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BEYAN
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sunulmadigini beyan ederim.
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OZET

Aragtirmanin amaci, algilanan oOrgiitsel destegin duygusal baglilik iizerindeki
etkisinde is giivencesizliginin araci roliinii incelemektir. Calismada algilanan orgiitsel
destek, duygusal baglilik ile is gilivencesizligi kavramlar1 ve bu degiskenler
arasindaki iliskiler incelenmistir. Arastirma modeli ve varsayimlar, degiskenler
arasindaki iliskiyi incelemek igin olusturulmustur. Olusturulan hipotezlerin test
edilmesi i¢in arastirma Tiirkiye’nin Ankara, Istanbul ve Erzincan illerinde havacilik
sektoriinde faaliyet gosteren bir isletmenin 294 calisani ile gergeklestirilmistir.
Calisanlara cevrimici anket formuyla yoneltilen sorulardan veriler elde edilmistir.
Anket calismasinda toplanan bu veriler SPSS 23 ve AMOS 23 istatistik programlari
kullanilarak analiz edilmistir. Istatistiksel analizler sonucunda algilanan &rgiitsel
destegin duygusal baglilik iizerinde anlamli ve pozitif bir etkisi bulunurken; is
giivencesizligi algist lizerinde anlamli ve negatif bir etkisi bulunmustur. Ayni
zamanda is giivencesizligi algisinin duygusal baglilik {izerinde anlamli ve negatif bir
etkisi oldugu ve algilanan Orgiitsel destegin duygusal baghlik {izerinde is
giivencesizligi araciligi ile aktarilan dolayli bir etkisinin oldugu tespit edilmistir.
Sonu¢ boliimiinde ise bu bulgular 1s18inda yorum ve degerlendirmeler yapilarak

Onerilere yer verilmistir.

Anahtar Kelimeler: Algilanan orgiitsel destek, is glivencesizligi, duygusal baglilik,

havacilik



SUMMARY

This study aims to investigate the mediating role of job insecurity in the
relationship between perceived organizational support and affective commitment.
The research examines the concepts of perceived organizational support, affective
commitment, and job insecurity and their interconnections. A research model and
corresponding hypotheses were developed to analyze the associations among these
variables. The study was conducted among 294 employees of an aviation company
operating in Ankara, Istanbul and Erzincan provinces in Turkey. Data were collected
through an online survey questionnaire administered to the participants. The
collected data were analyzed using the statistical software programs SPSS 23 and
AMOS 23. The statistical analyses revealed a significant and positive effect of
perceived organizational support on affective commitment, while job insecurity
perception had a significant and negative effect. Moreover, the findings indicated
that job insecurity perception negatively impacted affective commitment, and
perceived organizational support exerted an indirect effect on affective commitment
through job insecurity. The implications of these results are discussed, providing

valuable insights for organizations operating in the aviation sector.

Keywords: Perceived organizational support, job insecurity, affective commitment,

aviation
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GIRIS

1980’11 yillardan sonra gelisen ve degisen teknolojiye ayak uydurmak isteyen
orgiitler, rekabet avantaji elde etmek ve devamliliklarini saglayabilmek i¢in bazi
stratejiler gelistirmislerdir. Orgiitler gevreleri ile siirekli etkilesim igerisindelerdir.
Ciinkii ¢alisan faktoriiniin 6n planda oldugu orgiitlerin amag¢ ve hedeflerine ulasmasi
acisindan bu faktér dnem arz etmektedir. Orgiitiin insan kaynaklarmi etkin bir
sekilde kullanmas1 ise oOrgiitiin amag¢ ve hedeflerine ulagsmasindaki temel taslardan
biridir. Ayn1 zamanda Becker ve Gerhart (1996, s.779) kiiresellesme ve piyasa
diizenlemelerinin artmasi, miisteri ve yatirnmci talepleri ile artan iriin piyasasi
rekabeti gibi faktorler nedeniyle ekonomik ortamin hizla degismekte ve bircok orgiit
igin standart bir hal aldigin1 6ne siirmiislerdir. Orgiitlerin rekabet avantaji elde etmek
icin maliyetleri minimum seviyeye ¢ekerek, lirlin ve siirecleri yenileyerek ve kaliteyi,
tretkenligi ve pazara giris hizini iyilestirerek performansini daima maksimum

seviyeye getirmeleri gerekmektedir.

Kiiresellesmenin getirdigi toplumsal ve ekonomik degisim siirecinde igverenler
ile isgorenler arasinda karsilikli bir beklenti s6z konusudur. Bu beklenti kapsaminda
ekonomik degisim yazili sozlesmelere dayali somut unsurlarla (para, mal vb.)
saglanabilecegi gibi, sosyal degisim ise yazili olmayan ve soyut unsurlarla (minnet,
giiven, sevgi vs.) saglanabilmektedir. Kiiresel degisim iligkisi, calisan ile oOrgiit
arasindaki iliskiye odaklanmaktadir. Calisanlarin orgiite katkilarindan dolay
gordiikleri deger getirisi ve refah artisina iliskin algilar1 Orgiitsel destek olarak
aciklanmaktadir. Orgiitsel destek kavramm “algilanan”  sdzciigiiyle beraber
kullanilmaktadir ¢linkii ayn1 orgiitte ayni isi yapan, ayn1 kural ve prosediirleri izleyen
calisanlar Orgiitsel destegi birbirinden farkli algilayabilmektedirler. Dolayisiyla
calisanin kendisine yoOnelik oOrgiitsel destegin derecesine iligkin algisi, kendisine
yonelik oOrgiitsel destegin derecesinden daha belirleyicidir. Calisanlarin orgiitsel
destek algilarini iyilestirmek i¢in adalet, yonetsel destek, orgiitsel ddiiller ve ¢alisma
kosullar1 konularina dikkat edilmesi gerekmektedir (Kogak ve Yiicel, 2018, s. 686—
687).

Algilanan oOrgiitsel destek, calisanlarin mevcut islerini etkili bir sekilde
yiirlitmesi ve stresli durumlar ile miicadele etmeleri gerektiginde oOrgiitlerinden

yardim alinacagma dair bir teminat olarak ifade edilmektedir. Ayni zamanda



calisanlar, orgiitlerin kisilestirilmesi temelinde olumlu ya da olumsuz muameleyi
orgiitin onlar1 desteklediginin ya da desteklemediginin bir isareti olarak
gormektedirler (Rhoades ve Eisenberger, 2002, s. 698). Calisanlarin refahim
Onemseyen yani calisanlara destek saglayan  Orgiitlerin  gereksiz i
komplikasyonlarini ve ¢alisanlarin ¢elisen is gereksinimleri gibi dikkat dagitic
unsurlarin1 azaltma olasilifi daha yiiksek kabul edilmektedir (Stamper ve Johlke,
2003, s. 572). Algilanan orgiitsel destek hem calisanlar hem de orgiitler i¢cin olumlu
sonuglar elde etmemizi saglamaktadir. Ayni zamanda c¢alisanlar kurumlarindan
orgiitsel destegi gordiigii ol¢iide orgiitleri ile 6zdeslesmektedirler. Boylece orgiitii ile

0zdeslesen calisanlarin is giivencesizligi algisinda azalma goriilmektedir.

Is giivencesizligi, tehdit altindaki is durumunda mevcut isin siirekliligi
konusunda algilanan giigsiizlik olarak tamimlanmaktadir. Dolayisiyla i
giivencesizligi, tehdide karsi koyabilecek giigsilizlik duygusuyla birlikte yasanan
tehlikeyi siddetlendirdigi i¢in 6nem arz etmektedir (Greenhalgh ve Rosenblatt, 1984,
S. 438-439). Calisma hayatinda biiyiik bir etkiye sahip olan is giivencesizligi algisi,
¢dziilmesi gereken dnemli bir sorun haline gelmistir. Isten ¢ikarilma korkusuyla karsi
karsiya kalan calisanlar, isten ayrilma davranigi sergileme egilimindedirler.
Dolayisiyla ¢alisanlar, olumsuz tutum ve davranislar sergilemektedirler ve ayni
zamanda calisanlarin performanslarinda diisiis goriilmektedir. Is giivencesizligi

algisin1 yogun olarak yasayan calisanlar kendilerini duygusal olarak kuruma bagh

hissetmemektedirler.

Duygusal baglilik calisanlarin ¢aligtiklar1  orgiite olan duygusal baglhilik,
0zdeslesme ve katilimlarinin goreli giicii olarak ifade edilmektedir (Allen ve Meyer,
1991, s.64; Mowday, Steers ve Porter, 1979, s.226). Orgiite olan duygusal baghlik,
orgiit yoneticilerinin en ¢cok benimsedikleri ve calisanlarina asilamak istedikleri bir
baglilik boyutudur (Tolay, Siirgevil ve Topoyan, 2012, s.460). Orgiite olan duygusal
bagliliga sahip calisan, orgiitlerinin amag¢ ve hedeflerine ulagsmasina goniillii olarak
katki saglamaktadir ve ayn1 zamanda Orgiitiin destegini hisseden calisan Orgiitlerine

kars1 duygusal bir bag kurmaktadir.

Calisanlarin davraniglar1 orgiitten gordiikleri muameleye gore olumlu veya
olumsuz olarak degismektedir. Calisan, Orgiitiiniin deger verdigini ve destegini
hissettigi derecede oOrgiitlerine baglanmakta ve Orgiitiin ¢ikarlarin1 korumaktadir.

Ayn1 zamanda bu duygulara sahip olan ¢alisan isten ¢ikarilma korkusu yasamamakta



yani is gilivencesizligi algis1 hissetmemektedir. Sonug olarak, algilanan Orgiitsel
destek ile duygusal baglilik arasindaki iliskinin hissedilen yiikiimliiliikler duygusuyla
desteklendigi olgiide, is giivencesizligi algisinin bu iliskiyi olumlu yo6nde
artirmasinin beklenebilecegi sdylenebilir. Bu ¢alismada da bu durumun test edilmesi

amaglanmstir.

Yukaridaki bilgiler dogrultusunda calisma, dért boliimden olusmustur. lk
boliimde, “Algilanan Orgiitsel Destek” basligi altinda; algilanan orgiitsel destegin
tanim1 ve tarihgesi, algilanan oOrgiitsel desteg§in 6nemi, algilanan orgiitsel destegin
kuramsal temelleri, algilanan orgiitsel destege etki eden faktorler ve algilanan

orgiitsel destegin sonuglar1 gibi konular ele alinmistir.

Ikinci boliimde ise “Is Giivencesizligi” bashigi altinda, is giivencesizliginin
tanmmi1 ve Onemi, is giivencesizligi tiirleri, is gilivencesizligi modelleri, is
giivencesizliginin belirleyicileri ele alinarak bununla ilgili agiklamalar yapilmistir.
Yine bu bolimde is gilivencesizliginin sonuglar1 ele alinmis ve detaylt bir sekilde

incelenmistir.

Orgiitsel destegin algilanmasi bigime gore ortaya ¢ikan is giivencesizliginin en
aza indirgenmesi gerekmektedir. Calisanin orglitsel destek algisinin artmasina ve is
glivencesizligi algisinin azalmasinda etken olan “Duygusal Baglilik” konusunun ele
alindig: {iglincli boliimde ise orgiitsel baglilik kavraminin tanimi, orgiitsel bagliligin
onemi, oOrgiitsel bagliligin boyutlar, orgiitsel bagliligin boyutlarindan asil konumuz
olan duygusal baglilik, duygusal bagliligin onciilleri ve duygusal bagliligin sonuglari

incelenmistir.

Dérdiincii boliimde ise “Algilanan Orgiitsel Destegin Duygusal Baglilik
Uzerindeki Etkisinde Is Giivencesizliginin Araci Rolii: Havacilik Sektériinde Bir
Uygulama” konulu aragtirmamiz dogrultusunda elde edilen bulgular ve olusturulan
hipotezler test edilmistir. Sonug ise ilgili yazin taramasi dogrultusunda yorumlanmis

ve gelecekte yapilacak benzer ¢alismalara onerilerde bulunulmustur.



BIRINCi BOLUM
ALGILANAN ORGUTSEL DESTEK

Tez ¢alismasinin bu bdliimiinde; algilanan orgiitsel destegin tanimi ve tarihgesi,
algilanan oOrgiitsel destegin Oonemi, algilanan orgiitsel destegin kuramsal temelleri,
algilanan Orgiitsel destege etki eden faktorler ve algilanan Orgiitsel destegin

sonuglarina yonelik agiklamalara yer verilmistir.

1.1. Algilanan Orgiitsel Destegin Tanimi ve Tarihcesi

Giinlimiiz oOrgiitlerinde iretim faktorlerinin 6nemi her gegen giin daha da
artmaktadir. Rekabet piyasasindaki orgiitlerin hizla gelisen ve degisen teknolojiye
uyum saglamalari, gelecek planlar1 tizerinde etkisi bulunmaktadir. Nitelikli
calisanlarin belirli planlar gerg¢evesinde orgiitlerde bulundurulmasi mecburi bir hal
almaktadir. Orgiitlerin geleceklerini gdrmeleri ve hayatta kalabilmeleri igin bilgi
birikimi bulunan ¢alisanlarinin olmasi hayati dnem tagimaktadir (Ozdevecioglu,
2003, s. 113-115). Bu da giiniimiizde orgiitlerin ¢alisanlarini kendilerine baglamalari
acisindan calisanlarini destekleme zorunluluklarini beraberinde getirmektedir. Orgiit
calisani, Orgiitiin gelecekte saglamasini bekledikleri maddi ve manevi ddiillere gore

cabalarini ve performanslarini sekillendirmektedir (Turung ve Celik, 2010a, s. 211).

Bir orgiitiin kurulus hedeflerine ulagsmas1 ve basarili olabilmesi i¢in oncelikle
insan kaynaklarimin etkin olmasi ve etkili bir bigimde kullanilmasi gerekmektedir.
Orgiit ¢alisanlarmin is performanslarini gelistirebilmeleri ve verimli ¢alisabilmeleri
icin oOrgiite bagliliklarini ve is doyumlarini artirmalari gerekir. Bu durumda orgiit ile
calisan arasinda saglikli bir iliski kurmak ve siirdiirmek i¢in her iki tarafin birlik
icerisinde calismast gerekmektedir. Bu iliskinin saglam bir temelde olmasi ig¢in
orgilitsel destek ve oOrglitsel adalet faktorleri oOrgiit ile c¢alisan i¢in Onem arz
etmektedir. Calisanlarin bu konulara dair algilart iliskinin varliginin sonucunu
etkilemektedir (Polat, 2018, s. 512). Bu kapsamda uygun organizasyon semasina
sahip oOrgiitlerde insan kaynaklar1 ve halkla iliskiler departmani onciiliigiinde
yapilabilecek faaliyetler i¢ miisteri kabul edilen c¢alisanlara orgiitte kalmalar

konusunda motivasyon yaratabilmektedirler.

Orgiitsel destek algisi, drgiit calisanlarinin; onay, saygi ve sosyal ihtiyaglarmi

karsilamaktadir. Ayrica bu algi yiiksek performans beklentisi yaratmakta ve ekstra



rol davranigi, organizasyon i¢in basarma, takdir duygulari ve &diil beklentileri
saglamaktadir (Akgilindiiz ve Sanli, 2017, s. 119). Bu baglamda calisanlar, 6rgiitlerin
temel yapilariin kendilerine yonelik tutumlarimi degerlendirdiklerinde bir algi ve
bakis agisina sahip olurlar. Bu tutum ya da bakis agisinin algisi da algilanan orgiitsel

destek seklinde ifade edilmektedir (Polat ve Aktop, 2010, s. 6).

Eisenberger, Huntington, Hutchison ve Sowa (1986, s. 503) orgiitsel destek
kuramin1 sunduklarinda Orgiit-calisan degisimini incelerken sosyal miibadele
kuramini kullanan ilk bilim insanlar1 arasinda yer almislardir. Bu g¢ergeveyi yeni bir
yapt halinde oOrgiitsel destek algisini tasarlayarak orgiitlerdeki degisim siireglerini
incelemek icin kullanmigslardir. Bu faktorlerin ¢aligma gabasini ne olgiide artirdigi ve
calisanin Orgiitline kars1 fayda saglamasi, miibadele ideolojisinin giiciine bagh

olmaktadir.

Algi, “bir eylem deneyimleri dogrultusunda cevresel uyarilari kavramasi ve
diizenlemesi” olarak tanimlanmistir (Erdogan, 1999, s. 1). Bir ¢alisanin bakis agisi,
kendi algilar1 tarafindan sekillenmektedir. Gouldner (1960, s. 174) calisanlarin
orgiitte belirli bir baglilik ve onay hissettikleri takdirde orgiitleri tarafindan
destekleneceklerini One siirmiistir. Asalage ve Eisenberger (2003, s.492) calisan
motivasyonunun saglanmasi ile orgiitsel hedeflere ulasilmasi arasinda pozitif yonli
bir iligki bulundugunu 6ne siirmiislerdir. Arastirmacilar, algilanan orgiitsel destegin

bireysel diizeyde bir kavram olarak goriildiigiinii iddia etmiglerdir.

Algilanan orgiitsel destek hakkindaki resmi fikir 1980°lere kadar sunulup
Olclilmezken, yonetim kaynaklarinda yaklasik yetmis yildir 6rgiitsel destek kavrami
mevcuttur ve 1970’1lerin ve 1980’lerin is ortamindan baglayarak daha fazla ilgi alani
bulmustur (Zagenczyk, 2001, s. 8-10). Algilanan orgiitsel destegin tanimi 1986°da
yapilmistir ve algilanan oOrgiitsel destegin arastirilmasmin arkasindaki ilk isim
Eisenberger’dir.  Algillanan  orgilitsel  destek  sosyo-duygusal  ihtiyaglar
karsilamaktadir. Orgiitler ¢alisanlarin artan ¢abalarini diillendirmeye ve bu ¢abalar
g0z ard1 etmemeye hazir olduklarini takdirde basarili olacaklarini diisiinmektedirler
(Chen, Eisenberger, Johnson, Sucharski ve Aselage, 2009, s. 120). Ornegin bunlar
calisan damismanligi, rehberlik etme, calisan1 koruma, ¢alisanin egitimi, kabullenme
ve onaylanma, rol model olma gibi faktorleri icermektedir (Baranik, Roling ve Eby,

2010, s. 367). Gittikge artan bi¢imde oryantasyon Ve rotasyon egitimi, amir



gozetiminde yonlendirme egitimi gibi uygulamalart da g¢alisan destegini saglama

noktasindaki gayretler arasinda degerlendirilebilir.

Yonetim ve Orgiit kurami alaninda gergeklestirilen arastirmalar neo-klasik
yonetim anlayis1 istliine yapilan c¢alismalar ile yeni boyutlar edinmistir. Klasik
yonetim anlayiginin insan1 makine gibi idrak eden yapisindan; insanlarin duygularini,
iligkilerini ve dogrudan insani inceleyen neo-klasik yonetim anlayigina gecilmistir
(Kartal, Yirci ve Ozdemir, 2015, s. 478). Orgiitlerin isleyisine ve yapilanmasma yol
gosteren tek kuram 1930’lu yillara kadar klasik yonetim anlayisi olmustur. Ancak
1929 Diinya Ekonomik bunalimiyla birlikte orgiitlerde yapisal ve isleyissel birtakim
problemlerin ortaya ¢ikmastyla eksik ve yetersiz kalan klasik yonetim anlayis1 yerini

insan unsurunun incelendigi neo-klasik yonetim anlayisina birakmaistir.

