirir (Eisenberger vd., 1986). Is arkadasi destegi ayn1 zamanda isyeri
yonetimine karsi dayamisma ve birlesik direnis i¢in zemin olusturabilir veya

olusturamayabilir. Bununla birlikte, is arkadasi destegi, isyeri disinda da 6nemli etkilere



sahiptir. Ornegin, olumlu sosyal iliskilerin fiziksel ve zihinsel saglikla baglantili oldugu
bulunmustur (Kaul vd., 2003).

Is arkadaslarinin davranislari, politik veya kendini yiikseltmeye yonelik olarak
goriilebilir ve bu nedenle her zaman yapici is tutumlariyla iliskilendirilmeyebilir. Is
arkadaslarindan destek kabul etmek, destegi kabul eden kisi adina yetersizlik anlamina
gelebilir. Ozellikle akranlar genellikle esit olarak goriildiigii i¢in, is arkadaslaridan gelen
destek bir yetenek veya bagimsizlik eksikligi anlamina gelebilir (Ng vd., 2008). Buna
ragmen, is arkadasi1 desteginin isyerinde bir¢cok olumlu etkiye sahip olduguna dair ezici
bir kanit vardir (Babins vd., 1996).

Son zamanlarda igyerindeki cesitlilik ve takim c¢alisma bigimlerine odaklanilmast
nedeniyle, is arkadasi destegine olan ilgi artmistir (Hodson, 1997).

Is arkadas1 desteginin yiiksek oldugu bir ortamda, ¢alisanlar fikirlerini daha agik ve
diirtist bir sekilde tartisabilirler ve is memnuniyeti ile olumlu bir iligki vardir (Fass vd.,
2007). Is arkadas1 desteginin, 6zellikle is stresi iizerinde olumsuz etkisi olabilen duygusal
tiikenmislik durumlarinda etkili bir destek kaynagi oldugu bulunmustur (Albar-Marin vd.,
2005).

2.1.3. Aile Destegi

Aile destegi, gerektiginde aile iiyeleri tarafindan saglanan duygusal ve enstriimantal
destektir (Greenhaus, 1994). Bireylerin aile iiyeleri, psikolojik destek saglayarak, empati
gostererek ve anlayislarini sergileyerek, is ve aile alanlarinda birden fazla rolii yerine
getirmelerine yardimci olabilirler (Voydanoff, 2005). Ayn1 zamanda aile destegi ve
tutumunu igeren aile kiiltiirii, is-aile dengesini etkileyen 6nemli bir faktordiir (Guest,
2002) . Bu arada, ¢ocuk yetistirme ve ev isleri gibi aile gorevlerini paylagmak, ailelerde
enstriimantal destek onemli bir bilesenidir. Bu nedenle, aile iiyelerinden duygusal ve
enstriimantal destek, calisan annelerin organizasyonlara daha fazla dalmalarini ve
rolleriyle daha fazla baglanmalarini saglar (Koo vd., 2018). Bagka bir deyisle, is ve aile
yasamlarini uyumlu hale getirmek i¢in, kadin yoneticilerin aile iligkilerinde diisiince ve
destek ihtiyaci vardir.

Aile destegi kariyer basarisinda, kar1 koca ve diger aile bireyleri arasinda iligki
kurmada ve duygusal giic saglamada hayati bir rol oynar (Valentine vd., 2006). Aile
destegi olmayan bireyler, rollerini yerine getirirken artan zihinsel aci, kotii huy ve
kaynaklarin tiikenmesi yasayabilir ve bu da dengeye ulasma yeteneginin azalmasina
neden olur (Russo vd., 2015). Ozetle, aile destegi bireylerin daha fazla denge

saglamasinda hayati bir rol oynar.



Aile destegi bireyin ig-yasam dengesini saglayabilme ve stresle basa c¢ikabilme
yetenegi tizerinde 6nemli bir etkiye sahiptir. Yeterli aile destegi alan bireyler, is ve aile
yasamlarinda daha fazla denge saglayabilir, stres ve rol ¢atigmalariyla daha kolay basa

cikabilirler.

2.1.4. Yonetici Destegi

Calisanlarin gelisiminde yoneticilerin destegi, destekleyici bir ¢aligma ortaminin
calisanlarin gelisim faaliyetlerine katilimini etkileyen 6nemli bir faktor olarak kabul
edilebilir (Dubin, 1990). Literatiirde, algilanan yonetici destegi, ¢alisanlarin
yoneticilerinin isteki katkilarin1 takdir ettigini ve onlarin refahini Snemsedigini
hissetmeleri derecesi olarak tanimlanmaktadir (Eisenberger vd., 2002). Calisanlarin
algiladig1 yonetici desteginin, calisanlarin gelisme faaliyetlerine katilim niyetlerini
(Maurer vd., 1994) ve ¢alisan gelistirme faaliyetlerine fiili katilim sikligin1 olumlu yonde
etkiledigi deneysel olarak kanitlanmigtir (Tharenou, 2001). Calisanlar, yoneticileri onlara
gelisme faaliyetlerine katilim firsati sagladiginda, mesleki gelisimleri konusunda
yoneticilerinin destegini algilayabilirler. Ayrica, 6grenme hedeflerini tartisan, geri
bildirimde bulunan ve ¢alisanlarin becerilerini daha da gelistirmeleri i¢in yardim saglayan

yoneticiler, destekleyici yoneticiler olarak algilanabilir (Tharenou, 2001).

2.2. Algilanan Yonetici Destegi Kavraminin Dayandig: Teoriler

2.2.1. Sosyal Degisim Teorisi

Homans (1961), Emerson (1962) ve Blau (1964), sosyal degisim teorisini inceleyen
oncti aragtirmacilardir. Kuramcilar, sosyal aglar arasindaki etkilesimlerin yiikiimliiliikler
yarattig1 konusunda hemfikirdir. Etkilesimler genellikle karsilikli bagimli ve baska bir
kisinin eylemlerine bagl olarak goriiliir. Bu karsilikli bagimli iliskiler, nitelikli iligkiler
iiretmek icin dnemli bir rol oynar (Blau, 1964). Iliskileri olan taraflarin degisim icin bazi
kural ve normlara uymasi gerekir (Emerson, 1976). Bu kurallar ve normlar, ¢alisma
ortamindaki orgiitsel davranisi gerceveleyen degisim siirecinin ana kdkenini olusturur.
Orgiit i¢inde resmi ve gayri resmi kurallar vardir. Calisanlar, gayri resmi kurallara
uyulmamasinin kuruluslari i¢in gelecekte bazi problemlere yol agabilecegini ongoriirler.
Ote yandan, bu gayri resmi kurallara goniillii olarak uyduklarinda olumlu getirilerin
olacagini beklerler (Cook vd., 2003).

Sosyal degisim siirecinde ekonomik ve sosyal olarak adlandirilan iki boyut vardir

(Blau, 1964). Ekonomik degisimde; maas artisi, 6diiller, ikramiyeler dikkate alinabilir ve



sosyal degisim icin; takdir, onay, sadakat sayilabilir. Bireyler kisa vadede ekonomik
kazanglar beklerler, ancak sosyal degisim i¢in sosyal getiriler uzun vadede elde edilir.
Eisenberger ve digerleri (1986), iliskilerin olumlu bir sonucu oldugunda, iliskilerin
olumlu etkilenecegini agiklamistir. Bu, calisanlar ve kuruluslar arasindaki iligkileri ve
degisimi giliclendirecektir. Eisenberger ve digerleri (1986) calismasinda devamsizlik ile
takas ideolojisi arasindaki iliskiyi aragtirmistir. Devamsizlik egilimi, yiiksek diizeyde
degisim ideolojisine sahip bireyler i¢in daha fazla, 6te yandan diisiik diizeyde degisim
ideolojisine sahip bireyler i¢in daha az etkilenmektedir.

Ayrica, sosyal degisim teorisi ¢ergevesinde yapilan ¢alisma, degisim ideolojisinin
POS iliskisini hissettigi yiikiimliilik, performans ve is katilimiyla giliglendirdigini 6ne
stirmektedir (Eisenberger vd., 2001). Dahasi, sosyal degisim iligkisi, kurum ¢aliganlarini
dikkate aldiginda gelisir. Bu, organizasyon i¢in faydali bir sonuca yol acacaktir. Baska
bir deyisle, giiclii iliskiler arasindaki adil etkilesim, kuruluslarda olumlu is tutumlari,

etkili is davranisi ve yiiksek diizeyde performans yaratir (Cropanzano vd., 2001).

2.2.2. Lider-Uye Etkilesimi Teorisi

Lider-tiye degisimi teorisi, rol teorisi temelinde ortaya ¢ikmis ve daha sonra sosyal
degisim teorisine dayanarak gelismistir. Lider-liye degisimi kavrami, ilk olarak Batili
bilim adamlar1 tarafindan Graen ve Dansereau tarafindan 1975 yilinda, zaman ve
enerjinin smirlt olmast nedeniyle liderlerin farkli calisanlara farkli yonetim stilleri
uyguladiklarint ve bdylece farkli calisanlarla farkli iliskiler kurduklarini savunan bir
sosyal degisim modeli olusturarak resmi olarak tamitilmistir (Aragtirmalar devam
ederken, lider-iiye degisiminin anlami daha da zenginlesmistir. Dienesch ve Liden'n
bulgularina gore, lider-tiye degisim iliskisi, tist yoneticiler ile ast ¢alisanlar1 arasindaki
etkilesim iliskisinin kalitesidir. Graen ve diger arastirmacilar ¢aligmalarinda lider-liye
degisiminin duygular ve ¢ikarlara dayali bir sosyal iliskiye, hem liderler hem de ast liyeler
arasinda duygusal ve cikarlara dayali bir sosyal degisime dayandigini vurgulamislar ve
bu anlayis diger arastirmacilar tarafindan da genis bir sekilde kabul gormiistiir (Manh-
Cuong Vu, 2019; Yuan vd., 2018).

Lider-iiye degisiminin temeli, liderlerin ve takipgilerinin destek ve degerli
kaynaklarin degisimiyle karakterize edilen karsilikli faydali bir iliskiye ne 6l¢iide dahil
olduklarina dayanmaktadir. Lider-iiye etkilesimi teorisi, liderlerle astlari arasindaki
iliskinin kalitesine vurgu yapar, liderlerle astlar1 arasinda var olan giiven diizeyine,
karsilikli saygiya ve degis tokusa odaklanir. Yiiksek kaliteli bir lider iiye etkilesiminde

liderler ve takipgiler yakin ve olumlu bir baglanti kurarlar, bu da artan destek, isbirligi ve



bilgi, geribildirim ve biiyiime firsatlar1 gibi kaynaklarin degisimine yol agar. Bu olumlu
ve karsilikli faydali degisim, is tatmini, baglilik ve performansi artirir hem liderler hem
de takipgiler i¢in is ortaminda. Bu nedenle, Hofmann ve digerleri, lider-iiye degisiminin
bir ¢alisan ile dogrudan amiri arasindaki iliski arasinda var olan bir sosyal degisim iliskisi
tarzi oldugunu belirttiler (Hofmann vd., 1999).

Calisanlarin genellikle dogrudan amirleriyle daha sik ve dogrudan etkilesimde
bulundugu diisiintildiiglinde, bu amirlerle iliskilerinin tst diizey liderler veya yoneticilerle
olan iligkilere gore daha giiclii olmasi beklenmelidir. Etkilesimlerin diizenliligi ve
yakinligi, ¢alisanlara iletisim kurma, gliven olusturma ve birbirlerinin beklentilerini ve
caligma tarzlarini daha derinlemesine anlama firsatlar1 sunar. Bu faktorler, ¢alisanlar ve
dogrudan amirleri arasinda daha gii¢lii iliskilerin olugsmasina katkida bulunur. Amirlerle
daha giiclii iliskiler, artan iletisime, destek ve isbirligine yol acarak sonugta daha olumlu
ve verimli bir is ortaminin olusmasini tesvik eder. Gergekten de, lider-iiye iliskisinin
gelistirilmesi, calisanlar lizerindeki 6nemli etkileri nedeniyle son derece 6nemlidir. Etik
liderler, takipgileriyle yiiksek kaliteli bir lider- iye etkilesimi olusturma potansiyeline
sahiptir. Etik liderler, diirtist, giivenilir ve genel iyilige rehberlik eden bireyler olarak
algilandiklarindan, kararlar1 ve eylemleri takipgileriyle giiclii ve olumlu iliskiler
kurmanin temeli olarak hizmet eder. Etik davranislarin siirekli olarak sergileyerek, etik
liderltakipgileri arasinda giiven ve giliven duygusu olustururlar. Takipgilerinin,
organizasyonun ve toplumun refahini onceliklendirirler, bdylece takipgilerin deger

gordiigii ve desteklendigi bir ortamu gelistirirler (Yuan ve Vu, 2017).

2.2.3. Psikolojik Sozlesme Teorisi

Psikolojik sozlesmeler, bireylerin kendileri ve digerleri arasinda yapilan, kabul
edilen ve karsilikli giivene dayanan vaatlere iliskin inanglarini ifade eder. (Kuruluslar
baglaminda bu taraflar; bir calisan, miisteri, yonetici ve/veya bir biitiin olarak kurumu
icerir.) Psikolojik sdzlesmeler, insanlarin vaatleri ve taahhiitleri nasil yorumladigim
temsil ettiginden, ayni is iliskisindeki her iki tarafin (isveren ve c¢alisan) belirli sartlar
hakkindaki goriigleri farklilik gosterebilir (Rousseau ve Wade-Benzoni, 1994).

Psikolojik sozlesme, ¢alisanlarin kendilerinden beklendigine inandiklar1 eylemleri
ve igverenlerinden karsiliginda bekledikleri yanit1 kapsayan bir inang sistemidir. Ayni
sekilde, igverenlerin kendilerinden beklendigine inandiklar1 eylemleri ve ¢alisanlarindan
karsilik olarak bekledikleri tepkiyi de kapsar. Psikolojik sozlesme kavrami, genellikle
Argyris'in (1957) ilk calismalarina ve sosyal degisim teorisine (Blau, 1964) dayandirilir.

Sosyal degisim teorisi, sosyal degisimi ve istikrar1 taraflar arasinda miizakere edilen



degisim siireci olarak agiklar. Ancak, psikolojik sdzlesmenin giinlimiizde analitik bir
gergeve olarak kullanilmasina yol agan temel gelismeler, esas olarak Schein (1965)
tarafindan saglanmistir. Psikolojik sozlesme kavrami, bir orgiitiin her bir iyesi ile bu
orglitteki farkli yoneticiler ve digerleri arasinda stirekli isleyen yazili olmayan bir dizi

beklentinin oldugunu ima eder (Schein, 1965).

2.3. Algilanan Yonetici Destegi Boyutlari

2.3.1. Maddi Destek

Y Oneticinin, ¢aliganlarin islerini en iyi sekilde yapabilmeleri i¢in gerekli olan tiim
ara¢ ve geregleri saglamasi, maddi destegin onemli bir gostergesidir. Bu, bilgisayar,
telefon, yazilim gibi temel araglarin yani sira, isin 6zel gereksinimlerine gore daha 6zel
ekipmanlar1 da kapsayabilir. Yeterli ve giincel araglara sahip olmak, ¢alisanlarin islerini
daha hizli, daha kolay ve daha verimli yapmalarini saglar (Goktepe, 2017). Ayn1 zamanda
calisanlarin becerilerini gelistirmeleri ve yeni bilgiler edinmeleri i¢in egitim ve gelistirme
imkanlar1 sunmasi da maddi destegin bir pargasidir. Bu, kurslar, seminerler, konferanslar
gibi cesitli olabilir. Egitim ve gelistirme imkanlari, calisanlarin kendilerini
gelistirmelerini, yeni bilgiler edinmelerini ve en giincel bilgilerle ¢alismalarini saglar. Bu
da, isyerinde daha tiretken ve yenilik¢i olmalarina katkida bulunur (Pazy, 2009).

Calisanlarin emeginin karsiligini adil bir sekilde almalar1 da algilanan yonetici
destegini etkileyen 6nemli bir faktordiir. Maas ve yan haklarin sektor standartlarina uygun
olmasi ve ¢alisanlarin yagamlarini idame ettirebilmelerini saglamasi 6nemlidir. Adil maas
ve yan haklar, ¢alisanlarin motivasyonlarini ve is tatminlerini artirir. YOneticinin,
calisanlarin performanslarim1 takdir edip Odiillendirmesi de maddi destegin bir
gostergesidir. Performansa dayali 6diillendirme sistemi, calisanlarin daha motive
olmalarin1 ve daha yiiksek performans gdstermelerini saglar. Odiillendirme sistemi,

maddi odiillerin yani sira, manevi odiilleri de kapsayabilir (Ece vd., , 2016).

2.3.2. Bilgi Destegi

Bilgi destegi, algilanan yonetici desteginin 6nemli bir bilesenidir ve hem calisanlar
hem de kuruluslar i¢in bir dizi fayda saglar. Yoneticiler, ¢calisanlarindan ne beklendigini
acikca agiklamalidir. Bu, son tarihler, performans standartlar1 ve gorev prosediirleri gibi
unsurlari igerir. Bu, ¢alisanlarin rollerini ve sorumluluklarin1 anlamalarina yardimci olur
ve kafa karisiklig1 veya hata olasiligini azaltir (Liden vd., 2000). Ayrica eni politikalar,

prosediirler veya iirlinler gibi kurulus icinde meydana gelen degisiklikler hakkinda



calisanlarin1 bilgilendirmelidir. Bu, calisanlarin baglantili ve dahil hissetmelerine
yardimect olur ve islerini buna gore ayarlamalarina olanak tanir (Eisenberger vd., 2012).

Yoneticiler, calisanlarinin islerini yapmak i¢in ihtiyag duyduklar1 bilgi ve
kaynaklara (egitim materyalleri, yazilim ve veri gibi) erisebildiginden emin olmalidir
(Rhoades dv., 2002). Calisanlarinin sorularini cevaplamak ve gerektiginde rehberlik
sunmak i¢in hazir olmalidir. Bu, ¢alisanlarin basarilarina yatirim yaptiklarini gosterir ve
calisanlarin islerinde desteklendigini ve kendine giivendigini hissetmelerine yardimci
olur (Eisenberger vd.., 2012).

Bilgi destegi, ¢alisanlarin iretkenliklerini maksimize etmek igin gerekli prim, cezai
yaptirim, geri bildirimler, bilgi ve beceri gibi is ile alakali mevzulara odaklanan
yoneticinin destek yonii olarak tanimlanir (Bhanthumnavin, 2000). Kurulusta kariyer
gelisimi, degerlendirmesi ve ddiillendirilmesi konusunda en fazla etkisi olan yoneticiler,
astlarinin  performansini  dogrudan veya dolayli feedback vererek yonetirler.
Personellerine performans lari hakkinda saglikli ve etkili bir geri bildirim saglamak, yetki
vermek ve alt birimdeki ¢alisinlari ile is birligi iginde kariyerleri dogrultusunda hedef
belirlemek, ¢alisanlarin motive olmasi konusunda oldukga etkilidir. Yonetici tarafindan
saglanan Ozel bilgi ve becerilerle bezenmis ¢alisanlar, gorevlerini 6zenle yapma

konusunda 6zgiiven kazanmaktadir (Bhanthumnavin, 2000).

2.3.3. Duygusal Emek

Duygusal emek, hizmet etkilesimleri sirasinda miisterilerin algilarini etkileme
stirecidir (Ashforth vd., 1993; Hochschild, 2003). Literatiirde birgok tanim sunulmasina
ragmen, duygusal emek genel olarak "igsel duygularla uyumlu olmasa bile uygun
duygular sergileme eylemi" (Glomb vd., 2004) olarak anlasilabilir. Calisanlar duygusal
emeklerini yiizeysel davranis veya derin davranis yoluyla gergeklestirirler (Ashforth vd.,
1993; Hochschild, 2003).

Yiizeysel davranista calisanlar, duygularinin dissal ifadelerini degistirirler. Bu
durum, Gross'un tepki odakli duygu diizenleme kavramina paralellik gosterir (Grandey,
2000). Tepki odakli diizenlemede, gaba i¢sel duygulart degistirmek icin degil, hissedilen
duygulari maskelemek i¢in harcanir (Mesmer-Magnus vd., 2012). Yiizeysel davranis,
hissedilen duygular1 gizlemek i¢in fiziksel bir girisim olarak diisliniiliir ve "kotii niyetle
rol yapmak" olarak adlandirilir (Rafaeli vd., 1987).

Derin davranista ise, calisanlar beklenen duygulari ifade edebilmek ig¢in igsel
duygularm bilingli olarak degistirirler. Bu durum, 6nciil odakli duygu diizenleme ile

iliskilendirilir (Grandey, 2000; Gross, 1998). Onciil odakli diizenlemede, hissedilen
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duygular, kurulus tarafindan beklenen duygularla uyumlu hale geldiginde, duygular
ayarlamak i¢in baslangicta enerji gerekebilirken, ayarlandiktan sonra ek bir enerji
harcanmaz (Mesmer-Magnus vd., 2012). Derin davranis, miisterilere yardim etme amact
tasidig1 i¢in "iyi niyetle rol yapmak" olarak adlandirilir (Rafaeli vd., 1987). Neredeyse
tiim duygusal emek teorik modellerinde, derin davranis miisteri deneyimlerini gelistirmek
icin iyi niyetli bir girisim olarak goriiliirken, ylizeysel davranis sadece is gereksinimlerini
kargilamak i¢in kotii niyetli bir yaklasim olarak degerlendirilir. Dolayisiyla, yiizeysel
davranista calisanlar, beklenen duygulara uymak i¢in i¢sel duygularina bakilmaksizin
duygular1 ifade ederken, derin davranista bu ifadeleri samimi hale getirmek icin basit
uyumun Gtesine gegmeye ¢aligirlar (Chi vd., 2011; Rafaeli vd., 1987).

Duygusal destek, calisana ilgi, sevgi, saygi, deger, kabul ve zorluklarla, stresle ve
catismalarla basa cikmalarina yardimeci olmayi iceren bir kavram olarak tanimlanir
(Rooney ve Gotlieb, 2007). Benzer sekilde, bir yakin galisma, "¢alisanin giiveni, saygist
ve yoneticinin yardim etmeye istekli olmasi"n1 yonetici desteginin ana unsurlari olarak
kabul eder (Giray, 2013). Duygusal destek, isle ilgili veya ailevi zorluklar durumunda
calisana saglanmasi gereken destek tiiriidiir. Duygusal destek seviyesi, yonetici ve galigan
arasindaki iliskiye bagl olarak degisir. Calisan performansinda temel olan is etkililigi ile
yonetici goriisii arasindaki olumsuz durum, kariyere odaklanan duygusal destegin en

onemli belirleyicisidir (Bhanthumnavin, 2000).

2.3.4. Kariyer Destegi

Kariyer destegi, yoneticilerin ¢alisanlarinin mesleki biiyiime ve gelismelerine
katkida bulunmak i¢in gosterdigi ¢esitli eylem ve davranislari kapsar (Allen vd., 1990).
Bu eylemler, caliganlarla kariyer hedeflerini tartigmak, giicli ve zayif yonlerini
belirlemek, gelisim firsatlar1 6nermek (Chao vd., 1994), mesleki gelisim programlarina
katilmalarini tesvik etmek (Bauer vd., 2011), kariyer ilerleme firsatlarini takip etmek ve
calisanlar1 aday gostermek, terfi icin dnermek, yliksek profilli projelere dahil etmek veya
aglarindaki kisilerle baglanti kurmalarini saglamak (Liden vd., 1997), diizenli geri
bildirim sunarak giiclii yonlerini vurgulamak, basarilarini kabul etmek ve gelistirmeye
yonelik rehberlik saglamak (Ng vd., 2008) ve calisanlarinin ¢ikarlarini ve katkilarini {ist
yonetime temsil ederek savunuculuk rolii iistlenmek gibi unsurlari igerir (Eisenberger vd.,
1986).

