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OZET

Bu arastirmanin temel amaci, algilanan orgiitsel destek ile isten ayrilma niyeti

arasindaki iliskide ise adanmisligin aracilik roliiniin incelenmesidir.

Bu amag¢ dogrultusunda olusturulan model ve hipotezlerin test edilmesine
yonelik olarak Erzincan ilinde saglik sektoriinde faaliyet gostermekte olan kamu
kuruluglarindaki 427 calisandan anket teknigi kullanilarak elde edilen veriler SPSS
ve AMOS programlart kullanilarak analiz edilmistir. Yapilan analizler sonucunda
algilanan oOrgiitsel destegin, ise adanmiglik tizerinde olumlu, isten ayrilma niyeti
izerinde olumsuz; ise adanmighigin ise isten ayrilma niyeti lizerinde olumsuz bir
etkisinin oldugu bulgulanmigtir. Ayrica algilanan orgiitsel destek ile isten ayrilma
niyeti arasindaki iliskide ise adanmighgmn kismi aracilik roliiniin oldugu tespit

edilmistir.

Anahtar Kelimeler: Algilanan Orgiitsel Destek, Ise Adanmishk, Isten
Ayrilma Niyeti, Saglik Sektorii
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ABSTRACT
The main purpose of this study is to investigate the mediating role of work
engagement on the relationship between perceived organizational support and

turnover intention.

In order to test the model and hypotheses formed in line with this aim, research
data were collected using survey method from 427 employees of public institutions
operating in the healthcare sector in Erzincan. The data were analyzed using SPSS
and AMOS programs. As a result of the analyzes, it was found that perceived
organizational support has a positive effect on work engagement and a negative
effect on turnover intention, and work engagement has a negative effect on turnover
intention. In addition, it was concluded that there was a partial mediating role of
work engagement on the relationship between perceived organizational support and
intention to quit.

Keywords: Perceived Organizational Support, Work Engagement, Turnover
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.  GIRIS

A. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Artan rekabet kosullarinda isletmeler igin entelektiiel sermaye kavraminin
onemi giderek artmaktadir. Insan sermayesi bilgi ¢aginda, entelektiiel sermayenin
onemli bir unsuru olarak degerlendirilmektedir. Calisanlar tabiriyle de ifade
edebilecegimiz bu insan sermayesi maddi varliklarin en Onemlisi olarak kabul
edilmektedir. Entelektliel sermaye yaklagiminin asil noktasini olusturan insan
sermayesinin, isletmeler icin rekabet etmede ve fark olusturmada One ¢iktig1
goriilmektedir. Ayrica giiniimiizde isletmelerin basarisi fiziksel varliklardan ziyade
insan kaynagina baghdir. Yeterli sermayeye sahip bir isletme, en yiiksek teknolojiyi
satin alabilir ancak bu teknolojiyi kullanacak, bu teknolojiye yon verecek insan

kaynagina sahip degilse, satin aldig1 bu yiiksek teknoloji bir anlam ifade etmez.

Isletmelerin rakiplerine siirdiiriilebilir nitelikte siirekli {istiinliik saglayabilmesi,
sahip olduklari insan kaynagmin bilgi, beceri ve yeteneklerinin planli miidahaleler
yoluyla siirekli olarak gelistirilebilmesine baglhdir. Yeni ekonomi diizeninin insan
sermayesine dayanan temel dinamikleri, bunu zorunlu kilmaktadir. Saglik sektorii ise
son yillarda en hizli biiyiiyen, istikrarli bir bi¢imde gelisen ve kiiresel diinyada
yetigmis iyi insan kaynagina gittikge daha ¢ok ihtiya¢ duyan bir alan haline gelmistir.
Buna ek olarak saglik sektorii farklilagsma ihtiyacinin en ¢ok hissedildigi bir 6zellige

de sahiptir. Bu farklilagmanin kaynagi ise nitelikli ¢alisanlardir.

Saglik sektorii, diinyada en ¢ok yatirim yapilan alanlardan birisidir. Tiirkiye
Istatistik Kurumu (TUIK) verilerine gore Tiirkiye’de bu sektorde 2020 yili itibariyle
yaklasik olarak 1 milyon 61 bin 635 kisi ¢calismaktadir. Bunlarin dagilimi séyledir:
166 bin hekim, 33 bin dis hekimi, 205 bin hemsire, 158 bin saglik memuru, 57 bin
ebe, 32 bin eczaci, 350 bin diger personel ve hizmet alimi. Tiirkiye’de saglik
alaninda yatirimlarin artmasi ve lilkenin saglik turizminde ilerlemesi ile istihdam
cergevesinde Avrupa ile ayni seviyeye gelinmesi hedeflenmektedir. Bunun en 6nemli
sebeplerinden birisi Avrupa’da saglik hizmetlerinin gelisen teknoloji ile birlikte daha

pahali bir hale gelmesi, bir digeri ise ortalama niifusun yaslanmasidir. Saglik



sektorlinlin odak noktasi insan hayati olunca, bu sektorde ¢aligma ortaminin oldukga
stresli oldugunu séylemek miimkiindiir. Boyle bir ¢alisma ortaminda ise adanmislik,
motivasyon, tiikenmislik gibi konularda problemler ortaya c¢ikmakta, ¢alisanlarda
isten ayrilma niyetinin olusmasma hatta ayrilmalarina yol agacak durumlar
gozlenmektedir. Saglik sektorii calisanlari, hem fiziki hem duygusal hem de bilissel
anlamda zor ve stresli bir is ortaminda ¢aligmaktadirlar. Bu zor ve stresli ortamda
yoneticilerin calisanlarla kuracagi iletisim ve sinerji ayr1 bir 6nem arz etmektedir.
Saglik sektoriindeki isler, bir zincirin halkalar1 gibi birbiriyle bagimli ve baglantili
oldugu i¢in bir ekip ¢alismasina bagl olarak yiriitiilmektedir. Bir saglik ¢alisaninin,
kurumun amaglarina yonelmesi ve yeteneklerini kullanabilmesi onun isi ile
biitiinlesmesine, kuruma aidiyet hissetmesine, kurumun basarisint veya
basarisizligim1 kisisel olarak iistlenebilmesine baglhdir. Calisanin Orgiitsel destek
algis1 onun is yiikiimliiliklerini en iyi sekilde yerine getirmesi, kendini isine adamasi,
isine en yiiksek seviyede odaklanmasi ve orgiitiine baglanmasina etki eder.

Algilanan orgiitsel destek, calisanin isini yaparken gostermis oldugu
performansin, orgiit tarafindan degerli kabul edilip, oOrgiitin calisanina fayda
saglamasi ve katkida bulunmasi, ayrica bunun ¢alisan tarafindan olumlu
algilanmasini ifade eder. Her zaman Orgiitiin destegini yan1 basinda hisseden ¢alisan,
isine daha siki baglanir ve isyerinden ayrilmay1 diisiinmez. Orgiitiin galisanma deger
verdigini ve onun refahimin onemsendigini hisseden calisan, algiladigi bu destek
karsisinda orgiite kars1 sorumluluk hisseder. Bu hissedilen sorumluluk onun orgiite
kars1 baglilik, daha fazla performans sergileme, Orgiitii ve isini benimseme gibi
duygularinin artmasmna sebep olur. Bu karsilikli iliski ¢alisanda ve Orgiit
yoneticilerinde olumlu duygularin ortaya ¢ikmasma neden olur. Hem ¢alistig
orglitiin hem de orgiit yoneticilerinin kendisine destek ve deger verdigini hisseden
calisanin, ¢alistig1 orgiite ve is arkadaslarina karsi giiveni artar, orgiitiine daha bagh
hale gelir, yaptig1 ise kendisini adar, orgiite ve yoneticilerine kars1 besledigi olumsuz
duygular1 azalir. Sonug olarak taraflar arasinda karsilikli olumlu duygu ve diisiince
gecisi gerceklesmis olur.

Saglik sektorii isletmelerinde calisan-hasta iligkisinin diger sektorlere oranla

daha yakin ve 6énemli olusu, isini seven, adanmis ve mutlu ¢aligsanlarin igletme i¢in



Onemini daha da artirmaktadir. Saglik sektoriiniin birgok alani uzun ¢alisma saatleri,
yogun is temposu gibi zorlu kosullar gerektirmesi bakimindan saglik calisanlarinin
ise adanmislik ve algilanan oOrgiitsel destek diizeylerinin yiiksek olmasi ve bu
yondeki cabalar hasta memnuniyeti ve nihal isletme performansi agisindan son
derece Onemlidir. Ise adanmuslik, ¢alisanin kendisini yaptign ise karsi zihinsel,
fiziksel ve duygusal olarak motive etmesidir. Ise adanmis ¢alisanlar, islerine giiglii
bir sekilde baglanmis ve odaklanmis olduklari i¢in daha iyi performans gostermekte
ve orgiit icin daha iyi maddi sonuglarin elde edilmesine katkida bulunmaktadirlar. ise
adanmis calisanlarin bireysel sonuclarina ek olarak, bazi arastirmalar ise adanmig
personelin meslektaslarina daha fazla yardimer olduklarini ortaya koymustur. Ise
adanmighigin yiiksek seviyede yaraticilik, is performansi, is tatmini, Orgiitsel
vatandaslik davranisi, miisteri memnuniyeti ve diisiik isten ayrilma niyeti gibi orgiite
birgok yarar saglayan islevleri vardir. Ise adanmis ¢alisanlarin ise ve drgiitlerine olan
aidiyet duygulan yiiksek, is arkadaslariyla iligkileri iyi, ise devamsizliklar1 az ve
orgiite katkilar1 yiiksek oranda olur. Ise adanmishik seviyeleri yiiksek ¢alisanlara
sahip oOrgiitler, belirlemis olduklar1 amaclara daha kolay ulagmaktadirlar. Sonug
olarak ise adanmislik, hem isletmelerin basarisi i¢in hem de calisanin yaptigi isi

severek yapmasi bakimindan énemlidir.

Saglik sektortindeki calisanlar, yogun tempo ve yani biiyiik oranda nébet usulii
ile c¢alisma zorunluluguna sahip olduklar1 i¢in ¢alisanlarin isletmedeki
yoneticileriyle, hastalarla ve kimi zaman ise is arkadaslariyla catisma icerisinde
olmas1 ihtimal dahilindedir. Bu catisma daha ¢ok yoneticiler ile ¢alisanlar arasinda
yasaninca, ¢aliganlarin isten ayrilma niyeti veya baska bir sektore gegcme istegi ortaya
cikmaktadir. Isten ayrilma niyeti, calisanin calisma ortamindaki kosullarla ilgili
tatminsizligi sebebiyle ortaya cikan bir durumdur. Isten ayrilma niyeti, ¢alisanlarin
kendi arzulartyla hali hazir durumdaki calistiklar1 isletmeden ayrilma istekleri
seklinde ifade edilebilir. Isten ayrilma gergeklestiginde &rgiit sadece elindeki insan
sermayesini degil, ayn1 zamanda ayrilan ¢alisanin ise alim ve egitim giderleri gibi

degisim maliyetlerine de katlanmis olmaktadir.



B.

Arastirma Sorulari

Bu arastirmanin temel sorusu “Algilanan orgiitsel desteK ile isten ayriima niyeti

arasindaki iliskide ise adanmisligin aracilik rolii var midir?” seklindedir. Buna bagh

olarak cevap aranan diger sorular sunlardir:

1)
2)
3)

4)

5)
6)

7)

8)

9)

C.

Calisanlarin orgiitsel destek algilar1 ne diizeydedir?
Calisanlarin ise adanmigliklart ne diizeydedir?
Calisanlarin isten ayrilma niyetleri ne diizeydedir?

Algilanan oOrgiitsel destek ile isten ayrilma niyeti arasinda nasil bir iliski

vardir?
Algilanan orgiitsel destek ile ise adanmislik arasinda nasil bir iliski vardir?
Ise adanmuslik ile isten ayrilma niyeti arasinda nasil bir iliski vardir?

Calisanlarin demografik 6zelliklerine gore orgiitsel destek algilar1 farklilik

gosteriyor mu?

Calisanlarin  demografik o6zelliklerine gore ise adanmighiklari farklilik

gosteriyor mu?

Calisanlarin demografik 6zelliklerine gore isten ayrilma niyetleri farklilik

gosteriyor mu?

Arastirmanin Yapisi ve Boltimleri

Algilanan orgiitsel destek ile isten ayrilma niyeti arasindaki iliskide ise

adanmigligin aracilik roliiniin belirlemesine yonelik yapilan bu tez calismasi iki

boliimden olusmaktadir.

Tez ¢aligmasinin birinci boliimiinde, algilanan orgiitsel destek, isten ayrilma

niyeti ve ise adanmiglik kavramlari incelenmis ve literatiir taramasi yapilmistir.

Ayrica bu kavramlar agiklanarak, dnctilleri ve sonuglar1 ele alinmstir.

Tez caligsmasmin ikinci boliimii Erzincan ilinde saglik sektoriinde faaliyet

gostermekte olan kamu kuruluslarinda yapilan bir arastirmayr icermektedir. Ilk

olarak algilanan orgiitsel destek, isten ayrilma niyeti ve ise adanmislik kavramlar



arasindaki iligkileri ele alan daha Once yapilan calismalar incelenmis ve bunlarin
sonuclar1 degerlendirilmistir. Buradan yola c¢ikilarak arastirmanin temel modelini
olusturan hipotezler olusturulmustur. Arastirma verisinin elde edilecegi 6rneklem
secimi yapilmig, Ol¢lim araglari belirlenmis ve veriler toplanmistir. Toplanan
verilerin  analizleri yapilarak, elde edilen bulgular degerlendirilmis ve
yorumlanmustir. Son olarak ulasilan sonuglara gore ilgililere, sektdr yoneticilerine ve
gelecekte benzer calismalar yapmayi diisiinen arastirmacilara katki saglayacak

Onerilerde bulunulmustur.



Il. TEORIK GERGEVE

A. Algilanan Orgiitsel Destek

Bu baslik altinda algilanan 6rgiitsel destek (AOD) ile ilgili kavram ve tanimlar,
AOD’nin nemi, AOD’nin teorik temelleri ve bunlarin &rgiitsel destekle olan iliskisi,
AOD’e etki eden faktorler ve AOD’nin sonuglari agiklanmaktadir. Asagida
organizasyonlarin ¢alisanlarina saglamis oldugu imkan, saygi, deger, giiven, sadakat,
yonetici destegi, calisan bireylerin goriislerine yer verme, adalet, licret politikas,
esitlik, cinsiyet, sosyal ve kiiltlirel faktorler gibi bir¢ok konuyu i¢inde barindiran
AOD destek kavrami ayrintili olarak ele almmmaktadir. Ayrica calisanlarm AOD
algilarmin  sonuglarina, AOD konusunda yurt iginde ve yurt disinda yapilmis

calismalara deginilmistir.

1. Algilanan Orgiitsel Destek Kavram ve Onemi

Algi kavrami, Tirk Dil Kurumunun Tirk¢e Sozliiginde “bir seye dikkati
yonelterek o seyin bilincine varma, idrak” seklinde tanimlanmaktadir
(http://www.tdk.gov.tr). Algi, bireylere disaridan gelen uyaricilarin duyu organlar
araciligiyla bireylerde uyandirdig: izlenimlerdir. Kisilerin yasadigi cevreye anlam
kazandirmak i¢in kendilerinin duyusal izlenimlerini kullanarak, kendilerince

yorumladiklar1 bir siiregtir (Robbins ve Judge, 2013: 166).

Algilama ise biligsel bir siire¢ olup, duyu organlarimiza ve diger alicilara gelen
uyarilara anlam verilip yorumlanmasi seklinde tanimlanabilir (Korkmazyiirek ve
Hazir, 2015: 46). Baska bir tanimda ise algilama, insanin g¢evresinden kendisine
dogru gelen duyulardan aldigi bilgiyi se¢mesi, diizenlemesi ve kendine gore
yorumlamast veya onlara bir anlam kazandirmasi siirecidir. Kisilerin algilamalari
onlarin yasam tarzlarina, yasadiklar1i c¢evrenin kiiltlirlerine, kendi inanglarina,
inandiklar1 degerlerine ve kisilik 6zelliklerine gore farklilik gosterir (Bakan ve Kefe,
2012: 21).

Orgiitsel destek, yonetim literatiiriinde énemli bir kavramdir. Bu kavram, bir

orgiitlin ¢alisanlarinin durumlarinin iyilestirilmesi ve bu iyilestirmeye karsilik olarak



calisanlarin islerine ve Orgiitlerine yonelik kendi i¢ diinyasinda besledigi tutum ve
davranislari agiklar. AOD 1980'li yillara kadar tanitilmayip ve nicel olarak islenmese
bile, bu kavram ¢ok oncesinden yonetim literatiiriinde mevcuttur (Zagenczyk, 2006:
8).

Orgiitsel destek, karsiliklilik normuna (Gouldner, 1960) dayanir. Calisan
birey, ¢alistig1 orgiitiin kendisinin ¢ikar ve refahi ile ilgilendigini hisseder. Bu his
Orgiitiin calisanina ne kadar deger verdigi ve onun mutlulugunu ne kadar
onemsedigiyle ilgili calisanda algi olusturur (Kurtessis vd, 2015: 2). Calisan ise
algiladig1 bu destege karsilik verme zorunlulugu hisseder ve isyerindeki ¢aligma
performansini artirmak i¢in ¢aba gosterir. Diger bir ifade ile calisan birey Orgiitiin
kendisine kars1 sergiledigi tutum ve davranisi, kendi i¢ diinyasinda yorumlayarak,
calistigl oOrgiite ayn1 oranda karsilik sergileyecek davranig ve tutum igerisinde

bulunur.

Orgiitsel destek teorisi 1986 yilinda Eisenberger ve arkadaslari tarafindan
gelistirilmis ve bu arastirmacilar “algilanan orgiitsel destek” seklinde ifade ettikleri
yap1 ile ¢alisan davraniglari arasindaki bagi incelemislerdir (Chen vd, 2009: 120).
Orgiitsel destek teorisi, isgdrenlerin kendilerini ¢alistiklar1 kurumlarinda giivende
hissetmelerini ve algilamalarmi vurgulamaktadir. Saglanan bu giiven, isgiliciiniin
verimliligini artirarak calisanlarin sosyal ve duygusal ihtiyaclarinin karsilanmasi,
calisanlarin genel inanglart ile c¢alistiklart Orgiitiin - tutum ve inanglarinin
bagdastirilmasi yoniinde bir etki ortaya c¢ikarmaktadir (Eisenberger vd, 1986: 500).
Orgiitsel destek teorisinin temeli, calisanm oOrgiitiine olan bagliligi ve orgiitiin de
calisanina olan bagliligmin karsilikli olarak herhangi bir miinasebette bulunarak, her
iki taraf acisindan fayda ve menfaat saglayacagini 6ngdren bir diisiince yapisina

dayanmaktadir.

Herhangi bir orgiitte calisan bir kisi, hizmet ettigi orgiitiin destegini ne kadar
cok alirsa o Orgiit i¢in daha fazla calisma performansi ortaya koyar ve o orgiit igin
daha fazla fedakarlik ve ahlaki zorunluluk hisseder. Calistiklar1 orgiit tarafindan
kendilerine deger verildigini hisseden ¢alisanlar, 6rgiitten ayrilmanin ahlaki olmayan,

kendilerini huzursuz edecek bir davranis olacagini diisiiniirler; 6rgiit i¢in daha fazla



calisip daha fazla katki saglamaya ¢alisirlar. Ayn1 kurumda uzun yillar hizmet veren
bir ¢alisanin, isiyle alakali tiim bilgi ve becerisini ise aktarip, uzun yillar ayni orgiitte
calismaya devam etmesi, orgiit agisindan yeni personel istihdamindan kaynaklanacak

insan kaynaklar1 yatirim maliyetlerini de azaltir (Ucar ve Otken, 2010: 87).

AOD kapsaminda ¢alisanlara yonelik 6diillendirme sistemi, sosyal ve duygusal
acidan zorluk yasayan calisanlarin ihtiyaglarinin  karsilanmasinda yardimei
olmaktadir (Eisenberger, 1998: 296). Bu orgiitsel destegin (6diillendirme sistemi)
calisanin kendisini kiymetli hisettigi ve mutlu olmasinin dikkate alindigi hallerde,
calisanin algilar1 olumlu yonde degismektedir. Tam tersi durumlarda ise calisanin
isletme agisindan negatif algilarinin istenmeyen tutum ve davraniglara sebep olmasi
beklenmektedir. Bundan dolayr AOD diizeyi diisiik calisanlarin drgiite karsi tutum ve
davranislar1 olumsuz, AOD diizeyi yiiksek olan calisanlarin ise orgiite karsi tutum ve

davraniglar1 olumlu olmaktadir (Kasalak ve Aksu, 2014: 117).

AOD’nin temelini olusturan diisiince sistemi sosyal degisim teorisine
dayanmaktadir. Bu teoriye gore Orgiit ile calisan arasindaki aligveris, calisanin
algiladig1 destek karsisinda Orgiitiine daha fazla katki saglamasi ve ¢aba gostermesi
seklinde gergeklesir. Blau (1964) bu aligveris teorisini sosyal alisveris kapsaminda
aciklamaktadir. Diger taraftan calisanin bu c¢abasi, calistig1 orglite karsi sergiledigi

sadakat ve inanc1 yansitmaktadir (Eisenberger vd, 1990: 51).

AOD konusunda yapilan teorik ve deneysel calismalar, orgiitsel davranis
alaninda onemli bir yer edinmis, bu baglamda ilgili literatiirde bir¢ok tanim

yapilmistir. AOD ile ilgili tanimlar asagida ele alinmaktadir.

Eisenberger vd (2002: 565) AOD kavramim, “calisanlarin calistiklar orgiit
tarafindan kendilerine deger verildigi, diisiincelerinin 6nemsendigi ve ¢alisanlara
saglanacak faydalarin Orgiit tarafindan dikkate alindigina dair inang ve algilar”

olarak tanimlamislardir.

Hellmann ve arkadaslari (2006) AOD’yi, calisanlarin islerini Yyaparken

gostermis olduklari performansin, orgiit tarafindan degerli kabul edilmesi sonucunda



Orgiitiin calisanina fayda saglamasi ve iyi olusuna katkida bulunmasi, ayrica orgiitiin

bu katkilarinin ¢aliganlar tarafindan olumlu algilanmasi seklinde ifade etmektedirler.

Meyer vd.’ne (1990) gore AOD, orgiitiin ¢alisanlarina sergilemis oldugu
pozitif veya negatif davraniglar karsisinda, calisanlarin Grgiitlerine karsi sergilemis
oldugu pozitif veya negatif tutum ve davramiglardir. Sergilenen bu davranislar,
Orgiitiin  ¢alisanin1 degerli kilmasi, onun fikir ve goriislerine deger vermesi,
calisanlarin sorunlarini dinleyip ¢6ziim bulmaya ¢alismasi, calisanlarin ihtiyaglarinin
iyi bir sekilde karsilanmasi ve calisanlarin orgiite yapmis oldugu katkilarin o6rgiit

tarafindan karsiliksiz kalmamasi sonucunda meydana gelmektedir.

Johlke ve arkadaslar1 (2002) AOD kavramim, “calisanin orgiit tarafindan
kendisine olan sorumluluklarini algilama bicimi ve ¢alistig1 yerden edindigi maddi
ve manevi kazanclara karsilik gosterdigi caba ve sadakat” olarak tanimlamislardir.
Iki husus calisanm algisini etkileyebilir: Birincisi kurumun her bir calisan igin
gosterdigi  6zel muamelelerdir. lkincisi ise calisanin karst cikmayr dahi

diistinmeyecegi fedakarliklar ¢cergevesinde yapilan kurumsal eylemlerdir.

Aselage ve Eisenberger (2003) ise AOD’yi érgiit ile galisan bireyin psikolojik
sOzlesmesi olarak tanimlamaktadir. Bundan dolayr calisanlarin orgiit tarafindan
beklentilerinin karsilanma diizeyi, ¢alisanlarin performansina yiiksek veya diigiik
olarak etki eder. Calisanlar bu beklentilerini genellikle yazili olarak ifade etmezler

fakat davranigsal olarak orgiitten beklentide bulunurlar.

Yiiriir'iin (2005) tammmina gore AOD, “calisan bireyle orgiit arasindaki
etkilesimin kalitesinin karsilikli olarak birbirlerine yansimasidir” seklinde olmustur.
Bu etkilesimin giicii, calisanlarin isletme icerisindeki tutum ve davraniglarina pozitif

yonde etki edebilir.

AOD’nin &nemini kavram ile ilgili olarak yapilan uluslararasi ve ulusal
arastirmalardan elde edilen bulgulardan tespit etmek miimkiindiir. AOD, ¢alisan
performansi, is tatmini, ise adanmishik (IA), orgiitsel vatandaslik davramsi ve
isletmeye baglilikla olumlu; isi birakma niyeti, isten kaytarma, ise devamsizlik ve

isgilicli devir orani ile negatif iliskilidir (Aykan, 2007: 126).



Literatirde AOD kavrami konusunda yurt iginde yapilan ¢alismalara
bakildiginda, 1980'li yillarda iilkemizde bu konuyla ilgili ¢alismalara baslandigi,
19901 yillarda ise galismalarin biiyiik bir hizla arttig1 gériilmektedir. AOD kavrami

ile ilgili iilkemizde yapilan ¢alismalarin bir kism1 asagida verilmistir:

Meri¢ ve arkadaslarmin (2019) Ordu ilinde Milli Egitim Bakanligina baglh
kamu okullarinda gorev yapan O&gretmenler {izerinde yaptiklar1i aragtirmada
ogretmenlerin orgiitsel destek algisiyla IA diizeyleri arasindaki iliskinin olumlu ve

anlamli oldugu tespit edilmistir.

Akin (2008) tarafindan AOD kavramu ile ilgili gece nobete kalan hemsirelerin
orneklem olarak secildigi calismada, AOD’nin is ve aile catismasi iizerine ve
orgiitsel yasam destegi iizerine etkisi incelenmistir. Calisma sonucunda, AOD’nin is-
aile catigmasi lizerinde olumsuz etkiye, yasam tatmini iizerinde olumlu bir etkiye

sahip oldugu tespit edilmistir.

Karayel ve arakadaslar1 (2018) AOD kavramu ile ilgili yaptiklar1 ¢alismada,
orgiitlerin calisanlarina orgiitsel destek, sosyal destek ve lider destegi sagladiginda,
bu destegin ¢alisanlarin isteki performansini ne 6l¢iide etkiledigini ve bu etkilesimde
lider-iiye etkilesiminin aracilik roliinii incelemislerdir. Calisma sonucunda AOD,
lider destegi ve sosyal destegin is performansi iizerinde pozitif bir etkiye sahip
oldugu ortaya konulmustur. Ayrica ¢alisanlarin algiladiklar1 orgiitsel destek ile is
performansi diizeyi arasindaki iligkide lider-iiye etkilesiminin aracilik roli oldugu
tespit edilmistir. Son olarak calisanlarin hem caligma hayatinda hem de sosyal

hayatta tatmin olmak ve destek gérmek istedikleri sonucuna varilmastir.

Aydin’m (2017) Istanbul Atatiirk Havalimani g¢alisanlarma ydnelik yapmus
oldugu arastirmada, orgiitsel destek algisinin yiiksek oldugu calisanlarda TAN’nin
azaldig1 tespit edilmistir. Calistiklar1 Orgiit tarafindan desteklendigini hisseden
calisanlarin alternatif is arama isteklerinin olmadigi, tam tersi durumda yani Orgiitsel
destek algisinin diisiik oldugu durumlarda ise ¢alisanlarin isten ayrilma niyeti

igerisine veya egilimine girdikleri sonucuna varilmistir.
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Akcin’in (2018) AOD kapsaminda egitim sektdriindeki calisanlara ydnelik
yaptig1 calismada, oOrgiitsel destek algisi ile psikolojik sahiplenmenin calisan
sessizligi davranist ve calisan bireylerin performansina iligkin neticesinin etkisi
arastirilmistir. Yapilan arastirma sonucunda AOD ile psikolojik sahiplenme arasinda
anlamli ve olumlu bir iligski saptanmis; fakat psikolojik sahiplenmeyle kabul edilen
sessizlik arasinda olumsuz bir iliski oldugu tespit edilmistir. Ayni calismada
AOD’nin ve psikolojik sahiplenmenin is performansina olan etkisi incelenmis,
aralarinda anlamli ve pozitif bir iliski oldugu belirtilmistir. Son olarak AOD’nin
calisanlar tstiinde pozitif etkisinin oldugu ve ¢alisanlarin bu destek sonucunda kendi

performanslarini artirarak karsilik verdikleri ifade edilmistir.

AOD kavram konusunda yurt diginda yapilan galismalarda ise Eisenberger ve
arkadaslarinin ¢aligmalarimin daha kapsamli bir sekilde yer aldigi ve bu konuya
onciiliik ettikleri goriilmektedir. Eisenberger ve arkadaslar1 yaptiklar aragtirmalarda
AOD’nin orgiitsel baglilik, is gerginligi, is tatmini, performans ve IAN iizerinde
onemli etkileri oldugu sonuclarina varilmistir. AOD arttik¢a calisan bireylerde ise
baghlik, is tatmini, performans artarken; IAN ve calisanlarda olusan strese bagl

endiseler ise azalmaktadir (Eisenberger vd, 1990: 51).

Jawahar ile Hemmasi (2006) yaptiklar1 ¢alismada orgiitiin nitelikli kadinlarin
ilerlemesi icin vermis oldugu destegin IAN’lerini azaltip azaltmadigini; 6rgiitsel
destek ve IAN arasindaki iliskide kadmlarin is tatmini ve isverenden
memnuniyetlerinin aracilik rollerini ayr1 ayr incelemislerdir. ilk boliimde 332, ikinci
boliimde 186 kadin yonetici {izerinde ¢alisma yapilmistir. Arastirma sonucunda, {ist
yonetim pozisyonlarina yiikselmek isteyen kadinlar i¢in Orgiitiin sundugu destegin,
pozitif olarak onlar1 etkiledigi ve orgiitsel destek algis1 fazla oldugunda IAN’lerinin
azaldig belirtilmistir. Bu sebepten yonetici olma istegi duyan kadinlarin, orgiitsel
destek algisin1 daha fazla hissettiklerinde Orgiite ve islerine olan davranigsal

niyetlerinin ve alaka diizeylerinin arttigini ortaya koymuslardir.

Eisenberger vd. (1998) ¢esitli is kollarindan secilmis 259 ¢alisan {izerinde
yaptiklar1 ¢alismada, orgiitlerdeki olumlu is kosullarmin AOD’yi artirdigini, buna
bagli olarak da is tatmini diizeyinin de ylikseldigini ortaya koymuslardir.
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2. Algilanan Orgiitsel Destegin Boyutlar
AOD kavramu ilk ele alindiginda genel diizeyde tanimlanmistir. Fakat sonradan
baz1 arastirmacilar AOD kavramini alt boyutlara ayirarak incelemislerdir. Bunlardan

bazilar1 asagida aciklanmaktadir.
Thomas ve Ganster’a (1995: 7) gére ¢alisanlara yonelik iki ¢esit AOD vardir:

a)Aile ve Ozel Hayata Yonelik Orgiitsel Destek: Bu destek c¢alisma
yasamiyla 6zel yasaminin birbiriyle olan iligkisini koordine etmeyi kapsar. Bu
sekilde calisma saatlerinin diizenlenmesi, ¢ocuklara yonelik bakim evlerinin
yapilmasi, fiziksel ve zihinsel saglik yardimlarinin yapilmasi, evden c¢alisma gibi

bir¢ok destek verilebilir.

b)Yonetici/ Ust Destegi: Calisilan pozisyonun durumuna gore yoneticiler,
calisanlarla iletisim i¢inde bulunarak, onlarin gelisimine katkida bulunacak kogluk ve
mentorluk gibi bireysel destekler saglayabilir; onlara yonelik cesitli kurs veya

egitimler aldirabilir veya kariyer planlamasi yapabilir.
Kése ve Goniilliioglu (2010) da AOD'yi iki boyutta ele almis ve incelemistir:

a)Kisisel Gelisime Yonelik Destek: Calisanlara mensubu oldugu oOrgiit
tarafindan onlarin kariyer ve ihtiyacina yonelik egitim destegi verilmesi, ¢alisan
bireye kendisini gelistirmeye yonelik gelisim olanaklarinin sunulmasi, orgiitiin
calisanlarint degerli kilip onlar1 6diillendirmesi, orgiitiin ¢alisanlarina yonelik sosyal

yardimlarda bulunmasi ve onlarla ilgilenmesi faaliyetleridir.

b)isin Yapisina Yonelik Destek: Orgiit tarafindan galisanin yapacag isin agik
bir sekilde ona ifade edilmesi, Orgiitiin ¢alisanindan yapmasini istedigi is ile ilgili
gerekli arag ve gerecleri temin etmesi ve oOrgiit tarafindan c¢alisanin is giivenliginin

saglanmasidir.
Otken (2015) de AOD boyutlarmi iki sekilde ele alip incelemistir:

a)lsle Ilgili Destek: Orgiitiin, calisanlarin ortaya koydugu ¢aba ve emege deger
vermesi, calisanin ekstra c¢abalarini takdir etmesi, onlarin ¢ikarlarin1 dikkate

almasidir.

12



b)Duygusal Destek: Calisanin mutlulugunun ve iyiliginin orgiit tarafindan

diisiiniildiiglinii orgiitiin ¢alisanlara hissettirmesidir.

Kraimer ve Wayne’1n (2004) yapmis oldugu AOD ile ilgili ¢alismada ise AOD
iic boyutta degerlendirilmistir: Diizenleyici AOD, kariyerle ilgili AOD ve finansal
AOD.

a)Diizenleyici Algilanan Orgiitsel Destek Algis1 (Adjustment Perceived
Organizational Support): Birinci boyut olan diizenleyici orgiitsel destek algisi, ise
baslarken calisan bireyin yeni isine alismasi siirecinde, Orgiitiin ¢alisanlarina
sagladigi uyum destegini ifade etmektedir. Bu uyum destegi, orgiitiin hem ¢alisaniyla

ilgilenmesi hem de onun ailesiyle ilgilenmesi ve destek olmasidir.

b)Kariyerle Ilgili Algilanan Orgiitsel Destek Algis1 (Career Perceived
Organizational Support): ikinci boyut olan kariyer destek algisinda ise oOrgiit
calisanin is ve mesleki ihtiyaclariyla ilgilenir. Orgiit, calisaninin kariyer gelisimine
katkida bulunacagi uygulamalar sunar. Kariyerle ilgili orgiitsel destege 6rnek olarak
calisan bireylerin kariyer ve gelisimine yonelik hizmet i¢i egitimler, kurslar,

seminerler, yurt i¢i ve yurt dis1 kongreler diisiiniilebilir.

¢)Finansal Algillanan Orgiitsel Destek Algis1 (Financial Perceived
Organizational Support): Uciincii boyut olan finansal AOD, &rgiitiin ¢alisanlara
sagladigi maddi olanaklar1 6nemsemesi ve yardimci olmasidir. Ayrica Orgiitiin,
calisanin gostermis oldugu performansin ve katkisinin ddiillendirilmesi konularinda

da destek saglamasidir.

3. Algilanan Orgiitsel Destek ile Tlgili Teoriler

AOD ile ilgili genellikle dort teori 6n plana ¢ikmaktadir. Bunlar; sosyal
degisim teorisi (Social Exchange Theory), karsiliklilik normu teorisi (The Norm of
Reciprocal Theory), lider-iiye etkilesimi teorisi (Leader-Member Exchange Theory)
ile Varolus, iliski Kurma ve Gelisme (Existence-Relatedness-Growth Theory, ERG)

teorisi seklindedir. Bu teoriler asagida ayrintili olarak agiklanmaktadir.
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a) Sosyal Degisim Teorisi

Sosyal degisim teorisi, bazi kaynaklarda sosyal miibadele teorisi olarak da
adlandirilmaktadir. Sosyal degisim teorisi, 1960'l1 yillarda Blau (1964) tarafindan
gelistirilen, sosyal degisimlerdeki iliski normlarini agiklamak i¢in ortaya atilmistir.
Sosyal degisim teorisi, karsiliklilik esasin1 6n plana ¢ikararak, bir insana karsi olumlu
bir davranig gosterildiginde, buna cevaben karsi tarafin olumlu bir davranig gésterme

zorunlulugu hissi duydugunu ileri siirmektedir (Cetin ve Sentiirk, 2016: 244).

Sosyal degisim teorisi, kargiliklilik normunu vurgular ve sosyal yasamda bir
tarafin diger tarafin lehine muamele gérmesi durumunda, diger tarafin karsi taraf
lehine karsilik vermesidir. Bu karsilik, bireylerin 6diil alabilecekleri beklentisi varsa
miimkiin olacaktir. Karsilik bulma inancinin giiglii olmas1 halinde, kisinin degisim
konusunda daha istekli ve gayretli olacagi diistiniilmektedir (Lambe, Wittmann ve
Spekman: 2001: 4). Sosyal degisim teorisinin temel varsayimi, taraflarin bunun
odiillendirici olacagi beklentisi ile iliskiye girmeleri ve bu iliskileri siirdiirmeleridir
(Homans, 1958: 597). Boylelikle ¢alisanlar karsilastiklart bu olumlu etkiyi diger is
arkadaslart arasinda da genisletecekler ve oOrgiite fayda saglayan davranislarda

bulunmak suretiyle karsilik vereceklerdir (Swift ve Virick, 2013: 718).

Sosyal degisim teorisi, orgiitlerdeki isveren-calisan arasindaki sosyal degis-
tokus ya da takas iliskisinin anlagilmasinda en etkili olan anahtar teorilerden biridir
(Anafarta, 2015: 114). Bu teoriye gore ¢alisanin Orgiite pozitif tutum ve davraniglar
gostermesi halinde, oOrgiit de g¢alisana c¢esitli faydalar saglar. Bu olay bir nevi
karsilikli fayda degisimidir (Eisenberger vd, 1998: 288).

Sosyal degisim teorisini inceleyen arastirmacilar, sosyal degisim sonucunda
elde edilen marjinal faydaya, kara, zarara ve bunlarin disinda olusan ¢alisana veya
igverene sagladigi olanaklara odaklanmislardir. Arastirmalarda sosyal degisim ile en
¢ok kiyaslanan kavram ekonomik degisim olmustur. Sosyal degisim ekonomik
degisimden farklidir (Lambe vd, 2001: 4). En 6nemli farkliliklardan biri ekonomik
degisimin bir bedelinin olmas1 fakat sosyal degisimin kesin bir bedelinin olmayisidir.
Ekonomik degisimde her sey agik ve nettir, taraflar ne istediklerini ve ne

vereceklerini bilirler. Fakat sosyal degisim iki tarafin birbiriyle yaptigi psikolojik
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sozlesmeye benzer, karsilikli giiven, sadakat ve empati vardir. Calisan ve igveren
arasinda yazili bir anlasma yoktur. Bu sebepten dolay1 kisilerin mecbur oldugu
sorumluluk veya ylkiimliiliikler 6nceden belli degildir. Ekonomik degisim, somut
kaynaklara dayali kisa donemli ilskiyi; sosyal degisim ise daha ¢ok soyut kavramlari
icinde barindiran uzun donemli iligkileri kapsar (Loi vd, 2006: 102). Calisanlar ve
isverenler gergeklestirmis olduklari degisimnin karsiligin1 bilinmeyen bir zamanda
alirlar. Ekonomik degisim ile sosyal degisim arasindaki diger bir fark ise sudur:
Sosyal degisim kisiler arasinda minnet ve giiven hissi uyandirirken, ekonomik
degisimde her sey agik ve net oldugu igin bu tiir hisler ortaya ¢ikmaz (Blau, 1964:
197). Ekonomik degisimde her sey a¢ik ve net oldugundan taraflar ayni zamanda
ortak karar alirlar, ortak hareket edip, ayn1 hedefe odaklanirlar. Ekonomik degisimde
bulunan taraflar, sosyal odiillerden ziyade maddi faydalara yonelirler. Ekonomik
degisim, katkilarin ayr1 bolimlerde tek tarafli olarak yapildigi ikili degisim
iligkileridir. Her iki tarafin da islem miizakeresinde Oncelikli hedefi, bu ¢ikarlar
tamamen diger tarafin yararna feda etmek yerine kisisel ¢ikarlarinin karsilanmasini

saglamaktir (Flynn, 2005: 739).

Sosyal degisim gerceklesirken diger 6nemli bir etken de kiltiirdir. Kiiltiir,
insanlarin kendi aralarindaki sosyal ihtiyaglarini gidermede onemli bir kopriidiir.
Insanlarin sosyal degisimde onemsedigi kar-zarar beklentisi, sadakat, dogruluk,
adalet ve giiven gibi toplumsal ahlaki degerlerin algilanmasinda kiiltiirel farkliliklar
goriilmektedir. Kisiler arasindaki sosyal degisimin kiiltiirden kiiltiire farklilik

gostermesi miimkiindiir (Aydin, 2017: 549).

b) Karsihkhihik Normu Teorisi

AOD kavraminin ortaya ¢ikmasinda ve gelismesinde dnemli dnemli bir yeri
olan diger bir teori ise Gouldner'm karsiliklilik normu teorisidir (the norm of
reciprocity). Bu normun bakis agist; bir kisinin kendisine yardim eden kisiye, gormiis
oldugu bu davranmis karsiliginda ona yardim etmesi gerektigini ortaya koyar
(Salahieh, 2015: 14). Bundan dolay1 karsiliklilik normuna gore insanlar pozitif ve
olumlu davranislarla karsilagtiginda karsi tarafa olumlu ve pozitif yonde tepki

gosterirler (Gouldner, 1960: 171). Gouldner'in karsiliklilik normu, evrensel olarak
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kabul edilebilir; fakat kosulsuz oldugu iddia edilemez ve mutlak bir bakis agisi
degildir. Bu nedenle bireylerin bir kisiden yardim talep etme sonra da ona minnettar
olma ve bu durum karsisinda minnettarligin1 devam ettirme beklentisi olarak ifade

edilen “Pollyanna Yanilgis1” durumundan kaginmasi gerekir (Lambert, 2000: 802).

Gouldner karsiliklilik normunun, taraflarin kendi aralarinda birbirini memnun
eden bir degisim olayr oldugunu iddia eder (Gouldner, 1960: 164). Karsiliklilik
teorisi, kisilerin gordiikleri ve hissettikleri iyiliklere karsilik, karsi tarafa olumlu
davranig sergilemesine dayanan bir teoridir. Bu teori ¢alisma yasaminda ¢alisanlarin
orgiitsel algi diizeyinin yiiksek olmasi halinde, calisanlarin Orgiite karsi fayda
saglama zorunlulugu hissi olusturmasidir. Calisanlarda olusan bu zorunluluk hissi
Orgiitiin yararima olan islerle ilgilenmelerini saglamakta ve oOrglitiin amaclarina

ulagmasinda 6nemli bir rol oynamaktadir.

Karsiliklilik normuna gore her ortaklikta bir taraf diger taraftakini kargilikli
olarak sekillendirmektedir. Bu yoniiyle bakildiginda, ¢alisanin bireysel performans
artis1 ve Orgiitiin amaglarina ulagsmada etkin bir isleyisi oldugu ortaya ¢ikmaktadir.
Dogal olarak orgiit amacglarina ulagsmada basar1 saglayacak ve calisanlar ise orgiitten
psikolojik destek ve tesvik alacaklardir. Bundan dolayr c¢alisanlar Orgiite karsi
kendilerini sorumlu hissedecekler ve kisisel gelisimleri i¢in ¢aba gostereceklerdir. Bu

sayede her iki taraf da kendine yonelik kazang saglayacaktir (Levinson, 1965: 389).