1930’lu yillarda yapilan Hawtorne arastirmalari bu kuramin gelismesinde
onemli bir yere sahiptir. Bu aragtirma orgiitler ve c¢alisanlar i¢in 6nemli bir sosyo-
duygusal kaynaktir. Is molasim alan ve calisma saatleri kisalan isgdrenlerin bu
haklara sahip olmayan isgorenlere gore daha iyi tutum ve iretkenlige sahip
olduklarin1 goriilmiistiir (Zagenczyk, 2001, s. 8). Buna gore Hawtorne caligmalari
insan davranisi ve duygularin 6neminin anlasilmasinda 6nemli bir rol oynamaktadir.
Neo-klasik yoOnetim anlayisinin sorgulanmaya basladigi bu donemle beraber,
calisanlara insani boyut iizerinden yaklasilmast hiz kazanmistir. Buradan yola
cikarak arastirmacilar fiziksel degil sosyal etmenlerin, ¢alisanlarin verimliligine etki
ettigini belirtmisglerdir. Bdylece Orgiite yonelik yapilan calismalar ve oOrgiitsel
davranig, calisanlarin duygusal yon, tutum ve davramiglarinin is yasami iizerindeki

etkilerine odaklanmaya baglamistir (Kartal vd., 2015, s. 479).

Levinson (1965, s. 372) ise ¢aliganlarin hem sosyal hem de cografi olarak artan
hareketlilik orgiitsel destegin 6nemli bir bileseni oldugunu savunmustur. 1970 ve
1980’lere gelindiginde ¢alisan-orgiit iliskisi konusunda orgiitler rekabette iistiin olma
cabalariyla calisanlar1 gelistirmek ve Orgiitte tutabilmek adina c¢alisan-Orgiit

iligkisinin 6nemini vurgulamaya baslamislardir (Zagenczyk, 2001, s. 10).

Calisan ve Orgiit arasindaki iliskiye odaklanan arastirmalar, 6rgiitiin hedeflerine
ulagmasinda ve orgiitsel devamliligin saglanmasinda insan faktoriiniin yaninda insan
duygularmm da o6nemli oldugu sonucuna varmuslardir. Orgiit sadece maddi

ihtiyaclart degil manevi ihtiyaglar1 da karsilamalidir. Eger orgiit, c¢alisanlarin



duygusal ihtiyaclarin1 karsiliyorsa orgiitiin siirekliliginde, orgiitiin rekabet avantaji

elde etmesinde, gelismesinde ve biiyliimesinde dnemli bir rol oynayacagi sdylenebilir.

Algilanan orgiitsel destek, calisanlarin sagladigi katkilara orgiitleri tarafindan
verilen deger ve oOrgiitlerin esenliklerin 6nemsenmesi sonucunda ortaya ¢ikan
algilama derecesi olarak tanimlanmistir (Eisenberger vd., 1986, s. 501). Bu tanim
orgiitsel destek kuraminin {i¢ sonucunu birlestirmektedir (Rhoades ve Eisenberger,
2002, 5.698). Bunlar:

(i)  Isgorenlerin orgiitiin eylemlerinin deger verme taahhiittii,
(ii)  Orgiite yardim etme zorunlulugu duygusu,
(ilf) Sosyo-duygusal ihtiyaglarin kargilanmasi ve performans-6diil beklentileridir.

Kraimer ve Wayne’e (2004, s. 210) tarafindan algilanan orgiitsel destek,
“organizasyonun katkilarma deger vermesi ve oOrgiitiin refahin1 6nemsemesine,
isgorenlerin kiiresel inanglar1” olarak tanimlanmistir. Ayrica algilanan Orgiitsel
destek “isgorenlerin ¢abalarini adil bir sekilde vermeye istekli orgiitler, isgdérenin
ihtiyaglar (hastalik, ise iliskin problemler vb.) oldugu durumlarda yardime1 olmaya,
islerini ilgi ¢ekici ve tesvik edici yapmaya ve isgorenlere yeterli ¢calisma kosullari
temin etmeye yonelik sahip olduklar1 algi olarak tanimlanmaktadir” (Aube, Rousseau
ve Morin, 2007, s. 480).

Krishnan ve Mary (2012, s. 2) tarafindan algilanan orgiitsel destek, orgiitlerin
isgorenlerin katkilarina ne kadar deger verildigi, takdir ve kabul edildigi ile onlarin
refahlarini ne derece dnemsedigine iliskin duyarlilig1 olarak tanimlanmigtir. Singh ve
Malhotra’ya (2015, s. 1) gore algilanan oOrgiitsel destek “calisanlarin, Orgiitiin
kendilerini 6nemsedigini hissetmesi ve calisanlarin 6rgiitiin basarisina deger verdigi

inanglar” olarak tanimlanmuistir.

Calisanlar ~ Orgiitleri  tarafindan  sahiplenilecegine ve sosyo-duygusal
ihtiyaclarinin karsilanacagina dair bir gosterge oldugunda orgiitsel ¢iktilara olumlu
katkida bulunmak i¢in daha fazla ¢aba harcamaktadirlar. Farkli bir tanimda ise
algilanan Orgiitsel destek “Orgiit ¢calisanlarinin kendilerini glivende hissetmeleri ve
arkalarinda orgiitiin oldugunu bilmeleridir” seklindedir (Ozdevecioglu, 2013, s. 113).
Ozetlemek gerekirse orgiitsel destek algisi, calisanin drgiit tarafindan ne dlgiide deger

gordiigliniin ve ne kadar 6nemsendiginin bir dlgiitii seklinde kabul edilebilir.



Orgiitler genel olarak calisan baghiligina deger vermektedirler. Algilanan
Orgiitsel destek ayni zamanda bir tir giivence olarak da goriilebilmektedir.
Calisanlarin olumlu ya da olumsuz davranislari, Orgiitlerinden ne olgiide destek
gordiiklerine baghdir (Eisenberger vd., 1986, s. 504). Boylece ¢alisanlara saglanan

bu destek; orgiite baglilik, sadakat ve verimlilik olarak yansimaktadir.

Algilanan orgiitsel destek, ¢alisan davraniglarinin belirleyicisi konumundadir
ve Orgiitiin ¢alisanlara bagliligin1 gostermektedir (Shore ve Wayne, 1993, s. 778).
Calisanlar bagl olduklar1 kuruluslarin kendilerine yonelik maddi ve manevi destegini
degerlendirmektedirler. Bu degerlendirme ¢alisanlar i¢in 6deme, ikramiye, terfi,
Ovgii, Orgilit tarafindan onaylanma, saygi gosterme gibi duygusal becerileri

icermektedir.

Algilanan orgilitsel destegin c¢esitli tanimlamalarindaki temel ilke; oOrgiit
calisanlarinin rahatlik diizeylerini, yasam kalitesinin diisiiniilme gerekliligi ve
calisanlarin bagliliklarina olan saygisinin goz ardi edilmemesi gerekliligidir. Ayrica
icret, riitbe, i3 zenginlestirme, maddi veya sembolik Odiillerdeki artis algilanan
orgiitsel destegi olumlu yonde etkileyen orgiit faaliyetleri arasinda yer almaktadir
(Eisenberger vd., 1986, s. 504). Bu baglamda yoneticilerin ¢alisanlar arasinda
saygili, adaletli, 6n yargidan uzak davranisi, maas ve terfi gibi menfaatleri
saglanmasi ise 6nem arz etmektedir (Bostanci, 2013, s. 825). Yonetici pozisyonunda
bulunan ¢alisanlarin eylem ve sdylemlerinin Ortiigmesi halinde, orgiit ¢alisanlarinin

algilanan Orgiitsel destegin samimiyetine kanaat getirecekleri dngoriilmektedir.

Tokmak’a (2020, s. 430) gore algilanan orgiitsel destegi daha fazla artirmak
i¢in yoneticilerin ¢alisanlari ile kaliteli iletisim saglamasi1 gerekmektedir. Bunun yani
sira yoneticilerin yeterli licret 6demesi, ¢alisanlara yonelik egitim firsatlar, terfi,
calisan motivasyonu saglanmasi, kurumsal hedefleri i¢in calisanlarin katiliminin
onemsenmesi ve calisanlara uygun is ortami saglanmasinda biiyiikk rol oynamasi
gerekmektedir. Ayrica bu tiir iliskilerin devam etmesi i¢in orgiit-¢alisan iligkisinde
her iki tarafin da degerli bir sey aldigini hissetmesi gerekmektedir (Dawley,
Houghton ve Bucklew, 2010, s. 240).

1.2. Algilanan Orgiitsel Destegin Onemi

Algilanan orgiitsel destek 1980’lerden sonra 6n planda olmaya baslamistir.

Orgiitiin i diinyasinda rekabet avantaji elde etmesi igin ¢alisanlarin sosyo-ekonomik



durumlart Onemsenmeye baslanmistir. Hayatin her doneminde bireylerin diger
bireyler tarafindan desteklendigini hissetmesi Onem arz etmektedir. Buradan
hareketle orgiitlerin ¢alisanlarin1 desteklemesinin gerekliligi ortaya ¢ikmaktadir
(Giray ve Sahin, 2012, s. 2). Ayn1 zamanda algilanan orgiitsel destek, isgorenlerin
calisma sartlarini iyilestirmesine ve isgorenlere esitlik ilkesini uygulamasi sonucunda
isgdrenin deger ve destek gordiigiinii hissetmesine, isgorenin kendisini igine daha ¢ok
vermesine ve isgorenin verimliliginin artmasma da katkida bulunmaktadir (Afacan
Findikli, 2015, s. 139-140). Buradan hareketle 6rgiitsel destek algisi, isgérenler igin
onemli bir durum olarak kabul edilmektedir. Kalite yonetimi, miikkemmellik
metodolojileri ve insanlarin yetkilendirilmesi gibi yonetim modelleri ve araglari,

orgiitlerde bireylere énem verilmesini gerekli kilmaktadir (Ozdevecioglu, 2003, s.

117).

Algilanan orgiitsel destek, kurumsal degerler arasinda calisanin refah ve
mutlulugunun 6n planda tutuldugu, bu degerlerin ¢alisanlarin refah ve mutlulugunu
artirdigi durumu ifade etmektedir. Bu nedenle destekleyici bir yonetimin sahip
olmas1 gereken nitelikler; c¢alisanlardan bagimsiz olarak belirli kararlar almak,
calisanlar1 6nemsemek, adaletli olmak, tarafsiz davranmak, insan iligkilerinin orgiit
icerisinde olumlu olmasmi saglamak, is gilivenligini saglamak, riitbe, iicret, is
zenginlestirme ve orgiitsel politikalar seklinde siralanabilmektedir (E.Iplik, F. Iplik
ve Efeoglu, 2015, s. 111; Eisenberger vd., 1986, s. 501).

Algilanan orgilitsel destek, kurum adina artan performansin fark edilip
odiillendirilecegi beklentisinin yani sira kuruma destek olma zorunluluguna da yol
acan karsilikli destegi ortaya c¢ikarmaktadir. Ayni zamanda Orgiitsel destek algisi,
calisanlarin sosyo-duygusal ihtiyaglarin1 da karsilamaktadir (Kurtessis, Eisenberger,
Ford, Buffardi, Stewart ve Adis, 2017, s. 1854-1855). Kurum ile 6zdeslesmeye

vesile olan bu destek orgiit ile ¢alisan arasinda uyumlu iligkiler olusturmaktadir.

Orgiitsel destek algis1 yiiksek olan isgdren, ¢alistigi kuruma daha sadiktir ve
yaptig1 isten memnun oldugu goriilmektedir. Boylece yiiksek orgiitsel destek algisina
sahip olan calisanlar islerini daha zevkli bulmaktadirlar ve daha iyi bir ruh hali
icerisindedirler. Calisanlar bu destegi hissettiklerinde yorgunluk, kaygi, tikkenmislik,
bas agris1 gibi olumsuz durumlar1 daha az yasamaktadirlar (Rhoades ve Eisenberger,
2002, s. 710). Calisanlar orgiitlerinden ne kadar destek alirlarsa o kadar sorumluluk

duygusu hissetmektedirler. Bu destekle beraber calisanlarin yenilikgi fikirler



tiretmesi, , hareket etme 6zglirliikleri, ¢alisanlara sosyo-politik destek saglanmasi ve
gerekli olan kaynaklarin saglanmasi ongoriilmektedir (Zampetakis, Beldekos ve
Moustakis, 2009, s. 167). Dolayisiyla orgiitlerinin destegini hisseden calisanlar,
orgiitlerinin hedeflerine ulasmasi igin ¢aba harcamakta ve olumsuz ruh halinden

uzakta kalmaktadirlar.

1.3. Algilanan Orgiitsel Destegin Kuramsal Temelleri

Algilanan o6rgiitsel destegi aciklamak i¢in bazi temel kuramlar ele alinmistir.
Bunlar; karsiliklilik kurami, sosyal degisim (miibadele) kurami, oOrgiitsel destek

kuramindan olusmaktadir.

1.3.1. Karsihkhhk kuram

Eisenberger vd. (1986, s. 500) orgiitsel destek algisina sahip olan ¢alisanlarin
kurumlan ile olumlu bir baga sahip olduklarini, karsiliklilik kurami olarak kabul
etmistirler. Algilanan orgiitsel destek, karsiliklilik kuramindan kurulmus ¢ok temel
bir diizeydedir (Rhoades ve Eisenberger, 2002, s. 699). Karsiliklilik kuramina gore,
ozellikle birbiriyle iliskili iki esas talep mevcuttur (Gouldner, 1960, s. 174):

(i)  Bireyler kendilerine yardimci olan bireylere yardim etmeli ve,

(i)  Bireyler kendilerine yardimci olan bireylere zarar vermemelidir. Bundan dolayi
bireyler karsilikli olarak birbirlerine yardim ettiklerinde iki taraf icin de fayda

saglanmaktadir.

Kargiliklilik kuramimin temelinde 6zellikle saygi, yakin hissetme, onaylanma
ve duygusal destek gibi ihtiyaglart karsilanan calisanlar igin tatmin olma duygusu
mevcuttur. Calisanlar kurumun yerlesik kuramlarina ve politikalarina uygun hareket
ettiginde ve sosyal onay ihtiyaclarinin karsilandigini hissettiginde orgiitlerine karsi
daha faydali bireyler olmaktadirlar (Armeli, Eisenberger, Fasolo ve Lynch, 1998, s.
289).

1.3.2. Sosyal miibadele (degisim) kuram

Sosyal miibadele kurami arastirmacilari, diger bireyler tarafindan kabul edilen
kaynaklarin istege bagli se¢imlere dayali olmasi halinde daha kiymetli oldugunu
savunmuslardir (Rhoades ve Eisenberger, 2002, s. 698). Sosyal miibadele kurami,

calisanlarin gereksinimlerini ne 6l¢lide karsilamaya hazir oldugunun derecesi olarak
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ifade edilmektedir. Orgiitlerin calisanlara ne kadar deger verdigine dair genel bir
inang olusturulmaktadir (Eisenberger vd., 1986, s. 501). Boylelikle kiiresel inanglar,
topluma ve zamana gore degisse de Orgiit ile kisi arasindaki bag bu degisime olumlu

bir sekilde cevap vermektedir.

Sosyal miibadele kurami kapsaminda, calisanlara fayda saglayan davranislar
tizerindeki dis kisitlamalar yerine; goniillii terfiler, odiiller, yan haklar ve egitim
firsatlar1 gibi imkanlar saglandig1 zaman, algilanan orgiitsel destek ile daha gii¢lii bir
iliski olmaktadir (Armeli vd., 1998, s. 288). Bu standartlardan hareketle Orgiitten
daha somut destek alan calisanlarin iyi niyet gosterisine karsilik verme olasiliklarinin
daha yiiksek oldugu soylenebilmektedir. Calisanlarin karsilikli davraniglar1 daha
yiiksek oOrgiitsel baghlik ve daha yiiksek sadakat igermektedir. Bu sebeple
calisanlarin oOrgiitten ayrilma istegi azalmaktadir (Allen, Shore ve Griffeth, 2003, s.
100). Allen vd., (2003, s. 114) algilanan orgiitsel destegin diisiik olmasinin orgiitten
ayrilma isteginin artmasina yol actigini belirtmislerdir. Ayn1 zamanda ¢aliganlarin
orgiitsel destek algisinin diisiik olmasi1 orgiitler agisindan fayda saglanacak

durumlarin ortadan kalkmasima neden olmaktadir.

Sosyal miibadele kurami, oOrgilit calisanlarinin  yardim etme algilarini
etkiledigini ve bunun da calisanlarin tutumlarii etkiledigini ileri stirmektedir. Bu
kuram, faydalar1 maksimize etmek ve siirdiirtilebilirligi saglamak i¢in 6nemli bir

kuramdir.

Sosyal miibadele kurami ii¢ amag igin teorik bir temelde kullaniimaktadir

(Astuty ve Udin, 2020, s. 402):

(i) Sosyal miibadele kuraminda giiven ve baglilik, bireyler arasindaki miibadele

davraniginin temelidir.

(if)  Sosyal miibadele kurami, bireylerin sosyal eylemlerinin algilanan faydalarinin
potansiyel maliyetlerden daha agir bastig1 varsayimi altinda iliskilere girdigi

siibjektif fayda ve maliyet analizini agiklamak i¢in kullanilmaktadir.

(ilf) Sosyal miibadele kurami, miibadeleyi hem somut sonuglar (yenilikgi bir tiriin
gibi) hem de soyut sonuglar (kendine sahip olmak gibi) iiretebilen sosyal bir

eylem olarak goriilmektedir.

Orgiitsel destek algisinin olusmasinda ¢alisanlarin kurumlar tarafindan deger

gorme, iyi hissetme, yalniz hissetmeme ve oOrgiitin destek saglamasi gibi
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beklentilerinin kargilanmas1 durumunda orgiit ile ¢alisan arasinda daha iyi bir bag
kurulacagina inanilmaktadir. Sosyal degisim kuraminda da belirtildigi gibi calisanlar
orgiitiin destegini hissettiklerinde daha igten caligmakta ve orgilite daha faydal
olmaktadirlar (Turung ve Celik, 2010b, s. 184). Orgiitlerin sergiledigi tutum ve
davraniglarin kayda deger bir oneme sahip oldugu anlasilmaktadir. Dolayisiyla
algilanan orgiitsel destek kavrami ¢oklu diizlemde kazan-kazan sonucuna gotiiren bir

yaklasim olarak nitelendirilebilir.

1.3.3.  Orgiitsel destek kuram

Calisan ve Orgiit arasindaki degisim iligkisi, Orglitsel destek kuraminin
temelidir. Ayrica orgiitsel destek algisinin, degisim duygusu giiclii olan bireylerin
devamsizliklarint ve performanslarini biiyiik Olgiide etkileyecegi savunulmustur
(Eisenberger vd., 1986, s. 501). Orgiitsel destek kurami, calisanlarin &rgiitleri ile
degisim iligkisinin iyi yonde olmasi, Orgiit ve ¢alisan igin Onemli sonuglar
dogurmaktadir. Buna karsilik oOrgiitsel destek kurami, algilanan orgiitsel destegin
temel belirleyicisi olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Asalage ve Eisenberger, 2003, s.
498).

Orgiitsel destek kurami orgiitlerden veya yoneticilerden kaynaklanan
muamelenin, isgorenlere ne derece desteklendikleri konusunda bir yon verici olarak
goriilmektedir (Zagenczyk, Scott, Gibney, Murrell ve Thatcher, 2010, s. 128). Eder
ve Eisenberger (2008, s. 57) ise isgorenlerin temsilcileri tarafindan kendilerine
gosterilen muameleyi, kendilerine karsi genel olarak olumlu ya da olumsuz

yoneliminin bir gostergesi olarak nitelendirmislerdir.