Kariyer desteginin, ¢alisanlar iizerinde bir¢ok olumlu etkisi vardir. Bu etkiler, artan

motivasyon ve daha yiiksek performans gosterme egilimi (Greenhaus vd.., 2000),
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gelismis is tatmini ve isyerinde daha mutlu olma egilimi (Hersey vd., 2007) ve artan
organizasyona baglilik ve daha uzun siire kalma egilimi seklindedir (Noe vd., 2017) .

Yoneticiler, "kariyer destegi" boyutundaki etkinliklerini gelistirmek i¢in asagidaki
adimlar atabilirler:

e C(Calisanlarla bireysel gorlismeler yapmak ve kariyer hedeflerini 6grenmek,

e Mesleki gelisim firsatlar1 hakkinda bilgi vermek ve katilmalarini tesvik etmek,

e Kariyer ilerleme firsatlarini takip etmek ve ¢alisanlar1 desteklemek,

e Diizenli geri bildirim ve performans degerlendirmeleri yapmak,

e Calisanlarin ¢ikarlarini savunmak ve temsil etmek.

Kariyer destegi, Calisanlarin motivasyonu, is tatmini, organizasyona bagliligi ve
genel refah1 izerinde 6nemli bir etkiye sahiptir. Yoneticiler, bu boyuttaki etkinliklerini
gelistirmeye odaklanarak, calisanlarinin potansiyellerini tam olarak gerceklestirmelerine

yardimet olabilirler (Eisenberger vd.., 1986).

2.4. Algilanan Yénetici Desteginin Tliskili Oldugu Kavramlar

2.4.1. Stres

Oncelikle, "bask: altinda ¢alismak" durumunun kurumsal baglilik {iretmek icin
uygun veya olumlu bir durum olmadig1 diisiiniilebilir. Ancak, calisanlar sikici bir is
istemezler, bu nedenle bu faktér 6nem kazanir ve bir itici giice doniisiir. Monoton is,
baglilig1 azaltir; ancak biraz baski ile aktif bir is, baghiligi olusturmak icin gereklidir
(Manas, 2007). Ayrica, kurumsal baglilik stresin bir diizenleyicisi olarak hareket eder,
clinkii yiiksek baglilikta olan kisiler daha fazla giiven ve aidiyet hissine sahiptir, bu da
stresli durumlar1 anlamalaria ve trettikleri kaygiyr azaltmalarina yardimer olur; sirketin
sorunlarini1 ¢6zmeye odaklanir ve tepkilerini kontrol ederler (Glazer vd., 2008). Baglhlik,
saglik icin ¢esitli faydalar yaratabilir, ancak ayn1 zamanda stresi artirabilir; bu da siirekli
baglilik ve normatif baglilikla pozitif bir iligki i¢indedir (Davila vd., 2014).

Baski altinda ¢alismak, kurumsal baglilik lizerinde karmasik bir etkiye sahiptir.
Monotonluk ve stres gibi faktorleri goz oniinde bulundurarak, optimum bir baski
seviyesinin belirlenmesi, ¢alisanlarin bagliliklarini ve refahlarini en {ist diizeye ¢ikarmak

i¢in 6nemlidir.

2.4.2. Tiikenmislik
Aragtirmalar, algilanan yonetici desteginin tiikenmislik iizerinde birgok farkli etkisi

oldugunu gostermistir. Yoneticilerinin destegini hisseden calisanlar daha az stres ve
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yorgunluk yasarlar, motivasyonlari ve is tatminleri artar, is yasaminda daha fazla kontrol
sahibi hissederler ve sosyal destek algilari yiikselir (Maslach vd., 2016; Schaufeli vd.,
2004).

Yoneticiler, ¢alisanlarina gerekli destegi saglayarak isyerinde daha olumlu bir
atmosfer yaratabilir ve tilkenmislik riskini 6nemli dl¢iide azaltabilirler. Bunu yapmanin
cesitli yollart vardir:

e (alisanlarla diizenli olarak iletisim kurmak ve onlar1 dinlemek (Eisenberger vd.,
2006)

e (alisanlara agik ve seffaf bir sekilde bilgi vermek (Ashforth vd., 1996)

e (alisanlara giivenmek ve saygi duymak (Kuvaas vd., 2004)

e (alisanlara yetki ve sorumluluk vermek (Spreitzer, 1995)

e Calisanlarin gelisimine ve egitimine yatirim yapmak (Noe vd., 2000)

e (Caligsanlara adil ve esit davranmak (Cropanzano vd., 1997)

e C(Calisanlara esnek ¢aligsma saatleri ve uzaktan ¢alisma imkani sunmak (Allen vd.,

2000)
e Caligsanlara saglik ve refah programlari sunmak (Akin vd., 2016)

2.4.3. Adalet

Tiim sosyal ¢evrelerde 6nemi son derece biiyiik olan adaletin, organizasyonlarda
gormezden gelinmesi diisiiniilemez. Fakat hukuk ve sosyal bilimlerde adalet kavraminin
aragtirtlmasina kiyasla, organizasyonlarda 6nem verilen bir kavram olarak adaletin
aragtirtlmasi nispeten yeni bir konudur (Cakmak, 2005).

1960-1970'lerden bu yana is hayatinda deger verilen ve dikkate alinan bir mesele
olan adaleti tanimlama ve agiklama gayretleri, literatiirde 6rgiitsel adalet adi verilen yeni
bir konunun gelismesine olanak saglamistir (Greenberg, 1990).

Orgiitsel adalet, 6rgiitsel kaynaklarm (6diiller ve cezai yaptirmmlar gibi) dagitrminin,
bu kararlarin belirlenmesinde kullanilan prosediirlerin ve bunlarin uygulanmasi sirasinda
ortaya cikan kisilerarasi tutumlarin ne sekilde olmasi gerektigi hakkindaki bir dizi kural
ve sosyal norm olarak agiklanir (Folger vd., 1998).

Glinlimiiziin yogun rekabet kosullarinda, organizasyonlarin hayatta kalmasi,
calisanlarindan bekledikleri verimi elde etmelerine baglidir. Organizasyonlarin
calisanlarindan bekledikleri verimi almasi, g¢alisanlarin is tatmini, motivasyonu ve
performans seviyeleri ile ilgilidir. Tim bu faktorler lizerinde etkisi oldugu diisiiniilen

orgiitsel adalet kavrami, iggorenlerin kurumlar ile ilgili goriislerini ve bu diisiincelere
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bagli olarak kurumlarina karsi sergileyecekleri tutum ve davranislar1 belirlemede oldukca
onemli bir yere sahiptir (Cohen-Charash vd. 2001).

Buna gore, calisanlar eger organizasyonlarini adil bulmazlarsa, verimliliklerini
etkileyen Onemli faktdrler olan is tatminlerinde, motivasyonlarinda ve performans
seviyelerinde diisiisler oldugu gozlemlenmistir. Ayrica calisanlarin isten ayrilma ve
ayrilma niyetlerinin arttig1, organizasyonlarda yasanan gerginligin ve stresin oldukga iist
seviyeye ulastig1 tespit edilmistir (Schminke vd., 2000; Cakmak, 2005).

Orgiitsel adalet kavrami incelendiginde, literatiirde genellikle ii¢ ana boyutta ele
alindig1 goriilmektedir. Bu boyutlardan birincisi dagitici adalet, ikincisi prosediir adaleti,
iclinciisii ise etkilesimsel adalettir. Dagitic1 adalet, calisanin elde ettigi kazang ve
dagilimlarla ilgiliyken, prosediir adalet daha ¢ok dagitim kararlar1 vermek i¢in kullanilan
prosediirlerle ilgilidir. Ugiincii boyut olan etkilesimsel adalet boyutunda ise isgorenler

arasindaki iligkilerin niteligi 6n plandadir (Aktas, 2010).

2.4.4. Absenteizm

Izinli olmaksizin ise gelmeme durumu olarak tanimlanan "Absenteeism"
beklenmeyen, planlanmamis bir olaydir; ancak daha spesifik olarak, bir galisanin
calismasi gereken bir zamanda ise gelmemesi olarak da goriilebilir (Van Der Merwe vd.,
1988). Absenteeism, istenmeyen bir ¢alisma ortamindan kagmak i¢in bir kagis
davranigidir (Nel vd., 2001). Motivasyonun anlamini ve seviyesini su sekildedir:
minimum seviye- gerekenin altinda yapma; beklenen seviye- sadece gerekeni yapma ve
maksimum seviye- gereginden fazlasin1 yapma. Bir kisi yukarida belirtilen ilk seviyede
veya liglincii seviyede islev gordiigiinde, bu durum absenteeism'in bir nedeni olabilir (Nel,
2001). Organizasyonel is verimliligi, gelecekte nasil degisecegi konusunda analiz
edilmelidir. Tahmini personel devir orani ve absenteeism, bir organizasyonun is giicliniin
ve gelecekteki is giicii ihtiyaclarinin iiretkenligini etkiler. Bu sorun, bunlara yonelik
planlarin gelistirilebilmesi i¢in analiz edilmelidir (Abbott, 2003).

Absenteeism'in izlenmesi, genellikle ihmal edilen bir insan kaynaklarn
fonksiyonudur ve diizgiin yonetilmezse istihdam iligkileri agisindan sonuglari olabilir;
ornegin, yiiksek devir ve absenteeism oranlarinin genellikle kotli yonetimi ve/veya is
iliskilerindeki c¢atismay1 gosterir. Yiksek absenteeism nedenleri ve nedenlerini
belirlemek, insan kaynaklar1 departmaninin ve birim ydneticilerinin sorumlulugundadir.
Calisanlarin tatil i¢in planlanmig zamaninin is yapmanin kaginilmaz bir maliyeti oldugu
kabul edilmelidir. Ayrica, plansiz absenteeizme bagli maliyetler, saglik programlari,

engellilik ydnetimi ve esnek izin segenekleri araciliiyla azaltilabilir. Isverenler, isten
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uzak kalmis zamanin maas maliyetinden kagamazlar, ancak Onceden planlama
yaptiklarinda gegici bir isciyi ise almak, bagka birine fazla mesai yapmasi i¢in 6deme
yapmak veya kayip tlretkenlik gibi dolayli maliyetleri genellikle ortadan kaldirabilirler
(Allen vd., 2007).

2.4.5. Is Doyumu

Is tatmini, érgiitsel davranis arastirmalarinda énemli bir kavramdir. Bu kavram, bir
calisanin isinden ne kadar memnun oldugunu ve isine karsi ne kadar olumlu duygular
besledigini ifade eder. Is tatmini, bireyin is performansini, motivasyonunu ve orgiitsel
baglhiligmi etkileyen énemli bir faktordiir. Is tatmini kavramimmn ilk resmi tanimi 1931
yilinda Fisher ve Hanna tarafindan yapilmistir. Is tatminini, kisinin diizenleyici olmayan
ruh hali egiliminin bir {irlinii olarak tanimlamislardir (Fisher vd, 1931). 1974 yilinda is
tatminin mesleki 6zelliklerden ve mesleki ¢evre 6zelliklerini iceren anayasal bir kavram
oldugunu o6ne stirmiislerdir (Churchill vd., 1974). 1976 yilinda, is tatmini kavrami, bir
bireyin ¢alisma deneyimlerini degerlendirme siireci i¢inde olusan hos veya olumlu bir
duygusal durum olarak tanimlamigtir (Locke, 1976). Bu tanim giiniimiizde de yaygin
olarak kullanilmaktadir.

Is tatmini kavramina dair farkli bakis agilar1 ve tanimlar mevcuttur. Bu bakis agilart
1 tatmininin farkli yonlerini ve karmasikligini ortaya koymaktadir. Bazi arastirmacilar is
tatminini tek boyutlu bir kavram olarak ele alirken, bazi arastirmacilar ise ¢ok boyutlu bir
kavram olarak ele almaktadir. Tek boyutlu bakis acisina gore is tatmini, genel bir
memnuniyet veya tutum olarak degerlendirilir. Is tatminini, ¢alisanlarin isyerine ydnelik
genel bir memnuniyet duygusudur (Hoppock, 1935). Ayni zamanda bir ¢alisanin isine
kars1 normal tutumu (Kalleberg, 1977), bir ¢alisanin isine kars1 genel bir tutumu (Lussier,
2005) olarak ifade edilebilir.

Cok boyutlu bakis agisina gore ise is tatmini tek bir boyuttan ziyade, birden fazla
alt boyuttan olusan bir kavram olarak ele alinir. Bu alt boyutlar, isin farkli yonlerini ve
calisanlarin bu yonlere iliskin algilarin1 kapsar. Is tatminini yedi alt boyuttan olusan bir
kavramdir. Bu alt boyutlar; tazminat, denetci, is arkadaslari, calisma ortamu, is icerigi,
terfi ve organizasyonun kendisidir (Vroom, 1962). Bir diger tanima gore ise is tatminini
bes alt boyuttan ve bu alt boyutlar tazminat, is, terfi, denetci ve is arkadaslaridir (Smith
vd., 1969). Baska bir tanimda ise is tatmini, is icerigi, calisma kosullari, tazminat, terfi
firsatlar1 ve kisisel gelisim olmak iizere bes alt boyuttan olusan bir kavram olarak

tanimlanmustir (Locke, 1976).
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2.4.6. Orgiit Baghhg

Orgiitsel baglilik, bir calisanin isyerine ve onun amaglarina karsi gosterdigi baglilik
ve Ozveriyi ifade eden aktif bir iligskidir. Bu baglilik, sadece orgiite sadik kalmak degil,
ayni zamanda Orgiitiin degerlerini ve amaglarin1 benimsemek, refahina katkida bulunmak
adina ¢aba gostermek ve Orgiitte kalmak i¢in kuvvetli bir istek duymaktir (Mowday vd.,
1979) .

Orgiitsel baglilik ii¢ alt boyuta ayrilabilir: duygusal, normatif ve devam eden
baglilik. Duygusal baglilik, isgérenin orgiit ile duygusal iligkisini ele alir. Bu, ¢alisanin
orglite duygusal bagliligi, onunla kimlik kurmasi ve iginde aktif rol almasi1 kapsamina
girer. Devam eden baghlik, calisanin Orgiitii terk etmesi durumunda karsilasacagi
maliyetlere dayanan bagliligi ifade eder. Bu, calisanin orgiitii terk etmenin kendisi igin
cok maliyetli olacagini fark etmesi durumunda ortaya ¢ikar. Normatif baglilik, ¢calisanin
orgiite ahlaki ve kiiltiirel nedenlerle duydugu sorumlulugu ifade eder. Bu, calisan i¢in

dogru olanin bu sorumluluk nedeniyle orgiitte kalmak oldugu anlamina gelir (Meyer vd.,

1993).

2.4.7. Birey Orgiit Uyumu

Birey orgiit uyumu en azindan taraflarin birbirlerinin ihtiyacini karsilamasi veya
her ikisinin de benzer temel 6zelliklere sahip olmasi ya da her ikisinin birlikte olmasi
durumunda ortaya cikan insanlar ve organizasyonlar arasindaki uyumluluk olarak
tanimlanir (Kristoff, 1996)

Birey orgiit uyumu kurami, bireylerin 6zelliklerinin kurumsal 6zelliklerle ortiisme
potansiyeli oldugunu ve bireylerin tutum ve davraniglarinin bireyler ile kuruluslar
arasindaki ortiisme derecesinden etkilendigini 6ne siirer (Chatman, 1989). Calisanlar ile
caligtiklart kurulus arasindaki uyum, is tatmini (Netemeyer vd., 1997; Tepeci vd., 2002;
Verquer vd. 2003; Liu vd. 2010), sapkin davranislar (Jawad vd., 2013), 6rgiitsel baglilik
(Verquer vd. 2003), algilanan orgiitsel destek (Afsar vd., 2016), isten ayrilma diislincesi
(Kristoff, 1996; Tepeci vd, 2002; Verquer vd. 2003; Hoffman vd, 2006; Liu vd. 2010) ve
performans (Kristoff, 1996; Hoffman vd., 2006) gibi g¢esitli 6nemli is iliskili davranis ve
tutumlar tizerinde 6nemli bir etkiye sahip olma egilimindedir.

Ek olarak, birgok arastirmaci kisi orgiit uyumunun orgiitsel vatandaslik davranigini
etkileyen en 6nemli faktorlerden biri oldugunu belirtmektedir (Kristoff, 1996; Hoffman
vd., 2006; Wei, 2013; Jawad vd., 2013; Farzaneh vd., 2014; Tugal vd., 2015; Afsar vd.,
2016). Bu, kuruluslariyla gii¢lii bir uyumlar1 oldugunu diisiinen ¢alisanlarin iyi birer

orglitsel vatandas olarak davranma egiliminde olduklar1 anlamina gelir (Resick vd.,
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2013). Daha spesifik olarak, c¢alisanlar organizasyonla gii¢lii bir uyum yakaladiklarinda,
meslektaslar1 ve yoneticileri dahil olmak {izere ¢evrelerindeki insanlara kars1 dogal olarak
daha fazla hosgorii gosterirler. Ayn1 zamanda meslektaslarina karst daha fazla empati
gosterir ve onlara goniillii olarak ekstra yardim saglarlar. Calisanlar daha yiiksek birey
orgilit uyumu algiladiklarinda, organizasyon i¢in iyi olan her seyin kendileri i¢in de i1yi
olacagina inanirlar. Kuruluslartyla giicli bir uyum hissi algilayan c¢alisanlar,
kuruluglariyla zayif bir uyum algilayan ¢aligsanlara gore, is sorumluluklarinin diginda

kalan konularda baskalarina yardim etmeye daha isteklidirler (Wei, 2013).

2.4.8. Orgiitsel Sinizm

Orgiitsel sinizm, kisinin calisma kurumuna kars1 karamsar bir yaklasim, sirketin
diiriistliikten yoksun oldugu inanct, kisinin ¢alisma kurumuna yonelik olumsuz duygulari,
bu tutum ve duygular ile tutarli olan kurum elestirel ve olumsuz davranis sergileme
egilimi olarak tanimlanabilir (Dean vd., 1999).

Orgiitsel sinizm, calisanlarin isyerine ve kurumsal degerlere karsi duydugu derin
bir giivensizlik ve inangsizlik duygusudur. Bu durum, isyerinde motivasyon diisiikligi,
is tatminsizligi ve verimlilik kayiplar1 gibi bir¢ok olumsuz sonuca yol agabilir (Blau,
1994).

Orgiitsel sinizm, ¢alisanlarin kurumsal liderlere, politikalara ve uygulamalara kars1
duydugu kusku ve inangsizlik ile karakterize edilir. Bu ¢alisanlar, kurumun samimi
olmadigini, ¢alisanlart somiirdiigiinii ve adil davranmadigini diigiiniirler. Bu durum,
isyerinde olumsuz bir atmosfer yaratarak, calisanlarin motivasyonlarimi ve
iiretkenliklerini diisiiriir. Orgiitsel sinizm, isgdrenin ¢alismis oldugu kuruma karsi
sergiledigi negatif bir tutumdur seklinde tanimlanir. Bu, Orgiitin diristliikten uzak
oldugu inancini igerir; kuruma karsi olumsuz duygulari ve bu inang ve duygularla esdeger
olarak kuruma yonelik kiiglimseyici ve elestirel davranig egilimini igerir. Temel inang,
diirtistliik, adalet ve samimiyet prensiplerinin liderligin kisisel ¢ikarlarini ilerletmek adina
feda edildigidir, bu da gizli nedenlere ve aldatmacalara dayali eylemlere yol agar.
Sinizmin duygusal bileseni, gii¢lii negatif duygularin uyandigimmi 6ne siirer, bunlar

arasinda kiicimseme, 6fke, sikint1 ve utang bulunur (Dean vd., 1998).

2.4.9. Presenteizm (Iste Var Olmama)
Presenteizm, ¢alisanlarin hasta veya yaraliyken ise gitmesi olarak tanimlanir. Bu
durum, bircok farkli nedenden dolayr ortaya cikabilir. Mikemmelliyetcilik, is

giivencesizligi, is ylkiiniin fazla olmasi, hastalik izninin veya iicretli hastalik izninin
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olmamasi ve sirket kiiltiiriiniin hasta ¢alisanlarin ise gelmesini tegvik etmesi gibi faktorler
presenteizme yol agabilir (Akgiil, 2023).

Presenteizm, hem calisanlar hem de igverenler igin bir dizi olumsuz sonuca yol
acabilir. Calisanlar agisindan presenteizm, daha uzun iyilesme siiresi, daha ciddi saglik
sorunlari, artan stres, tiikenmislik ve isten memnuniyetsizlik gibi problemlere neden
olabilir. Isverenler acisindan ise presenteizm, diisiik iiretkenlik, artan hata oranlar, artan
is kazasi riski, artan hasta izni maliyetleri ve diisiik moral gibi sorunlara yol acabilir
(Akgiil, 2023).

Presenteizm, her ne kadar goriinmez bir tehlike gibi goriinse de, hem ¢alisanlar hem
de igverenler tarafindan fark edilmesi ve gerekli adimlarin atilmasi gereken bir konudur.
Presenteizmi yonetmek igin igverenler sunlar1 yapabilir:

e Hastalik izni i¢in comert bir politika olusturmak: Calisanlara, hasta veya yarali
olduklarinda ise gelmemeleri i¢in tesvik edici bir ortam sunmak 6nemlidir. Bu, comert
bir hastalik izni politikas1 olusturarak ve calisanlarin bu politikayr kullanmaktan
¢ekinmemelerini saglayarak yapilabilir (Y1ilmaz, 2021).

o Hasta ¢alisanlarin ise gelmemeleri i¢in tesvik edici bir sirket kiiltiirii olusturmak:
Sirket kiiltiirii, ¢alisanlarin hasta veya yaraliyken ise gelmemeleri icin tesvik edici
olmalidir. Bu, hasta ¢alisanlara karsi anlayish ve destekleyici bir tavir sergileyerek ve ise
gelmemelerinin bir sorun olarak gériilmedigini gostererek yapilabilir (Y1lmaz, 2021).

e (Calisanlarin esnek calisma diizenlemelerine sahip olmalarina izin vermek: Esnek
calisma diizenlemeleri, calisanlarin hasta veya yarali olduklarinda evden veya daha rahat
bir ortamdan ¢alisabilmelerine olanak tanir. Bu, presenteizmi azaltmada etkili bir yontem
olabilir.

e (alisanlara stresle basa ¢ikma konusunda yardim saglamak: Stres, presenteizme
katkida bulunan 6nemli bir faktordiir. Isverenler, c¢alisanlara stresle basa ¢ikma
konusunda egitim ve destek saglayarak presenteizmi azaltabilirler (Caliskan, 2022).

e (Calisanlara saglikli bir yasam tarz1 siirdiirmeleri i¢in tesvikler sunmak: Saglikli
bir yasam tarzi, calisanlarm hasta veya yarali olma riskini azaltir. Isverenler, calisanlara
spor salonu iiyeligi veya saglikli gida indirimleri gibi tesvikler sunarak presenteizmi
azaltabilirler (Caligkan, 2022).