¢) Lider-Uye Etkilesimi Teorisi

Bu teori ilk kez 1975 yilinda Dansereau, Graen ve Haga tarafindan one
stiriilmiis olup, teoriye dikey ikili baglanti modeli (vertical dyad linkage model) ad1
verilmistir. Bu model lider ve {iyeleri arasindaki iletisimi ve iliskiyi dikey olarak
incelemistir. Daha sonra bu model literatiirde lider-liye etkilesimi teorisi (leader-
member exchange theory-LMX) seklinde isimlendirilmistir. Lider-iiye etkilesimi
teorisi, rol teorisi ile sosyal etkilesim teorisinden etkilenerek, geleneksel liderlik
yaklasimlarindan farkli ve alternatif bir yaklagim olarak ortaya ¢ikmistir. Lider-liye
etkilesimi teorisi ve arastirmasi Orgiitsel liderligi incelemek icin iiretilmis bir

yaklagimdir. Tek bir en etkili liderlik stilini belirlemeye g¢alisan, ortalama liderlik
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stiline bir alternatif olarak gelistirilmistir. Bu teori ikili iligkilerin heterojenligine

odaklanir (Burns ve Otte, 1999: 225).

Lider-iiye etkilesimi teorisi, Orgiitte liderle c¢alisan arasindaki iliskiye
dolayi, diger liderlik teorilerinden farklidir. Bu teoriye gore lider, biitiin ¢alisan
bireylere karsi aynmi liderlik tarzini sergilemeyip, tiim caligsanlara farkli yaklasim

tarzlar sergilemektedir (Goksel ve Aydintan, 2012: 248).

Lider-tiye etkilesimi teorisinde lider, bazi astlariyla karsilikli giiven, sadakat,
saygl ve sinerji bazinda etkilesimde bulunup iliski kurmaktadir. Liderlerin boyle
iligkilerde bulundugu astlarina (liyelerine) grup i¢i (in-group) iiye denilmektedir.
Bazen de liderler astlariyla olan iligkilerinde geleneksel yonetim yaklasimin
kullanarak resmi prosediire, ast-list iliskisine, oOrgiit ici politikaya ve yazili
sozlesmeye dayanarak iliski kurmaktadir. Bu sekil iliskide bulundugu astlarina
(tiyelerine) grup dis1 (out-group) iiye denilmektedir (Robbins ve Judge, 2013: 377).
Grup ici tiyeler ile lider arasinda giiven, sadakat, ilgi, yeni seyler 6grenme, daha fazla
iletisim ve etkilesim s6z konusu olup onlar daha fazla odiillendirilirler. Grup dist
tiyeler ile lider arasinda ise daha az destek, giiven, etkilesim ve iletisim s6z konusu
olup, onlar daha az ddiillendirilirler. Lider-liye etkilesim teorisinde lider ve tiyeleri
arasinda meydana gelen bu iligkilerin kalitesinin, diger liderlik yaklasimlarinda
meydana gelen ilgkilerin kalitesinden daha iistiin bireysel ve orgiitsel sonuclar ortaya

koyacag1 one siiriilmektedir (Sahin, 2011: 278).

d) ERG Teorisi (Existence-Relatedness-Growth Theory)

Alderfer'in 1972 yilinda ortaya koydugu bu teori, 1943 yilinda Amerikal
psikolog Maslow'un gelistirdigi ihtiyaglar hiyerarsisinin basitlestirilmis bir seklidir.
Maslow modelinde is hayatina yonelik bir uygulamaya yer vermezken, Alderfer’in
ERG teorisi isletmelerdeki ¢alisan gereksinimine ve ¢alisma hayatina yonelik bir
uygulamaya dayandirilmistir. Teoride bu gereksinimler ti¢ gruba ayirilmistir (Porter
vd, 2003: 128).
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1)Varolma (Existence) Thtiyaclari: insan, neslini devam ettirmek ve fiziksel
olarak yasam miicadelesi vermek i¢in her tiirli tehlikeden uzak durmali ve kendini

giivence altina almalidir.

2)iliskisel (Relatedness) Ihtiyaclar: Insanlarm is hayatinda ve sosyal hayatta
cevresindeki insanlarla iyi ve diizeyli iliskiler kurma ve bu iligkileri devam ettirme

gereksinimidir.

3)Biiyiime (Growth) Ihtiyaclari: insanlarim sahip oldugu beseri potansiyeli
gelistirme ve kisisel gelisimine katkida bulunacak ihtiyaclarina yardimci olmasiyla
ilgilidir.

ERG teorisinde geriye ¢ekilme ve diis kirikligina ugrama ilkesi vardir. Birey
iist kademedeki ihtiyacinda basarisizliga ugrarsa, alt kademedeki tatmin oldugu bir
ithtiyac1 da bundan etkilenip tatminsizlige ugrayabilir. Geri ¢ekilme ve diis kirikligina

ugrama ilkesi, insanlarin ihtiyaglarini tatmin etmede hem alt gruba hem de iist gruba

iki yonlii hareket edebileceklerini iddia etmektedir (Eren, 2013: 543).

Alderfer’in gelistirmis oldugu bu motivasyon yaklagimi ile Maslow’un
gelistirdigi  yaklasimin ilkesi aynidir. Fakat ERG teorisinde ihtiyaglarin
siniflandirilmasi daha basittir. Alderfer’in yaptigi siniflandirmada, alt tarafta bulunan
ihtiya¢ karsilandiktan sonra bir iistte bulunan ihtiya¢ karsilanmalidir. ERG teorisinde
bireyler basamak basamak ihtiyaclarini tatmin etmek icin c¢alisirlar (Kogel, 2011:
628).

4. Algilanan Orgiitsel Destege Etki Eden Faktorler

Calisanlarin orgiitsel destek algilarini etkileyen gesitli faktorler vardir. Asagida
bu faktorler dort baslik altinda dorgiitsel adalet, yonetici destegi, insan kaynaklari
yonetimi uygulamalart ve kisisel ozellikler (demografik ozellikler) seklinde ele

alinmaktadir.

a) Orgiitsel Adalet
Adaletin kelime anlam1 TDK’ya ait Tiirk¢e Sozliikte “Yasalarla sahip olunan

haklarin herkes tarafindan kullanilmasinin saglanmasi” seklinde ifade edilmektedir
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(http://www.tdk.gov.tr). Bu kavram, orgiitte calisanlara iicret ve promosyon gibi
kaynaklarin dagitiminda karar verilirken, adil ve seffaf olma ile iligkili islemsel
adaletin performans degerlemede kullanilmasi ve endiseleri dile getirme firsati
sunmasi gibi uygulamalar igerir (Krishnan ve Mary, 2012: 3). Adalet yaklagimi kisi
veya kisiler arasinda yapilan islerden ortaya ¢ikan fayda ve maliyetlerin taraf veya

taraflara ne Olciide esit ve adil dagitildigr ahlaki davranigin temel dayanagidir.

Adalet yaklasimi kisi veya kisiler arasinda yapilan islerden ortaya ¢ikan fayda
ve maliyetlerin taraflara ne Ol¢lide esit ve adil dagitildiginin temel dayanagidir.
Orgiitsel adaletin AOD’ye etkisi iizerine gesitli arastirmalar yapilmustir. Cakar ve
Yildiz (2009: 72) orgiitiin ¢alisanlarina adil, esit ve seffaf davrandiginda, ¢alisanlarin
orgiite olan gliven duygusunun artacagini ve c¢alisanlarin orgiitsel destek algilarinin
olumlu yonde etkilenecegini belirtmektedirler. Zira kendilerine adil davranildigin

hisseden c¢alisanlarin orgiitsel destek algilar1 olumlu yonde olacaktir.

Folger vd (1992), yapmis olduklar1 arastirmada adalet algisi ile performans
arasindaki iliskiyi incelemislerdir. Calisma sonucunda oOrgiitte yapilan performans
degerlendirme siirecini adil olarak algilayan calisanlarin, siireci etkilemek igin
herhangi bir ¢aba ve davranis sergilemediklerini, adalet algisinin performansi anlamli

olarak etkiledigini tespit etmislerdir.

Rhoades ve Eisenberger (2002) terfi, odiillendirme, iicret ve adalet gibi

unsurlarin bireylerin orgiitsel destek algisini etkiledigini ortaya koymuslardir.

Orgiitsel adalet, kurallarin tarafsiz sekilde uygulanmasi, ddiil ve maliyetlerin
bireylere karsi adil ve esit olarak dagitilmasidir. Maliyet ve faydalarin adil olarak
dagitildigi, kurallarin tarafsiz bir sekilde uygulandigi, ayrimciligin olmadigi veya
yapilmis ise bu zararin giderildigi bir Orgiitte, calisanlarin adalet algis1 calistig
orglite kars1 yliksek seviyede olacaktir. Fakat bir orgiitte calisanlar arasinda esitsizlik
varsa, ¢alisanlara uygulanan kurallar tarafsiz olarak uygulanmiyorsa, ticret ve ddiiller
adil bir sekilde dagitilmiyorsa ve calisanlar bunun farkindaysa, ¢alisanlarin orgiite
kars1 adalet algilar1 zedelenecek ve Orgiitlerine karsi tutumlart olumsuz yonde

degisecektir (Altas ve Cekmecelioglu, 2015: 423).
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Orgiitsel adalet, calisanlarin calistig1 orgiitiin kendilerine ne kadar adaletli
oldugu algilarin1 ve bu algi1 karsisinda calisanlarin orgiite karst gostermis oldugu
tepkiyi ifade eder (Oztug ve Bastas, 2012: 125). Orgiitsel adalet algis1 orgiitteki tiim
calisanlar i¢cin 6nemli bir konudur. Calisanlarin orgiitteki adalet konusu ile ilgili
endiseleri is hayatinin farkli safhalarinda mevcuttur. Calisanlar orgiitlerdeki terfi,
tutum, 6diil ve iicret gibi kaynaklarin dagitimindaki adaletten endise duyarlar (Lather
ve Kaur, 2015: 8). Orgiitsel adalet teorisinin temel dayanagi Adams'mn gelistirdigi
esitlik teorisi (equity theory) olmustur. Adams 19601 yillarda calisanlar tarafindan
algilanan esitsizliklere neden olan ticretler, terfiler ve diger faktorler iizerinde
arastirmalarda bulunmustur. Arastirmalarin sonucunda ¢alisanlarin algiladiklar
adaletsizlikler iizerinden motive edilmeleri bu teorinin temel varsayimi olmustur.
Calisanlarin Orgiite sagladigi girdilerle, elde ettigi c¢iktilar arasinda esitlik yoksa
adaletsizlik algilar1 olusmaktadir. Bunun sonucunda ¢alisan kendi aleyhine algiladigi

adaletsizlige, calistig1 orgiite kars1 performansini diistirerek karsilik verecektir.

Orgiitsel adalet, ¢alisanlarin drgiit igerisindeki adalet algilarin tarif etmek icin
one stirtilen bir ifade olup, orgiit i¢indeki uygulamalarin biitiin sathalarda adil ve esit
davranilip uygulanmasint ve Orgiitteki biitiin bireylerin bu adil ve ahlaki
uygulamalarla tesvik edilmesini kapsar. Bu tip oOrgiitlerde calisanlar kendilerini
yoneten insanlarin davranislarini adil ve esit olarak degerlendirirler. Yapilan
arastirmalar, caligsanlarinin karar verme siirecinde orgiitiin adil ve esit davrandigina
inanmasi veya bu yonde algilamasi durumunda, 6rgiitiin ¢alisanlara uyguladig: diisiik
ticret ve Orgiit politikalarina iliskin olumsuz tutumlart daha az dile getirdiklerini

ortaya koymustur (Iscan ve Saym, 2010: 196).

Orgiitsel adalet kavramim ilk olarak ortaya atan Greenberg (1990), orgiitsel
adalet aragtirmalarinin bircok Orgiitsel davranigin sonucunu potansiyel olarak
aciklayabilecegini ileri siirmiistiir. Orgiitsel adalet, dogrudan orgiitle ilgili adaleti
tanimlamak i¢in kullanilan bir terimdir. Spesifik olarak, orgiitsel adalet, calisan
bireylerin orglitlerde yaptigi islerde, esit ve tarafsiz bir sekilde tutum ve davraniglarla
karsilasip karsilasmadigini belirlemesi ve bu belirlemelerin isle ilgili diger faktorlere

ne sekilde etki edecegini tespit etme yontemleri ile ilgilidir. Temelde, Orgiitsel
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adaletin degerini destekleyen arastirmacilarin inanci, ¢alisanlarin adil davranildigina
inanmalart durumunda, isleri, is sonucglarit ve denetgileri hakkinda olumlu tutum

sergileme ihtimalinin daha yiiksek olacagi yoniindedir (Moorman, 1991: 845).

Orgiitsel adaletin ii¢ boyutu bulunmaktadir. Bunlar: Dagitimsal adalet, islemsel
adalet ve etkilesimsel adalet olarak isimlendirilmistir (Aryee vd, 2002: 268).

a)Dagitimsal Adalet: Dagitimsal adalet, orgiitiin verdigi maddi kaynak veya
odiillerin dagitilmasiyla ortaya ¢ikan adalet algisidir. Dagitimsal adalet, orgiitiin
calisanlarina sundugu iicret, promosyon, terfi, 6diil vb. kaynaklarin dagiliminin
belirlenmesinde kullanilan yollarin adil olmasiyla ilgili orgiitsel adalet kaynagidir.
Orgiit kaynaklarmi ¢alisanlara paylastirirken, bu paylasimim ¢alisanlarin zihninde
olusturdugu adaleti ifade eder (Blakely vd, 2005: 261). Dagitimsal adaletin temel
kaynagi Adams'm (1965) esitlik teorisine dayanmaktadir. Esitlik teorisinde esit emek
ve esit cabanin adil sonuglar getirdigi belirtilmektedir. Ayrica dagitimsal adalette
yoneticiler, ¢alisanlarin performanslarina gore esit sekilde 6diil ve ceza dagitirlar
(Iscan ve Naktiyok, 2004: 187). Ornegin orgiitte dagitimsal adaletin olup olmadigi,
calisanlara Orgiit tarafindan dagitilan tcretlerin veya terfilerin adil olup olmadigina

bakilarak anlasilabilir (Schminke vd, 2000: 294).

b)islemsel Adalet: Islemsel adalet, ¢alisanlarin orgiit i¢inde bir siireci
diizenleyen kurallarin ve prosediirlerin adil olup olmadigi konusundaki algilarim
ifade eder (Karavardar, 2015: 141). Islemsel adalet, orgiitsel adaletin olusumundaki
en onemli adalet boyutudur (Emerson, 2013: 13). Islemsel adaletin geleneksel
ilkeleri arasinda tarafsizlik, objektif olma, 6nyargili olmama, dogruluk ve kararlarin
gerekgesi vardir. Islemsel adaletin en dnemli 6zelligi, karar alma siirecinde ve
uygulamasinda calisanlara sz hakki verilmesidir (Ozgmar vd., 2016: 155). Siirecin
tarafsizligi, calisanlarin sartlarinin  iyilestirilmesi ve c¢alisanlarin  karar alma
siireclerine dahil edilmesi gibi islemsel konular calisanlarin adalet algilarinin
artirtlmasinda 6nemlidir. Arastirmalarin birgogu, orgiitsel siirecler ve prosediirler adil
olarak algilanirsa, ¢alisanlarin daha memnun olacagini ve orgiitteki organizasyon
hakkinda olumlu tutum ve davranislar sergileme ihtimallerinin yiiksek olacagini ileri

sirmektedir (Al-Zu'bi, 2010: 103). Dagitimsal adalet calisanlarin aldigi iicret ve
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odiillere yogunlasirken, islemsel adalet bu kararlarin alinig bigimine verilen tepkiler

lizerine yogunlagmaktadir (Folger, 1987: 144).

c)Etkilesimsel Adalet: Etkilesimsel adalet, isletmedeki c¢alisan bireylerin
birbirleriyle olan tutum ve davramiglarini, iletisimini ve etkilesimini ifade eder
(Ozdevecioglu, 2003: 79). Etkilesimsel adalet, calisanlarin &rgiit icerisinde
tutumlarinda ve iletisimlerinde algiladiklar1 dogruluk seviyesini ifade eder. Bu adalet
sekli calisan bireylerin davranislarinin bir sonucu olarak meydana geldiginden
dolay1, calisanlarin yoneticileriyle olan iletisimine ve birbirleriyle olan sosyal
etkilesimlerine etki edebilir. Etkilesimsel adalet, isverenin ¢alisanlara doniik
tutumunda veya iletisimi sirasinda sergiledigi samimi davranigin seffaf olmasi ve
calisanlarina sayg1 gostermesi ile iliskilidir (Beugr, 2002: 1095). Islemsel adalet ile
etkilesimsel adalet arasindaki en biiylik fark, adalet veya adaletsizlik algisinin
kaynaklandig1 noktadir. Islemsel adalet algis1 isletmeye yoneliktir, etkilesimsel
adalet algis1 ise calisan bireyin yoneticisine yani kisilere yoneliktir (Tokgdz, 2011:
367). Kisacas1 orgiitte yonetici ve calisanlar arasinda adil davranis ve tutumlar s6z
konusu oldugunda, isveren c¢alisan iligkisinin kalitesi artar, daha c¢ok birbirlerine

yardimcr olurlar ve bu da yiliksek diizeyde performans sergilemelerine yol agar
(Schminke vd, 2000: 294).

b) Yonetici Destegi

Destek, bir kisinin diger bir kisiye herhangi bir seye ihtiya¢ duydugunda
elindeki imkan ve olanaklar1 kullanarak beklentisine cevap vermesi seklinde
tanimlanmaktadir (Cohen vd, 2000: 7). Is hayatinda ¢alisana verilen destek ise
calisanlarin islerini yiiriitme ve gergeklestirmelerine yardimci olmak {izere, orgiit
tarafindan sergilenen imkan, olanak ve kolaylik saglayan faaliyetlerin tiimii olarak
ifade edilebilir (Matthews vd, 2010: 78). Calisanin elde edecegi destegin kaynagi ne
olursa olsun orgiitiin amagclarina ulasmasinda katki saglayacaktir. Orgiit, calisanlarin
ihtiya¢c ve beklentilerine yonelik destek materyalleri gelistirmek ve hazirlamak
zorundadir. Bunu gerceklestirmek icin orglitler ¢alisanlarin neye ihtiya¢ duyduklarini

onceden belirlemelidirler.
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Calisanlarin i kollariyla 1ilgili bilgi ve tecriibelerden faydalanmak igin,
meslektaslarindan ¢ok yoneticilere bagvurduklari veya danistiklar1 6ne siiriilmektedir
(Kottke ve Sharafinski, 1988: 1076). Ayrica hem aragsal hem de duygusal destek
saglama genellikle yoneticilerin islerinin 6nemli bir pargasi olarak goriildiiglinden
yoneticiler, istenmediginde bile destek sunmaya daha yatkindirlar. Bu nedenle
yoneticilerin deger ve yardim saglama konusundaki beceri ve deneyimleri ortalama

olarak daha yiiksektir (Ng ve Sorensen, 2008: 245).

Yonetici destegi, yoneticiler tarafindan calisanlara sunulan destek ve tesvigin
calisanlar tarafindan algilanma derecesidir (Babin ve Boles, 1996: 60). Baska bir
tanimda ise yonetici destegi; calisanin Orgiit yoOneticisinden yaptig is ile alakali
gordiigli destek ve bu destege olan inanci seklinde tanimlanmistir (Ng ve Sorensen,
2008: 246). Yonetici destegi, genellikle yonetici ve calisan arasindaki pozitif is
etkilesimi olarak tanimlanabilir. Destekleyici bir yonetici, calisanlar1 daha iyi
caligmaya tesvik etmek i¢in onlarin ihtiya¢ duydugu her destegi saglayabilir. Bu
desteklerin ise yoneticinin ¢aligana saglayacagi giiven, saygi ve ¢alisana yardim etme

istegi ile gerceklesebilecegi belirtilmistir (Bhanthumnavin, 2003: 79).

Yonetici ve c¢alisan arasindaki iliskinin temel dayanagi adalet olarak ifade
edilmektedir. Ayrica yoneticinin, kendisine adaletli bir davranista bulundugunu
algilayan veya hisseden calisan, yoneticisine ve oOrgiitiine ayn1 davranig ve tutumu
sergilemektedir (Brandes vd, 2004: 280). Bu davranisin tam tersi yani yoneticinin
adil davranmamas1 durumunda ¢alisanin hem orgiite kars1 hem de yoneticisine kars1
tutum ve davranist olumsuz yonde etkilenir. Calisanlarin yoneticilerinin sagladigi
destegi ne derecede algiladiklari, beklentilerine ne derece karsilik buldugu dikkat
edilmesi gereken Onemli bir unsurdur. Eger yonetici orgiitteki ¢alisanlar tarafindan
destekleyici bir kisi olarak algilaniyorsa, orgiit de calisanlar tarafindan destekleyici
olarak algilanacak ve kabul edilecektir. Aksine orgiitii yoneten kisi ¢alisan bireylere
soguk, olumsuz veya ¢alisanlarina yardimci faaliyetlerde bulunmayan bir kisi gibi
algilaniyorsa, orgiit de ¢alisanlar tarafindan benzer tarzda algilanacaktir (Beheshtifar

vd, 2012: 437).
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Yonetici destegini, sadece yonetici ve calisan arasindaki iliski degil ayni
zamanda c¢alisan bireyin kisiligi de etkilemektedir. Yoneticilerin c¢alisanlara
sergiledigi destek ve yardim kisiden kisiye degisik sekilde algilanmaktadir. Ayrica
calisanin kisiliginin yan1 sira, yoneticinin de ¢aligsanlara kars1 bakis acgisi, ¢alisanlar
degerlendirmesi ve c¢alisanlara gosterecegi ilgilenme derecesi de c¢alisanlarin
yoneticilere karst algilarini degistireceginden, yoneticinin kisiligi de ¢alisanin kisiligi

kadar 6nemli ve etkilidir (Shanock ve Eisenberger, 2006: 693).

House’a (1981) gore yonetici desteginin dort boyutu vardir: Bunlar duygusal
(emotional), degerleme (appraisal), bilgisel (informational) ve fiziksel (physical)
destek seklinde ifade edilmistir. Duygusal destek, oOrgiitte calisanlara kiymet
verilmesi, calisanlara devamli ilgi gosterilmesi, calisanlara itimat edilmesi ve
calisanlarla etkilesimin belirgin tutulmasi seklinde gosterilen destektir (Uchida vd.,
2008: 743) Degerleme destegi, ¢alisanlarin isyerindeki performansina yonelik onlara
geribildirimde bulunulmas1 ve yapilan islerin onaylanmasidir. Bilgisel destek,
calisanlarin yaptig1 isle ilgili bilgilendirme, isle ilgili talimatlarda bulunma ve isiyle
alakali danigmanlik hizmeti sunulmasidir. Son olarak fiziksel destek ise calisana
para, is giicli, ¢cevresel degisiklik ve zaman konularinda yoneticilerin ¢alisanlara
sagladig1 destektir. Bu yardim siirecleri uygun sekilde uygulanirsa, yoneticiler
isyerindeki rahatsiz edici ve tehdit edici durumlarla karsilastiginda, calisanlarin
ongoriilebilirligini, amacin1 ve umudunu yiikseltmeye hizmet edebilirler (House,

1981:15)

Orgiitteki yoneticiler calisanlara formal ya da informal yaklagimlarla destekte
bulunabilirler. Calisanlarin basarisindan dolay1 plaket, belge veya ayin eleman1 gibi
resmi olarak oOdiillendirilmeleri formal destege ornek teskil eder. Yoneticilerin
orglitteki calisanlar1 "aferin, giizel olmus, ellerine saglik muhtesem olmus" gibi s6zli
olarak motive etmesi ve takdir etmesi ise informal destege Ornek gosterilmektedir
(Silbert, 2005: 8). Ayrica formal yollarla saglanacak destek resmiyet ve prosediire
bagl oldugu i¢in daha ¢ok zaman almaktadir. Fakat orgiitlerde informal yollarla

saglanacak yonetici destegi daha hizli ve kullanim1 kolay oldugundan ve ¢alisanlarin
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nezdinde samimi bir algt olusturdugundan yoneticiler tarafindan daha ¢ok tercih
edilebilir.

¢) Insan Kaynaklari Yénetimi Uygulamalari

Insan kaynaklar1 yonetimi (IKY) uygulamalari, isletmedeki insan kaynagimin
orglitiin amaglarina ulasmada planlama, ise alma, egitim ve gelistirme, performansini
degerlendirme, iicretlendirme ve diger yasal islemlerin uygulanmasi olarak
tanimlanmaktadir (Koksal, 2010: 3). Orgiitlerin calisanlara yonelik sistematik bir
bicimde uyguladigi genis kapsamli oOrgiit politikalar1 ve siiregleri, calisanlarin
algiladiklar1 orgiitsel destegi pozitif veya negatif yonde etkileyebilir. Dogru ve
basarili bir insan kaynagi uygulamasi, isletmedeki c¢alisanlarin Orgiitsel destek

algisini pozitif yonde etkilemektedir (Allen vd, 2003: 100).

AOD ile dogrusal ve olumlu bir iliskisi bulunan iki tip IKY uygulamasindan
bahsedilmektedir. Birincisi istege bagli IKY uygulamalaridir. Buna egitim ve kariyer
icin zaman ayirmak ornek gosterilebilir. Ikincisi ise resmi prosediire bagli 1KY
uygulamalaridir. Buna da devletin belirlemis oldugu c¢alisanlara maas zammi 6rnek

gosterilebilir (Kaplan, 2010: 52).

Isletmelerde, calisanlara sunulan IKY uygulamalari AOD’yi etkilemektedir
(Ceylan ve Senyiiz, 2003: 58). Insan kaynaklari ydnetimi uygulamalarinda,
calisanlara kaynaklarin esit ve adil dagitilmasi, orgiitte ¢aligsanlar agisindan giiven ve
sinerjiye dayali bir orgiit kiiltiirii gelistirilmesi, calisanlarin orgiitsel destek algilarini
gelistirmektedir. Ayrica calisanlara adil sekilde dagitilan iicret ve ddiiller, ¢alisanlar
tarafindan ortaya konan fikirlerin dikkate alinmasi, egitim ve is glivenligi gibi cesitli
insan kaynaklar1 uygulamalar1 da calisanlarin = Orgiitsel destek algilarim
gelistirmektedir. ~ Orgiitlerde ¢alisanlara katkida bulunan insan kaynaklari
uygulamalart AOD ile yakindan ilgilidir. Bu uygulamalarda {icret ve promosyonlar,
1s giivencesi, egitim ve kariyer gelistirme, is ve rol stresi ve Orgiitiin biiylikliigii gibi
faktorler calisanlarda oOrglitsel destek algisim1  etkilemektedir (Rhoades ve

Eisenberger, 2002: 700).
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Insan kaynaklari uygulamalar1 arasinda bulunan is giivenligi de ¢alisanlarin
orgiitsel destek algisim etkiler. Orgiitte calisanlarin basina gelebilecek gesitli kaza ve
yaralanmalara kars1 6nlem alinmasi, kaza ya da meslek hastalig1 yiliziinden isgiiciiniin
bir kismini ya da tamamini kaybetmesi gibi durumlarda orgiitiin giivenlik 6nlemlerini
alarak onlara saglikli is ortami sunmasi, calisanlarin moral ve motivasyonunu
artiracaktir. Bu durum hem calisanlari hem de orgiitii olumlu etkileyecektir
(Sabuncuoglu, 1997: 263). Calisanlar isyerinde huzur ve giiven icinde calismak
isterler. Isten atilma korkusu ve endisesi yasayan ¢alisanlarin drgiitsel baglilig diisiik

olur ve performanslari da diisiik seviyede gergeklesir (Aykan, 2007: 127).

Diger bir insan kaynaklart uygulamasi olan performans degerlendirme ise
orgiitte ¢alisanlarin isteki basar1 diizeyini nesnel olarak saptayan, calisan ve Orgiitii
gelistiren bir yonetim ve denetim aracidir. Orgiit, amaglarim gelistirmede calisaninin
katkisinin ne oranda oldugunu gériir (Oriicii ve Koseoglu, 2003: 22). Calisan ise

orgiitiin kendinden neler bekledigini, kendinin gii¢lii ve zayif olan yonlerini 6grenir.

d) Kisisel (Demografik) Ozellikler

AOD’nin belirlenmesinde kisisel (demografik) ézellikler olan yas, cinsiyet,
medeni durum, meslek, egitim durumu ve deneyim gibi faktorler de etkili
olmaktadir. Orgiitlerde ¢alisanlarda bulunan cesitli kisisel dzellikler, onlarin algilama
siirecinde farkli degerlendirmeler yapmasina yol agabilmekte ve orgiitsel destek

algilari etkileyebilmektedir (Rhoades ve Eisenberger, 2002: 701).

Yapilan bir ¢alismada kabul edilebilirligi yiiksek olan, arkadas canlisi, 1yi
huylu ve diiriist isgérenlerde oOrgiitsel destek algilarin yiiksek oldugu tespit
edilmistir (Singh ve Singh, 2013:122). Calisanlarin kisilikleri ile ilgili 6zellikler
calisanlarin is performanslarin1 ve motivasyonlarini etkiledigi i¢in orgiitsel destek

algilarini da etkilemektedir.

Hastanede calisan 262 iist ve orta diizey calisanin AOD, isgdren gelisimi ve
orgiite baglhlik diizeyleri arastirilmistir. Bu aragtirmanin sonunda arastirmaya katilan
calisanlarin yas ile Orgiitsel destek algist arasinda olumlu ve dogrusal bir bag

bulunmustur (Tansky ve Cohen, 2001: 293).
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Yoshimura (2003) isgiictindeki farkli demografik gruplarin algiladiklar
orgiitsel destek, yonetsel iletisim, orgiitsel baglilik ve IAN’lerinin farklilik gdsterip
gostermedigine iliskin yaptigi bir arastirmada, kadinlar ve erkekler; farkli etnik
gruplar ve farkli mesleki gruplar arasinda AOD agisindan énemli bir fark olmadigini
tespit etmigtir. Ayn1 ¢alismada ¢alisanin yasi1 ve algiladigi orgiitsel destek arasinda
negatif bir iliski oldugu ortaya konulmustur. Baska bir deyisle yaslilarin genglere
oranla daha diisiik orgiitsel destek algisina sahip olduklari, fakat galisanin gorev
siiresi ile algiladig1 orgilitsel destek arasinda negatif bir iliski bulundugu oOne
siiriilmiistiir. Bu caliymada ayrica orgiitsel destegin IAN’yi etkiledigi sonucuna

ulasilmistir.

Rhoades ve Eisenberger’in (2002) yaptig1 bir aragtirmada ise egitim diizeyi ile
AOD arasinda olumlu bir iliski oldugu gézlemlenmistir. Hizmet siiresi ile ilgili
yapilan baska bir ¢alismada ise Eisenberger ve arkadaslari hizmet siiresiyle AOD

arasinda dogrusal ve olumlu bir bag oldugunu ifade etmislerdir (Eisenberger vd,
1999: 1034).

5. Algilanan Orgiitsel Destegin Sonuclari

Cesitli arastirmalarda ¢alisanlarin orgiitsel destek algilarinin  olumlu ve
olumsuz sonuglar arasinda is tatmini, érgiitsel baglilik, 6rgiitsel vatandaslik, IAN ve
is performansinin bulundugu goriilmektedir. Asagida bu kavramlar ele alinmis ve

AOD ile iliskilerinin arastirildig1 ¢alismalara deginilmistir.

a) Is Tatmini

Is tatmini ile ilgili gesitli tammlar bulunmaktadir. Vroom’a (1964) gére is
tatmini, calisanlarin igyerinde biirlindiigii is roliine yonelik duygusal yonelimlerdir.
Locke (1976: 1304) is tatminini calisanlarin yaptigi isten aldigr haz ve keyifli
durumun duygusal olarak yansimasi olarak tanimlarken; bagka bir tanimda is tatmini,
herhangi bir isi yaptiktan sonra elde edilen sonuglarin (licret, isin faydasi, isverenin
tutumu) kisisel olarak degerlendirilmesi olarak tanimlanmaktadir (Cekmecelioglu,
2005: 28). Bu degerlendirme, isgorenin yaptigi ise ve isin sonucundan elde

ettiklerine iligkin algis1 ve bu algiya vermis oldugu cevaptir (Cekmecelioglu, 2005:
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28). AOD ile ilgili yapilan arastirmalarda, AOD’nin olumlu sonuglar1 arasinda is

tatmininin de oldugu belirtilmistir (Krishnan ve Mary, 2012: 3).

AOD, calisanlarin  sosyal-duygusal ihtiyaglarina ve performans-6diil
beklentilerine karsilik vererek calisanlarmn is tatminine katkida bulunur. Is tatmini,
calisanlarin duygusal tepkisiyle ilgilidir (Farrell ve Rusbult, 1981: 92). Calisanin
yaptig1 isin sonucunda elde ettigi tatmin ile o isi yaparken ortaya c¢ikan veya
hissedilen tatmin farklidir. Ilk olan yani yaptifi isin sonucundaki tatmin digsal
tatmindir. Ikincisi, isi yaparken duydugu haz ve zevk ise igsel tatmindir. Dissal
tatminler iicret, diiller ve is giivencesi gibi unsurlardir. I¢sel tatminler yeni teknik ve
yontemlere cabuk aligma yetenegi, kalite ve miktar bazinda amaglara ulasma gibi

unsurlardir (Eroglu, 2013: 445).

AOD ile is tatmini arasindaki bag1 en iyi agiklayan teori karsiliklilik teorisidir.
Miitekabiliyet teorisi, bir kisiye herhangi bir iyilik yapildiginda, bireyin bu iyilige
karsilik verme sorumlulugu hissetmesidir. Bundan dolayr oOrgiitleri tarafindan
desteklendigini algilayan calisanlar, Orgiitlerine kars1 kendilerini minnettar
hissederek sadik davranislarda bulunurlar. Boylece algiladiklar orgiitsel destek ile

yaptiklar1 isin sonucundan tatmin olurlar (Aube vd, 2007: 480).

Orgiitlerde calisanlar orgiite sagladig: faydalar dogrultusunda diger calisanlarla
esit muamele hissederlerse tatminleri kolaylasir. Sebebi ne olursa olsun isletmeler
eger calisanlarina gordiikleri is karsiliginda tatmin saglayamazlarsa, bir¢ok sorunla
kars1t karsiya kalabilirler. Bunlart su sekilde siralamak mimkiindiir (Simsek vd,

2014: 165):
- Yiiksek iggoren devir hizi,
- Yiiksek oranda ise devamsizlik,
- Orgiite daha az sadakat,
- Isyeri yabancilasmasi,
- Stresin artigtyla isyerinde ¢atisma ve kavgalarin artmast,

- Hirsizlik vakalarinda artig ve isyerindeki makine veya techizata zarar verme.
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b) Orgiitsel Baghhk

Baglilik kavrami, kisinin bir bireyle, bir grupla ya da bir Orgiitle olan
iliskisinde duygusal ya da zihinsel olarak bag kurabilmesidir (Eisenberger vd, 1986:
500). Baglilik, herhangi bir yere veya kuruma baglanma ya da manevi anlamda
orgilite tutunmak olarak tanimlanabilir. Kendi kurumuna karsi giiclii baglar1 olan
calisan, Orgiitiin liyesi olmaktan mutluluk duyar, kendisini orgiitiiyle 6zdeslestirir ve
orgiitteki gorevini eksiksiz tamamlar. Orgiitsel baglilik, calisanm kimligini kuruma
baglayan, calistigit kuruma karsi gosterdigi davranis ve Ozdeslesme giiciidiir

(Sheldon, 1971: 143).

Orgiitsel baglilik, ¢alisanin orgiite kars1 gdstermis oldugu sadakat ve baglhiligin
gosterir. Orgiitsel baglilik, ¢alisanin isine sahip ¢ikarak, IAN’yi ortadan kaldirmasi
ve calistigt kurumun yasamini idame ettirmeye calisarak, orgiitiin hedeflerine ve
amaglarima ulagsmada daha fazla caba veya iist diizey performans gostermesidir.
Orgiitsel baglilik calisan ile orgiit arasindaki bagin giiciidiir (Giiney, 2015: 278).
Orgiitsel baglilik, érgiitiin belirlemis oldugu amag ve hedefleri benimsemek, drgiitiin
degerlerini kendi degeri gibi gdérmek, her platformda orgiitiin lehine ¢aligmak ve

psikolojik olarak orgiite baglanmaktir (Wong vd, 2001: 329).

AOD kavrami, baglhlik, tatmin ve doyum gibi bazi kavramlarla benzer
ozellikler tasimaktadir. Bu kavramlar birbirlerine yakin anlamli gibi gériinmelerine
ragmen bunlart ayirt etmek i¢in ¢esitli ¢aligmalar yapilmistir. Bu baglamda Shore ve
Tetrick (1991: 641) yapmis olduklar1 arastirmalarinda AOD kavraminmn anlam
yoniinden onaylanabilir olmast i¢in diger kavramlar olan Orgiitsel baglilik, siirekli
baglilik, etkisel baglilik ve is tatmini kavramlarini birbirinden ayirt etmek igin tek
boyutlu testler uygulamislardir. Yapilan bu testler sonucunda kavramlarin anlamlar

belirgin olarak birbirlerinden ayristirilmistir.

Orgiit calisanlarinda orgiitsel baghlik diizeyi artarsa, galisanin orgiitte kalma
diizeyi de artacaktir. Boylece kurumdan ayrilma istegi azalacaktir (Kim vd, 2005:
175). Isletmeye katildiklari ilk giinden itibaren isletmede karsilastiklar1 durumlar ve
kosullar karsisinda, caligsanlarin Orgiitte kalma ve baglanma dereceleri zamanla

degisecektir. Bu durum olumlu ya da olumsuz olabilir. Dolayisiyla ¢alisanin 6rgilite
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baglilik derecesi, bu karsilastiklariyla dogru orantilidir. Bagliligin derecesi orgiitiin
{iyesi olmaya devam edip etmemeye gore degisecektir. Orgiitsel baghlik, ¢alisan
isten tatmin olmasa bile ise zevkle veya tutkuyla baglanmasidir. Bu baglamda
calisanlardaki ise kars1 tatmin diisiik olsa bile, orgiitsel baglilik nedeniyle ¢alisanlar

ise devam edebilmektedir.

AOD sonucunda orgiitteki calisanlarda yiiksek diizeyde orgiite duygusal
baglhlik goriilmektedir (Shore ve Wayne, 1993: 776). Orgiitiin ¢alisana olan
bagliligimin bir gostergesi olan oOrgiitsel destek, calisan i¢in organizasyonu dikkate
alma, baglilik ve sadakatle karsilik verme ylikiimliiliigii yaratir. Ayrica calisanlara
deger vermeyi ve endiselenmeyi gosteren orgiitsel eylemler de orgiitsel bagliligi
artirabilir.  AOD, iiyelik ve duygusal destek gibi sosyo-duygusal ihtiyaglari
karsilayarak duygusal baghligi artirmaktadir. Bu tiir bir gereksinimin yerine
getirilmesi, ¢aliganlarin iiyeligini ve rol statiisiinii sosyal kimlikleriyle birlestirmeyi

igeren organizasyona ait olma duygusunu dogurur (Krishnan ve Mary, 2012: 9)

Orgiitsel baglillik ile karistirilan diger bir kavram, meslege baghliktir. Meslege
baghilik ve orgiite baglilik birbirinden farkli konulardir. Meslege baglilik, calisanin
belirli bir i dalinda bilirkisi olmak ve yeteneklerini sergilemek {izere gostermis
oldugu faaliyetler sonucunda ¢alisanda ortaya cikan isine olan baghliktir. Orgiite
baghlik, calistig1 orgiitle 6zdeslesen ve kendisini Orglitiin bir parcasi olarak gdren
duygusal bir bagdir. Meslege baghilikta birey, yaptig1 isi ¢ok sevdiginden isini
birakmaz ama calistign kurumu birakabilir. Orgiite baglilikta ise orgiitte yaptig1 bir isi
birakip bagka bir ise gecebilir fakat 6rgiitte kalma ve devam etme istegi ve arzusu ve

o Orgiitlin bir pargasi olarak ¢alismay1 devam ettirir (Varoglu, 1993: 30).

Orgiitsel baglilik, c¢alisanlarin islerini sahiplenmesi, orgiitiin deger ve
inanglarina sadik olmasini ifade eder. Orgiitsel baglilikla ilgili arastirmalarda,
orgiitsel baghligin ii¢ boyutundan bahsedilmektedir. Bu boyutlar uyum, 6zdeslesme
ve igsellestirme boyutlaridir. Uyum boyutu, calisanlarin o6diillere bagli aragsal
baglanmasi olarak ifade edilir. Ozdeslesme boyutu veya orgiitin degerlerine

uygunluk boyutunda caliganlar orgiitte diger ¢alisanlarla isteyerek ve bilerek iliski
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kurarlar. Igsellestirme boyutu ise calisanlarm degerleri ile orgiitiin degerleri

arasindaki uyum ve uygunlugun varliginda ortaya cikar (Giiney, 2015: 279).

AOD ile orgiitsel baghligm birarada oldugu birgok arastirma ve inceleme
yapilmistir. Loi vd, (2006) tarafindan hukuk biirosunda ¢alisanlara yonelik yapilan
calisma sonucunda, AOD ile orgiitsel baglilik arasinda olumlu ve anlamli bir bag
oldugu ortaya konulmustur. Arshadi’nin (2011) sanayi isletmesi calisanlar1 {izerine
yaptig1 incelemede de, AOD ile drgiitsel baglilik arasinda olumlu ve anlamli bir bag
oldugu ifade edilmistir. Aube ve arkadaslarinin (2007) cezaevinde calisan hapishane
yoneticilerine yapmis oldugu bir arastirmada, orgiitsel destegin duygusal ve normatif
baghlik ile olumlu iliskisi, devamlilik baghiligiyla ise iligkisiz oldugu ortaya
konulmustur. AOD ve orgiitsel baglilik arsinda yapilan baska bir calismada ise
konaklama sektoriinde calisanlarin baglilik diizeylerine iliskin olarak psikolojik
giiclendirme, AOD ve lider-iiye etkilesimi ile bunlarin hizmet kalitesi iizerindeki
etkileri incelenmistir. Bu arastirmada orgiitsel bagliligin AOD ile hizmet kalitesi
arasindaki iliskide tam araci ldugu, diger taraftan Orgiitsel bagliligin psikolojik
giiclendirme ile hizmet kalitesi arasinda da kismi araci oldugu tespit edilmistir
(Jaiswal ve Dhar, 2016: 70).

c) (")rgiitsel Vatandashk Davranisi

Orgiit igin hayati 6nem tasiyan, ¢alisanlarin Orgiitiin tanimladigi rol ve
davraniglardan daha fazlasini sergilemesi orgiitsel vatandaslik davranisi olarak ifade
edilmektedir. Ekstra rol davranis1 orgiitsel vatandaslik duygularindan meydana gelir
ve calisanlarin goniillii olarak Orgiitlin faaliyetlerine katilimlarini gosterir (Brief ve
Motowidlo, 1986: 711). Ekstra rol davranigi, ¢alisanin kendine belirtilenin disinda
Orgiitiin yararina olacak fayda ve davramis sergilemesidir (Yilmazer, 2010; Acar,
2006). Orgiitsel vatandashk davramsi, ¢alisanlarm islerini yaparken sergiledikleri

sosyal cevredeki performansini artiran davraniglardir (Bulug, 2008: 572).

Orgiitsel vatandashk davranisi, drgiitiin biitiin islevlerinin etkinligine katkida
bulunarak, orgiit ¢calisganinin istegine bagl sergilemis oldugu ekstra rol davranisi
olarak ifade edilmektedir (Organ, 1988: 5). Orgiitsel vatandashk davranisi, orgiitsel

hedeflerin gerceklestirilmesini kolaylastirir, grup ve Orgiitsel etkinligi arttirir.
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Fedakarlik, nezaket, 6zgecilik, centilmenlik, sivil erdem ve vicdanlilik orgiitsel

vatandaslik davranisinin ¢esitli boyutlaridir (Kotlyar ve Karakowsky, 2012: 1010).