Algilanan orgilitsel destek sonucunda calisanlarin olusan ilgi, onay, saygi,
begeni gibi sosyo-duygusal ihtiyaglar1 karsiladigi zaman c¢alisanlar Orgiitlerine
yardimcr olmak i¢in daha fazla caba gostermektedirler (Eisenberger, Armeli,
Rexwinkel, Lynch ve Rhoades, 2001, s. 42). Ayrica Eisenberger vd. (2001, s. 49)
tarafindan degisim ideolojisine sahip oOrgiitsel destek kuraminin, orgiitsel destek
algisinin duygusal baglilig1 ve performans: karsiliklilik siireci yoluyla etkiledigi ele
alinmistir. Boylece algilanan oOrgiitsel destek ile ¢alisanlarin zihinsel karmasadan

kurtulmasina katki saglandigi dikkate alinmasi gereken unsurlardandir.
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1.4. Algilanan Orgiitsel Destege Etki Eden Faktorler

Algilanan orgiitsel destegin ne olgiide artip ne Olglide azaldigina dair ana
onciiller bulunmaktadir. Orgiitsel destek algisinin etkilendigi faktorler drgiitsel ve
yonetsel faktorler (orgiitsel adalet, yonetici/yonetim destegi, orglitsel odiiller ve is
kosullar1) ve bireysel faktorler ile olumlu oldugu gosterilmektedir (Rhoades ve
Eisenberger, 2002, s. 698). Bu faktdrler “Orgiitsel ve Yonetsel Faktorler” ve
“Bireysel Faktorler” olmak {izere 2 baslik altinda daha detayli olarak asagida

acgiklanmustir.

1.4.1.  Orgiitsel ve yonetsel faktorler

Algilanan orgiitsel destegi etkileyen faktorlerin basinda orgiitsel ve yonetsel
faktorler gelmektedir. Bu boliim yonetsel ve orgiitsel faktorler olarak orgiitsel adalet,
yOnetici/yonetim destegi, orgiitsel odiiller ve is kosullar1 olmak iizere alt basliklar

halinde ele alinmistir.

1.4.1.1.  Orgiitsel adalet

Adalet kelimesi Tiirk Dil Kurumu (TDK) tarafindan “yasalarla sahip olunan
haklarin herkes tarafindan kullanilmasinin saglanmasi” seklinde tanimlanmaktadir
(http://www.tdk.gov.tr). Orgiitsel adalet iizerine yapilan arastirmalar ilk olarak
Adams’m (1965) esitlik kurami ile baslamistir (Ozdevecioglu, 2003, s. 78).

Ozdevecioglu'na (2003, s. 77) gére bu kuramin temelinde bireyler arasi uyumu
gozetmek ve bireylerin 6zglir bir sekilde demokratik haklarin1 kullanmasini saglamak

yatmaktadir.

Orgiitsel adalet nesnel bir gergeklikten ziyade bireylerin dogru olani algilamas:
acgisindan Oznel bir tanmimdir. Bu yaklagimla birlikte oOrgiitsel adalet, oOrgiitsel
davranigin etik ve ahlaki konumu hakkinda 6znel bir degerlendirme olmaktadir
(Cropanzano, Bowen ve Gilliland, 2007, s. 35). Orgiitsel adalet kavrami, orgiitlerde
giiven duyulan huzurlu bir ortam olusturmak i¢in 6nemli bir faktor olarak karsimiza

cikmaktadir. Orgiitsel adalet sosyo-psikolojik agidan degerlendirilen bir kavramdir.

Orgiitsel adaleti tanmimlarken {i¢ ayr1 simiflandirma yapmak miimkiindiir. Bunlar
dagitimsal adalet, prosediir adaleti ve etkilesim adaletidir (Erdogan, 2002, s. 557). Bu

ifadeler asagida daha detayli olarak ele alinmistir.
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Dagitimsal Adalet: Dagitimsal adalet, orgiitlerin kaynaklarinin dagitilmasinda
algilanan adaleti ifade etmektedir. Bu ise c¢alisan c¢abasi g6z Oniinde
bulunduruldugunda o6rgiit tarafindan sonuglarin ne derece adaletli oldugunu gdsteren
esitlik kuramindan kaynaklanmaktadir (Blakely, Andrews ve Moorman, 2005, s.
261). Dagitimsal adalet orgilitteki tiim ¢alisanlara adil davranip davranmadigi ile
ilgilidir. Calisanlar kendilerine dagitilan paylarin ne dl¢iide adil oldugunu ve bu

paydan ne 6lglide aldiklarin1 6nemsemektedirler (Cropanzano vd., 2007, s. 37).

Prosediir Adaleti: Prosediir adaleti, prosediirlerin adilligi ile ilgili bir
kavramdir ve ayni zamanda dagitimlarin veya kararlarin adilligine neden olan
konular1 ele almaktadir (Poyraz ve Kara, 2009, s. 77). Bagka bir ifadeyle bu
dagitimlarin veya kararlarin alindig1 araglardaki adilligi ifade etmektedir (Clay-

Warner, Hegtvedt ve Roman, 2005, s. 90).

DeConinck ve Johnson (2009, s. 333) 384 satis elemani arasinda, prosediir
adaleti yoluyla performans tizerindeki dogrudan olumlu etkiyi ortaya ¢ikarmislardir.
Calisanlar karar verme siirecinde yer alma firsatina sahip olduklarinda, orgiitsel
baglilig1 dolayl olarak etkileyen algilanan orgiitsel destekte bir artis olmakta ve ayni
zamanda c¢alisanlarin isten ayrilma niyetlerini etkilemektedir. Calisanlarin prosediir
adaleti algilari, onlarin Orgilitsel destek algilarini etkiledigi One siirtilmiistiir.
Calisanlar kararlarin prosediirel olarak adaletli bir sekilde alindigini algiladiklarinda,
kurumlarma kars1 yliksek diizeyde baglilik hissetmektedirler (Schminke, Ambrose ve
Cropanzano, 2000, s. 295). Ayrica Schminke vd., ¢alisanlarin yoneticilerine daha
fazla giiven duygularinin, daha az isten ayrilma niyetlerinin oldugunu ve daha fazla
is performansi gosterdiklerini savunmuslardir. Tiim bunlardan anlasilacagi {izere
demokratik uygulamalar, adil yonetim ve objektif denetim iizerinde insa edilen bir

yapi, orgiitsel destek algisini artirmaktadir.

Etkilesim Adaleti: Colquitt, Conlon, Wesson, Porter ve Ng’ye (2001, s. 427)
gore prosediirler uygulandigi zaman insanlarin gordiigii kisiler aras1 muamelenin
kalitesi 6nem arz etmektedir. Bu onem 1s1ginda kisiler arasi etkilesim adaletinin
aciklanmasiin ilki prosediirlerin yiiriitilmesinde veya sonucun ne olacag:
konusunda yer alan kurum yetkilileri tarafindan ne kadar kibar, agirbash ve saygili
davranacagidir. Ikincisi ise prosediirlerin neden kullanildigi ve ¢alisanlara

uygulandigr ile ilgili kurum agiklamalarimin netligidir. Benzer sekilde dagitim
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kanallarindan etkilenen ¢alisanlarin tutum ve davraniglari, etkilesim adaleti ile

ilgilidir (Korkmaz ve Bozkurt, 2018, s. 236).

1.4.1.2. Yonetici/yonetim destegi

Temel amaglar1 kurumlarina fayda saglamak olan c¢alisanlar, ¢evreleri ile
(amirler, liderler ve is arkadaslar1 vs.) siirekli bir etkilesim halindedirler. Orgiitler
tarafindan ¢alisanlarin desteklenmesi, ¢alisanlarin kendilerine verilen sorumluluklari
basarmalarinda 6nemli bir faktér olarak ortaya ¢ikmaktadir (Matthews, Bulger ve
Barnes-Farrell, 2010, s. 78).

Orgiitlerin hedeflerine ulasmasi i¢in ¢alisanlarin isteklerini gz ard1 etmemeleri
gerekmektedir. Yoneticiler ise isveren-iggdren arasindaki baglantiyr kuran 6nemli bir
konumdadirlar. Ng ve Sorensen (2008, s. 243-244) ise yonetici desteginin iggoren
refahi {izerinde saglam bir etkisinin oldugunu kabul etmislerdir. Ayni zamanda
calisan, oOrgiitiin ¢alisan refahina ne kadar deger verdigi konusunda endiselidir.
Calisanin gevresi ile iyi bir iligki iginde olmasinin ve ydneticinin tatmin olmasinin

calisan memnuniyetini artmasiyla is stresinin azaldigi goriilmiistiir (Latif ve Sher,
2012, s. 33).

Sosyal degisim iliskisi, yoneticileri tarafindan ¢abalarinin 6nemsendigini,
katkilarinin  6dillendirildigini, onay, saygi, ilgi gibi sosyo-duygusal isteklerin
karsilandig1 zaman orgiitsel destegin algilanmasina yardimci olmaktadir (Rhoades ve
Eisenberger, 2002, s. 698). Dolayisiyla oOrgiitlerin yonetim destegi saglamasi,
calisanlar lizerinde 6nemli bir etkiye sahiptir. Destekleyen bir yonetici veya yonetim
calisana karsi gliven, saygi ve yardim etme istegi gibi maddi ve manevi ihtiyaglarinin

karsilanmasinda 6nemli bir role sahiptir.

1.4.1.3.  Orgiitsel odiiller ve is kosullar

Algilanan orgiitsel destek; ticret, terfi, is zenginlestirme gibi oOrgiit ici
politikalara etki eden orgiitsel odiiller ve olumlu is kosullar1 gibi goniillii eylemlerdir
(Rhoades ve Eisenberger, 2002, s. 698). Literatiirdeki arastirmalarda insan
kaynaklari, ¢aligan ve destek algisi ile yakindan ilgilidir. Rhoades ve Eisenberger
(2002, s.700) algilanan oOrgiitsel destegin, insan kaynaklari ile olumlu iligkiler
icerisinde oldugunu savunmuslardir. insan kaynaklari; cesitli ddiiller, is kosullari,

taninma duygusu, 6deme, terfi, 6zerklik, egitim, promosyonlar gibi uygulamalari

15



icermektedir. Ayrica gelisimsel deneyimler, terfiler, organizasyonun sagladig:
odiiller, igsgorenlere verilen degeri gostermektedir. Dolayisiyla bu degerler orgiitsel

destek algisi ile olumlu iligskiye sahip olmaktadir (Zagenczyk, 2001, s. 22).

Destekleyici insan kaynaklari algilar1 arasinda yer alan karar verme siirecine
katilim, ddiillerin adilligi ve terfi imkanlar1 algilanan orgiitsel destegin gelisimine
fayda saglamaktadir (Allen vd., 2003, s. 99). Ayrica Allen vd. (2003, s. 103) orgiitiin
destekleyici insan kaynaklari uygulamalarini ne derece sunduguna iliskin algilarin,
isgorenlerin davranigsal tepkilerini etkileyecegini diisiinmiislerdir. Bu diisiincelerden
yola cikarak orgiitlerin performans degerlendirme uygulamalar1 agik bir sekilde
olmalidir. Orgiitlerde performansin adil bir sekilde degerlendirildigini diisiinmeyen

calisanda is performansi ve motivasyon diistikligii gorilebilir.

1.4.2. Bireysel faktorler

Orgiitsel destek algis1 ¢alisanlarda farklihk gostermektedir. Bunun bir faktorii
ise calisanlarin farkli bireysel oOzelliklerine sahip olmalaridir. Calisanlarin bu
Ozellikleri ise kurumlarina zarar verebilir veya fayda saglayabilirler. Rhoades ve
Eisenberger (2002, s. 701) ¢alisanlarin bireysel 6zelliklerinin orgiitsel destek algisini
etkiledigini ele almislardir. Bu etkileri su sekilde siralamak miimkiindiir: yas,

cinsiyet, egitim ve kidemdir.

Tansky ve Cohen (2001, s.285) biiyiik bir Ortabati hastanesinde calisan
yoneticiler ve denetgiler ile yiiriitmiis olduklar1 ¢alismada, orgiitsel destek algisinin
calisanlarin demografik 6zellikleri ile alakali oldugu sonucuna ulasmislardir.
Yapilmis olan bu g¢alismada, hem ¢alisan memnuniyeti hem de algilanan orgiitsel
destek icin demografik ozellikler 6nemli bir faktor haline gelmistir (Tansky ve
Cohen, 2001, s. 292).

Cesitli bireysel 6zelliklere sahip olan calisan orgiitiin amaglarini benimsemek,
is arkadaslar1 ile uyumlu olmak ve kurumun hedeflerine sahip ¢ikmak gibi unsurlar
dikkate almasi olduk¢a 6nem arz etmektedir (Karakaya ve Alper Ay, 2007, s. 57).
Dolayisiyla bireysel ozellikler orgiitsel destegi algilama konusunda 6nemli bir role

sahiptir.
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1.5. Algilanan Orgiitsel Destegin Sonuclari

Calisanlar orgiitsel hedefleri yerine getirebilmek igin olumlu tutum ve
davranislar gergeklestirmektedirler (Eisenberger vd., 1986, s. 501). Orgiitsel destek
algis1 ayn1 zamanda psikolojik ve sosyal siirecleri ele almaktadir. Bunlardan birincisi
karsiliklilik kuraminin temelinde yatan algilanan oOrgiitsel destek; orgiitsel refahi
Onemseyerek Orgilitin  amaglarina ulagsmasina katkida bulunma zorunlulugu
hissetmesidir. Ikincisi, orgiitsel destek algis1 1s18inda sosyo-duygusal ihtiyaglarin
karsilanmasiyla isgérenlerin sosyal kimliklerine tiyelik ve rol statiilerini kapsayan
durumlardir. Ugiinciisii ise orgiitsel destek algisi, isgdrenlerin performans-odiil
beklentilerinin karsilandigina dair inanglaridir (Rhoades ve Eisenberger, 2002,s.
699).

Orgiitsel destek algis1 bireyler igin birgok olumlu ve olumsuz sonuglar

(13

dogurmaktadir. Bu sonuglardan baslicalari: “orgiitsel baglilik”, “is tatmini”, “is

2 13

performansi1”, “Orgiitsel vatandaslik davranisi

2

ve “isten ayrilma niyeti” olarak

asagida aciklanmistir.

1.5.1.  Orgiitsel baghhk

Allen ve Meyer (1996, s. 252) orgiitsel baglilik kavraminin bilhassa son birkag
yildir ise karsin tutum ve davraniglarda merkezi bir kavram olarak ortaya ¢iktigini
savunmuslardir. Algilanan orgiitsel destek, kurumun refahin1 6nemseyen ¢alisanlarda
bir zorunluluk hissi yaratmaktadir. Es zamanli olarak algilanan orgiitsel destek;
saygl, onay ve aidiyet duygusu hissettirdigi i¢in calisanlarin orgiite karst olan
bagliliginmi artirmaktadir. Algilanan oOrgiitsel destek ile performans arasindaki iligki
sosyo-duygusal ihtiyaglar1 kargilanan calisanlarda daha fazla oldugu diisiiniilmektedir
(Rhoades, Eisenberger ve Armeli, 2001, s. 825).

Orgiitsel bagllik, isgdrenlerin drgiitiin amaclar1 dogrultusunda hareket etmesi,
orglite olan inancin1 kaybetmemesi, kuruluslarin adina ¢aba sarf etmesi ve psikolojik
acidan gii¢lii bir istek hissetmesidir (C.Wong, Y. Wong, Hui ve Law, 2001, s. 329).
Orgiitsel destek algis1 ne derece yiiksek ise calisanlarda da o derece yiiksek orgiitsel
bagliliga yol agmaktadir. Ayn1 sekilde orgiitsel baglilik, bir kurumun performansinda
onemli bir faktor olarak kabul edilirken, calisanlar ise kurumun faydasim1 géz dniine

alarak biiyiik bir ¢aba sarf etmektedirler (Muneer, Igbal, Khan ve Long, 2014, s. 43).
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Orgiitsel baglilik, algilanan orgiitsel destegin bir sonucu olarak kabul
gormektedir. Orgiitsel destek kurami calisanin Orgiitiinii onemseme, oOrgiite karsi
baglhiligi ve orgiitiin sadakatine karsilik verme gibi faktorleri kabul etmektedir. Bu
dogrultuda karsilikliik kuramina dayanan orgiitsel destek algisini  hisseden
calisanlarin orgiitsel baglhiliginda artis gozlemlenmistir (Krishnan ve Mary, 2012, s.
9).

1.5.2. 1Is tatmini

Is tatmini, bireylerin islerine verdikleri ¢ok boyutlu bir tepkidir. Is tatmini, isin
degerlendirilmesi sonucunda ortaya ¢ikan sozlii veya hissedilen duygulardir. Cok
boyutlu bu duygular iyi veya koti, olumlu ya da olumsuz olarak
degerlendirilmektedir (Judge, Hulin ve Dalal, 2009, s. 5).

Bireylerin is tatmini Seviyeleri, asirt memnuniyetten asirt memnuniyetsizlige
kadar degisebilmektedir. Is tatminsizligi isten ayrilmaya yol agmaktadir ve tatminsiz
calisanlarin is yeri kosullarini iyilestirme ¢abalarini olumsuz etkilemektedir (Zhou ve
George, 2001, s. 682). Sosyo-duygusal ihtiyaglari karsilanan ¢alisanlarda is tatmini;
olumlu ruh halinin orgiite olan duygusal bagliligin ve calisan performansinin

artmasini ortaya ¢ikardig1 gozlemlenmistir (Rhoades ve Eisenberger, 2002, s. 699).

Eisenberger vd. (2001) algilanan orgiitsel destek ile is tatmini arasinda anlamli
ve pozitif bir iliski bulmuslardir. Algilanan orgiitsel destek, is tatmini ile iligkilidir
fakat farkli yapilardir. Calisanlar algilanan Orgiitsel destegi hissedebilir fakat

olumsuz durumlar 6nlenmez ise ¢alisanlarin is tatminleri diisiik olabilmektedir.

1.5.3. s performansi

Is Performansi, bir kisinin bir kurulusun hedeflerine ulasmasinda katkida
bulunan eylemler olarak ifade edilmistir (Campbell ve Wiernik, 2015, s. 48). Calisan
performansi, performans beklentileri ile oOrgiitsel hedefler arasindaki iliskilerin
sonucudur. Calisan performansi tiim kurumlarin etkili olma diizeyi, basarilar1 ve

performanslar1 agisindan 6nem arz etmektedir (Tutar ve Altindz, 2010, s. 202).

Yapilan arastirmalar {izerine algilanan Orgiitsel destek, is performansinin
onciisii konumundadir. Algilanan Orgiitsel destek ile i performansi arasindaki
iliskide, ¢alisanin ¢aba-sonug¢ beklentilerinin 6nemi belirtilmistir (Eisenberger vd.,

1986, s. 501). Michael, Evans, Jansen ve Haight (2005, s. 172) ¢alisanlarina yiiksek
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diizeyde destek gosteren oOrgilitlerin, ¢alisan tutum ve davraniglarina karsilik
bulmasinin saglanmasi gerektigini savunmuslardir. Boylece algilanan oOrgiitsel

destek, performans degerlendirme sisteminin ayrilmaz bir pargasi haline gelmektedir.

Neves ve Eisenberger (2012, s. 452) yonetim iletisimi ve performans
arasindaki iligkide algilanan orgiitsel destegin araci roliinii incelemistir. Bulgular ise
yonetim iletisiminin performansi etkiledigini ¢linkii yonetiminin refahini 6nemseyip
calisan katkilarina deger verildigini gostermistir. Karayel, Akko¢ ve Birer (2018, s.
301-302) ise isgorene yonetim destegi, oOrglitsel ve sosyal destek verildiginde
isgorenlerin i performansin1 ne derece etkilendigini ve bu etkilesimde lider-iiye
etkilesiminin (LMX) aract rolinii ortaya g¢ikarmiglardir. Arastirmacilar algilanan
orgiitsel destek, lider destegi ve sosyal destegin is performansi ile pozitif ve anlamli

bir iliskisi oldugunu ortaya ¢ikarmislardir.