Presenteizm, hem c¢alisanlar hem de isverenler igin ciddi bir sorun olabilir.
Isverenler, presenteizmi yonetmek ve ¢alisanlarini ise hasta veya yarali gelmemeleri igin

tesvik etmek igin adimlar atarak bu sorunun 6niine gegebilirler (Caliskan, 2022).
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2.5. Orgiitsel Baghlik Kavram

Orgiitsel baghlik, bir calisanin kurumsal felsefeyi ve degerleri benimseme suretiyle
beklenen sonuglara ulasmak icin gosterdigi ¢aba, isyerine kars1 hissettigi bag, isgdrenin
calistigi is yerine olan baglihigina yonelik psikolojisinin bir goriinlimii olarak
tanimlanmaktadir. Orgiitsel baglilik, bir calisanin orgiitte daha uzun siire kalip
kalmayacagmi ve Orgiitin amacina ulagsmak ic¢in tutkuyla calisip calismayacagini
belirlemede ¢ok 6nemli bir rol oynamaktadir (Meyer vd., 1997).

Orgiitsel bagliligin dnciilleri ve sonuglari, is davranislarmin gesitli alanlar1 icin odak
noktasi olmaya devam etmektedir; bunlar arasinda ¢alisan devri, bireysel performans ve
calisan ¢alisma kosullar1 gibi faktorler yer alir (Aguinis vd., 2012). Orgiitsel bagllik "bir
kisiyi tiim Orgiitle baglayan bagm yogunlugudur (Lambert vd., 2005). Ancak, genel
olarak ¢ok boyutlu oldugu kabul edilir (Meyer vd., 1997). Baglilik kavrami, {i¢ ana
bilesen olarak simiflandirilmigtir. Bu {i¢ bilesenin bilesimi duygusal bagliligi, normatif
baglilig1 ve devamlilik bagliligini igerir (Coyle-Shapiro vd., 2006).

e Duygusal baglilik: Bir ¢alisanin ¢alismakta oldugu kurulusa duygusal baglilik,
6zdeslesme ve aidiyet duygusunu ifade eder.

e Normatif baghlik: Calisanlarin  kendilerini  kurulusta kalmaya mecbur
hissetmelerini yansitir.

e Devamlilik bagliligi: Calisanin su anda ¢alismakta oldugu kurumu terk etmenin
getirecegi maliyeti ifade eder (Allen vd, 1990; Samad, 2007; Omar vd., 2008; Hart, 2010;
Qureshi vd., 2015).

Bireyler kurumlarina karst baghlik gosterdiklerinde, kurumlarinda kalma,
kurumlarinin basarisi ve refahi igin ellerinden geleni yapma ve siki ¢aligma olasiliklari
daha yiiksektir. orgiitsel baglilik diizeyleri yiliksek olan ¢alisanlarin, orgiitsel baglilik
diizeyleri diisiik olanlara oranla daha yiiksek diizeyde performans gosterdikleri
diistiniilmektedir (Chughtai vd., 2006). Kurum igerisinde herhangi bir diizeyde yonetim,
calisanlarinin Orgiitsel baglilik yogunlugunu artirmayr hedefliyorsa, giiclii ve etkili
motivasyon stratejileri benimsemelidir (Opkara, 2004; Hart, 2010). Orgiitsel baghlik
kazanmak igin gesitli teknikler kullanilmaktadir. Yoneticiler, tiim c¢alisanlar1 herhangi bir
kayirmacilik yapmadan, tiim calisanlarin ¢ikarlarin1 g6z 6niinde bulundurarak adil ve
diirist bir sekilde davranirlarsa, calisanlarin kurumlarina olan bagliliklarini artirma
hedefine ulasabilirler (Ohbuchi vd., 2001).

Bazi aragtirmacilar, ¢alisanlar adil prosediirler ve yap1 ile muamele gérdiiklerinde

yiiksek orgiitsel baglilik ile sonuglanacagini 6ne stirmiislerdir. Bunun nedeni, ¢alisanlarin
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kendilerinin ayni organizasyonun esit derecede saygi duyulan iiyeleri olarak kabul
edildiklerini hissetmeleri olarak agiklanmaktadir (Tremblay vd., 2010).

Adaletin eksik oldugu algilanan bir kurulusta ise olumsuz sonuglar ortaya ¢ikar. Bu
sonuglar bireysel performansin diigmesi, isten ayrilma oraninin artmasi ve diigiik orgiitsel
baghilik gibi faktorleri igerir. Hem isverenler hem de ¢alisanlar i¢in yiiksek diizeyde
baglilik oldukga arzu edilir (Haar vd., 2009).

Calisan verimliligi, yaraticiligi, yenilikgiligi, orgiitsel vatandaslik davranisi,
degisime aciklik ve yenilige yanit verme gibi olumlu ¢alisan tutum ve davraniglarinin
cesitliligi, genis bir yelpazedeki kuruluslarda orgiitsel bagliliga dayanir (Mathieu vd.,
1990; Witt vd, 1991). Ote yandan, diisiik diizeyde orgiitsel baghlik, artan devamsizlik,
yiiksek igten ayrilma orant, ¢alisma saatleri i¢inde dikkatsizlik, azalan verimlilik ve diger
olumsuz davraniglardan sorumlu tutulmustur (Cotton vd., 1986; Gerhart vd., 1991).

Bu nedenle, ¢alisanlar arasinda orgiitsel bagliligi tesvik eden birincil onciilleri
arastirmak ve dogrulamak biiylik 6nem tasimaktadir. Arastirmalar, ¢alisanlarin karar
verme siirecinin adalete dayali oldugunu hissettiklerinde daha yiiksek diizeyde orgiitsel

baglilik gosterdiklerini kanitlamistir (Tyler, 1990).

2.6. Orgiitsel Baghhgin Onemi

Orgiitsel baglilik, ¢alisanlarin bir kuruma karsi duygusal baghlik ve baglhlik
diizeylerini ifade eden karmasik bir kavramdir. Bu baglilik, calisanlarin kurumun
hedeflerine ve degerlerine baglilik hissetmeleri, kurumda kalma niyetleri ve igyerinde
olumlu duygular yasamalari ile karakterize edilir. Orgiitsel baglihk diizeyi yiiksek
calisanlar, kurumlarina daha fazla katkida bulunma egilimindedirler, isten ayrilma ve
devamsizlik gibi duygu durumlarini1 daha az yasarlar ve isyerinde daha tatmin edici bir

deneyim yasarlar (Allen vd., 1991).

2.7. Orgiitsel Baghhk Yaklasimlari
2.7.1. Tutumsal Baghhk Yaklasimlari

2.7.1.1 Kanter’in Yaklasim

Kanter, baglilik tiirlerinin, Orgiitlerin, ¢alisanlara empoze ettikleri degisik
davranigsal zorunluluklarin sonucunda meydana geldigini ifade etmistir.(Gliney, 2007:
246’den aktaran Bozkurt, 2019). Kanter orgiitsel bagliligt; “calisanlarin, ¢alisma azmi ve

giiciinii calistiklar1 orgiite kendi istekleri ile harcamalari, talep ve gereksinimlerini
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karsilayacak sosyal iliskilerle benliklerini entegre etme” olarak tanimlamistir (Giil, 2002:
49’den aktaran Bozkurt, 2019).

Kanter’e gore, farkli baglilik tiirlerine sebep olan olgu orgiitiin isgérenden farkl
davranig tiirleri beklemesinden kaynaklidir. Bu beklentiler sonucunda {i¢ farkli baglilik
tiri olusmustur. Bunlar; devam bagliligi, kenetlenme bagliligi ve kontrol baglilig:
seklindedir. (Kanter, 1968: 500°de aktaran Soydas, 2023).

Devama yonelik baglilik: Isgérenin isten ayrilmasmin, orgiitte calismaya devam
etmesine oranla daha maliyetli olacagini diisiinerek, ¢alistigi kuruma verdigi emek ve
zamanin sonucunda fedakarliklarinin bosa gitmemesi ve Orgiitiin devam etmesi gerektigi
diisiincesi ile devamliligi tercih etmektedirler (Varoglu, 1993). Isgérenin kendisini
orgiitiin devamliligina adamasi olarakta ifade edilebilir (Sigr1, 2007).

Kenetlenme baglilig:: Isgdrenin orgiit ve orgiitteki diger isgorenlerle kaynasarak,
sosyal iligkilerinin gelismesi sonuca olusan duygusal bagliga kenetlenme baglilig: denir
(Aksoy ve Ozkan, 2016’dan akataran Kayaokay, 2022). Orgiitte igerisinde isgdrenlerin
birbirleri ile kaynasmasi ve sosyal ortamlarin olusmasi adina oryantasyon, iiniforma,
kurulus yildoniimii gibi donemlerde isgorenlerin birbiriyle biitiinlesip bagliliklar
arttirilmaya calisilir.(Alayvaz, 2018). Boylece, grup igerisinde birlik ve beraberlik
saglanir, gruba yeni katilan iiyeler mevcutta ¢alisanlar i¢in tehdit olusturmaktan gikar.
(Gtindogan, 2009).

Kontrol baglilig: isgorenlerin, orgiitteki yoneticilerinin istek ve degerlerine cevap
vermesi ve bunu devam ettirmesi seklinde agiklanmaktadir (Kog ve Topaloglu, 2012°den
aktaran Kayaokay, 2022). Orgiitiin, isgdreni ama¢ ve hedefleri dogrultusunda
sekillendirmesi adina belli kurallar koymasidir. Boylece isgorenlerin orgiitiin amag ve
hedeflerine uygun bicimde davranmalari beklenir (Ince ve Giil, 2005°den aktaran
Kayaokay, 2022).

2.7.1.2 Etzioni’nin Yaklasimi

Calisanlarin bir kurulusa baglilik diizeyleri, isletmelerin basarisi iizerinde 6nemli
bir rol oynar. Etzioni, bu baglilig1 ii¢ temel tiire ayirarak is diinyasina dnemli bir katki
sunmustur: hesap¢t baglilik, ahlaki baghlik ve yabancilasmaya dayali baglilik (Etzioni,
1975).

Ahlaki Baglilik- Kurumla Ozdeslesme: Ahlaki bagliliga sahip calisanlar, kurumun
amaglartyla 6zdeslesir ve bu amaclara ulasmak i¢in kisisel hedeflerini de buna gore
belirler. Bu calisanlar, kurumun degerlerini ve normlarin1 benimseyerek yaptiklari isin

anlamli ve 6nemli olduguna inanirlar. Schein tarafindan da "normatif baglilik" olarak
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adlandirilan bu tiir baglhlik, yiiksek motivasyon, is tatmini ve {iretkenlikle iligkilendirilir
(Schein, 1978).

Hesapg1 Baglilik- Fayda-Maliyet Hesabi: Hesapgt baglilik, ¢alisanlar ile kurum
arasinda bir aligveris iliskisine dayanir. Bu tiir baglilia sahip calisanlar, kuruma
sagladiklar katkilar karsiliginda elde edecekleri odiiller ve faydalar nedeniyle kuruma
bagli kalirlar. Bu baglilik tiiriinde, kurum ve ¢alisanlar arasinda bir "aligveris iliskisi" s6z
konusudur. Calisanlar, kuruma ne kadar fazla katkida bulunurlarsa, 0 kadar fazla 6diil ve
fayda elde etmeyi beklerler (Giiney, 2001).

Yabancilagsmaya Dayali Baglilik- Mecburiyetten Baglilik: Yabancilasmaya dayali
baglilikta, calisanlar i¢sel olarak kurumda kalma arzusu duymamalarina ragmen gesitli
nedenlerden dolayr kurumda kalmaya zorlanirlar. Bu nedenler arasinda 6rnegin maddi
zorluklar, issizlik korkusu veya alternatif is imkanlarinin az olmasi yer alabilir. Bu tiir
bagliliga sahip c¢alisanlar, kuruma karst olumsuz duygular besleyebilirler ve

motivasyonlari diisiik olabilir (Balay, 2000).

2.7.1.3 O Reilly ve Chatmanin Yaklasim

Genel anlamda, calisan personelin ise katilm saglamasi, sadakat ve oOrgiit
degerlerine olan inanci olmak iizere orgiite olan psikolojik baglilig1 ifade etmektedir.
O’Reilly ve Chatman, ¢alismalarinda bagliligi, 6zdeslesme, igsellestirme ve uyum olmak
tizere lige ayirmiglardir (Giiney, 2007°den aktaran Bozkurt, 2019).

Uyum Baglhiligi: Calisanlarin, orgiite birtakim odiilleri elde edebilmesi i¢in verdigi
destegi ifade eder. Uyum baglilig1 pragmatik bir baglilik tiirtidiir ve baz1 dis 6diilleri elde
etmeyi amaglar. Calisanlar, bazi davranislarini inanglarindan degil, yapmak zorunlu
olmast sebebi ile sergilerler. Caliganin uyum baglilik sebebi kendisinin maddi ve manevi
cikarlar1 (maas zammi, unvan vb.) ve cezai uygulamalardan korunmaktir. Orgiite uyum;
giiven esasma degil, kontrol esasina dayanir ve calisan tutumlarini c¢ikarlarini
saglayabilmek icin orgiitiin talepleri dogrultusunda sekillendirir. Kisaca ¢alisanlar 6rgiitii
yiizeysel olarak desteklemektedir (Kamiloglu, 2014°den aktaran Bozkurt, 2019)

Ozdeslesme Baglhilig1: Calisanin, isyerinde calismak zorunda oldugu bireyler ile iyi
iligkiler kurmak ve devamliligin1 saglamak adma kurulmus olan baghlik tiiriidiir. Bir
ekibin pargasi olmaktan gurur duydugunda, 0 ekibin deger ve prensiplerine saygi duymasi
ve o ekiple berabaerligine devam etmek istemesidir. Calisan, kendi amaglarini ¢alismis
oldugu orgiite gore planlamak zorunda degildir, orgiitiin ¢alisanin amag ve hedeflerini
desteklemesi halinde calisanla 6rgiit 6zdeslesir. Ozdeslesme, calisanin kendisini drgiitiin

bir pargasi olarak kabul etmesi ile baslayip, orgiitiin degerlerini i¢sellestirerek Orgiitiin
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iiyesi olmaktan gurur duydugu zaman tamamlanan bir siirectir (Avci, 2008: 85’den
aktaran Bozkurt, 2019).

Icsellestirme Baghiligr: Calisanin orgiitiin degerleri ile uyum sagladigi baghlik
tiiriidiir. I¢sellestirme, ¢alisanin 6rgiitiin ilkelerini kendi ilkeleri ile esdeger oldugununun
farkina varmasi, davranis ve tutumlariin orgiitiin ve orgiitteki ekip arakadaslarimin ilke
prensipleri ile esdeger hale getirmesi halinde meydana gelir. Calisan, kendi amag ve
hedeflerinin Orgiitiin amag¢ ve hedefleri ile biraraya geldiginde yiliksek verimlilik elde
edebilmek adina ¢aba sarfedecektir. Calisanlarin orgiitiin hedef ve ilkeleri ile kendisinden
beklenilenin fazlasii yapabilmeleri i¢in uyum tek basina eksik kalir, i¢sellestirme ve
Ozdeslestirme bagliligina da ihtiya¢ vardir. (Kamiloglu, 2014: 62’den aktaran Bozkurt,
2019)

2.7.1.4. Penley ve Gould’un Yaklasim

Penley ve Gould, orgiitsel kimligi ve tiyelerin kimlik olusumunu anlamak i¢in yeni
bir gerceve sunmustur. Bu ¢ergeve, orgilitsel kimligi ii¢ katmandan olusan bir yap1 olarak
tanimlar.

Temel Ideoloji: Orgiitiin temel inanglarini, degerlerini ve varsayimlarmi igerip,
varlik sebebini ve isleyisini yonlendirir. Genellikle kurucu iiyeler tarafindan belirlenir ve
zamanla degisime ugrayabilir.

Hikayeler ve Mitler: Orgiitiin gegmisine, kahramanlarina ve énemli olaylarina dair
anlatilar, iiyelerin &rgiit hakkindaki algilarmi ve tutumlarmi sekillendirir. Orgiit
kiiltiirlintin ve degerlerinin aktarilmasinda 6nemli rol oynar.

Ritiieller ve Semboller: Orgiitiin giinliik yasaminda tekrarlanan belirli davranislar
ve nesneler, iiyelerin orgiit iiyeligiyle ilgili duygularini ve baglhiliklarmi pekistirir. Orgiit
kiiltiirtiniin ve degerlerinin somutlastirilmasini saglar.

Penley ve Guldun'a gore, orgiit tiyeleri bu {li¢ katmanla etkilesime girerek kendi
kimliklerini olustururlar. Bu kimlik, bireysel kimlik ve 6rgiitsel kimlik arasinda bir denge

kurar (Penley ve Guldun, 2001).

2.7.1.5. Allen ve Meyer’in Yaklasimi

Meyer ve Allen, farkli yazarlar tarafindan yapilan gesitli tanimlamalarda orgiitsel
bagliligin ortak 6zelliklerini vurgularlar. Bu sekilde ifade ederler:

* Psikolojik bir durumdur.

* Calisanlarin orgiitleri ile iligkilerinin bir 6zelligidir.

» Orgiitte iiye kalmaya y&nelik bir kararin sonuglari vardir.
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Meyer ve Allen, orgiitsel baglhiligin {i¢ bileseni oldugunu o6ne siirer: duygusal,
devamsal ve normatif.

Duygusal baghlik, bireylerin orgiitleri ile kurdugu duygusal bagdir, orgiitteki
ihtiyaglarin (6zellikle psikolojik ihtiyaglar) ve beklentilerin tatminini algilayarak olusur,
orglitte kalmaktan keyif alirlar. Bu baglilik tiiriine sahip c¢alisanlar, orgiite ait olmaktan
gurur duyarlar. Bu ayn1 zamanda ¢alisanin sirketin degerleri ile 6zdeslestigi, orgiite ait
olmaktan gurur duydugu ve sirket sorunlar1 oldugunda endiseli hissettigi anlamina gelir
(Meyer vd., 1991).

Devamsal baghlik, bireyin organizasyondan ayrilmaya karar verirse karsilagsacagi
mali, fiziksel ve psikolojik maliyetlere olan kisisel farkindaligini ifade eder. Yani, ¢aligsan
zaman, para ve ¢aba harcadig i¢in kuruma bagl hisseder ve onu terk etmek, tiim bu
yatirimi kaybetmek anlamina gelir; ayn1 zamanda sirket disindaki firsatlarinin azaldiginm
diistinerek orgiitle bagini gii¢lendirir (Meyer vd., 1991).

Normatif baghhik, orgiite olan sadakati ifade eden bir inangtir ve belirli avantajlar
karsiliginda bir tiir 6deme olarak algilanabilir; 6rnegin, kurum egitim maliyetini
karsilarsa, buna karsilik bir tiir karsiliklilik duygusu olusturulur. Bu baglilik tiirii, 6rgiite
kars1 bir borg hissi igerdigi i¢in duygusal bir boyut igerir (Meyer vd., 1991).

2.7.2. Davramsgsal Baghlik Yaklasimlar:

Davranigsal baglilik, calisan personelin davranis biitlinii olarak ifade edilmektedir.
(Dogan ve Kilig, 2007°den aktaran Soydas, 2023). Bagka bir deyisle gore davranigsal
baglilik, isgdrenlerin orglitteki kidemleri neticesinde ortaya c¢ikan sorunlari ve bu
sorunlarin ¢oziim stirecleri ile ilgili bir kavramdir. Bu yaklasim orgiitsel baghiligi bir

davranig bigimi olarak gormektedir (Eris, 2019).

2.7.3. Coklu Baghhk Yaklasimi

Reichers tarafindan gelistirilen ¢oklu baglilik modeli, calisanlarin birden fazla
baglilik boyutuna sahip olabileceklerini 6ne siiren bir yaklagimdir. Bu modelde, bireylerin
isletmeye, meslege ve meslektaslarina kars1 baglilik gosterebilecekleri belirgin ti¢ boyut
bulunmaktadir (Reichers, 1985).

[k olarak, isletmeye baglilik, ¢alisanlarin kuruluslarina duyduklar: gii¢lii baglhilik
diizeyini ifade eder. Bu, kurulusun degerlerine, amaglarina ve hedeflerine inanmay1 ve bu
dogrultuda calismaya istekli olmay: igerir. Isletmeye duyulan bagllik, calisanlarin

sadakati ve uzun vadeli bir iligki gelistirme egilimini yansitabilir (Reichers, 1985).
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Ikinci olarak, meslege baghlik, calisanlarin kendi mesleklerine ve mesleklerinin
gerektirdigi roller ve sorumluluklara duyduklari bagliligi ifade eder. Bu, bireylerin
kariyerlerinde ilerlemeye ve mesleki gelisimlerini saglamaya olan inang¢larini yansitabilir.

Ucgiincii olarak, meslektaslara baglilik, calisanlarin is arkadaslarma, ekip iiyelerine
veya meslektaslarina duyduklari bagliligi ifade eder. Bu, isbirligi yapmaya, desteklemeye
ve birlikte ¢alismaya istekli olmayz igerir (Reichers, 1985).

Reichers'in ¢oklu baglilik modeli, ¢alisanlarin farkli baglilik boyutlar1 arasinda
denge kurmalarini tesvik eder ve isletmelerin bu farkli baglilik tiirlerini yonetirken daha
etkili olmalarina yardimci olabilir. Bu model, organizasyonlarin c¢alisanlarin
motivasyonunu ve bagliligin1 artirmak igin stratejiler gelistirmelerine olanak saglar
(Reichers, 1985).

Coklu baghlik yaklasimi, modern is diinyasinda giderek daha fazla Gnem
kazanmaktadir. Geleneksel olarak, calisanlarin sadece tek bir igverene bagli olmalari
beklenirdi; ancak, giiniimiizde, bireylerin birden fazla hedefe ve degere bagl olmalari
yaygin hale gelmistir. Bu yaklagim, esnek caligma modellerinin ve serbest meslek
hayatinin artmasiyla daha da giiclenmektedir. Calisanlar, kariyerlerini ¢esitlendirerek
farkli deneyimler kazanmak ve kisisel gelisimlerini desteklemek istemekte, bu da ¢oklu
baglilik kavraminin 6nemini artirmaktadir. Ayn1 sekilde, igverenler de ¢esitli yetenekleri
ve bakis agilarin1 bir araya getirerek yenilik¢iligi tesvik etme firsati bulmaktadir. Bu
nedenle, ¢oklu baglilik, is diinyasinda hem calisanlar hem de isverenler i¢in giderek daha

onemli bir strateji haline gelmektedir (Sullivan, 2016).

2.8. Orgiitsel Baghhg Etkileyen Faktorler

Calisanlarin igyerlerine ve misyonlarina karsi giiclii bir baglilik ve sadakat duygusu
hissetmeleri olarak tanimlanan orgiitsel baglilik, hem ¢alisanlar hem de igverenler i¢in
kritik 6neme sahiptir. Bu baghlik diizeyi, ¢alisanlarin tiretkenligi, motivasyonu ve isten
ayrilma oranlar1 lizerinde 6nemli bir etkiye sahiptir.

Bireysel, orgiitsel ve orgiit dis1 faktorler orgiitsel baglilig: etkileyen faktorlerdendir.