AOD ile orgiitsel vatandashik davramsi arasinda yapilan calismalar
incelendiginde aralarinda pozitif ve anlamli bir iliski oldugu tespit edilmistir (Noruzy
vd, 2011; Singh ve Singh, 2013; Iplik vd, 2014). Bu baglamda Moorman vd, (1998)
yaptiklar1 ¢caligmada prosediirel adalet ile orglitsel vatandaslik davranisi arasindaki
iliskide AOD’nin aracilik roliinii incelemistir. Calisma sonucunda ise prosediirel
adalet ile orgiitsel vatandaslhik davranisi arasindaki iliskide AOD’nin aracilik roliine
sahip oldugu ortaya konmustur. Benzer bir calismada Wayne vd, (1997) yapmis
olduklar1 arastirmanin bir boliimiinde AOD ile drgiitsel sonuglar arasindaki iliskiyi
ele almis, AOD ile orgiitsel vatandaslik davranisi arasinda olumlu ve anlamli bir
iligki tespit etmislerdir. Ayn1 ¢aligmada calisanlarin Orgiit tarafindan talep edilmeyen
davraniglarda bulunarak oOrgiit imajina pozitif katki saglayacak davraniglarda
bulunduklar1 gézlenmis, yine zorunlu olmadigi halde calisma saatleri disinda bile
orgiitteki calisanlara yardimci olduklar1 ve goniillii davraniglarda bulunarak orgiitsel
vatandaslik davramslan sergiledikleri ortaya konulmustur. Iplik vd, (2014) tarafindan
saglik sektoriinde 6zel hastane ¢alisanlari {izerinde yapilan incelemede AOD’nin
orgiitsel vatandaslik davranisi ve boyutlar ile olumlu yonde iliskisi oldugu ifade
edilmistir. Istanbul’da fast food endiistrisinde gorev yapan yaklasik 700 calisan
tizerinde yapilan bir arastirmada calisanlarin psikolojik giiclenme, algiladiklar
orgilitsel destek ve Orgiitsel vatandaslik davranisi incelenmistir. Bu arastirma
sonucunda, Tirkiye'de fast food endiistrisindeki ¢alisanlarin psikolojik gliclenme,
AOD, orgiitsel vatandashik davranisi, isin yerlesikligi (moderatdr olarak) ile is
performansi arasinda kuvvetli bir iliski oldugu ortaya konulmustur (Karavardar,

2015).

d) Isten Ayrilma Niyeti

IAN, bu tezin ana konularindan biri oldugundan sonraki sayfalarda detayli bir
bigimde agiklanmaktadir. AOD ile IAN arasindaki iligkiyi ortaya koyan arastirma
sonuglar1 hem teorik kisimda hem de hipotezlerin gelistirilmesi kisminda yer

almaktadir.

32



e) Is Performansi

Performans, calisanlarin ve orgiitlerin bir isi gerceklestirmek i¢in gosterdikleri
caba veya hedeflerine ulasma derecesidir (Yildiz vd., 2014: 236). Orgiit veya isletme
acisindan performans, isletmede iiretilen mal veya hizmetin belirlenen hedefteki
kalite veya miktar1 olarak tanimlanir. Calisanlar i¢cin performans ise hedeflenen {iriin
veya hizmetin iiretimi esnasinda calisanlarin gosterdikleri yiiksek rantabilite ve

yiiksek aktivite seviyesidir (Tutar ve Altindz, 2010: 201).

Calisanlarin oOrgiitsel destek algisi arttikga performanslar1 da artmaktadir. Bu
durum sosyal degisim teorisine uygundur (Loi vd, 2006: 102). Sosyal degisim
teorisine gore calisanla Orgiit arasinda var olan fakat resmi olarak konusulup
yazilmayan beklentilerle iliskili karsilikli zorunluluk hissi mevcuttur (Coyle-Shapiro
ve Conway, 2005: 778). Dolayistyla ¢alisanin AOD diizeyi arttiginda daha fazla ¢aba
gostermesi beklenilen bir davranis olup bu da daha yiiksek diizeyde performans

olarak ortaya ¢ikmaktadir.

AOD’nin, ¢aliganlarin is memnuniyetini, orgiit bagliligin1 ve performansini
yiikselttigine dair bagka caligmalar mevcuttur. Bu baglamda Rhoades ve Eisenberger
(2002) tarafindan yapilan ¢alismada, karsiliklilik normuna gore oOrgiitiin belirledigi
amaclara ulagsmada Orgiitiin calisanlarina sagladig1 destek, orgiitteki calisanlarda
orgilite karsi duygusal zorunluluk hissi olusturmaktadir. Bu zorunluluk hissinden
dolay1 c¢alisanlarda orgiite karsi daha fazla performans sergileme, daha yiiksek
baglilik gibi orgiite fayda saglayacak tutum ve davraniglar goriilmektedir. Ayrica
orgiitsel destek algisi, ¢alisanlarin performans artislarina sebep oldugundan orgiitiin
bunu dikkate alarak, calisanlarin1 miikafatlandiracagina yonelik tutum ve
davraniglari, ¢alisanlarin algi ve inancglarini artirir. Bu siiregler sonucunda Orgiitler
icin yliksek baglilik ve yiiksek performans gibi sonuglar ortaya ¢ikarken, ¢alisanlar
acisindan yiiksek moral ve yiiksek is memnuniyeti s6z konusu olur. Kisaca AOD
standart i performansini artirmakta ve ¢alisanlarin performansini isletme tarafindan

belirlenen degerlerin iistiine ¢ikarmaktadir.

Byrne ve Hochwarter’in (2008) cesitli sektorlerden 256 calisana yonelik

yaptiklar1 bir calismada, ¢alisanlarin Orgiitsel destek algisinin is performansi ve
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orgiitsel sinizm iizerindeki etkisi incelenmistir. Calismada AOD orgiitte strese neden
olacak unsurlar1 azaltarak veya ortadan kaldirarak, calisanlarin ve Orgiitiin

performansini olumlu yonde etkiledigi sonucuna varilmistir.

Akkog ve arkadaglarinin (2012) Ankara’daki bir yazilim firmasinda ¢aligan 400
kisi {izerinde uyguladig1 ¢alismada, AOD’nin ve gelisim kiiltiiriiniin, calisanlarin is
tatminlerinin ve is performanslarinin artirmasinda onemli bir etken oldugu ifade
edilmistir. Ayrica yapilan arastirma neticesinde AOD’nin, is performansini anlaml

ve olumlu olarak etkiledigi ortaya konulmustur.

Scott ve Bruce (1994) yaptiklari arastirmada, calisanlar1 destekleyen bir
yoneticinin, ¢aliganlarin Orglitsel destek algilarinin artmasimna neden olacagini ve
orgiitiin gelismesine fayda saglayacagini belirtmislerdir. Fakat calisanlarina baskici
ve kisitlayict bir tutum sergileyen orgiit yonetiminin, c¢alisanlarin orglitsel destek

algilarin1 ve performanslarini olumsuz yonde etkiledigini ortaya koymuslardir.

B. isten Ayrilma Niyeti

Bu baslik altinda isten ayrilma niyeti (IAN) kavramimin tanimi ve éneminden
bahsedilmekte ve kavram ile ilgili teoriler agiklanmaktadir. {AN’nin nedenleri
(kisisel, orgiitsel, psikolojik, isin kendisine iliskin ve is disi nedenler) ve sonuglari

ayrintili olarak ele alinmaktadir.

1. Isten Ayrilma Niyeti Kavram ve Onemi

IAN, eskiden oldugu gibi giiniimiizde isletmelerin ¢ok sik karsilastigi bir
yonetim sorunudur. Isletmelerin becerikli, yetenekli ve donanimli galigan bireyleri
isletmede tutma ve c¢alisan bireylerle uzun siireli bir birliktelikte bulunma,
isletmelerin oncelikli hedefleri arasinda yer almaktadir. Bu ¢erceveden bakildiginda
isletmeler, calisanlar1 isten ayrilmaya niyetlendirecek etkenleri ortadan kaldirmak
igin gerekli tedbirleri almalhidir (Polat ve Meydan, 2010: 146). Calisanin orgiitte
calistig1 siire zarfinda, is performansi, tecriibesi ve yetenegiyle orgiite kattig1 deger
ve sinerji ne kadar ¢oksa, isten ayrilmasi durumunda orgiite olan maliyeti o dlgiide

fazla olacaktir (Uygug¢ ve Cimrin, 2004: 92).
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Isten ayrilma, orgiit ile birey arasinda is baglarinin sona ermesidir. Géniillii ve
zorunlu isten ayrilma olmak tizere iki g¢esit bireysel isten ayrilmadan bahsedilebilir.
Goniillii isten ayrilmada, birey orgiitle is iliskisini sonlandirma islemini kendisi
baslatirken, zorunlu isten ayrilmada calisani isten ¢ikarma ya da isten ayrilma
eylemini orglit baglatmaktadir. Literatiirde, cogunlukla goniillii isten ayrilma {izerine

caligmalarin yogunlastigi tespit edilmistir (Price ve Mueller, 1981: 544).

Konuyla ilgili yapilan bircok calisma goniilli isten ayrilmanin en 6nemli
biligsel dnciisii veya belirleyicisi olarak IAN’yi gdstermistir (Lee ve Mowday, 1987:
724; Tett ve Meyer, 1993: 259). IAN, bireyin bilingli ve kasith olarak g¢alistig
isletmeden ayrilmak istemesi siireci olarak tanimlanmaktadir (Tett ve Meyer 1993:
262). Takase’ye (2010) gore IAN, calisanlarin mevcut gorevinden goniillii olarak
ayrilmalarin1 iceren ¢ok asamali bir siiregtir. Bu siire¢ i¢/dis is ortamina verilen
olumsuz psikolojik tepkilerle tetiklenmektedir. Bu psikolojik tepkiler geri ¢ekilme
diisiince ve davraniglarina doniiserek isten ayrilmaya yol agmaktadir. S6z konusu
tamimdan hareketle, [ANnin yalnizca bir diisiince ve istek degil, isten ayrilmaya

yonelik bir hareket oldugu sdylenebilir.

[AN’nin &nciilleri iizerine yapilan arastirmalar, sonu¢ degiskeni olarak fiili
isten ayrilma yerine IAN’nin dnemini vurgulamislardir. Buna gore ¢alisanlar isten
ayrilma kararim daha dnceden vermektedir. IAN ile fiili isten ayrilmanin incelendigi
arastirmalar (Bluedorn, 1982: 149; Lambert, 2001: 61) bu degiskenler arasinda

anlaml iligki bulundugu konusunda destek ve kanit saglamistir.

Literatiir incelemesinde goriilen énemli bir husus ise IAN’nin orgiitsel ve
mesleki IAN olarak bir ayrima tabi tutulmasidir (Blau, 2007: 136). Goniillii 6rgiitten
ayrilmada birey, c¢alistig1 Orgiitii degistirirken; goniilli meslekten ayrilmada ise
meslegini degistirmektedir. Meslekten ayrilma niyeti ve Orgiitten ayrilma niyeti ise

fiili meslekten ayrilmanin asil belirleyicisidir (Fouad vd, 2016: 82).

Calisanlarin  IAN, isletmelerin ve orgiitlerin ¢alisan isgiicii devir hizi
bakimindan 6nem vermesi gereken bir kavramdir. Bu kavram, calisanlarin isten
planli veya plansiz olarak aldig1 bir karar, bir niyet, davranis veya tutum olarak ifade

edilebilir. IAN, fiili ayrilmaya yol agan Ve bir is aramaya baslamak icin gelecekteki
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davraniglarin en iyisi olarak kabul edilir (Bartlett, 1999: 70). Tett ve Meyer’e (1993)
gore IAN veya bir kurulustan ayrilma istegi calisanlarin bilingli ve kasith olarak
ayrilmay1 tasarlamalaridir. Genellikle bu niyet belirli bir zaman dilimi referans
alinarak belirlenir. Mesela Oniimiizdeki ay, gelecek yil i¢inde gibi zaman araliklari ile
ifade edilebilir. Isten ayrilma, bir bireyin belirli bir sirketle calismasinin sona ermesi
olarak anlasilir (Tett ve Meyer, 1993: 262). Burada ortaya ¢ikan siire¢ ele
alindiginda, ilk olarak calisan isinden ayrilmak istedigini kararlastirir. Ardindan
calisan yaptig1 isi degerlendirir ve yaptigi isten tatmin olmadigi diisiincesine kapilir.
Bu diistince hakim olduktan sonra calisan isten ayrilmasinin ona saglayacagi faydalar
ve ona yiikleyecegi maliyetleri diisiiniir, alternatif is olanaklar1 arayisina girer. Kisi
buldugu bu alternatifleri kendi diinyasinda degerlendirir, kendi isi ile bunlari

mukayese eder ve son siiregte ya isine devam eder ya da isten ayrilir (Topgu, 2015:
93).

Arastirmacilar isten ayrilan personelin yerini sonradan tespit etmenin zor
olmast ve isten ayrilmalarin nedenlerine iliskin yapilan anketlere diisiik cevap
alinmasindan dolay1 fiili isten ayrilmalar iizerinde ¢alismakta zorlanmaktadirlar. Bu
durum, arastirmacilari IAN konusuna daha ¢ok ydnlendirmektedir (Johnsrud ve
Rosser, 2002: 520). Orgiitler i¢inse IAN’nin incelenmesi, calisanlarin isten
ayrilmasin1 dnlemek i¢in personel politikalarinda degisiklik yapma gibi avantajlar
bulundugundan, isten ayrilma davranisinin sonuglarina gére daha diisiik maliyetlidir
(Hayes vd, 2012: 891). IAN’nin arastirilmasinin su faydalar1 da vardir: Mevcut insan
kaynaklar1 politikalarinin etkinligini 6lgmek, isten ayrilmak isteyen calisanlari
belirlemek (Moynihan ve Landuyt, 2008: 129) ve isten ayrilma davraniginin orgiitsel
maliyetlerini azaltmak. Herseye ragmen, calisanin isten ayrilmasmin onlenemedigi
durumlarda, orgiit birtakim maddi ve manevi zararlarla kars1 karsiya kalabilmektedir.
Cogu calisma goniillii isten ayrilmanin Orgiite zararli ve hatta yikici etkilerinin
oldugunu ortaya koymustur (Eren ve Saragoglu, 2011; Celik ve Cira, 2013). Isten
ayrilmalar orgiitsel maliyetlere etki etmenin yani sira, orgiitsel isleyisin bozulmasina
ve geride kalan Orgiit {yelerinin motivasyon kaybi1 yasamasimma da neden

olabilmektedir.
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Personelin is i¢in yetistirilmesi, isle ilgili gerekli egitimi almasinin saglanmasi
ve bu sekilde yeteneklerini gelistirerek tecriibe kazanmasi isletmeler agisindan uzun
ve zorlu bir siiregtir. Ayrica isletmelerin bunlar1 yaparken calisanlarina para ve
zaman harcamasi da isletmeler acgisindan ciddi bir maliyete sebep olmaktadir
(Kitapg1 vd, 2013: 53). Ayn1 zamanda calisan bireyin IAN’nin bir kurulustan ayrilma
davranigina ve tutumuna doniistiiriilmesi, belirli bir zaman kronolojisine doniisiir ve
bu zaman kronolojisinde ¢alisan bircok faktorden etkilenir (Oriicii ve Ozafsarlioglu,
2013: 339). Bu faktorlere genel anlamda bakildiginda bunlar; dis ¢evre faktorleri,
orgiitten kaynaklanan faktorler, kisisel faktorler ve psikolojik faktorler olarak
simiflandirilir (Cotton ve Tuttle, 1986: 65). Dis ¢evre faktorleri iginde kisinin
yasadigt tilkedeki issizlik rakamlari, ¢evredeki alternatif is kaynaklari gibi bir¢ok
unsur sayilabilir. Orgiitten kaynaklanan faktdrlere; yoneticilerin tutumu, iicret,
promosyon, is yasam kosullar1 6rnek verilebilir. Kisisel faktorlere kiginin yasi,
cinsiyeti, kisiligi ve ailesi gibi unsurlar 6rnek verilebilir. Bu faktorler ayrintili olarak
maddeler halinde asagida aciklanacaktir. Sonug itibariyle calisan birey biitiin bu
faktorleri goz oniinde bulundurarak isinden memnun olup olmadigina karar verir ve 0

sekilde hareket eder.

IAN karart bir siireci teskil eder ve bu siireg kademeli olarak
gerceklesmektedir. Bu siireci ayrintili olarak ele alan ¢alismalarin baginda Mobley’in
(1977) sundugu model karsimiza ¢ikmaktadir. Modelde IAN psikolojik olarak ortaya
¢ikar ve daha sonra fiili bir eylemle son bulur. Bu son eylem c¢alisanin sahip oldugu

isinden istifa etmesi veya isinden ayrilmasidir. Siire¢ genel olarak su asamalardan

olusmaktadir (Mobley, 1977: 237):
1. Calisanin isletmede yaptigi isi, iyi ve kotil yonleriyle analiz etmest,
2. Analiz ettikten sonra isinden memnun olmadiginin ortaya ¢ikmast,
3. Calisanin iginden ayrilmayi diistinmesi,

4. lsten ayrilmanm ona saglayacagi fayda ve yiikleyecegi zararlari ele

alarak degerlendirmesi ve ¢alisanin yeni is alternatiflerini arastirmast,
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5. Bulunan alternatifleri birbiriyle ve ayrilmay: diisiindiigii mevcut isi ile

degerlendirip karsilastirmast,
6. Calisanin isinden ayrilip ayrilmayacaginin kararini vermesi,

7. Calisanin mevcut isinden ayrilmasi veya istifa etmesi. Veya halihazirda

isine devam etmesi, isletmede kalmasi.

Bu siirecte IAN, is tatminsizligi ile baslar. IAN, calisanin uygun olup
olmadigina karar verdigi is arama hazirliklarina yol acgabilir. Daha iyi alternatifler
bulunduktan sonra, IAN olan calisanlar belirli bir is teklifini kabul etmeye ve belirli
bir tarihte istifa etmeye karar verirler. Literatiirde yapilmis bir¢ok arastirmada, IAN
siirecinin son agamasinda ise son verme davramiginin gerceklestigi ortaya

konulmustur (Griffeth vd, 2000: 483).

2. Isten Ayrilma Niyeti ile Tlgili Teoriler

IAN, 50 yil1 askin siiredir ¢esitli arastirma yontemleriyle ve farkli endiistrilerde
bireylerin isten ayrilma egilimleriyle ilgili faktorleri ve ozellikleri genel bir
gergeveye oturtma umuduyla arastirilmaktadir (Steel ve Lounsbury, 2009: 271). Bu
alanda bircok teori gelistirilmis olup, asagida yalnizca temel oldugu diisiiniilenlere

deginilmistir.

a) March ve Simon Modeli

Isten ayrilma iizerine March ve Simon (1958) tarafindan gelistirilen goniillii
isten ayrilma teorisi (theory of voluntary employee turnover) bu alandaki ilk model
olarak kabul edilmektedir. Model, Barnard-Simon’in (1958), orgiitsel denge teorisine
dayanmaktadir. Bu teoriye gore, isten ayrilmada calisanin is degistirme kolaylig1 ve
15 degistirme istegi hususlarindaki algis1 6nemli bir etkendir. March ve Simon (1958)
orglit i¢i hareketi bireyin is degistirme isteginin Onciisii olarak kabul etmistir
(Jackovsky ve Peters, 1983: 491). Sozkonusu teoride bahsedilen is degistirme
kolaylig1 terimi daha sonra yapilan caligmalarda alternatif is firsatlarinin varlig
olarak; is degistirme istegi ise is tatmini olarak kullanilmistir (Lee ve Mitchell, 1994:
52). Bundan dolayi, isten ayrilma {izerine olusturulan ¢ogu calismanin March ve

Simon’un 1958 yilinda gelistirdigi modelin iizerine insa edildigi sdylenebilir. Bu
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modelin eksik olan yani, isten ayrilma siirecinden ¢ok calisanlarin isten ayrilmasina

iligkin var olan durumu yansitmasidir.

b) Porter ve Steers Modeli

Porter ve Steers’in (1973) Kkarsilanan beklentiler (met expectations) modeli,
Vroom (1964) tarafindan gelistirilen beklenti teorisine (expectancy theory)
dayanmaktadir. Bu teoriye gore, kisinin motivasyonu, onun hedefe ulagmasina
yonelik beklentisi (bekleyis=0diillendirilme olsailig1) ile onun ulasmak istedigi
hedefe verdigi deger (valens=kisinin 0diili arzulama derecesi) birlesiminden

meydana gelmektedir (Kogel, 2011: 632).

Porter ve Steers (1973), kisinin isten ¢ekilme davranisinda beklentilerinin
kargilanip  karsilanamadiginin  etkili oldugunu savunmuslardir. Beklentilerin
karsilanip karsilanmadigi bir kisinin isyerinde yasadigt olumlu ve olumsuz
deneyimler ile isten beklentisi arasindaki farktan anlasilmaktadir. Porter ve Steers’e
(1973) gore bir kisinin beklentileri biiyiik 6l¢lide karsilanmadiginda, bu kisinin isten
geri  cekilme egilimi artmaktadir. Beklentiler kisiden kisiye degisiklik
gosterebilmektedir. Kimi calisan icin aldigir odiiller/terfi beklentisini karsilarken,
kimi calisanin parayla ilgisi yoksa maasini iki katina ¢ikarmak ise devam etmesini
saglamada c¢ok az etkili olabilir. Ciinkii sozkonusu beklentiler, siire¢ i¢inde ge¢miste
alman odiiller veya alternatif islerin varligi gibi sebeplerden otiirii degisiklik
gosterebilmektedir. Bu nedenle isten ayrilma kararimi anlayabilmek i¢in kisinin
kendisine 6zgii o an ya da bekledigi memnuniyetin karsilanmasina odaklanmak

gerekmektedir. (Porter ve Steers, 1973: 170)

c) Fishbein ve Ajzen Modeli

Fishbein ve Ajzen (1975) tarafindan gelistirilen gerekgeli eylem modeli
(reasoned action model) isten ayrilma iizerine bir arastirma olmamasina ragmen, bu
konudaki arastirmalar i¢in kavramsal bir temel olusturmustur. S6zkonusu model
bireyin karmasik karar verme siireglerine 1s1k tutmayr amaglamistir. Model,

bireylerin isten geri ¢cekilme gibi eylemsel bir karara varmak i¢in ellerindeki mevcut
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bilgileri makul ve rasyonel bir sekilde kullandiklarin1 varsayar (Prestholt vd, 1987:
221).

Fishbein ve Ajzen modelinde siire¢, tutumlar ve sosyal normlar yoluyla
inang¢lardan niyete ve nihayet davranisa giden hiyerarsik siralama olarak goriiliir.
Buna gore bireyin belli bir davranisa yonelik niyeti o davranigin hemen 6ncesinde
gerceklesen Onciilidiir. Bireyin kendi istegiyle bir davranigta bulunma niyeti ise iki
kavramsal faktoriin sonucudur. Bunlar, bireyin eyleme karsi tutumu ve bireyin
eyleme dair algiladigi sosyal etki veya normatif baski (6znel norm) olarak
adlandirilir. Eyleme kargs1 tutum bireyin eylemi gergeklestirmesinin sonuglariyla ilgili
degerlendirmesini yansitir (6rnegin, mevcut pozisyonundan istifa etmenin iyi ya da
kotii olmasi). Oznel norm ise birey i¢in dnemli olan kisilerin bireyden yapmasin
istedigi seyler hakkindaki bireyin degerlendirmesini yansitir (Prestholt vd,1987:
221). Sonug¢ olarak bu model isten ayrilma gibi belli davraniglarin is ve oOrgiite
yonelik genel tutumlardan ziyade, bu davraniga yonelik niyet ve tutumlarla daha iyi
tahmin edilebildigini savunur. Bdylelikle, IAN Fishbein ve Ajzen ile diger bazi
arastirmacilarin ¢alismalart sonucunda kavramsallagsmistir (King-Lawrance, 2003:
32).

d) Mobley Modeli

Mobley’in (1977) gelistirdigi ara baglanti modeli (intermediate linkages
model) isten ayrilma siireci iizerine gelistirilen ilk modellerden birisi olup, sonraki
stire¢ teorilerine 151k tutmustur. Mobley, teorisinde isinden memnun olmayan bireyin
orglitten ayrilma kararina varma siirecini agiklar (Hom vd, 1984: 141). Bu teoriye
gore birey asagidaki asamalardan sonra isten ayrilma davranis1 gostermektedir:

1. Is tatminsizligiyle birlikte isten ayrilmay: diisiinme,

2. Baska is bakmanin beklenen faydasi ile mevcut isi birakmanin

maliyetini degerlendirme,
3. Alternatif is olanaklar1 aragtirma diisiincesi,

4. Fiilen alternatif is bakma,
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5. Belirlenen alternatifleri degerlendirme,
6. Bu alternatifleri mevcut isle kiyaslama,
7. IAN ve daha sonra fiili isten ayrilma.

Modelin en 6nemli 6zellikleri, ¢alisanin isle ilgili tutumlarmin isten ¢ekilme
diisiinceleriyle (withdrawal cognitions) dogrudan, isten ayrilma davranist ile dolayli
baglantisinin bulundugunu ortaya koymasidir. Bu modelin diger bir 6zelligi ise isten
ayrilmanin en énemli belirleyicisinin IAN oldugunu dile getirmesidir (Mowday vd,
1984: 80). Model, is tatminsizligi ve isten ayrilma arasindaki psikolojik siireci
ayrintili ve test edilebilir bir sekilde tanimlamistir (Lee ve Mitchell, 1994: 53).
Bununla birlikte, model ¢aliganin isten ayrilmayla ilgili tutumlarina etki eden
faktorlerden ziyade bu tutumlarin isten ayrilma siirecindeki sonuglarina

odaklanmustir.

e) Mobley, Griffeth, Hand ve Meglino Modeli

Mobley, Griffeth, Hand ve Meglino (1979) tarafindan gelistirilen genisletilmis
model (expanded model) isten ayrilma siirecindeki ara baglantilardan ¢ok isten
ayrilma siirecini etkileyen, isle ilgili ve is dis1 faktorlerin karmasik iliskisine
odaklanmistir (Mowday vd, 1984: 80). Baska bir ifadeyle bu model orgiitsel,
ekonomik veya isgiicii piyasasiyla ilgili, mesleki ve kisisel faktorlerin, bireyin algi,
beklenti ve degerlerini de gozoniinde tutarak, IAN ve davranisi {izerindeki etkisini
incelemistir. Bu modele gore IAN ve davramismin {ic temel belirleyicisi

bulunmaktadir:
1. Is tatmini,
2. Orgiit icindeki alternatif rollerin beklenen faydast,
3. Orgiit disindaki alternatif rollerin beklenen faydasi.

Genisletilmis model, bireyin is dis1 deger ile ilgileri ve isle ilgili olmayan bazi
onemli sonuglari isten ayrilma ile iliskilendirmekte, bireyin ¢alistig1 6rgiitle arasinda
bir s6zlesme bulunmasinin is tatmini, alternatif islerin ¢ekiciligi, IAN ve isten

ayrilma arasindaki iligkiyi azalttigini savunmaktadir. (Mobley vd, 1979: 518). Bu
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model, diizenleyici etkiler (moderating effects) olarak adlandirilan bu faktorleri ilk

kez ortaya koymasi agisindan 6nemlidir.

f) Steers ve Mowday Modeli

IAN iizerine yapilan énemli ¢alismalardan birisi olan Steers ve Mowday (1981)
modeli, Mobley (1977, 1979) tarafindan tanimlanan benzer faktorlere odaklanmuistir.
Ayrica bu model, isle ilgili olmayan baska faktorlerin de (6rnegin aile, din, hobiler
ve siyasi etki gibi) IAN iizerine etkisini incelemistir. Steers ve Mowday modeli
(1981), isten ayrilma siirecinde su 3 6nemli baglantidan s6z etmistir (Zentner, 2014:
17):

1. Isle ilgili beklentiler isle ilgili tutumlari etkiler,
2. Isle ilgili tutumlar IANyi etkiler,
3. 1AN, isten ayrilma davranisiyla sonuglanir.

Steers ve Mowday modeli (1981) arastirmacilari, sézkonusu siralamanin
bireyden bireye degisebilecegini savunmustur. Buna gore bazilari i¢in IAN dogrudan
isten ayrilma davramsiyla ilgili olabilir. Bazilar iginse IAN is arama davramsina
iterek daha cekici is firsatlar1 bulunmasini saglayabilir. Bu bireyler ancak baska bir is
bulduklarinda mevcut islerinden ayrilirlar. Ote yandan, model calisanin IAN ve
alternatif is olanaklar1 arasindaki etkilesimin isten ayrilma davranisinin hemen

oncesinde gerceklestigini savunur (Lee ve Mowday, 1987: 722).

Steers ve Mowday modeli, Mobley modelleriyle (1977, 1979) benzerliklerinin
yamisira birtakim farkliliklar da gostermektedir. Ornegin, Mobley is aramanin isten
arama niyetine yol actiim savunur. Steers ve Mowday, [AN'nin alternatif is
aramadan once gergeklestigini savunmustur (Besich, 2005: 16). Boylece Steers ve
Mowday’in modeline kiyasla Mobley modeli, isle ilgili tutumlar ve isten ayrilma
davranig1 arasindaki iliski hakkinda daha detayli bilgi sunarken, is tatmininin

muhtemel Onciilleri iizerine daha az ayrint1 vermistir (Lee ve Mowday, 1987: 724).

Steers ve Mowday modeli, is ve orgiit hakkinda sahip olunan bilgilerin 6nemini

kabul eder ve is performansinin duygusal tepkiler iizerinde etkisinin bulundugunu
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ortaya koyar. Bu model, is tatmini yerine isle ilgili tutumlarm IAN’nin &nciilii
oldugunu savunur. Steers ve Mowday modeli, IAN’yi etkileyen unsurlar iginde
onceki arastirmalardan farkli olarak is dis1 faktorlere biiyliik onem verir. Ayrica
Steers ve Mowday modeli, isinden memnun olmayan ¢alisanlarin isten ayrilmadan
once durumu degistirmeye calisabilecegi ihtimalini kabul etmesi gibi benzersiz
yonleriyle, bu alanda daha 6nce yapilan ¢alismalardan farklidir (Lee ve Mowday,
1987: 723).

g) Jackofsky Modeli

Jackofsky’nin biitiinlesik siire¢ modeli (integrated process model) temel olarak
is performansinin degisik isten ayrilma sekilleriyle ve isten ayrilmanin onciilleriyle
olan baglantisini incelemistir (Jackofsky, 1984: 74). Model, goniillii isten ayrilmanin

tic temel belirleyicisi oldugunu savunur:
1. Is degistirme istegi,
2. Is degistirme kolayligi,
3. IAN.

Jackofsky (1984) ilk iki faktorii March ve Simon’in (1958) caligsmasi iizerinden
incelenmis, is degistirme istegini ise is tatmini yoniinden incelenmistir. Is degistirme
kolayligin1 potansiyel orgiit ici ve disindaki is alternatifleri tizerinden incelenmistir.
Jackofsky (1984) modeli ¢alisanin is veya Orgiitii birakma motivasyonuyla ilgilidir.
March ve Simon modelinde calisanin isten ¢ekilme motivasyonu dogrudan is tatmini
ile iliskilendirilmistir. Jackofsky (1984) ise ¢alisanin isten ayrilma kararinin, isten
ayrilma istegi veya isten ayrilma kolayligi hususlarindan kaynaklandigini savunur.
Ornegin, birey is tatminsizligi sonucunda isten ayrilmay: diisiindiigii takdirde,
alternatif is olanaklarmi degerlendirir (is degistirme kolaylig). Is teklifi sonuncunda
isten ayrilmaya karar verdiginde, mevcut igini degerlendirdikten sonra (is degistirme

istegi) isten ayrilmaya ya da iste kalmaya karar verir.

Jackofsky modeline gore is degistirme kolayligini ve istegini etkileyen kismi
faktorler de bulunmaktadir. Buna gore is degistirme kolayligmi etkileyen kismi

faktorler; bireysel Ozellikler, isgiicii piyasasi sartlari ve bireyin alternatif ig bulma
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yetenegini dogrudan etkileyen diger degiskenlerdir. Is degistirme istegini etkileyen

faktorler ise bireysel (6rnegin yas) ve isle ilgili (6rnegin isin zorlugu) degiskenlerdir.

Bu model, is degistirme istegi ve kolayligmim IAN’yi etkiledigini savunur.
IAN, isten ayrilma davranmisindan hemen once gelen zorunlu bir durumdur. IAN,
isten ayrilma karar1 ve isten ayrilma davranist arasinda araci konumundadir

(Jackofsky, 1984: 75).

h) Lee ve Mitchell Modeli

Lee ve Mitchell (1994) tarafindan gelistirilen agilim modeli (unfolding model),
temelde Mobley’in (1977) modelinde yer alan hususlara deginmekle birlikte, isten
ayrilma siirecine yeni bir perspektif sunmustur. Mobley, modelinde isten ayrilmaya
karar veren bir bireyin ilk dnce isini degerlendirmeye basladigini savunur. Lee ve
Mitchell ise tam tersine galisanlarin mevcut konumlarini degerlendirmelerine yonelik
bir durum olmadikea, islerini rastgele degerlendirmediklerini savunur. Model bu
durumlar1 sok olarak tanimlar. Soklar yalmizca is tatminsizligi gibi olumsuz
olaylardan ibaret degildir, terfi ve Odiiller gibi olumlu olaylar da olabilir (Lee ve
Mitchell, 1994: 60).

Bu model calisanlarin mevcut isinden ayrilirken dort psikolojik ve davranigsal
yoldan birini takip ettigini savunur. Bu yollar1 a¢iklamak i¢in de bazi ana bilesenler
(soklar, senaryolar, goriintii ihlalleri, is tatmini ve i arama) kullanilmistir. Bu yollar

asagida agiklanmaktadir (Lee ve Mitchell, 1994; 61).

1. Yol: Daha 6nce mevcut durumla karsilasan galisan bu durumla tekrar
karsilagsmas1 halinde, arama veya degerlendirmeye gerek duymadan dogrudan isten
ayrilir. Mobley’in modelinden farkli olarak bu durumda birey is tatminine iliskin bir

degerlendirme yapmaz.

2. Yol: Genellikle olumsuz ve kuvvetli bir sokla karsilasan birey, kendisi, isi
ve gelecegi hakkinda bir degerlendirme yapar ve yasadigi is memnuniyetsizligi
sonucunda isten ayrilir. Bu yol, bireyi isini birakma davramigina ittigi i¢in itici

faktorlerden olusmaktadir.

44



3. Yol: Calisan1 isini birakmaya ¢eken g¢ekici faktorleri igerir. Bazi soklarla
karsilasan birey, mevcut isini alternatif iglerle karsilastirmaya baglar. Bu asamadaki
faktorler beklenmeyen is teklifleri gibi soklardir. Burada 6nemli olan bir husus,
isinden memnun olan c¢alisanlarin cazip yeni bir is teklifi karsisinda mevcut isinden
ayrilabilmesidir. Bu durum, c¢alisanlarin isinden memnun olup olmamasina

bakmaksizin isinden ayrilabilecegini gostermektedir.

4. Yol: Iki boliimden olusmakta olup, diger ii¢c yolun aksine bu yolda ilk sok
yoktur. Birinci boliimde, zaman icinde is tatmini diisen birey bagka is alternatiflerini
diisiinmeden isini birakmaktadir. Ikinci boliimde ise isinden memnun olmayan

calisan ilk Once is arastirmasi yapmakta, daha sonra isten ayrilmaktadir.

1) Price Modeli

Price (2001) tarafindan gelistirilen nedensellik modeli (the causal model)
nedensel faktorleri digsal ve igsel (miidahaleci) degiskenlere ayirmistir. Digsal
degiskenlerin cevresel, bireysel ve yapisal etiketlerden olustugunu belirtmistir. I¢sel
degiskenler ise is tatmini, oOrglitsel baglilik, is arama davranisi1 ve Orgiitte kalma
niyetidir. Price, gelistirdigi modelin, Mobley (1982) ve Mowday (1981) tarafindan
gelistirilen  giiglii  sosyal-psikolojik modellerden daha yapisal oldugunu
savunmaktadir (Price, 2001: 610). Buna gore, Price modelinin temeli yedi yapisal
belirleyiciye dayanir. Bunlar 6zerklik, adalet dagitimi, is stresi, maas, terfi sansi,
rutinlesme ve sosyal destektir. Bunlarm her biri sosyologlarin klasik yapisal
dayanaklar1 olan planli sosyal etkilesimin bir pargasidir. Model, sosyo-psikolojik
faktorleri tamamen dislamamistir. Is tatmini, Orgiitsel baghlik ve IAN isten
ayrilmanin sosyal-psikolojik belirleyicileri olarak modelde yer almistir. Ancak
modelin ana odag1 yapisal faktorlerdir. Ayni sekilde Mobley ve Mowday modelleri
de yapisal faktorleri tamamen dislamamistir (Price, 2001: 611).

Price Modeli (2001) ii¢ varsayim iizerine kurulmustur. Bunlar su sekildedir:

Birinci Varsayim: Calisanlarin beklentileri orgiit tarafindan karsilandiginda
calisanlarin is tatmini ve Orglitsel bagliligin olusacagi ve boylece islerinde calismaya

devam edecekleri yoniindedir. Beklentiler ¢alisanin igyerinin nasil olmasi gerektigine
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dair diistinceleridir. Bu varsayim Porter ve Steers (1973) tarafindan gelistirilen

karsilanan beklentiler yaklasiminin temelini olusturur.

Ikinci Varsaymm: Is¢ci ve isveren arasinda fayda alisverisi oldugu
varsayimidir. Buna gore igsveren tarafindan verilen 6diller (yapisal degiskenler 6diil

olarak goriilebilir) ¢alisanin hizmeti karsiliginda verilir.

Uciincii Varsayim: Calisanlarin fayda saglamak ve maliyetlerden kaginmak
icin motive oldugu varsayimidir. Buna gore calisan, bu maliyet ve faydalarin
dengesini, maliyetlerden daha fazla fayda elde etmeye calisacak sekilde tartacaktir
(Price, 2001: 609).

Price Modeli, IAN ve iste kalma niyeti kavramlarin1 birbirinin yerine
kullanmis ve Mobley modelini takiben c¢alisanin is arama davranisindan sonra isten
ayrilma/iste kalma karar1 verdigi varsayimina dayanmistir. Bununla birlikte Price,
calisanin  IAN'nin ardindan is arayabilecegi varsayiminin da kabul edilebilir
oldugunu ifade etmistir. Ayrica Price gelecekteki ¢aligmalarda bunun

incelenebilecegini kaydetmistir (Price, 2001: 609).

Price (2001) modeli, isten ayrilma siirecini en iyi sekilde aktaran modellerden
biridir. Onceki calismalardan farki, calisanlarm egitim diizeylerinin, algiladiklari
ozerkligin, algiladiklar1 sosyal destegin, terfi imkanlariin ve isteki rutinlesmenin
isten ayrilmaya olan etkileri de incelenmis olup, model bu yoniiyle literatiire katkida

bulunmustur (Demirkiran ve Erdem, 2014: 302).

3. Isten Ayrilma Niyetinin Nedenleri

IAN’nin olusmasina yol agan birgok neden vardir. Literatiir incelendiginde s6z
konusu sebeplerin degisik kategorilerde ele alindig1 goriilmiistiir. Asagida IAN’ye
etki eden nedenler genel olarak kisisel nedenler, orgiitsel nedenler, isin kendisine

iliskin nedenler ve is dis1t nedenler olarak gruplandirilip incelenmistir.

a) Kisisel Nedenler
Gegmiste yapilan bir¢ok arastirma (Arnold ve Feldman, 1982: 353; Cotton ve
Tuttle, 1986: 60) IAN ve davranisi iizerinde bireysel ve demografik faktorlerin etkili
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oldugunu tespit etmistir. Konuyla ilgili literatiir incelemesinde, bireyin IAN’yii
etkileyen bireysel faktorler arasinda en ¢ok c¢alisanin yasi, cinsiyeti, egitimi, gorev
stiresi, medeni durumu ve bakmakla yiikiimli oldugu kisi sayisinin yer aldigi

gorilmiistiir.

Calisanin yas1, IAN ile negatif yonlii iliskisi bulunan en dnemli degiskenlerden
birisidir (Mobley vd, 1979: 513; Porter ve Steers, 1973: 167). Geng calisanlar
yaglilara gore birey-is ve birey-Orgiit uyumunu daha az sagladiklarindan, kendi
yetenekleri ve ilgilerini daha iyi kullanabilecekleri baska isleri aramaya daha ¢ok
isteklidir (Cho ve Lewis, 2011: 7). Geng¢ c¢alisanlarin, ¢ogunlukla heniiz evli
olmamalar1 ya da g¢ocuk sahibi olmamalari cografi olarak yer degistirmelerini
kolaylastirmaktadirr. Ailevi yiikiimliilikleri olan yasli ¢alisanlar ise daha diisiik isten
ayrilma olasiligina sahiptir (Moynihan ve Landuyt, 2008: 122).

IAN’yi etkileyen diger bir faktdr ise cinsiyetti. Bu baglamda kadinlar
erkeklere oranla daha ¢ok IAN gdstermektedir (Cotton ve Tuttle 1986: 60). Bunun
sebepleri arasinda kadinlarin ¢ocuk biiylitmesi, ev bakimi igin birincil sorumluluga
sahip olmalar1 gibi toplumsal beklentiler nedeniyle, kadinlarin geleneksel olarak
isglicli piyasasina daha az bagli olmalar1 ve islerini birakma olasiliklarinin
erkeklerden daha yiliksek olmasi sayilabilir. Kadinlarin iggiicline katilimindaki artis
ve hane halki sorumluluklarinin esler arasinda paylasilir hale gelmesiyle bu argiiman

zayiflamigtir (Cho ve Lewis, 2011: 8).

[AN'yi etkileyen diger bir etken ise egitimdir. Yiiksek egitime sahip bireyler
daha cok isten ayrilma davranis1 gostermektedir (Cotton ve Tuttle 1986: 60). Bunun
sebebi, egitimin tiim kurumlarca kabul edilen bir insan sermayesi olgiisli saglamasi

ve bodylece calisganin kurumlar arasi1 gegisini kolaylastirmasidir (Moynihan ve
Landuyt, 2008: 84).

Calisanin  gorev siiresi de IAN’yi etkilemektedir. Ise yeni baslayan
calisanlarda, uzun yillar aym iste calisanlara gore daha yliksek oranda isten
ayrilmalar goriilmektedir. Ise yeni baslayan ¢alisanlarin maas1 eski calisanlara gore
daha az oldugundan ytiksek {icretli bagka bir ise yonelmeyi diisiinebilirler. Calisanin

gorev sliresi arttikca orgiitten elde ettigi resmi (6denek ve terfi gibi) ve gayri resmi
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faydalar (statii) da artar. Bu sebeple gorev siiresi daha uzun olan ¢alisanlarin bu
faydalar1 kaybetme korkusuyla orgilitlerinden ayrilma olasiliklart daha diisiiktiir

(Hellman, 1997: 679).

IAN'yi etkileyen diger bir faktdr ise calisanin medeni durumudur. Evli
calisanlarin bekar ¢alisanlara gore orglitten ayrilma olasiliklart daha diistiktiir (Cotton
ve Tuttle, 1986: 60). Bunun evli bireylerin evli olmayanlara oranla daha diizenli ve
istikrarli yasam tarzina sahip olmalar1 ve ailevi sorumluluklarindan kaynaklandigi

tahmin edilmektedir.

b) Orgiitsel Nedenler

IAN’yi etkileyen &rgiitsel nedenler; isin dzellikleri, drgiitiin IKY uygulamalar:
ve ¢alisma ortami olmak iizere ii¢ baslik altinda incelenmektedir (Kim, 2005: 150).
Isin 6zellikleri; is yiikii, is tatmini ve yoneticilerin tutumudur. IKY uygulamalar1 ise
ticret, terfi, personel sosyal yardimlari, 6rgiitiin ¢esitliligi ve aile dostu is 6zelliklerini
artirma c¢abalaridir. Calisma ortami ise personel giiclendirme (empowerment),
calisanin ifade ozgiirligli ve oOrgiitsel baglilik olarak belirtilebilir (Moynihan ve
Landuyt, 2008: 9).