Orgiitsel destek algis1 diisiik olan c¢alisanlar, gorevlerini aksatma egilimi
gostermektedirler. Bu da calisanlarin is performansii azaltmaktadir. Orgiit ile
calisan arasinda karsiliklilik kurami g6z Oniinde bulunduruldugunda, Orgiitler
calisanlarin kosullari1 ne derece iyilestirirse, ¢alisanlar da o derece oOrgiitlerinin
faydalarini diisiinerek orgiitlerine olumlu bir sekilde karsilik vermektedirler (Karayel
vd., 2018, s. 306).

1.5.4. Orgiitsel vatandashk davrams

Orgiitsel vatandaslik davranisi1 (OVD) maddi veya manevi odiiller almayi
gozetmeden, goniilli olarak orgilitiin  faydasin1 gozeterek faaliyetlerine dahil
olmalarim1 géstermektedir. Olumlu o6rgilitsel vatandaslik davranigi, 6rgiitlerin refahini
artirma niyetiyle gerceklestirilmektedir (Brief ve Motowidlo, 1986, s. 711). OVD
“istege bagl olan, resmi 6diil sistemi tarafindan dogrudan ya da agikga taninmayan
ve toplamda organizasyonun etkili isleyisini destekleyen bireysel davranis” seklinde

tanimlanmustir (Organ, 1997, s. 86).

Orgiitsel destek algis1 esliginde orgiitsel davranis, 1980°li yillarin ortalarinda
gelistirilmis ve onemli bir motive etme araci olarak diigiintilmiistiir. Bu baglamda
OVD, isgorenlerin kendilerini 6rgiitiin bir pargasi olarak diisiindiikleri psikolojik
duygular olarak tanimlanmustir (E. iplik vd., 2014, s. 119). Aym zamanda E. Iplik vd.
‘nin (2014, s.114-115) Adana’da faaliyet gosteren bir hastanenin 167 c¢alisani

lizerinde yapmus olduklar1 arastirmada, algilanan orgiitsel destek ile OVD arasinda
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anlaml1 ve pozitif bir iligki tespit etmislerdir. Orgiitsel destek algisi ile OVD’ye sahip
olan iggdrenlerin kurumlarmin refahi i¢in daha etkin bir role sahip olduklarini ortaya

¢ikarmiglardir.

A. Singh ve S. Singh (2013, s. 117) Hindistan’daki baz1 6rgiitlerden 6n kademe
yonetici olan 188 isgdren tizerinde yapmis olduklart arastirmada orgiitsel destegin
kisilik ozellikleri (disa doniikliik, uyumluluk ve sorumluluk faktorleri) ile OVD
arasinda anlamli ve pozitif bir iligski oldugu sonucuna ulagsmislardir. Ayni1 zamanda
Duffy ve Lilly (2013, s. 187) ise algilanan orgiitsel destegin, bireysel is arkadaslarini
destekleyen vatandaslik davranigindan ¢ok oOrgiitiin adin1 savunmak veya Orgiitiin
triinlerini  tanitmak gibi organizasyonu genel olarak etkileyen vatandaslik

davranisina daha fazla katkida bulundugunu savunmuslardir.

1.5.5. Isten ayrilma niyeti

Isten ayrilma niyeti ise orgiit calisanlarinin calisma sartlarindan memnun
olmamasi sonucunda gosterdikleri olumsuz tutum ve davraniglar seklinde
tanimlanmuistir (Rusbult, Farrell, Rogers ve Mainous, 1988, s. 602). Ayni1 zamanda
Rusbult vd., bir iggérenin isten ayrilmasi, isgoren ve Orgiit i¢in yapici olabilecegi gibi
isgoren ile Orgiit arasindaki bagi ortadan kaldirdigr icin yikici da olacag: diisiincesini
savunmuslardir. Hui, Wong ve Tjosvold (2007, s. 737) yapmis olduklar1 arastirmada
isten ayrilma niyetinin ¢alisanlarin igyeri deneyimlerine bagli olabilecegini
savunmuslardir. Buna bagli olarak orgiitsel destek algist yiiksek olan calisanlarin
isten ayrilma niyetlerinde azalma goriilmektedir. Dolayisiyla algilanan Orgiitsel

destek ile isten ayrilma niyeti arasinda negatif bir iliski oldugu ortaya ¢ikmaktadir.

Algilanan orgiitsel destegin pozitif davranigsal sonuclari, calisanlarin isten
ayrilma niyetlerini azaltmaktadir. Algilanan oOrgiitsel destek, oOrgiitlerin hedeflerine
ulagmasia yardimci olmak igin hissedilen bir zorunlulukla pozitif bir iliskiye
sahiptir. Ayn1 zamanda algilanan orgiitsel destegin rol i¢-dis performansi ile pozitif;
devamsizlik, ise ge¢ kalma ve isten ayrilma niyeti gibi olumsuz etmenler ile negatif
bir iliskisi oldugu sonucuna ulagilmistir (Asalage ve Eisenberger, 2003, s. 494). Bu
arastirma sonuglarindan anlagilmaktadir ki isgéren devir hizi problemi ile karsi
karsitya kalmak istemeyen Orgiitler icin algilanan Orgiitsel destek kilit rol

ustlenmektedir.
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Isten ayrilma niyeti, ¢alisanlarin isten ayrilmay1 planlayip planlamadigini veya
orgiitlerin calisanlar1 isten ¢ikarmayi planlayip planlamadigmi dlgmektedir. Orgiitsel
destek algisi yliksek olan caligsanlar, orgiitlerine karsi daha olumlu ve daha 1limh

davraniglar sergilemektedirler.
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IKiINCi BOLUM
IS GUVENCESIZLiGi

Tez ¢alismasinin bu boliimiinde; is glivencesi ve is giivencesizliginin tanimi ve
Onemi, is glvencesizligi tiirleri, is gilivencesizligi modelleri, is giivencesizliginin

belirleyicileri ve is giivencesizligi sonuglar1 agiklanmistir.

2.1. 1Is Giivencesizligi Tanimi1 ve Onemi

Orgiitler artan rekabet ve kiiresel degisimler nedeniyle ayakta kalabilmek igin
organizasyonlarin1i ve organizasyonel uygulamalarint degistirmek zorunda
kalmaktadirlar. Orgiitlerdeki &zellestirmeler, birlesmeler, satin almalar, ortak
girisimler ve kiigtiltmelerin sik kullanimlar1 orgiitlerin, diger orgiitler ile rekabet
edebilmesi igin ¢esitli arayiglara girmelerini tetiklemektedir (Richter, 2011, s. 2).
Dolayisiyla kiiresellesmenin beraberinde getirdigi rekabet anlayisi kuruluslari bir

takim ortak degisim ve yeniliklere gotiirmektedir.

Orgiitlerin bagarili olmasinin yolu, karlihgin ve verimliliginin devaml
olmasina baglidir. Bu basari i¢in ise ¢alisan sirkiilasyonun minimum seviyede olmasi
veya hi¢ olmamas1 gerekmektedir (Adiguzel ve Kucukoglu, 2019, s. 38). Gelisen ve
hizl1 degisen teknolojiler, sinirsiz is ve ¢alisma alani fikri yaratarak yeni bir diizen

anlayisi ortaya ¢ikarmaktadir.

Amerika Birlesik Devletleri’nde (ABD) 1970’ler ve 1980’lerde orgiitler,
isgiiclinliin koruyucusu olmaktan cok, Orgiit hissedarlarinin ¢ikarlarin1 géz oniinde
bulunduran kisa vadeli karlilik esash diisiinceye sahip olmuslardir. Fakat ABD’de
yalin operasyonlara ulagsmak i¢in is siirecleri yeniden yapilanmaya girerek, is
giivencesizligi algisinin anlagilir ve yonetilebilir bir ifade sekline gelindigi
savunulmustur (Greenhalgh ve Rosenblatt, 2010, s. 7). Buradan hareketle is
giivencesizligi algisi, 1970 ve 1980’lerden sonra daha agik ve anlasilir bigimde ele

alinmustir.

Ekonomik Kalkinma ve Isbirligi Orgiitii (OECD) tarafindan 1997 ve 1999
yillarinda yapilan ankette is giivencesizligi algisinin 1980 ve 1990°larda istikrarl bir
sekilde arttig1 kanisina ulasilmistir. Insan Kaynaklari Yonetimi Dernegi (SHRM)
tarafindan ise 2008 ve 2011 yillar1 arasinda yiiriitiilmiis olan i memnuniyeti

anketlerinde is glivencesizligi algisinin i memnuniyeti, iicret, yan haklar, isyeri
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giivenligi gibi unsurlarin belirleyicisi oldugu kabul edilmistir (O’Neill ve Sevastos,
2013, s. 338).

Is giivencesizligi algis1 son yirmi yilda énemli bir konu haline gelmektedir. Bu
sebeple ekonomik hareketlilik, ¢alisanlarda siirekliligi olan teminatli is sahalarina
yonlendirilmektedir. Orgiitler bu hareketlilige uyum saglamak igin faaliyetlerini daha
az kaynakla daha etkili hale getirme zorunlulugu hissetmektedirler. Bu durum ise
calisanlarda is kayb1 korkusuna yol agmaktadir (Sverke, Hellgren ve Naswall, 2002,
S. 242). Dolayisiyla giinlimiizdeki ekonomik ve sosyal hayattaki 6nemli degisimler is
giivencesi acisindan onemli bir endise kaynagidir. Kiiresel dlcekle igsizligin artmasi

ise calisanlar iizerinde bask1 yaratmaktadir.

Is giivencesizligi kavramini tamimlamadan 6nce is giivencesine deginecek
olursak, Probst’a (2003, s. 451) gore is giivencesi, “galisanin isinin mevcut sekliyle
devamliligina iligkin algis1” olarak tanimlanmistir. Ayni zamanda ig gilivencesi
bireylerin ¢alisma haklarinin korunmasi olarak ifade edilmektedir. Is giivencesinin
ortaya ¢ikmasindaki kilit nokta, kendileri ve aileleri igin geg¢imini saglayan
calisanlarin haksiz yere calisma haklarindan mahrum kalmalarini 6nlemek ve
orgiitlerin saglayabilecegi haksiz tasarruflardan korunmalarini saglamaktir (Simsek
llkim ve Derin, 2018, s. 241). Dolayisiyla ¢alisma hakkini koruyan is giivencesi
kavrami, isverenlerin hakli veya gegerli sebepler olmaksizin is akdinin
feshedilmesini siirlandirmaktadir (Mumlu Karanfil ve Dogan, 2020, s. 145). Tim
bunlar 1s181inda is giivencesi, c¢alisanlarin istihdamini koruma altina almak olarak

distiniilebilir.

Arastirmalarda is gilivencesizligi kavrami incelendiginde farkli tanimlar
goriilmektedir. Is giivencesizligi kavrammnin ilk arastirmalarindan olan, Greenhalgh
ve Rosenblatt’in 1984°te yayinladiklar1 bir makalede tanimlamigslardir. Greenhalgh
ve Rosenblatt’e (1984, s. 438) gore is giivencesizligi, risk altinda olan bir is
durumunu devam ettirmede algilanan giigsiizliik olarak ifade edilmistir. Diger bir
taraftan is glivencesizligi, bir iggérenin mevcut isindeki devamliligina yonelik
potansiyel bir tehdit algisi olarak tanimlanmistir (Heaney, Israecl ve House, 1994, s.
1431). Baska bir tamimda ise is glivencesizligi istthdamin devamlilig1 ve istikrarina
yonelik bir tehdit algisi olarak ifade edilmistir (Shoss, 2017, s. 1918). Is

giivencesizligi algis1 calisanlar {izerinde uzun yillardir var olan bir kavram
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olmaktadir. Isini kaybetme kaygisi galisani olumsuz etkilemekte, bu kaygi ise is

performansini diistirmektedir.

Calisanlar ayn1 durumu farkli algilayabilirler. Is giivencesizligi 6znel bir alg
oldugu i¢in bazi ¢alisanlar bu is giivencesizligi algisimi hissettiklerinde tepki
gosterebilirler. Fakat bazi ¢alisanlar islerine yonelik bir tehdit algis1 hissettiklerinde
bu durumu giivenli olarak algilayabilirler (De Witte, 1999, s. 156). De Witte,
yukaridaki iki algilama diizeyine gore is giivencesizligini, gelecekle ilgili belirsizlik
olarak tamimlamustir. Kiiresellesmenin getirdigi is algisinin hizli degisimi, bireyleri
farkli agilardan etkilemektedir. Bir bireyi uzun siire ayni isi yapmak mutlu ederken
baska bir bireyi farkli is deneyimi mutlu etmektedir. Bu ise is giivencesizligi

algisinda bireyler arasinda farkliliklar yaratmaktadir.

Is giivencesizligi ile issizlik énemli 6lciide farklidir. Issizlik hemen ortaya
cikarken is giivencesizligi algist mevcut isteki uzun vadeli belirsizlik duygusudur.
Bir c¢alisanin  6znel deneyimi onu nasil algilladigina bagli olarak farkh
yorumlanabilmektedir (Loi, Ngo, Zhang ve Lou, 2011, s. 670). Bir isten ayrilma,
bagka bir ise yonelme veya gegis saglamanin g¢alisan lizerindeki negatif durumu,
uzun siireli bir etki yaratmaktadir. Uzun siiredir mevcut islerine devam eden ve
kariyer agisindan ilerlemekte oldugu isini ilerde kaybetme kaygisi yasayan calisanlar,

bu durumdan olumsuz bir sekilde etkilenmektedir.

Is giivencesizliginin tanimlarindaki genel ifade issizlik, is hareketliligi veya is
stresleri gibi yapilardan farkli ve benzersiz bir stres tiirii olarak kabul edilmektedir. Is
giivencesizliginin tanimlarina bakildiginda is giivencesizligi konusunda sdylenecek
ilk sey onceki isler veya gelecekteki isler ile ilgili degil, mevcut bir iy durumuna
bagl olan bir kavramdir. Is giivencesizligi kavrami, mevcut olan isverene Ozgii
oldugu i¢in, yiiksek diizeydeki sosyo-ekonomik faktorlerle beraber benzersiz
denetleyici ve organizasyonel faaliyetlere baghdir. Ikincisi ise is giivencesizligi
cevreden etkilense de ¢alisanlarin ne derece algiladiklarini gosteren 6znel bir algidir.
Uciinciisii ise gelecek ile belirsizlik algis1 6znel olguyu karakterize etmektedir (Lee,

Huang ve Ashford, 2018, s. 337).

Son yillarda yaygin goriinen oOrgiitlerde kiiglilme ve yeniden yapilanma

kapsaminda, is glivencesizligi algis1 ¢agdas is diinyasindaki en onemli streslerden
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biri olarak goriilmektedir. Tiim bu faktdrlere bagl olarak is glivencesizligi algisinin

etkileri onemli bir hale gelmektedir (O’Neill ve Sevastos, 2013, s. 338).

2.2. 1Is Giivencesizligi Tiirleri

Is giivencesizligi, literatirde birgok unsurun etkisi altinda karsimiza
cikmaktadir. En sik karsilasilan ii¢ yaklasim; 6znel ve nesnel is giivencesizligi,
biligsel ve duygusal is giivencesizligi, niteliksel ve niceliksel is giivencesizligi olarak

ifade edilmektedir. Bu tig is giivencesizligi tiirleri asagida agiklanmustir.

2.2.1.  Oznel ve nesnel is giivencesizligi

Bu yaklasimda is gilivencesizligi 6znel ve nesnel faktdrlere dayali olarak
degerlendirilmistir. Is giivencesizligi algisinda benzer durumlarla karsilasan
calisanlardaki 6znel is gilivencesizligi algis1 farklidir. Ayn1 zamanda is glivencesizligi
algis1 sadece bir sosyal insa olarak kabul edilmemekle beraber sirketin durumundaki
fiilli degisikliklerle ilgili bir algilama yaklasimi olarak kabul edilmektedir
(Klandermans ve van Vuuren, 1999, s. 145).

Oznel is giivencesizligi bireylerin isi ile ilgili algilarina ve yorumlarma
dayanmaktadir. Nesnel is gilivencesizligi ise is giivencesizliginin baglamsal bir
fenomen olarak ortaya ¢iktigi varsayimlarla alakali olarak bireylerin deneyimlerinin
ve durumlarinin yorumlamasindan bagimsiz bir yaklasim olarak ifade edilmektedir
(Sverke, Hellgren ve Naswall, 2006, s. 5). Klandermans ve van Vuuren (1999, s.147)
ise is giivencesizliginin 6znel bir unsur oldugunu savunmuslardir. Ayn1 zamanda is
giivencesizligi algis1 ¢alisanlarin egitim, yas, mevki, etnik kokenleri gibi faktorlerin
isini kaybetme olasilig1 lizerinde etkili oldugunu varsaymakta ve kisisel 6zellikler
icin Onemli bir etken olarak kabul edilmektedir. Dolayisiyla calisanlarin is
giivencesizligi algisi, isini kaybetme korkusuna iliskin 6znel bir durum olacag: gibi

ayni zamanda nesnel bir durumu da ifade etmektedir.

Bir orgiitteki endiseleri iceren is giivencesizligi algisi, calisanlar arasinda 6znel
bir durumu ifade etmektedir. Bunlarin yan1 sira orgiitlerin is sézlesmesi gibi cesitli
sekillerde yorumlanmis olan nesnel bir durumdaki tehdit olmasina ragmen belirsizlik
duygusuna sahip olan ¢alisanlar ile yakin gelecekte gorevden alinma ihtimalleri olan
calisanlarin algilama dereceleri farkli ifadelerden olusmaktadir (De Witte ve

Naswall, 2003, s. 156). Nesnel is giivencesizligi algis1 ¢alisanlar iizerinde farkli
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etkiler birakmaktadir. Bir ¢alisanda mevcut olan isi kaybetme ihtimali, giivensizlik
duygusu yaratirken baska bir bireyde farkli iglere yonelmek gibi olumlu bir etki de
birakabilir.

Is giivencesizligindeki nesnellik, oOrgiitsel gerileme veya kiigiilmenin
degerlendirilmesi seklindendir. Is giivencesizliginin aksine issizlik beklentisi,
calisanlarda nesnel bir durum olarak goriilmektedir (Biissing, 1999, s. 221). Is
giivencesizligi algisinin calisanda yaratmis oldugu etki; gelecek kaygisi, korku ve
endise olmaktadir. Is siirekliliginin garanti edilmemesi ise calisanda gelecek
planlamasinda yetersiz kalma duygusu olusturmaktadir. Bu da ¢alisanlarda algilama

derecesine gore degisiklik gosteren 6znel bir durum olarak goriilmektedir.

2.2.2. Bilissel ve duygusal is giivencesizligi

Is giivencesizligi kavramini ele alan ilk arastirmalardan olan Borg ve Elizur
(1992, s. 14) is giivencesizligi konusunu biligsel ve duygusal agidan
degerlendirmislerdir. Teorik olarak biligsel ve duygusal ayrimin gerekli oldugu
goriilmistiir. Bireylerin mevcut olan islerinden ¢ikarilma korkusu ve olasiligi, yani
gelecege iliskin gilivensizligi gibi 6znel boyut, duygusal is giivencesizligini ifade
etmektedir. Bireylerin gelecekteki ¢alisma hayatina yonelik beklentileri ise bilissel is
glivencesizligi olarak ifade edilmistir (Borg ve Elizur, 1992, s. 19)

Is giivencesizligi algis1 kavramsallastirilirken biligsel ve duygusal is
glivencesizligi yaygin olarak kabul edilen bir ayrimdir. Biligsel is giivencesizligi,
calisanlarin istthdaminin devamlili§i veya ise yonelik tehdit algilar1 olarak
tanimlanirken, duygusal is glivencesizligi ise istemsiz bir olayin 6znel bir beklentisi

olarak tanimlanmustir (Jiang ve Lavaysse, 2018, s. 2308).