2.8.1. Bireysel Faktorler

Orgiitsel baghlig etkileyen faktdrlerden biri de kisisel faktdrlerdir. Bu faktorler,
calisanlarin kisiliklerini, degerlerini, tutumlarini ve inanglarini kapsar ve drgiitsel baglilik
diizeyleri lizerinde dnemli bir etkiye sahiptir.

¢ Kisilik: Nevrotik ve agresif kisilik 6zelliklerine sahip kisilerde orgiitsel baglilik

diizeylerinin daha diisiik oldugu goriilmiistiir. Bu kisiler, strese karsi1 daha hassas olma
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egilimindedir ve isyerinde daha az tatmin olma olasiliklar1 yiiksektir. Ote yandan,
vicdanli ve disa doniik kisilerde orgiitsel baglilik diizeylerinin daha yiiksek oldugu
goriilmistiir. Bu kisiler, yeni deneyimlere acik olma egilimindedir ve igsyerinde daha fazla
zorluk ve sorumluluk almaktan hoslanirlar (Northcraft ve Neale, 1990).

e Degerler: Orgiitsel degerlerle uyumlu degerlere sahip calisanlar, daha yiiksek
baglhilik diizeylerine sahip olma egilimindedir. Ornegin, eger bir calisan diiriistliik ve
adalete deger veriyorsa, bu degerleri benimseyen bir 6rgiite bagli olma olasiligi daha
yiiksektir. Ote yandan, eger bir ¢alisanin degerleri drgiitsel degerlerle uyumlu degilse,
baglilik diizeyi diisiik olabilir ve isten ayrilma olasilig1 artabilir (Schwenk, 1986).

e Tutumsal baglilik: Calisanlarin islerine ve isverenlerine karsi olumlu tutumlari
olmasi, oOrgiitsel baglhliklarini artirir. Bu tutumlar, is tatmini, is-yasam dengesi ve
isyerinde adil davranilma gibi faktdrlerden etkilenir. Calisanlar igsyerinde mutlu ve tatmin
olurlarsa, baglilik diizeyleri de yiiksek olacaktir.

e inanglar: Calisanlarin 6rgiitiin adil ve etik davrandigina inanmalar1, bagliliklarin
artirir. Eger calisanlar, orgiitiin diiriist ve seffaf davrandigina inanirlarsa, orgiite daha
fazla giiven duyarlar ve drgiite bagli olma olasiliklar1 da artar. Ote yandan, eger calisanlar,
oOrgiitiin adil ve etik davranmadigina inanirlarsa, baglilik diizeyleri diisiik olabilir ve isten
ayrilma olasiliklari artabilir (Bingol vd, 2003).

Bireysel faktorler, orgiitsel baglilik ilizerinde onemli bir etkiye sahiptir. Bu

faktorleri anlayarak igverenler, daha bagli, motive ve iiretken bir isgiicii olusturabilirler.

2.8.2. Orgiitsel Faktorler

Orgiitsel faktorler, galisanlarin isyerlerine ve misyonlarina olan bagliliklarin
etkileyen onemli bir faktér grubudur. Bu faktorler, isyerinin kiiltiiriindi, politikalarini ve
uygulamalarini kapsar ve calisanlarin baglilik diizeyleri {izerinde dogrudan bir etkiye
sahiptir.

e Orgiitsel kiiltiir: Giiglii ve olumlu bir 6rgiitsel kiiltiire sahip isyerleri, daha yiiksek
baglilik diizeylerine sahip olma egilimindedir. Bu tiir kiiltiirler, agik iletisimi, saygiy1 ve
giiveni tesvik eder ve c¢alisanlarin kendilerini degerli ve takdir edilmis hissetmelerini
saglar. Ote yandan, zayif ve olumsuz bir drgiitsel kiiltiire sahip isyerlerinde, ¢alisanlar
kendilerini yalitilmig ve degersiz hissedebilirler ve bu da baglhilik diizeylerini diisiirebilir
(Dinger, 1998).

e Yonetim tarzi: Adil ve destekleyici bir yonetim tarzi, calisanlarda daha yiiksek
baghilik yaratir. Bu tiir yoneticiler, ¢alisanlarinin fikirlerini dinlerler, geri bildirimde

bulunurlar ve onlar1 gelistirmeye yardimci olurlar. Ayrica, calisanlarmma sorumluluk
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verirler ve basarilarin1 takdir ederler. Ote yandan, otoriter ve kati bir yonetim tarzi,
calisanlarda korku ve giivensizlik duygusu yaratabilir ve bu da baglilik diizeylerini
disiirebilir (Cohen, 1992).

eis-yasam dengesi: Calisanlarin is ve ozel yasam arasinda saglikli bir denge
kurabilmelerine imkéan taniyan isyerleri, daha yiiksek baglilik diizeylerine sahip olma
egilimindedir. Bu tiir isyerleri, esnek c¢alisma saatleri, telekomiinikasyon secenekleri ve
aile dostu politikalar gibi imkéanlar sunar. Calisanlar is ve 06zel yasamlarini
dengeleyebilirlerse, daha az stresli ve daha tatmin olmus hissederler ve bu da baglilik
diizeylerini artirir (Mowdat, 1982).

e Odiil ve taninma: Calisanlarin basarilarini ve katkilarini takdir eden isyerleri, daha
yiiksek baglilik diizeylerine sahip olma egilimindedir. Bu tiir isyerleri, maddi ve manevi
odiiller, sozlii ve yazili geri bildirim ve terfi firsatlar1 gibi ¢esitli 6diil ve taninma
programlar1 sunar. Calisanlar basarilarinin takdir edildigini bilirlerse, daha motive ve
tiretken olurlar ve baglilik diizeyleri de artar.

o Gelisim firsatlari: Calisanlarin becerilerini gelistirmelerine ve yeni seyler
ogrenmelerine imkan taniyan igyerleri, daha yiliksek baglilik diizeylerine sahip olma
egilimindedir. Bu tiir isyerleri, egitim ve gelistirme programlari, mentorluk programlari
ve rotasyon programlar1 gibi cesitli firsatlar sunar. Calisanlar kendilerini gelistirmeye
devam edebilirlerse, islerinde daha fazla tatmin olurlar ve baglilik diizeyleri de artar
(Sager ve Johnston, 1989).

e Orgiitsel adalet: Caliganlarin orgiitte adil bir sekilde davranildigma inanmalari,
bagliliklarinmi artirir. Bu, adil ise alim ve terfi uygulamalarinin yani sira adil ve tutarh
disiplin politikalarinin  uygulanmasini igerir. Calisanlar orgiitte adil bir sekilde
davranildigini bilirlerse, daha fazla giiven duyarlar ve orgiite bagli olma olasiliklar1 da
artar (Altintas, 2002).

e Orgiitsel iletisim: Acik ve seffaf bir iletisim kiiltiirii, calisanlarda baglilik
yaratmada 6nemli bir rol oynar. Bu tiir bir kiiltiirde, yoneticiler ve ¢alisanlar arasinda agik
bir iletisim kanal1 bulunur ve 6nemli bilgiler zamaninda ve dogru bir sekilde paylasilir.
Calisanlar, fikirlerini ve endiselerini Ozgiirce ifade edebilirler ve geri bildirimde
bulunmalan tesvik edilir. A¢ik ve seffaf bir iletisim, calisanlarda giiven ve baglilik

duygusu yaratir.

27



2.8.3. Orgiit Dis1 Faktorler

Orgiitsel baglilig1 etkileyen faktdrlerden biri de drgiit disi faktorlerdir. Bu faktorler,
calisanlarin kontrolii disinda olan faktorleri kapsar ve orgiitsel baglilik diizeyleri iizerinde
onemli bir etkiye sahip olabilir.

e Ekonomik kosullar: Gii¢lii bir ekonomi, is bulma sansini artirir ve bu da
calisanlarin isverenlerine karsi daha az bagli olmalaria sebep olabilir. Issizlik orani
yiiksek oldugunda, c¢alisanlar is bulmakta zorlanirlar ve bu da mevcut igverenlerine daha
bagli olmalarina neden olabilir. Ekonomik belirsizlik donemlerinde, ¢aligsanlar islerini
kaybetme korkusuyla daha az bagli hissedebilirler (ince ve Giil, 2005).

e ssizlik orani: Yiiksek issizlik orani, is bulma sansini azaltir ve bu da calisanlarin
isverenlerine kars1 daha bagli olmalarinin sebebidir. Is bulmak zor oldugunda, ¢alisanlar
mevcut islerini kaybetmemek i¢in daha fazla caba gosterebilirler ve bu da baglilik
diizeylerini artirabilir. Diisiik igsizlik oranlarinda ise, ¢alisanlar yeni is bulma sanslarinin
yiiksek olmas1 nedeniyle mevcut igverenlerine kars1 daha az bagli hissedebilirler.

e Aile ve arkadaslardan gelen destek: Giiclii bir aile ve arkadas destegi, ¢calisanlarin
igsyerindeki strese daha iyi dayanmalarina yardimci olabilir ve bu da bagliliklarini
artirabilir. Aile ve arkadaglar, calisanlara duygusal destek, rehberlik ve tesvik
saglayabilirler. Bu destek, calisanlarin zor zamanlardan ge¢cmelerine ve isyerindeki
zorluklarla basa ¢ikmalarina yardimeci olabilir.

¢ Kisisel degerler ve inanglar: Calisanlarin kisisel degerleri ve inanglar1 da orgiitsel
bagliliklar1 tizerinde bir etkiye sahip olabilir. Eger bir ¢alisanin kisisel degerleri ve
inanglar1 orgiitsel degerlerle ve inanglarla uyumlu degilse, baglilik diizeyi diisiik olabilir.
Ornegin, eger bir galisan gevreye duyarliysa ve cevreyi kirleten bir sirkette ¢aligtyorsa,
baglhilik diizeyi diistik olabilir.

e Demografik faktorler: Cinsiyet, egitim durumu ve etnik koken gibi demografik
faktorler de orgiitsel baghiligi etkileyebilir. Ornegin, arastirmalar, yash calisanlarin ve
yiiksek egitimli ¢alisanlarin daha yiiksek baghlik diizeylerine sahip olma egiliminde
oldugunu gostermistir (Balay, 2000).

e Teknolojik  gelismeler: Hizli  teknolojik  gelismeler, isyerinde Onemli
degisikliklere neden olabilir ve bu da c¢alisanlarin baghliklarini etkileyebilir. Bazi
calisanlar yeni teknolojilere uyum saglamada zorlanabilir ve bu da strese ve kaygiya yol
acabilir. Diger ¢alisanlar ise yeni teknolojileri 6grenme ve kullanma firsat1 yakalayabilir
ve bu da motivasyonlarini ve bagliliklarini artirabilir.

eSosyal ve politik faktdrler: Sosyal ve politik faktorler de orgiitsel baglilig

etkileyebilir. Ornegin, siyasi istikrarsizlik veya sosyal huzursuzluk dénemlerinde
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calisanlar kendilerini daha az giivende hissedebilirler ve bu da baghlik diizeylerini
dustirebilir.

Orgiit dis1 faktorler, karmasik ve degiskendir ve drgiitsel baglilik {izerinde dnemli
bir etkiye sahip olabilir. Isverenler, bu faktdrleri anlayarak ve gerekli adimlar1 atarak

calisanlarinin bagliliklarini korumaya ve gelistirmeye c¢alisabilirler.

2.9. Orgiitsel Baghhgin Gostergeleri

Orgiitsel baglilik, ¢alisanlarin bir kuruma kars1 duygusal ve psikolojik bagliliklarini
ifade eden karmasik bir kavramdir. Bu baglilik, ¢alisanlarin kurumun ilkelerini ve
amaclarint benimsemeleri, kurum adma fedakarlik yapmaya hazir olmalari, kurum
tiyeligine devam saglamalar1 konusunda kuvvetli bir istek duymalari ve kurum kimligi ile
6zdeslesmeleri ile karakterize edilir. Orgiitsel baglihig: yiiksek diizeye sahip calisanlar,
kurumlarina daha fazla katkida bulunma egilimindedirler, isten ayrilma devamsizlik
duygusunuz daha az yasarlar ve igyerinde daha tatmin edici bir deneyim yasarlar (Meyer
vd., 1991).

2.9.1. Orgiitiin Amac ve Degerlerini Benimseme

Yiiksek bagliliga sahip calisanlar, kurumun amag¢ ve degerlerini benimser ve bu
degerlere uygun sekilde davranirlar. Kurumun basarisina katkida bulunmay1 bir amag
olarak goriirler ve kisisel ¢ikarlarinin Gtesinde kurumsal hedeflere Oncelik verirler.
Ornegin, bir galisan, kurumun g¢evreye duyarli olma degerini benimseyebilir ve bu
nedenle isyerinde geri doniisiim ve enerji tasarrufu uygulamalarina katilabilir (Mowday
vd., 1982).

Orgiitlerin amag ve degerlerini benimseyen galisanlar, kurumlar igin bilyiik bir
varliktir. Bu ¢alisanlar, kurumun basarisina katkida bulunmak i¢in motive olurlar,
kurumun itibarin1 korurlar ve miisterilere ve paydaslara daha iyi hizmet sunarlar.
Kurumlar, ¢alisanlarinda orgiitlerin amag ve degerlerini benimsemeyi tesvik etmek igin

caba gostererek, daha basarili ve siirdiiriilebilir bir kurum kiiltiirii olusturabilirler (Ashfort
vd., 1989).

2.9.2. Orgiit i¢in Fedakarhkta Bulunabilme

Orgiit i¢in fedakarlik yapabilmek, bir ¢alisanin kurumun refahi igin kendi kisisel
cikarlarim1 bir kenara birakma ve ekstra caba gosterme istekliligini gosterir. Bu
fedakarliklar, fazla mesai yapmak, is seyahatlerine ¢ikmak, ek sorumluluklar almak veya

maastan fedakarlik yapmak gibi ¢esitli sekillerde olabilir (Blau, 1973).
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Bagli ¢alisanlar, gerektiginde kurum i¢in fedakarlik yapmaya hazirdirlar. Fazladan
mesai yapmaysi, is seyahatlerine ¢ikmay1 veya ek sorumluluklar almay1 kabul edebilirler.
Kurumun zor zamanlarinda bile kuruma destek olmaya devam ederler. Ornegin, bir
calisan, kurumun mali zorluklar yasadigi bir donemde maasinda indirim yapmay1 kabul

edebilir veya ticretsiz fazla mesai yapabilir (Organ, 1990).

2.9.3. Orgiit Uyeliginin Devamu icin Giiclii Bir istek Duyma

Orgiit iiyeligine devam edebilmek igin ¢ok hevesli olmak, &rgiitsel bagliligin bir
gostergesi olarak kabul edilir. Bu durum, bir ¢alisanin mevcut isinde kalma ve kurumla
iligkisini siirdiirme konusunda igsel bir motivasyona sahip oldugunu gosterir. Bu istek,
calisanin isine, is arkadaslarina, liderlerine ve kurulusun amaglarina duydugu giiclii
baglilig1 yansitir (Hrebiniak, 1990).

Bagli calisanlar, kurumda kalmak icin giiclii bir istek duyarlar. Alternatif is
imkanlar1 olsa bile kurumdan ayrilmay1 diisiinmezler. Kurumdaki islerini ve ¢alisma
ortamm severler ve kendilerini kurumun bir pargasi olarak hissederler. Ornegin, bir

calisan, kurumda 10 yildan fazla siiredir calisabilir ve farkli sektorlerden aldigi is

tekliflerini reddedebilir (Blau, 1973).

2.9.4. Orgiit Kimligi ile Ozlesme

Orgiit kimligi ile 6zdeslesme, ¢alisanlarm bir kurumun kimligiyle ve degerleriyle
kendilerini 6zdeslestirmelerini ve bu kurumun bir pargast olmaktan gurur duymalarini
ifade eden karmasik bir kavramdir. Bu 6zdeslesme, calisanlarin kurumun amaglarina ve
hedeflerine bagli hissetmelerine, kurumun basarisina katkida bulunmak i¢in motive
olmalara ve kuruma kars1 sadakat ve baglilik gelistirmelerini saglar. Bagl calisanlar,
kurum kimligi ile 6zdeslesirler. Kendilerini kurumun bir temsilcisi olarak goriirler ve
kurumun bagarist ile gurur duyma egilimindedirler. Kurumun imajini korumak i¢in ¢aba
gosterirler ve kuruma kars1 olumsuz tutum ve davranislardan kacinirlar. Ornegin, bir
calisan, kurumun 6diil aldigi bir haberi sosyal medyada gururla paylasabilir veya
miisterilere kars1 her zaman kurumun itibarin1 koruyacak sekilde davranabilir (Ashfort
vd., 1989).

Orgiit Kimligi ile Ozdeslesmenin Faydalar::

e Kurum kimligiyle 6zdeslesen calisanlar, kuruma daha bagli olma egilimindedir ve
kurumdan ayrilma olasiliklar1 daha diistiktiir.

o Kurum kimligiyle 6zdeslesen ¢alisanlar, kurumun amaglarina ulagsmak i¢in daha

motive olma egilimindedir.
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e Kurum kimligiyle 6zdeslesen ¢alisanlar, daha tiretken olma egilimindedir.
e Kurum kimligiyle 6zdeslesen calisanlar, kurumun itibarmi gelistirmeye yardimci
olabilir.

e Kurum kimligiyle 6zdeslesen c¢alisanlar, miisterilere daha iyi hizmet sunma

egilimindedir (Pratt, 1989).

2.9.5. T¢sellestirme

Icsellestirme, bir bireyin bilgi, degerler, davranislar veya kiiltiirel unsurlar1 kendi
benligiyle 6zdeslestirmesi ve bu unsurlar1 kendi i¢ diinyasinda kabul etmesi stirecidir
(Brown, 1998). igsellestirme, disaridan gelen bilgi veya degerlerin kisinin kendi diisiince
yapist ve kimligiyle biitiinlesmesini ifade eder (Smith, 2005).

Bagli ¢alisanlar, kurumun normlarini, degerlerini ve beklentilerini igsellestirirler.
Bu normlara ve degerlere uymak icin bilingli bir ¢aba gdstermelerine gerek yoktur. Dogal
olarak kurumun kurallarina ve prosediirlerine uyarlar ve kurumun etik anlayisina uygun
sekilde davranirlar. Ornegin, bir calisan, kurumun diiriistliik ve seffaflik degerlerine dnem
verdigini bildigi i¢in isiyle ilgili olarak miisterilere her zaman dogru bilgiyi verir (Deci
vd., 1985).

Icsellestirme siireci genellikle zaman alir ve tekrarlayan deneyimlerle sekillenir
(Johnson, 2012). Ozellikle bir kisi uzun siire ayn1 kurumda calistik¢a, kurumun degerleri
ve kiiltiirii daha derinlemesine igsellestirilir. Bu siireg, kisinin kurumla biitiinlesmesine,
kurumun hedeflerine ve amaglarina daha fazla katkida bulunmasina ve sonug olarak

orgiitsel bagliligin artmasina yol agabilir (Lee vd., 2018).

2.10. Orgiitsel Baghih@in Sonuclari

Orgiitsel baglilik, ¢alisanlarm organizasyonlarma duygusal baglilik, ise sadakat ve
orgiitsel hedeflere katki yapma niyetini igeren bir kavramdir. Orgiitsel baglilik ayrica
organizasyon ic¢inde olumlu davraniglar1 tesvik eder; Ornegin, Orgiitsel vatandashk
davraniglarini artirir (Podsakoff vd., 2000). Bununla birlikte, yiiksek orgiitsel bagliligin
oldugu durumlarda, isten ayrilma niyetinin diisiik oldugu ve c¢alisanlarin
organizasyonlarina uzun siireli katkida bulunma egiliminde olduklar1 gézlemlenmistir
(Mowday vd., 1982). Bu arastirmalar, orgiitsel bagliligin ¢alisanlar ve organizasyonlar

tizerinde 6nemli ve olumlu etkilere sahip oldugunu ortaya koymaktadir.
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2.10.1. Diisiik Orgiitsel Baghhk

Bu baglilik diizeyindeki ¢alisanlar, kuruma karsi giiglii bir baglilik hissetmezler.
Kurumsal hedeflere ve degerlere duyulan inang ve aidiyet zayiftir. Bu durum, is
motivasyonu ve performansi tizerinde olumsuz bir etkiye sahip olabilir (Kog, 2009). Bu
kisilerde isten ayrilma egilimi yiiksektir, kurumsal amaglara ve hedeflere karsi ilgisizlik
ve duyarsizlik hakimdir.

Disiik orgiitsel baglilik, hem isgorenler hem de kurumlar i¢in olumsuz sonuglara
yol acabilir. Kurumlarin, ¢alisan bagliligin1 artirmak i¢in gerekli adimlar1 atmasi ve

motive edici bir ¢aligma ortami olusturmasi 6nemlidir.

2.10.2. Inmh Orgiitsel Baghlik

Orta diizeyde orgiitsel baglilik, orgiitsel hedeflerin ve degerlerin makul bir sekilde
kabul edilmesi ve orgiitte kalmak i¢in ¢caba gdsterme istegi ile karakterize edilir (Reichers,
1985). Bu seviye, kismi baglilik anlamina gelen makul veya ortalama bir baglilik olarak
goriilebilir. Kalma istegi, baghiligin normatif boyutuyla iliskili ahlaki bir bagliligin
atfedilmesidir (Meyer vd., 1997). Bireyler kurumda kalirlar ¢linkii bunu yapmalari

gerekir.

2.10.3. Yiiksek Orgiitsel Baghhk

Yiiksek diizeyde kurumsal baglilik, organizasyonun degerlerini etkili bir sekilde
benimseme ve organizasyonda kalmak icin ¢aba gdsterme istegi ile karakterize edilir
(Reichers, 1985). Yiiksek kurumsal baglilik, ¢alisan kurulusa ve onun hedeflerine
0zdeslesmek anlamina gelir (Miller, 2003). "Kalma istegi", bu diizeydeki davranigsal
egilimlerin, bireylerin kendi arzular1 nedeniyle kaldiklar1 bagliligin duygusal boyutu ile
yakindan iligkili oldugunu gostermektedir.

Yiiksek orgiitsel baglilik, calisanlarin igyerlerine ve misyonlarina karsi giiclii bir
baglilik ve sadakat duygusu hissetmeleri durumudur. Bu, ¢alisanlarin duygusal agidan
sirkete bagli olmalari, orgiitsel hedeflerle 6zdeslesmeleri ve sirkete katkida bulunmaya
istekli olmalar1 anlamina gelir. Calisanlar, daha fazla is memnuniyeti, daha iyi is-yasam
dengesi ve daha az stres yasarlar. Isverenler ise artan iiretkenlik, daha diisiik maliyetler,
gelismis itibar ve artan miisteri memnuniyeti gibi faydalardan yararlanirlar. Yiiksek
orgiitsel bagliligi tesvik etmek icin igverenler adil ve saygili bir calisma ortami
olusturabilir, calisanlara gelisme firsatlar1 sunabilir, anlamli ve zorlayici isler verebilir,
basarilar1 taniyabilir ve ddillendirebilir, giiglii bir ekip ¢alismasi kiiltiirii olusturabilir ve

calisanlarla agik ve seffaf bir sekilde iletisim kurabilirler (Allen, 1991).
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3. ARASTIRMANIN METODOLOJiSi

3.1. Yontem
Bu calisma da ilk olarak literatiir aragtirmasi yapilmig olup online anket formu veri
toplama aract olarak kullanilmistir. Calisma Telekomiinikasyon sektoriinde calisan

bireylerin goniilli katilimi ile yapilmistir.