Olumlu is ozelliklerine sahip c¢alisanlarin, islerinden daha fazla memnun
olmalar1 ve isten ayrilma olasiliklarinin daha diisiik olmasi beklenmektedir
(McKnight vd, 2004: 170). Calisanda moral yikimina neden olan is ozellikleri
[AN’yi artirmaktadir (Kim, 2005: 140). Caligan orgiitiiniin kendisinden makul
olmayan is yiikiinii siirdiirmesini bekledigi algisina sahipse, bu c¢alisanin isten
ayrilmay1 diisiinmesi muhtemeldir. Ayrica, ¢alisanlar yoneticilerin ticret, odiil, terfi
ve is ortaminin genel idaresi gibi konularda ¢alisanlar arasinda adil davrandiklarini
diisiiniiyorlarsa, calisanlarin is tatminlerinin yiiksek ve IAN’lerinin daha diisiik
olmas1 muhtemeldir (Griffeth ve Gaertner, 2001: 1021).

Insan kaynaklar1 politikalarma 6nem veren orgiitler, diisiik isten ayrilma
oranina sahiptirler. Baz1 arastirmalar, IKY politikalarinin isten ayrilma davranisini
azaltigim kamtlamistir (Kim, 2005: 6). Ornegin; liyakatiyle uyumlu terfi alan,

icretinden memnun olan ve tatmin edici sosyal yardim alan c¢alisanlar daha diisiik
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isten ayrilma davranis1 gosterir. (Price, 1977: 68; Lazear, 1999: 54). Calisanlarin is
ve aile dengesini saglamasini kolaylastiran IKY politikalarinin varhg da isten
ayrilma oranlarim diisiirmektedir. Ayrica orgiitsel cesitlilik ve IAN arasinda negatif
bir iliski bulunmaktadir (Moynihan ve Landuyt, 2008: 127). Ciinkii bireysel olarak
ve Orgiite yaptigi katkilarindan o6tiiri kendilerine deger verildigini diisiinen

calisanlarin, orgiitte daha uzun siire ¢alismalart muhtemeldir.

IAN’yi etkileyen diger bir faktdr olan caligma ortamu ise drgiitsel kurallarin ve
orgiit kiiltiiriiniin  calisanin  bakis acilariyla nasil etkilesimde bulundugunu
yansitmaktadir. Calisanin isi {lizerinde daha cok kontrole sahip oldugu algisi
arttiginda, isten ayrilma olasilifi diismektedir. Bu kapsamda, orgiitiin personel
giiclendirme c¢abalarinin ve ¢alisanin fikrini 6zgiirce ifade edebildigi is ortaminin

IAN’yi azalttigin1 gésteren calismalar mevcuttur (Moynihan ve Landuyt, 2008: 127).

c) Psikolojik Nedenler
Calisanin mevcut isi ve orgiitle ilgili algis1 da IAN {izerinde etkili olmaktadur.
Psikolojik faktorler arasinda literatiirde en ¢ok arastirilan konular arasinda is tatmini

ve Orgiitsel bagliligin oldugu goriilmiistiir.

Is tatmini, isle ilgili deneyimlerin degerlendirilmesi sonucunda elde edilen
pozitif duygusal durum olarak tanimlanir (Locke, 1976: 130). Diger bir ifadeyle is
tatmini, calisanlarin islerini sevme dereceleridir (Spector, 1996: 214). Orgiitsel
baglilik ise ¢alisanin 6rgiitle kendini 6zdeslestirme ve orgiite dahil olma konusundaki
etkinligi olarak tanimlanmaktadir (Bluedorn, 1982: 137). Orgiitsel baglilik bireyle
orgilit arasindaki bagi yansitir. Lambert (2001) 15 tatmini ve Orgiitsel bagliligin,
goniilli isten ayrilmayr da igeren calisan davraniglarini anlamada en onemli iki

kavram oldugunu ifade etmektedir.

Daha &nce yapilan caligmalarda is tatmininin, IAN’nin 6nemli bir onciilii
oldugunu ortaya konmustur (Mobley, 1977: 237). Bu c¢alismalara gore kisinin is
tatmini ve orgiitsel baghilig1 ile IAN arasinda negatif bir iliski bulunmaktadir (Arnold
ve Feldman, 1982: 359; Bluedorn, 1982: 136; Lambert, 2001: 64). Isinden memnun

olmayan c¢alisanin baska is olanaklarini diisiinmesi kuvvetle muhtemeldir. Diisiik
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orgiitsel bagliliga sahip olan c¢alisanlar da mevcut islerinde kalmaya daha az
meyillidir. Is tatminin kendisi de orgiitsel baghligin belirleyicisi olabilmektedir
(Bluedorn, 1982: 137). Is tatmini daha ¢abuk gelismekteyken, &rgiitsel baghligin
gelismesi biraz zaman almaktadir. Bu nedenle, islerinden memnun olan ¢alisanlar,
oncelikle orgiitlerine karsi pozitif duygular gelistirirler ve sonrasinda Orgiitleriyle

giiclii baglar kurarlar (Lambert, 2001: 68).

Is stresi de IAN’yi etkileyen psikolojik faktdrler arasinda yer almaktadur.
Yiiksek is stresi, yiiksek mental yorgunluga neden olmakta, bu da isten ayrilma
olasiligin1 artirmaktadir (Kim ve Stoner, 2008: 20). Ciinkii yiiksek diizeyde is
stresine sahip bireyler, islerine kars1 olumsuz duygular gelistirir ve daha az ig tatmini
yasarlar. Is tatmininin, rol stres faktorleri ile IAN arasinda aracilik rolii oynadigim
orta koyan bir¢ok arastirma bulunmaktadir (Kuo vd., 2013; Kafashpoor vd., 2014;
Tziner vd., 2015).

d) isin Kendisine iliskin Nedenler

McBey ve Karakowsky (2001) isin kendisinden kaynaklanan bir baska deyisle
isin niteligiyle ilgili faktorleri, bireyin kendi istegiyle isi birakmasina yol agan itici
faktorler olarak tanimlamaktadir. Bu faktdrler arasinda yer alan is tatminiyle AN
arasinda negatif yonlii bir bag bulundugu bir¢ok arastirmaci tarafindan kanitlanmistir
(Arnold ve Feldman, 1982: 359; Cotton ve Tuttle, 1986: 60). Buna gore isinden

memnun olmayan bir ¢alisan olumsuz is kosullarindan kagar.

I[sin maddi yoénden tatmini, IAN’yi etkileyen bir diger husustur. Birgok
arastirmacitya gore maas ve finansal Odiillerden memnuniyet arttik¢a isten ayrilma
beklentisi azalir. (Dalton ve Todor, 1979: 226; Porter ve Steers, 1973: 164, Cotton ve
Tuttle, 1986: 60). Dreher (1982) vyiiksek performans gosteren bireylere
performanslariyla orantili ddiiller verilmedigi takdirde, uygun is alternatiflerinin
bulundugu durumlarda, c¢alisanlarin yiiksek diizeyde isten ayrilma davranisi

gosterecegini kaydetmistir.

Calisanin isinde yiiksek bagimsizlik ve sorumluluga sahip olmas1 da IAN’yi

azaltmaktadir (Mowday ve Spencer, 1981: 4; Porter ve Steers, 1973: 164). Buna
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karsilik calisanin isin igeriginden memnun olmamasi ve iste sorumluluk alaninin net
olmamas (lack of rol clarity) isten ayrilma olasiligin1 artirmaktadir (Porter ve Steers,

1973: 164).

Ote yandan, gorev tekrarmnin IAN {izerinde pozitif fakat diisiik bir etkisinin
oldugu da bulunan tespitler arasindadir (Cotton ve Tuttle, 1986: 60; Porter ve Steers,
1973: 164).

e) Is Dis1 Nedenler

Orgiitiin elinde olmayan is disindaki birtakim faktdrler de calisanin isten
ayrilmasina neden olabilmektedir. McBey ve Karakowsky (2001), s6z konusu
faktorlerin calisani baska islere yonlenmesinden dolayr bunlara ¢ekici faktorler adini
vermistir. Bunlar bireyin ve hanehalkinin gelir diizeyi, hanehalkinda asil kazanci
kimin getirdigi ve uygun is alternatiflerinin varligi olarak siralanmistir. Hanehalkinin
gelir diizeyinin diisiik olmasi halinde, ¢alisan daha az isten ayrilma davranis1 gosterir.
Ayrica hanehalkinda birincil ekonomik yiikiimliiliigii bulunan bireyin isten ayrilma
olasilig1 daha diisiiktiir. Clinkii bu kisi ¢alismasina ragmen evin ge¢ciminden sorumlu
olmayan diger aile bireylerine gore daha biiylik sorumluluk hissetmektedir ve

alternatif ig aramak i¢in daha az 6zgiirliik ve esneklige sahiptir.

[AN’ye etkisi bulunan ve orgiitin bu konuda herhangi bir etkisinin
olamayacagi1 nedenlerden biri ise alternatif is olanaklaridir. Alternatif is olanaklariyla
IAN arasinda dogrudan ve pozitif bir bag bulunmaktadir (Lambert, 2001: 66).
Alternatif iglerin varligt durumunda c¢alisan daha kolay mevcut isinden
ayrilabilmektedir. Ancak isgiicii piyasasindaki issizlik oran1 artis1 calisanin IAN’yi
azaltmaktadir (Cotton ve Tuttle, 1986: 60).

Cotton ve Tuttle (1986) ise bir diger is dis1 faktor olarak calisanin sendika
haklarini1 gdstermistir. Buna gore sendika ile haklar1 korunan c¢alisan daha az isten
ayrilma davranis1 gostermektedir. Sendikaya iiye calisanlarin kendini gilivende
hisstmesi, ayn1 zamanda IAN’yi azaltmaktadir (Akbiyik, 2012: 39). Sendikaya iiye
olan isgilerin, sendikaya {liye olmayan iscilere oranla isten ¢ikarilma riskinin daha az

oranda oldugu soylenmektedir. Bundan dolay1 kendini giivende hisseden sendikali
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calisanlar daha az IAN egilimi gosterirler (Miitevellioglu, 2013: 185).

4. Tsten Ayrilma Niyetinin Sonuclar

Isten ayrilmalar sonucunda orgiitler birtakim maddi ve manevi zararlarla kars:
karsiya kalabilmektedir. Orgiit tarafindan katlanilan bu zararlar ii¢ grupta toplamak
miimkiindiir. Bunlar; Orgiitsel isleyisin bozulmasi, Orgiit iiyelerinin yasayacagi

motivasyon kaybi ve orgiitsel maliyetlere olan etkidir.

a) Orgiitsel Isleyisin Bozulmasi

Goniilli isten ayrilmalar yoluyla orgiitiin ¢ok sayida personel kaybetmesi veya
orgiitiin  kilit iyelerinin isten ayrilmast genel isleyisin bozulmasina neden
olabilmektedir. Bireylerin isten ayrilmasi sonucunda, 6zellikle orgiit igindeki isler
birbiriyle baglantiliysa, bu durum geride kalan personelin ¢alismasina engel
olusturabilmektedir. Kilit personelin isten ayrilmasi sonucunda ise eger orgiitte isler
birbiri ile baglantili ve uzmanlagma varsa, tiim sistem bozulabilmektedir. Bu nedenle
birgok Orgiit bu konuda degisik onlemler almakta, kilit roller i¢in ya yedek personel
bulundurmakta ya da mevcut personeli degisik iskollarinda egitime tabi tutmaktadir
(Staw, 1980: 256).

Isten ayrilan galisan, drgiitiin isleyisinde belli bir pozisyon merkezi konumda
yer aliyorsa (daha c¢ok yiliksek pozisyonlar) bu Orgiitiin isleyisini daha c¢ok
bozabilmektedir. Ote yandan, tiim pozisyonlar i¢in isten ayrilmanin drgiit tarafindan
tahmin edilebilir olmas1 da 6nemlidir. Alt pozisyonlarda yiiksek oranda isten ayrilma
bekleyen bazi orgiitler, yeni personel ise alim uygulamalarini rutine baglamakta,
boylece hem orgiitsel isleyisin bozulmasin1 Onlemekte hem de isten ayrilma
maliyetlerini azaltabilmektedir. Aynmi sekilde yiiksek pozisyondaki galisanin isten
ayrilma davranisinin onceden tespitiyle de orgiitsel isleyisin bozulmasi riski biiytlik
oranda diistirtilebilmektedir (Staw, 1980: 257). Hale ve arakadaslarina (2016) gore
isten ayrilma davranisi sonucunda Orgiitiin yasayacagi ilk olay orgiitsel isleyisin
bozulmasidir. Bu durum o6zellikle takim c¢aligmalarinda kollektif is performansinin
azalmasina sebebiyet vermektedir. Ayrica isten ayrilan personelin sorumlu oldugu

gorevlerin geride kalan personele aktarilmasi, geride kalanlara ekstra gorev
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sorumlulugu yiiklemekte, bu da onlarin performansmi diisiirmektedir. Orgiitte
calismaya devam eden personelin yeni duruma adapte olmasi i¢in gegen siirede ise

orgiitsel isleyis bozulmaktadir.

b) Orgiit Uyelerinin Yasayacag Motivasyon Kayb1

Isten ayrilma orgiitsel etkilerinin otesinde calisanlart da bireysel olarak
etkileyebilmektedir. Bir orgiit ¢alisaninin bagka bir orgiit i¢in mevcut igini birakmasi
durumunda, bu siire¢ geride kalan galisanlarin igle ilgili tutumlarmi ve iste kalip
kalmama konusundaki motivasyonlarini sorgulamalarina neden olmaktadir. Ayrica
bu durum geride kalan personelin isten ayrilmalarini da tetikleyebilmektedir (Staw,
1980: 257). Isten ayrilmalar sonucunda geride kalan ¢alisanlarin is yiikii artirmakta
ve performanslarinda da diisiis gozlenmektedir. Orgiitteki bos pozisyonlar
doldurulana kadar, orgiitte kalan ¢alisanlarin artan is talepleri, stres ve belirsizlik gibi
durumlan1 da c¢alisanlarin motivasyonunu diisirmektedir. Diger taraftan, isten
ayrilmalar sonucunda bosalan pozisyonlarin 6rgiit disindan doldurulmasi durumunda,
orgiit i¢inde terfi bekleyen calisanlarin is tatminsizligi ve motivasyon kaybi1 yasamasi

muhtemeldir (Mowday, Porter ve Steers, 1981: 16)

Bazi durumlarda, basarili ¢alisanlarin isten ayrilmasi diger basarili personelin
de isten ayrilmasimi tetikleyebilmektedir. Ekonomik kriz durumlarinda 1iyi
performansa sahip personelini tutmaya yonelik bir ortam sunamayan Orgiitlerde,
calisanlarin yliksek motivasyon ve oOrgiitsel baghilik gelistirmeleri pek miimkiin
degildir. Basarili calisanlar, ekonomik sikinti donemlerinde meslektaslarini isten
cikaran veya ayrilmalarina izin veren bir Orglitte calisma konusunda isteksiz
davranacaklardir (Tziner ve Birati, 1996: 117). Ote yandan, isten ayrilan kisi, orgiit
icinde bir ¢alisma grubunun iiyesi ve Ozellikle de grubun kilit {iyesi ve yiiksek
performansl bir calisansa, kisinin isten ayrilmasi geride kalanlarda biiyiik oranda
moral bozukluguna neden olacaktir. Boylece isyerinde sosyal iliskileri giiglii olan
calisanlarin yakin arkadaslarinin veya meslektaslarinin isten ayrilmasi bu kisiler de
i¢in yikici olabilmektedir (Mowday, Porter ve Steers, 1981: 17). Bununla birlikte,
calisanlar isten ayrilmalarin Orgiit dis1 bir sebepten kaynaklandig: algisina sahiplerse,

(6rnegin; ailevi problemler, yerlesim yeriyle ilgili sebepler, ekonomik durumlar gibi)
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bu durumda isin kendisine yonelik, maas ve idari sebeplerden kaynaklanan isten

ayrilmalara gore daha az moral bozuklugu yasarlar (Staw, 1980: 257).

¢) Orgiitsel Maliyetlere Olan Etki
Isten ayrilmalarm cok cesitli maliyetleri olabilmektedir. Birgok arastirma,
gonilli isten ayrilmanin Orgiite zararli ve hatta yikici etkilerinin oldugunu ortaya

koymustur.

Cascio (1991), isten ayrilmanin Orgiitsel maliyetlere olan etkisini ii¢ grupta
incelemistir. Bunlar; isten ayrilma maliyetleri, personel yenileme maliyetleri ve

personel egitim maliyetleridir.

1. Isten ayrilma maliyetleri; isten ¢ikis miilakati, idari harcamalar ve isten

ayrilan personele verilen kidem tazminati gibi maliyetlerdir.

2. Personel yenileme maliyetleri; is ilan1 verilmesi, aday basvurularinin
isleme koyulmasi, referanslarin degerlendirilmesi, miilakat yapma,
adaylarin bos pozisyonla uyumlu olup olmadigin1 degerlendirme, karar
alma toplantilar1 yapma, ise alinan kisilerin tibbi muayeneleri ve

oryantasyon faaliyetleri i¢in yapilan harcamalardir.

3. Personel egitim maliyetleri;  Orglitsel  sosyallesme,  Orgiitsel
diizenlemeler, davranig-performans normlar1 ve temel orgiitsel degerler
ile 1lgili bilgilerin yayilmasi, resmi egitim programlarina katilma ve

meslek ici egitim faaliyetlerine katilim i¢in yapilan harcamalardir.

Cascio, bu ii¢ ana faktdriin yanisira yeni ¢alisanin 6nceki ¢alisan performansina
ulagincaya kadar azalan verimliliginin maliyetini de dordiincii faktor olarak
belirtmistir. Benzer sekilde Tziner ve Birati (1996) de yeni ise baslayan personelin
sosyallesme maliyetini Orgiit i¢in 6nemli maliyetler arasinda saymistir. Buna gore
sosyallesme, yeni ise baglayan kisinin isini istenen seviyede yapabilmesine yonelik
bilgi edinme siirecidir. Sosyallesme kisa bir siire¢ degildir ve bu siirecte yeni ise
baslayan personel deneyimli olmamasindan Otiirii 6nceki calisana gore daha az
tiretkendir. Ayrica, yeni ise baslayanlarin sosyallesmelerine yardimci olmak, is

arkadaslar1 ve fistleri i¢in ekstra zaman ve enerji demektir ki, bu da is yiikiini
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artirarak is stresine neden olmakta ve dolayisiyla performanslarinda diisiise yol
acmaktadir (Tziner ve Birati, 1996: 115). Ayrica Orgiitten ayrilan deneyimli bir
calisanin rakip Orgiite gecmesi, Orgiit ile ilgili 6nemli bilgilerin rakip Orgiite
tasinmasina ve boylece isletmenin zarar gormesine neden olabilmektedir (Wagner ve

Hollenbeck, 2014: 134).

Ote yandan, birtakim kosullar isten ayrilma maliyetlerini azaltabilmekte veya
artirabilmektedir. Ornegin, siki isgiicii piyasasinda personel bulma islemi zor
olmasina ragmen, Orgiitiin is ilan1 giderleri azalmaktadir. Zira bu tarz piyasalar i¢in
yazili bir ilan yeterli olabilmektedir. Ayrica, ayrilan personelin yerine orgiit icinden
calisanlarin getirilmesi, personel yenileme ve egitim maliyetlerini azaltmaktadir.
Keza, alt pozisyonlarda ise alma kriterleri {ist pozisyonlara gére daha bellidir ve rutin
bir siire¢ islediginden maliyeti daha az olmaktadir. Tersine, isin kompleks ve iist
pozisyonlarda olmasi yeni ise alinan calisanin belli bir seviyeye ulasmasi igin
verilecek egitimin miktarin1 ve siiresini artirmakta ve bdylece egitim maliyetlerini

artirmaktadir (Staw, 1980: 255)

Ayrica, dnemle vurgulamak gerekir ki isten ayrilmalarin Orgiitlerde bazen
olumlu sonuglar1 da goriilebilmektedir. Ornegin diisiik performansa sahip bireyler
isten ayrildiginda veya oOrgiit tarafindan isine son verildiginde, orgiit daha iyi
performans gosteren personel bulabilmekte, sonucta verimlilik ve performans
artigtyla birlikte finansal durumunu iyilestirebilmektedir (Tziner ve Birati, 1996:
114).

C. ise Adanmislik

1. ise Adanmishk Kavrammi Tamim ve Onemi

Ise adanmishk kavrami akademik arastirmalara konu olan ve son yillarda
orgiitlerin tizerinde 6nemle durdugu konulardan biridir. Bu alanda 6zellikle 25 yillik
caligmanin ardindan Gallup Sirketi tarafindan yapilan tespitler 6nem arz etmektedir.
Sirkete gore yiiksek sayida isine adanmis ¢alisan orgiite daha fazla yetenekli insani
¢ekmeye yardimci olmakta, tersi bir durum olan isine adanmamis calisanlar ise

diisiik verimlilik, yiiksek devamsizlik, ise alim ve egitim maliyeti gibi Orgiite
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birtakim maliyetler yiiklemektedir. Bugiinkii kullanimiyla ise adanmisligin temelinin
Gallup Sirketi tarafindan atildig1 sdylenir (Andrew ve Sofian, 2012: 498). Bununla
birlikte, IA terimi 1990 yilinda bu konuda ilk bilimsel ¢alismay1 yapan Kahn (1990)
tarafindan kavramsallastirilmistir. Konunun baska arastirmalarda incelenmesi ise

21.ylizyilin baslarina rastlamakta olup, bu yiizyilda 6neminin artmasi iki sebebe
dayanmaktadir (Schaufeli, 2013: 4):

1. Beseri sermayenin artan 6nemi ve ¢alisanlarin ise psikolojik katiliminin

artmast,
2. Pozitif psikolojiye olan bilimsel ilginin artmasi.

Negatif durumlar yerine pozitif durumlara odaklanilmasini savunan pozitif
psikolojinin gelismesiyle birlikte, aragtirmacilar mesleki tiikkenmislik (job burnout)
kavrami yerine bu terimin olumlu karsilig1 veya tamamlayicist olarak kabul ettikleri
IA (work engagement) kavramima odaklanmaya baslanmislardir (Bakker vd, 2008:
187; Schaufeli ve Bakker, 2004: 293). Literatiirde ise baglanma, ise tutkunluk, isle
biitiinlesme, ise kapilma gibi kavramlarla da ifade edilen IA, bu konudaki ¢ok sayida
yaklagimla kavramsallastirilmistir. Bunlar asagida ayrintili olarak ele alinacak olan,
ihtiyaglar1 karsilama yaklagimi (needs-satisfying approach) (Kahn, 1990), tatmin-
adanmislik yaklasimi (satisfaction-engagement approach) (Harter, Schmidt ve Hayes,
2002), c¢ok boyutlu yaklasim (multi dimentional approach) (Saks, 2006) ve iki
diisince okulundan olusan tilkenmisligin Karsi savi yaklasimidir (burnout-antithesis
approach) (Maslach ve Leiter, 1997; Shaufeli, Salanova, Gonzalez-Roma ve Bakker,
2001).

IA calisanlarin kendilerini fiziksel, bilissel ve duygusal olarak yaptiklar: ise
adamalaridir (Kahn, 1990: 594). Harter, Schmidt ve Hayes (2002) 1A terimini bireyin
isle 1lgili duydugu coskunun yan sira ise katilimi ve ig tatmini olarak tanimlamistir.
Ise adanmishigi cok boyutlu ele alan Saks’a (2006) gore 1A bireysel performansla
ilgili biligsel, duygusal ve davranigsal bilesenlerden olusan farkli ve benzersiz bir
yapidir. Bu boyutlar ¢alisanlarin isleri hakkinda ne diisiindiigiinii, ne hissettigini ve

islerine nasil tepki verdiklerini aciklamasi yoniinden 6nemlidir.
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Maslach ve Leiter (1997), tikkenmisligin Kars1 savi yaklasimina referansla ise
adanmislig, tiikkenmisligin tam ziddi olarak ele almistir. Buna gore ise adanmisligin
boyutlar olarak belirtilen enerji, katilim ve etkinligin, tiilkenmisligin {i¢ boyutu olan
tikkenme, duyarsizlasma ve basari eksikliginin dogrudan karsitlar1 oldugu kabul edilir
(Shaufeli, 2013: 6). Tiikkenmisligin kars1 Savi yaklasimi kapsaminda Shaufeli,
Salanova, Gonzalez-Roma ve Bakker (2001) tarafindan savunulan ve aragtirmalarda
cogunlukla kullanilan ikinci goriise gore ise 1A tiikenmislikle negatif yonlii iliskisi
bulunan farkli bir kavramdir. 1A, enerji (vigor), adanma (dedication) ve yogunlasma
(absorption) gibi duygularla nitelenen isle ilgili pozitif ve tatmin edici ruhsal durum

olarak tanimlanir (Schaufeli vd., 2001: 74).

IA ve caligan adanmighg terimleri literatiirde birbirlerinin yerine kullanilsa
bile, 1A daha spesifik bir kavramdir. IA ¢alisan ve isi arasindaki iliskiye
odaklanirken, c¢alisgan adanmish@i calisanin  Orgiitiiyle iliskisini i¢ermektedir.
Calisanin orgiitle iliskisinin de isin icine girmesi durumunda, IA kavram ile orgiitsel
baglilik ve ekstra rol davranist kavramlari arasinda anlam kargasasi olasidir
(Schaufeli, 2013: 1). S6z konusu karisikligi 6nlemek igin, bu aragtirmada g¢alisanin

yalnizca isiyle iliskisini kapsayan “ise adanmislik™ terimi kullanilmagtir.

IA, ¢agdas kamu kuruluslart ve 6zel kuruluslarinin da onem atfettigi bir
konudur. Glinlimiizde orgiitler ¢alisanlarinin proaktif olmalarini, inisiyatif almalarini,
mesleki gelisimleri i¢in ¢aba ve yliksek performans gostermelerini beklemektedir
(Dalgic ve Akgiindiiz, 2019: 77). Bu yiizden, orgiitler enerjik, 6zverili, isiyle mesgul
olan, isine dalmis, baska bir deyisle isine adanmus personele ihtiya¢ duymaktadir. 1A,
caliganlar arasinda biliyiik fark olusturmakta ve orgiitlere rekabet avantaj

saglamaktadir (Gokaslan, 2018: 30).

Ise adanmis calisanlar, islerine giiclii bir sekilde baglanmis ve odaklanmis
olduklar1 i¢in daha iyi performans gostermekte ve orgiit i¢cin daha 1yi maddi sonuglar
sunabilmektedirler. Ayrica ise adanmig g¢alisanlar daha yenilik¢i ve girisimci olup
daha yaratict fikirlere sahiptirler (Bakker ve Albrecht, 2018: 5). Ise adanmus
calisanlar igyerinde stres ve degisim gibi sorunlar1 gidermede daha yetenekli ve rgiit

basarisinda da kilit konumdadirlar (Rice, 2009: 2). ise adanmishigin bireysel
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sonuclarina ek olarak, isyerinde takim diizeyinde sonuclari da bulunmaktadir.
Ornegin, ise adanmis personel meslektaslarina daha fazla yardime1 olmakta ve takim
halinde daha yiiksek performans sergileyebilmektedir. (Bakker ve Albrecht, 2018:
5). Ise adanmuishgin yiiksek seviyede yaraticilik, is performansi, is tatmini, isten
ayrilma niyetinde azalma, Orgiitsel vatandaslik davranisi ve miisteri memnuniyeti
gibi orgiite birgok yarar saglayan 6nemli bir kavram oldugu ifade edilmektedir (Saks,
2006; Xanthopoulou, Bakker, Demerouti ve Schaufeli, 2009; Barker ve Albrecht,
2018).

2. ise Adanmshik ile Tlgili Yaklasimlar

Literatiirde ise baglanma, ise tutkunluk, isle biitiinlesme, ise kapilma gibi
kavramlarla da ifade edilen ise adanmishik, bu konudaki ¢ok sayida yaklagimla
kavramsallastirilmistir. Bunlar asagida ayrintili olarak ele alinmis olan, ihtiyaclar
karsilama yaklagimi (needs-satisfying approach) (Kahn, 1990), tatmin-adanmiglik
yaklasimi (satisfaction-engagement approach) (Harter, Schmidt ve Hayes, 2002), ¢ok
boyutlu yaklagim (multi dimentional approach) (Saks, 2006) ve iki diisiince
okulundan olusan titkenmisligin kars1 savi yaklagimidir (burnout-antithesis approach)
(Maslach ve Leiter, 1997; Shaufeli, Salanova, Gonzalez-Roma ve Bakker, 2001).

IA konusunda tek bir teorik ¢erceve mevcut degildir. Mevcut yaklagimlarin her
biri ise adanmighgin farkli yoniine vurgu yapmaktadir ve kapsamli tek bir model
altinda toplanmalar1 miimkiin degildir (Schaufeli, 2013: 15). IA ile ilgili 5 temel

yaklagim vardir.

a) ihtiyaglarl Karsilama Yaklasim

IA terimi 1990 yilinda Kahn tarafindan bireysel baglanmanin bir ¢esidi olarak
literatlire kazandirilmistir. Kahn bir yaz kampir ve mimarlik sirketinde yaptigi
aragtirmada, insanlarin is ortamlar1 ve kendileriyle ilgili deneyimlerinin IA’larmi
nasil etkiledigini ortaya koymustur (May, Gilson ve Harter, 2004: 13). Kahn’a (1990:
703) gore anlamlilik (meaningfulness), giivenlik (safety) ve mevcudiyet (availability)
gibi psikolojik durumlar insanlarin isyerindeki davraniglarini sekillendirmektedir. Bu

psikolojik durumlarin varligi veya yoklugu ise ¢alisanlarin ise adanmislhigim
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etkilemektedir. Temel olarak, ihtiyaglar1 karsilama yaklasimi, isin zor ve anlamli
oldugu, isyerindeki sosyal ¢evrenin giivenli oldugu ve isle ilgili kaynaklarin
bulundugu durumlarda ise adanmishgin ortaya ¢ikabilecegini varsaymaktadir
(Schaufeli, 2013: 16). Kahn’in yaklasimi ilk kez May ve arkadaslar1 (2004)
tarafindan bir sigorta sirketinin g¢alisanlar tlizerinde yapilan saha caligmasiyla test
edilmis (Schaufeli, 2013: 15) ve Kahn’in yaklagimimin dogrulugu teyit edilmistir
(May vd, 2004: 11).

b) Tatmin-Adanmshk Yaklasimi

Harter, Schmidt ve Hayes (2002) ise adanmislik terimini bireyin isle ilgili
duydugu coskunun yani sira ise katilimi ve is tatmini olarak tanimlamistir. Harter ve
arkadaglarinin 2002’de ise adanmislik ile is performansi iizerine yaptiklari ¢alisma,
ise adanmishik ile is performansinin birbiriyle iliskili degerler oldugunu ifade
etmislerdir. Ayrica bu ¢alisma ise adanmishik konusunda is diinyasinda ilgi odagi
haline gelmistir. Ise adanmislikla ilgili diger bir 6nemli calisma ise, Gallup Sirketi
tarafindan gelistirilen 12 maddelik anketin Harter ve arkadaglarinin “tatmin
adanmislik yaklagimi”nin temelini olusturdugudur. S6z konusu anket daha ¢ok
calisanin is tatimini 6lgmeye yonelik sorular icerse de, Harter ve arkadaslar1 anketi
ise  adanmisligin  Onciillerinin  tespitinde  kullanmistir.  “Tatmin-adanmislik
yaklasimi”nin akademide onemli etkisi olmustur. Ciinkii Hater ve arkadaslarinin
(2002) calismasi sonucunda ise adanmislikla is tatmini, miisteri memnuniyeti,
verimlilik, karlilik (pozitif), isten ayrilma ve giivenlik (negatif) arasinda anlaml
iliskiler tespit edilmistir. S6z konusu calisma ise adanmislikla karlilik arasindaki

iliskiyi inceleyen ilk ¢alismadir (Harter vd, 2002; Shuck, 2011; Schaufeli, 2013: 6).

¢) Cok Boyutlu Yaklasim

Saks (2006), adanmishigm IA ve orgiite adanmislik olmak iizere ¢cok boyutlu
bir kavram oldugunu savunan ilk bilim insanidir. Adanmishigin ¢ok boyutlu bir yap1
olarak ele alinmasinin nedeni, bu kavramin calisanlarin eszamanli olarak hem
islerine hem de Orgiitlerine baglanabilecekleri gibi cok odakli bir anlama sahip

olmasidir (Suhartanto ve Brien, 2018: 810).
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Saks (2006) farkli is ve sirketlerde calisan 102 kisi tiizerinde yaptigi
aragtirmada, ise ve Orgiite adanmighgi sosyal degisim teorisine dayandirmistir.
Aragtirmada ise ve oOrgiite adanmishigin Onciilleri ve ardillar1 da incelenmistir.
Calismada, ise ve orgiite adanmiglik arasinda iliski bulundugu tespit edilmis, bununla
birlikte katilimcilarin &rgiite adannushiga kiyasla daha yiiksek oranda 1A gosterdigi
ortaya konulmustur. Bulgulara gore 1A ve orgiite adanmislik; is tatmini, orgiitsel
bagllik ve orgiitsel vatandaslik davranisiyla dnemli dlciide pozitif iliskili iken, IAN
ile negatif bir iliskiye sahiptir. Ayrica, ise adanmigligin sosyal degisim teorisiyle
aciklanabilecegi gosterilmistir. Buna gore daha yiiksek orgiitsel destegi algilayan
calisanlarin kendilerini daha fazla islerine ve Orgiitlerine adamalari muhtemeldir.
Adanmis calisanlar ayrica isverenleriyle daha kaliteli bir iliski i¢inde olduklarindan

daha ¢ok olumlu tutum, niyet ve davranislara sahiptirler (Saks, 2006: 613).

d) Maslach ve Leiter’in Tiikenmisligin Kars1 Sav1 Yaklasin

Maslach ve Leiter’e (1997) gore IA ve tiikkenmislik, tek bir siirecin pozitif ve
negatif ug¢ noktalaridir. Tiikkenmislik, ise adanmish@in erozyonu olarak
tanimlanmistir. Bir bagka deyisle esasinda 6nemli, anlamli ve zorlu goriilen bir is,
tikenmislik sonucu sevilmeyen ve anlamsiz bir hal alir. Bu yaklasima gore
adanmiglik; enerji, katilm ve etkinlikle nitelendirilir. Bireylerdeki tiikkenmisligin
Olgtimiinde kullanilan Maslach tiikenmislik envanteri (Maslach burnout inventory,
MBI) 6lgegin iistiindeki puanlarin ziddina gore degerlendirilir (Maslach vd, 2001:
416). MBI olcegindeki yiiksek skorlar yliksek tilkenmiglige isaret ederken ayni
zamanda diisiik IA’y1 gdstermektedir. Tam tersi durumda ise diisiik skorlar diisiik

tilkenmislige ve yiiksek 1A’ya isaret etmektedir.

e) Schaufeli ve Arkadaslarimin Yaklasim

Schaufeli ve arkadaslarina (2001) gére IA tiikenmisligin tam ziddi degil;
titkenmislikle negatif yonlii iligkisi bulunan farkli bir kavramdir (Schaufeli, 2013: 6)
Bu yaklasim, her ne kadar A kavramini tiikenmisligin pozitif antitezi olarak kabul
etse de IA’nin MBI (Maslach Burnout Inventory) dlgegindeki puanlarin ziddina gore

dlgiilemeyecegini savunur. Schaufeli ve arkadaslar1 (2001) bunun yerine 1A nin iig
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alt boyutu olan canlilik (vigor), adanma (dedication) ve yogunlagmayi (absorption)
dlgmek icin gelistirilen, Utrecht Ise Adanmislik Olgegini (Utrecht Work Engagement
Scale, UWES) gelistirdiler. Burada canlilik boyutu, yiiksek diizeyli enerji, zihinsel
saglamlik, calisirken ¢aba harcama istegi ve zor durumlarda dahi isinde sebat etme
olarak ele alinmistir. Adanma boyutu, c¢alisanin kendini 6nemli hissetmesi, ilham,
cosku, meydan okuma ve gurur hissine sahip olmast olarak incelenmistir.
Yogunlasma boyutu ise c¢alisanin isine tamamen yogunlasmasi olmasi ve
derinlemesine sarilmasi olarak ele alinmistir. Bu boyuta gore isine derinlemesine
yogunlasan calisan isyerinde zamanin nasil gectigini anlamaz ve mesai sonunda igini

birakmakta zorluk ¢eker (Schaufeli vd. 2001: 74)

Schaufeli ve arkadaslar1 tarafindan yapilan ise adanmislik tanimi, Kahn’in
(1990) ise adanmislik tanimi1 gibi arastirmacilarca siklikla alint1 yapilan bir tanimdir.
Bu iki tanim da adanmighigin belirtileri lizerine ortak yaklasima sahip olup,
yogunlagmanin bilissel adanmislik, adanmanin duygusal adanmiglik ve canliligin ise

biligsel adanmighigin karsiligi oldugu sdylenmektedir (Welch, 2011: 333).

3. ise Adanmishk Simiflamalar

Ise adanmishig1 yukarida ayrmtili olarak ele alman yaklasimlardan yola ¢ikarak
siniflandirmak miimkiindiir. Bu ¢alismada, Kahn’in (1990) IA tanimi baz alinmis ve
IA; bilissel, duygusal ve fiziksel (davranissal) adanmuslik alt bagliklari altinda
incelenmistir. Kahn’a gore ise adanmis bireyler biligsel olarak zindedir, igyerinde
bagkalarina empatiyle yaklasir ve orgiitsel gorevlerde fiziksel olarak yer alir. Kisaca,
adanmiglik “eller (fiziksel), bas (bilissel) ve kalbi (duygusal)” is performansina aktif
ve tam olarak adamayui igerir (Rich vd, 2010: 619).

a) Bilissel Adanmshk

Biligsel adanmislik, bir amag ve strateji dahilinde ¢aba gerektiren gorevlerde
bulunmayi ifade eder (Zheng ve Gardner, 2016: 270). Kahn’in tanimina gore bilissel
adanmiglik bireylerin islerinin anlamli ve giivenli olup olmadig: ile kendisine verilen
gorevi tamamlamak i¢in yeterli kaynaklara sahip olup olmadigma dair

degerlendirmesinden kaynaklanmaktadir (Shuck vd, 2014: 245).
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Biligsel adanmislik, cogu durumda gercekten Olgililebilen davranis olmasina
ragmen, kisisel bir seviyede gergeklesir ve davranigsal olarak heniiz goriilmemistir.
Duygusal ve fiziksel adanmigliktan 6nce gergeklesen bilissel adanmishigin, bu g
adanmishik seviyesinin en gligliisii oldugu diisiiniilmektedir (Shuck ve Wollard,

2010: 105).

Bilissel olarak adanmis caligsanlar, kendisinden beklenenin ne oldugunu bilir,
orgiit icindeki amaglari1 ve gorevlerini yerine getirir, basarmak ve kendini
gelistirmek igin cabalar ve isiyle ilgili yeni konular1 6grenmek i¢in gayret gosterir.
Sonugta, bu c¢alisanlarin basariya ulasma olasiliklar1 daha yiiksektir (Luthans ve
Peterson, 2002: 385).

Biligsel adanmiglik kisaca “etkililik/etkinlik” fikrine dayanir, yani bireylerin
islerinde daha etkili olmalar1 i¢in mantik ve farkindalikla ¢calismalar1 gerekir. Bilissel
olarak calisan insanlar, isleri hakkinda daha olumlu diislincelere sahip olur ve
calismalarina daha fazla dikkat ederler. Buna ek olarak ise yonelik bilissel islemlerin
yogunlugu yiiksek olur ve sonugta c¢alisanlarin etkinlikleri artar (Kuok ve Taormina,
2017: 266).

b) Duygusal Adanmshk

Duygusal adanmislik, baskalariyla (6rnegin, is arkadaslari ve yoneticilerle)
anlamli baglar kurarak, baskalar1 hakkinda empati ve kaygi duymaktir (Luthans ve
Peterson, 2002: 378). Duygusal adanmislik aidiyet ve deger duygularini igermektedir
(Zheng ve Gardner, 2016: 255). Duygusal IA ise érgiitsel faaliyetlere katilma ve bu
faaliyetleri aktif bir sekilde yerine getirme ve tamamlama iste§i olarak
tanimlanmaktadir (Kuok ve Taormina, 2017: 266). Duygusal adanmislik, bilissel
olarak adanmig c¢alisanlarin duygu ve inanglarinin nasil sekillendigini belirler ve
calisanlarin fiziksel davraniglarii yénlendirir. 1A ilk olarak biligsel gelismesine

ragmen, duygularin disa vurmasiyla baslar (Shuck vd, 2014: 246).

Yapilan ¢alismalar duygusal olarak isine adanmis ¢alisanlarda, isiyle duygusal
bagi bulunmayan calisanlara gore is tatmininin ve is verimliliginin daha fazla

oldugunu ortaya koymustur. Bagka bir deyisle, isverenleriyle giiclii duygusal baglari
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olan, goriislerinin Orgiit tarafindan O6nemsendigini ve isverenlerinin kendi kisisel
gelisimleriyle ilgilendigini diisiinen ¢alisanlarin (yani duygusal olarak islerine
adanmis calisanlarin), isverenleriyle pozitif iletisim kurma ve verimli calisma

ihtimalleri daha yiiksektir (Luthans ve Peterson, 2002: 378, 385).

c) Fiziksel Adanmshk

Literatiirde davranigsal adanmiglik olarak da anilan fiziksel adanmislik, bireyin
orgiitsel faaliyetlere bilerek ve isteyerek bedensel olarak katilmasi, bu faaliyetleri
yirlitmek ve tamamlamak igin ¢abalamasi olarak tanimlanmaktadir. Fiziksel
adanmislik, yalnizca kisinin harcadigi enerji miktarmi degil, ayn1 zamanda iste

harcadigi enerji ve ¢abanin yogunlugunu ve sikligini da igerir (Kuok ve Taormina,

2017: 267).

Fiziksel adanmishik, bilissel ve duygusal adanmishgin somut ve acik
goriinlimiidiir. Bununla birlikte, adanmisligin en gilicli oldugu an fiziksel
adanmusliktan once gergeklesir. Ornegin, isten ayrilmaya karar veren calisan, daha
once orgiitsel destek ve refah baglaminda bircok kez ve ¢esitli seviyelerde bilissel ve
duygusal siire¢ yasamaktadir. Bagka bir deyisle, isten ayrilma davranisi (fiziksel
adanmislik eksikligi), isle ilgili olumsuz degerlendirme (bilissel adanmislik eksikligi)
ve kisisel kaynaklarin ise harcanmasina yonelik isteksizlik (duygusal adanmiglik

eksikligi) sonucunda gergeklesmektedir (Shuck vd, 2014: 246-247).

Fiziksel adanmiglik, insan kaynaklar1 uzmanlarina caligan davraniglarini
sorgulamaktan ziyade, gozlemleme imkani da sunmakta, bdylelikle daha somut

sonuglara ulasilmasini saglamaktadir (Shuck ve Wollard, 2010: 103).

6. ise Adanmishik ile Karistirilan Kavramlar
IA iizerine gerceklestirilen bazi calismalarda, kavramin literatiirde bazen
iskoliklik, orgiitsel baglilik ve is tatmini ile karistirildigr gézlemlenmektedir. Asagida

bu kavramlar agiklanmaktadir.
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a) Iskoliklik

Giiniimiizde insanlarin issiz kalma korkusu ve kendilerini kanitlama arzulari
daha fazla caligmalarina boylece iskolikligin giderek yayginlasmasina sebep
olmaktadir. Literatiirde, iskoliklik kavramini olumlu, olumsuz ve hem olumlu hem de

olumsuz olarak kabul eden arastirmalara rastlamak miimkiindr.

1971 yilinda Amerikali Profesor Wayne Oates tarafindan tiiretilen iskolik
kavrami, araliksiz olarak kontrol disi veya zorunlu ¢alisma ihtiyaci olarak
tanimlannustir. Iskolikler igin calisma ihtiyaci, hayatlarini tehlikeye diisiirmekte,
mutluluklarini azaltmakta ve kisileraras1 iligkilerini kotiilestirmektedir (Schaufeli,

Taris ve Bakker, 2006: 193).