Biligsel i giivencesizligi ile duygusal is gilivencesizligi birbirinden etkilenen
kavramlardir. Psikolojik anlamda 6nemli kavramlar olup calisanlarin isini kaybetme
ihtimallerine kars1 kaygi duymalari duygusal, kaygi duymadan bilissel boyutlari ile

diistinmek ise biligsel is glivencesizligi olarak diisiiniilmektedir.

2.2.3. Niteliksel ve niceliksel is giivencesizligi

Is giivencesizligi niteliksel ve niceliksel olarak bu kavramlar iizerinden
degerlendirilmektedir. Niceliksel is giivencesizligi yani isin devamliligi konusunda

isin kaybedilme kaygisi olarak disiiniilmektedir. Niteliksel is giivencesizligi ise
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mevcut igin Onemli &zelliklerini kaybetme kaygist olarak ifade edilmektedir.
Niceliksel is gilivencesizligi, Orgiit yapilarmin kiiresel kavramsallastirmalarina
benzerken; niteliksel is glivencesizligi ¢alisma sartlarinin kotiilesmesi, bulunulan
mevkinin distirilmesi, kariyer firsatlarinin yoklugu, azalan maas gelisimi,
gelecekteki birey-orgiit uyumuna dair endiseler gibi potansiyel kalite kaybi1 algilar
ile ilgili kavramlardir (Sverke ve Hellgren, 2002, s. 30)

Calisanlarin mevcut islerinin gelecegi konusundaki giivencesizligi ve isin
devamliligindan emin olmama gibi olasilik ile ortaya ¢ikan endise niceliksel is
giivencesizligi ile ilgiliyken, mevcut islerinin belirli bir 6zeliginin degil de istihdamin
saglanmasi ise niteliksel is glivencesizligi ile ilgili birer kavramlardir ( De Witte, De
Cuyper, Handaja, Sverke, Niswall ve Hellgren, 2010, s. 46). Is giivencesizligi
niteliksel ve niceliksel olarak ayrilsa da niceliksel is gilivencesizligi niteliksel is
giivencesizligine gore is giivencesizliginin 6ziine daha yakindir. Niteliksel ve
niceliksel is giivencesizligi calisanlar iizerinde negatif etki yaratmaktadir. Is
sozlesmeleri bu konuda ¢alisanlarin gelecek kaygilarini azaltmaktadir. Ayni zamanda
bu sozlesmeler is gilivencesizligine dair sorunlarin biiyiikk c¢ogunlukta ortadan

kaldirilmasina yonelik uygulamalardir.

2.3. 1Is Giivensizligi Modelleri

Genel olarak literatiir incelendiginde is giivencesizligi konusunun daha net bir
sekilde agiklanabilmesi i¢in baslica {i¢ model 6ne ¢ikmaktadir. Bunlar: Greenhalgh
ve Rosenblatt’in Is Giivencesizligi Modeli (1984), Jacobson Is Giivencesizligi
Modeli (1985) ve Sverke ve Hellgren’in Biitiinlesik Is Giivencesizligi Modeli
(2002)’dir. Bu is giivencesizligi modelleri asagida basliklar halinde ele alinmistir.

2.3.1. Greenhalgh ve Rosenblatt’in is giivencesizligi modeli

Greenhalgh ve Rosenblatt modeli i giivencesizliginin nedenleri ve sonuglarini
anlamada 6nemli bir rol oynamaktadir. Bu model bireysel farkliliklarin da goz oniine

alinarak ¢ok boyutlu bir sekilde ele alinmustir.

Greenhalgh ve Rosenblatt (1984, s. 438) is giivencesizliginin yapising,
nedenlerine ve sonuglarina iliskin bir modeli ortaya koymuslardir. Greenhalgh ve
Rosenblatt is giivencesizligini, tehdit altinda olusan bir ¢alisma ortaminda istenilen

stirekliligi devam ettirme konusunda algilanan gii¢siizliik olarak tanimlamislardir.
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Bu model, isgorenlerin is giiciiniin kiigiilecegini tahmin edebilecegi gerileyen
bir orgiit ile ilgili olarak agiklansa da grup c¢apinda bir tehdit olmadiginda, isgérenin
is glivencesizligi deneyimine de esit derecede uygulanabilmektedir (Greenhalgh ve
Rosenblatt, 1984, s. 440). Bu modele gore Greenhalg ve Rosenblatt (1984, s. 443) is
giivencesizliginin iki ana boyutu oldugunu ifade etmisler ve asagida belirtildigi gibi
birbiriyle ¢arpan olarak formalize etmislerdir. Bu formiilde her boyut i¢in ayri puan
hesaplamasi gerektigini savunulmus ve is giivencesizliginin asagidaki gibi

hesaplanabilecegi 6ngoriilmistiir (Greenhalgh ve Rosenblatt, 1984, s. 443).
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Sekil 1. Greenhalgh ve Rosenblatt Modeli
Kaynak: Greenhalgh ve Rosenblatt (1984, s. 441).

Tehdit ciddiyetinin degerlendirilmesi uygun olarak sunlar1 igermektedir
(Greenhalgh ve Rosenblatt, 1984, s. 443):

(i)  Tehlikede olan mevcut is durumu 6zellikleri,
(i)  Her bir 6zelligin degerliligi,
(ili) Her bir 6zelligi kaybetmenin siibjektif ihtimali ve,

(iv) Tehdit kaynaklarinin sayisidir.
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Is giivencesizligi algisi ile isten ayrilma niyeti arasinda pozitif bir iliski vardur,
Istihdamin devamliligindan siiphe duyan isgorenler daha giivenli kariyer firsatlari
aramaktadirlar. Bunlarin yani sira bozulmus iiretkenlik, artan ciro ve uyum engelleri
seklinde oOrgiitler sonuglar da ortaya ¢ikmaktadir. Bunlar ise oOrgiitsel verimliligi
azaltmaktadir (Greenhalgh ve Rosenblatt, 1984, s. 443). Azalan bu Orgiitsel

verimlilik, isgdrenin gelecegi konusunda tehdit olusturmaktadir.

2.3.2. Jacobson’in is giivencesizligi modeli

Is giivencesizliginin bir diger modeli Dan Jacobson (1985) tarafindan
gelistirilen Olgekle modellenen “risk altindaki is modeli’dir.  Greenhalgh ve
Rosenblatt’in (1984) cok boyutlu is glivencesizligi modeli, is glivencesizligi algisinin
kavramsallastirilmasinin temelini olustururken, Jacobson’in (1985) risk altindaki is
modeli, is giivencesizligi kavraminin anlasilmasinda bir adim daha ileri gitmektedir

(Cole, 1987, s. 42).

Jacobson (1985) is giivencesizligi algisin1 “insanlarin hissettigi giivenlik
duygusu ile istedikleri seviye arasindaki uyumsuzluk” seklinde ifade etmistir
(Saglam, 2014, s. 16). Sekil 2°de Jacobson’in (1985) risk altindaki is giivencesizligi

modeline yer verilmektedir.
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Sekil 2. Jacobson’in (1985) Risk Altindaki Is Giivencesizligi Modeli
Kaynak: Jacobson’dan (1985) aktaran Cole R. (1987, s. 43).
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Jacobson (1985) daha oOnceki arastirmalarda calisanlarin is giivencesizligi
algisina yonelik davranigsal ve tutumsal tepkilerine gereken ilgiyi géremedigi igin
calisanlarin 6znel is kaybi tehdidiyle nasil basa ciktiklarina odaklanmistir. Ayni
zamanda Jacobson (1985) orgiitsel ortamlardaki tehdit belirtilerini dikkate alarak bu
modeli gelistirmeye baslamistir. Is giivencesizligi algisinin, isten ¢ikarilma olasilig
algisin1 ve isten ¢ikarilmanin sonuglari tarafindan belirlenecegini 6ne siirmiistiir

(Cole, 1984, s.42).

Calisanlarin hissettigi is giivencesizligi algisi, algilanan duyarlilik ve tehdidin
algilanan siddetinden etkilenmektedir. Jacobson (1985) tehdidin algilanan
ciddiyetinin boyutlarina deginmistir. Isten ¢ikarmalar ise ¢alisanlarda farkli algilar
yaratmaktadir. Kimi ¢alisanda zarar verme tehdidi olarak goriinse de kiminde
meydan okuma, rahatlama veya biliylime firsati olarak da goriilebilmektedir.
Jacobson’a (1985) gore calisanlar, mevcut islerini kaybetmeye yonelik tehdidiyle
miicadele etme konusunda 6znel bir strateji gelistirmislerdir. Bunlar (Cole, 1984, s.

44-45).

(i) Calisanlarin isini kaybetmeye yonelik algilanan duyarlilikla beraber ciddiyet

algisinin bir faktorii olan is giivencesizligi,
(i)  Eylem ipuglarimin halihazirda olup olmadig,
(iif) Tehdide kars1 bireysel tepkilerin faydalarinin ve maliyetlerin tartiimasidir.

Greenhalgh ve Rosenblatt'in (1984) ¢ok boyutlu is giivencesizligi modelinden
farkli olarak Jacobson'n (1985) modeli, algilanan duyarliligi da degerlendirmis
olmasidir. Bu duyarliligt degerlendirmesi fark yaratmaktadir. Risk altindaki
durumlarda is giivencesizligini gelistiren Jacobson (1985) is giivencesizliginin biraz

daha farkl bir boyutuna deginmistir.

2.3.3. Sverke ve Hellgren’in biitiinlesik is giivencesizligi modeli

Sverke ve Hellgren (2002, s. 27) is giivencesizligini, ¢alisanlarin devam eden
mevcut islerinin risk altinda olmasini algilamalar1 seklinde ifade etmislerdir.
Arastirmacilar ayn1 zamanda calisanlarin nesnel durumlara maruz kalsalar da is
giivencesizligi algisinin  kisiden kisiye degisiklik gosteren 6znel durumlar

gosterdigini ileri siirmislerdir.
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Is giivencesizligi algisinda bazi ¢alismalar tek boyutlu dlgiimlere dayanirken
bazilar1 birden fazla gosterge kullanmislardir. Cogu aragtirma is gilivencesizligi
algisini, 6znel olarak deneyimlenen bir stres etkeni olarak ele almistir (Sverke ve
Hellgren, 2002, s. 27). Dolayisiyla is giivencesizligi algis1 ¢alisanlar ve ayni zamanda
calistiklar1 orgiitleri igin hayati bir endise kaynagidir. Sverke ve Hellgren (2002, s.
37) teorik ve metodolojik konular1 6ziimseyerek is giivencesizligi kavraminin daha
net anlasilmasi icin biitlinlesik bir is glivencesizligi modelini gelistirmiglerdir. Sekil

3’te Sverke ve Hellgren’in “Biitiinlesik Is Giivencesizligi Modeli” ne yer verilmistir.

J
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Sekil 3. Biitiinlesik Is Giivencesizligi Modeli
Kaynak: Sverke ve Hellgren (2002, s.37)

Bu modelde 1is giivencesizligi, nesnel kosullar ile 06znel 6zelliklerin
etkilesiminin bir sonucu olarak ortaya cikmaktadir. Oznel olarak algilanan is
deneyimleri ¢ok boyutlu bir olgu olarak agiklanmaktadir. Boylece is giivencesizligi,
isglicii piyasasi, Orglitsel degisim gibi nesnel durumun, aynm1 zamanda aile
sorumluluklari, istthdam edilebilirlik gibi 6znel ozelliklerin bir islevi seklinde

tanimlanabilmektedir (Sverke ve Hellgren, 2002, s. 37).
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Bu modelde is kaybi ve ise yonelik tehditler, nesnel durumlar ve 6znel
ozelliklerle ortaya ciktigi goriilmektedir. Ayni zamanda sadece bunlara bagh
kalmayarak bireysel farkliliklarin, orgiit i¢i adalet uygulamalarinin ve sosyal destegin
de etkili olacag: diistintilmektedir. Tiim bunlarla birlikte modelde bu faktorlerin iyi
hal durumu, is tutumlar1 ve oOrglitsel tutumlar gibi ¢alisan-6rgiit i¢in bazi1 sonuglar

ortaya ¢ikmaktadir.

2.4. 1Is Giivencesizliginin Belirleyicileri

Calismanin bu boliimiinde is gilivencesizliginin belirleyicileri iki ana baglikta
ele alinmaktadir. Bunlar; demografik ve pozisyonel 6zellikler, ¢evresel ve orgiitsel

kosullardir.

2.4.1. Demografik ve pozisyonel ozellikler

Demografik ve pozisyonel ozellikler is gilivencesizliginin belirleyicileri olup;
cinsiyet, yas, medeni durum, egitim diizeyi, kidem ve ¢alisma siiresi gibi basliklar

halinde asagida ele alinmistir.

2.4.1.1. Cinsiyet

Cinsiyet, i glivencesizliginin dnemli bir demografik belirleyicilerinden biridir.
Yapilan arastirmalarda erkekler haklarini kaybetme korkusuyla karsi karsiya
kaldiklarinda daha fazla baski hissetmektedirler. Bu ise erkeklerin is glivencesizligi

algilarinin kadinlara gore daha yiiksek oldugu anlamina gelmektedir (Ndswall ve De

Witte, 2003, s. 194).

Rosenblatt, Talmud ve Ruvio (1999, s. 197) cinsiyetin is giivencesizligi ve
diger is tutumlari, yani orgiitsel baglilik, isten ayrilma egilimi, degisime kars1 direng,
algilanan performans ve algilanan Orgiitsel destek tizerindeki etkilerini
arastirmuglardir. Is giivencesizliginin ¢ok boyutlu dlgiisiinde, cinsiyete gore
degistiginin sonucuna varmislardir. Erkekler ve kadinlarin is giivencesizligi
diizeyinde onemli Ol¢iide farkliliklar tespit edilen bu arastirmada erkekler, finansal
kaygilarindan dolayr kadinlardan daha fazla is giivencesizligi algist hissettigi
saptamiglardir. Ayrica erkek calisanlar finansal kayiplarin yasanmasindan veya
finansal degisikliklerden daha fazla endise duyarken, kadin ¢alisanlar ise is tutumlari

konusunda daha fazla endise duydugu sonucuna ulasmislardir.
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24.1.2. Yas

Arastirilan en yaygin demografik degiskenlerden bir digeri ise yastir. Yas,
bireylerin kariyer sorunlar1 ve psikolojik sorunlari ile ilgilidir. Ayn1 zamanda aile ve
sosyal yasam gibi i¢-dis yonleri iizerinde etkileri mevcuttur. Yas bireylerin mesleki
hareketliligini ve ekonomik giivencesizligini gostermektedir. Boylece yas ilerledik¢e
is gilivencesizligi sonuglar1 iizerinde 1limli etkiler ortaya c¢ikmaktadir (Cheng ve

Chan, 2008, s. 276).

Yapilan bir arastirmada geng isgorenler yasli isgorenlere gore daha az is
giivencesizligi algis1 hissettikleri sonucuna ulasilmistir (Ndswall ve De Witte, 2003,
S. 194). Buna ragmen baska bir arastirmada daha geng isgérenlerin, daha yasl olan
isgorenlere gore is gilivencesizligi algist daha giiclii oldugu goézlemlenmistir

(Tilakdharee, Ramidial ve Paramasur, 2010, s. 256).

De Witte (1999, s. 162) tarafindan is giivencesizligi algisi iizerine yapilan bir
calismada 30 ila 50 yas araligindaki ¢alisanlarin is giivencesizligi algisinin daha fazla
oldugunu one siiriilmiistiir. Daha genc¢ c¢alisanlarin daha az mali sorumluluklar1 veya
yeni bir i bulma imkénlarindan dolayi, daha yasli calisanlarin ise kendilerini
emeklilige hazirlama gibi yeni role uyum saglamalari agisindan daha az is

giivencesizligi algist hissettikleri saptanmustir.

Bustillo ve Pedzara (2010, s. 15) tarafindan bes Avrupa iilkesinde ( Belgika,
Finlandiya, Almanya, Ispanya ve Hollanda) yapmis olduklar1 ¢alismada, Belgika
disindaki diger tilkelerde 25 ila 34 yas araligimin daha az is gilivencesizligi algisi
hissettiklerini 6ne siirmiiglerdir. Bu ise daha geng¢ calisanlarin daha giivencesiz
islerde caligsalar da riskten kaginma oranlarnin diisiik olmasiyla ve daha yash

calisanlarin ise benzer bir is bulma olasiliklarinin azalacagiyla agiklanmistir.

2.4.1.3. Medeni durum

Medeni durum da is giivencesizligi algisini etkileyen belirleyicilerden biridir.
Larson, Wilson ve Beley (1994, s. 142) yapmis olduklar1 bir arastirmada evli
bireylerin stresli durumlarda cesitli duygular gosterdigini 6ne siirmiislerdir. Is
giivencesizligi algisinin stresi altinda olan bireylerin aile rollerinde netlik olmadigin
ve zayif oldugunu savunmusglardir. Ayn1 zamanda is glivencesizligi algis1 yasayan
aile bireylerinde evlilik doyumu, genel aile isleyisi gibi faktorlerin iizerinde negatif

iligkiler oldugu distiniilmektedir. Ayn1 zamanda medeni durum ile baglantili bir
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faktor ise ¢ocuk sahibi olmaktir. Aile sorumlulugu ve gocuk sahibi olan bireylerde
islerini kaybetme olasiligindan dolay: olusan is glivencesizligi algis1 daha yiiksektir.
Cocuklu olan bireyler islerini kaybetme korkusu yasadiklar1 takdirde daha yiiksek bir

endise duyacaklar ve daha yiiksek bir is giivencesizligi algis1 hissedeceklerdir.

2.4.1.4. Egitim Seviyesi

Egitim seviyesi ise is giivencesizligi algisinin belirleyicilerini etkileyen 6nemli
bir faktordiir. Naswall ve De Witte (2003, s. 208) bir ¢alisanin daha az egitimli
oldugunda, istihdam alternatiflerinden tam anlamiyla yararlanamayacagi i¢in daha
fazla is gilivencesizligi algist yasayacagini One sirmislerdir. Yiiksek egitimli
calisanlar is gilivencesizligi algisin1 daha az hissetmektedirler. Bu calisanlar, is
kaybinin olumsuz sonuglarina kars1 koymak icin daha fazla kaynaga sahip olmalari

gerektigini diisinmektedirler (De Witte, 1999, s. 161).

Baska bir arastirmada egitim ve i gilivencesizligi arasinda iliski
bulunamamistir. Yalnizca g¢alisanlarin egitim seviyelerinin kendilerini savunmasiz
hissettiklerinde is giivencesizligi algis1 ile aralarinda bir iliski bulunabildigi 6ne
stiriilmiistiir (Ruvio ve Rosenblatt, 1999, s.152). Egitim seviyesi gibi genellikle is
kaybinin yasanmasina karsi savunmasizlig biiyiik bir dl¢iide etkiledigine inanilan bu
faktor ya is giivencesizligi algisi ile ilgili degildir ya da bu is kaybi tehdidini
algilayanlar daha egitimli ve daha gen¢ c¢alisanlar olarak degerlendirildigi

diistiniilmektedir (Roskies ve Louis-Guerin, 1990, s. 353).