3.2. Ama¢ ve Onem

Bu arastirmanin genel amaci, 6zel sektdor calisanlarinin, algilanan yonetici
desteginin Orglitsel bagliliklar1 ile arasindaki iliskiyi belirlemek ve algilanan yonetici
desteginin orgiitsel baglilik diizeylerini ortaya koymaktir. Algilanan yonetici destegi ile
calisanlarin Orgiitsel baglilik algilarinin ne diizeyde oldugunu, aralarinda anlamli bir iligki
olup olmadigini belirlemektir. Orgiit ¢alisanlarinin orgiite olan baglilk diizeyleri
demografik 6zellikleri bakimindan incelenerek aralarinda anlamli bir iliski olup olmadig:

gozlemlenmis sonuglara bulgular kisminda yer verilmistir.

3.3. Arastirmanin Varsayimlari
Yapilan ¢alisma icin kullanilan 6lgeklerin kavramlari amacina uygun olarak iyi
Olctligli, arastirma i¢in evreni temsil kabiliyeti yiiksek bir Orneklemin se¢ildigi,

katilimcilarin sorulari dogru anlayip samimiyetle yanitladiklar1 varsayilmistir.

3.4. Arastirmanin Simirhhiklar

Bu calismada 6zel sektdrde hizmet saglayan bir telekomiinikasyon sirketinin
Karadeniz bolgesine bagli 6 ilinde calisan personeli ile simirhidir. Algilanan Y 6netici
Destegi Olgegi ve Ug Boyutlu Orgiitsel Baglilik Olgeklerine verilen cevaplara gore
iligkilendirme yapilacaktir. Yapilan ¢alisma ilgili ¢alisanlarin kullanilan 6lgeklerde yer

alan maddelere verdikleri cevaplar ile sinirlidir

3.5. Arastirmanin Hipotezleri

HI1: Calisanlarin orgiitsel bagliliklarina iliskin algis1 demografik 6zelliklerine gore
istatistiki olarak anlamli farklilik géstermektedir

Hla: Calisanlarin Duygusal bagliligi demografik 6zelliklerine gore istatistiki

olarak anlamli farklilik gostermektedir.
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H1b: Calisanlarin Devam bagliligi demografik o6zelliklerine gore istatistiki
olarak anlamli farklilik gostermektedir.

Hlc: Calisanlarin Normatif baglili§i demografik 6zelliklerine gore istatistiki
olarak anlaml farklilik gostermektedir.

H2: Calisanlarin yonetici destegine iliskin algist demografik 6zelliklerine gore
istatistiki olarak anlamli farklilik gostermektedir.

H3: Calisanlarm Algilanan Yénetici Desteginin Orgiitsel Baglilik {izerinde
anlamli etkisi vardir.

H3a:Algilanan Yonetici Desteginin Duygusal baglilik {izerinde etkisi vardir.

H3b:Algilanan Yo6netici Desteginin Devam baglilik tizerinde etkisi vardir.

H3c:Algilanan Yonetici Desteginin Normatif baglilik tizerinde etkisi vardir

3.6. Evren ve Orneklem

Calismanin evrenini Telekomiinikasyon sektoriinde faaliyet gosteren bir firmanin
Artvin, Bayburt, Giresun Giimiishane, Trabzon ve Rize illerinde bulunan toplam 500
calisan olusturmaktadir. Arastirmada olasiliksiz 6rnekleme yontemlerinden kolayda

ornekleme yontemi kullanilmis olup 300 kisiye anket uygulanmustir.

3.7. Veri Toplama Araclari

3.7.1. Kisisel Bilgi Formu
Kisisel bilgi formu, katilimcilarin cinsiyeti, medeni durumlari, yas, toplam ¢aligma
stireleri, kurumdaki calisma siireleri ve g¢alistigi kurumdaki statiilerini tespit etmek

amactyla aragtirmaci tarafindan olusturulan veri formudur.

3.7.2. Algilanan Yonetici Destegi Olcegi
Algilanan yonetici destegini 6l¢ebilmek i¢in Giray ve Sahin (2012) tarafindan

gelistirilen ve 11 ifadeden olusan 6l¢ek kullanilmastir.

3.7.3. U¢ Boyutlu Orgiitsel Baghhk Olcegi

Veri toplama araci olarak, literatiirde oOrgiitsel baglilhik diizeylerinin
dl¢iimlerinin yapilabilmesi adma birgok 6lgek hazirlandigr tespit edilmistir. Orgiitsel
bagliligin dlglimlenmesi i¢in gelistirimis olan dlgeklerden literatlirde kabul gormiis
ve daha once oOrgiitsel baglilik konusunda defalarca kullanilmis ve iilke kiiltiiriine en

fazla uyum saglayabilecek ve gecerli olan Allen ve Meyer in (1991) “U¢ Boyutlu
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Orgiitsel Baglilik Olgegi” kullanilmistir (Oztiirkci, 2015°den aktaran Bozkurt, 2019).
Olgek toplam 18 sorudan olusmaktadir.

3.9. islem

Calismanin yiiriitiilmesi i¢in Giimiishane Universitesi Bilimsel Arastirma ve
Yayim Etigi Kurulu tarafindan 24.01.2024 tarihli ve 2024/01 sayili etik kurul izni
alimmustir. Veri toplama stirecinde katilimcilara igerisinde demografik veri formu ve
arastirma Olgeklerinin yer aldigi anket formu Google Forms araciligiyla
ulastirilmistir. Alinan cevaplar yeterli sayiya ulasildiktan sonra tasnif ve analiz siireci

icin paket programa aktarilmistir.

3.10. Verilerin Analizi

Arastirmada elde edilen veriler bilgisayar ortaminda IBM SPSS Statistics for
Windows, Version 22.0 (SPSS INC., Chicago, IL, USA) istatistik programi araciligiyla
degerlendirilmistir.  Arastirmaya katilan calisanlarin  tanimlayict  6zelliklerinin
belirlenmesinde frekans ve yiizde analizlerinden, 6l¢egin incelenmesinde ortalama ve
standart sapma istatistiklerinden faydalanilmistir. Arastirma degiskenlerinin normal
dagilim gosterip gostermedigini belirlemek iizere Kurtosis (Basiklik) ve Skewness

(Carpiklik) degerleri incelenmistir.

Tablo 1. Normal dagilim

Basikhik Carpikhk
Yonetici Destegi -0.558 -0.569
Orgiitsel Baghlik Genel 0.322 -0.250
Duygusal Baglilik -0.685 -0.476
Devam Bagliligi -0.201 0.276
Normatif Baglilik -0.612 0.146

Mgili literatiirde, degiskenlerin basiklik carpiklik degerlerine iliskin sonuglarmn +1.5
ile -1.5 (Tabachnick ve Fidell, 2013), +2.0 ile -2.0 (George ve Mallery, 2010) arasinda
olmasi normal dagilim olarak kabul edilmektedir. Degiskenlerin normal dagilim
gosterdigi belirlenmistir. Verilerin analizinde parametrik yontemler kullanilmistir.

Calisanlarin olgek diizeylerini belirleyen boyutlar arasindaki iligkiler pearson
korelasyon ve lineer regresyon analizleri araciliiyla incelenmistir. Korelasyon
katsayilar1 (r) 0.00-0.25 ¢ok zayif; 0.26-0.49 zayif; 0.50-0.69 orta; 0.70-0.89 yiiksek;
0.90-1.00 cok yiiksek olarak degerlendirilmistir (Kalayci, 2006: 116). Calisanlarin

tanimlayict Ozelliklerine gore Olgek diizeylerindeki farklilagmalarin incelenmesinde
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bagimsiz gruplar t-testi, tek yonlii varyans analizi (Anova) ve post hoc (Tukey, LSD)

analizlerinden faydalanilmistir.
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4. BULGULAR

4.1. Tanmmlayic1 Ozellikler

Calisanlarin tanimlayici 6zelliklerine yonelik bulgular agagida yer almaktadir.

Tablo 2. Calisanlarin tanimlayici 6zelliklere gore dagilimi

Gruplar Frekans(n) Yiizde (%)
Yas
30 ve Alt1 32 10.7
31-36 72 24.0
37-43 167 55.7
44 ve Uzeri 29 9.7
Cinsiyet
Erkek 196 65.3
Kadin 104 34.7
Medeni Durum
Evli 253 84.3
Bekar 47 15.7
Egitim Durumu
Lise ve Alt1 45 15.0
On Lisans 97 32.3
Lisans 129 43.0
Yiiksek Lisans 29 9.7
Toplam Calisma Siiresi
0-5Yi1l 24 8.0
6-10 Y1l 44 14.7
11-15 Y1l 98 32.7
16 Y1l ve Uzeri 134 44.7
Kurumda Calisma Siiresi
0-5Yil 63 21.0
6-10 Y1l 43 14.3
11-15 Y1l 122 40.7
16 Y1l ve Uzeri 72 24.0
Calisilan Kurumdaki Statii
Calisan 229 76.3
YoOnetici 71 23.7

Calisanlar yasa gore 32'si (%10.7) 30 ve alt1,72'si (%24.0) 31 36.167'si (%55.7) 37
43.29'u (%9.7) 44 ve lizeri olarak dagilmaktadir.
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Calisanlar cinsiyete gore 196's1 (%65.3) erkek, 104U (%34.7) kadin olarak
dagilmaktadir.

Calisanlar medeni duruma gore 253" (%84.3) evli, 47'si (%15.7) bekar olarak
dagilmaktadir.

Calisanlar egitim durumuna gore 45'i (%15.0) lise ve alt1, 97'si (%32.3) 6n lisans,
129'u (%43.0) lisans, 29'u (%9.7) yiiksek lisans olarak dagilmaktadir.

Calisanlar toplam calisma siiresine gore 24"l (%8.0) 0-5 yil, 44'i (%14.7) 6-10 yil,
98'i (%32.7) 11-15 yil, 134" (%44.7) 16 yil ve tizeri olarak dagilmaktadir.

Calisanlar kurumda caligsma siiresine gore 63'i (%21.0) 0 -5 yil, 43'i (%14.3) 6-10
yil, 122'si (%40.7) 11-15 yil, 72'si (%24.0) 16 y1l ve {izeri olarak dagilmaktadir.

Calisanlar c¢alisilan kurumdaki statiiye gore 229'u (%76.3) calisan,71'l (%23.7)

yOnetici olarak dagilmaktadir.

4.2. Yonetici Destegi ve Orgiitsel Baglihk Puan Ortalamalar

Tablo 3. Yonetici destegi puan ortalamalari
N Ort Ss Min. Maks. Alpha
Yonetici Destegi 300 3487 1.102  1.000 5.000 0.980

Calisanlarin “yonetici destegi” ortalamasi yiiksek 3.487+1.102 (Min=1; Maks=>5)
olarak saptanmistir.
Caliganlarin  orgiitsel baglilik yonelik; aritmetik ortalama, Standart sapma ve

minimum-maksimum diizeyleri asagida yer almaktadir.

Tablo 4. Orgiitsel baglilik puan ortalamalari
N Ort Ss Min. Maks. Alpha

Orgiitsel Bagllik Genel 300 3.102 0.813 1.000 5.000 0.912
Duygusal Baglilik 300 3465 1117 1.000 5.000 0.945
Devam Baglilig: 300 2908 0926 1000 5.000 0.801
Normatif Baghlik 300 2933 0979 1000 5.000 0.854

Calisanlarin  “orgiitsel baglilik genel” ortalamasi orta 3.102+0.813 (Min=1;
Maks=5), “duygusal baglilik” ortalamasi yiiksek 3.465+1.117 (Min=1; Maks=5), “devam
baglilig1” ortalamasi orta 2.908+0.926 (Min=1; Maks=>5), “normatif baglilik” ortalamas1
orta 2.933+0.979 (Min=1; Maks=5) olarak saptanmustir.

4.3. Yonetici Destegi ve Orgiitsel Baghihk Arasindaki Iliskiler

Calisanlarin Yonetici Destegi ve oOrgiitsel baglilik diizeylerini belirleyen boyutlar
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arasindaki iliskiler korelasyon analizi ile incelenmistir. Analiz sonuglari asagida

verilmistir.

Tablo 5. Yonetici destegi ve orgiitsel baglilik puanlari arasinda korelasyon analizi
Yonetici Destegi

““ ) r 0.560**
Orgiitsel Baghhk Genel D 0.000
**k
Duygusal Baghhk Fr) 005330
Devam Baghhg ! L
p 0.000
Normatif Baghhk ] e
p 0.000

*<0.05; **<0.01; Pearson Korelasyon Analizi

Yonetici destegi,orgiitsel baglilik genel,duygusal baglilik,devam bagliligi,normatif
baglilik,puanlar1 arasinda korelasyon analizleri incelendiginde; 6rgiitsel baglilik genel ile
yonetici destegi arasinda r=0.56 pozitif orta (p=0.000<0.05), duygusal baghlik ile
yonetici destegi arasinda r=0.584 pozitif orta (p=0.000<0.05), devam baglilig1 ile yonetici
destegi arasinda r=0.29 pozitif zay1f (p=0.000<0.05), normatif baglilik ile yonetici destegi
arasinda r=0.456 pozitif zayif (p=0.00<0.05) diizeyde korelasyon bulunmustur.

Tablo 6. Yonetici desteginin rgiitsel baglilik iizerine etkisi

) Standart Standart Edilmis %95 Giiven
Bagimsiz Edilmemis Katsayilar t Arahg
Degisken Katsayilar p

B SE B Alt  Ust
Sabit 1661  0.129 12.829 0.000 1.406 1.915
Yonetici 0413  0.035 0.560 11.678 0.000 0.344 0.483
Destegi

*Bagimli Degisken=Orgiitsel Baglilik Genel. R=0.560; R?=0.312; F=136.365;
p=0.000; Durbin Watson Degeri=1.713

Yonetici destegi ile orgiitsel baglilik arasindaki neden sonug iligkisini belirlemek
tizere yapilan regresyon analizi anlamli bulunmustur (F=136.365; p=0.000<0.05).
Orgiitsel baglilik diizeyindeki toplam degisim %31.2 oraninda ydnetici destegi tarafindan
aciklanmaktadir (R?=0.312). Yonetici destegi orgiitsel baglilik diizeyini arttirmaktadir
(p=0.560).
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Tablo 7. Yonetici desteginin duygusal baglilik {izerine etkisi

Bagimsiz ES(;[{al?r?e?:;s Standart Edilmis %95 Giiven
Degisken Katsayilar Katsayilar t p Arahgi
B SE B Alt Ust
Sabit 1.401 0.174 8.035 0.000 1.058 1.744
Yonetici 0592  0.048 0.584 12.409 0.000 0.498 0.686
Destegi

*Bagimli Degisken=Duygusal Baglilik.R=0.584; R?>=0.338; F=153.974; p=0.000;
Durbin Watson Degeri=1.574

Yonetici destegi ile duygusal baglilik arasindaki neden sonug iligkisini belirlemek
lizere yapilan regresyon analizi anlamli bulunmustur (F=153.974; p=0.000<0.05).
Duygusal baglilik diizeyindeki toplam degisim %33.8 oraninda yoOnetici destegi
tarafindan agiklanmaktadir (R?=0.338). Yonetici destegi duygusal baglilik diizeyini
arttirmaktadir (=0.584).

Tablo 8. Yonetici desteginin devam baglilig iizerine etkisi

Bas Standart Edilmemis Standart Edilmis %95 Giiven
ng::;::i Katsayilar Katsayilar t p Arahgl
B SE B Alt  Ust
Sabit 2.059 0.170 12.086 0.000 1.724 2.394
Yongle 0244  0.047 0.290 5.229 0.000 0.152 0.335
Destegi

*Bagimli Degisken=Devam Bagliligi. R=0.290; R2=0.081; F=27.344: p=0.000;
Durbin Watson Degeri=1.930

Yonetici destegi ile devam baglilig1 arasindaki neden sonug iliskisini belirlemek
tizere yapilan regresyon analizi anlamli bulunmustur (F=27.344; p=0.000<0.05). Devam
baglihig diizeyindeki toplam deg8isim %8.1 oraninda yonetici destegi tarafindan
aciklanmaktadir (R?=0.081). Yonetici destegi devam bagliligi diizeyini arttirmaktadir
($=0.290).

Tablo 9. Yonetici desteginin normatif baglilik iizerine etkisi

Bagimsiz Standart Edilmemis Standart Edilmis %95 Giivven
Degisken Katsayilar Katsayilar t p Arahg}
B SE B Alt  Ust
Sabit 1.522 0.167 9.088 0.000 1.192 1.851
Yonetici 0.405  0.046 0.456 8.838 0.000 0.315 0.495
Destegi

*Bagimli Degisken=Normatif Baglilik R=0.456; R?=0.205; F=78.107; p=0.000;
Durbin Watson Degeri=1.829
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Yonetici destegi ile normatif baglilik arasindaki neden sonug iligkisini belirlemek
lizere yapilan regresyon analizi anlamli bulunmustur (F=78.107; p=0.000<0.05).
Normatif baglilik diizeyindeki toplam degisim %20.5 oraninda yonetici destegi tarafindan
aciklanmaktadir (R?=0.205). Yonetici destegi normatif baghlik diizeyini arttirmaktadir
(p=0.456).

4.4. Yonetici Destegi Puanlarimn  Tammlayia  Ozelliklere Gére

Karsilastirilmasi

Tablo 10. Yonetici destegi puanlarinin yasa gore farklilasma durumu

Grup N Ort Ss F p Fark

30 ve Alt1 32 3938 1.036

- .. 31-36 72 3.638 1.116
Yonetici Destegi 3743 167 3351 1022 3.205 0.024 1>3

44 ve Uzeri 29 3401 1.419
Tek Yonlii Varyans Analizi

Calisanlarin yasa gore yonetici destegi puanlari anlamli farklilik gostermektedir
(F(3.206)=3.205; p=0.024<0.05). Farkin nedeni; 30 yas ve alt1 olanlarin yonetici destegi
puanlarmin (X=3.938),yas 37-43 olanlarin yonetici destegi puanlarindan (X=3.351)
yiiksek olmasidir.

Tablo 11. Yonetici destegi puanlarinin toplam ¢alisma siiresine gore farklilasma durumu

Grup N Ort Ss F p Fark

0-5Yil 24 3.735 1.075
o .. 6-10Yl 44 3705 0.955 2>4
Yonetici Destegi 1115 Y1l 98 3619 1151 3.156 0.025 34

16 Y1l ve Uzeri 134 3.275 1.089
Tek Yonlii Varyans Analizi

Calisanlarin toplam ¢alisma stiresine gore yonetici destegi puanlart anlamli farklilik
gostermektedir (F(3.206)=3.156; p=0.025<0.05). Farkin nedeni; toplam calisma stiresi 6-10
yil olanlarin yonetici destegi puanlarinin (X=3.705), toplam ¢aligsma siiresi 16 yil ve iizeri
olanlarin yonetici destegi puanlarindan (X=3.275) yiiksek olmasidir. Toplam ¢aligma
stiresi 11-15 y1l olanlarin yonetici destegi puanlarinin (x=3.619), toplam ¢alisma siiresi

16 y1l ve lizeri olanlarin yonetici destegi puanlarindan (X=3.275) yiiksek olmasidir.
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Tablo 12. Yonetici destegi puanlarimin kurumda c¢alisma siiresine gore farklilagsma

durumu
Grup N Ort Ss F p
0-5Y1l 63 3.748 0.934
o .. 6-10Y1d 43 3480 1.143
Y onetici Destegi 1115 Y1l 127 3413 1184 1.552 0.201
16 Y1l ve Uzeri 72 3390 1.054

Tek Yonlii Varyans Analizi

Calisanlarin yonetici destegi puanlart kurumda c¢alisma siiresine gore anlamli

farklilik gostermemektedir (p>0.05).

Tablo 13. Yonetici destegi puanlariin egitim durumuna gore farklilagsma durumu

Grup N Ort Ss F p Fark

Lise ve Alt1 45 3.350 1.281
- _. OnLisans 97 3.363 1.119 3>2
Yonetici Destegi Lisans 129 3689 0954 2.708 0.045 354

Yiiksek Lisans 29 3.219 1.262
Tek Yonlii Varyans Analizi

Calisanlarin egitim durumuna gore yoOnetici destegi puanlart anlamli farklilik
gostermektedir (F(3.206=2,708; p=0.045<0.05). Farkin nedeni; lisans mezunlarinin
yonetici destegi puanlarmin (X=3.689), 6n lisans mezunlarinin yonetici destegi
puanlarindan (X=3.363) yiiksek olmasidir. Lisans mezunlarinin yonetici destegi
puanlarinin (x=3.689), yiiksek lisans olanlarin yonetici destegi puanlarindan (X=3.219)

yiiksek olmasidir.

Tablo 14. Yonetici destegi puanlarimin cinsiyete gore farklilasma durumu
Grup N Ort Ss t sd p
. e .. Erkek 196 3.352 1.114
Yonetici Destegi Kadm 104 3743 1037 -2966 298 0.003

Bagimsiz Gruplar T-Testi

Calisanlarin  cinsiyete gore yonetici destegi puanlart anlamli  farklilik
gostermektedir (teos)=-2.966; p=0.003<0.05). Kadinlarin ydnetici destegi puanlari
(x=3.743),erkeklerin yonetici destegi puanlarindan (x=3.352) yiiksek bulunmustur.
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Tablo 15. Yonetici destegi puanlarinin medeni duruma gore farklilasma durumu
Grup N Ort Ss t sd p
. .. Evli 253 3492 1.098
Yonetici Destegi Bekar 47 3460 1134 0.169 298 0.866

Bagimsiz Gruplar T-Testi

Calisanlarin yonetici destegi puanlari medeni duruma gore anlamli farklilik

gostermemektedir (p>0.05).

Tablo 16. Yonetici destegi puanlarinin ¢aligilan kurumdaki statii gore farklilagsma durumu

Grup N Ort Ss t sd p
Calisan 229 3482 1.098
Y Onetici 71 3506 1.121
Bagimsiz Gruplar T-Testi

Yonetici Destegi -0.162 298 0.872

Calisanlarin yonetici destegi puanlar calisilan kurumdaki statiiye gore anlamli

farklilik géstermemektedir (p>0.05).

45. Orgiitsel Baghhk Puanlarimn Tammlayict  Ozelliklere Gore

Karsilastirilmasi

Tablo 17. Orgiitsel baglilik puanlarinin yasa gore farklilasma durumu

Grup N Ort Ss F p
30 ve Alt1 32 3.311 0.875
. . 3136 72 3.086 0.747
Orgiitsel Baglilik Genel 3743 167 3045 0744 1.277 0.282
44 ve Uzeri 29 3.241 1.194
30 ve Alt1 32 3599 1.219
. 3136 72 3.313 1.016
Duygusal Baglilik 3743 167 3472 1080 0.881 0.451
44 ve Uzeri 29 3.655 1427
30 ve Alt1 32 3.109 1.052
L 3136 72 3.009 0.960
Devam Bagliligi 3743 167 2817 0839 1.360 0.255
44 ve Uzeri 29 2960 1.138
30 ve Alt1 32 3224 1.151
) . 31 36 72 2.938 0.979
Normatif Baglilik 3743 167 2844 0.885 1.727 0.162

44 ve Uzeri 29 3.109 1.227

Tek Yonlii Varyans Analizi
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Calisanlarin orgiitsel baglilik genel, duygusal baghlik, devam bagliligi, normatif

baglilik puanlar yasa gore anlamli farklilik gdstermemektedir (p>0.05).