Iskoliklik, asir1 ¢alismak ve zorunlu galismak olmak iizere iki agidan ele
alinmaktadir. Bu kapsamda, iskoliklerin ii¢ dzelligi 6n plana ¢ikmaktadir. Ilk olarak,
iskolikler takdir edildiklerinde islerinde ¢ok fazla zaman harcayan asir1 siki
calisanlardir. Ikincisi, iskolikler isten ayrilma konusunda isteksizdir ve iste
olmadiklar1 zamanlarda bile siirekli ve sikca is hakkinda diisiiniirler. Ugiinciisii ise
iskolikler, orgiitsel veya ekonomik gereklilikleri yerine getirmeleri i¢in beklenenin

Otesinde calisirlar (Gorgievski vd, 2010: 85).

Ise adanmishik ve iskoliklik kavramlari i¢ i¢e ge¢mis iki kavram gibi
durmaktadir. Nitekim iki kavramin benzer 6zelliklere sahip oldugu goriilmektedir.
Ornegin, hem iskolikler hem de ise adanmis calisanlar isyerinde vaktin nasil
gectigini anlamazlar (Wijhe vd, 2011: 255). Bununla birlikte ise adanmisglik (enerjik
olmak, kendini adamak ve kendini ige vermis olmak), asir1 uzun saatler ¢alismak
veya is i¢in kontrol edilemeyen bir istek duymak anlamina gelmez. Bu acidan da iki

kavramin farklilagtigi sdylenebilir (Sonnentag vd, 2008: 259).

Ise adanmis ¢alisanlar, hem siki ¢alistiklar1 hem de ¢alismalarinda kendilerini
ise dalmis hissedecekleri icin iskoliklere benzer goriilebilir. Fakat igskoliklerin aksine
ise adanmis ¢alisanlar, tipik zorlayici giice sahip degildir. Ise adanmis ¢alisanlar is
disinda bir seyler yapmaktan hoslanirlar, ¢aligmadiklar1 zaman kendilerini sucglu

hissetmezler, giicli ve karst konulamaz bir diirtii/motivasyon nedeniyle ¢ok
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caligmazlar ama is onlar i¢in eglencelidir. Cok g¢alismaya yonelik motivasyonlari

(biligsel yonleri) farklidir (Krulder, 2010: 6).

Bilimsel c¢alismalar, IA ile iskoliklik arasinda farklar oldugunu ortaya
koymustur. Dogrulayic1 faktor analizleri, ise adanmisligin, zorunlu ¢alismanin ve
asirt calismanin ii¢ ayr1 faktor olarak ayirt edilebilecegini gostermistir. Bununla
birlikte, iskoliklik ve IA arasindaki kritik fark, iskolikligin olumlu duygusal
(eglenceli) bileseninin olmamasidir. Buna karsilik, IA, zorunlu iskoliklik diirtiisii

icermemektedir (Gorgievski ve Bakker, 2010: 265).

b) Orgiitsel Baghlik

Glniimiiz bilgi ¢aginda orgiitler agisindan calisanlar1 oOrgiitte tutabilmek en
onemli islerin basinda gelmektedir. Isgiicii hareketliliginin artmasi, bireysel
ihtiyaglarin artmas1 ve c¢esitlenmesi, artan rekabet ortami Orglitsel baglilik
kavraminin 6nemini artirmaktadir. Nitekim yapilan calismalar, Orgiitsel baglilik
kavramimin oOrgiitler lizerinde, calisanlarin is performanslarini artirmast agisindan

olumlu etkileri oldugunu ortaya ¢ikarmistir.

O’Reilly ve Chatman (1986), orgiite bagliligi; orgiit i¢in kisinin hissettigi
psikolojik bag biciminde tanimlamugtir. Orgiitsel baglilik, bireyin &rgiitiin
Ozelliklerini veya bakis agilarin1 ne Olgiide igsellestirdigini veya benimsedigini
yansitmaktadir. Steers (1977: 46), orgiitsel bagliligm en az i¢ faktorle

aciklanabilecegini belirtmektedir:
1. Orgiitiin amag ve degerlerine kars: giiclii bir inang ve kabul,
2. Orgiit adina ¢aba gdsterme istegi,
3. Orgiit iiyeligini siirdiirmek igin giiclii bir arzu.

Orgiitsel baghlik ile IA kavramlar1 arasmnda pozitif yonlii bir iliski
bulunmaktadir. Nitekim isine az adanmis calisanlar Grgiitlerine daha az baglanma
egilimi gosterirken, ise daha fazla adanmis ¢alisanlarin Orgiitlerine daha fazla

baglanma egiliminde olduklar gézlenmektedir (Rothmann ve Jordaan, 2006: 87).
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Literatiirde IA ile orgiitsel baglillk kavramlar1 arasmnda bazi benzerlikler
oldugu goriilmektedir. S6z konusu iki kavramin birbirine benzeyen yonleri, ¢alisanin
orgiitte kalma arzusu, orgiit amaclarin1 ve degerlerini kabullenmesi ve orgiit adina
daha fazla caba sarf etmeye istekli olmasidir (Allen ve Meyer, 1991: 63). Ayrica
yapilan arastirmalar, ise adanmish@in oOrgiitsel baglhiligin onciilic oldugunu da
gostermistir (Saks, 2006; Hakanen vd., 2008; Albdour ve Altarawneh, 2014;
Agyemang ve Ofei, 2013). Islerine yogun bir sekilde adanmis insanlar, drgiitlerine
daha fazla bagl olma egilimindedirler (Simons ve Buitendach, 2013: 9). Yiiksek
seviyede orgiitsel bagliligi olan ¢alisanlar kendilerini 6rgiitiin adanmis tiyeleri olarak
goriir ve “biz kaliteli {irlin yapiyoruz” derler. Buna karsin, diisiik seviyede orgiitsel
bagliligr olan calisanlar ise “onlar kaliteli hizmet vermiyor” sodylemiyle orgiit
hakkindaki memnuniyetsizliklerini orgiitii sahiplenmeksizin daha acgik bir sekilde

dile getirirler (Hellriegel ve Slocum, 2008: 91).

Diger yandan, orgiitsel bagliigmm, [A’dan farkli oldugu noktalar da
bulunmaktadir. Saks’a (2006) gore orgiitsel baglilik, bir kisinin 6rgiite kars: tutumu
ve baghligima atifta  bulunmasindan dolayr adanmishk  kavramindan
farklilasmaktadir. Adanmislik bir tutum degildir; bir bireyin roliinii yerine getirirken
dikkatini ise verme derecesidir. IA’da isin kendisine odaklanma s6z konusu iken,

orgiitsel baglilikta odak noktasi 6rgiittiir (Maslach, Schaufeli ve Leiter, 2001: 416).

IA ve orgiitsel baghilik her zaman birbirini yakindan takip etmemektedir.
Bireyler islerine adanmis olamasina ragmen orgiitlerine baglilik géstermeyebilirler.
Ornegin, ozellikle internetin yayginlasmaya basladigi 19901 yillarin sonlarinda,
islerini istekle yapan Silikon Vadisi miihendisleri ikinci bir kez diisiinmeden
sirketlerini degistirebilmislerdir. Ancak orgiitlerine bagli olduklar1 halde IA’lar
diisik calisanlar olabilir. Sonuc olarak IA ve orgiitsel baghilik kavramlarinin
birbiriyle iliskili olduklari, ancak ©zdes olmadiklar1 sOylenebilir (Roberts ve
Davenport, 2002: 21).

c¢) Is Tatmini
Is tatmini, hem ¢alisan1 hem de orgiitii etkileyen bir kavram olmasindan 6tiirii

literatiirde en ¢ok ele alinan konulardan biridir. Is tatmini, bireylerin isleri hakkinda
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sahip olduklar1 bir tutum, duygu ve inang dizisi olarak tanimlanir (Gibson vd, 2012,
102; Baseri, 2013: 683). Bagka bir tanima gore is tatmini, isinden zevk alan ve iyi i
cikaran insanlar tarafindan hissedilen gururdur. Is tatmininin olmamasi, yetersiz
motivasyon, stres, ise gelmeme ve yiiksek isgiicli devri ile sonuglanabilir (Castanede

ve Scanlan, 2014: 132).

Is tatmini ve IA birbirinden farkli iki kavramdir. Nitekim literatiirde IA
kavraminin is tatmininden daha kapsamli bir kavram oldugu belirtilmektedir. Is
tatmini bir ¢alisanin isinden tatmin olmasiyla ilgilidir. Adanmislik ise is tatmininin

yant sira igse baglanmayi da icermektedir (Vaidyanathan ve Maheshwari, 2016: 25).

Bir ¢alisan, ise adanmaksizin bir isten tatmin olabilir. 1A, para ile yetinmek ve
ogleden sonra saat 15°te isten ayrilmadan ¢ok daha fazlasidir. Is tatmini, calisanlari
elde tutmak icin genellikle yeterli olsa da, verimliligi saglamak icin yeterli degildir.

Bununla birlikte, 1A verimliligi arttirmaktadir (Madan ve Srivastava, 2015: 56).

4. ise Adanmishg Etkileyen Faktorler

Literatiir incelemesinde IA’da etkili olan faktdrlerin degisik smiflandirmalara
tabi tutuldugu goriilmiistiir. Ise adanmish@ etkileyen faktorler orgiitsel ve bireysel
faktorler bashiklar1 altinda genel olarak incelenmis olup, konu Sekil 1.1°de

Ozetlenmistir.
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is Talepleri

- Iy viikii

- Duygusal talepler
- Biligsel talepler

- Fiziksel talepler

- Vs.

is Kaynaklar

- Iy ézellikderi

- Sosval destek

- Odiiller ve tamnma
- Adalet Algist

> > ise Adanmishk

Birevsel Kaynaklar

- Oz-veterlilik

- imserlik
- Oz-saygr )
- Kigilik ézellitderi

Sekil 1. 1. Is Talepleri-Kaynaklari (JD-R) Modeli
Kaynak: Bakker ve Demeroiti (2008), Saks (2006)

a) Orgiitsel Faktorler

Genel olarak Is Talepleri-Kaynaklar1 Modeli (The Job Demands-Resources
Model, JD-R model) ve Saks’in (2006) calisan adanmishi@inin nedenleri ve
sonuclarina iliskin calismast kapsaminda, ise adanmisligi belirleyen Orgiitsel
faktorler; is 6zellikleri (beceri ¢esitliligi, isin kimligi, isin 6nemi, dzerklik (kontrol),
performans geri bildirimi), sosyal destek (algilanan Orgiit ve yonetici destegi), is

yiikii, ddiiller-taninma ve adalet algis1 olarak ele alinmstir.

JD-R modeline gore her meslek, is talepleri (6rnegin; is yikii, fiziksel, bilissel
ve duygusal talepler) ve is kaynaklar1 (6rnegin; 6zerklik, performans geribildirimi,
sosyal destek ve yoOnetimsel kocluk) olmak iizere iki faktor igerir (Bakker ve
Demerouti, 2007: 312; Bakker ve Demerouti, 2008: 218). Is talepleri her zaman
olumsuz sonuglara yol agmasa da, bu taleplerin yerine getirilmesinin yiiksek ¢aba
gerektirmesi is stresine doniisebilir. Bu durum c¢alisanda depresyon, anksiyete veya
tilkenmislik gibi olumsuz durumlar ortaya ¢ikarabilir. Is kaynaklar1 ise is taleplerini

ve buna bagl fizyolojik ve psikolojik maliyetleri azaltan bir islev goriir (Schaufeli ve
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Bakker, 2004: 296). Bu islev, calisanda orgiitsel bagliligi ve ise adanmislig1 saglar
(Xanthopoulou vd, 2007: 122).

Is ozellikleri: Is 6zelliklerine iliskin orgiitsel faktorler bes tanedir. Bunlar;
Beceri ¢esitliligi: Isin calisanin  farkli yetenekleri kullanmasin1  gerektirme
derecesidir. Isin kimligi: Isin ne kadarmin tanimlanabildigi, isin {istesinden gelinip
gelinemeyecegiyle ilgilidir. Isin 6nemi: Isin orgiit icinde ve disinda veya orgiitiin
kendisi iizerinde nasil bir etkiye sahip oldugunu tamimlar. Ozerklik: Calisanin is
stireci ile ilgili takdir yetkisidir. Performans geri bildirimi: Bir kisinin ¢abalarinin
etkinligi hakkinda yoneticilerinden ne dl¢lide bilgi aldigina iligkindir (Hackman ve

Oldham, 1976: 256, Bakker ve Leiter, 2010: 77).

Saks (2006) calismasinda Hackman ve Oldham’mn (1980) is oOzellikleri
modelinden hareketle yukarida bahsedilen bes temel is 6zelliginin ise ve Orgiite
adanmislikta etkili oldugunu savunur. Zira is 6zellikleri modeline gore ¢alisanlar
farkli becerilerin kullanilmasini gerektiren, gorev kimligi ve onemini One ¢ikaran,
Ozerk olan, ¢alisanlara derhal geri bildirim saglayan isleri daha anlamli bulur, bu
islerde daha ¢ok sorumluluk alir ve islerinin sonuglarini daha iyi tecriibe eder.
Boylece, calisanlarin is motivasyonu ve tatmini artar ve ¢alisanlar daha yiiksek is

performansi ve IA davranis1 gosterirler (Kahn, 1992: 333).

Christian, Garza ve Slaughter'in (2007) yaptiklar1 ¢alismada ise gorev (beceri)
cesitliligi ve isin 6neminin 6zerklik ve geri bildirime kiyasla IA ile daha giiclii bir
iligkisinin bulundugunu tespit etmistir. Bu bulgunun sebebi olarak, isin 6nemi ve
gorev cesitliliginin, Kahn (1990) tarafindan da adanmisligin onciilii olarak belirtilen,
bireyin ise yonelik anlamlilik algisini etkilemesi gosterilmistir. Tersine 6zerklik ve
performans geri bildirimi sorumluluk ve sonu¢ deneyimleme algilarina
dayanmaktadir (Hackman ve Oldham, 1976: 256). Isyerinde yiiksek ozerklik ve
yiiksek kalitede geri bildirimle 1A arasindaki pozitif yonlii iliski farkli arastirmalarla
teyit edilmistir (Xanthopoulou, Bakker, Demerouti ve Schaufeli, 2009: 241,
Schaufeli, Bakker ve Van Rhenen, 2009: 908, Mauno, Kinnunen ve Ruokolainen,
2007: 162).
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Sosyal Destek: Sosyal destek, isin yonetici ve ¢alisma arkadaslarindan yardim
ve tavsiye almaya ne Olglide firsat sagladigina iliskindir (Christian vd, 2007: 99).
Sosyal destegin 1A iizerindeki olumlu etkisini arastiran calismalar yaygm olarak
yOnetici ve is arkadasi destegine odaklanmistir (6rn. Korunka vd., 2009: 16). Kahn
(1990), Schaufeli ve Bakker’e (2004) gore is performansi c¢alisma arkadaslart
tarafindan takdir edilen ¢alisan, daha cok IA davranisi gdstermektedir. Zira, bireyler
sevdikleri ve saygi duyduklar1 is arkadaslariyla Ovgli, mutluluk ve mizah
paylastiklar1 is ortamlarinda en iyi sekilde calisir ve kendilerini gelistirebilirler

(Maslach vd, 2001: 415).

Ote yandan, sosyal destek kapsaminda AOD ve algilanan yonetici destegine
deginmekte yarar bulunmaktadir. AOD, ¢alisanin érgiite yaptig1 katkilari ve refahim
orgiitiin énemsedigine dair genel inancidir. AOD'nin bireysel diizeyde is tatmini ve
pozitif ruh hali; érgiitsel diizeyde ise orgiitsel baglilik, is performans: ve IAN’de
azalma gibi olumlu sonuglar1 bulunmaktadir (Rhoades ve Eisenberger, 2002: 698).
Son dénemlerde yapilan galismalarda, AOD'nin IA ile pozitif yonlii iliskisinin
bulundugu tespit edilmistir (Cherubin, 2011: 47; Murthy, 2017: 740). Saks’a (2006:
605) gore sosyal degisim teorisine dayanan AOD'nin pozitif sonuglarinda IA
etkilidir. Ciinkii sosyal degisim teorisi, Orgiitsel destegi algilayan calisanin Grgiitiin
refahin1 Onemseme ve amagclarma ulagsmasina yardim etme ylkimliligi
hissedecegini savunur. Bagka bir deyisle, calisanlar orgiitlerinin kendilerine deger
verdigine inandiklarinda, islerine daha fazla adanarak orgiite kars1 ylikiimliiliiklerini

yerine getirmeye c¢aligirlar.

Algilanan yonetici destegi ise c¢alisganin Orgiite yaptigi katkilari ve refahini
yoneticilerin 6nemsediklerine dair genel inancidir (Eisenberger vd, 2002: 565).
Yonetici destegi, is ortamina iliskin bir 6zellik olup, psikolojik ise adanmishig
etkileyen sosyal, psikolojik ve somut durumlar ortaya ¢ikarir. Bu agidan bakildiginda
calisan ile yonetici arasindaki iliski, calisanlarin basarili olmalarini saglamak ve
onlar1 motive etmek i¢in esastir (Swanberg vd, 2011: 616). Bu iliskiye yonelik

calisanin algis1 da ise adanmisligin 6nemli bir belirleyicisidir (Saks, 2006: 605).
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Odiiller ve tammma: Kahn’a (1990) gére bireylerin ise adanmislik seviyeleri
fayda algilarmma gore degismektedir. Baska bir deyisle, g¢alisanlarin islerindeki
performanslariyla ilgili 6diillendirilme ve taninma algilarima gore ise adanmislik
dereceleri degisebilmektedir (Saks, 2006: 605). Ise adanmishgin tiikenmisligin tam
zidd1 oldugunu savunan Maslach, Schaufeli ve Leiter’e (2001) gore ise bireyin
basarisiyla orantili maas alamamasi ve sosyal haklardan faydalanamamasi gibi
yetersiz finansal odiiller ile siki ¢alismasinin baskalar1 tarafindan g6z ardi edilmesi
ve takdir edilmemesi gibi sosyal odiil eksikligi (taninma eksikligi) calisanlarda
tikenmisglige neden olmaktadir. Bu nedenle c¢alisanin ise adanmishiginda
performansiyla orantili 6diil ve taninma onem tasimaktadir (Isik ve Kama, 2018;

Acaray ve Pelenk, 2018).

Adalet algisi: Saks (2006: 606), orgiitsel adalet kapsaminda adalet dagitimi ve
prosediir adaletinin ige ve orgiite adanmislikla iligkisini incelemistir. Adalet dagitima,
kiginin Orgiit kararlarmin adaletli olduguna iliskin algist iken; prosediir adaleti,
kaynaklarin miktarin1 ve dagilimini belirlemek i¢in kullanilan araglarin ve siireglerin
algilanan adaletini ifade eder. Bu baglamda olumlu prosediir adaletinin Orgiite
adanmighigmn 6nemli bir onciilii oldugu ifade edilmistir. Ayrica yiiksek prosediir
adaleti algisina sahip olan calisanlarin daha ¢ok Orgiite adanmishk gosterecegi tespit

edilmistir (Clifford, 2010: 35).

Saks (2006) caligsmasini Rhoades, Eisenberger ve Armeli'nin (2001) calismalari
lizerine insa etmistir. Bu calismaya gore calisanlar, orgiitlerinin kendilerine ytiksek
diizeyde adaletli davrandiklarimi gordiiklerinde, Orgiitte kendi gorevlerini yerine
getirme konusunda daha adil olacaklar1 ve daha ¢ok islerine adanacaklar1 ifade
edilmistir. Ayn1 calismada tam tersi durumda ise calisanlar, orgiitlerinin adaletli
davrandiklarindan siiphe duyduklarinda ve ddiillerin adil bir sekilde verilmedigini
diistindiiklerinde, kendilerini orgiitten ¢ekeceklerini ve ise adanmama davranisi
gosterecekleri bildirilmistir. Bireylerin algilarimin is tatmini, orgiitsel baglilik,
orgiitsel vatandaslik davramsi ve nihayetinde A ile sonuglanmasindan otiirii
orgiitlerin odiillerin ve adaletin idaresinde tutarli olmasi gerekmektedir (Clifford,
2010: 35).
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Is yiikii: Is yiikii, isin miktar1 ve isin agirligi nedeniyle algilanan baskidir.
Calisanlar, isveren tarafindan verilen gorev gereksinimlerini karsilayamadiklarinda
agir bir is yiikii yasarlar (Tomic ve Tomic, 2010: 3). Frankenhaeuser ve Gardell
(1976) is yikiini nitel ve nicel is yiikii olarak ikiye ayirmistir. Buna gore nitel is

yiikii isin zorluguna isaret ederken, nicel is ylikii yapilan igin miktarini gosterir.

Yapilan calismalarda ise adanmislikla i talepleri-kaynaklari i¢inde yer alan is
yiikii arasinda iliski bulundugu tespit edilmistir (Mauno vd, 2010: 114). Bu
calismalardan bazilarinda iki degisken arasinda negatif iliski bulundugu (Tomic ve
Tomic, 2010: 8), bazilarinda ise pozitif iliski bulundugu (Bakker ve Demerouti,
2008: 213) savunulmustur. Bu durum, aragtirmalarda is talepleri ile ise adanmiglik
arasindaki iligskinin tam olarak kurulmadigini, is taleplerinin her zaman olumsuz is
stresi olusturmadigini gostermektedir (Mauno vd, 2010: 114). Fakat siirdiiriilebilir is
yiikii, mevcut becerileri kullanma ve iyilestirme ve yeni faaliyet alanlarinda etkili

olma firsat1 sunabilmektedir (Maslach ve Leiter, 2008: 500).

b) Bireysel Faktorler

Ise adanmushig etkileyen bireysel faktorler Is Talepleri-Kaynaklar1 Modeli
kapsaminda, 6z-yeterlik, iyimserlik ve orglitsel temelli 6z-sayg1 ile kisilik 6zellikleri
(deneyime agiklik, sorumluluk, disa doniikliik, yumusak baslilik ve nevrotizm)

olarak siralanabilir.

Is Talepleri-Kaynaklar1 Modeli is 6zelliklerinin yani sira ¢alisan davranislari ve
bireysel kaynaklara (6z yeterlik, iyimserlik, 6z saygi) odaklanmaktadir. Bireysel
kaynaklar, calisanlarin ¢evreleri lizerindeki kontrolleriyle ilgili algilar1 ve inanglarina
iliskindir. Arastirmalar ¢alisanlarin yliksek bireysel kaynaklara sahip olduklarinda,
daha yiiksek IA gdsterdigini tespit etmistir (Bakker ve Albrecht, 2018: 4).

Oz-yeterlilik: Oz-yeterlilik, bireyin bir gorevi gergeklestirmeye yonelik
kapasitesine olan inancidir (Mékikangas vd, 2013: 6). Arastirmalar, 6z-yeterliligi
yiiksek olan kisilerin sorunlar1 miicadele (challenge) olarak algiladiklarini,
yiiriittiikleri faaliyetlere biiylik 6nem verdiklerini ve giinliik faaliyetlerine daha fazla

zaman ve ¢aba harcadiklarini gostermektedir. Bu itibarla, 6z-yeterlilige dair inanglar
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IA gibi i¢sel motivasyonel siireglerin kaynagi olarak gériilmektedir. Oz-yeterlik ve
IA arasindaki pozitif iliski degisik arastirmalarla da teyit edilmektedir (Mauno
vd,2010: 114).

Orgiitsel temelli 6z-saygi: Orgiitsel temelli 6z-saygi, ¢alisanlarm orgiitteki
gorevlere katilmak suretiyle ihtiyaclarini karsilayabileceklerine inanma dereceleridir
(Pierce vd, 1989: 625). Bagka bir tanima gore bir ¢alisanin orgiitiin bir iiyesi olarak
kendi degerine iliskin olumlu bir algiya sahip olmasidir. Yiiksek 6z-saygiya sahip
olan calisanlar kendilerini oOrgiitlerinde degerli, anlamli, etkili ve ise yarar
bulmaktadir. Bu nedenle 6z-saygi, isyerinde orgiit tabanli 6nemli bir kigisel kaynaktir
ve yiiksek 6z-sayginmn varligi yiiksek IA ile sonuglanmaktadir (Mauno vd, 2007:
159; Xanthopoulou vd, 2007: 136).

Iyimserlik: Iyimserlik, kisinin hayatinda genellikle iyi sonuglar alacagna
inanma egilimini ifade eder (Xanthopoulou vd, 2007: 124). Iyimse calisanlar
islerinde olumlu sonu¢ elde etmek i¢in ¢aba harcar ve oOnceki basarisizliklardan
bagimsiz olarak potansiyellerine inanir. Bu nitelikler onlar1 enerjik tutar, is
taleplerine kars1 direnglerini artirir ve ise adanmalarini kolaylastirir. Yapilan
calismalar iyimser c¢alisanlarin daha cok IA davramisi gosterdigini kanitlamigtir
(Mauno vd, 2010: 114).

Kisilik Ozellikleri: Farkli arastirmacilar (6rn; Goldberg, 1982; McCrae ve
Costa, 1989) tarafindan ele alinan bes faktér modeli, giinlimiizde insan karakterinin
yapisini inceleyen baskin bir yaklasimdir. Model, temel bes faktoriin genel kisilik
Ozelliklerini  tanimladigini  iddia  etmektedir: Bu bes faktor; duygusal
denge/nevrotizm, deneyime aciklik, disa doniiklik, yumusak baglhilik ve
sorumluluktur (Roccas vd, 2002: 789). Yapilan arastirmalar s6z konusu kisilik
ozelliklerinin ise adanmishigin bir bolimiini aciklayabildigini gdstermistir (Bakker

ve Albrecht, 2018: 5).

- Nevrotizm (Duygusal Dengesizlik):  Olumsuz, iziici duygulari
deneyimleme ve buna bagli davranigsal ve biligsel 6zelliklere sahip olma
egilimi nevrotikligi karakterize eder. Bu boyutun 6zellikleri arasinda korku,

sinirlilik, diisiik 6zgiiven, sosyal kaygi, dirtiilerin zayiflig1 ve caresizlik
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sayilabilir. Genel olarak, yiiksek nevrotiklik gosteren bireyler, kendileri
icin son derece yiiksek hedefler koyma ve kendi performanslarini
kiigiimseme egilimindedir (Bakker vd, 2006: 36). Yapilan calismalar
yiiksek nevrotikligin daha az isine adanmayla sonuclandigini tespit etmistir

(Kim vd, 2009: 101).

Deneyime ag¢iklik: Bireylerin yaratici, estetige duyarli ve merakli olma,
bagimsiz diisiinme ve yeni fikirlere, deneyimlere ve farkli bakis agilarina
yatkin olma derecesidir. Deneyime agikligi yiiksek olan insanlar, cesitli
deneyimlere, diisiincelere, bakis agilarina ve fikirlere daha fazla erisebilir,
degisen kosullara daha kolay adapte olabilir ve yeni fikirler {izerinde
diisiinmeye daha ¢ok egilim gosterir. Tersine, deneyime agikligi diisiik olan
bireyler daha muhafazakardir, yeni ve benzersiz fikirlerden ziyade tanidik
ve geleneksel olan diisiinceleri daha kolay benimsemektedir (George ve
Zhou, 2001: 514). Chen (2016), deneyime aciklikla IA arasinda pozitif

iliski bulundugunu tespit etmistir.

Disa doniikliik: Disa doniikliik; kendine glivenme, baskin, aktif ve
heyecanli olma egilimi ile karakterize edilir. Disa doniik kisiler olumlu
duygular gosteren, kisisel iliskilerinin siklig1 ve yogunlugu fazla olan ve
daha fazla digsal uyarilmaya ihtiya¢ duyan bireylerdir. Ayrica, genel olarak
iyimserdir ve sorunlari olumlu bir sekilde yeniden degerlendirme egilimine
sahiptir (Bakker vd, 2006: 34). Disa doniik bireylerin daha g¢ok ise
adanmiglik davranisi gosterdigi tespit edilmistir (Langelaan vd, 2006: 528).

Uyumluluk: Kisiligin daha insani ydnlerini iceren bu boyutun bir ucunda
ozgecilik, duygusal beslenme ve duygusal destek gibi olumlu 6zellikler yer
alirken, diger ucunda diismanlik, baskalarina kayitsizlik, bencillik,
kiskanglik gibi 6zellikler tastimama bulunur (Digman, 1990: 423). Yumusak
basl bireyler sefkatlidir ve bagkalarina yardim etme hususunda isteklidir.
Wefald ve arkadaslart (2011: 535) yumusak baslilik kisilik 6zelliginin ise
adanmigligin onciisii oldugunu, hatta ise adanmigh@m is tatmini ve ise

baglilikla iliskisinde aracilik roliiniin bulundugunu tespit etmistir.
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- Sorumluluk:  Sorumluluk, diirtii kontrolii, uyum, Orgiitlenme ve
kararliliktaki bireysel farkliliklar1 ifade eder. Sorumlulugu yiiksek olan
bireylerin gii¢lii bir ama¢ ve iradeleri vardir, bu bireyler giivenilirdir,
kendilerini kontrol edebilir, sorumluluk sahibidir, hedeflerine ulasmak icin
cok calisir, kural ve normlara uyum saglarlar (George ve Zhou, 2001: 515).
Yiiksek sorumluluga sahip bireyler basariya ulagmak icin yliksek
motivasyona sahiptir. Ise adanmisligin ii¢ alt faktdriinde de (enerji, adanma
ve yogunlagsma) belirli bir hedefe ulasmak icin igsel itici giiclin var olmasi
gerektigi yer alir. Bu nedenle sorumlulugun ise adanmishgi igsel
motivasyon siireciyle etkilemesi muhtemel olup, yapilan ¢alismalar da bu

etkiyi kanitlamistir (Kim vd, 2009: 98).

Yukaridaki onciillere ek olarak, lider ozelikleri (Strom vd, 2014; Cenkg¢i ve
Ozgelik, 2015), lider-iiye etkilesimi (Matta vd., 2015; Breevaart vd., 2015; Ciftci,
2019), orgiitsel 6zdeslesme (Otken ve Erben, 2010; Li, 2012; Karanika-Murray vd.,
2015), calisanin psikolojik sozlesme algis1 (Malik ve Khalid, 2016; Ay, 2019) ve
mobing (Park ve Ono, 2016; Rai ve Agarwal, 2017) konular1 bilimsel ¢alismalara

konu olan diger ise adanmislik onciilleri arasinda sayilabilir.

5. Ise Adanmishk Kavramimin Sonuclar

Sirketler, giderek artan oranda insan kaynaklari gelistirme uzmanlar1 ile
iletisim profesyonellerini, ¢alisanlarin adanmighk diizeylerini artirmanin yollarini
bulmakla goérevlendirmektedir. Nitekim son donemlerde ise adanmigliga yonelik
artan ilginin nedeni, ise adanmishgin orgiitler i¢in olumlu sonuglara yol agtigi
yoniindeki arastirmalardir (Durgut, 2020; Aslan, 2020; Ince, 2016; Gokaslan, 2018;
Ciftci, 2019).

Gallup’un (2013) yayinladigr bir raporda, adanmis ¢alisanlarin orgiitlerin can
damar1 oldugu, daha yiliksek adanmis ¢alisan oranina sahip sirketlerin daha diisiik
isten ayrilma ve devamsizlik oranlariyla karsilastiklar1 ifade edilmistir. Gallup, bu
sirketlerin daha yliksek karlilik ve miisteri memnuniyetine sahip olduklarma dikkat

cekmigstir. Diger akademik caligmalar, ise adanmislhiin, Orgiitsel performans,
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verimlilik ve elde tutma konularindaki kilit faktdrlerden biri oldugunu gostermistir
(Gruman ve Saks, 2011:125).

Asagida ise adanmishigin  bireysel ve Orgiitsel diizeydeki sonuglari
acgiklanmaktadir.

a) Is Performansi

IA’nin, calisanlarn daha iyi is performansi gostermelerini sagladigini ortaya
koyan c¢alismalar mevcuttur (Bakker ve Demereouti, 2009; Halbesleben, 2011; Kim
vd, 2012; Cankir ve Sahin, 2018; Kartal, 2018; Cankir ve Arikan, 2019). Bu durum,
adanmis ¢alisanlarin genellikle mutluluk, nese ve cosku gibi pozitif duygulara sahip
olmalari, daha saglikli olmalari, kendi islerini ve kisisel kaynaklarini yaratabilmeleri
ve adanmisliklarin1 baskalarina devredebilmelerinden kaynaklanmaktadir (Bakker ve
Demerouti, 2008: 215). Ayrica, olumlu tutumlarni ve proaktif davranislarini
meslektaslarina ileten adanmis g¢alisanlarin, olumlu bir ekip ortami olusturduklar1 da

tespit edilmistir (Bakker, Albrecht ve Leiter, 2011: 16).

b) Is Tatmini

IA ile is tatmini arasinda pozitif iliski bulunmaktadir (Saks, 2006; Koyuncu vd,
2006; Moura vd, 2015; Arslan ve Demir, 2017; Cankir ve Arikan, 2019; Aslan,
2020). Zira 1A, isle ilgili pozitif ve tatmin edici ruhsal durum olarak
tanimlandigindan is tatmini gibi olumlu is etkisinin de bulunmasi muhtemeldir.
Aslan (2020) yaptig1 ¢aligmasinda dagitimsal adalet ile is tatmini arasindaki ilsikide
[A’nin aracilik rolii oynadigini ve IA’min is tatminini artiric1 bir etkisi oldugunu

tespit etmistir.

c) lIsten Ayrilma Niyeti

Yapilan aragtirmalar, artan IA’nin isten ayrilmayi ve isgiicii devir oranimi
diisiirdiigiinii gostermistir (Vijay ve Madhuvanthi, 2012; Ozyilmaz ve Siiner, 2015;
Akgiin, 2017; Lee vd., 2018; De Simone vd., 2018; Erdirengelebi ve Karatas, 2019).
Zira ise adanmis calisanlar oOrgiitlerine daha ¢ok baglilik hissettiklerinden daha az

isten ayrilma egilimi gostermektedir (Saks, 2006: 607).
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d) Orgiitsel Vatandashk Davramsi

Ise adanmushigin iliskili oldugu bir diger kavram, orgiitsel vatandaslk
davramisidir.  Orgiitlerine bagli olan ise adanmis c¢alisanlar, zaman ve enerji
bakimindan daha fazla g¢aba ortaya koyarak yiiksek diizeyde performans ve
iretkenlik gostermeye calisir. Bagka bir deyisle, calisanin sahip oldugu enerjiyi,
Orgiitiin  basaris1 i¢in yogunlagarak kullanmasi ise adanmis calisanlarda
goriilmektedir. Ayrica, adanmis calisanlarin sirketin gelecegini Onemsemeleri ve
Orgiitiin basarili oldugunu gérmek icin caba sarfetmeleri Orgiitsel vatandaslik
davraniginin gostergesidir (Cook, 2008: 3). S6z konusu iliskiyi daha 6nce yapilan
calismalar da teyit etmistir (Ginsburg, 2016; Liu vd, 2017; Farid vd, 2019).

e) Yenilikci Is Davrams:

I[sine adanmis calisanlar daha c¢ok yenilik¢i is davramis1 gdstermektedir
(Agarwal, 2014: 58). Yapilan bir c¢alismada, adanmis calisanlarin kendilerini
islerinde siirekli gelistirmeye calistiklar1 ve miisterilerinden geri bildirim topladiklar
ortaya ¢ikmistir. Isine adanmis yoneticilerin islerinde kendilerini gelistirmeye ve
mesleki bilgilerini arttirmaya hevesli olmalarimin yani sira modernlesmeye karsi
olumlu tutum sergiledikleri ve verimliligi artirdiklar1 da ortaya ¢ikmistir (Bakker vd,
2011: 17). iA’nin ¢ahisanin yenilik¢i is davramisini artirdigim ortaya koyan baska
caligmalar da mevcuttur ( Hakanen vd., 2008; Park vd., 2014; Balki, 2019).

f) Proaktif Davramslar

Proaktif davranig, herhangi bir seye dnceden hazirlikli olma, firsatlar1 6nceden
gdrme ve girisimsel niyette bulunma olarak tanimlanabilir (Duygulu, 2008: 104). ise
adanmis calisanlar, zihinsel acidan iyi durumda olmalart nedeniyle, kisisel
inisiyatifler alabilmekte ve proaktif davramiglar sergileyebilmektedir. Yapilan
caligmalar, ise adanmis ¢alisanlarin “ellerinden gelenin fazlasini1” yapabildiklerini ve
buna istekli olduklarin1 gostermistir (Bakker ve Demerouti, 2009; Bakker, 2010;
Salanova ve Schaufeli, 2008; Cakmak ve Yolcu, 2017).
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g) Olumlu Duygular

Adanmis ¢alisanlar kendilerini mutlu hisseden ve calisma arkadaglarina karsi
yardimsever ve duyarli olan bireylerdir. Adanmis calisanlar, yaptiklar1 islerde
iretken ve giriskendir. Yapilan c¢alismalarda olumlu duygular besleyen ise
adanmiglarin orgiitiin verimliligini artirdig1 da goriilmektedir (Bakker ve Demerouti,
2008; Akbaba ve Gozey, 2020). Ote yandan, ise adanmis calisanlar, duygusal
tiikenme, depresif belirtiler, bedensel sikayetler ve uyku bozukluklari gibi sikayetleri
adanmamis c¢alisanlara gore daha az yasamaktadir.Yapilan c¢alismalar ise
adanmishgin c¢alisanda olumlu duygularn artirdigimi kanitlamistir (Clark vd., 2013;
Xanthopoulou vd., 2008; Salanova vd., 2010).
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.  ARASTIRMA: ALGILANAN ORGUTSEL DESTEK iLE
ISTEN AYRILMA NIiYETi ARASINDAKI IiLISKIDE iSE
ADANMISLIGIN ARACILIK ROLU

A. Arastirmanin Amaci

Giliniimiiz kamu ve 6zel sektor isletmelerinin yagamlarini uzun siireli devam
ettirmesi ve amaglarina ulagsmast isletmelerin belirledigi vizyon ve misyonu
benimseyen, yapacagi isi seven, yetenekli ve bu yeteneklerini gelistirmeye istekli
calisanlarla miimkiindiir. Bu tiir ¢alisanlarin isletmede tutulmasi da ayr1 6neme sahip
bir husutur. Cahstiklari orgiit veya isletme igin degerli olan ¢ahisanlarm, IA
diizeylerinin yiikseltilmesi ve oOrgiitlerine olan baghliklarinin artirilmasi igverenler
icin hayati 6nem tagimaktadir. Calisanlarina gerekli destegi esirgemeyen ve onlarin
refahini, iyiligini diisiinen isletmelerde, ¢alisan isgiicli devir oran1 ve g¢alisanlarda
olusabilecek IAN en asgari diizeye iner. Calisanlar, algiladigi bu orgiitsel destege
karsilik olarak yaptigi ise gerekli dnemi verir, yaptigi isi kendi isi gibi benimser ve
en Onemlisi yaptigr isten ve calistigr orgiitten mutluluk duyar. Bu durum hem
orgiitler i¢in hem de calisanlar i¢in karsilikli bir degisim olarak degerlendirilebilir.
Bu baglamda calisanlarin algiladiklar1 &rgiitsel destek, IA ve IAN kavramlar

arastirilmaya deger konulardir.

AOD ile ile IAN arasindaki iliski bircok calismada incelenmistir (Mathumbu
ve Dodd, 2013; Burns, 2016; Araya, 2015; Christianson, 2015; Bano, Vyas ve Gupta,
2015; Caesens ve Stinglhamber, 2014; Murthy, 2017). Bu iliskiyi arastiran bazi
aragtirmacilar, farkli degiskenlerin modele dahil edilmesi gerektigini savunmuslardir.
Bu tez calismasinda bu oneri dikkate almarak AOD ile IAN arasindaki iliskide ise

adanmisligin aracilik rolii arastirilmastir.

Bu c¢alismanin amaci, algilanan oOrglitsel destek ile isten ayrilma niyeti
arasindaki iliskiyi ortaya c¢ikararak bu iligkide ise adanmigh@in araci roliiniin olup
olmadigini incelenmektir. Literatiirde incelendiginde bu konunun daha once farkli
arastirmacilar tarafindan daele alindigi goriilmiistiir (Nadeem vd, 2019; Putra ve

Surya, 2019; Kumar vd, 2018; Thirapatsakun vd, 2014).
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Arastirmada cevap aranan temel soru sudur: Algilanan orgiitsel destek ile isten

ayrilma niyeti arasindaki iliskide ise adanmishigin aracilik rolii var midir?

Aragtirmada cevap aranan diger sorular soyledir:

1)
2)
3)
4)

5)
6)
7)

8)

9)

Calisanlarin orgiitsel destek algilar1 ne diizeydedir?

Calisanlarin ise adanmisliklar1 ne diizeydedir?

Calisanlarin isten ayrilma niyetleri ne diizeydedir?

Algilanan orgiitsel destek ile isten ayrilma niyeti arasinda nasil bir iligki
vardir?

Algilanan orgiitsel destek ile ise adanmislik arasinda nasil bir iliski vardir?
Ise adanmuslik ile isten ayrilma niyeti arasinda nasil bir iliski vardir?
Calisanlarin demografik 6zelliklerine gore orgiitsel destek algilar1 farklilik
gosteriyor mu?

Calisanlarin  demografik Ozelliklerine gore ise adanmislhiklart farklilik
gosteriyor mu?

Calisanlarin demografik 6zelliklerine gore isten ayrilma niyetleri farklilik

gosteriyor mu?

B. Arastirmanin Modeli ve Hipotezler

Arastirmanin temel amacina uygun olarak Sekil 2.1°deki model kurulmus ve

ilgili literatiir taranarak asagidaki hipotezler ileri stiriilmiistiir.

- I~ ._ _______ -
s - Ise Adanmishk ~
“« H4()
b
b .
H3 - W
Hl1 (¢) -
Algilanan . isten Ayrilma
Orgiitsel Destek Niyeti

Sekil 2. 1. Arastirmanin Modeli
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1. AOD ile TAN Arasindaki Iliski

IAN, bireyin bilingli ve kasith olarak calistig1 isletmeden ayrilmak istemesi
olarak tanimlanir (Tett ve Meyer 1993: 262). Rhoades ve Eisenberg (2002: 698, 710)
yaptiklar1 73 ¢alisma sonucunda, ¢alisanin algiladig1 drgiitsel destek ile IAN arasinda
negatif iliski tespit etmistir. Ciinkii sosyal degisim teorisinin karsiliklilik normu
cercevesinde  Orglitsel destegi algillayan calisan  Oncelikle, oOrgiite karsi
sorumluluklarini yerine getirme zorunlulugu hisseder. Daha sonra sirasiyla orgiite
kars1 pozitif diisiince ve orgiitsel baglilik gelistirir (Eisenberg vd, 2001: 42). Orgiitsel
baglilig1 artan calisan ise daha az IAN ve davranisi gosterir (Rhoades vd, 2001: 825).

AOD’nin temelleri sosyal degisim teorisine dayanmaktadir. Sosyal degisim
teorisi, Orglit ile ¢alisan arasinda resmi olmayan bir sozlesme olup, calisanlarin
performans gosterip karsiliginda ¢alistig1 Orgiitten bir takim beklentiler igerisinde
oldugu bir etkilesimi ifade etmektedir (Wayne vd, 1997; Settoon vd., 1996). Sosyal
degisim teorisi ile kavramlastirilan AOD’nin ¢alisan tarafindan diisiik algilanmas,
calisanda IAN’ye neden olabilicektir (Kogak ve Yiicel; 2018: 687). Orgiit tarafindan
calisanlarin haklarinda bir takim iyilestirmeler yapilmasi, ¢alisanlarin da bu yapilan
lyilestirmeleri tatmin edici bulmasi ve bunun karsiliginda Orgiitiine kars1 olan
sorumluluklarint sergilemesi ve Orgiit yararina fayda sunmasi, calisan ile Orgiit
arasindaki karsilikli bir aligverisin gostergesidir. Meydana gelen bu aligveris
karsihkli bir takim iyiliklerin yapilmasi sonucu olusmustur. Orgiit ile calisan
arasindaki bu beklentiler karsilandig1 siirece bu karsilikli iliskisi devam edecektir
(Bediik ve Ertiirk, 2015; Koksal, 2012). Ayrica bu iliski devam ettigi silirece ¢alisanin
orglitsel destek algisi, isten ayrilma niyetini olumsuz etkileyecek ve azaltacaktir

(Anafarta, 2015; Kogak ve Yiicel, 2018).