2.4.1.5. Kidem ve calisma stiresi

Is giivencesizligini etkileyen belirleyici faktorlerden bir digeri kidem ve
calisma siiresidir. Iste kalma siiresi ile calisanlarin is giivencesizligi algilarinin
arasinda bir baglantt oldugu varsayilmaktadir. Calisanlar mevcut orgiitlerinde ne
kadar uzun kalirlarsa isten ¢ikarilmaya karsi o kadar giivenilir olmaktadirlar. Fakat
iste kalma siiresi arttikga is giivencesizligi algis1 farkli nedenlere dayanarak
artabilmektedir. Her iki iddia ele alinacak olursa iste kalma siiresinin uzunluguna
bakildiginda ¢ok kisa ve ¢ok uzun siireli kideme sahip calisanlar, muhtemelen daha

yiiksek diizeyde is giivencesizligi algis1 yagsamaktadirlar (Erlinghagen, 2008, s. 185).

Tilakdharee vd. (2010, s. 265) egitim ve gelisim ortaminda yapmis olduklar

bir arastirmada ise 11 ila 15 yil arasi caligma siiresine sahip isgorenlerin yiiksek
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diizeyde isten ayrilma, bitkinlik ve tiikenmislik yasadiklarini 6ne siirmiislerdir ve
ayni zamanda 1 ila 5 yil arasi is tecriibesi olan iggérenlerde bu durum tam tersinin
oldugunu ifade etmislerdir. Tiim bunlar degerlendirildiginde bu ¢alisma sonucunda
11 ila 15 yil calisma siliresine sahip olan ¢alisanlarin yiiksek diizeyde is
giivencesizligi algis1 hissettikleri sonucuna ulagmiglardir. Ayrica 1 ila 5 yil arasinda
kisa siireli ig tecriibesi olan iggorenlerin yiiksek diizeyde is giivencesizligi algilarina
sahip olduklar1 sonucuna ulasmislardir. Dolayisiyla bu arastirmaya gore g¢alisma
siiresi az olan caligsanlarda isten ¢ikarilma olasilig1 yiiksek oldugu i¢in ¢alisanlarin is
giivencesizligi algilar1 da yiiksektir. Aynt zamanda ¢ok uzun c¢aligsma siiresine sahip
calisanlarda ise emeklilige ayrilabilme, oOrgiitlerine yararli olmadigi faktorlerini

hissettiklerinde yiiksek diizeyde is giivencesizligi algis1 hissedebilirler.

2.4.2. Cevresel ve orgiitsel kosullar

Is giivencesizligi belirleyicilerinden gevresel ve orgiitsel kosullar arasindaki
iliski 6nemli bir faktor olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Is giivencesizligi algismin is
giicli piyasasi sartlarina ve bireysel istthdam edilebilirlik boyutlarima bagli olmasi
beklenebilmektedir (Anderson ve Pontusson, 2007, s. 215). Is giivencesizligi algisal
bir olgudur fakat bu algilarin temelinde artan issizlik orani endiistriyel ve mesleki
diisiis, azalan talep ve calisma ortamindaki teknolojik degisiklikler gibi cevresel
tehditler yer almaktadir (Shoss, 2017, s. 1923). Isgiicii piyasasinda simirlanan
istihdam iliskileri giiniimiizde 6nemli bir rol oynamaktadir. Sektordeki krizler, isgiici
piyasasinda yasanan degisim igsizlik faktoriinii 6nemli ¢evresel kosullar igerisinde

gostermektedir.

Orgiitsel ve ekonomik yeniden yapilanma biiyiik bir diizeyde 6Onciiller
sunmaktadir. Bir orgiite herhangi bir degisim ve belirsizlik ortam: hakim oluyor ise
orglit calisanlar1 arasinda is giivencesizligi algis1 yiiksek hissedilmektedir. Bu
sebepten dolayr orgiitsel durgunluk, orgiitiin devrolma faktorleri, orgiit birlesmeleri,
yeniden yapilanma gibi faktorler oldugu zamanlarda ¢alisanlarda is giivencesizligi
algis1 yaygindir. Bundan dolayr bazi igler eskimekte, bazilar1 ise biiylik dlglide
degisim gostermektedir. Orgiitler, ¢alisanlar1 bu tiir sebeplerden dolay
bilgilendirmezlerse c¢alisanlar mevcut olan pozisyonlar1 hakkinda endise ve
belirsizlik hissetmeye baslayabilmektedirler (Tilakdharee vd., 2010, s. 256). Is

giivencesizliginin nedenlerini anlamak, nelerden kaynaklandigini ayirt etmek,
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olumsuz sonuglar1 ortadan kaldirmak isteyen oOrgiitler icin dnem arz etmektedir
(Klandermans, Hesselink ve van Vuuren, 2010, s. 559). Belirsizlik donemini orgiitte

stirekli olarak hisseden ¢alisanlarda artan bir i giivencesizligi algis1 olusmaktadir.

Greenhalgh ve Jick (1983) calisanlarin Orgiitlerinin gelecegi ile ilgili rol
belirsizligini ve tepkilerini incelemisler ve gerileyen ve kii¢lilme yasayan bir orgiitte
yiriitillen bu ¢aligmada Orglitiin gerilemesi, isten ¢ikarilma siireci yaygin bir rol
karisikligina neden oldugunu 6ne siirmiislerdir (Greenhalgh ve Rosenblatt, 1984, s.
445). Dolayistyla galisanlar oOrgiitlerinde yasanan degisimlerden etkilenerek is

giivencesizligi algisi hissetmektedirler.

2.5. 1Is Giivencesizliginin Sonuclar

Is giivencesizligi algisinin, ¢alisan refahmin azalmasina ve stresin artmasina
neden oldugu one siiriilmektedir. Aynm1 zamanda is kosullarindaki baslica bir
degisikligin, giivenli olmaktan istikrarsiz ve gilivensiz olmaya, sadece calisanlarin
saglik durumu tizerinde olmaksizin ayn1 zamanda kurumlar ile ilgili davraniglar ve
tutumlar iizerinde de etkili olacagi diisiiniilmektedir. Ayrica uzun vadede Orgiitiin

canlilig1 tizerinde de sonuglari olacakti (Sverke vd., 2002, s. 244).

Is giivencesizliginin sonuglari, saglk, is tutumlari, orgiitsel tutumlar ve
davraniglar olarak dort baslikta toplanmistir. Bu c¢alismada ise is gilivencesizliginin
sonuclari; saglik, tutumlar ve davranigsal sonuglar olarak ii¢ baslikta ele alinmistir.
Sekil 4’te Sverke vd. tarafindan ele alinan is giivencesizliginin sonuglarina yer

verilmistir.
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Sekil 4. Is Giivencesizliginin Sonuglar

Kaynak: Sverke vd. (2002, s. 244)

2.5.1. Saghk ile ilgili sonuglar

Saglik ile ilgili sonuglar sekil 4°te belirtildigi iizere uzun vadede ortaya ¢ikan

fiziksel ve ruhsal saglig ifade eden faktorlerdir.

Orgiitlerdeki psikolojik ve sosyal stresler, birgok psikolojik ve fiziksel saglik
sorununu da beraberinde getirmektedir. Belirsizlik ortammin oldugu c¢alisma
kosullari, ¢alisanlarda stres faktoriine neden olmaktadir. Boyle bir stres etkinligi ise
1 giivencesizligi algis1 yaratmaktadir. Ayn1 zamanda is gilivencesizligi algisinin
fiziksel saglik iizerindeki etkisinin azalmayan strese maruz kalindikga arttigi
saptanmistir (Heaney vd., 1994, s. 1431-1432). Greenhalgh ve Rosenblatt (1984) is
giivencesizligi algisin1 calisanlarda korku, kaygi ve potansiyel is kaybi iceren bir
stresOr olarak kavramsallastirmiglardir. Bu tiir stres faktorlerinin ruhsal ve fiziksel
saglik acisindan sonuglar1 ise uykusuzluk, bas donmesi ve istahsizlik gibi sikayetler
olarak ortaya ¢ikmaktadir (Ashford, Lee ve Bobko, 1989, s. 807; Ferrie, Shipley,
Stansfeld ve Marmot, 2002, s. 450). Kronik is giivencesizliginin ve is giivencesizligi

algisindaki degisikliklerin Ingiliz sivil hizmetinde beyaz yaka ofis calisanlari
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arasinda saglik, hafif psikiyatrik hastalik, fizyolojik 6nlemler ile ilgili davranislar
tizerindeki etkisini belirlemek igin bir arastirma yapilmistir. Sonuclar, is
giivencesizligi algis1 yasayan c¢alisanlar arasinda kendi bildirdigi hastaligin daha
yiiksek oldugu gozlemlenmistir. Bu c¢alisanlar arasinda 6zellikle psikolojik sagliklari
konusunda kalici olumsuz etkileri ortaya c¢ikarilmigtir. Ayni zamanda fizyolojik
onlemlerdeki degisiklikler ig glivencesi yasayan kadin c¢alisanlarda kan basincindaki
artis ve kronik is giivencesizligi bildiren kadin calisanlar arasinda viicut kitle
indeksinin diismesi ile smirlt oldugu iddia edilmistir (Ferrie vd., 2002, s. 450-451).
Dolayisiyla is giivencesizligi algis1 yasayan c¢alisanlarin fiziksel ve ruhsal

sagliklarinda bozulmalar meydana gelmektedir.

2.5.2.  Tutumlar ile ilgili sonuclar

Sverke ve Hellgren (2002) is gilivencesizliginin sonucglarinda olan tutumlari
kisa vadeli is ve orgiitsel tutumlar olarak degerlendirmislerdir. Is giivencesizligi
arastirmalarinda tlizerinde ¢ok fazla durulan sonuglarindan biri is doyumu olmaktadir.
Is tutumlar1 olarak kabul edilen is doyumunun gercek deneyim ve ddiillerin ¢alisanlar
tarafindan beklenen deneyim veya &diillerle ne kadar iyi karsilastigina bagh oldugu
One siiriilmistiir. Ayrica ¢alisanlarin mevcut olan islerine kars1 duygusal tepkilerin, is
giivencesizliginden etkilenmesi beklendigini savunulmustur (Heaney vd., 1994, s.
1432).

Rosenblatt vd., (1999, s. 197) Israilli 6gretmenler arasinda is giivencesizligi
deneyimini ve diger is tutumlarindan olan orgiitsel baghlik, orgiitteki degisime karsi
direng, isten ayrilma, algilanan performans ve algilanan orgiitsel destek tizerindeki
etkilerini incelemislerdir. Cinsiyet faktoriiniin 6n planda oldugu bu arastirmada is
giivencesizliginin ¢ok boyutlu 6lciisiinde, erkekler ve kadinlar i¢in 6nemli diizeyde
farklilik goézlemlenmistir. Erkek calisanlar mali kaygilardan dolayr daha fazla is
giivencesizligi hissederken, kadinlar mali kaygilarin yani sira islerinin i¢sel yonlerine
kars1 endise duydugu sonucuna ulasmuslardir. Is giivencesizligi, erkekleri ve
kadinlar1 farkli sekillerde etkilemistir. Kadinlar i¢in tiim 1is tutumlar is
giivencesizliginden etkilenirken erkekler i¢in orgiitsel baglilik, isten ayrilma niyeti ve
orglitteki degisime karsi direng gibi is tutumlart is giivencesizliginden etkilendigi

gozlemlenmistir.

38



Is giivencesizligi tutumsal tepkilere, isten ayrilma niyetine, drgiitsel bagliligin
azalmasina ve ig tatmininin azalmasina yol agmaktadir (Ashford vd., 1989, s. 803).
Baska bir arastirmada is giivencesizliginin is tatmini iizerinde siirl bir etkisi oldugu
One siiriilmiistiir (Buitendach ve De Witte, 2005, s. 33). Buitendach ve De Witte,
belirli bir sozlesme gibi siirekli istihdamin yakindan ilgili oldugu bir faktdr olan
dissal yonlerin memnuniyetle sinirl oldugunu 6ne siirmiislerdir. Tiim bunlar 15181inda
is glivencesizligi ¢alisanda is tatminini bozarak orgiitsel baglilig1 azalttig1 sonucuna

ulasilmistir

Ise baglilik, is giivencesizliginin kisa vadeli bireysel sonuglarindan bir digeri
olarak kabul edilmektedir. ise baghlik yonetsel anlamda diisiiniildiigiinde orgiit
yoneticileri, kendilerini islerine ve organizasyonlarina adamis calisanlar1 tercih
etmektedirler. Islerine bagli olan calisanlar daha diisiik devir oran1 ve daha yiiksek

performans saglamaktadirlar (Bashaw ve Grant, 1994, s. 41).

Rosenblatt ve Ruvio (1996, s.587) Ilsrailli &gretmenler iizerinde yapmis
olduklar1 bir arastirmada, is glivencesizligi algisin1 incelemek i¢in ¢ok boyutlu bir
yaklagimi benimsemislerdir. Dort istihdam tiirii iizerinde yapilmis olan bu arastirma
sonucunda is giivencesizliginin orgiitsel bagllik, algilanan performans, algilanan
orgiitsel destek, isten ayrilma niyeti ve degisime karsi diren¢ tizerinde olumsuz

etkiye sahip oldugunu one stirmiislerdir.

Is giivencesizligi algisi, is tatmini olglimii ile negatif bir iliskiye sahiptir.
Calisanlar, is glivencesizligini olumsuz bir ¢aligma ortamindaki islerinde algilarlarsa
ise yonelik duygusal tepki olarak is tatmininde de olumsuz bir etkiye sahip
olmaktadirlar. Ayrica calisanlarin is gilivencesizligi algilar1 ne olgiide yiiksek ise
kurumlarina olan giiveni de o 6l¢iide diisiik olmaktadir (Ashford vd., 1989, s. 808).
Ayrica Sverke vd., (2002, s. 249) yapmis olduklart arastirmada orgiitsel giivenle is

giivencesizligi algisi arasinda negatif bir iliski oldugunu 6ne siirmiiglerdir.

2.5.3. Davramssal sonuglar

Is giivencesizligi algisinin uzun vadeli 6rgiitsel sonuglarindan bir digeri ise
davranigsal sonuglardir. Is giivencesizligi algisinin calisan is davranist ve ruh hali
tizerinde dogrudan ve aymi zamanda dolayli etkileri oldugu One siiriilmektedir
(Reisel, Probst, Chia, Maloles ve Konig, 2010, s. 74). Ayn1 zamanda Riesel vd. is

giivencesizliginin dolayli olumsuz etkilerinin, ¢alisanlarin orgiitleri tarafindan deger
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verilen davraniglarin performanslarini diisiirmesi ve orgiite zarar veren davraniglarin
artmasi gerektigini savunmuslardir. Ayrica OVD, ¢alisanlar {izerinde kontrol sahibi
oldugunu gosteren ve sorumluluklarla karsi karsiya kalindigi davranigsal geri
cekilme bicimidir. Boylece is giivencesizligi algisinin is doyumunu azaltarak OVD
tizerinde dolayli ve olumsuz bir etkinin olacagini 6ne siiriilmiistiir (Riesel vd., 2010,

s. 78).

Is giivencesizliginin 6nemli davramissal sonuglarindan biri isten ayrilma
niyetidir. Ashford vd. (1989, s. 819) is giivencesizligi algisinin duygusal bagliliktaki
azalmalarmin isten ayrilma niyetindeki artis ile iligkili oldugunu savunmuslardir.
Karacaoglu (2015, s. 19), Alanya bolgesindeki otel isletmelerinde faaliyet gosteren
1073 iggoéren ilizerinde yapmis oldugu arastirmasinda, calisanlarin is gilivencesizligi
algilart ve isten ayrilma niyetleri tizerinde pozitif bir iliski saptamistir. Yani
calisanlarin is glivencesizligi algilar1 azaldikga isten ayrilma niyetlerinin de azaldigi
one siirmiistiir. Aym sekilde Kose, Ozkog ve Bekgi (2019, s. 405) Bati Akdeniz
Bolgesinde muhasebe meslek mensuplarina Yyapmis olduklar1 arastirmada,
calisanlarin is glivencesizligi algilar ile isten ayrilma niyetleri arasinda pozitif bir
iligki oldugu sonucuna ulagmiglardir. Tim bunlar 1s18inda c¢alisanlarin i
giivencesizligi algisi, isten ayrilma niyeti gibi birgok faktér tarafindan
etkilenmektedir. Calisanlarin bu algilari, bu faktorleri de dogrudan ya da dolayli

olarak etkilemektedir.
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UCUNCU BOLUM
DUYGUSAL BAGLILIK

Tez caligmasimin bu boliimiinde oOrgiitsel baglilik kavraminin tanimi, orgiitsel
bagliligin 6nemi, orgiitsel baghliga etki eden faktorler, orglitsel bagliligin boyutlari,
bu boyutlardan biri olan duygusal baglilik ve duygusal bagliligin sonuglarina yer

verilmistir.

3.1. Orgiitsel Baghhk Kavraminin Tanimi

Orgiitsel baghlik, bireylerin drgiite baglhiliklarmi ve orgiitle 6zdeslesmelerini
gosterdikleri bir ara¢ haline gelmektedir. Orgiitiine bagl olan calisanlar kendilerini
calistiklar1 oOrgiitle Ozdeslestirmekte ve Orgiitiine karsi sadik hissetmektedirler
(Wahyuni, Christiananta ve Eliyana, 2014, s. 82—-83). Bir meslege bagli olmanin yani
sira, bir orgiite olan baglilik da galisanlarin performansini etkileyen 6nemli bir unsur
olmaktadir. Orgiitsel baglilik kavrammnin arastirmacilar i¢in dikkat ¢eken yonii genel
olarak orgiitsel baglhiligin performans ile iliskisidir (Steinhaus, James ve Perry, 1996,
S. 278).

Orgiitsel baglilik, calisanlarin orgiitlerinin  amaglarina olan bagliliklarmimn
orgiitle ilgili tutum ve niyetlerini etkileme egiliminde oldugunu goéstermektedir. Bu
tiir tutum ve niyetlerin oOrgiitlerin hayatta kalabilmeleri i¢in 6nemli bir unsur
olmasmin 6nemi fark edilmeye baslanmistir (Zeffane, 1994, s. 978). Orgiitlerin
devamlilig1 i¢in caliganlarin Orgiitlerine olan baghiligi 6nemli bir etmen olarak
karsimiza ¢ikmaktadir. Calisanlarin  orgiitsel  bagliligi, orgiitlin - devamliligini
etkilemektedir. Calisan, oOrgiitiine bagli oldugu siirece goniillii olarak Orgiitiinde
kalma istegine sahip olmaktadir ve orgiitiine katkida bulunmaktadir. Ayn1 zamanda
calisanin 1yi bir performans gostermesi Orgiitiin amag ve degerlerin gerceklesmesini

saglamaktadir.

Orgiitsel baglilk kavrami 1950°li yillardan beri literatiirde ele alinan bir
konudur. Orgiitsel baglilik kavrami ilk defa 1956 yilinda Whyte, sonra Parter,
Mowday, Steers, Allen, Meyer ve Becker gibi arastirmacilar tarafindan ele alinmus,
1956 yilindan itibaren arastirmacilar orgiitsel bagliligin birden ¢ok tanimini ortaya
koymuslardir (Giil, 2002, s. 37). 1970°li yillardan sonra literatiir incelendiginde bu

kavramla ilgili bir¢ok calisma bulunmaktadir. Arastirmacilarin farkli Orgiitsel
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baglhlik tanimlar1 yaptiklar1 goriilmektedir. Giiniimiiz kosullarinda ¢alisanlarin
orgiitlerine olan baghligi sayesinde oOrgiitlerin rekabet avantaji elde ettikleri
gozlemlenmistir. Becker’a (1960, s.32) gore baglihik kavrami yaygin olarak
kullanilan tutarli insan davranisi iireten bir sistemin Ustii kapali agiklanmasini
icermektedir. Ayn1 zamanda arastirmalar, daha yiiksek diizeyde bagliliga sahip olan
calisanlarin beklentilerini karsilamak ve Orgiitiin hedeflerine ulagmasini saglamak
i¢in daha fazla ¢aba gosterdiklerini one stirmiislerdir (Faisal ve Al-Esmael, 2014, s.
26).