Tablo 18. Orgiitsel baglilik puanlarinin toplam ¢alisma siiresine gore farklilasma durumu

Grup N Ort Ss F p Fark
0-5Yil 24 3.160 0.991
. . 6-10 Y1l 44 3.337 0.786
Orgiitsel Baglilik Genel 11-15 Y1l 98 3113 0.762 1.904 0.129
16 Yil ve Uzeri 134 3.007 0.815
0-5Yil 24 3.382 1.196
. 6-10 Y1l 44 3462 1.154
Duygusal Baglilik 1115 Y1l 98 3.429 1027 0.142 0.935
16 Yil ve Uzeri 134 3.508 1.164
0-5Yi1l 24 2910 0.993
L 6-10 Y1l 44 3.322 1.017 2>4
Devam Bagliligi 11-15 Y1l 98 3020 0.963 6.187 0.000 34
16 Yil ve Uzeri 134 2.690 0.795
0-5Yil 24 3.188 1.030
) y 6-10 Y1l 44 3.227 1.035
Normatif Baglilik 11-15 Y1l 98 2.890 0973 2.544 0.056

16 Y1l ve Uzeri 134 2.822 0.938
Tek Yonlii Varyans Analizi

Calisanlarin toplam ¢aligma siiresine gore devam baglilig1 puanlari anlamli farklilik
gostermektedir (F(3.206)=6.187; p=0.000<0.05). Farkin nedeni; toplam ¢alisma siiresi 6-10
yil olanlarin devam baglilig1 puanlarinin (X=3.322),toplam calisma siiresi 16 yil ve tizeri
olanlarin devam baglilig1 puanlarindan (X=2.690) yiiksek olmasidir. Toplam ¢alisma
stiresi 11-15 y1l olanlarin devam bagliligi puanlariin (Xx=3.020), toplam g¢alisma siiresi
16 y1l ve iizeri olanlarin devam baglilig1 puanlarindan (x=2.690) yiiksek olmasidir.

Calisanlarin orgiitsel baglilik genel, duygusal baglilik, normatif baghilik puanlar

toplam caligma siiresine gore anlamli farklilik géstermemektedir (p>0.05).

Tablo 19. Orgiitsel baghlik puanlarmin kurumda caligma siiresine gore farklilasma

durumu
Grup N Ort Ss F p Fark
0-5Yil 63 3.239 0.794
. . 6-10 Y1l 43 3.116 0.909
Orgiitsel Baglilik Genel 11-15 Vil 122 3016 0814 1.062 0.365

16 Yilve Uzeri 72 3.119 0.766
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Tablo 19. (Devamu).

0-5Y1 63 3.614 1.115
5 6-10 Y1l 43 3.202 1.191 4>2
Duygusal Baglilik 11-15 Vil 127 3329 1073 3.105 0.027 453
16 Yilve Uzeri 72 3.722 1.100
0-5Y1l 63 2.767 0.930 os1
>
L 6-10 Y1l 43 3.310 1.076
Devam Bagliligi 11-15 Y1l 122 2997 0923 5.827 0.001 gzi
16 Y1l ve Uzeri 72 2.641 0.719
0-5Y1l 63 3.336 0.920 150
>
. 5 6-10 Y1l 43 2.837 1.186
Normatif Baglilik 11-15 Vil 127 2723 0928 5.949 0.001 1;31

16 Yilve Uzeri 72 2.993 0.875
Tek Yonlii Varyans Analizi

Calisanlarin kurumda c¢alisma siiresine gore duygusal baglilik puanlari anlamli
farklilik gostermektedir (F(3.206=3.105; p=0.027<0.05). Farkin nedeni; kurumda calisma
sliresi 16 yil ve iizeri olanlarin duygusal baglilik puanlarinin (X=3.722), kurumda ¢alisma
stiresi 6-10 yil olanlarin duygusal bagllik puanlarindan (x=3.202) yiiksek olmasidir.
Kurumda galigma siiresi 16 y1l ve iizeri olanlarin duygusal baglilik puanlarinin (x=3.722),
11-15 yil olanlarin duygusal baglilik puanlarindan (x=3.329) yiiksek olmasidir.

Calisanlarin kurumda caligma siiresine gore devam bagliligi puanlar1 anlamli
farklilik gostermektedir (F(3.206)=5.827; p=0.001<0.05). Farkin nedeni; kurumda ¢alisma
stiresi 6-10 y1l olanlarin devam baglilig1 puanlarinin (X=3.310), kurumda ¢alisma siiresi
0-5 yil olanlarin devam baglilig1 puanlarindan (X=2.767) yliksek olmasidir. Kurumda
caligma siiresi 6-10 y1l olanlarin devam bagliligi puanlarinin (X=3.310), kurumda ¢aligma
stiresi 16 yil ve tizeri olanlarin devam baglilig1 puanlarindan (X=2.641) yiiksek olmasidir.
11-15 yil olanlarin devam bagliligi puanlarinin (X=2.997), kurumda ¢alisma siiresi 16 yil
ve lizeri olanlarin devam baglilig1 puanlarindan (X=2.641) yiiksek olmasidir.

Calisanlarin kurumda caligma siiresine gore normatif baglilik puanlar1 anlamli
farklilik gostermektedir (F(3.206)=5.949; p=0.001<0.05). Farkin nedeni; kurumda ¢alisma
stiresi 0-5 yil olanlarin normatif baglilik puanlarinin (x=3.336),kurumda galisma siiresi
6-10 yil olanlarin normatif baglilik puanlarindan (X=2.837) yiiksek olmasidir. Kurumda
caligma siiresi 0-5 yil olanlarin normatif baglilik puanlarinin (X=3.336), 11-15 yil
olanlarin normatif baglilik puanlarindan (X=2.723) yiiksek olmasidir. Kurumda ¢aligsma
stiresi 0-5 yil olanlarin normatif baglilik puanlarinin (X=3.336), kurumda ¢alisma siiresi

16 y1l ve iizeri olanlarin normatif baglilik puanlarindan (X=2.993) yiiksek olmasidir.
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Calisanlarin orgiitsel baglilik genel puanlar1 kurumda ¢alisma siiresine gore anlamli

farklilik gostermemektedir (p>0.05).

Tablo 20. Orgiitsel baglilik puanlarinin egitim durumuna gore farklilasma durumu

Grup N Ort Ss F p Fark

Lise ve Alt1 45 2.815 0.957
. . On Lisans 97 3.159 0.892

Orgiitsel Baglilik Genel Lisans 129 3181 0622 2.605 0.052
Yiksek Lisans 29 3.008 0.972
Lise ve Alt1 45 3.111 1.219
. On Lisans 97 3473 1.178

Duygusal Baglilik Lisans 129 3629 0972 2.815 0.039 3>1

Yiiksek Lisans 29 3.259 1.246
Lise ve Alt1 45 2.604 0.985
L On Lisans 97 2936 0.973

Devam Baglilig Lisans 129 2982 0804 1.973 0.118
Yiksek Lisans 29 2.960 1.118
Lise ve Alt1 45 2.730 1.110
) y On Lisans 97 3.067 1.042

Normatif Baglilik Lisans 129 2932 0.848 1.427 0.235

Yiksek Lisans 29 2.805 1.064
Tek Yonlii Varyans Analizi

Calisanlarin egitim durumuna gore duygusal baglilik puanlari anlamli farklilik
gostermektedir (F(3.206)=2.815; p=0.039<0.05). Farkin nedeni; lisans mezunlarinin
duygusal baglilik puanlarmin (X=3.629), lise ve alti olanlarin duygusal baglilik
puanlarindan (x=3.111) yiiksek olmasidir.

Calisanlarin orgiitsel baglilik genel, devam bagliligi, normatif baglilik puanlar

egitim durumuna gore anlamli farklilik géstermemektedir (p>0.05).

Tablo 21. Orgiitsel baglilik puanlarinin cinsiyete gore farklilasma durumu
Grup N Ort Ss t sd p

. 5 Erkek 196 3.063 0.871
Orgiitsel Baglilik Genel Kadn 104 3176 0637 -1.153 298 0.217

5 Erkek 196 3.462 1.166
Duygusal Baglilik Kadn 104 3471 1026 -0.069 298 0.943

e Erkek 196 2.793 0.916
Devam Bagliligi Kadm 104 3127 0909 -3.014 298 0.003

e < Erkek 196 2934 1.019
Normatif Baglilik Kadm 104 2931 0903 0.022 298 0.983

Bagimsiz Gruplar T-Testi
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Calisanlarin  cinsiyete goére devam baglihig puanlart  anlamh  farklilik
gostermektedir (tog)=-3.014; p=0.003<0.05). Kadmlarin devam bagliligi puanlar
(x=3.127), erkeklerin devam bagliligi puanlarindan (X=2.793) yiiksek bulunmustur.

Calisanlarin orgiitsel baglilik genel, duygusal baglilik, normatif baglilik puanlari

cinsiyete gore anlamli farklilik géstermemektedir (p>0.05).

Tablo 22. Orgiitsel baglilik puanlarmin medeni duruma gore farklilasma durumu

Grup N Ort Ss t sd p
. . Evli 253 3.085 0.768
Orgiitsel Baglilik Genel Bekir 47 3196 1028 -0.864 298 0.481
. Evli 253 3.464 1.067
Duygusal Baglilik Bekir 47 3468 1370 -0.021 298 0.986
Devam Baglihg Evlii 253 2893 0884 ) .n 293 0583

Bekar 47 2989 1.132

.- Evli 253 2.896 0.940
Normatif Baglilik Bekar 47 3131 1155 -1.517 298 0.130

Bagimsiz Gruplar T-Testi

Calisanlarin orgiitsel baglilik genel, duygusal baglilik, devam bagliligi, normatif

baglilik puanlari medeni duruma gore anlamli farklilik géstermemektedir (p>0.05).

Tablo 23. Orgiitsel baglilik puanlarinin ¢alisilan kurumdaki statii gére farklilasma

durumu
Grup N Ort Ss t sd p
. 5 Calisan 229 3.075 0.813
Orgiitsel Baglilik Genel Y onctici 21 3189 0812 1.036 298 0.301
. Calisan 229 3.357 1.079
Duygusal Baglilik Y onotici 1 3812 1175 3.038 298 0.003
. Calisan 229 2.940 0.940
Devam Baglilig: Y oneticl 71 2808 0878 1.050 298 0.294
1 229 2,928 1.002
Normatif Baglilik Cahisan 9 2928 1002 .55 298 0.78

Y onetici 71 2948 0.906

Bagimsiz Gruplar T-Testi

Calisanlarin c¢alisilan kurumdaki statiiye gore duygusal baglilik puanlari anlamh
farklilik gostermektedir (t208)=-3.038; p=0.003<0.05). Calisilan kurumdaki statii yonetici
olanlarin duygusal baglilik puanlar1 (X=3.812), ¢alisilan kurumdaki statii ¢alisan olanlarin
duygusal baglilik puanlarindan (x=3.357) yliksek bulunmustur.

Calisanlarin orgiitsel baglilik genel, devam bagliligi, normatif baglilik puanlar

calisilan kurumdaki statiiye gore anlamli farklilik géstermemektedir (p>0.05).
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5.SONUC VE DEGERLENDIRME

Bu boéliimde algilanan yonetici desteginin orgiitsel baglilik tizerine olan etkileri ve
orgiitsel bagliligin alt boyutlari olan, devam bagliligi, duygusal baglilik ve normaif
bagliliklar1 arasindaki iligkiyi tespit etmek amaciyla, 6rneklemden elde edilen verilerin
istatistiksel incelemeleri yapilmis, elde edilen bulgular ilgili alan yazin ¢alismalar1 ile
karsilastirilarak degerlendirilmistir. Arastirma kapsaminda elde edilen veriler asagida
Ozetlenmistir.

Tanimlayici bilgi formundan elde edilen bulgulara gore drneklemdeki calisanlar
cinsiyete gore %65.3’ii erkek, %34.7’si kadin olarak dagilmaktadir. TUIK (Tiirkiye
[statistik Kurumu) verilerine gére 2023 Ocak ay1 istihdam orami erkeklerde %66.9 iken
kadinlarda %31.2 olarak gerceklesmistir. Yapilan ¢aligmaya katilan ¢alisanlarin cinsiyet
dagilimmin caligma hayatinda yer alan bireylerin cinsiyet dagilimi ile benzer oldugu
goriilmiistiir. Yas dagiliminin %55.7 sini 37-43 yas araligindaki ¢alisanlar olustururken
medeni durumun %84.7 sinin evli oldugu belirlenmistir. Egitim durumu lisans ve tizeri
olanlar %52.7 sini olusturmaktadir. Kurumdaki ¢alisma siiresi 10 yilin tizerinde olanlar
%64.7 orani ile biiylik ¢ogunlugu kapsamaktadir. Toplam c¢aligsma siiresi 16 yil ve tizeri
olanlar ise %44.7 ile en yiiksek orana sahiptir. Calisanlarin ¢alisilan kurumdaki statiiye
gore %76.3’1 calisan, %23.7°si yonetici olarak dagilmaktadir.

Yapilan arastirma sonuglart incelendiginde, ¢alisanlarin “yonetici destegi”
ortalamasi yiiksek olarak saptanirken orgiitsel bagliliga yonelik; aritmetik ortalama,
standart sapma ve minimum-maksimum diizeyleri incelendiginde ortalamasi yiiksek olan
ozellikler “duygusal baglilik, normatif baglilik, devam baghhig’” seklinde
siralanmaktadir. Tenteriz (2020), yapmis oldugu calismasinda katilimcilarin yonetici
destegi algilarinin yiiksek diizeyde oldugunu tespit etmistir.

Calisanlarin Yonetici Destegi ve Orgiitsel Baglilik diizeylerini belirleyen orgiitsel
baglilik alt boyutlar: olan orgiitsel baglilik genel, duygusal baglilik, devam bagliligi,
normatif baghlik arasindaki iligkiler incelendiginde; orgiitsel baglilik genel ve duygusal
baglilik ile yonetici destegi arasinda pozitif orta, devam baglilig1 ve normatif baglilik ile
yonetici destegi arasinda pozitif zayif diizeyde korelasyon bulunmustur.

Yonetici destegi ile orgiitsel baglilik arasindaki neden sonug iliskisini belirlemek
lizere yapilan regresyon analizi incelendiginde yonetici desteginin orgiitsel baglilik,
duygusal baglhilik, devam bagliligi ve normatif baghlik diizeylerini arttirdigi tespit

edilmistir. Yoneticinin kendisine bagl calisanlarina karsi géstermis oldugu davraniglar



ilgili personelin moral ve motivasyonunu dogrudan etkilediginden baghlik diizeylerini de
etkilemektedir. Ilgili calisan yoneticisinden memnunsa, ihtiya¢ duydugunda ihtiyaci
oldugu diizeyde maddi ve manevi destegi alabiliyorsa orgiitsel baglilik diizeyinde de artig
olabilecegini sdyleyebiliriz.

Calisanlarin yasa gore yonetici destegi puanlari incelendiginde yasin yiikselmesi ile
yonetici destegi puanmin azaldigi belirlenmistir. Kopuz (2022), yapmis oldugu
aragtirmasinda katilimcilarin yas gruplarina gore algilanan yonetici destegi ortalamalari
incelemis olup, algilanan yonetici destegi ortalamalarinin birbirine benzer oldugunu tespit
etmistir.

Calisanlarin toplam calisma siiresine gore yonetici destegi puanlarinin toplam
calisma siiresi arttikga azaldigi bununla birlikte kurumda g¢alisma siiresine gore bir
etkisinin olmadigi tespit edilmistir. Fakat Tenteriz (2020) yapmis oldugu ¢alismasinda
calisanlarin yonetici desteginin toplam c¢alisma siiresine gore farklilik gosterirken
kurumdaki ¢aligma siirelerine gore yonetici destegi algilarinin farklilik gosterdigini tespit
etmistir.

Calisanlarin egitim durumuna gore yonetici destegi puanlar1 incelendiginde
yOnetici desteginin egitim diizeyi arttik¢a arttig1 ancak yiiksek mezunlar iizerinde daha
az diizeyde etkisi oldugu belirlenmistir. Bu durum egitim diizeyi arttikca kurumdan ve
yoneticiden beklentilerin artmasi1 ve beklentilerin karsilanmamasi ¢alisanlarda tatmin
diizeyinin diismesine sebep olabilir seklinde yorumlanabilir. Tokmak (2019) ise yapmis
oldugu ¢aligmasinda algilanan iist yonetim desteginin egitim durumuna goére herhangi bir
farklilik gostermedigini tespit etmistir.

Calisanlarin cinsiyete gore yonetici destegi puanlari incelendiginde kadin ¢alisanlar
tizerinde yonetici desteginin erkeklere oranla daha yiliksek diizeyde oldugu tespit
edilmisken medeni duruma ve statiiye gore bir farklilasma yoktur. Buradan da kadin
calisanlarin daha tatminkar oldugunu sdyleyebiliriz. Tiirkkan (2021) ise banka ¢alisanlari
lizerine yapmis oldugu arastirmasinda algilanan yonetici desteginin ¢alisanlarin
kurumdaki mevcut pozisyonuna gore farklilagma gosterdigi sonucuna ulagmistir. Ertemiz
(2023), caligmaya katilan bireylerin medeni durum degiskenine gore orgiitsel baglilik
diizeylerini karsilastirdiginda katilimcilarin genel Orgiitsel baglilik puanlari arasinda
farklilik bulmustur. Evli olanlarin 6rgiitsel baglilik puaninin bekar olanlardan daha
yiiksek oldugunu ve orgiitsel baglilik alt boyutlarinin medeni durumlarina gore
karsilagtiritlmasinda duygusal baglilik alt boyutunda farklilik oldugunu tespit etmistir.

Calisanlarin orgiitsel baglilik genel, duygusal baglilik, devam bagliligi, normatif
baglilik puanlar1 yasa gore anlaml farklilik géstermemektedir (Seker, 2022). Duygusal
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Baglilik, Devam Baglilig1, Normatif Baglilik ve Orgiitsel Baglilik algilarinin yasa gore
farklilik gosterdigi tespit edilmistir. Soydas (2023) ise medya calisanlari tizerinde yapmis
oldugu caligmasinda medya calisanlarinin orgiitsel baglilik diizeylerinin duygusal, devam
ve normatif baglilik boyutlarinda “cinsiyete”, duygusal baglilik boyutunda “medeni
durum, c¢alisilan medya kurulusuna, benzer sektor deneyimine”; devam baglihig
boyutunda “benzer sektér deneyimlerine”; normatif baglilik boyutunda ise “caligilan
medya kurulusu” na gore anlamli bir farklilik gostermedigi, “yasa, medeni duruma,
egitim durumuna, Orgiitteki hizmet siiresine, toplam hizmet siiresine, mesleki kadro
(pozisyona)” gore anlamli farkliliklar gosterdigini tespit etmistir. Baska bir ifadeyle
sadece cinsiyet degiskeninin medya calisanlarinin bagliliklarina etkisi olmadig1 diger
degiskenlerin bagliliklarina etkisi oldugu anlasilmistir.

Calisanlarin orgiitsel baglilik genel, duygusal baglilik, normatif baglilik puanlar
toplam caligsma siiresine gore anlamli farklilik géstermezken devam bagimlilig: farklilik
gostermektedir.

Aragtirmaya katilim saglayan c¢alisanlarin toplam calisma siiresine gore devam
baglilig1 puanlar1 anlaml farklilik gostermektedir Toplam calisma siiresi 6-10 y1l ve 11-
15 yil olanlarin devam baglilig1, toplam calisma siiresi 16 yil ve {izeri olanlarin devam
bagliligindan fazladir. Yine Soydas (2023) tarafindan yapilan ¢alisma incelendiginde,
duygusal baglilik, devam baglilig1 ve normatif baglilik boyutlarinin tiimiinde ¢alisanlarin
sektordeki toplam hizmet siiresine gore anlamli bir farklilik goriildiigii tespit edilmistir.

Calisanlarin  kurumda c¢alisma siiresine gore duygusal baghilik puanlan
incelendiginde kurumda calisma siiresi 16 yil ve {lizeri olanlarin duygusal baglilik
puanlarinin, kurumda c¢alisma siiresi 6-10 yil ve 11-15 yil olanlarin duygusal baglilik
puanlarindan yiiksek oldugu tespit edilmistir. Kurumda galisma siiresi arttik¢a, duygusal
baghilik artmistir. Bireyin uzun yillar kuruma hizmet etmesi, emek vermesi artik aitlik
hissi olusturarak duygusal baglilig1 artirmistir seklinde yorumlanabilir.

Calisanlarin kurumda calisma siliresine gore normatif bagliliklarinin kurumda
calisma siiresi 0-5 yil olanlarin, kurumda ¢aligsma siiresi 6-10 yil, 11-15 y1l ve 16 yil ve
tizeri olanlardan fazla oldugu tespit edilmistir. Bu durumu ise ise yeni baslayan ve kidemi
cok az olan ¢alisanlarin heniiz kurumla bir bag kuramadigindan ve sadece hayatini idame
ettirebilmek admna kendisini ise zorunlu hissetmesinden kaynaklandigi seklinde
yorumlayabiliriz. Benzer bir sekilde Seker (2022) yapmis oldugu ¢aligmasinda isyerinde
caligma yilina gore orgiitsel baglilik algisini incelemis, Duygusal Baglilik, Normatif
Baglilik ve Orgiitsel Baglilik algilarinin isyerinde ¢alisma yili degiskenine gore farklilik

gosterdigini tespit etmistir. Test sonuglar1 incelendiginde 16 yil ve iizeri zamandir

52



isyerinde ¢alisanlarin Duygusal Baglilik, Normatif Baglilik ve Orgiitsel Baglilik algilarini
digerlerine gore daha yiiksek olarak belirlemistir.

Calisanlarin orgiitsel baglilik genel puanlart kurumda ¢aligsma siiresine gore anlamli
farklilik gostermemektedir.

Calisanlarin egitim durumuna gore duygusal baglilik puanlar1 incelendiginde ise
lisans mezunlarinin duygusal bagliliklarinin lise ve alt1 olanlardan daha ytiksek oldugu
bununla birlikte ¢alisanlarin orgiitsel baglilik genel, devam baglilig1, normatif baglilik
puanlari egitim durumuna gore farklilasmadigi tespit edilmistir. Soydas (2023)’iin yapmis
oldugu calismada ise duygusal baglilik, devam baglilig1 ve normatif baglilik boyutlarinin
egitim durumuna gore anlamli bir farklilik tespit edildigi goriilmiistiir.

Calisanlardan kadinlarin devam bagliliginin, erkeklerin devam bagliligindan daha
yiiksek oldugu ancak orgiitsel baglilik genel, duygusal baglilik, normatif bagliliklarinin
cinsiyete gore farklilasmadigi tespit edilmistir. Eris (2019) ise banka ¢aligsanlar1 {izerine
yapmis oldugu arastirmasinda banka c¢alisanlarinin orgiitsel bagliliga iligkin algilari
arasinda “cinsiyet” degiskeni agisindan istatistiki manada “Duygusal Baglilik, Normatif
Baglilik, Orgiitsel Baglilik Genel” boyutlarinda anlamli farklihk olmadigini tespit
etmistir. Isik (2020), kurum i¢i halkla iliskilerin orgiitsel baglilik {izerindeki etkisini
inceledigi calismasinda 6zel sektor katilimcilarindan erkeklerin kadinlara gore daha
yiiksek diizeyde baglilik gosterdigi sonucuna ulagmistir.