Literatiir incelemesinde, calismalarda AOD’nin IAN iizerinde &rgiitsel
baglilik, orgiitsel kimlik ve is tatmini gibi degiskenler yoluyla dolayli etkisinin
incelendigi goriilmiistiir. Ornegin, Maertz ve arkadaslarinin (2007) 225 sosyal hizmet
calisam iizerinde yaptig1 calismada, AOD’nin IAN iizerindeki etkisinde &rgiitsel

bagliligin aracilik roliiniin bulundugu tespit edilmistir. Arastirmada ayrica, diislik
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algilanan yénetici desteginin AOD ve IAN arasindaki negatif iliskiyi giiclendirdigi

sonucuna ulasilmistir.

Perryer ve arkadaslar1 (2010), Avustralya’da kamuda ¢alisan 436 kisi tizerinde
yaptiklar1 incelemede, AOD ve orgiitsel baglilik arasindaki iliskinin IAN’nin énemli
bir belirleyicisi oldugu, orgiitsel bagliligi diisiik olan c¢alisanlarin isyerlerinden
yiiksek orgiitsel destek gormeleri halinde isten ayrilma olasiliklarinin daha diisiik

oldugunu belirlemislerdir.

Edwards ve Peccei (2010) ise Birlesik Krallik’ta saglik sektoriinden 736
calisan iizerinde yaptiklar1 arastirmada, AOD’nin IAN iizerinde orgiitsel kimlik
yoluyla dolayli etkisinin bulundugunu ortaya koymuslardir. Bagka bir deyisle,
orgiitsel destegi algilayan c¢alisanlar, Orgiitle aralarinda psikolojik bir bag
gelistirmekte olup (Orgiitsel kimlik), daha az isten ayrilma davranisi

gostermektedirler.

Galletta ve arkadaslarmin (2011) italya’da 1240 hemsire iizerinde yaptiklari
aragtirmada, hemsirelerin igyerlerinde kendilerine saglanan kaynaklarin yeterli olup
olmadigina yonelik algisi, is tatmini ve IANleri iizerinde AOD ve algilanan yonetici
desteginin etkisi incelenmistir. Arastirmanin sonucunda, AOD ve IAN arasinda
dogrudan bir iliski tespit edilememis, bununla birlikte, is tatmini artan ¢alisanlarin

IAN’lerinin azaldig, bu iliskinin AOD diisiik oldugunda zay1f oldugu saptanmustir.

Koster ve arkadaglarinin (2011) Hollanda’da 2833 eczaci asistani iizerinde
yaptiklar1 ¢alismada, calisanin kisisel gelisimlerine yonelik orgiitsel destek algisinin
[AN’leriyle negatif yonlii iliskisinin bulundugu, bununla birlikte bu iliskide is
tatmininin yiiksek oranda aracilik roliiniin oldugu tespit edilmistir. Calisma ayrica,
orgiitin personel gelisimine yonelik uygulamalarimin ¢aliganin isten ayrilma
davranigi tizerindeki etkisini agiklamada sosyal degisim teorisinin énemini de ortaya

koymustur.

Park ve arkadaslarinin (2015) Cin’de 176 banka calisani {izerinde yaptiklar
calismada, AOD ve IAN arasindaki iliski incelenmistir. Calisma sonucunda, AOD ile

IAN arasinda anlamli ve negatif bir iliski tespit edilmistir. Calismada ayrica,

82



deneyimsiz ¢aliganlarin deneyimli c¢alisanlardan aldiklar1 danigmanlik hizmetinin,
deneyimsiz calisanlarin IAN’lerini azalttigi, bu iliskide AOD’nin kismi aracilik

roliiniin bulundugu bulgulanmustir.

Joo ve arkadaglarinin (2015) Giiney Kore’de 291 galisan iizerinde yaptiklari,
AOD ile IAN arasindaki iliskiyi inceleyen bir ¢alismada ise calisanin orgiitiin kendi
refahini  6nemsedigini algiladiginda (AOD) ve kendisine zor veya miicadele
gerektiren bir is verildiginde daha az isten ayrilma davranisi gosterdigi sonucu elde

edilmistir.

Giao ve arkadaglar1 (2020) Vietnam’da 722 banka c¢aligani iizerinde yaptigi
calismada, duygusal zekanin IAN’ye etkisi ve bu iliskide AOD’nin arac1 roliinii
incelemis, arastirma sonucunda, AOD’nin IAN ile negatif iliskili oldugunu, ayrica,

duygusal zeka ve IAN iliskisinde aract roliiniin bulundugunu kaydetmislerdir.

Turung ve Celik (2010) savunma sektoriinde calisan 172 kisi {izerinde
algilanan oOrgiitsel destegin ¢alisanlarin ig-aile, aile-is ¢atismasi, orgiitsel 6zdeslesme
ve IAN’ye etkisini incelemis, sonugta AOD’nin is-aile ¢catismasini, aile-is ¢atismasini
ve IAN’yi anlaml olarak azalttigini, orgiitsel 6zdeslesmeyi anlamli olarak artirdigini

belirlemistir.

Demirci (2016) Tiirkiye’de belediyede calisan 904 kisi iizerinde AOD ile
orgiitsel baglilik arasindaki iliskiyi ve bunlarin is tatmini ile IAN {izerine etkisini
incelemistir. Calisma sonucunda, Orgiitiin calisanlara destegi arttik¢a caliganlarin
orgiite olan bagllik ve is tatminlerinin arttidi, IAN’lerinin ise azaltif1 tespit

edilmistir.

Aydin (2018) Tiirkiye’de 155 havayolu calisani iizerinde yaptig1 aragtirmada
AOD, orgiitsel sinizmin ve IAN arasindaki iliskileri incelemistir. Zayif orgiitsel
destek algisimin Orgiitsel sinizm ve IAN’yi arttirdigini, oOrgiitsel sinizmin ise

AOD’nin IAN iizerindeki azaltic1 etkisini ortadan kaldirdigin1 tespit etmistir.

I[slam ve arkadaslari (2018) Pakistan’da 324 hemsire iizerinde yaptiklari
arastirmada, AOD ile IAN arasinda negatif iliski kaydetmis, bu iliskide orgiitsel
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baglilik ve orgiitsel vatandaslik davranisinin araci, psikolojik sdzlesme ihlalinin ise

diizenleyici roliiniin bulundugunu saptamaistir.

Serinlikli (2019) Tiirkiye’de 6zel bir isletmede c¢alisan 193 kisi iizerinde yaptigi
calismada, calisanlarin orgiitsel destek algilarmin IAN niyeti iizerine etkisinde
orgiitsel 6zdeslesmenin aracilik roliinii incelemistir. Calisma sonucunda AOD’nin
IAN’yi negatif, orgiitsel 6zdeslesmeyi ise pozitif yonde etkiledigi ortaya konulmus,
AOD ile IAN arasindaki iliskide orgiitsel dzdeslesmenin kismi aracilik roliiniin

oldugu belirtilmistir.

Secilmis ve arkadagslart (2019) Tiirkiye’de 233 otel isletmesi calisani iizerinde
yaptiklar1 arastirmada, kriz algis1 ve meslekten ayrilma niyeti iliskisinde AOD’nin
aracilik roliinii incelemis, sonugta, AOD ile ile meslekten ayrilma niyeti arasinda
negatif ve anlamli bir iligki tespit etmis, AOD’nin kriz algis1 ve meslekten ayrilma

niyeti iliskisinde aracilik roliiniin bulundugunu ortaya koymustur.

Yakut (2020) Tirkiye’de tekstil sektoriinden 264 calisan iizerinde Orgiitsel
destek algismin IAN’ye etkisinde personel giiglendirmenin araci ve diizenleyici
roliinii inceledigi arastirmasi sonucunda, AOD ile IAN arasinda negatif iliski
bulundugunu, ayrica bu iliskide personel gii¢lendirmenin aract role sahip oldugunu

ortaya koymustur.
Yapilan agiklamalar dogrultusunda asagidaki hipotez gelistirilmistir.

H1: Calisanlarin algiladigi orgiitsel destek, IAN’yi negatif yonde ve anlaml
olarak etkiler.

2. Algilanan Orgiitsel Destek ile Ise Adanmishk Arasindaki Tliski

Kahn (1990) psikolojik giivenligi, ise yonelik olumsuz sonuglarindan
korkmaksizin kisinin kendisine yatirnm yapabilmesi olarak tanimlar. Bireylerin
yoneticilerinden destek gormesi ile orgiitte destekleyici ve giivene dayali kisilerarasi
iligkilerin bulunmasinin ¢alisanlarda psikolojik giivenligi sagladigini savunur. Bu tiir
calisma ortaminda bireyler risk alabilir, kendi benliklerini acia ¢ikarabilir ve
basaris1z olma korkusu duymaksizin isle ilgili denemelerde bulunabilir. Kahn ayrica

isleri ilizerinde daha fazla kontrole sahip bireylerin daha giivenli hissettiklerini
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belirtir. Yani destekleyici is ortami psikolojik giivenligi artirarak bireylerin islerine

daha ¢ok adanmalarini saglar.

Eisenberg ve arkadaslar1 (1986) tarafindan gelistirilen AOD kavrami ise
calisanin Orgiite yaptig1 katkilar1 ve refahini Orgiitiin 6nemsedigine dair genel
inancin1 ifade eder. Baska bir tanima gére AOD, calisanin isini etkin bir sekilde
yiiriitebilmek ve stresli durumlarla bas edebilmek i¢in gerektiginde Grgiitten yardim
alacagina dair algiladigi giivencedir. Ihtiyag duydugunda orgiitten yardim
alabilecegini, performansiyla orantili ddiile sahip olabilecegini bilen, ayrica yetkin ve
degerli oldugunu hisseden birey isini daha ¢ok isteyerek yapacaktir. Rhoades ve
Eisenberg (2002) bu iliskiyi sosyal degisim teorisine dayandirmistir. Sosyal degisim
teorisi, karsiliklilik normu ¢ercevesinde orgiitsel destegi algilayan ¢alisanin orgiitiin
refahini  Onemseme ve amaglarmma ulagmasina yardim etme ylkimliligi
hissedecegini savunur. Bagka bir deyisle, calisanlar orgiitlerinin kendilerine deger
verdigine inandiklarinda, iglerine daha fazla adanarak orgiite kars1 yiikiimliiliiklerini
yerine getirmeye ¢aligir. Bu teoriye gore orgiitlerin zorunluluktan ¢ok goniillii olarak

calisanlarma sagladigi imkanlar, calisan tarafindan daha degerli goriilmektedir.

Literatiirde, AOD ve IA arasindaki pozitif iliskinin varligmni saptayan birgok
calisma mevcuttur. Bu calismalarin en onemlilerinden biri Saks’in 2006 yilinda
[A’nin ardillarimi ve onciillerini inceledigi calismadir. Saks (2006) farkli is ve
orgiitlerde ¢alisan 102 kisi lizerinde yaptig1 incelemede, ise ve Orgiite adanmighigin
en &nemli belirleyicilerinden birinin AOD oldugunu tespit etmis, iki degisken

arasindaki bu iligkiyi yine sosyal degisim teorisine dayandirmistir.

Bir diger 6nemli ¢aligma Rich ve arkadaslar1 (2010) tarafindan 245 itfaiyeci ve
yoneticileri {izerinde yapilmistir. Ise adanmighgin onciillerinin ve is performansina
etkilerinin incelendigi arastirmada, yiiksek orgiitsel destegi algilayan calisanlarin
islerine daha ¢ok adandiklar1 sonucuna ulasilmistir. Ayrica, AOD’nin is performansi
ve orgiitsel vatandaslik davranisi iizerindeki olumlu etkisinde IA’nini aracilik rolii

istlendigi de tespit edilmistir.

Zacher ve Winter (2011) Almanya’da yash aile iiyelerine evde bakim

hizmetinde bulunan 147 calisan iizerinde yashi bakimina yénelik AOD’nin IA ile
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iligkisini incelemistir. Sonugta, yasli bakimi konusunda igyerinden destek goren
caliganin yash bakimimin getirdigi yiik karsisinda daha az strese girecegi ve yasadigi

stresin 1A’y1 daha az olumsuz etkileyecegi saptanmistir.

Cherubin (2011) kar amaci giitmeyen bir kurulusta 208 tam ve yari zamanli
calisan iizerinde yaptig1 arastirmada, AOD ve IA arasindaki iliskiyi incelemistir.
Arastirma sonucunda, AOD ve IA arasinda pozitif iliski bulundugu, AOD’nin IA’y1
harekete gecirdigi, en yiiksek seviyeye yiikselttigi ve optimize ettigi goriilmiistiir.
Calismada ayrica, calisanin demografik ozelliklerinin (cinsiyet, yas, 1k, egitim,
yonetim pozisyonunda olup olmadig1 ve drgiitte ¢alisma siiresi,) AOD ve IA iizerine
etkisi incelenmis olup, sonugta yoOnetim pozisyonunda bulunan c¢alisanlarin
orgiitlerinin daha ¢ok kendilerini destekledigi algisina sahip oldugu ve bdylece

islerine daha ¢ok adandiklari tespit edilmistir.

Sulea ve arkadaslar1 (2012) Romanya’daki sirketlerden 258 calisan iizerinde
yaptiklar1 ¢alismada, is talepleri-kaynaklart modeli kapsaminda, AOD (is kaynagi)
ile orgiitsel vatandaslik davrams1 (OVD); isyerinde kisilerarasi catismalar (is talebi)
ile iiretken calisma davramsi (UCD); sorumluluk (bireysel kaynak) ile OVD ve
sorumluluk (bireysel kaynak) ile iiretken calisma davramisi (UCD) arasindaki
iliskilerde IA’nin aracilik roliiniin bulunup bulunmadigini incelemislerdir. Sonugta
AOD’nin IA ile pozitif iliskisinin bulundugu teyit edilmis, sozii edilen iliskilerde

IA’ nin kismi aracilik roliiniin bulundugu saptanmugtir.

Biswas ve arkadaslar1 (2013) Hindistan’da imalat ve hizmet sektoriinde
yoneticilik yapan 238 kisi lizerinde yaptiklar1 arastirmada, oOrgiitsel adalet (adalet
dagilim1 ve usul adaleti) ile A arasindaki iliskiyi ve bu iliskide, AOD ve psikolojik
s6zlesmenin aracilik roliinii incelemistir. Arastirmada, AOD ve IA arasindaki pozitif
iliski teyit edilmis, ayrica, adalet dagilimi ve usul adaletinin A iizerindeki etkisinde
AOD’nin aracilik roliiniin  bulundugu sonucuna ulasilmistir. Yani, 6diillerin
tahsisinde ve tahsisi siirecinde Orgiitiin adaletli davrandigini algilayan ¢alisan aym

zamanda Orgiitsel destegi de algilayacak ve galisanin 1A s1 artacaktir.

Gillet ve arkadaslar1 (2013) 235 Fransiz polisinin algiladiklar1 orgiitsel destek,

6z motivasyon ve 1A arasindaki iliskiyi incelemistir. Arastirma, AOD’nin polislerin
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6z motivasyonlarmni etkileyerek IA’larini artirdigmi ortaya koymustur. Baska bir
deyisle, orgiit tarafindan desteklendigini diisiinen polis memurlar1 yiiksek seviyede

6z motivasyon ve IA gdstermistir.

Caesens ve Stinglhamber’in (2014) Belgika’daki iki farkli sirketten 265 galisan
ve 112 ydnetici iizerinde yaptiklar1 ¢alismada, AOD ile IA arasindaki iliski ve bu
iliskide 0z-yeterligin etkisinin bulunup bulunmadigi incelenmistir. Calismanin
sonucunda, AOD’nin IA’y1 olumlu yonde etkiledigi, 6z-yeterligin AOD ve IA
arasindaki iliskide kismi aracilik roliiniin bulundugu, IA’nm is tatmini ve

performansi artirirken psikolojik baskiy1 azalttigi sonuglarina ulasilmistir.

Zhong ve arkadaslart (2015) Pekin’de faaliyet gosteren 130 sirketten elde
ettikleri veride, IA’mim1 AOD’den dogrudan; insan kaynaklar1 uygulamalarindan da
AOD yoluyla dolayli olarak etkilendigini tespit etmislerdir. Calismanin bulgulari

arasinda ayrica, IA’nin 1AN ile negatif yonlii iliskisi de yer almaktadir.

Murthy (2017) 9 farkli isyerinden 345 tam zamanli ¢alisan iizerinde yaptigi
caligmada, algilanan orgiitsel destek ve ise adanmiglik arasinda anlamli ve pozitif

iliski bulundugunu tespit etmistir.

Najeemdeen ve arkadaslari (2018) tniversitelerden 203 akademik personel
lizerinde yaptiklar1 calismada, algilanan orgiit kiiltiiri ve orgiitsel destegin IA
lizerindeki etkisini incelemis, sonucta her iki degiskenin IA ile pozitif iligkisnin

bulundugunu saptamustir.

Ince (2016) Tiirkiye’de hazir giyim sektdriinden 307 kisiden elde ettigi
verilerle AOD’nin IA iizerindeki etkisinde yonetici desteginin aracilik roliinii
incelemistir. Calismada orgiitsel destegin; yonetici destegi ve 1A degiskenleri ile
anlamli ve pozitif iliskili oldugu, ayrica orgiitsel destegin, IA iizerindeki etkisinde

yonetici desteginin tam aracilik roliiniin bulundugu tespit edilmistir.

Karatepe ve Aga’nin (2016) Kuzey Kibris Tiirk Cumhuriyeti’ndeki banka
calisanlar1 {izerinde yaptig1 arastirmada AOD, orgiitsel misyonun yerine getirilmesi
(organizational mission fulfillment) ve is performansi arasindaki iliski incelenmis,

bankanin insan kaynaklar1 ve teknolojiye yatinm yaparak amaglarini yerine

87



getirmesinin ve oOrgiitsel destegin c¢aliganlarin  [A’larim1  ve dolayisiyla s

performansini artiracagi sonucuna ulagilmaistir.

Meri¢ ve arkadaslar1 (2017) Tiirkiye’de 352 Ogretmen lzerinde yaptiklari
calismada AOD ile IA arasindaki iliskiyi incelemis ve aralarinda pozitif yonlii

anlamli bir iliski oldugunu kaydetmislerdir.

Kerse ve Karabey (2019) Tiirkiye’de 218 banka calisani iizerinde, orgiitsel
sinizm ve dzdeslesme baglaminda AOD’nin IA ve politik davranig algisina etkisini
inceledikleri calismada, calisanlarin AOD’sinin ise baglanma diizeylerini olumlu

yonde ve anlamli diizeyde etkiledigini saptamislardir.

Ozdemir ve arkadaslar1 (2019) Tiirkiye’de 228 6gretim elemani iizerinde AOD
ile 1A arasindaki iliskide orgiitsel giivenin araci roliinii inceledikleri arastirmada,
AOD’nin IA’nm alt boyutlar1 olan yogunlagsma, adanma ve canlilik alt boyutlari
iizerinde pozitif etkisinin bulundugunu, ayrica AOD’nin canlilik boyutu iizerindeki
etkisinde Orgiite gliven ve yoOneticiye giivenin kismi araci roliiniin var oldugunu

kaydetmislerdir.
Yapilan agiklamalar dogrultusunda asagidaki hipotez gelistirilmistir.

H2: Calisanlarin algiladig orgiitsel destek, ise adanmislik diizeylerini pozitif

yonde ve anlamli olarak etkiler.

3. Ise Adanmishkla Isten Ayrilma Niyeti Arasindaki Iliski

Schaufeli ve arkadaslar1 (2001), 1A’y1 enerji (vigor), adanma (dedication) ve
yogunlagma (absorption) gibi duygularla nitelenen isle ilgili pozitif ve tatmin edici
ruhsal durum olarak tanimlar. Islerine adanmis ¢alisanlar, sahip olduklar1 pozitif
enerjiyle birlikte isleriyle aktif ve yogun bir sekilde mesgul olduklarindan isten
ayrilmak gibi olumsuz diisiincelere kapilmazlar (Saks, 2006: 609).

Is talepleri-kaynaklart modeli, her meslegin is talepleri (&rnegin; is yiikii,
fiziksel, biligsel ve duygusal talepler) ve is kaynaklar1 (6rnegin; ¢alisana isinde

ozerklik taninmasi, performans geribildirimi ve sosyal destek) olmak iizere iki faktor

igerdigini savunur (Bakker ve Demeroiti, 2008: 218). Schaufeli ve Bakker (2004)
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Hollanda’da farkli branglardan 1698 calisan iizerinde yaptiklar1 c¢alismada, is
kaynaklarinin  ¢alisamin  IA’larin1  artirarak  IAN’lerini  diisiirecegi  sonucuna
ulagilmigtir. Buna gore is kaynaklar1 ¢alisanin kendisini gelistirmesini  ve
O0grenmesini tesvik ettiginden igsel; isle ilgili hedeflerine ulasmay1 sagladiklarindan
digsal motivasyon kaynag: islevi gérmektedir. Motivasyonu artan ¢alisanin IA’s1 da

arttigindan calisan daha az isten ayrilmay1 diisiinmektedir.

Saks (2006), ise ve orgiite adanmishgmn Onciillerini ve ardillarini inceledigi
calismasinda, ise ve drgiite adanmishigm IAN ile negatif yonlii iliskisinin bulundugu

sonucuna ulagmustir.

Shuck ve arkadaglar1 (2011) farkli sektorlerden 283 kisi iizerinde isin
uygunlugu, orgiitsel baglilik, psikolojik iklim, ihtiyari caba, IAN ve IA degiskenleri
arasindaki 1iliskiyi incelemistir. Sonugta, isin uygunlugu, oOrgiitsel baglilik ve
psikolojik iklimin 1A ile iliskili oldugu, IA’min diisiik diizeyli isten ayrilma

davranigiyla sonuglandigi goriilmiistiir.

Agarwal ve arkadaslar1 (2012) Hindistan’da 979 yonetici pozisyonunda ¢alisan
lizerinde yaptigi calismada, 1A ve IAN arasindaki negatif iliskiyi teyit etmis,
yonetici-¢alisan iliskisi ve IAN arasindaki iliskide IA’nin kismi aracilik roliiniin

bulundugunu tespit etmistir.

Brunetto ve arkadaglarinin (2012) Avustralya’da 193 polis memuru iizerinde
yapti§1 calismada, IA ile IAN arasinda negatif iliski bulundugu goriilmiistiir.
Calismada ayrica, orgiitsel baghiligin IA ve IAN arasmnda kismi aracilik roliiniin

oldugu saptanmistir.

Kim (2017) Giiney Kore sirketlerinden 571 calisan iizerinde; IA’nin is
kaynaklari, is performans: ve IAN arasindaki iliskiye etkisini incelemistir. Arastirma
sonucunda, is kaynaklarinin galisanlarin IA’s1 iizerinde dogrudan olumlu etkisinin
bulundugu, calisanlarin IA’sinin ise is performanslariyla dogrudan pozitif ve
[AN’leriyle dogrudan negatif iliskisinin bulundugu goriilmiistiir. Ayrica, is
kaynaklari ile is performansi; is kaynaklari ile IAN arasindaki iliskilerde 1A’ nin

kismi aracilik roliintin bulundugu kaydedilmistir.
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Gupta ve Shaheen (2017) Hindistan’da farkli sektorlerde c¢alisan 228 kisi
lizerinde yaptiklari arastirmada IA ile IAN arasindaki iliskiyi ve bu iliskide
psikolojik sermayenin aracilik roliinii incelemislerdir. Calisma IA’nin IAN ile
dogrudan negatif iligkisinin bulundugunu tespit etmis, ayrica bu iliskide psikolojik

sermayenin 1limlastirici etkisinin bulundugunu ortaya koymustur.

Lee ve arkadaglar1 (2018) Malezya’da 500 ozel sektor calisani iizerinde
yaptiklar1 ¢alismada, liderlik tarzlari, IA ve IAN arasindaki iliskide denetleyici
kogluk (supervisory oaching) ve performans geri bildiriminin araci roliinii
incelemislerdir. Sonugta, IA ile IAN arasinda negatif iliski tespit etmis, ayrica
denetleyici kogluk ve performans geri bildirimiyle IAN arasindaki iliskilerde 1A nin

araci roliinlin bulundugunu saptamistir.

De Simone ve arkadaslar1 (2018) italya’da 194 hemsire iizerinde yaptiklari
calismada, hemsirelerin IAN ve hasta memnuniyeti iizerinde, is tatmini, IA ve 6z
yeterliligin etkisini arastirmiglar, sonucta, hemsirelerin is tatmini, 1A ve &z

yeterliliklerinin TAN ile negatif iliskili oldugunu tespit etmislerdir.

Koyuncu ve arkadaslar1 (2006) bir Tiirk bankasindan 286 kadin yoneticiden
elde ettikleri verilerle yaptiklari calismada IA’nin  &nciillerini ve ardillarini
incelemisleridir. Calismada is hayatina iligkin deneyimlerin (kontrol, odiller ve
taninma, deger uygunlugu) 1A nin ii¢ degiskeninin (enerji, adanma ve yogunlasma)
de onciilii oldugu sonucuna ulasilmistir. Ayrica, yiiksek IA gdsteren calisanlarin is

tatminlerinin daha fazla oldugu ve daha az IAN gésterdikleri tespit edilmistir.

Erdil ve Miiceldili (2014) Tirkiye’de 111 memur {izerinde isyerinde
kiskanghigin 1A ve IAN iizerindeki etkilerini incelemistir. Sonugta, calisan
kiskanghiginin duygusal 1A ile negatif ve IAN ile pozitif iliskisi saptanmis, 1A ile
IAN arasinda ise negatif iliski teyit edilmistir.

Ozyilmaz ve Siiner (2015) Hatay’da faaliyet gdsteren dokuz farkli isletmenin
268 calisan1 iizerinde IA’min isyeri tutumlarma olan etkisini inceledikleri
aragtirmalarinda, IA’nin IAN’yi negatif ve anlamli bir sekilde etkiledigini

kaydetmislerdir.
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Akgiin (2017) , tekstil sektoriinde iiretim yapan bir firmadaki 236 calisan
lizerinde yaptig1 arastirmada, IA’min alt boyutlart olan canlilik, adanma ve
venmislikshiginlugunigi arastirmada, ir. orglitsel destekle , ustur:ti tizerinde dolayh
etkisinin bulundugunu tespit etmistir. yogunlasma ile AN arasinda negatif yonde

anlamli iligkiler oldugunu tespit etmistir.

Erdirengelebi ve Karatas (2019) Konya’da 400 banka ¢alisani iizerinde orgiitsel
adaletin IA ile IAN f{izerine etkisini inceledikleri arastirmalarinda, banka

calisanlarinin {A diizeyinin IAN’yi negatif yonde etkiledigini kaydetmislerdir.
Yapilan agiklamalar dogrultusunda asagidaki hipotez gelistirilmistir.

H3: Calisanlarin ise adanmislik diizeyleri isten ayrilma niyetlerini negatif

yonde ve anlaml olarak etkiler.

4. Algilanan Orgiitsel Destek ile Isten Ayrilma Niyeti Arasindaki iliskide
ise Adanmishgin Aracilik Rolii

Literatiir ve hipotezler boliimiindeki agiklama ve arastirmalara gére AOD ve
[A’nin IAN ile negatif yonlii iliskiye sahip oldugu; AOD ve IA arasinda ise pozitif
yonlii bir iliski oldugu ortaya konulmustur. Bu ¢alismada, AOD’nin IAN iizerinde
dogrudan etkisinin bulunmasmin yani siwra IA’nm  dolayli etkisinin varlig
incelenmistir. Baska bir deyisle, sosyal degisim teorisinin karsiliklilik normu
cercevesinde, oOrglite yaptig1 katkilart ve kendi refahini orgilitiin  6nemsedigini
diisiinen calisanin daha cok isine adanacagi ve boylelikle daha az IAN’ye sahip

olacag diistiniilmiistiir.

Literatiir incelemesinde AOD ile IAN arasindaki iliskide IA’nin aracilik roliinii

inceleyen farkli aragtirmalar tespit edilmistir.

AOQOD, IA ve IAN arasindaki iliskiyi inceleyen ilk ¢calismalardan biri Shantz ve
arkadaslar1 (2014) tarafindan Birlesik Krallik’ta imalat sektoriindeki 175 ¢alisan
iizerinde yapilmistir. Sonucta, AOD’nin diisiik; IA ve IAN arasindaki iliskide
tampon etkisinin bulundugu tespit edilmistir. Baska bir deyisle, diisiik adanmisliga
fakat yiiksek oOrgiitsel destege sahip calisanlarin isyerinde kalma motivasyonuna

sahip oldugu sonucuna ulasilmistir.
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Ote yandan, AOD’yi dogrudan incelememekle birlikte, orgiitsel destek
kapsaminda katihmer IK uygulamalari, IA ve IAN arasindaki iliskiyi inceleyen
Shuck ve arkadaglariin (2014) calismas1 da mevcut ¢alismaya 151k tutmasi agisindan
degerli goriilmektedir. Saglik hizmetleri sektoriinden 207 kisi tlizerinde yapilan bu
arastirmada IK uygulamalarma calisanmn katiliminin saglanmasmin (¢alisanin buna
yonelik algisinin) ve IA’nin (duygusal, bilissel ve fiziksel adanmishik) IAN ile
negatif yonlii iliskisinin bulundugu, ayrica IA’nin katilimer IK uygulamalari ve IAN

arasindaki iliskide kismen aracilik roliiniin bulundugu saptanmustir.

Thirapatsakun ve arkadaglart (2014) Tayland’da 890 hemsire {izerinde
yaptiklart ¢alismada, AOD’nin IA yoluyla IAN iizerinde dolayli etkisinin

bulundugunu tespit etmistir.

Kumar ve arkadaglar1 (2018) Hindistan’da 5088 hizmet sektorii ¢alisani
tizerinde yaptiklari ¢alismada, calisanin kendisini gelistirmesine yoOnelik orgiitsel

destekle IAN arasinda IA’nm aracilik roliiniin bulundugunu ortaya koymuslardir.

Nadeem ve arkadaslar1 (2019) Hindistan’da 300 banka calisan1 iizerinde
yaptig1 arastirmada, AOD ile IAN arasinda negatif; AOD ile IA arasinda pozitif ve
IA ile IAN negatif iliski tespit etmis, IA’nin AOD ile IAN arasindaki iliskide anlamli

aracilik roliiniin bulundugunu saptamistir.

Putra ve Surya (2019: 19) Endonezya’da 44 c¢alisan iizerinde yaptiklar
aragtirmada, AOD’nin IAN iizerinde anlaml negatif, IA {izerinde ise anlamli pozitif
etkisinin bulundugunu, IA’nm IAN iizerinde anlamli negatif etkiye sahip oldugunu,
ayrica IA’nin AOD ile IAN arasindaki iliskide kismi araci roliiniin bulundugunu

ortaya koymustur.
Yapilan agiklamalar dogrultusunda asagidaki hipotez gelistirilmistir.

H4: Algilanan orgiitsel destek ile isten ayrilma niyeti arsindaki iliskide ise

adanmisghgin aracilik roli vardir.
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C. Arastirmanin Kapsami ve Sinirliliklari

Yapilan bu c¢aligmanin temelinde insan unsurunun bulunmasi sebebiyle sosyal
bilimlerdeki calismalara 6zgii genel smirliliklar bu ¢alisma i¢in de gecerli olup,
verilerin giivenilirligi, kullanilan anketteki maddeler ve bu maddelere verilen
cevaplarla smirlidir. Ayrica arastirma, Erzincan’da saglik sektoriinde faaliyet

gosteren saglik calisanlarindan elde edilen verilerle sinirlidir.

Bu aragtirmada kullanilan anketin, analizlere konu olan degiskenleri belirlemek
icin gerekli d6zelliklere sahip oldugu varsayilmistir. Arastirmada ele alinan konular
O0lcmeye yonelik olarak kullanilan Olgeklerin daha Once yapilan arastirmalarda
giivenilirlik ve gegerlilikleri ispatlanmistir. Bu analizler dahilinde ortaya konulan
Olgekler yiiksek giivenilirlik ve gegerlilik diizeylerine sahiptirler. Arastirmanin anket
uygulamasina gegilmeden once, Erzincan Binali Yildirim Universitesi etik
kurulundan onay alimmistir. Ayrica anketlerin uygulanacagi Erzincan'daki saglik
kurumlariin yetkilileri ve calisanlariyla gerekli goriismeler yapilmis ve elde
edilecek verilerin sadece akademik bir ¢alisma icin kullanilacagi, gerek saglik
kuruluglar1 gerekse calisanlara iliskin bilgilerin hi¢bir kurum veya kurulusla
paylasilmayacagi bildirilmistir. Boylelikle ankete katilan ¢alisanlarin kaygilart da

giderilmistir.

Anket uygulamasma baslamadan o6nce katilmcilara AOD, IAN ve IA
kavramlar1 agiklanmig, anlamadiklar1 veya tereddiit duyduklar ifadeler agiklanarak
yardimc1 olunmustur. Ankete katilacak olan saglik c¢alisanlarinin arastirmanin
amacina uygun olarak ankette yer alan ifadelere dogru ve igtenlikle cevaplar vermesi
icin gerekli kosullar saglanmistir. Yapilan anket c¢aligmasi katilimcilarla
bilgilendirme ve iletisim halinde yapildigindan dolay1 ankette yer alan ifadelerin
katilimcilar tarafindan anlasildigni ve gergek diislincelerini yansitacak sekilde

dolduruldugu varsayilmistir.

D. Arastirmanin Yontemi
Yo6ntem; arastirma modelinin belirlenmesi, evren ve d6rneklem se¢imi, verilerin

toplanmasi, islenmesi, analiz edilmesi ve yorumlanmasindan meydana gelmektedir
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(Karasar, 2002). Bir baska deyisle yontem, bir bilim dalinda aragtirma siirecindeki

hedeflenen amaclara ulasmak i¢in izlenilen yoldur (Islamoglu ve Almagik, 2014: 32).

Aragtirma yontemi, aragtirmanin amacina uygun ve ekonomik olarak, verilerin
toplanmas1 ve c¢oziimlenebilmesi ic¢in gerekli kosullarin diizenlenmesidir. Bu
kosullarin diizenlenmesinde tarama ve deneme olmak iizere iki temel yaklasim
mevcuttur. Arastirmaci, bu temel yaklagimlardan amacina ve ig¢inde bulundugu
kosullara gére yararlanmak mecburiyetindedir. Tarama yontemi, gegmiste veya hali
hazirda var olan bir durumu var oldugu sekli ile betimlemeyi amag edinen arastirma
yaklasimidir. Arastirmaya konu olan olay, kisi veya nesne, kendi kosullar1 i¢inde ve
oldugu gibi tanimlanmaya c¢alisilir. Onlari, herhangi bir sekilde degistirme, etkileme
cabas1 gosterilmez. Aslolan, onlar1 uygun bir sekilde gozleyip belirleyebilmektir
(Karasar, 2002). Bu c¢alismanin amaci, verilerin toplanma sekli ve bu verilerin
¢Oziimlenmesi itibariyle tarama yaklasimi kullanilarak gergeklestirilmis olup,

arastirma betimsel niteliktedir.

Aragtirma verisinin elde edilmesinde anket teknigi kullanilmistir. Bu baglamda
ilk 6nce aragtirma konusu hakkinda literatiir taramas1 yapilmistir. Anket uygulamasi
i¢in konularin 6l¢iim araglart incelenip, bu arastirmanin amacina en uygun olanlari
kullanilmaya ¢alisilmistir. AOD ve IA adanmuslik i¢in daha 6nce literatiirde yaygin
olarak kullanilan, gecerlilikleri alan arastirmacilari tarafindan kabul goren ve
Tiirkceye uyarlanan dlgekler kullanilmistir. IAN icin de yine siklikla tercih edilen bir
olgek, orijinal dili olan Ingilizceden uyarlanmistir. Bu 6lgek Tiirkgeye cevrilirken
kiltiirel farkliliklar g6z ontlinde bulundurularak, herhangi bir anlam kargasasina veya
anlam kaymasina yol acmamasi igin Olgekteki ifadeler ilk once Ingilizceden
Tiirkceye, sonra Tiirkgeden Ingilizceye terciime edilmistir. Terciime edilen ifadelerde

herhangi bir anlam bozuklugu veya anlam kaymasinin olmadigi tespit edilmistir.

1. Veri Toplama Araclari

Aragtirma verisini elde etmek igin uygulanan anket formu, iki kisimdan
olusmaktadir. Birinci kisimda ankete katilanlarin kisisel 6zellikleri, ikinci kisimda
AOD, 1A ve IAN ile ilgili sorular bulunmaktadir. Anket formu Ek-1’de yer
almaktadir. Ankette yer alan 6l¢ekler hakkinda bilgiler asagida verilmektedir.
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Algilanan Orgiitsel Destek Olgegi: Calisanlarin algiladiklar1 orgiitsel destegi
belirlemek iizere Eisenberger ve arkadaglarinin (1986) gelistirdigi 36 maddelik dlgek,
Stassen ve Ursel (2009) tarafindan kisaltilmis ve 10 maddelik gegerleme calismasi
yapilmustir. Akkog vd, (2012) bu kisaltilmis versiyonu, -iki maddeyi (6 ve 9) faktor
degerleri diisik olmasindan dolay1 ¢ikartarak- Tiirkceye uyarlamislardir. Bu
aragtirmada Akko¢ vd, (2012) tarafindan Tiirkgeye uyarlanan 8 maddelik o6l¢ek

kullanilmustir.

Ise Adannushik Olgegi: Katilimcilarin ise adanmuslik durumlari, Schaufeli ve
Bakker (2003) tarafindan gelistirilen ve Tiirkge uyarlamasi Ozkalp ve Meydan
(2014) tarafindan yapilan 9 maddeli “Ise Adanmuslik Olgegi” kullanilarak

Olciilmiistiir.

Isten Ayrilma Niyeti Olgegi: Calismada, isten ayrilma niyetini 6lgmek
amaciyla Rosin ve Korabik (1995) tarafindan gelistirilen ve Tanridver (2005)
tarafindan Tiirkece’ye uyarlamasi yapilan tek boyutlu ve toplam 4 maddeden olusan

Olcek kullanilmistir.

Olgeklerinin  tiimii  5°i Likert Tipi Derecelendirme &lgegi (1-Hig

Katilmiyorum, 5-Kesinlikle Katiliyorum) ile cevaplandiriimaktadir.

2. Arastirmanin Evreni ve Orneklem Secimi

Arastirma evreni, ¢oziim aranan veya test edilecek hipotezlerin uygun bir
orneklem tizerinde 6l¢iim yapilmasi igin belirlenir (Giirbiiz ve Sahin, 2018: 125).
Aragtirmanin evreni, Erzincan’da saglik sektoriinde faaliyet gosteren saglik

calisanlarindan olusmaktadir.

Arastirma evreninin tespitinde, c¢alisanlarin Dbirbirleriyle iletisim-etkilesim
icinde olmas1 ve takim calismasi 6zelligine sahip bir sektoriin ele alinmasinin uygun
olacag: diisiiniilmiis ve buna gore arastirma evreninin saglik sektorii olmasina karar
verilmistir. Arastirmanin ¢alisma evreni olarak saglik sektoriinde faaliyet gosteren,
Erzincan il merkezinde bulunan kamu hastaneleri ve toplum sagligi merkezlerinde
gorev yapan saglik calisanlart se¢ilmistir. Calisma evreni, ulasilabilen evren

demektir. Orneklemin secildigi evren, calisma evrenidir. Calisma evreni, arastirma

95



evrenini biitiin nitelikleriyle temsil eden, fakat onun kii¢iik bir modeli olan ve

arastirmacinin 6rneklemini sectigi evrendir (Arseven, 2001: 105).

Aragtirmanin ¢alisma evreni, 1300 saglik calisanindan olusmaktadir. Bu
caligma evrenin %95 giivenilirlik ve %S5 hata pay1 ongoriilerek secilecek drneklem

biiyiikliigii, 281 olarak tespit edilmistir (http://www.surveysystem.com/sscalc.htm).

Anket uygulamasi sirasinda hatali veya eksik doldurulma olasiligi goz Oniinde
bulundurularak 450 adet anket hazirlanmistir. Anketlerin tamami bizzat arastirmaci
gbozetiminde calisanlara dagitilmis ve doldurulan anketler tekrar arastirmaci
tarafindan toplanmistir. Ankete katilan c¢alisanlarin belirlenmesinde basit tesadiifi
orneklem yontemi uygulanmistir. Bu yontemde ankete katilan kisiler rastgele segilir
ve bundan dolayr sistematik bir yanilgi olmaz. Ankete katilanlar tamamen sans
faktoriine baghdir ve tiim kisiler esit sansa bagli oldugu i¢in bu da arastirmanin
samimi, tarafsiz ve objektif olarak ger¢ege uygun oldugunu gostermektedir (Giirbiiz
ve Sahin, 2018: 135). Anket uygulamasinda toplam 450 anketten hatasiz ve tam
olarak doldurulan 427’si analize tabi tutulmustur. Bundan dolayr aragtirmanin

orneklemi 427 saglik ¢alisanidir.

3. Arastirmada Kullanilan istatistiki Yontemler

Aragtirmada elde edilen verilerin analizi igin SPSS 22 ve AMOS 17 paket
programlar1 kullanilmistir. Aragtirmanin analiz kisminda ilk olarak her bir 6l¢ege ayri
ayrt giivenilirlik ve gegerlilik analizi uygulanmistir. Giivenilirlik, bir dlgme araciyla
tekrarlanan olgiimlerde elde edilen degerlerin kararliligi olarak ifade edilir. Diger bir
ifade ile bir Olgme aracinin farkli zamanlarda, farkli mekanlarda, farkli kisilere
uygulanmasi halinde ayn1 sonuglarin ortaya ¢ikmasina denir. Giivenilirlik yalnizca 6l¢me
aracina ait bir 6zellik degildir, ayn1 zamanda bu aracin sonuclarina da bagh bir 6zelliktir
(Ercan ve Kan, 2004: 212). Bir arastirmada yontemin giivenilirligi saglanmamis ise o
arastirma i¢in toplanan verilerin giivenilir ya da gecerli olmasi bir anlam tasimaz.
Gegerlilik ise bir dlgme aracinin anlamliligiyla ilgilidir. Gegerlilik, bir sonucun tesadiifi
yanilgilar icermemesi demektir. Diger bir ifade ile dlgme araci ile ne 6l¢iilmek isteniyor
ise Olgme aracimin Ozelliginin bagka bir ozellikle karigmadan Olgiilmek isteneni

dlgmesidir (Islamoglu ve Alniagik, 2014: 148). Bu arastirmada 6lgeklerin giivenilirlikleri
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davranis bilimlerinde en fazla kullanilan icsel tutarlilik yontemi ve igsel tutarliligin test
edilmesinde kullanilan en popiiler yontem olan Cronbach Alfa giivenilirlik 6l¢iitii ile
hesaplanmistir. Cronbach Alfa, 0 ile 1 arasinda bir deger alir ve bu deger 1’e yaklastikca
Olgegin giivenilirligi de artar (Tavakol ve Dennick, 2011: 53). Giivenilirlige ait kabul

edilebilen degerler agsagida verilmistir (Yasar, 2014: 63):

0,00 < a < 0,40 Araligindaki degere sahip 6l¢ek giivenilir degildir.

0,41 < a < 0,60 Araligindaki degere sahip 6l¢ek diisiik giivenilirliktedir.

0,61 < a < 0,80 Araligindaki degere sahip dlgek orta diizeyde giivenilirdir.
0,81 < a < 1,00 Araligindaki degere sahip dlgek yliksek diizeyde gilivenilirdir.