Sheldon’a (1971, s. 143) gore orgilitsel baglilik, ¢alisanlart 6rgiitlerine baglayan
ya da kimligini etkileyerek orgiitleri yonelik bir tutum veya davranis olarak
tammlanmustir. Orgiitsel baglilik Mowday, Steers ve Parter (1979, s. 225) tarafindan
bir ¢alisanin 6rgiitii ile 6zdeslesmesinin ve buna dahil olmasinin géreceli giicii olarak
ifade edilmistir. Mowday vd., orgiitsel baglilig1 li¢ faktorle belirlemiglerdir. Bu

faktorleri su sekilde siralamak miimkiindiir:

(i)  Orgiitiin amag ve degerlerine olan giiclii bir inang ve tiim bunlar1 kabul etme,
(ii)  Orgiit adina 6nemli dlgiide caba sarf etme istegi,

(iii)  Calisanlarin orgiitteki islerine giiglii bir devam etme istegidir.

Bagka bir tanimda ise orgiitsel baglilik bir isgdrenin mevcut isine bagh kalma
ve psikolojik olarak kendini o ise bagl hissetme durumudur (Rusbult ve Farrel,
1983, s. 430). Buchanan’a (1974, s. 533) gore orgilite olan baglilik; bir orgiitiin amag
ve degerlerine, ¢alisanin amag ve degerleri ile ilgili roliine uyum saglayan duygusal
bir baglilik olarak ifade edilmistir. Ayrica rgiitsel baghlik baglanmanin onciillerini,
stireglerini  ve sonuglarin1  degerlendirmek i¢in kiiresel bir ifade olarak
kullanilmaktadir. Tiim bunlar dogrultusunda orgiitsel baglilik, ¢alisanlarin
orgiitlerine olan psikolojik bagliliklar1 olarak da ifade edilmistir (O’Reilly ve
Chartman, 1986, s. 493).

Orgiitsel baglilik kavraminin en yaygin bilinen tanimlarindan birini Allen ve
Meyer 1990 yilinda ifade etmislerdir. Arastirmacilara goére Orgiitsel baglilik,
“calisanlar1 orgiite baglayan psikolojik bir durum” olarak tanimlanmistir (Allen ve
Meyer, 1990, s. 1). Dolayisiyla orgiitsel baghilik, ¢alisan ve kurumu arasindaki
baglantiy1 yansitan psikolojik bir durum kabul edilmektedir (Kogak ve Yiicel, 2018,
S. 686).
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Bilingli ¢alisan, orgiitiin hedeflerine inanarak orgiitiin emir ve beklentilerine
goniillii olarak uymaktadir. Ayrica bilingli ¢alisan, odiillerin bagkalar1 tarafindan
kontrol edilen kosullardan ziyade, ulasilan hedeflere dayali bir i¢ motivasyon
davramis1 sergilemektedir (Firestone ve Pennell, 1993, s. 491). Orgiite etkili bir
sekilde baglanmak, calisan performansim1  ve davranisint  olumlu yonde

etkilemektedir.

Orgiit ¢alisanlar ilgi ve olumlu sayg1 gordiiklerinde, eylemleri ile bu duruma
karsilik vermektedirler. Orgiitten gelen ilgili ve olumlu davranisi hisseden calisanin
orgiite olan bagliligi artmaktadir (Eisenberger, Karagonlar, Stinglhamber, Neves,
Becker, Gonzalez-Morales ve Steiger-Mueller, 2010, s. 1087). Isyerindeki orgiitsel
baglilik, calisanlarin kendilerini Orgiitiin  bir iiyesi oldugunu hissetmesini

saglamaktadir.

Orgiitsel bagliligim, orgiitleri tarafindan tatmin edilen calisanlarin rgiitlerinin
hedeflerinde, yenilikgiliginde ve istikrarinda Onemli bir rol oynadigini One
stirmiislerdir. Literatiirde evrensel olarak kabul edilmis bir 6rgiitsel baglilik tanimi
bulunmamaktadir. Orgiitsel baglilhik tanimi asagidaki konulara odaklanmaktadir

(Faisal ve Al-Esmael, 2014, s. 26):

° Calisanlarin beklenenden fazla bir caba gdstermesi,

e Orgiitlerde gurur,

e Orgiitlerde kalma istegi,

. Orgiitlerin deger ve hedeflerinin igsellestirilmest,

. Mevcut iste kalmak i¢in orgiitteki herhangi bir isi kabul etme arzusu,

. Orgiitlerde sadakat ve

o Calisanin kendi oOrgiitiinii tlim diger oOrgiitlerden daha 1yi olarak kabul

edilmesidir.

3.2. Orgiitsel Baghligin Onemi

Orgiitsel baglilik, drgiit ve ¢aliganlarinm drgiitleri ile kurduklar psikolojik ayni
zamanda duygusal bir bagdir. Orgiitsel baglilik birgok arastirmaci tarafindan farkls
konularda ele alinmistir. Gilinliimiiz rekabet sartlarinda orgiitlerin amaglarina ulagsmasi
icin c¢alisanlarin orgiitlerine olan bagliligi her gecen giin daha onemli hale
gelmektedir. Bir bagka ifadeyle, ¢alisanlarin 6rgiitlerinin bir pargasi olarak hissetmesi

Onem arz etmektedir.
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Glinlimiiz rekabet ortaminda Orgiitlerin karst karsiya oldugu en biiyiik
zorluklardan birisi calisanlar1 elde tutmaktir. Orgiitlerde isgdren davranislarmin
olumlu bir hale gelmesi igin ise isgorenleri tatmin etmek gerekmektedir. Yalnizca
tatmin olmus ve kendini Orgiitine adamis calisanlar, Orgiitleri ile iligkilerini
siirdlirmeye ve orgiitiin hedeflerine ulasmasi i¢in 6nemli Ol¢iide caba gostermeye
istekli olmaktadirlar. Bu ise c¢alisanin Orgiitiine olan bagliligi, 6zdeslesmesi ve
katilimi1 anlamina gelmektedir (Gandhi ve Hyde, 2015, s. 75-76). Bu baglamda
calisaninin drgiitiine olan baglilig drgiitsel basarida dnemli bir faktdrdiir. Orgiitsel ve
bireysel onemin giin gectikce artmasi, Orgiit-calisan iliskisinde karsilikli basarilarin

onemini daha da belirgin hale getirmektedir.

Orgiitsel baglilik, mevcut is ile farkli degiskenlerle ilgili olarak y&netim
alaninda en cok arastirilan konulardan biridir. Orgiitsel baglilik isin kapsami gibi is
ozellikleri, odiiller ve ¢alisan Onemi gibi is deneyimleri tarafindan da
belirlenmektedir. Ayn1 zamanda orgiitsel baglilik ile ¢alisan performansi arasinda

pozitif bir iliski oldugu saptanmistir (Emami, 2012, s. 23).

Calisanlarin orgiitsel yasamlari i¢in 6rgiitsel baglilik 6nem arz etmektedir. Yani
orgiitsel baglilik bir Orgiitiin birden ¢ok destekg¢isinin hedefleriyle 6zdeslesme
siirecidir. Orgiitsel baghlik, drgiitsel amag ve degerlerle ilgili genel bir kavramdan
ziyade amag ve degerlerin odak noktasi olarak hizmet ettigini belirleyen dogal bir
evrimi ifade etmektedir (Reichers, 1985, s. 465). Orgiitlerinin amag ve degerleriyle
O0zdeslesen calisanlar, orgiite baghi kalmakta ve orgiitte refah bir calisma ortami

olusturmaktadir.

Cogu orgiitiin rekabetci talepleri artik daha kiiresel, miisteri ve 6grenme odakli,
esnek, daha ekip odakli, verimli ve daha iireticidir. Bu talepler, orgiitsel basariya
ulagsmak i¢in duygusal, entelektiiel ve fiziksel giicli birlestiren, yliksek Orgiitsel
bagliliga sahip insanlar gerektirmektedir (Balay, 2014, s. 4). Dolayisiyla orgiitsel
baglilik hisseden calisanlara sahip olan oOrgiitler, ¢alisanlarin1 i3 doyumu agisindan
tatmin etmektedirler. Ayn1 zamanda miisteriler, artan rekabet, daha kisa omiirlii ve
daha az farkli {iriinlerin oldugu ortamda se¢im yapmak zorundadirlar. Orgiitler ise
basarty1 yakalayabilmek i¢in iiriin ya da hizmetlerine deger katan ve degistirilebilen
bazi kriterler arasindadirlar. Giinlimiizde ise Orgiitsel baglilik, hizla degisen ¢evre
sartlarina uyum saglamak zorunda oldugu i¢in énemli bir durum haline gelmektedir.

Calisanlarin orgiitlerine olan baglilig1, orgiitsel basariya ulagsmadaki en 6nemli faktor
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olarak disiiniilmektedir (Bozkurt ve Yurt, 2013, s. 136). Dolayisiyla orgiitlerin
faaliyetlerine verimli bir sekilde devam etmeleri ve basariya ulagmalart igin

calisanlarinin giiclii ve saglam bagliliklarina ihtiya¢ duymaktadirlar.

3.3. Orgiitsel Baghhgin Boyutlar

Porter (1979) , orgiitsel bagliligi ii¢ bilesen olarak ele almis olsa da baghiligi tek
boyutlu yani sadece duygusal baglanma olarak diisiinmiistiir. Mowday (1998, s. 389)
bununla beraber orgiitsel baglilik konusunu tek boyutlu baglilik anlayisindan
giintimiizde orgiitsel baglilik arastirmalarinda yaygin olarak kabul edilen ¢ok boyutlu

bir bakis agisina gecildigini 6ne stirmiistiir.

Etzioni’nin (1961) orgiitsel baglilik modeli biiyiikk ¢apli orgiitsel bir kuram
olmasina karsin, isgorenlerin oOrgilitlerine olan bagliligin1 kavramsallagtirmanin
akillarda kalict bir yolunu sunmustur. Bu modeldeki boyutlar aragsal ve duygusal
olmak iizere iki unsurdan olusmaktadir. Ahlaki baglilik ve yabancilastirici baglilik,
orgiitsel bagliligin duygusal bi¢imleri seklinde kabul goriirken, hesaplayict baglilik
boyutu ise oOrgiitsel bagliligin aragsal bir bicimi olarak ele alinmistir. Bu {i¢ boyut
orgiitlerin uyumu, sistemlerin bir kombinasyonu olarak diisiiniilmektedir (Penley ve

Gould, 1988, s. 45-46).

Kanter (1968, s. 500-501) baghiligin {i¢ boyutunu one sirmiistiir. Bunlar
devam bagliligi, uyum baglilig1 ve kontrol baghiligidir. Devam bagliliginda gereken
taahhiit, calisanlar1 elde tutmakla ilgilidir. Caligsanlarin ise alinig bigimlerinin baglilik
tizerinde etkileri olmasina ragmen, onlar1 ise almak bir baglilik sorunu degildir. Fakat
calisanlarin devamliliginm1 saglamak devam bagliligi icin Oonem arz etmektedir.
Devam bagliligi, daha genel olarak sosyal sistemdeki rollere olan baglilik olarak
kavramsallastirilmaktadir. Uyum bagliligi oncelikle c¢alisanlarin olumlu yatirim
yonelimleri olusumlarmi icermektedir ve duygusal baglar ¢alisanlar1 topluluga
baglamaktadir. Dayanisma bu durumda yiiksekken, kavga ve kiskanclik diisiiktiir.
Kontrol bagliliginda ise ¢alisanlarinin kurallar1 siirdiirme ve organizasyonlarinin
otoritesine uyum saglama taahhiittii, olumlu degerlendirme ydnelimleri

olusturmalarini igermektedir.

Angle ve Perry (1981, s. 4-5) orgiitsel baghiligin iki boyutunu tanimlamiglardir.
Bu arastirmacilara gore deger baglilig1 orgiit-calisan 6zdeslesmesi ve ayni1 zamanda

istekliligi icermektedir. Calisanlar Orgiit i¢in performans gosterme egilimindeyken
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orgiitiin degerleri ile ilgilenmektedirler. Ayn1 zamanda ¢alisanlarin kisisel degerleri
orgiitlin benimsedigi degerlerle uyumlu olarak ifade edilmistir. Kalma baglilig1 ise
duygusal bir bag olusturmamakla birlikte, calisanlar1 orgiitteki olan isine devam etme
istegi olarak ifade edilmistir. Kalma bagliliginda ¢alisan degeri ve kendi istegiyle

isten ¢ikma Onem arz etmektedir.

O’Reilly ve Chatman (1986,5.492—493) orgiitsel bagliligi ii¢ boyutlu olarak ele
almiglardir. Bunlar igsellestirme, O6zdeslesme ve uyum olarak ele alinmustir.
Icsellestirme, bireyin degerleri ile orgiitiin degerlerinin ayn1 oldugu noktada yani
Orgiitiin tesvik ettigi tutum ve davraniglarin ¢alisanlarin kendi degerleriyle uyumlu
olmasi seklinde ifade edilmistir. Ozdeslesme, orgiit ¢alisaninin drgiitii ve grubunun
bir parcast olmaktan gurur duymasi olarak ele alinmistir. Ayrica 6zdeslesmede
calisan tatmin edici bir iliski kurma ve iliskiyi siirdiirme istegi oldugunda
gerceklesmektedir. Uyum ise sadece tutum ve davranislara olan ortak inanglar nedeni
ile degil, yalnizca belirli maddi veya digsal odiiller kazanma niyetine bagli olan

orgiitsel davranis ve tutumlara uyum saglamasi olarak ifade edilmistir.

Arastirmacilar giiclii bir bagliligina sahip calisanlarin, orgiitlerin degerleri ve
amaglari ile 6zdeslesmesi nedeniyle iyi bir performans gostermeye yonlendirildigini
one siirmiiglerdir. Orgiit ile 6zdeslesen isgdrenler kendilerini drgiitiin bir pargasi
olarak gormektedirler. Ayrica orgiitleri ile 6zdeslesen igsgorenler, orgiitiin misyonunu

ve vizyonunu icsellestirmesiyle orgiit adina basar1 saglamaktadir.

Penley ve Gould’un (1988) yaklasimi Etzioni’nin (1961) baglilik yaklasimini
esas alarak, bagliligi li¢ boyutta ifade etmislerdir. Bunlar; ahlaki baglilik, hesap¢i
baghilik ve yabancilastirict baglilik olmak iizere siniflandirilmistir. Ahlaki baglhlik,
calisanlarin Orgiitin ama¢ ve hedeflerini kabul ederek orgiitle 6zdeslesme olarak
ifade edilmistir. Orgiitsel baghiligin aragsal bir bigimi olarak ele alman hesaplayici
baghlik, orgiitlerin maddi veya manevi tesvikleri olmasina dayanan bir baglilik
boyutu oldugunu 6ne siirmiislerdir. Hesapg1 baglilik genellikle orgiitsel iiyeligin elde
tutulmasi ile iligkilendirilmistir. Yabancilastirici baglilik boyutu ise aragtirmacilar
tarafindan Orgilite olan duygusal baglanma seklinin negatif kutbu olarak ifade
edilmistir. Yabancilastirici baglilik, i¢ ¢evre iizerindeki kontrol eksikligi veya kontrol
etme konusunda algilanan yetersizlik halinde kendini gostermektedir (Penley ve

Gould, 1988, s. 45-47).
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Meyer ve Allen (1984) ilk olarak orgiitsel bagliligi duygusal baghlik ve devam
baglilig1 boyutu olarak ifade etmislerdir. 1990 yilinda Allen ve Meyer bagliligin ayirt
edilebilir tl¢ilincli bir bileseni yani normatif bagliligt da boyutlardan biri olarak
diistinmtisler ve orgiitsel bagliligi ii¢ boyutlu bir model olarak ele almislardir (Meyer,
Stanley, Herscovitch ve Topolnytsky, 2002, s. 21). Orgiitsel bagliligi ¢ok boyutlu bir
kavram olarak kabul etmek orgiitsel bagliligin sonuglarinin farkli agilardan

incelenmesine olanak saglamaktadir.

Asagidaki  tablo, mevcut arastirmalarda Orgilitsel bagliligin  ¢esitli

siniflandirmalarini 6zetlemistir.

Tablo 1. Orgiitsel bagliligm boyutlari ve siniflandirilmasi

Yazar Boyut Sayist Bagliligin Siniflandirilmasi
Mowday, Steers ve Porter (1979) 1 Orgiitsel Baglilik
Etzioni(1961; aktaran Penley ve 3 Ahlaki Baglilik
) Yabancilastirict Baglilik
Hesapg1 Baglilik
Kanter (1968) 3 Devam Bagliligi
Uyum Baglilig:
Kontrol Baglilig1
Angle ve Perry (1981) 2 Deger Bagliligi
Kalma Bagliligt
O’Reilly ve Chatman (1986) 3 I¢sellestirme
Ozdeslesme
Uyum
Penley ve Gould (1988) 3 Ahlaki Baglilik

Hesapg1 Baglilik

Yabancilastiric1 Baglilik

Allen ve Meyer (1990) 3 Duygusal Baglilik
Devam Bagliligi

Normatif Baglilik
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Allen ve Meyer’in (1990, s. 1) ele aldig1 orgiitsel bagliligin boyutlarindan
devam baglilig1, isgorenlerin orgiitlerinden ayrilmasi ile iligskilendirdigi maliyetlere
dayali baghlig ifade ederken; normatif baghlik, isgérenlerin kuruluslarinda kalma
zorunlulugu hissettirdigi duygularin1 ifade etmektedir. Duygusal baglilik ise
isgorenlerin kuruluslarina olan duygusal bagliligi, 6zdeslesmesi ve katilimi seklinde
ifade edilmistir. Bununla birlikte, John Meyer ve Natalie Allen tarafindan 6nerilen {i¢
bilesenli orglitsel baglililk modeli en yaygin kabul géren model (Top, Tarcan,
Tekingiindiiz ve Hikmet, 2013, s. 221) olarak kabul edilmistir. Bu tezde orgiitsel

bagliligin boyutlari olarak bu model esas alinmistir.

Orgiitsel baglihigin boyutlarindan devam ve normatif baglilik asagida ele
alinmigtir. Bir diger baglilik boyutu olan duygusal baglilik ise kisaca agiklanmig
olup, bu tezin 3. basliginda detayl bir sekilde ele alinmistir.

3.3.1. Devam baghhg

Devam bagliligi bir iggérenin calistigt kurumdan ayrilmasinin sonucunda
katlanacag algilanan maliyetlerin yiiksek olmasi, bagka bir is alternatifinin az olmasi
sebebiyle organizasyonda kalmak istemesini ifade etmektedir (Meyer vd., 2002, s.
21). Devam baglhiliginin iki faktore bagl olarak gelisebilecegi one siiriilmektedir.
Bunlar calisanlarin baska bir ise transfer edilmesinin zor olabilecegi ve ¢alisanlarin
mevcut istihdami {izerinde korunan yan bahislerin biiyiikliigli veya sayisinin aragsal

yonleri ile ilgili olmaktadir (Allen ve Meyer, 1990, s. 4).

Stebbins (1970, s. 527) tarafindan devam bagliligi “farkli bir sosyal kimlik
se¢menin imkansizligimin farkindaligi ¢iinkii gegis yapmanin igerdigi cezalarin yakin
olmast” seklinde tanimlanmistir. Ayni1 zamanda devam bagliligi odiillerin var
olmasindan ziyade mevcut olan isten ayrilma girisimi veya istegiyle alakali 6znel
durumlar olarak ifade edilmistir. Devam baglilig1 yakin zamanda karsilagilacagindan

kaynaklanan psikolojik bir durum seklinde ifade edilebilir.