Caliganlarin orgiitsel baglilik genel, duygusal baglilik, devam bagliligi, normatif
baglilik puanlart medeni durumdan etkilenmemektedir. Benzer sekilde kadin 6gretmenler
tizerinde yapmis oldugu arastirmasinda Yasar (2021), kadin G6gretmenlerin medeni
durumlarina gore orgiitsel baglilik ana boyutunda ve tiim alt boyutlarda orgiitsel baglilik
diizeylerinde anlamli farklilik bulunamadigini tespit etmistir.

Calisanlarin ¢alisilan kurumdaki statiiye gore duygusal baglilik puanlari anlamh
farklilik gostermektedir. Calisilan kurumdaki statiisii yonetici olanlarin duygusal baglilik
puanlari, calisilan kurumdaki statiisii ¢calisan olanlarin duygusal baglilik puanlarindan
yiikksek bulunmustur. Bunun sonucunda yonetici statlisiinde g¢alisanlarin gerek ticret
gerekse kariyer anlaminda beklentilerinin karsilandigi ve tatmin olduklarindan dolay:
duygusal bagliliklarinin daha yiiksek oldugunu sdyleyebiliriz. Eris (2019)’un Banka
caligsanlari lizerinde yaptig1 aragtirmasinda banka calisanlarinin orgiitsel bagliliga iliskin
algilar1 arasinda “kurumdaki pozisyon” degiskenine gore “Duygusal Baglilik”, “Devam
Bagliik” ve “Orgiitsel Baglilik Genel” boyutlarinda anlamli farkliik oldugunu

belirlenmistir.
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Calisanlarin orgiitsel baglilik genel, devam bagliligi, normatif baglilik puanlar
calisilan kurumdaki statiiye gore degismezken yoneticilerin duygusal bagliliginin diger
calisanlarin duygusal bagliligindan fazla oldugu tespit edilmistir. Yani yoneticiler

calismis olduklar1 kuruma diger ¢alisanlara gore duygusal anlamda daha baglidir.

54



KAYNAKCA

Abbott, P. (2003). The future of human resource management. International Journal of
Manpower, 24(2), 170-183.

Adu, E., Li, F., Mohammed, I., Antwi, M. O. ve Boamah, K. B. (2018). Relationship
between managerial support, affective commitment and job performance among
healthcare professionals in Ghana. Australian Journal of Economics and
Management Sciences, 8(1), 100-109.

Afsar, B. ve Badir, Y. F. (2016). Person-organization fit, perceived organizational
support, and organizational citizenship behavior: The role of job embeddedness.
Journal of Human Resources in Hospitality and Tourism, 15(3), 252-278.

Aguinis, H. ve Glavas, A. (2012), What we know and don’t know about corporate social
responsibility a review and research agenda. Journal of Management, 38(4), 932-
968.

Akgiil, M. (2023). Presenteizm nedir? Nedenleri ve énlemleri. Personel ve Yonetim
Dergisi, 38(2), 223-238.

AKkin, S. ve Yitmen, 1. (2016). The impact of workplace wellness programs on employee
health and organizational outcomes: A meta-analysis. Journal of Occupational and
Environmental Medicine, 58(12), 1255-1266.

Akram, A., Kamran, M., Igbal, M. S., Habibah, U. ve Ishaq, M. A. (2018). The impact of
supervisory justice and perceived supervisor support on organizational citizenship
behavior and commitment to supervisor: The mediating role of trust. Cogent
Business and Management, 5(1).

Aktas, A. (2010). Orgiitsel adalet algis1 ve isten ayrilma niyeti arasindaki iliskinin bazi
demografik faktdrler agisindan incelenmesi. Siileyman Demirel Universitesi
Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, 17(2), 79-92.

Alayvaz, C. (2018). Tiirkiyede sosyal hizmet kurumlarinda ¢alisanlarin orgiitsel baglilik
ve is tatminleri: Dariilaceze Baskanligi 6rnegi. Yayimmlanmamus yiiksek lisans
tezi. Hitit Universitesi, Corum.

Albar-Marin, M. J. ve Garcia-Ramirez, M. (2005). Social support and emotional
exhaustion among hospital nursing staff. The European Journal of Psychiatry,
19(2).

Alkhateri, S. A., Abuelhassan, E. A., Khalifa, G. S. A., Nusari, M., ve Ameen, A. (2018).

The impact of perceived supervisor support on employees turnover intention: The

55



mediating role of job satisfaction and affective organizational commitment.
International Business Management, 12(7), 477-492.

Allen, N. J. ve Meyer, J. P. (1990), The measurement and antecedents of affective,
continuance and normative commitment to the organisation. Journal of
Occupational Psychology, 63, 1-18.

Allen, T. D., Herst, D. E. ve Bruck, C. S. (2000). Telecommuting and work-life balance:
A study of AT&T employees. Journal of Applied Psychology, 85(2), 284.

Allen, T. D., Jimmieson, N. L., Bordia, P. ve Irmer, D. (2007). Positive organizational
behavior. New York: Routledge.

Alonso, A., Kurtessis, J. N., Schmidt, A. A., Strobel, K., Dickson, B. J. P. ve Strategy.
(2015). A competency-based approach to advancing HR. 38(4), 38.

Altintas, H. (2002). Orgiitsel adalet ve drgiitsel baglilik arasindaki iliskinin incelenmesi:
Bir meta-analiz. Tiirk Psikoloji Dergisi, 17(4), 441-452.

Antunez, J. L., Martin-Alcazar, P. J. ve Peir6, J. M. (2013). Perceived organizational
support and organizational citizenship behaviors: The role of supervisor support
and job satisfaction. Journal of Business Research, 66(10), 1441-1448.

Argyris, C. (1957). Kisilik ve organizasyon. New York: Harper ve Row.

Ashforth, B. E. ve Mael, F. (1989). Identity and meaning in the workplace. D. D. Miller
(Ed.), The self in the workplace icinde (ss. 24-45). Manwah: Lawrence Erlbaum
Associates.

Ashforth, B. E. ve Saks, A. M. (1996). Socialization tactics and newcomer adjustment.
Academy of Management Journal, 39(1), 149-178.

Babin B. J. ve Boles J. S. (1996). The effects of perceived co-worker involvement and
supervisor support on service provider role stress, performance and job satisfaction.
Journal of Retailing, 72(1), 60.

Balay, M. (2000). Demografik faktorlerin orgiitsel baglilik tizerindeki etkisi: Bir meta-
analiz. Tiirk Psikoloji Dergisi, 15(2), 187-200.

Balay, R. (2000). Yénetici ve ogretmenlerde orgiitsel baghlik. Ankara:Nobel Yayin
Dagitim.

Bauer, T. N. ve Erdogan, B. (2011). Perceived supervisor support and career satisfaction:
A cross-level investigation. Journal of Business and Psychology, 26(2), 267-277.

Bayram, L. (2005). Yénetimde yeni bir paradigma: Orgiitsel baglilik. Sayistay Dergisi,
(59), 125-139.

Bhanthumnavin, D. (2000). Importance of supervisory social support and its implications
for HRD in Thailand. Psychology and Developing Societies, 12, 155-166.

56



Bhatnagar, J. (2012). Management of innovation: Role of psychological empowerment,
work engagement and turnover intention in the Indian context. The International
Journal of Human Resource Management, 23(5), 928-951.

Bingol, N. B., Bayraktar, M. B. ve Oztiirk, A. N. (2003). Orgiitsel baglilik ve isten ayrilma
niyeti arasindaki iliskinin incelenmesi: Bir meta-analiz. Tiirk Psikoloji Dergisi,
18(3), 323-332.

Blau, D. M. (1973). The dynamics of substitution in the labor market. International
Labour Review, 108(1), 1-24.

Blau, G. J. (1994). The dynamics of organizational change. Chicago: University of
Chicago Press.

Blau, P. M. (1964). Exchange and power in social life. New York: John Wiley ve Sons.

Bozkurt, M. (2019). Otel isletmesi ¢alisanlarimin is doyumu ile orgiitsel bagliliklar:
arasindaki iliskinin incelenmesi: Ankara’daki dort ve bes yildizli konaklama
isletmeleri iizerine bir arastirma. Yayimlanmamis doktora tezi, Gazi Universitesi,
Ankara.

Bravo, C. ve Jiménez, A. (2011). Bienestar psicologico, apoyo organizacional percibido
y satisfaccion laboral en funcionarios penitenciarios de Chile. Revista Espariola de
Sanidad Penitenciaria, 13(3), 91-99.

Brown, S. (1998). Internalization and identity development: A social-cognitive
perspective. Child Development, 69(4), 955-967.

Chao, G. T., Walz, S. A. ve Gardner, P. D. (1994). Formal and informal mentorships: A
model of mentoring across the lifespan. Research in Organizational Behavior, 16,
329-369.

Chatman, J. A. (1989). Improving interactional organizational research: A model of
person-organization fit. Academy of Management Review, 14(3), 333-349.

Chughtai, A. A. ve Zafar, S. (2006). Antecedents and consequences of organizational
commitment among Pakistani university teachers. Applied H.R.M. Research, 11(1),
39-64.

Churchill, L. A., Ford, N. M. ve Walker, O. C. (1974). Measuring the job satisfaction of
industrial salesmen. Journal of Marketing Research, 11(3), 250-260.

Cohen, J. (1992). Organizational citizenship behavior and the romance of the workplace.
Academy of Management Review, 17(2), 225-249.

Cohen-Charash, Y. ve Spector, P. E. (2001). The role of justice in organizations: A
multidimensional approach. J. Greenberg ve R. Cropanzano (Ed.), Advances in
organizational justice i¢inde (278-321). Stanford: Stanford University Press.

57



Contreras, F., Baykal, E. ve Abid, G. J. F. i. P. (2020). E-leadership and teleworking in
times of COVID-19 and beyond: What we know and where do we go. Frontiers in
Psychology. 11, 590271.

Cotton, J. L., Tuttle, J. M. (1986), Employee turnover: Ameta-analysis and review with
implications for research. The Academy of Management Review, 11(1), 55-70.

Coyle-Shapiro, A. M., Morrow, P. ve Kessler, 1. (2006), Serving two organizations:
Exploring the employment relationship of contracted employees. Human Resource
Management, 45(4), 561-583.

Cropanzano, R. ve Greenberg, J. (1997). Procedural justice, social status, and employee
theft. Journal of Applied Psychology, 82(5), 738.

Cuadros, J. M. (2014). Algilanan orgiitsel destek ve is tatmini, orgiitsel baglilik ve
rotasyon niyeti ile iliskisi. [s ve Orgiit Psikolojisi Dergisi.

Cakmak, O. (2005). Orgiitsel adalet algis1 ve orgiitsel vatandaslhik davranis: iliskisinde is
tatmininin roli. Istanbul Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi,
40(2), 17-34.

Caliskan, S. (2022). Presenteizm: Goriinmez Tehlike. Saglik ve Toplum Dergisi, 25(4),
567-578.

Dansereau, Jf., Graen, G. ve Haga, W. J. A. (1975). Vertical dyad linkage approach to
leadership within formal organizations: A longitudinal investigation of the role
making process. Organizational Behavior and Human Performance, 13(1), 46-78.

Dean, J. W., Brandes, P. H. ve Dharwadkar, R. (1998). Organizational cynicism: A
conceptual framework. Academy of Management Review, 23(3), 341-364.

Dean, J. W., Brandes, P. ve Dharwadkar, R. (1998). Organizational cynicism. Academy
of Management Review, 23(2), 341-352.

Deci, E. L. ve Ryan, R. M. (1985). Intrinsic motivation and self-determination in human
behavior. Berlin: Springer Publishing Company.

Dienesch, R. M. ve Liden, R. C. (1986). Leader-member exchange model of leadership:
A critique and further development. Academy Of Management Review, 11(3), 618
- 634.

Dinger, O. (1998). Orgiitsel kiiltiir ve orgiitsel baglhlik. Istanbul Universitesi Iktisat
Fakiiltesi Dergisi, 47(2), 347-362.

Dubin (Eds.), Maintaining professional competence. San Francisco: Jossey-Bass, 9-43.

Dubin, S. S. (1990). Maintaining competence through updating. In S. L. Willis & S. S.

Ece, S. ve Giiltekin, S. (2016). Algilanan yonetici destegi ve orgiitsel baglilik. Kamu
Yonetimi Dergisi, 27(2), 183-202.

58



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

Eisenberger, R. ve Rhoades, L. (2006). Perceived organizational support: A theoretical
and empirical review. Journal of Management, 32(5), 818-841.

Eisenberger, R., Stinglhamber, F., Vandenberghe, C., Sucharski, I. L. ve Rhoades, L.
(2002). Perceived supervisor support: Contributions to perceived organizational
support and employee retention. Journal Of Applied Psychology, 87(3), 565.

Eisenberger, R., Stinglhamber, F., Vandenberghe, C., Sucharski, I. L. ve Rhoades, L.
(2012). Algilanan yonetici destegi: Calisan ve kurumsal sonuglara katkilar.
Uygulamali Psikoloji Dergisi, 97(3), 565-578.

Eris, Y. (2019). Toksik liderligin orgiitsel bagliliga ve is tatminine etkisi: Bir kamu
bankas1 6rnegi. Yayimlanmamus yiiksek lisans tezi, Namik Kemal Universitesi,
Tekirdag.

Etzioni, A. (1975). Comparative analysis of complex organizations. NewYork: Simon
and Schuster, 65.

Farzaneh, J., Farashah, A. D. ve Kazemi, M. (2014). The impact of person-job fit and
person-organization fit on OCB: The mediating and moderating effects of
organizational commitment and psychological empowerment. Personnel Review,
43(5), 672-691.

Fass, R. D., Bishop, J. W., ve Glissmeyer, M. Perceived Co-worker Support and Task
Interdependence in Law Enforcement. http://www.swdsi.org/swdsi07/2007 _
proceedings /papers/535.pdf

Ferreira, M. M. F. (2015). Organizational commitment and supervisor support, perception
of procedural fairness, tenure in the hospital: The mediating effect of work-life
balance-study in nurses. Clinical Nursing Studies, 3(2), 17-23.

Fisher, V. E. ve Hanna, J. V. (1931). The dissatisfied worker. New York: Macmillan.

Folger, R. ve Cropanzano, R. (1998). Organizational justice: A primer. Californiya: Sage
Publications.

George, D. ve Mallery, M. (2010). SPSS for Windows step by step: A simple guide and
reference, 17.0 update. (10. Bask1), Boston: Pearson.

Gerhart, B. A. ve Judge, T. A. (1991). Measures of new constructs or old ones? the case
of organizational commitment and job satisfaction (CAHRS Working Paper #91-
10). Ithaca, NY: Cornell University, School of Industrial and Labor Relations,

Center for Advanced Human Resource Studies.

59


http://www.swdsi.org/swdsi07/2007_

Giray, D. M. (2013). Is yeri destegi: Orgiit, yonetici ve ¢alisma arkadaslar1 destegine
genel bir bakis. Is, Giic, Endiistri Iliskileri ve Insan Kaynaklar Dergisi, 15(3), 65-
81.

Giray, M. D. ve Sahin, D. N. (2012). Algilanan o6rgiitsel, yonetici ve ¢alisma arkadaslar
destegi dlgekleri: Gegerlik ve glivenirlik ¢alismasi. Tiirk Psikoloji Yazilari, 15(30),
1.

Glazer, S. ve Kruse, B. (2008). The role of organizational commitment in occupational
stress models. International Journal of Stress Management, 15(4), 329-344.
Goktepe, A. E. (2017). Algilanan yonetici destei 6l¢egi: Gelistirilmesi, gecerliligi ve

giivenirliligi. Istanbul Universitesi Isletme Fakiiltesi Dergisi, 46, 31-48.

Graen, G. B. ve Uhl-Bien, M. (1995). Relationship-based approach to leadership:
development of leader-member exchange (LMX) theory of leadership over 25
years: Applying a multi-level multi-domain perspective. Leadership Quarterly,
6(2), 0-247.

Greenberg, J. (1990). Organizational justice: Yesterday, today, and tomorrow. Journal of
Management, 16(3), 399-432.

Greenhaus, J. H., Callanan, G. A. ve Kram, K. E. (2000). Career management: In the
21st century. Californiya: Jossey-Bass.

Greenhaus, J. H. ve Parasuraman, S. (1994). Is-aile catismast, Sosyal destek ve iyi olus.
women in management: Current research issues i¢inde (213-229).

Giindogan, T. (2009). Orgiitsel baghhk: Tiirkive Cumhuriyet Merkez Bankas:
uygulamasi. Tiirkiye Cumhuriyet Merkez Bankasi Insan Kaynaklar1 Genel
Midarliga, 31-61.

Giiney, S. (2001). Yonetim ve organizasyon. Ankara: Nobel Yaym Dagitim.

Haar, J. M., Spell, C. ve O’Driscoll, M. (2009), Managing work-family conflict:
Exploring individual and organisational options. New Zealand Journal of Human
Resources Management, 9(3), 200-215.

Hart, G. (2010). Job satisfaction in a South African academic library in transition. The
Journal of Academic Librarianship, 36(1), 53-62

Harvard Business Review. (2023). Presenteizm ile miicadelede 5 ipucu.
https://hbr.org/2004/10/presenteeism-at-work-but-out-of-it

Hersey, P., Blanchard, K. H. ve Johnson, D. E. (2007). Management of organizational
behavior: Leading human resources. (9. Baski), New Jersey: Pearson Education,
Upper Saddle River.

Hodson, R. (1997). Group relations at work. Work and Occupations, 24(4).

60



Hoffman, B. J. ve Woehr, D. J. (2006). A quantitative review of the relationship between
person-organization fit and behavioral outcomes. Journal of Vocational Behavior
68(3), 389-399.

Hofmann, D. A. ve Morgeson, F. P. (1999). Giivenlikle ilgili davraniglar sosyal degisim
olarak: Algilanan orgiitsel destek ve lider-iiye iliskisinin rolii. Journal of Applied
Psychology, 84(2), 286.

Hoppock, R. (1935). Job satisfaction. New York: Harper and Brothers.

Hrebiniak, M. ve Albers, R. (1990). Antecedents and consequences of employee turnover.
Journal of Management, 16(3), 357-376.

Isik, T. (2020). Kurum i¢i halkla iliskiler ve orgiitsel baglilik: Uygulamali bir ¢alisma.
Yayimlanmamus doktora tezi, Selcuk Universitesi, Konya.

Ince, H. ve Giil, A. (2005). Ekonomik kosullar ve orgiitsel baglilik arasindaki iligki: Bir
ampirik arastirma. Istanbul Universitesi Iktisat Fakiiltesi Dergisi, 50(2), 567-582.

Jawad, M., Tabassum, T. M., Raja, S. ve Abraiz, A. (2013). Study on Work Place
Behaviour: Role of person-organization fit, person-job fit & empowerment,
evidence from Pakistan. Journal of Business and Management Sciences, 1(4), 47-
54.

Johnson, R. (2012). The process of internalization: A longitudinal study. Journal of
Personality and Social Psychology, 83(2), 212-225.

Kalayci, . (2006). SPSS uygulamali ¢ok degiskenli istatistik teknikleri. Ankara: Asil
Yaym Dagitim Ltd. Sti, 116.

Kalleberg, A. L. (1977). Work values and job rewards: A theory of job satisfaction.
American Sociological Review, 42(1), 124-143.

Kaul, M. ve Lakey, B. (2003) Where is the support in perceived support? The role of
generic relationship satisfaction and enacted support in perceived support's relation
to low distress. Journal of Social and Clinical Psychology, 22(1), 59-78.

Kayaokay, M. (2022). Yonetici desteginin ¢alisanlarin orgiitsel bagliliklarina ve is
performaslarina etkileri. Yayimlanmamis yiiksek lisans tezi, Gebze Teknik
Universitesi, Kocaeli.

Kog, U. (2009). Orgiitsel 5grenme: Tanimi, yakin terimler arasindaki kavramsal ayrimlar
ve davramgsal yaklasimlar. Afyon Kocatepe Universitesi [IBF Dergisi, 11(1), 207-
212.

Koo, Y. -J.,Kim, J.-Y.ve Kim, Y. -J. (2018). A structural analysis of the factors affecting
career development activities of Married Korean. Korean Society for the Study of
Vocational Education, 37, 191-214.

61



Kopuz, Y. (2022). Algilanan yénetici destegi ve ¢calismaya tutkunluk iliskisinde kendini
icerden hissetme ve gérev performanst algisinin araci etkileri. Yayimlanmamig
doktora tezi, Beykent Universitesi, Istanbul.

Kottke, J. L. ve Sharafinski, C. E. (1988). Measuring perceived supervisory and
organizational support. Educational and Psychological Measurement, 48(4), 1075—
1079.

Kristof, A. L. (1996). Person-organization fit: An integrative review of its
conceptualizations, measurement and implications. Personnel Psychology, 49(1),
1-49.

Kuvaas, B. ve Dysvik, A. (2004). Perceived leader support and work-related stress: A
study of the mediating role of perceived control. Journal of Organizational
Behavior, 25(2), 277-296.

Lambert, E. G., Cluse-Tolar, T., Pasupuleti, S., Hall, D. E. ve Jenkins, M. (2005), The
impact of distributive and procedural justice on social service workers. Social
Justice Review, 18(4), 411-427.

Lee, H. (2018). The impact of internalization on organizational commitment. Journal of
Organizational Behavior, 39(6), 742-759.

Liden, R. C., Wayne, S. J. ve Sparrowe, R. T. (1997). Leader-member exchange theory:
The past, present and future. Research in Personnel and Human Resources
Management, 15, 237-274.

Liden, R. C., Wayne, S. J. ve Sparrowe, R. T. (2000). Lider-iiye degisim teorisi: Bir
inceleme, meta-analiz ve gelecekteki arastirma yonleri. Yonetim Akademisi Dergisi,
43(6), 827-854.

Liden, R., Bauer, T. ve Erdogan, B. (2004). The role of leader-member exchange in the
dynamic relationship between employer and employee: Implications for employee
socialization, leaders, and organizations. ingiltere: Oxford University Press.

Littlewood, J. (2006). Perceived organizational support and employee commitment: A
review of the literature and an agenda for future research. Journal of Organizational
Behavior, 27(4), 509-527.

Liu, B., Liu, J. ve Hu, J. (2010). Person-organization fit, job satisfaction, and turnover
mtention: An empirical study in the Chinese public sector. Social Behavior and
Personality, 38(5), 615-626.

Locke, E. A. (1976). The nature and causes of job satisfaction. M. D. Dunnette (Ed.),
Handbook of industrial and organizational psychology iginde (ss. 1297-1349),
Chicago: Rand McNally.

62



Lussier, R. N. (2005). Human resource management: Functions, applications, and skill
development. (10. Baski), Mason: South-Western College Publishing.

Manh-Cuong Vu, L. Y. ve Nguyen T. T. N. (2019). Etik liderligin ve lider-iiye
etkilesiminin ses davranisi iizerindeki etkisi-yetkilendirme etkisinin diizenleyici
etkisi. Avrupa Uluslararas: Yonetim Dergisi, 11(9), 116-123.

Maslach, C. ve Leiter, M. P. (2016). The truth about burnout: How organizations cause
(and prevent) it. Broadway: Berrett-Koehler Publishers.