Arastirmada kullanilan olgeklerin giivenilirlik ve gecerliligini test etmeye
yonelik olarak sirastyla agimlayici faktor analizi ve dogrulayici faktor analizleri
kullanilmistir. A¢imlayict faktor analizi, degiskenleri etkileyen faktorlerin sayisim
kesfetmek ve hangi degiskenlerin birlikte hareket ettigini analiz etmek icin kullanilir.
Literatiirdeki baz1 ¢aligmalar faktor yiikii degerinin 0rneklem sayisina bagli olarak
degisebilecegini savunmaktadirlar. Bu calismalara gore orneklem sayisinin 350 ve
tizeri olmasi durumunda faktor yiikii en az 0,30 olarak, dérneklem biiyiikliigiiniin 200
ve lizeri olmas1 durumunda ise en az 0,40 olarak alinabilecegi yoniindedir. Ayrica
sosyal bilimler alaninda yapilan c¢alismalar i¢in 0,40 ile 0,70 aras1 degere sahip
faktorlerin diisiik ve orta dereceli olarak degerlendirildigi goriilmektedir (Kogak,

2017; Kaiser ve Rice, 1974).

Arastirmada agimlayici faktor analizi ile elde edilen verilerin uyumlulugunun
test edilmesine yonelik olarak dogrulayici faktdr analizi uygulanmistir. Dogrulayici
faktor analizi (DFA), gizli yapilar (6rnegin tutumlar, marka bagimliligi, kisilik
ozellikleri) arasindaki iliskiyi inceleyen ¢ok degiskenli bir analiz teknigidir (Giirbiiz,
2019: 50). DFA, agimlayici faktor analizi ile tespit edilemeyen gozlenen degiskenler
(6rnegin test puanlar1 veya derecelendirmeleri) ile gizil degiskenler veya faktorler
arasindaki iligkileri incelemesi bakimindan daha saglikli bir yontem olarak kabul
edilir. Dogrulayici faktor analizinde modelin uyumu hakkinda bilgi veren bir takim
uyum endeksi degerleri vardir. Bu arastirmada Genel Model Uyumu i¢in Ki-Kare

Uyum Testi (CMIN/DF); Karsilastirmali Uyum Endeksleri olarak Normlagtirilmig
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Uyum Endeksi (Normed Fit Index, NFI), Artik Temelli Uyum Endeksi (Root Mean
Square Residual, RMR), Tucker-Lewis Endeksi (TLI), Artirmali Uyum Endeksi
(Incremental Fit Index, IFI), Karsilastirmali Uyum Endeksi (Comparative Fit Index,
CFI), Yaklasik Hatalarin Ortalama Karekokii (Root Mean Square Error of
Approximation, RMSEA); Mutlak Uyum Endeksi olarak lyilik Uyum Endeksi
(Goodness of Fit Index, GFI) degerleri dikkate alinmistir (Hooper, Coughlan, Muller,
2008: 53-56). Arastirmada dikkate alinan bu uyum iyiligi endekslerine ait kabul
edilebilir uyum degerleri Tablo 2.1’de verilmistir. RMSEA i¢in 0,08’den kiigiik
degerler iyi uyumu gosterirken; 0,08 ile 0,1 arasindaki degerler orta diizeyde/vasat

uyum olarak kabul edilebilmektedir.

Tablo 2. 1. Yapisal Esitlik Modelinin Uyumuna Ait Istatistiksel Degerler

Uyum Olgiisii Kabul Edilebilir Uyum
CMIN /DF X%/sd <2
RMSEA RMSEA<0.08

GFI 0.90<GFI
RMR RMR <1

CFl 0.90<CFI

NFI 0.90<NFI

IFI 0.90<IFI

TLI 0.90<TLI

Kaynak: Hooper D, Coughlan J, Mullen M (2008). Structural equation modelling:
Guidelines for determining model fit. Electronic Journal of Business Research Methods,
6(1), 53-60

Arastirmada kullanilan verilerin faktor analizine uygun olup olmadiginin tespiti
icin Bartlett Kiiresellik Testi ve Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) testi uygulanmustir.
KMO testi uygulanarak degiskenler arasindaki korelasyonlar ve faktér analizinin
uygun olup olmadig tespit edilir. O ile 1 arasinda bir deger alan KMO’nun en diisiik
kabul edilebilir degeri 0,50°dir. KMO degerinin 0,50-0,60 aras1 kétii, 0,61-0,70 arast

zayif, 0,71-0,80 aras1 orta ve 0,90 {izeri ise milkkemmel seviyede oldugu anlamina
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gelir (Yasar, 2014: 66). Calismamizda KMO degerinin 0,60’tan biiylik olmasi 6l¢iit
olarak alinmistir. Arastirmada uygulanan diger bir deger ise Bartlett Kiiresellik
Degeridir (Bartlett’s Test of Spherecity). Bartlett Kiiresellik Degerinin p<0,05
diizeyinde anlamli olmas1 gerekmektedir (islamoglu ve Alniagik, 2014: 403).

Arastirmaya katilan ¢alisanlarm AOD, IAN ve IA diizeylerine ait ortalamalarin

degerlendirilmesinde asagidaki araliklar kullanilmistir (Cinar, 2010: 271).
- 1,00-1,80 Cok diisiik
- 1,81-2,60 Diisiik
- 2,61-3,40 Orta
- 3,41-4,20 Yiiksek

- 4,21-5,00 Cok yiiksek

E. Bulgular ve Analiz

Arastirmanin bu béliimiinde verilerin 6zellikleri, demografik 6zellikler, AOD,
IA ve IAN olgeklerine ait giivenilirlik, gecerlilik ve tanimlayici istatistiksel
degerlerin analizi yapilmis, ardindan hipotezler test edilmis ve bulgular

yorumlanmustir.

1. Demografik Ozelliklere iliskin Bulgular

Arastirmaya katilan saglik calisanlarinin  demografik o6zelliklerine iliskin
bilgiler Tablo 2.2°de gosterilmistir. Tabloya gore ¢alisanlarin %53,9’unun kadin,
%46,1’inin erkek oldugu goriilmektedir. Ankete katilan c¢alisanlarin %74’ evli,
%26’s1 bekardir. Calisanlarin %15,4’1 20-25 yas aralifinda, %40,1°1 26-40 yas
araliginda ve %44,5°1 ise 41 ve Ustli yas araligindadir. Egitim degiskenine iliskin
bulgulara gore lise mezunu olanlarin oram1 %32,3, 6nlisans mezunu olanlarin orani
%31,1 ve lisans mezunu olanlarin oran1 36,6’dir. Katilimcilarin meslek dagilimi
sOyledir: Doktor %8,7, hemsire %34,4, saglik memuru %16,9 ve diger saglik
calisanlar1 %40. Katilimcilarin ¢alisma siirelerine bakildiginda 11 yil ve distii
calisanlarin ¢cogunlukta (%45,4) oldugu, 1-5 yil arasindaki ¢alisanlarin % 29,3, 6-10

yil arasindaki ¢alisanlarin ise % 25,3 oldugu goriilmektedir.
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Tablo 2. 2. Demografik Ozellikler

Say1 Yiizde (%)
Cinsiyet
Erkek 197 46,1
Kadin 230 53,9
Medeni Durum
Evli 316 74,0
Bekar 111 26,0
Yas
20-25 64 15,4
26-40 171 40,1
41 + 192 44,5
Egitim Durumu
Lise 138 32,3
On Lisans 133 31,1
Lisans 156 36,6
Meslek
Doktor 37 8,7
Hemgire 147 34,4
Saglik Memuru 72 16,9
Diger 171 40,0
Calisma Siiresi
1-5y1l 125 29,3
6-10 yil 108 25,3
11+ 194 454
Toplam 427 100
2. Normal Dagilima iliskin Bulgular
Arastirma  verilerinin normal dagilip/dagilmadigi, arastirmada yapilan
analizleri belirleyici rol oynamaktadir. Normal dagilimin oldugu verilerde

parametrik, normal dagilimin olmadigr verilerde ise non-parametrik testler
kullanilmaktadir (Glirbliz ve Sahin, 2018: 242). Bu dogrultuda arastirmada elde
edilen verilerin normal dagilim varsayimini saglayip saglamadiklart Kolmogorov-

Smirnov ve Shapiro-Wilk testleri ile belirlenmeye ¢alisiimistir (Kerse ve Karabey,

2019: 93). Analiz bulgular1 Tablo 2.3’de gosterilmistir.

Tablo 2. 3. Normallik Testi

Kolmogorov-Smirnov Shapiro-Wilk
Istatistik p* Istatistik p*
AOD ,082 ,000 ,965 ,000
iA ,080 ,000 ,978 ,000
IAN ,161 ,000 ,905 ,000
*p<0,05 ise veriler normal dagilmryor.
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Tablodaki bulgular incelendiginde tiim degiskenlerin ortalama puanlarinin
normal dagilmadigr goriilmektedir. Bu dogrultuda katilimecilarin  demografik
Ozelliklerine goére ortalamalarin karsilastirilmasinda parametrik olmayan testler (iki
grubun Kkarsilastirllmasinda Mann Whitney-U  Testi,

karsilagtirillmasinda Kruskal Wallis-H Testi) kullanilacaktir.

ikiden fazla grubun

3. Olgekler ile flgili Analizler

Asagida arastirma degiskenlerini O0lgmek iizere kullanilan OSlgeklerle ilgili
analizler ac¢iklanmaktadir. Giivenilirlik analizinde maddelerin diizeltilmis madde
puan korelasyonunun 0,30’un altinda olmamas1 (Field, 2009: 678), igsel tutarlilik
dikkate alinarak hesaplanan Cronbach Alpha katsayisinin ise 0,70 ve daha yiiksek
olmasi referans alinmistir. Dogrulayici faktdr analizinde maddelerin standardize

edilmis regresyon yiiklerinin 0,40°tan yiiksek olmasi referans alinmistir.

a) Algilanan Orgiitsel Destek Olcegi Analizleri
AOD Olgegi 8 maddeden olusmaktadir. Olgege ilk olarak giivenilirlik ardindan

faktor analizi uygulanmistir.
Algilanan Orgiitsel Destek Olgegi Giivenilirlik Analizi

Olgekteki maddeler “AOD” olarak kodlanmis ve yapilan giivenilirlik analizi

sonucunda elde edilen bulgular Tablo 2.4°te gosterilmistir.

Tablo 2. 4. AOD Olgegi Giivenilirlik Analizi

I\_/I_ad_de l\_/l_ad_de Diizeltilmis Madde Silinirse
Standart Silinirse Silinirse Madde
Madde No | Ortalama - - Cronbach
Sapma Olgek Olgek Toplam Puan Alpha Katsavist
Ortalamasi Varyansi Korelasyonu P Y
AOD1 2,93 1,284 19,00 60,582 ,768 ,940
AOD?2 2,78 1,304 19,16 59,289 ,826 ,936
AOD3 2,83 1,264 19,11 60,423 ,792 ,939
AOD4 2,61 1,278 19,33 61,600 ,715 ,944
AOD5 2,85 1,323 19,09 58,718 ,844 ,935
AOD6 2,68 1,311 19,25 58,630 ,858 ,934
AOD7 2,56 1,276 19,37 60,455 ,781 ,939
AODS8 2,70 1,314 19,24 59,172 ,825 ,936
Cronbach
Alpha 0,945
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Tablo 2.4’te yer alan bulgular incelendiginde o&lgegin Cronbach Alpha
katsayisinin referans alinan 0,70 degerinin iizerinde oldugu (0,945) goriilmektedir.
Olgek maddelerine iliskin diizeltilmis madde toplam puan korelasyonu degerleri
0,30°dan yiiksektir. Ayrica Ol¢ekten herhangi bir maddenin silinmesiyle cronbach

alpha katsayisinda 6nemli bir degismenin olmadig1 goriilmektedir.
Algilanan Orgiitsel Destek Olgegi Faktor Analizleri

8 maddelik Olcegin gecerliligi sirasiyla acimlayict ve dogrulayici faktor
analizleri yapilarak tespit edilmistir. A¢imlayici faktor analizi, bulgular1 Tablo 2.5’te

verilmistir.

Tabloda yer alan bulgular incelendiginde 8 maddelik 6lgegin tek faktorlii bir
yapida oldugu ve her bir maddenin faktor yiikiiniin 0,30 olarak referans alinan
degerden yiiksek oldugu goriilmektedir. Olgek, toplam varyansin %72,431’ini
aciklamaktadir. Olgege iliskin KMO degeri 0,919; kiiresellik anlamlilik degeri ise
0,000°dir. Bu degerler, referans alinan degerleri (KMO>0,60; Kiiresellik anlamlilik
degeri<0,05) karsilamaktadir.

Tablo 2. 5. AOD Olgegi Agimlayict Faktdr Analizi

_ . g o " S
Faktor 55 5 £5 £ S 8 5
£ X = = > S S5
< B N o © o ®© - =
[Sogs Q <> > 0L
AOD 5,794 72,431 72,431 0,945
AOD6 ,897
AOD5 ,886
AODS8 871
AOD2 871
AOD3 ,842
AOD7 ,836
AOD1 ,823
AOD4 778
KMO =,919
Bartlett Kiiresellik Testi (Istatistik Degeri= 3094,542; p=,000)

AOD o6lgegine agimlayici faktdr analizinden sonra dogrulayici faktor analizi
uygulanmistir. Analize iliskin bulgular Sekil 2.2°de verilmistir. Sekilden de
goriildiigii gibi tiim maddelere ait standardize edilmis regresyon yiikleri 0,40’tan

yiiksektir.
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Sekil 2. 2. AOD Olgegi DFA
Dogrulayict faktor analizinden elde edilen model uyum endeksi degerleri ise

Tablo 2.6’da yer almaktadir.

Tablo 2. 6. AOD Olgegine Ait Uyum lyiligi Degerleri

L Ol¢iim
Endeksler Referans Degeri Mgdeli
CMIN / DF X%/sd <2 17,122
CFlI > 90 ,896
RMR <1 ,086
GFI >90 ,809
IFI >90 ,896
TLI >90 ,854
NFI >90 ,890
RMSEA RMSEA <,08 ,195

Tablodaki  uyum 1yiligi  degerleri, 0Olgegin  referans  degerlerini
karsilamadigindan maddeler arasinda modifikasyonlar (add1 ile add2, addl ile add3,
a0d2 ile a6d3, add3 ile add4, add6 ile a6d7 ve aod7 ile a6d8) yapilmistir. Bu
islemden sonra elde edilen bulgular Sekil 2.3teki gibidir. Ayrica tiim maddelere ait

standardize edilmis regresyon yiiklerinin 0,40’tan yiiksek oldugu goriilmektedir.
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Sekil 2. 3. AOD Ol¢egi Modifikasyonlu DFA
AOD o6lgegine yapilan modifikasyonlarla elde edilen model uyum iyiligi
degerleri Tablo 2.7°de verilmistir.

Tablo 2. 7. AOD Olgegi Modifikasyon Sonrast Uyum lyiligi Degerleri

Endeksler Referans Degeri 3153;1
CMIN/DF X?/sd <2 2,764
CFI >,90 ,992
RMR <1 ,032
GFlI >,90 ,978
IFI >,90 ,992
TLI >,90 ,984
NFI >,90 ,988
RMSEA RMSEA <,08 ,064

Tablodaki uyum 1yiligi degerleri, referans degerlerin saglandigin1 bu nedenle
yapilan modifikasyonlarin  model uyumunu iyilestirdigini = gdstermektedir.

Dolayistyla agimlayici faktor analizi ile elde edilen faktor yapisi dogrulanmaktadir.

b) Ise Adanmishk Olgegi Analizleri
IA Olgegi 9 maddeden olusmaktadir. Olgege ilk olarak giivenilirlik ardindan

faktor analizi uygulanmistir.

104



Ise Adanmishk Olgegi Giivenilirlik Analizi

Olgekteki maddeler “IA” olarak kodlanmis ve yapilan giivenilirlik analizi

sonucunda elde edilen bulgular Tablo 2.8’de gosterilmistir.

Tablo 2. 8. IA Olgegi Giivenilirlik Analizi

Madde Madde Diizeltilmis Madde Silinirse
Standart Silinirse Silinirse Madde
Madde No | Ortalama - - Cronbach Alpha
Sapma Olgek Olgek Toplam Puan
Katsayisi
Ortalamasi Varyansi Korelasyonu
A1 3,43 1,297 26,07 52,275 ,647 ,858
1A2 3,51 1,242 25,99 52,049 ,698 ,853
1A3 3,21 1,265 26,30 51,706 ,703 ,853
1A4 3,14 1,221 26,36 51,340 ,758 ,848
I1AS 3,15 1,239 26,35 51,135 757 ,848
1A6 3,63 1,214 25,88 53,165 ,647 ,858
1A7 3,24 1,311 26,26 51,976 ,656 ,857
IA8 3,20 1,353 26,30 56,820 ,365 ,884
IA9 2,99 1,359 26,51 56,926 ,357 ,884
Cronbach
Alpha 0,874

Tablo 2.8’de yer alan bulgular incelendiginde o6lgegin Cronbach Alpha
katsayisinin referans alinan 0,70 degerinin iizerinde oldugu (0,874) goriilmektedir.
Olgek maddelerine iliskin diizeltilmis madde toplam puan korelasyonu degerleri
0,30°dan yiiksektir. Ayrica 6lgekten herhangi bir maddenin silinmesiyle cronbach

alpha katsayisinda 6nemli bir degismenin olmadig1 goriilmektedir.
Ise Adanmishk Olgegi Faktor Analizleri

9 maddelik olcegin gecerliligi sirasiyla agimlayict ve dogrulayici faktor
analizleri yapilarak tespit edilmistir. Agimlayici faktor analizi bulgular1 Tablo 2.9°da

verilmistir.

Tabloda yer alan bulgular incelendiginde 9 maddelik 6lgegin tek faktorlii bir
yapida oldugu ve her bir maddenin faktor yiikiiniin 0,30 olarak referans alinan
degerden yiiksek oldugu goriilmektedir. Olcek, toplam varyansmn %52,775’ini
aciklamaktadir. Olgege iliskin KMO degeri 0,853; kiiresellik anlamlilik degeri ise
0,000°dir. Bu degerler, referans alinan degerleri (KMO>0,60; Kiiresellik anlamlilik
degeri<0,05) karsilamaktadir.
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Tablo 2. 9. IA Olgegi A¢imlayic1 Faktdr Analizi

_ . g o 0 5
Faktor 58 ’gﬁ E g % g 3 ©
£ = = = 2 5 S&
< = N o @© o ®© j——
9 Q <> = > O<
iA 4,750 52,775 52,775 0,874
1A4 ,860
I1A5S ,854
1A3 ,819
1A2 ,818
IA1 ,781
IA7 124
1A6 ,720
IAS8 ,384
IA9 ,376
KMO=,853
Bartlett Kiiresellik Testi (Istatisitk Degeri= 2319,537; p=,000)

Tabloda yer alan bulgular incelendiginde 9 maddelik 6l¢egin tek faktorlii bir
yapida oldugu ve her bir maddenin faktor yikiiniin 0,30 olarak referans alinan
degerden yiiksek oldugu goriilmektedir. Olgek, toplam varyansm %52,775’ini
aciklamaktadir. Olgege iliskin KMO degeri 0,853; kiiresellik anlamlilik degeri ise
0,000°dir. Bu degerler, referans alinan degerleri (KMO>0,60; Kiiresellik anlamlilik
degeri<0,05) karsilamaktadir.

IA o6lgegine agimlayici faktdr analizinden sonra dogrulayici faktdr analizi

uygulanmistir. Analize iligskin bulgular Sekil 2.4’te verilmistir.
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Sekil 2. 4. 1A Olgegi DFA (1)
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Sekil 2.4’te yer alan modelin standardize edilmis regresyon yiikleri
incelendiginde; ia8 ve 1ia9 maddelerinin degerinin 0,40’tan disik oldugu
gorilmektedir. Bu nedenle s6z konusu bu maddeler modelden ¢ikarilmis ve Sekil
2.5’teki bulgular elde edilmistir. Sekilden de gortildiigi gibi 7 maddenin standardize
edilmis regresyon yiikleri 0,40’tan yiiksektir.

ia’l

iaG

iad

ia4

iad

ia2

ia1

19994981

Sekil 2. 5. 1A Olgcegi DFA (2)
Dogrulayici faktor analizinden elde edilen model uyum endeksi degerleri ise

Tablo 2.10°da yer almaktadir.

Tablo 2. 10. IA Olgegine Ait Uyum lyiligi Degerleri

.. Olgiim
Endeksler Referans Degeri Mgdeli
CMIN/DF x%/sd <2 19,994
CFI >90 ,869
RMR <1 ,095
GFI >90 ,843
IFI >90 ,869
TLI > 90 ,803
NFI > 90 ,863
RMSEA RMSEA <,08 211

Tablodaki  uyum iyiligi  degerleri, Ol¢egin  referans  degerlerini
karsilamadigindan maddeler arasinda modifikasyonlar (ial ile 1a2, 1a2 ile 1a3, ia3 ile
1a5, 1a3 ile 1a6 ve ia6 ile 1a7) yapilmistir. Bu islemden sonra elde edilen bulgular
Sekil 2.6’daki gibidir. Ayrica Sekil 2.6’da tiim maddelere ait standardize edilmis
regresyon yiiklerinin 0,40’tan yiiksek oldugunu gostermektedir.
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Sekil 2. 6. IA Olgegi Modifikasyonlu DFA
IA blgegine yapilan modifikasyonlarla elde edilen model uyum iyiligi
degerleri Tablo 2.11°de verilmistir.

Tablo 2. 11. A Olgegi Modifikasyon Sonrast Uyum lyiligi Degerleri

ol Ol¢iim
Endeksler Referans Degeri M(;;deli
CMIN/DF X?/sd < 2 3,294
CFlI > 90 ,990
RMR <1 ,035
GFlI >90 ,981
IFI >90 ,990
TLI >90 ,976
NFI >90 ,985
RMSEA RMSEA <,08 ,073

Tablodaki uyum 1yiligi degerleri, referans degerlerin saglandigini bu nedenle
yapilan modifikasyonlarin  model uyumunu 1iyilestirdigini = gostermektedir.

Dolayisiyla agimlayici faktor analizi ile elde edilen faktdr yapis1 dogrulanmaktadir.

c) Isten Ayrilma Niyeti Olcegi Analizleri
IAN Olgegi 4 maddeden olusmaktadir. Olgege ilk olarak giivenilirlik ardindan

faktor analizi uygulanmistir.
Isten Ayrima Niyeti Ol¢egi Giivenilirlik Analizi

Olgekteki maddeler “IAN” olarak kodlanmis ve yapilan giivenilirlik analizi

sonucunda elde edilen bulgular Tablo 2.12°de gosterilmistir.
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Tablo 2. 12. IAN Giivenilirlik Analizi

Madde Madde Diizeltilmis Madde Silinirse
Standart | Silinirse Silinirse | Madde Toplam
Madde No | Ortalama - - Cronbach Alpha
Sapma Olgek Olgek Puan Katsayist
Ortalamasi | Varyansi Korelasyonu
IAN1 2,53 1,463 6,88 12,606 724 ,862
IAN2 2,56 1,424 6,85 12,336 ,791 ,834
IAN3 2,11 1,270 7,30 13,737 ,736 ,856
1AN4 2,21 1,314 7,20 13,369 147 ,852
Cronbach
Alpha 0,884

Tablo 2.12°de yer alan bulgular incelendiginde o6lgegin Cronbach Alpha
katsayisinin referans alinan 0,70 degerinin {lizerinde oldugu (0,884) goriilmektedir.
Olgek maddelerine iliskin diizeltilmis madde toplam puan korelasyonu degerleri
0,30’dan yiiksektir. Ayrica dlgekten herhangi bir maddenin silinmesiyle cronbach

alpha katsayisinda dnemli bir degismenin olmadig1 goriilmektedir.
Isten Ayrilma Niyeti Olcegi Faktor Analizleri

4 maddelik o©lcegin gegerliligi sirasiyla agimlayict ve dogrulayict faktor

analizleri yapilarak tespit edilmistir. Ac¢imlayic1 faktor analizi, bulgular1 Tablo

2.13’te verilmektedir.

Tablo 2. 13. IAN Olgegi Agimlayict Faktor Analizi

= <
- B S w %) Q

Faktor =5 S £5 ES § <

= = = o S S5

< B N o @© o o =

[Sogs Q < > > O<

IAN 2,977 74,415 74,415 0,884
1AN2 ,887
1AN4 ,864
IAN3 ,856
[AN1 ,843

KMO=,794
Bartlett Kiiresellik Testi (Istatistik Degeri= 974,142; p=,000)

Tabloda yer alan bulgular incelendiginde 4 maddelik 6lgegin tek faktorlii bir
yapida oldugu ve her bir maddenin faktor yiikiiniin 0,30 olarak referans alinan
degerden yiiksek oldugu goriilmektedir. Olgek, toplam varyansin %74,415’ini
aciklamaktadir. Olgege iliskin KMO degeri 0,794; kiiresellik anlamlilik degeri ise
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0,000°dir. Bu degerler, referans alinan degerleri (KMO>0,60; Kiiresellik anlamlilik
degeri<0,05) karsilamaktadir.

IAN 6lgegine agimlayict faktdr analizinden sonra dogrulayici faktor analizi
uygulanmistir. Analize iliskin bulgular Sekil 2.7°de verilmistir. Sekilden de
goriildiigli gibi tim maddelere ait standardize edilmis regresyon yiikleri 0,40’tan
yiiksektir.

iand

ian3

ian

ian1

117

Sekil 2. 7. IAN Olgegi DFA
Dogrulayici faktor analizinden elde edilen model uyum endeksi degerleri ise

Tablo 2.14’te yer almaktadir.

Tablo 2. 14. IAN Olgegine Ait Uyum lyiligi Degerleri

Endeksler Referans Degeri 3109(;1;1'
CMIN/DF x%/sd <2 30,814
CFI >90 ,939
RMR <1 ,080
GFI >90 ,926
IFI >90 ,939
TLI >90 ,816
NFI >90 ,937
RMSEA RMSEA <,08 ,265

Tablodaki uyum iyiligi degerleri, Olcegin referans  degerlerini
karsilamadigindan maddeler arasinda modifikasyonlar yapilmistir. Bu islemden
sonra elde edilen bulgular Sekil 2.8’deki gibidir. Sekil, (ian3 ile ian4) maddeleri
arasinda modifikasyonlarin yapildigini ve yine tiim maddelere ait standardize edilmis

regresyon yiiklerinin 0,40’dan ytiksek oldugunu gostermektedir.
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Sekil 2. 8. IAN Olgegi Modifikasyonlu DFA
IAN olcegine yapilan modifikasyonlarla elde edilen model uyum iyiligi

degerleri Tablo 2.15’te verilmistir.

Tablo 2. 15. IAN Olgegi Modifikasyon Sonrast Uyum lyiligi Degerleri

4l Olgiim
Endeksler Referans Degeri Mgdeli
CMIN/DF x%/sd <2 ,028
CFI >90 1,000
RMR <1 ,001
GFlI >90 1,000
IFI >90 1,000
TLI > 90 1,000
NFI > 90 1,000
RMSEA RMSEA <,08 ,000

Tablodaki uyum 1yiligi degerleri, referans degerlerin saglandigini bu nedenle
yapitlan modifikasyonlarin  model uyumunu iyilestirdigini = gdstermektedir.

Dolayisiyla agimlayici faktor analizi ile elde edilen faktdr yapist dogrulanmaktadir.

4. Hipotezlerin Testine Iliskin Analizler

a) Korelasyon Analizi
Arastirma degiskenleri olan AOD, IAN ve IA degiskenleri arasindaki iliskiler

korelasyon analizi ile tespit edilmistir. Veriler normal dagilmadigi i¢in Spearman
Korelasyon analizi tercih edilmistir (Field, 2009: 179). Elde edilen korelasyon analizi

bulgular1 Tablo 2.16’da verilmistir.
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Tablo 2. 16. Korelasyon Analizi (Spearman’s Rho) Bulgulari

Faktorler X SS 1 2 3
.. Spearman’s 1 ,403** -,303**
1-AOD 2,742 1,101 0 0,000 0,000
. Spearman’s 1 -,383**
2-1A 3,330 1,008 0 0,000
3-iAN 2,354 | 1,180 Spear;nan > 1
*p < 0,05 ise degiskenler arasinda %95 anlamlilik diizeyinde bir iliski vardir.
**p<0,001 ise degiskenler arasinda %99 anlamlilik diizeyinde bir iliski vardir.

Tablo 2.16 incelendiginde AOD ile IAN arasinda %99 anlamhlik diizeyinde
negatif yonli bir iliskinin (r=-0,303; p=0,000) oldugu gorilmektedir. Bu bulguya
gore calisanlarin drgiitsel destek algilarinin artmasi, onlarin IAN’lerini azaltmaktadir.
Diger taraftan bunun tersi de dogrudur. Orgiitten destek gdrmedigini diisiinen

calisanlar ise igten ayrilmaya niyetlenebilirler.

Tablodaki bulgulara gére AOD ile IA arasinda %99 anlamlilik diizeyinde
pozitif yonli bir iligski (r= 0,403; p=0,000) vardir. Bu bulgu su anlama gelmektedir:
Calisanlar orgiitten destek aldiklar1 algisina sahip olduklarinda kendilerini daha fazla
ise adarlar veya bunun tersine orgiitten destek gérmediklerini diisiinen ¢alisanlarin

IA diizeyleri diiser.

Tablodaki diger bir bulgu, IA ile IAN arasinda %99 anlamlilik diizeyinde
negatif yonlii bir iliskinin (r=-0,383; p=0,000) oldugudur. Buna gére “IA I1AN’yi
azaltmaktadir veya tersine IA diizeyleri diisiik olan ¢alisanlar isten ayrilmaya

niyetlenebilirler” demek miimkiindiir.

b) Yapsal Esitlik Modellemesi Analizi

Aragtirmada AOD, IAN ve IA degiskenleri icin AMOS programiyla yapisal
esitlik modeli olusturulmustur. Ancak, yapisal esitlik modellemesi analizi
yapilmadan 6nce analizin bir 6n kosulu olan ¢oklu dogrusallik baglanti sorununun
olup olmadig1 tespit edilmelidir. S6z konusu bu sorun; 1-bagimsiz degiskenlerin
varyans biiylitme ¢ap1 (Variance Inflation Factor-VIF) 10’un tizerinde ve 2-tolerans

endeksleri (degiskenlerce agiklanamayan varyans orani) 0,10’un altinda oldugunda
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ortaya ¢ikmaktadir (Kerse ve Karabey, 2019: 95). Yapilan analizlerde bagimsiz
degiskenler olan AOD ve i{A’min VIF degerlerinin 10’un altinda, tdlerans
endekslerinin ise 0,10’un Tlizerinde olmasi nedeniyle c¢oklu dogrusal baglanti

sorununun olmadig1 kanaatine varilmistir (Tablo 2.17).

Tablo 2. 17. Bagimsiz Degiskenlere iliskin Coklu Dogrusallik Baglantist

Bagimsiz Degiskenler Tolerans VIF
AOD ,838 1,193
iA ,838 1,193

Yukarida da ifade edildigi gibi hipotezlerin testi icin yapisal esitlik
modellemesi analizi yapilmistir. Yapisal esitlik modellemesinde AOD bagimsiz
degisken (dissal degisken-exogenous variable), IAN bagimli degisken (igsel
degisken-endogenous variable) ve IA ise araci degisken olarak belirlenmistir. Ote
yandan verilerin normal dagilmadig: dikkate alinarak bootstrap yontemi kullanilmis
(Bayram, 2013: 106), yontemde 6rneklem 1000 degerinde, giiven araliklari ise %95
seviyesinde (Bias-corrected confidence intervals) tutulmustur. Bootfactor degeri 1
secilerek analizler yapilmistir. Analizde algilanan 6rgiitsel destek-AOD, ise
adanmislik-IA ve isten ayrilma niyeti-IAN olarak kodlanmustir. Modele iliskin

kestirim sonuglart Sekil 2.9.’da yer almaktadir.
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Sekil 2. 9. Arastirma Modeline iliskin Kestirim Sonuglari

Arastirma modeline iligkin uyum 1iyiligi degerleri Tablo 2.18’de gosterilmistir.

Bu degerler incelendiginde referans alinan degerlerin karsilandigi goriilmektedir.

Tablo 2. 18. Arastirma Modelinin Uyum lyiligi Degerleri

Endeksler Anlam Referans Degeri l(\)Al(;;(ljl(;II:
CMIN/DF Ki kare/ serbestlik derecesi 0< x?sd <5 1,607
CFI Karsilastirmali Uyum lyiligi Endeksi > 90 ,987
RMR Artik Temelli Uyum Endeksi <1 ,061
GFI Tyilik Uyum Endeksi >90 ,949
IFI Artimli Uyum Endeksi >90 ,987
TLI Tucker-Lewis Endeksi > 90 ,984
NFI Normlastirilmig Uyum Endeksi >90 ,966
RMSEA Yaklagik Hatalarin Ortalama Karekoki <,05 RMSEA ,08< ,038
Hipotezlerin test edilmesi i¢in olusturulan temel modelde elde edilen

standardize edilmis faktdr yiikleri ve bootstrap giiven araliklart Tablo 2.19°da

Ozetlenmistir. Bu degerlere gore:

1- AOD’nin IAN iizerindeki etkisi istatistiksel olarak %95 onem diizeyinde

anlamlidir,

2- AOD’nin IA iizerindeki etkisi istatistiksel olarak %99 &nem diizeyinde

anlamlidir,
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3- IA’nmn IAN iizerindeki etkisi istatistiksel olarak %99 onem diizeyinde

anlamlidir.

Tablodaki alt ve tist diizey degerler, bagimsiz degiskenin bagimli degiskeni

hangi araliklarda etkidigi anlamina gelmektedir.

Tablo 2. 19. Faktor Yiikleri ve Bootstrap Giiven Araliklar

Hipotez Yordanan Yordayan Standardize Alt Ust
P Degisken Degisken R.Y. Diizey | Diizey P
H1 IAN “«— AOD -15 -,254 -,053 ,012*
H2 A «— AOD 43 ,339 ,509 ,007**
H3 IAN «— IA -,40 -,485 -,297 ,008**

**p<0,01 ise degiskenler arasindaki etki %99 6nem diizeyinde istatistiksel olarak anlamlidir.
*p<0,05 ise degiskenler arasindaki etki %95 dnem diizeyinde istatistiksel olarak anlamlidir.

Temel arastirma modelinin testine iligskin yapilan bootstrap yontemiyle elde

edilen dogrudan, dolayli ve toplam etkiler Tablo 2.20°de 6zetlenmistir.

Tablo 2. 20. Temel Modelde Dogrudan, Dolayli ve Toplam Etkiler

Degiskenler Etkiler AOD iA iIAN
Dogrudan 43 ,000 ,000

iA Dolayli ,000 ,000 ,000
Toplam 43 ,000 ,000

Dogrudan -,15 -,40 ,000

IAN Dolayli -,17 ,000 ,000
Toplam -,32 -,40 ,000

Hipotez 1: Calisanlarin algiladig: 6rgiitsel destek, isten ayrilma niyetini negatif

yonde ve anlamli olarak etkiler.

AOD ile TAN arasindaki iliskiyi gosteren degerler Tablo 2.16, Tablo 2.19 ve
Tablo 2.20°de verilmistir. Bulgulara gére AOD ile IAN arasinda %99 anlamlilik
diizeyinde negatif yonlii bir iliski (Tablo 2.16; r=-0,303; p=0,000) vardir; AOD,
IAN’yi %95 &nem seviyesinde dogrudan anlamli ve negatif yonde (Tablo 2.19;
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Standardize R.Y.=-0,15; p=0,012) etkilemektedir. Algilanan orgiitsel destegin IAN
tizerindeki toplam etkisi ise -0,32’dir (Tablo 2.20). Bu bulgulara gore calisanlarda
orgiitsel destek algisimin artmasi, onlarn IAN’lerini azaltmaktadir. Dolayisiyla
“Calisanlarin algiladig1 orgiitsel destek, isten ayrilma niyetini negatif yonde ve
anlaml olarak etkiler” seklindeki H1 hipotezi kabul edilmistir. Bu bulgu daha dnce
yapilan bazi arastirma sonuglari ile benzerlik gostermektedir (Galletta vd, 2011;
Koster vd, 2011; Park vd, 2015; Joo vd, 2015).

AOD sosyal degisim teorisine dayanir (Anafarta, 2015: 115). Sosyal degisim
teorisine gore kisi herhangi birinden bir fayda veya iyilik gordiigiinde, kiside ona
karsilik verme mecburiyeti ve algisi olusur. Calisma hayatinda da bireyler calistiklar
orgiitiin kendilerinin iyiligini ve refahim1 diisiindiigii algisina sahip olduklarinda,
orgiite karst sorumluluk ve karsilik verme mecburiyeti hissine kapilirlar. Bu da
onlarin Orgiite kars1 sergiledikleri tutum ve davramiglart olumlu yonde etkiler.
Calistiklar1  oOrgiit tarafindan kendilerinin degerli olduklar1 algisina sahip olan
calisanlar, IAN gibi 6rgiite karsi olumsuz tutum ve davramslarin ahlaki olmadigini
ve onlart huzursuz edecegini diisiiniirler. Calisanlar kendilerine yapilan bu iyilik
karsisinda calistiklar orglite uzun yillar hizmet etmeye, kazandig: bilgi ve tecriibeyi
isine aktarmaya ve orgiitiin amaglarina ulagsmasi igin lizerlerine diisen sorumluluklari

yerine getirmeye caligirlar.

Hipotez 2: Calisanlarin algiladigi orgiitsel destek, ise adanmiglik diizeylerini

pozitif yonde ve anlamli olarak etkiler.

AOD ile TA arasindaki iliskiyi gdsteren degerler Tablo 2.16, Tablo 2.19 ve
Tablo 2.20°de verilmistir. Bulgulara gore AOD ile IA arasinda %99 anlamlilik
diizeyinde pozitif yonlii bir iligki (Tablo 2.16; r=-0,403; p=0,000) vardir; AOD, IA’yl
%99 6nem seviyesinde dogrudan anlamli ve pozitif yonde (Tablo 2.19; Standardize
R.Y.=0,43; p=0,007) etkilemektedir. Algilanan &rgiitsel destegin IA {izerindeki
toplam etkisi 0,43’tlir (Tablo 2.20). Bu bulgulara gore calisanlar orgiitten destek
aldiklar1 algisina sahip olduklarinda kendilerini daha fazla ise adarlar veya bunun
tersine Orgiitten destek gormediklerini diisiinen calisanlarin IA diizeyleri diiser.

Dolayisiyla “Calisanlarin algiladigi orgiitsel destek, ise adanmishk diizeylerini
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porzitif yonde ve anlamli olarak etkiler” seklindeki H2 hipotezi kabul edilmistir. Bu
bulgu daha &nce yapilan AOD ve IA arasindaki pozitif iliskiyi tespit eden
calismalarla (Saks, 2006; Rich vd, 2010; Zacher ve Winter, 2011; Biswas vd, 2013;
Gillet vd, 2013; Caesens ve Stinglhamber, 2014) benzerlik gostermektedir.

Orgiitler ¢alisanlarma kars1 olumlu tutum ve davranislar icerisinde bulunurlarsa
(mesela sosyal haklarinin iyilestirilmesi, is yaparken insiyatif verilmesi, yetkilerinin
kullanmasina izin verilmesi, aile ve ¢ocuklarina yardimda bulunulmasi, is yaparken
goriiglerinin sorulmasi, aymn elemani veya yilin personeli gibi onlari motive edecek
odiillendirmelerde bulunulmasi, ¢alisanlarin goriislerine deger verilmesi, ¢alisanlarin
ticret politikalarinda esit ve adil davranilmasi, is giivencesinin verilmesi gibi onun
refah ve iyiligini gelistirecek imkanlarin seferber edilmesi vb.), calisanlarda
orgiilerine kars1 olumlu algi ve diisiinceler olusmasimi saglayabililer. Bu saglanan
imkanlar karsisinda calisanlarin 6rgiilerine karsi tutumlari ise is yaparken daha fazla
caba gostermesi, isini severek yapmasi, yaptigi isi benimsemesi, Orgiitiine karsi
aidiyet duygusuyla hareket etmesi, Orgiitiin sorununu kendi sorunu gibi goriip
orgiitityle 6zdeslesmesi, yoneticilerine ve is arkadaslarina kars iletisime agik olmasi,
yaptig1 is yorucu olsa da bundan haz duymasi, orgiitiinden ve isinden bahsederken
sahiplenerek anlatmasi, 0rgiitiin zor zamaninda bile maddi ve manevi fedakarliklarda
bulunmasi, ¢alistigi oOrgiitin ve isin kendisi i¢in degerli oldugunu siirekli
vurgulamasi, Orgiitiin amaglarina ulagmada ekstra rol ve davranislarda bulunmast,
orgiite karsi tutku ve adanmislik sergilemesi seklinde gergeklesebilir. Yani ¢alisanlar
orgiitlerinin kendilerine deger verdigine inandiklarinda, islerine duygusal, bilissel ve
fiziksel olarak adanir ve orgiite kars1 ylikiimliiliikklerini daha iyi yerine getirmeye
calisirlar. Boylece calisanlarin orgiitsel destek algisinin artmasi, onlarin kendilerini
ise adamalarima ve isi severek yapmalarina neden olur (Ince, 2016: 656; Meri¢ vd.,
2019:71; Isik ve Kama, 2018:401).

Hipotez 3: Calisanlarin ise adanmiglik diizeyleri isten ayrilma niyetlerini

negatif yonde ve anlamli olarak etkiler.

IA ile IAN arasindaki iliskiyi gdsteren degerler Tablo 2.16, Tablo 2.19 ve
Tablo 2.20°de verilmistir. Bulgulara gére IA ile IAN arasinda %99 anlamlilik
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diizeyinde negatif yonlii bir iliski (Tablo 2.16; r=-0,383; p=0,000) vardir; IA, 1AN’yi
%99 6nem seviyesinde dogrudan anlamli ve negatif yonde (Tablo 2.19; Standardize
R.Y.=-0,40; p=0,008) etkilemektedir. Algilanan orgiitsel destegin IAN {izerindeki
toplam etkisi ise -0,40’tir (Tablo 2.20). Buna gore “IA IAN’yi azaltmaktadir veya
tersine 1A diizeyleri diisiik olan ¢alisanlar isten ayrilmaya niyetlenebilirler” demek
miimkiindiir. Dolayisiyla “Calisanlarin ise adanmishk diizeyleri isten ayrilma
niyetlerini negatif yonde ve anlamli olarak etkiler” seklindeki H3 hipotezi kabul
edilmistir. Bu sonug daha 6nce bu iligkiyi arastiran ¢alismalarin (Schaufeli vd, 2001;
Schaufeli ve Bakker, 2004; Saks, 2006; Koyuncu vd, 2006; Shuck vd, 2011; Agarwal
vd, 2012; Erdil ve Miiceldili, 2014) sonuclariyla benzerlik gostermektedir.

Kendini isine adamis ¢alisanlarin is hayatinda olumlu tutum ve davranislari; is
yaparken mutlu olma, ise istekli bir sekilde gelme, kendilerini 6rgiitiin bir pargasi ve
bir neferi olarak gérme, orgiitlerinden veya isinden bahsederken benimseyerek ve
kendilerini orgiitle 6zdeslestirerek konusma, isyerinde gecirilen zamanin farkinda
olmayarak gec saatlere kadar isteyerek ve goniilliilik esasiyla ¢alisma, islerinde
fiziksel olarak yorulduklarinda bile bundan sikayet¢i olmayip neseli tavir ve
tutumlarda bulunma, orgiitte c¢alistiklar1 yoneticiler ve is arkadaslariyla anlaml
baglar kurma, orgiitsel faaliyetlere yliksek oranda katilma, is disinda da orgiit ve is
arkadaglariyla zaman geg¢irmek isteme, Orgiite sundugu fikir ve goriislerinin Grgiit
icin degerli olduguna inanma, vazifeli oldugu isi i¢in ekstra ¢aba sarfetme, Orgiitiin
kaynaklarimi kullanirken iktisath bir tutum sergileme seklinde olabilir. Bu tutum ve
davraniglarla isine adanmis ¢alisanlar, islerini severek yaptiklari i¢in isten ayrilma
niyeti ve diislincesine sahip olmazlar. Ciinkii isten ayrilirlarsa bagka bir yerde bu
mutlu ve huzurlu ortami bulamama ihtimalleri vardir. Yeni bir oOrgiitte ve iste
beklentilerinin karsilanamamasi gibi psikolojik bir korkuya kapilarak, mutlu
olduklar1 oOrgiit ve islerini kaybetmek istemezler. Ayrica yeni bir Orgiitte ise
basladiklar1 zaman oradaki yonetici ve is arkadaslarinin kendilerine karsi nasil bir
tutum ve davranig sergileyecekleri mechul oldugundan bilmedikleri bir yere gitme

niyetinin ortaya ¢ikma ihtimali diismektedir.
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Hipotez 4: Algilanan orgiitsel destek ile isten ayrilma niyeti arasindaki iliskide

ise adanmishigin aracilik roli vardir.