Mathieu, J. ve Zajac, D. (1990), A review of meta-analysis of the antecedents, correlates
and consequences of organizational commitment. Psychological Bulletin, 108(2),
171-194.

Maurer, T. J. ve Tarulli, B. A. (1994). Investigation of perceived environment, perceived
outcome, and person variables in relationship to voluntary development activity by
employees. Journal of applied psychology, 79(1), 3.

Meyer, J. P., Allen, N. J. ve Smith, C. A. (1993). Commitment to organizations and
occupations: Extension and test of a three-component conceptualization. Journal of
Applied Psychology, 78(4), 538-551.

Meyer, J. P. ve Allen, N. J. (1991). A three component conceptualization of
sorganizational commitment. Human Resource Management Review, 1, 61-89.

Meyer, J. P. ve Allen, N. J. (1997), Commitment in the workplace: Theory, research, and
application. Californiya: Sage Publications.

Miller, J. (2003). Organizational commitment: A critical review. Human Resource
Management Journal, 13(1), 71-86.

Morales, F., Zenteno, P. ve Jiménez, A, (2014). Compromiso organizacional y apoyo
organizacional percibido en relacion con politicas familiarmente responsables en
empresas de la region del maule. Yayrmlanmamis doktora tezi, Talca Universitesi,
Sili.

Mowday, R. T. (1982). The psychology of work. Prentice Hall: Englewood Cliffs.

Mowday, R. T., Porter, L. W. ve Mouton, M. (1982). The employee commitment model.
Journal of Vocational Behavior, 22(2), 274-287.

Mowday, R. T., Steers, R. M. ve Porter, L. W. (1979). The measurement of organizational
commitment. Journal of Applied Psychology, 64(2), 226-234.

Mowday, R. T., Steers, R. M. ve Porter, L. W. (1982). Employee-organization linkages:
The psychology of commitment, absenteeism, and turnover. New York: Academic

Press.

63



Nel, P. S., Dyk, P. J., Haasbroek, G. D., Schultz, H. Z., Sono, T. M. ve Werner, A. (2001).
Absenteeism: A conceptual framework. South African Journal of Business
Management, 32(4), 35-43.

Netemeyer, R. G., Boles, J. S., McKee, D. O. Ve McMurria, R. (1997). An investigation
into the antecedents of organizational citizenship behaviors in a personal selling
context. Journal of Marketing, 61(3), 85-98.

Ng, T. W. H. ve Feldman, D. C. (2008). Perceived supervisor support and work outcomes:
A meta-analysis. Journal of Applied Psychology, 93(6), 1377-1388.

Ng, T. W. H. ve Sorenson, K. L. (2008). Toward a further understanding of the
relationships between perceptions of support and work attitudes. Group and
Organisation Management, 33(3).

Nichols, H. M., Swanberg, J. E. ve Bright, C. L. (2016). How does supervisor support
influence turnover intent among frontline hospital workers? The mediating role of
affective commitment. The Health Care Manager, 35(3), 266-279.

Nisar, A., Abid, G., Elahi, N. S., Athar, M. A. ve Farooqi, S. (2020). Impact of
compassion on voice behavior: A moderated mediation model. Journal of Open
Innovation: Technology, Market and Complexity, 6(4).

Noe, R. A., Hollenbeck, J. R., Gerhart, B. ve Wright, P. M. (2017). Human resource
management: Gaining a competitive advantage. (10. Baski1), New York: McGraw-
Hill Education.

Noe, R. A., Tams, S. M. ve Wright, P. M. (2000). Employee training and development.
New York: McGraw-Hill.

Northcraft, D. B. ve Neale, M. A. (1990). Personality and selection: A review of the
literature. Journal of Personality and Social Psychology, 59(6), 980-990.

Ohbuchi, K., Suzuki, M. ve Hayashi, Y. (2001), Conflict management and organizational
attitudes among Japanese: Individual and group goals and justice. Asian Journal of
Social Psychology, 4, 93-101.

Omar, N. S., Olffen, W. V. ve Roe, R. A. (2008). Beyond the three-component model of
organizational commitment. Journal of Applied Psychology, 93(1), 70-83.

Ozkara, Z. U. (2019). Orgiitlerde otantik liderlik ve politik yeti: Hemsireler iizerinde bir
arastirma. Ankara: Gazi Kitabevi.

Pazy, A. ve Ganzach, Y. (2009). Yonetici desteginin c¢alisan performansina etkisi.
Journal of Business Research, 62(10), 1045-1051.

64



Penley, L. E. ve Guldun, T. D. (2001). Re-imagining organizational identity: A social
constructionist perspective. M. A. Hogg ve D. J. Terry (Eds.), Identity and social
cognition iginde (ss. 173-191), Hove: Psychology Press.

Podsakoff, N. P., Whiting, S. W., Podsakoff, P. M. ve Blume, B. D. (2009). Individual-
and organizational-level consequences of organizational citizenship behaviors: A
meta-analysis. Journal of Applied Psychology, 94(1), 122-141.

Pohl, S., ve Galletta, M. (2017). The role of supervisor emotional support on individual
job satisfaction: A multilevel analysis. Applied Nursing Research, 33, 61-66.

Pratt, M. G. (1989). Identity and the symbolic organization. D. D. Miller (Ed.), The self
in the workplace iginde (SS. 46-75). Mahwah: Lawrence Erlbaum Associates.
Profili, S., Sammarra, A. ve Innocenti, L. (2016). Can age make a difference? A
moderated model of altruistic organizational citizenship behaviour antecedents.
International Journal of Business Science ve Applied Management, 11(1), 18-31.

Qureshi, M.1., Rasli, A.M., Jusoh, A. ve Kowang, T.O. (2015). Sustainability: A new
manufacturing paradigm. Journal Teknologi, 77(22), 47-53.

Rana, S., Ardichvili, A. ve Tkachenko, O. (2014). A theoretical model of the antecedents
and outcomes of employee engagement: Dubin’s method. Journal of Workplace
Learning, 26(3/4), 249-266.

Redman, T. ve Snape, E. (2005). Unpacking commitment: Multiple loyalties and
employee behavior. Journal of Management Studies, 42(2), 301-328.

Reichers, A. E. (1985). A review and reconceptualization of organizational commitment.
Academy of Management Journal, 28(1), 76-94.

Reichers, A. E. (1985). A review and reconceptualization of organizational commitment.
Academy of management Review, 10(3), 465-476.

Resick, C. J., Giberson, T. R., Dickson, M. W., Wynne, K. T. ve Bajdo, L. M. (2013).
Person-organization fit, organizational citizenship, and social-cognitive
motivational mechanisms. Organizational fit: Key issues and new directions.
Chichester: John Wiley ve Sons, 99-123.

Rhoades, L. ve Eisenberger, R. (2002). Algilanan kurumsal destek: Literatiiriin gozden
gegirilmesi. Uygulamali Psikoloji Dergisi, 87(4), 698-714.

Rocco, T. S. ve Shuck, B. (2014). Human resource development and employee
engagement. Truss, C., Delbridge, R., Alfes, K., Shantz, A. ve Soane, E. (Eds),
Employee Engagement in Theory and Practice i¢inde (ss. 116-130). London:
Routledge.

65



Rooney, J. A. ve Gottlieb, B. H. (2007). Develpoment and initial validation of a measure
of supportive and unsupportive managerial behaviors. Jounal of Vocational
Behavior, 71(2), 187.

Rousseau, D. M. ve Wade-Benzoni, K. A. (1994). Psychological contracts in
organizations: Understanding written and unwritten agreements. New York: Sage
Publications.

Russo, M., A. Shteigman, ve A. Carmeli. (2016). Workplace and family support and
Work-life-balance: Implications for individual psychological availability and
energy at work. The Journal of Positive Psychology, 11(2), 173-188.

Taylor, S. ve Tetrick, L. (2006). The employment relationship: Examining psychological
and contextual perspectives. Oxford: Oxford University Press, 226-252.

Sager, C. J. ve Johnston, K. M. (1989). Employee participation and perceived control: A
meta-analysis. Journal of Applied Psychology, 74(3), 398-405.

Saks, A. M. (2006). Antecedents and consequences of employee engagement. Journal of
Managerial Psychology, 21(7), 600-619.

Samad, S. (2007). Assessing the effects of job satisfaction and psychological contract on
organizational commitment among employees in malaysian SMEs. The 4' SMEs IN
A Global Economy Conference.

Schaufeli, W. B. ve Bakker, A. B. (2004). Job demands, job resources, and their
relationship with burnout and engagement. Journal of Organizational Behavior,
25(3), 293

Schein, E. H. (1965). Organizational psychology. USA: Prentice-Hall.

Schein, H. E. (1978), Orgiit psikolojisi. (M. Tosun, Cev.), Ankara: TODAIE Yayinlari,
173, 65-67.

Schminke, M., Ambrose, M. L. ve Miles, J. A. (2000). Fairness and procedural justice in
the workplace: The impact of perceived fairness on employee satisfaction and
turnover. Journal of Applied Psychology, 85(2), 294-305.

Schwenk, C. R. (1986). Organizational socialization: A review and a critique. Academy
of Management Review, 11(4), 709-728.

Shrm.  (2023). Presenteizm ve  absenteeism  arasindaki  fark  nedir?.
https://www.shrm.org/topics-tools/news/employee-relations/how-hr-can-help-
curb-presenteeism.

Sigr1, U. (2007). Is gorenlerin drgiitsel bagliliklarmin Meyer ve Allen tipolojisiyle analizi:
Kamu ve 6zel sektdrde karsilastirmali bir arastirma. Anadolu Universitesi Sosyal

Bilimler Dergisi, 7(2), 261-278.

66



Smith, K. (2005). The integration of cultural values: A cross-cultural perspective. Journal
of Cross-Cultural Psychology, 36(3), 235-248.

Smith, P. C., Kendall, L. M. ve Hulin, C. L. (1969). The measurement of satisfaction in
work and retirement. Chicago: Rand McNally.

Society for Human Resource Management. (2023). Presenteeism: A Workplace
Epidemic.  https://www.shrm.org/topics-tools/news/employee-relations/how-hr-
can-help-curb-presenteeism

Soydas, N. (2023). Duygusal emek ve orgiitsel bagllik iligkisi: Medya ¢alisanlart iizerine
bir arastirma. Yayimmlanmamis doktora tezi, Istanbul Universitesi, Istanbul.

Stinglhamber, F. ve Vandenberghe, C. (2003). Organizations and supervisors as sources
of support and targets of commitment: A longitudinal study. Journal of
Organizational Behavior, 24(3), 251-270.

Sullivan, J. (2016). The alliance: Managing talent in the networked age. Massachusetts:
Harvard Business Review Press.

Sultana, N., Rabie, O., Farooq, M. ve Amjad, A. (2016). The impact of perceived
supervisor support on OCB: The moderating effect of introversion. The Lahore
Journal of Business, 5(1), 37-58.

Seker, B. (2022). Calisanlarin orgiitsel baghlik algilarimin i tatmini tizerine etkisi.
Yayimlanmamus yiiksek lisans tezi, Arel Universitesi, Istanbul.

Tabachnick, B. G., Fidell, L. S. (2013). Using multivariate statistics. (6. Bask1), Boston:
Pearson.

Tas, A. ve Ozkara, Z. U. (2020). Is stresinin algilanan ydnetici destegi ile isten ayrilma
niyeti arasindaki iligskide iistlendigi rol. Uluslararasi Toplum Arastirmalart Dergisi,
15(21), 475-504. doi.org/10.26466/0pus.662681

Tenteriz, Y. (2020). Algilanan yonetici ve c¢alisma arkadaslart desteginin orgiitsel
vatandaghk davranisina etkisi. Yayimlanmamis yiiksek lisans tezi, Dokuz Eyliil
Universitesi, [zmir.

Tepeci, M. ve Bartlett, A. L. B. (2002). The hospitality industry culture profile: A measure
of individual values, organizational culture, and person-organization fit as
predictors of job satisfaction and behavioral intentions. International Journal of
Hospitality Management, 21(2), 151-170.

Tharenou, P. (2001). The relationship of training motivation to participation in training
and development. Journal of Occupational and Organizational Psychology, 74(5),
599-621.

67



Tremblay, M., Cloutier, J., Simard, G., Chenevert, D. ve Vandenberghe, C. (2010), The
role of HRM practices, procedural justice, organizational support and trust in
organizational commitment and in-role and extra-role performance. International
Journal of Human Resource Management, 21, 405-433.

Tokmak, M. (2019). Algilanan iist yonetim desteginin ise adanmislik tizerine etkisi: Bir
arastirma. Pamukkale Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, (36), 273-
290.

Tugal, F. N. ve Kilic, K. C. (2015). Person-organization fit: It’s relationships with job
attitudes and behaviors of Turkish academicians. International Review of
Management and Marketing, 5(4), 195-202.

Tiirkiye Isverenler Sendikalari Konfederasyonu (TiSK). (2023). Presenteizm.
https://dergipark.org.tr/tr/download/article-file/282927.

Tiirkkan, G. (2021). Algilanan yénetici destegi ve ydneticiye giivenin érgiitsel bagllik
tizerindeki etkisi: Gorgiil bir arastirma. Yayimlanmamis yiliksek lisans tezi,
Cukurova Universitesi, Adana.

Tyler, T. R. (1990). Why people obey the law: Procedural justice, legitimacy, and
compliance. New Haven: Yale University Press.

University of Michigan. (2023). Presenteizm Olgegi. https://academic.oup.com/
occmed/article/68/8/512/5096926

Uzun, T. (2018). A study of correlations between perceived supervisor support,
organizational identification, organizational citizenship behavior, and burnout at
schools. European Journal of Educational Research, 7(3), 501-511.

Valentine, S., M. M. Greller ve S. B. Richtermeyer. (2006). Employee job response as a
function of ethical context and perceived organization support. Journal of Business
Research, 59, 582-588.

Van Der Merwe, R. ve Miller, L. (1988). Absenteeism: The cost to the employer. South
African Journal of Labour Relations, 12(2), 45-52.

Varoglu, D. (1993). Kamu sektorii ¢alisanlarimin islerine ve kuruluslarina kars
tutumlary, baghliklar1 ve degerleri. Yayimlanmamis doktora tezi, Ankara
Universitesi, Ankara.

Varoglu, S. N. (1993). Orgiitsel davranis. (2. Baski), istanbul: Beta Yayicilik.

Verquer, M. L. Beehr, T. A. ve Wagner, S. H. (2003). A meta-analysis of relations
between person-organization fit and work attitudes. Journal of Vocational
Behavior, 63(3), 473-489.

68


https://academic.oup.com/

Voydanoff, P. (2005). Social integration, work-family conflict and facilitation and job and
marital quality. Journal of Marriage and Family, 67, 666-679.

Vroom, V. H. (1962). Work and motivation. New York: Wiley.

Wei, Y. C. (2013). Person-organization fit and organizational citizenship behavior: Time
perspective. Journal of Management ve Organization, 19(1), 101-114,

Witt, L. A. ve Wilson, J.W. (1990), Income sufficiency as a predictor of job satisfaction
and organizational commitment: Disposition differences. Journal of Social
Psychology, 130, 267-268.

World Health Organization (WHO). (2023). Presenteeism: The Cost to Employers.
https://www.pathways.com/pathways-at-work/blog/costs-of-presenteeism-and-
absenteeism.

Yasar, T. (2021). Orgiitsel sessizlik ve orgiitsel baghlik diizeyi arasindaki iligki: Kadin
ogretmenler iizerine bir arastirma.Yaymlanmamis Yiiksek lisans tezi, Aydin
Universitesi, Istanbul.

Yilmaz, K. (2021). Presenteizm: Isyerinde hasta calismak. Is ve Ekonomi Arastirmalar
Dergisi, 17(3), 456-472.

Yuan, L. ve Vu, M. C. (2017). The mediating effect of trust and commitment
ontransformational leadership and performance: An empirical study in Vietnam.
InternationalJournal of Information and Management Sciences, 28(3), 253-275

Zhong, L., Wayne, S. J. ve Liden, R. C. (2016). Job engagement, perceived organizational
support, high-performance human resource practices, and cultural value
orientations: Across-level investigation. Journal of Organizational Behavior,
37(6), 823-844.

Zhou, J. ve George, J. M. (2001). When job dissatisfaction leads to creativity:
Encouraging the expression of voice. The Academy of Management Journal, 44,
682-696.

69



EKLER

Ek 1. Kisisel Bilgi Formu

Degerli Katilimci;

Bu anket formu Prof. Dr. Hiiseyin OZARSLAN’1n danismanligimi yapmis oldugu, Giimiishane

Universitesi Lisansiistii Egitim Enstitiisii, Halkla Iliskiler ve Tanitim Anabilim Dali’nda

‘Algilanan Yonetici Desteginin Orgiitsel Baghlik Uzerine Etkileri: Telekomiinikasyon

Sektoriinde Cahsanlar Uzerine Bir Arastirma’ konulu yiiksek lisans tezinin yiiriitiilmesi amac1

ile olusturulmustur.

Bu caligsmaya katilmak goniilliiliik esasina dayanmakta olup, calismadan elde edilecek bilgiler

tamamen bilimsel amagh kullanilacak ve herhangi bir sekilde kisi (ler) / kurum (lar) ile

paylasilmayacaktir. Sorulari eksiksiz bir bicimde cevaplamaniz, arastirmanin analizi, dogrulugu

ve gecerliligi acisindan biiyiik 6nem arz etmektedir. Liitfen kendi diisiincelerinize ait en yakin

olan secenegini isaretleyiniz. Katkilariniz bizim i¢in son derece 6nemlidir. Degerli katiliminiz

i¢in tesekkiir ederiz.
Sinem SOYDAS ALTUN

DEMOGRAFIK BILGILER

1) Yasiniz:

18-24() 25-30() 31-36() 37-43() 44-51() 52veizeri()
2) Cinsiyetiniz

Kadin ()  Erkek ()

3) Medeni Haliniz:

Evli () Bekar ()

4) Egitim Durumunuz

Ortaokul () Lise () On lisans () Lisans () Yiiksek Lisans ()
Doktora ()

5) Is Hayatimizdaki Toplam Calisma Siireniz

0-5Y11() 6-10Y1l() 11-15Y1l() 16-25() 26 ve tizeri ()

6) Suanda Calismis Oldugunuz Orgiitteki Toplam Calisma Siireniz

0-5Y() 6-10 Y () 11-15 Y1l () 16-25() 26 ve tizeri ()

7) Calistiginiz Kurumda Bulundugunuz Statii

a) Yonetici () b) Calisan ()
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Ek 2. Algilanan Yonetici Destegi Olcegi

Arastirma konusu igerisinde yer alan ‘Algilanan yonetici destegi’, ¢alisanlarin

yoneticilerinden aldiklar1 destek diizeyine iligkin algilaridir.

Asagidaki her bir maddeyi dikkatlice okuyunuz ve sizi =
en iyl tanimlayan segenegi isaretleyiniz. 2
SORU £ >
NO 1= Hi¢ Katilmiyorum; 2= Katilmiyorum; 3= Kararsizim; § £ :;
4= Katiliyorum; 5= Kesinlikle Katiliyorum é‘ 2 g g %
cR-S R
2 5| 3| =] 8
T M MMM
1 Yoneticim bilmeden bir hata yaptigimda beni kurumdaki
diger kisilere kars1 savunur.
2 Yoneticim isler ¢ikmaza girdiginde gilivenebilecegim
biridir
3 Yoneticim, isimle ilgili sorunlar1 dinlemeye her zaman
i¢in hazirdir
4 Yoneticim isimde dnemli bir sey bagardigimda takdir
edilmemi saglar.
5 YoOneticim, goriislerimi dikkate alir
6 Y 6neticim isime yonelik amag ve isteklerimi 6grenmek
icin bana zaman ayirir
7 Yoneticim, bir isi iyi yaptigimda beni takdir eder
8 Y 6neticim performansimi nasil gelistirecegim
konusunda bana yol gdsterir
9 Y oneticim, isimi yapmamda yardimci olur
10 Yoneticim ¢aliganlarini bagkalarina karsi canla basla
savunur
11 Yoneticim, saglik, mutluluk gibi genel durumumla
ilgilenir
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Ek 3. U¢ Boyutlu Orgiitsel Baghlik Olgegi

Orgiitsel baghlik, bireyin 6rgiite olan baghlig1 yalmzca calismak olarak degil, buna ilaveten
orgiite duyulan aitlik hissi olarak ifade edilmektedir. Kisinin yiiksek sadakat duygusuyla kendisini
tam anlamiyla ise vermesi, Orgiitiin amaclarini i¢sellestirmesi, orgiitiin degerlerine inanmasi ve
orgiit icin sarf ettigi cabay1 gosteren psikolojik bir bag olarak da tanimlanmustir.

Liitfen yukaridaki tanima gore calistiginiz érgiite (kurum/kurulusa) yonelik orgiitsel

baghlik ile ilgili ifadelere ne derece katilip / katilmadiginizi belirtiniz.

Asagidaki ciimleler kisilerin ¢alistiklart kurulus
hakkinda gesitli duygu ve fikirlerini
yansitmaktadir. Liitfen bu ciimlelere su anda
calistiginiz kurulus agisindan ne 6l¢iide
katildiginiz1 yoneticinizle olan iliskinizi de g6z
onunda bulundurarak belirtiniz.

SORU
NO

Tamamen Katilmiyorum
Tamamen Katiliyorum

Katilmiyorum
Katiliyorum

Kararsizim

1 Meslek hayatimin geri kalan kismini bu kurumda
gecirmek beni ¢ok mutlu eder.

2 Calistigim kurumun problemlerini, kendi
problemlerimmis gibi goriiyorum.

3 Caligtigim kuruma karsi giiclii bir “aidiyet
duygusu” hissediyorum.

4 Kendimi ¢aligtigim kuruma “duygusal olarak
bagli” hissediyorum.

5 Kurumumda kendimi ailenin bir pargasi olarak
goruyorum.

6 Kendimi ¢aligtigim kuruma ait hissediyorum

7 Su anda kurumda ¢alismamin nedeni kendi
istegimden ziyade mecburiyetten
kaynaklanmaktadir.

8 Istesem bile su anda galistigim kurumdan
ayrilmak ¢ok zor olur.

9 Su anda ¢alistigim kurumdan ayrilmaya karar

verirsem hayatim altiist olur.

10 Kurumdan ayrilmay1 diislinmememin nedeni
fazla alternatifimin olmayisindan dolayidir.

11 Su an ¢alistigim kuruma kendimden o kadar ¢cok
sey kattim ki, buradan ayrilmayi
diisiinemiyorum.

12 Calistigim kurumdan ayrilacak olsam, bagka is
bulma alternatifim ¢ok fazla yoktur.

13 Simdiki isimde ¢alismaya devam etmek igin bir
zorunluluk hissetmiyorum.

14 Benim i¢in avantajli olsa bile, calistigim
kurumdan su anda ayrilmanin dogru olmadigini
diigtiniiyorum.

72



Ek 3. (Devamu).
15 Kurumdan simdi ayrilirsam, kendimi “sug¢lu”
hissederim.

16 Calistigim kurum sadakat gosterilebilecek bir
kurumdur.

17 Kurumumda ¢aligan insanlara kars1 bir
yiikiimliiliik hissettigim i¢in su anda bu
kurumdan ayrilamam.

18 Caligtigim kuruma ¢ok sey bor¢luyum.

KATILIMINIZ iCIN TESEKKURLER...
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