AOD ile TAN arasindaki iliskide IA’nin aracilik roliinii ortaya koymak igin
Baron, Kenny’nin (1986: 1176) onermis oldugu sartlardan yararlanilmistir. S6z

konusu sartlar su sekildedir:

1. Bagimsiz degiskenin (yordayan-AOD) bagimli degisken (yordanan-IAN)
izerinde etkisinin olmasi gerekmektedir. H1 hipotezi bu sart1 saglamaktadir.
H1 hipotezi ile ilgili agiklamalarda goriildiigii gibi AOD, IAN’yi negatif
yonde etkilemektedir (Sekil 2.10, Dogrudan Etki = -0,150)

2. Bagimsiz degiskenin (yordayan-AOD) araci degisken (IA) iizerinde etkisinin
olmas1 gerekmektedir. H2 hipotezi bu sarti saglamaktadir. H2 hipotezi ile
ilgili agiklamalarda goriildiigii gibi AOD, IA’y1 pozitif yonde etkilemektedir
(Sekil 2.10, Dogrudan Etki = 0,430).

3. Araci degiskenin (IA) bagimli degisken (yordanan-IAN) iizerinde etkisinin
olmasi gerekmektedir. H3 hipotezi bu sarti saglamaktadir. H3 hipotezi ile
ilgili agiklamalarda goriildiigii gibi 1A, IAN’yi negatif yonde etkilemektedir
(Sekil 2.10, Dogrudan Etki = -0,400).

4. Aract degisken analize dahil edildiginde, bagimsiz degiskenin bagiml
degisken {iizerindeki etkisinin istatistiksel anlamda azalmasi kismi aracilik
roliin; bagimli ve bagimsiz degisken arasindaki iliskinin istatistiksel olarak
anlamsiz hale gelmesi ise tam aracilik roliin var oldugunu gosterir (Baron ve
Kenny, 1986). Araci degiskenin bulunmadigt modelde bagimsiz degisken
olan AOD, bagimli degisken olan IAN’yi -0,320 diizeyinde etkilemektedir.
Arac1 degisken olan IA modele dahil edildiginde AOD’nin IAN iizerindeki
etkisi azalmakta ve -0,150 olmaktadir. Bu durum, Algilanan Orgiitsel Destek
ile Isten Ayrilma Niyeti arasindaki iliskide Ise Adanmishigin kismi araci rol
iistlendigi seklinde agiklanabilir. Tablo 2.20°deki degerlere gore AOD’nin
[AN tizerindeki dogrudan etkisi -0,150; dolayl etkisi -0,170 ve toplam etkisi
-0,320°dir. S6z konusu dolayli etki “IA” degiskeninden kaynaklanmaktadir

119



denilebilir. Buna gore AOD ile IAN arsindaki iliskide IA’nin kismi aracilik
rolii vardir (Sekil 2.10).

Dolayisiyla “Algilanan orgiitsel destek ile isten ayrilma niyeti arsindaki
iliskide ise adanmighgin aracilik rélii vardw” seklindeki H4 hipotezi araciligin

kismiligi sartiyla kabul edilmistir.

Algillanan Topkun Bk > isten Ayrnima
Orgiitsel Destek c=-032 Niyeti
Bl e G o e I~ N\
el ise Adanmishk %
P N
%
N
7’ N\
” N
L a=043 b=-0.40 S

Dogrudan Etki c' = - 0.15

Orgiitsel Destek Dolayl Etki ab = - 0,17 Niyeti

Algilanan isten Ayrilma

Sekil 2. 10. AOD ile IAN Arasindaki Iliskide IA nin Kismi Aracilik Rolii

5. Demografik Ozelliklere Gore Olgcek Puanlarimin Karsilastirilmasi

Arastirmaya katilan saglik calisanlarinin demografik ozelliklerine gére AOD,
IAN ve IA diizeylerinin farklilasip farklilasmadigma bakilmistir. Veriler normal
dagilmadiklari i¢in iki gruptan olusan cinsiyet ve medeni durum i¢in Mann Whitney-
U Testi; ikiden fazla grubun oldugu yas, egitim, meslek ve calisma siiresi i¢in ise
Kruskal Wallis H-Testi yapilmistir (Heiman, 2011: 265-269). Yapilan analizler
sonucunda ikili gruplardan cinsiyet ve medeni durum agisindan; ikiden fazla
gruplardan da yas ve egitim agisindan puanlarin farklilastigi tespit edilmis, Sadece

fark goriilen durumlar tablolastirilarak asagida gosterilmistir.
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Cinsiyete Gore Karsilastirma

Saghk calisanlarinin cinsiyetlerine gore AOD, Ise adanmishk ve IAN
puanlarmin farklilasma durumu Mann-Whitney U testi yapilarak incelenmis ve AOD

ile IAN puanlarmin farklilastig1 tespit edilmistir (Tablo 2.21).

Tablo 2. 21. Cinsiyete Gore Karsilagtirma (Mann-Whitney U Testi)

.. _ Sira Mann- *
Degisken Grup N=427 Ortalamas1 | Whitney U P
Erkek 197 199,07
 Algilanan 19576,000 0,020
Orgiitsel Destek Kadin 230 226,79
isten Ayrilma Erkek 197 23142 19092,000 0,006
Niyeti Kadin 230 199,08

*p<0,05 ise gruplarin puanlari istatstiksel olarak farklilagsmaktadir.

Tablodaki bulgulara goére kadin saglik c¢ahisanlarinin AOD algisi (Sira
Ortalamas1=226,79), erkeklerinkinden (Sira Ortalamasi=199,07) daha yiiksektir. Bir
baska deyisle kadinlar, orgiitlerinin kendilerini onemsedigi ve katkilarina deger
verildigi goriisiine daha fazla katilmaktadirlar. Bu sonu¢ daha 6nce yapilan benzer
caligmalarla da ortaya konulmustur (Turung ve Celik, 2010: 225; Celep ve
Yilmaztirk, 2012; Rosenblatt vd, 1999; Gyekye ve Salminen, 2009). Bazi
caligmalarda ise tam tersine erkeklerin kadinlardan daha fazla oOrgiitsel destek
algisina sahip oldugu gériilmiistiir (Meri¢ vd, 2019: 71). Ote yandan, cinsiyet ve
AOD arasinda kaydadeger iliski bulmayan arastirmalar da (Rhoades ve Eienberger,
2002; Amason ve Allen, 1997) vardir.

Tablodaki bulgulara gére erkek saglik calisanlarinin IAN puanlart (Sira
Ortalamas1=231,42), kadinlarinkinden (Sira Ortalamasi=199,08) daha yiiksektir.
Yani erkekler, kadinlara gore daha fazla isten ayrilmayi diisinmektedirler.
Toplumsal bir algi olsa da kadinlarin evlilik, dogum ve ¢ocuk bakimi gibi rollerinden
dolay1, isverenler personel se¢iminde genellikle erkek calisanlar1 daha c¢ok tercih
etmektedir. Bu tercih erkeklerin daha ¢ok is imkanma sahip oldugu anlamina

gelmektedir. Ve yine bir¢ok isletmenin fiziki ¢calisma kosullar erkeklere daha uygun
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oldugu i¢in erkeklerin kadinlara gore daha ¢ok is bulma imkani bulunmaktadir.
Erkeklerin daha ¢ok is bulma olasiligindan dolayi, aragtirmayr yaptigimiz saglik
sektoriindeki erkek calisanlar, isverenler ile ters diistiikkleri zaman baska bir igletmeye
gecme veya baska bir sektdrde is bulma imkanina sahip olduklar1 i¢in IAN’leri
yiiksek ¢ikabilmektedir. Bu durumun daha Once yapilan bazi1 arastirmalarla
(Moynihan ve Landuyt, 2008; Stumpf ve Dawley, 1981) uyumlu oldugu goriiliirken,
bazilariyla (Marsh ve Mannari, 1977; Hundera, 2014) ise ters diistiigii saptanmustir.

Medeni Duruma Gore Karsilastirma

Saglik c¢alisanlarnin medeni durumlarina gére AOD, Ise adanmislik ve IAN
puanlarmin farklilasma durumu Mann-Whitney U testi yapilarak incelenmis ve AOD

ile IA puanlarinin farklilastig1 tespit edilmistir (Tablo 2.22).

Tablo 2. 22. Medeni Duruma Gore Karsilastirma (Mann-Whitney U Testi)

.. _ Sira Mann- -
Degisken Grup N=427 Ortalamas1 | Whitney U P
Evli 316 205,03
. Algilanan 14350,500 0,011
Orgiitsel Destek | Bekar 111 239,53
] Evli 316 206,36
Is Adanma 14803,500 0,031
Bekar 111 235,75
*p<0,05 ise gruplarin puanlart istatstiksel olarak farklilasmaktadir.

Tablodaki bulgulara gére bekar saglik calisanlarinin AOD algist (Sira
Ortalamas1=239,53), evli olanlardan (Sira Ortalamasi=205,03) daha yiiksektir. Bir
baska deyisle bekarlar, orgiitlerinin kendilerini dnemsedigi ve katkilarma deger

verildigi goriisiine daha fazla katilmaktadirlar.

Tablodaki bulgulara gére bekar saglik c¢alisanlarinin IA puanlarn (Sira
Ortalamas1=235,75), evli olanlardan (Sira Ortalamasi=206,36) daha yiiksektir. Yani
bekarlar, evlilere gore daha fazla ise adanmaktadirlar. Buna gore bekar ¢alisanlarin
orgiitsel destek algis1 ve IA’lar1 evli galisanlardan daha fazladir. Evli ¢alisanlarin
isten sonraki hayatlarinda ailesine vakit ayirma zorunlulugunun olmasi ve is-aile

catismast yasamalari durumunda tamamen ise kendilerini ve enerjilerini
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verememeleri algiladiklar1 orgiitsel destegin ve [A’larinin  azalmasina neden
olabilmektedir. Ayrica bekdr c¢alisanlar sadece bireysel anlamda kendi
ihtiyaclarindan sorumlu olduklar1 i¢in gece ge¢ saatlere kadar calisma imkanina
sahiptir. Bekar ¢alisanlarin seyahat engelinin evli ¢alisanlara oranla daha az olmasi
ve ekonomik anlamda da sadece kendi ihtiyaglarini karsilamalari, evli ¢alisanlara
oranla daha fazla drgiitsel destek algisina ve 1A’ya sahip olmalarini saglamis olabilir.
Ote yandan, literatiirde, evli caliganlarin daha ¢ok orgiitsel destek algisma sahip
oldugunu tespit eden (Gyekye ve Salminen, 2009) ¢alismalara rastlanmistir. Ayrica,
bekar calisanlarin daha ¢ok IA gdsterdigini savunan calismalar tespit edilmistir
(Kong, 2009).

Yasa Gore Karsilastirma

Saglik calisanlarinin yaslarma gore AOD, IA ve IAN puanlarinin farklilasma
durumu Kruskal-Wallis H testi yapilarak incelenmis ve IAN puanlarmin farklilastig
tespit edilmistir (Tablo 2.23). Hangi gruplar arasinda fark oldugunu belirlemek igin
Post-hoc (LSD) analizi uygulanmistir. Yasa gore Post-hoc (LSD) analizi Tablo

2.24’te verilmistir.

Tablo 2. 23. Yasa Gore Karsilastirma (Kruskal-Wallis H Testi)

<. _ Sira Chi- - Farkl olan gruplar
Degisken Gruplar N=427 Ortalamasi| Square P (LSD)
20-25 64 189,29 20-25 yas grubu
Iste‘l‘\lﬁlgi"ma 26-40 171 | 20917 | 0,796 0,04 farkhidir
41 + 192 219,86 41 + yas grubu

*p<0,05 ise gruplardan en az birinin puan istatstiksel olarak farklidir.

Tablo 2.23’teki bulgulara gore 20-25 yas grubundaki geng¢ saglik calisanlarinin
IAN puanlar1 (Sira Ortalamasi=189,29), 41+ yas grubundaki ¢alisanlardan (Sira
Ortalamas1=219,86) daha diisiiktiir. Bir baska deyisle yash saglik calisanlari isten

ayrilmayi daha fazla diistinmektedirler.
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Tablo 2. 24. Yasa Gore Karsilastirma (Post-Hoc Testi)

Bagimh Degiskenler () YAS (J) YAS Sig.
26-40 Arasi 1,000
20-25 Arasi
41 + ,976
. 20-25 Arasi 1,000
AOD 26-40 Arasi
41 + ,926
20-25 Arasi ,976
41 +
26-40 Aras1 ,926
26-40 Aras1 ,633
20-25 Arasi
41 + ,169
. 20-25 Arasi ,633
1A 26-40 Arasi
41 + ,683
20-25 Arasi ,169
41 +
26-40 Arasi ,683
26-40 Arasi ,191
20-25 Arasi
41 + ,014
. 20-25 Arasi , 191
TAN 26-40 Arasi
41 + ,643
20-25 Arasi ,014
41 +
26-40 Arast ,643

41 yas ve lstii ¢alisanlar is tecriibelerinin daha fazla olmasindan dolay: is
bulma konusunda daha ¢ok imkéana sahiptir. Ayrica, saglik sektoriiniin 24 saat ndbet
sistemi gibi yogun calisma temposuna sahip olmasindan dolayi, ileri yaslarda isten
ayrilma veya baska bir sektdrde is arama faaliyetleri daha yogun olabilmektedir.
Bundan baska uzun siire ayni iskolunda c¢alisanlarin zamanla aynmi isi siirekli
yapmasindan otiirii tiikenmiglikle karsilasma ihtimali daha yiiksektir. Tiim bu
sebeplerden otiirli, 41 yas ve iistlinde isten ayrilma ihtimali artabilmektedir. Bu
durum daha Once yapilan benzer c¢alismalarda (Cmar vd, 2016: 1043) da

goriilmistir.
Egitim Durumuna Gore Karsilagtirma

Saglik calisanlarinin egitim durumlarina gére AOD, IA ve IAN puanlarmin
farklilasma durumu Kruskal-Wallis H testi yapilarak incelenmis ve AN puanlarmin

farklilastigr tespit edilmistir (Tablo 2.25). Hangi gruplar arasinda fark oldugunu
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belirlemek i¢in Post-hoc (LSD) analizi uygulanmigtir. Egitim durumuna gore Post-
hoc (LSD) analizi Tablo 2.26.’da verilmistir.

Tablo 2. 25. Egitim Durumuna Gore Karsilastirma (Kruskal-Wallis H Testi)

<. _ Sira Chi- " Farkh olan gruplar
Degisken Gruplar | N=427 Ortalamasi| Square P (LSD)
Lise 138 200,12 Lise, Onlisans
Iste'l‘\lﬁlgi“ma Onlisans | 133 | 19941 | 7183 | 0,016 farklidir
Lisans 156 235,05 Lisans

*p<0,05 ise gruplardan en az birinin puani istatstiksel olarak farklidir.

Tablo 2.25’teki bulgulara gore lisans diizeyinde egitim gormiis olan saglik
calisanlarmin  IAN puanlar1  (Sira  Ortalamasi=235,05), digerlerinden (Sira
Ortalamas1-Lise=200,12; Sira Ortalamasi-Onlisans=199,41) daha yiiksektir. Bir
baska deyisle lisans diizeyinde egitim gormiis olanlar isten ayrilmayir daha fazla
diisiinmektedirler. Egitim diizeyi yliksek olan calisanlarin bagka bir yerde is bulma
thtimalleri daha yiiksektir. Ayrica bu calisanlarin kariyer yapma, ylikselme, baska
yerlerde is deneyimi yasama istek ve egilimleri daha yiiksek olabilir. Bu sebepler
onlarin isten ayrilma niyetlerini ylikseltmis olabilir. Egitim diizeyi yiikseldikce
[AN’nin de arttigin1 bulgulayan arastirmalar mevcuttur (Cotton ve Tuttle, 1986;
Mitchell vd, 2000; Lambert, 2001)
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Tablo 2. 26. Egitim Durumuna Goére Karsilagtirma (Post-Hoc Testi)

Bagimh Degiskenler () EGITIM (J) EGITIM Sig.
) Onlisans ,999
Lise :
Lisans , 792
.. .. Lise ,999
AOD Onlisans :
Lisans ,947
] Lise ,7192
Lisans ..
Onlisans ,947
. Onlisans 1,000
Lise -
Lisans 1,000
. r Lise 1,000
1A Onlisans :
Lisans 1,000
] Lise 1,000
Lisans r
Onlisans 1,000
) Onlisans 1,000
Lise _
Lisans ,034
. 4 Lise 1,000
TIAN Onlisans -
Lisans ,042
. Lise ,034
Lisans ..
Onlisans ,042

126



SONUG VE ONERILER

Glinliimiiz kamu ve 6zel sektor igletmelerinin yasamlarini uzun siireli devam
ettirmesi ve amaglarima ulasmasi; isletmelerin belirledigi vizyon ve misyonu
benimseyen, yapacagi isi seven, yetenekli ve bu yeteneklerini gelistirmeye istekli
calisanlarla miimkiindiir. Bu tiir ¢alisanlarin isletmede tutulmasi da ayr1 bir husustur.
Isletmeler icin oldukca degerli ve stratejik degere sahip calisanlarm, ise adanmiglhk
diizeylerinin ylikseltilmesi ve orgiitlerine olan baghliklarinin artirilmasi isverenler
icin hayati onem tagimaktadir. Calisanlarindan gerekli destegi esirgemeyen ve
onlarin refahini, iyiligini disiinen isletmelerde, calisan isgilicii devir orani ve
calisanlarda olusabilecek isten ayrilma niyeti asgari diizeye iner. Calisan, algiladigi
bu orgiitsel destege karsilik olarak isine gerekli 6nemi verir, yaptig1 isi kendi isi gibi
benimser ve en onemlisi isinden ve c¢alistigi orgiitten mutluluk duyar. Calisanlarin
orgiitler i¢in dnemi gézoniine alindiginda, onlarin algiladiklar orgiitsel destek, ise
adanmishik ve isten ayrilma niyeti diizeylerinin incelenmesinin kaydadeger oldugu
degerlendirilmistir. Bu g¢ercevede, bu calismada, algilanan Orgiitsel destek, isten
ayrilma niyeti ve ise adanmislik degiskenleri arasindaki iliskiler ve algilanan orgiitsel
destek ile isten ayrilma niyeti arasindaki iliskide ise adanmishgin aracilik rolii
incelenmistir. Calismanin teorik kisminda algilanan 6rgiitsel destek, isten ayrilma niyeti
ve ise adanmighik kavramlar1 genis bir sekilde ele alinmis, hem yerli hem de yabanci
kaynaklardan literatiir taramasi yapilarak arastirmanin konulari incelenmis ve

agiklanmustir.

Teorik ¢ergeve dogrultusunda, Erzincan ilinde saglik sektoriinde faaliyet
gosteren kurumlarin 427 calisanindan anket teknigi ile toplanan veriler analiz
edilerek yorumlanmistir. Saglik sektoriiniin bu c¢alisma i¢in 6rneklem olarak
secilmesinin nedeni, hem kamu hem de 6zel sektérde is yogunlugunun fazlasiyla
yasandig1 ve insan hayat1 s6z konusu oldugundan hata yapmanin telafisi imkéansiz
sonuglar dogurabildigi bir sektér olmasidir. Bu durum saglik ¢alisanlarinin moral ve
motivasyonunu etkileyerek ise adanmisliklarin1 azaltabilmekte ve daha ¢ok isten
ayrilmay1 diisiinmelerine neden olabilmektedir. Bu siiregte saglik g¢alisanlarinin

algiladiklar1 orgiitsel destek de verdikleri kararlarda etkili olabilmektedir. Ayrica
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saglik sektoriiniin diger Ozellikleri (farkli meslek gruplarinin ekip halinde
calismasina bagli olmasi, etkilesimin fazla olmasi, ileri derecede uzmanlik
gerketirmesi vb.) calismada kullanilan degiskenler arasindaki iliskileri daha iyi

degerlendirmeye imkan tanidigindan saglik sektorii ¢alisma evreni olarak se¢ilmistir.

Calismanin aragtirma kisminda 427 saglik calisanindan anket teknigi ile elde
edilen verilere bagli olarak ortaya ¢ikan sonuclarin yaninda arastirmanin sorularina

da cevap bulunmus ve asagida 6zetlenmistir.

Arastirmada cevap aranan sorulardan birincisi ¢alisanlarin algilanan Grgiitsel
destek diizeylerinin ne oldugudur. Bu sorunun cevaplanmasi i¢in algilanan orgiitsel
destek olgegine ait ifadelerin ortalama degerleri incelenmistir. Algilanan Orgiitsel
destegi Olcen 8 ifadeye ait genel ortalama 2,74 olup, bu deger orta seviyededir. Diger
bir ifadeyle ortaya cikan bu sonug¢ ankete katilan calisanlarin Orgiitlerinden veya
yoneticilerinden algiladiklar1 destegin orta diizeyde oldugunu gostermektedir. Yani
orgiit ¢alisanlarin huzur ve 1yiligi i¢in orta diizeyde katkida bulunmakta, ¢alisanlarin
sarf ettigi caba orta dilizeyde degerli goriilmekte, yoneticiler ¢alisanlarin
karsilagtiklar1 sorunlarla bag etmelerine de orta diizeyde yardimci olmaktadir. Kisaca

calisanlar orgiitten orta diizeyde destek gordiiklerine inanmaktadir.

Aragtirmada cevap aranan diger bir soru, calisanlarin ise adanmiglik
diizeylerinin ne oldugu ile ilgilidir. Bu sorunun cevabini 6grenmek i¢in arastirmaya
katilan calisanlarin ise adanmighik diizeyleri ile ilgili ortalama deger hesaplanmustir.
Calisanlarin ise adanmislik diizeylerini 6lgmeye yonelik 9 maddenin genel ortalamasi
3,33 olup, bu deger de orta seviyededir. Ancak bu deger yiiksege yakin bir
diizeydedir. Buna gore calisanlarin islerine yonelik adanmishk diizeyleri ortanin
biraz iizerindedir. Bir bagka deyisle calisanlar, islerini severek yapmakta, enerjilerini
islerine harcamakta ve kendilerini islerine hem biligsel hem fiziksel hem de duygusal

olarak adamaktadir.

Arastirmanin diger bir sorusunda ¢alisanlarin igten ayrilma niyeti diizeylerinin
hangi seviyede oldugu sorulmaktadir. Bunun i¢in ¢alisanlarin isten ayrilma niyeti
dlgegine verdigi cevaplarm ortalamasma bakilmistir. Olgekte yer alan 4 ifadeye

verilen cevaplarin ortalamasi 2,35 olup, diisiik diizeydedir. Bu bulgu diisiik olmasina
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ragmen calisanlarin  belirli bir oranda isten ayrilma niyetinde olduklar
goriilmektedir. Bu nedenle yoneticiler ¢alisanlarin isten ayrilma niyetini azaltacak

tedbir ve onlemler almalidir.

Arastirmanin 4, 5 ve 6. sorularin1 cevaplamaya yonelik olarak korelasyon
analizi ve yapisal esitlik modeli analizinden yararlanilmistir. Yapilan korelasyon
analizi sonucunda; algilanan orgiitsel destek ile ise adanmishik arasinda %99 6nem
diizeyinde pozitif, gii¢lii ve anlaml bir iliski oldugu ortaya ¢ikmustir. Ote yandan
calisanlarin ise adanmislik diizeyleri ile isten ayrilma niyeti arasinda %99 anlamlilik
diizeyinde negatif yonde bir iligki mevcuttur. Bu durum calisanlarin ise adanmiglik
diizeylerinin artmasiyla isten ayrilma niyetlerinin azaldigin1 gostermektedir. Ayrica
calisanlarin Orgiitsel destek algisinin isten ayrilma niyeti ile %99 6nem diizeyinde
negatif, giiclii ve anlaml bir iligkisinin bulundugu tespit edilmistir. Bu sonuglar,
orgiitsel destek algisinin artmastyla isten ayrilma niyetinin azaldigi, ise adanmishigin

ise arttig1 anlamina gelmektedir.

Arastirmaya konu olan degiskenler arasindaki iligkilerin tespitine yonelik
oncelikle bagimsiz degisken olan algilanan orgiitsel destek ile bagimli degisken olan
isten ayrilma niyeti arasindaki iliski, AMOS programi kullanilarak analiz edilmis,
daha sonrasinda bu modele aract degisken olan ise adanmislik dahil edilerek yapisal
esitlik modeli olusturulmustur. Arastirmada ele alinan degiskenlerin dogrudan ve
dolayl etkileri incelendiginde; algilanan orgiitsel destegin hem dogrudan hem de ise
adanmiglik lizerinden dolayli olarak isten ayrilma niyetini etkiledigi goriilmektedir.
Yani algilanan orgiitsel destegin isten ayrilma niyetine etkisinde ise adanmiglik kismi
araci rol iistlenmektedir. Ise adanmish@in (aract degisken) olmadig bir modelde,
algilanan Orgilitsel destek (bagimsiz degisken) isten ayrilma niyetini (bagimh
degisken) dogrudan anlamli ve negatif (-0,320) yonde etkilemektedir. Ise adanmislik
(aract degisken) modele eklendiginde algilanan orgiitsel destegin (bagimsiz
degisken) isten ayrilma niyetine (bagimli degisken) olan etkisi yine anlamli ve
negatif (-0,150) yonde olmakla birlikte o6nceki duruma gore etki derecesi
azalmaktadir. Bu durumda aradaki etki farki (-0,170) ise adanmigliktan

kaynaklanmaktadir. Buna gore aldilanan Orgiitsel destek ile isten ayrilma niyeti
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arasindaki iligkide ise adanmisgligin kismen aracilik rolii oynadigi sdylenebilir. Bir
baska deyisle algilanan orgiitsel destek ile isten ayrilma niyeti arasindaki iliskide ise
adanmishgin kismi aract degisken oldugu tespit edilmistir. Bu bulgulara gore orgiitiin
calisanin 1yiligini ve refahimi diisiinmesi, performansini odiillendirmesi, onun fikir
ve gorislerine deger vermesi, sorunlarini dinleyip ¢6ziim bulmaya calismast gibi
oOrgiit tarafindan c¢alisana saglanan destekler, 6ncelikle ¢alisanin isten ayrilma niyetini
azaltmaktadir. Ancak isten ayrilma niyeti iizerinde ise adanmishigin da etkileri
mevcuttur. Bu baglamda orgiit yonetimi ¢alisanlara destek olmak ve bu algiyr
olusturmaya ek olarak ¢alisanin ise adanmisligini saglayacak uygulamalari hayata
gecirdiginde calisanlarin isten ayrilma niyetini daha fazla diisiirebilecektir. Ise
adanmay1 saglayacak uygulamalara su &rnekler verilebilir: Is yaparken insiyatif
kullanmasina olanak saglanmasi, farkli orgiitlerde ayni isi yapan diger calisanlara
oranla daha iyi bir {icret politikasi izlenmesi, ¢alisanlara adil ve seffaf davranilmasi,
calisanlarin kariyer planlamsina Onciilik yaparak sahip oldugu yetenek ve
becerilerini gelistirmesine imkan saglanmasi, calisganin yaptigr isi ile alakali
sempozyum, kongre veya seminerler varsa onlara gonderip gelisimine katkida
bulunulmasi, ¢alisanlarin egitilmesi, calisanlarin kisiliklerine uygun iletisim ve
etkilesimde bulunulmasi, calisanla beraber gelecek planlamasi yaparak is glivencesi
verilmesi, calisanlarin yanlis yaptiklart zaman yoneticilerin bunu tolere edip, bu
yanliglarin1 beraber diizeltmeye calismasi, is ortamini iyilestirmesi, is sagligl ve
giivenligi ile ilgili tedbirleri almasi, ¢alisanlarin inanglarina saygi duyulmasi, dogum,
Oliim, bayram gibi 6zel giinlerde calisanin yaninda olmasi, ¢alisanin aile yapisi ve
maddi durumu hakkinda gerekli bilgiye sahip olup gerektiginde maddi
tyilestirmelerde bulunulmasi, gesitli terfi ve odiillerle motivasyonun yiikseltilmesi,
bulunulan cografyanin sartlarina gore sosyal hayati kolaylastiracak cesitli
yardimlarin yapilmasi (ara¢ verilmesi, giyim c¢eki, yemek ticreti verilmesi, telefon ve
bilgisayar gibi ¢esitli ara¢ ve gereclerin temin edilmesi gibi), normal devlet
sigortasindan hari¢ 6zel saglik sigortasi ile ¢alisanlarin sagligina énem verilmesi gibi

uygulamalar, ¢alisanin ise adanmighigini artirabilir.

Aragtirmada elde edilen bulgular kontrol degiskenleri olan demografik

ozellikler agisindan degerlendirildiginde; cinsiyet agisindan algilanan orgiitsel destek
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ve isten ayrilma niyeti degiskenleri i¢in bazi farkliliklar bulundugu gorilmiistiir.
Arastirmaya bulgularina gore kadinlarin erkeklerden daha fazla orgiitsel destek
algisina  sahip oldugu ortaya c¢ikmistir. Bu durum kadinlarin  orgiitleriyle
biitiinlesmesi ve orglite aidiyet hissetmesinin erkeklere oranla daha yiiksek olmasiyla
aciklanabilir. Kadinlarin orgiitlerine daha ¢ok baglanmalarinin nedeni ise toplumdaki
is alanlarmin kisith olmasit ve erkeklere gore daha duygusal bir yapiya sahip
olmalaridir. Bir bagka bulguya gore erkeklerin isten ayrilma niyeti kadinlardan daha
fazladir. Bu durum erkeklerin is bulma imkanlarinin kadinlardan daha fazla olmasi
ile agiklanabilir. Cilinkii tilkemizdeki bir¢ok iskolu erkeklerin istihdamina uygundur.
Ayrica, toplumun yapisi, sahip oldugu kiiltiirel degerler ile kadinlarin hamilelik ve
cocuk bakimi gibi durum ve yiikiimliiliikleri erkeklerin igverenlerce daha ¢ok tercih
edilmesine neden olmaktadir. Bu durum ayni zamanda, {ilkemizde mesleki cinsiyet
esitsizliginin bulundugunu da gostermektedir. Tiim bu sebeplerden dolay1 “kadinlar,
mevcut islerini korumay1 daha oncelikli gordiiklerinden isten ayrilma niyetleri

erkeklere gore daha diisiik olmaktadir” denilebilir.

Bulgular, medeni durum degiskeni acisindan incelendiginde c¢alisanlarin
algilanan oOrgiitsel destek ve ise adanmishk degerlerinde farklilik bulundugu
saptanmistir. Bekar calisanlarin orgiitsel destek algilar1 ve ise adanmisliklar evli
calisanlardan daha fazladir. Evli ¢alisanlarin isten sonraki hayatlarinda ailesine vakit
ayirma zorunlulugunun olmasi ve is-aile catigsmasi yasamalart durumunda (Rehman
ve Waheed, 2012: 23) ise kendilerini ve enerjilerini tamamen verememeleri,
algiladiklar1  Orgiitsel destegin ve ise adanmisliklarinin azalmasina neden
olabilmektedir. Ayrica bekar c¢alisanlar sadece Dbireysel anlamda kendi
ihtiyaglarindan sorumlu olduklar1 i¢in gece gec saatlere kadar ¢alisma imkanina
sahiptir. Bekar ¢alisanlarin seyahat engelinin evli c¢alisanlara oranla daha az olmasi
ve ekonomik anlamda da sadece kendi ihtiyaglarim1 karsilamalari, evli ¢alisanlara
oranla daha fazla oOrgiitsel destek algisina ve ise adanmishiga sahip olmalarim

saglamaktadir.

Bulgular, yas degiskeni acisindan incelendiginde calisanlarin algilanan orgiitsel

destek ve ise adanmishik diizeylerinde farklilik olmadigi goriilmiistiir. Bununla
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birlikte, isten ayrilma niyeti diizeylerinin farklilastig: tespit edilmistir. Buna gore 41
ve Ustii yasta olan calisanlarin 20-25 yas grubuna gore daha ¢ok isten ayrilma
niyetine sahip olduklar1 saptanmistir. Bir baska deyisle yasli saglik ¢alisanlar1 isten
ayrilmayr daha fazla distinmektedir. 41 ve {stii yasta olan calisanlar is
tecriibelerinin daha fazla olmasindan dolay1 is bulma konusunda daha ¢ok imkana
sahiptir. Ayrica, saglik sektoriiniin 24 saat nobet sistemi gibi yogun calisma
temposuna sahip olmasindan dolayi, ileri yaslarda isten ayrilma veya baska bir
sektorde is arama faaliyetleri daha yogun olabilmektedir. Ayni1 zamanda uzun siire
ayni iskolunda calisanlarin zamanla ayni isi stirekli yapmasindan otiirii tiikenmislikle
kargilasma ihtimali daha yiiksektir. Bu sebeplerden dolayr yasa bagli olarak isten
ayrilma ihtimali yiiksek olabilmektedir.

Egitim degiskeni a¢isindan bulgular ele alindiginda, calisanlarin algilanan
orgiitsel destek ve ise adanmislik diizeylerinde bir farklilik goriilmezken, isten
ayrilma niyeti diizeylerinde farkliliklarin bulundugu saptanmistir. Buna gore lisans
mezunu calisanlar daha diisiik egitim diizeyinde olanlara oranla daha fazla isten
ayrilma niyetine sahiptir. Yiiksek egitim gormiis olan ¢alisanlar daha donaniml
olduklarindan is bulma ihtimalleri daha yiiksektir. Ayrica bu ¢alisanlarin kariyer
yapma, yiikselme, bagka yerlerde is deneyimi yasama istek ve egilimleri daha yiiksek

olabilir. Bu sebepler onlarin isten ayrilma niyetlerini yiikseltmis olabilir.

Burada arastirmada elde edilen bulgularin daha iyi degerlendirilebilmesi ve
yorumlanabilmesi i¢in uygulamanin yapildig1 saglik sektoriiniin 6zellikleri hakkinda
bilgi vermek yararli olacaktir. Uygulamanin yapildigi orgiitlerin faaliyette bulundugu

saglik sektoriine iligkin bilgiler agagida belirtilmistir:

- lletisim ve takim ¢aligmasi 6n plandadir.

- Ulkemizde ve diinyada 24 saat hizmet vermekle yiikiimliidiir.
- Teknolojinin degisim hiz1 yiiksektir.

- Calisanlar yogun bir ¢calisma temposuna sahiptir.

- Misterileri hastalardir.

- Uzmanlik ve bilirkisilik gerektiren iglere sahiptir.

- Alman kararlar ytliksek risk ve 6nem tagimaktadir.
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- Saglik hizmeti sunarken kontrol edilemeyen pek cok dis etmen vardir
(bulasict hastaliklar, komplikasyonlar vs.).
- Yapilan is streslidir.

- Nitelikli ¢alisan bulmak zordur.

Aragtirmadan elde edilen sonuglar ile faaliyette bulunan sektoriin 6zellikleri
dikkate alinarak degerlendirildiginde, saglik oOrgiit ve yoneticilerine asagidaki

Onerilerde bulunulabilir.

- Saglik yoneticilerinin insan kaynaklar1 yonetimine odaklanmasi énem arz
etmektedir. Saglik sektorii bircok meslek dalim1 ayni anda barindiran ve
caligtiran bir sektor olmasi sebebiyle, yoneticiler organizasyon ve planlama
yaparken c¢alisanlarin goriis ve Onerilerini dikkate almalidirlar. Calisanlarin
fikir ve diislincelerini rahatlikla ifade etmelerini saglayacak orgiitsel iletisim
sistemi kurulmalidir.

- Yoneticiler ¢alisanlarin Orgilite olan katkilarinin degerli oldugunu onlara
hissettirerek ¢alisanlarin motivasyonlarini yiiksek tutmaya calismalidir.

- Saglik sektoriinde miisteriler hastalar oldugu i¢in yoneticiler kisisel degerleri
orgitliin degerler1 ile uyumlu olan c¢alisanlar1 Orgiite dahil etmelidir.
Yoneticiler ige alim yaparken saglik sektoriinde g¢alisabilecek yetenekli ve
iletisime agik insanlar1 istthdam etmelidir.

- Yoneticiler astlartyla karsilikli giliven, sadakat, saygi ve sinerji bazinda
etkilesimde bulunup iliski kurmalidirlar. Orgiitteki yoneticiler ¢alisanlara
resmi ya da gayri resmi yaklagimlarla destekte bulunabilir.

- Yoneticiler, calisanlara iicret ve promosyon gibi kaynaklarin dagitimi
konusunda karar verirken, adil ve seffaf olma noktasinda dikkatli
olmalidirlar.

- Yoneticiler calisanlara is egitimleri, kariyer planlama ve yeteneklerini
gelistirme konularinda yol gostermelidirler. Ayrica yoneticiler ise yeni
baglayan c¢alisanlar1  bilgi ve becerilerine gore uygun gruplara

yonlendirmelidir.
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- Saglik sektoriindeki c¢alisanlarin herhangi bir siddete veya saldiriya ugrama
ihtimaline kars1 yoneticilerin ¢esitli dnlemler almasi gerekmektedir. Bu
noktada kendini gilivende hissetmeyen calisanlarda motivasyon kayba,
performans diisiikliigii ve isten ayrilma niyeti gibi olumsuz durumlar ortaya

cikabilir. Bunlar da 6rgiit icin 6nemli kayiplar anlamina gelmektedir.

Bu calisma ile c¢alisanlarin algilanan oOrgiitsel destek diizeyleri ile isten
ayrilma niyetleri arasindaki iliskide ise adanmishigin aracilik rolii tespit edilmek
istenmistir. Biitiin ¢alismalarda oldugu gibi bu c¢alismada da elde edilen sonuglar
kisith imkanlar dahilinde ortaya cikmistir. Bu smirliliklarla ilgili ve gelecekte

yapilacak ¢alismalara katkida bulunmaya yonelik 6neriler asagida sunulmaktadir.

Bu calisma Erzincan ilinde saglik sektoriinde faaliyet gosteren kamu
kuruluslarinda ¢alisanlarina  uygulanan anket sonuglarini  yansitmaktadir.
Arastirmanin sadece saglik sektoriinii kapsamasi, maliyet ve ulasilabilirlik
nedenleriyle tek bir ili igeren verileri icermesi arastirmadaki bir kisittir. Gelecek
aragtirmalarin 6rneklem biiyilikliiglinii artirarak farkli bolgelerdeki veya sehirlerdeki
saglik kuruluslarinda karsilagtirma yapilmasi  Onerilebilir. Ayrica gelecek
arastirmalarda arastirma modeli farkli sektor ve farkli meslek gruplarindan calisanlar

uzerinde test edilebilir.

Bu caligmada algilanan orgiitsel destek ile isten ayrilma niyeti arasindaki
iliskide ise adanmisghigin aracilik rolii incelenmis ve kismi araci etki ortaya ¢ikmustir.
Gelecekte yapilacak calismalarda bu iki 6l¢ek arasindaki iliskiye etki edecek farkli
araci degiskenler (Orgiitsel adalet, lider-iiye etkilesimi, calisan kiskanchigi, orgiitsel

giiven, orgiitsel baglilik gibi) ile yeni modeller kurulup test edilebilir.
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EKLER

Anket Formu

Merhaba Saym Katihmei,

Bu anket Erzincan Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Anabilim
Dalinda hazirlanan doktora tez c¢alismasi kapsaminda uygulanmaktadir. Bu
arastirmadaki amag¢ “Algilanan Orgiitsel Destek, Ise Adanma ve Isten Ayrilma
Niyeti” arasindaki iligkileri tespit etmektir. Arastirma i¢in kimlik bilgileri gerekli
olmadigindan liitfen ad ve soyadimzi yazmaymz. Vermis oldugunuz cevaplar
sadece Dbilimsel amaglar igin degerlendirilecek olup kesinlikle 3.kisilerle
paylasilmayacaktir. Sizden toplanan veriler korunacak ve arastirma bitiminde
arsivlenecek veya imha edilecektir. Bu c¢aligmaya katiliminiz gonilliiliik esasina
dayanmaktadir. Her bir soruda sizin i¢in uygun olan cevap sikkini (X) isareti koyarak
belirtiniz, Litfen.

Anket sorularim1 i¢cten ve samimi olarak cevaplayacaginiz ve calismaya
yapacaginiz katkidan dolayi tesekkiir eder, ¢caligsmalarinizda basarilar dilerim.

Cinsiyetiniz: Medeni durumunuz:
Kadin () Evii( )
Erkek () Bekar ()
Yasiniz: Kag yildir bu kurumda calismaktasiniz?
20-25( ) I-5yil ()
26-40 () 6-10 yil ()
41+( ) 1H+yd( )
Egitim durumunuz: Mesleginiz:
Lise () Doktor ()
Onlisans () Hemsire ()
Lisans () Saglik Memuru ()
Diger ()
5
ALGILANAN ORGUTSEL DESTEK OLCEGI = §
£ 3
Asagida yer alan 8 ifade orgiitsel destekle ilgili algilarimzi 6l¢meye g °
yoneliktir. Liitfen bu ifadelere katihm diizeyinizi size en uygun olan g E
secenegi (X) seklinde isaretleyerek belirtiniz. i ;
= iz
1-Calistigim kurumda, kurumun yararina olabilecek katkilarima deger verilir. 112(3|4]| 5
2-Calistigim kurumda gosterdigim ekstra ¢aba takdir edilmez. 1 (2|3|4] 5
3-Calistigim kurumda sikayetlerim goz ard1 edilir. 112(3|4| 5
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4-Calistigim kurumda ¢ikarlarim 6nemsenir.

5-Isimi en iyi sekilde yapsam bile, ¢alistigim kurumda bu fark edilmez.

6-Calistigim kurum, isteki memnuniyetimi dnemser.

7-Calistigim kurumda bana ¢ok az ilgi gosterilir.

8-Calistigim kurum isteki basarilarimla gurur duyar.

RlRr|lRr|R|R

NN NN

W W | w|w|w

e N N

oo | oo

iSE ADANMISLIK OLCEGI

Asagidaki 9 ifade ise adanmshkla ilgilidir. Liitfen bu ifadeleri halen
yaptigimiz isi dikkate alarak size en uygun olan secenegi (X) seklinde
isaretleyerek belirtiniz.

Hi¢ Katilmiyorum

1-Isimi yaparken kendimi ¢ok enerjik hissederim.

2-Isimi yaparken kendimi giiclii ve ding hissederim.

3-Sabah uyandigimda ise gitme istegi duyarim.

4-Isim bana cosku veriyor.

5-Isim bana ilham veriyor.

6-Yaptigim isten gurur duyuyorum.

7-Yogun bir sekilde ¢aligirken kendimi mutlu hissediyorum.

8-Ise gomiilmiis durumdayim.

9-Calisirken kendimden gegiyorum.

PlRrlRrlRrRrRPr|RP|FR,]|F

NN IDNIDNIDNIDNIDNIDNDN

W W W W w w|w|w|w

B I S I~ I S I~ (R~ B~ (R S

oo o a9 Kesinlikle Katillyorum

ISTEN AYRILMA NiYETi OLCEGI

Asagidaki 3 ifade isten ayrilma niyeti ni 6l¢meye yoneliktir. Liitfen
diisiincelerinizi en iyi yansitan secenegi (X) seklinde isaretleyerek
belirtiniz.

Hi¢ Katilmiyorum

Kesinlikle Katiliyorum

1-Eger imkanim olsaydi isimden ayrilirdim.

2-Alt1 ay igerisinde ¢alistigim sirketten ayrilmayi planliyorum.

3-Aktif olarak yeni bir is artyorum.

4-Isimden ayrilmay1 diisiiniiyorum.

e

N NN

3
3
3
3

4
4
4
4

(o o1 o

Anket bitmistir. Katkilarimzdan dolay: tesekkiir ederim.
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