Devam bagliliginin temel taslarindan biri olan yan bahis kurami ilk olarak
Becker tarafindan 1960 yilinda ortaya koyulmustur ve ayn1 zamanda Becker (1960)
baglilig1 “tutarh faaliyet hatlarina dahil olma egilimi” olarak tanimlamistir. Bu ise
calisanlarin sosyal Orgiitlerine katilimin ashinda c¢alisanlar i¢in yan bahisler
olusturdugunu fark etmesi olarak diisliniilmektedir. Allen ve Meyer (1991) ise bu
bagliligi devam bagliligi olarak adlandirmislardir (Powell ve Meyer, 2004, s. 158).
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Ihtiyag bileseni veya c¢alismanin kazanglarma karst maliyet kayiplar1 olarak
tanimlanan yan bahis kurami, ¢aliganlarin uzun siiredir devam eden mevcut islerini
kaybetmesine ve maliyetli hale gelen yatirimlar biriktirdiklerine sart kosmaktadir
(Dhurup, Surujlal ve Kabongo, 2016, s. 487).

Kisacasi devam baghiligi isgoérenlerin ¢alistiklart kurumdan ayrilmasinin
maliyetini azaltmakla ilgili bir boyuttur. Isgérenler mevcut islerine ihtiyaci oldugu
icin kurumuna baglilik hissetmektedirler (Arabaci, 2014, s. 198). Bu baglilik
boyutunda galisanlar, mevcut islerine devam etmelerinin faydalarin1 degerlendirerek
orgiitlerinde kalma ihtiyac1 hissetmektedirler. Orgiitlerin sunduklari firsatlar ise

calisanlarin ihtiyaglarina gore sekillendigi stirece devamlilik saglanmaktadir.

3.3.2.  Normatif baghhk

Normatif baglilik ahlaki degerlerle ilgili bir boyuttur. Bu baglilik boyutu,
calisanlarin mevcut islerine devam etmesinin ahlaki bir ylkiimlilik oldugu
inancindan olusmaktadir. Normatif baghlik, siirekli hizmetin uygunlugunu
vurgulayan ailevi-kiiltiirel veya orgiitsel sosyallesme tecriibelerinden ayni zamanda
karsilik verme hissi yaratan orgiitiin faydalarindan etkilenmektedir (Meyer, Allen ve
Topolnytsky, 1998, s. 83). Dolayisiyla Allen ve Meyer (1990) normatif bagliligin
calisanlarin ailevi-kiiltiirel sosyallesme ve Orgiitsel sosyallesme deneyimlerinden
etkilendigini One siirmiiglerdir. Yani bu baghlik boyutu calisanlarin mevcut ise
girmeden Onceki ve ise girdikten sonraki deneyimlerinden etkilenmektedir (Allen ve
Meyer, 1990, s. 4). Normatif baglilik, bir orgiitte kalma istegi ve bunu yapma
zorunlulugu ile birlikte ortaya ¢ikmaktadir (Allen ve Meyer, 1990, s. 11). Ayni
zamanda ahlaki sorumluluklar kisisel kuramlar olusturmak i¢in igsellestirildiginden

dolay1 calisanlarin ne yapmak istediklerine iliskin duygular etkilemektedir.

Normatif baghligin biiyiik bir kolektivizm ile iligkisi olmast muhtemeldir. Bu
kolektivist toplumlar, bireyler arasi iligskilerin kurallar ve gorevler araciligi ile
diizenlenmesidir. Dolayisiyla orgiitsel baglilik, bireysel durumlardan bagimsiz bir
sekilde ailenin veya toplulugun bir Orgiitte kalmasma ahlaki bir sorumluluk
gerektirmektedir (Fischer ve Mansell, 2009, s. 1342). Toplumcu bir diinya goriisiine
sahip ¢alisanlar, orgiitle aralarindaki bagi gegcici olarak gérmemekle birlikte ahlaki
bir sadakate doniistiirmektedirler. Bu ¢alisanlar 6rgiitlerinin amag ve degerlerini daha

benimseyerek orgiitlerine karsi baglilik hissetmektedirler.
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Normatif baglilik, bir 6rgiit calisanina 6rnegin tiniversite harclarii 6demek
gibi odiiller saglandiginda veya istihdam saglamak igin is egitimi gibi maliyetlere
maruz kalindiginda gelismektedir (Allen ve Meyer, 1991, s. 72). Ahlaki gorev ve
bor¢lu yiikiimliililk anlamina gelen normatif baglilik, kavramsal olarak uyum
bagliligindan farkli oldugu ileri siiriilmektedir. Normatif baglilik, ¢alisanlarin aragsal
ya da ekonomik motivasyonlar1 ile orgiitte kalmalarindan ziyade, orgiite kendini
adamis c¢alisanlarin fedakarlik yapmaya istekli olduklart anlamina gelmektedir.
Calisanlar ahlaki olarak bunu bir davranis tarzi olarak hissetmektedirler (Meyer ve

Parfyonova, 2010, s. 284).

3.3.3. Duygusal baghhk

Literatiirde orgiitsel bagliliga yonelik en yaygin yaklasim duygusal bagliliktir.
Duygusal baghlik, giiclii bir sekilde OoOrgiitiine bagli olan c¢alisanin Orgiitle
Ozdeslestigi, orglitiin bir iiyesi olarak hissettigi ve orgiit iyeliginden memnun oldugu
durumlarda, orgiite karst duygusal bir baglilik hissettigi yaklagimdir (Allen ve
Meyer, 1990, s. 11). Duygusal baglilik orgiitsel bagliligin {izerinde en ¢ok ¢alisma
yapilan bir baghlik boyutudur.

Duygusal baglilik bu tezin ana konularindan biri olmasindan dolay1 bir sonraki
bolimde detayli olarak alt basliklar1 duygusal bagliligin kokenleri, duygusal
baghiligin diger baghlik tiirlerinden ayrilmasi, duygusal bagliligin onciilleri ve
duygusal bagliligin sonuglar1 olmak tizere acgiklanmistir. Ayni1 zamanda duygusal
baglilik ile algilanan orgiitsel destek ve is giivencesizligi arasindaki iliskiyi ortaya
c¢ikaran arastirma sonuglar1 teorik kisimda ve hipotezlerin gelistirilmesi kisminda ele

alinmustir.

3.4. Duygusal Baghhk

Son yillarda popiiler olan yonetim aginda baglilik ve bagliliga gosterilen ilgi,
calisanlarin orgiitlere olan bagliligini tanimlarken agirlikli olarak duygusal bagliliga
odaklanilmistir (Mercurio, 2015, s. 390). Arastirmacilar duygusal bagliligin orgiitiin
ama¢ ve hedeflerine ulagmasinda giiglii bir etkisinin oldugunu O6ngdrmiislerdir.
Calisanin Orgiitii ile 6zdeslesmesi ve olumlu bir iliski kurmasi olarak ele alinan
duygusal baglilik bileseni, orgiite olan duygusal bagliligi ifade etmektedir (Meyer ve
Allen, 1990, s. 1; Meyer vd., 2002, s. 21). Bu duygusal baglilik bileseninde ¢ogu
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zaman ¢aliganlarin hedefleri ve degerleri ile orgiitiin hedefleri ve degerleri arasindaki

adaptasyondan kaynaklandig: ongoriilmektedir.

Duygusal baglilik, ¢alisanlarin deger ve amag¢ uyumu acisindan orgiit ile olan
iliskileri hakkinda fikir yiiriitmeye basladiklar1 tutumsal bir siireci ifade etmektedir.
Bir ¢alisanin amag ve degerlerinin orgiitleri ile ne kadar uyumlu oldugu, ¢alisanin
orgiitle kalma istegini direkt olarak etkilemektedir. Genel anlamda giiclii bir
duygusal bag hisseden calisanlar, istedikleri i¢in oOrglitteki islerine devam

etmektedirler (Clugston, 2000, s. 478).

O’Reilly ve Chatman (1986, s. 492) psikolojik baglanmayi; uyum,
0zdeslestirme ve igsellestirme olarak ele almiglardir. Allen ve Meyer (1990, s. 2) ile
Culpepper (2011, s. 518) ¢alisanlar 6rgiite dahil olduklarinda ve bu iiyelikten keyif
aldiklarinda orgiitlerine kars1 gii¢lii bir bag hissedeceklerini 6ne siirmiislerdir. Ayrica
Mowday, Porter ve Steers (1982, s. 35) sosyal katilim derecesi olarak baglilig
onemli bir faktor olarak degerlendirmislerdir. Orgiit ve ¢alisan arasindaki sosyal

etkilesim arttikca duygusal baglilik da artacaktir.

Duygusal baghlik aragtirmacilar tarafindan en baskin yaklasim olarak kabul
edilmektedir. Orgiit ile 6zdeslesmeye Ve orgiite baglanmaya iliskin olumlu duygular
ile karakterize edilen duygusal baglilik, calisanin psikolojik durumu olarak
degerlendirilmektedir (Cohen, 2007, s. 340). Calisanlarin 6rgiitlerinde istedikleri i¢in
bulunmalar1 ve Orgiite karst olumlu gelismeler gostermek adina sorumluluk ve

baglilik hissetmeleri duygusal baglilik modelinin ana unsurlarini olusturmaktadir.

3.4.1. Duygusal baghhigin devam baghhgi ve normatif baghhk ile iliskisi

Orgiite olan baglilhigi duygusal, devam ve normatif olarak degerlendiren
aragtirmalarda, bagliligin bu ti¢ boyutunun birbiriyle iligkili oldugu 6ne siiriilmistiir.
Ancak i doyumu, ige baghlik ve mesleki bagliliktan oldugu kadar birbirinden ayirt
edilebilmektedir (Meyer vd., 2002, s. 20).

Duygusal bagliligin yapisinin tanimlanmasina yardimer olmak i¢in, duygusal
bagliligin diger baglilik boyutlarindan ayirt edilmesi 6nem arz etmektedir. Becker
(1960) arastirmasinda bir galisanin bir Orgiitte ne kadar ¢ok menfaati var ise veya
benzer bir sekilde istthdam sisteminden ayrilarak ne kadar ¢ok birikim yaparsa
orglite olan bireysel bagliliginin da o kadar yiiksek olacagini 6ne siirmiistiir. Bu

kavram altinda baglilik 6ncelikle bireysel-orgiitsel islemler veya yan bahislerin ayni

o1



zamanda yatirnmlarin zaman igindeki degisimlerinin bir sonucu olarak meydana
gelen yapisal bir olgu olarak ele alinmistir (Hrebiniak ve Alutto, 1972, s. 556).
Meyer ve Allen (1984, s. 373) ise ayrilmanin algilanan maliyetinin, vazgecilen
yatirimlarin yerini alacak veya telafi edecek alternatiflerin yoklugu algisiyla daha da
kotiilestigini One silirmiiglerdir. Bu yan bahis kuraminda orgiiti baglayan sey
kaybetme tehdididir. Bu tarz baglilik gorisleri “devam taahhiidii” olarak

tanimlanmustir.

Buchanan (1974, s. 533) tarafindan duygusal baglilik, bir kurumun amag¢ ve
degerlerine, ¢alisanin amag ile degerlerle ilgili roliine ve kurumun yaninda yer alan
duygusal bir yonelim olarak ifade edilmistir. Meyer ve Allen (1984, s. 373) ise bu
durumu duygusal baghlik olarak tanimlamislardir ve bir calisanin duygusal
bagliliginin derecesinin devam bagliliginin derecesini etkiledigini savunmuslardr.

Ayn1 zamanda bunun tersinin de gecerli olacagini 6ne siirmiislerdir.

Meyer ve Allen (1987) tarafindan ele alinan ii¢ boyutlu model olan duygusal
baglilik, devam baglilig1 ve normatif baglilik yaklagimlarinda ortak olan; isgoren ile
kurum arasindaki isten ayrilma ihtimalini diisliren bir baglanti olmasina ragmen,
dogasi geregi bu boyutlarin birbirinden farkli kavramlar oldugunu savunmuslardir.
Duygusal baglilig1 yiiksek olan ¢alisanlar bunu istediklerinden dolayi, devam
baglilig1 yliksek olan ¢alisanlar ihtiya¢ duyduklarindan dolayr ve normatif baglilig
yiiksek olan ¢alisanlar ise bunu yapmalarini zorunluluk olarak diistindiiklerinden

dolay1 orgiitlerindeki islerine devam etmektedirler (Allen ve Meyer, 1990, s. 3).

Meyer ve Allen (1997) duygusal, devam ve normatif baglilig farkl sekilde
ifade edilen orgiitsel baglilik boyutlaria dair dort ortak 6zellik mevcuttur (Uygug ve
Cimrin, 2016, s. 91). Bunlar:

(i)  Calisanlarin ruh halini yansitmaktadirlar.

(i) Calisan ve kurum arasindaki iliskileri ifade etmektedirler.
(ili) Kurumdaki islerini siirdiirme karari ile alakalilardir.

(iv) Personel devir hizin1 azaltan etkileri mevcuttur.

Literatlirde orgiitsel bagliliga yonelik en yaygin yaklasim duygusal bagliliktir.
Bu yaygin olan yaklasim tiirii giiclii bagliliga sahip calisanlarin kurumlar ile

0zdeslestigi, kuruma dahil oldugu ve kurum iiyeliginden memnun oldugu sekilde
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orgiite duygusal bir baglilik olarak kabul edilen yaklagimdir (Allen ve Meyer, 1990,
S. 2).

Duygusal baglilik, diger baglhlik tiirlerinden ziyade ¢alisan-orgiit iliskisindeki
amaci ortaya c¢ikaran bir baglilik tiiridiir. Algilanan maliyete dayanan fikirlerle
ortiisen devam bagliligi ve orglite kars1 yiikiimliilik duygusuna dayanan normatif
baglilik, duygusal bagliliktan ayrilmaktadir. Duygusal baglhlik ise devam ve normatif
bagliligin bir onciilii olarak kabul edilmistir (Allen ve Meyer, 1996, s. 271). Aym
zamanda literatiir incelendiginde en yiiksek baglilik boyutunun duygusal, sonra

normatif ve en son devam baglilig1 olarak one siiriilmiistiir (Ozata, 2015, s. 164).

3.4.2.  Duygusal baghhgin onciilleri

Allen ve Meyer (1990, s. 8-9) is deneyimi degiskenlerinin duygusal bagliliga
katkida bulundugunu oOngormiislerdir. Bu degiskenler, c¢alisanlarin orgiitle
iligkilerinde rahat hissetme ve rollerinde yetkin hissetme ihtiyaglarmi karsilayan

duygusal baglilik onciilleri olarak ortaya ¢ikmaktadir.

Allen ve Meyer (1990, s. 17-18) duygusal bagliligin onciillerini asagidaki

sekilde siralamislardir.

o Isin zorlugu: Genel olarak, orgiitlerde verilen gorevler galisanlar icin zorlayict

ve heyecan verici durumdadir.
. Rol netligi: Orgiit calisanlaria yonelik beklentisi her zaman net ve agiktir.

o Hedef netligi: Orgiitlerde genellikle kendimi, ne yapmam gerektigini net bir

sekilde anlamadan gorevler tizerinde ¢alisirken bulunmaktadir.

o Hedef zorlugu: Isin gereklilikleri yapmak calisanlar icin zor bir halde

olmamaktadir.

o Yonetimin anlayisi: Orgiitlerdeki iist diizey yoneticiler, diger galisanlar

tarafindan kendilerine getirilen fikirlere dikkat etmektedirler.

o Akran uyumu: Orgiitlerde calisanlar arasinda belirli bir hiyerarsiye dayali

olarak bir iliski bulunmaktadir.

. Kurumsal giivenilirlik: Orgiit, c¢alisanlarma kars1 taahhiit ettikleri ile
yaptiklar1 ve uyguladiklariyla arasinda farklilik yasatmadiklart durumda

kurumsal giivenilirligi saglamis olmaktadir.
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. Esitlik: Orgiitte hak ettiginden ¢ok daha fazlasmi alan ¢alisanlar ve ¢cok daha
azini alan c¢alisanlar bulunmaktadir. Bu da orgiitte ¢alisanlar arasinda esitsizlik

algis1 olugturmaktadir.

. Kisisel onem: Calisanlar Orgiitte Yyapilan isin Orgiit amaglarina katki

sagladigini hissettikleri zaman duygusal bagliliklar1 da artmaktadir.

o Geribildirim: Calisanlar, performanslart hakkinda oOrgiit tarafindan geri

bildirim almak istemektedirler.

o Katihm: Orgiit, is yiikii ve performans standartlariyla ilgili kararlara

katilmama izin verilmektedir.

Meyer vd. (2002, s. 28), duygusal bagliligin birinci onciillerini; demografik
degiskenler, bireysel farkliliklar, is deneyimler ve yatirimlar/alternatifler olarak ifade
etmiglerdir. Ayn1 zamanda is deneyimi degiskeni, duygusal bagliligin en giicli
onciillerinden biri olarak ifade edilmistir (Meyer vd., s.2002, s. 32). Bu kapsamda
duygusal bagliligin onciilleri, calisanlar agisindan geri bildirim alinmast konusunda
onem arz etmektedir. Onciillerin saglanmasi ¢alisanlarin drgiitle arasindaki duygusal

bagliligin kurulmasinda etkili olmaktadir.

3.4.3. Duygusal baghhgin sonuclar:

21. yy. yoneticileri, ¢calisanlara odaklanmay1 ve galiganlara yatirim yapmay1 6n
planda tutmuslardir. Arastirmacilar duygusal baghliga dikkat ¢cekmigler ve duygusal
odakl1 bir orgiitsel baglhiligi gelistirmeyi hedeflemislerdir (Mercurio, 2015, s. 391).
Ayn1 zamanda Mercurio (2015, s. 397) duygusal baghligin yapisini orgiitsel
bagliligin olagan bir ¢ekirdegi olarak ifade etmistir. Duygusal bagliligin bu yapisi,

orgiitsel faaliyetlerin dnemli bir temeli olarak konumlanmaktadir.

Orgiitsel baglihgin ii¢ diizeyi olan duygusal baglilik, devam baghligi ve
normatif baglilik isgorenlerin birbirinden farkli seviyelerdeki deneyimledikleri
psikolojik durumlar olarak kabul edilmektedir. Her bir calisan igin bagliligin
bilesenlerini farkli giiclerde deneyimledikleri one siiriilmektedir. Orgiite duygusal
baglilig1 olan calisan ise calistig1 orgiite duygusal olarak baglanmakta ve orgiitii ile
ozdeslesmektedir (Stallworth, 2004, s. 946). Orgiitii ile duygusal bag kuran calisan,
isinde daha rahat olmakta ve daha yetkin oldugunu diisiinerek orgiitiine kars1 daha

biiyiik sorumluluk hissetmektedir.
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Duygusal bagliliga sahip calisanlar bazi olumlu veya olumsuz durumlardan
dolayi orgiit icinde farkli davranis tiirleri sergilemektedirler. Duygusal baglilik sahibi
calisanlar oOrgiitlerine duygusal bag, oOzdeslesme ve katiim gostermektedirler.
Yiiksek duygusal bagliliga sahip c¢alisanlar, isten ayrilma niyeti, devamsizlik, geri
¢ekilme davranisi gibi olumsuz durumlarda azalma oldugu goriilmiistiir (Allen ve

Meyer, 1990, s. 13).

McKay, Kuntz ve Niaswall (2013, s. 29) tarafindan yapilmis olan bir
arastirmada duygusal bagliligin, degisime kars1 direng ile negatif bir iliskiye sahip
oldugu savunulmustur. Degisim, Orgiitsel Ozelliklerin doniistiiriilmesini veya
kaldirilmasini igerse de orgiitiine daha fazla duygusal baglilik hisseden calisanlar,
istege bagli olumlu davraniglarda bulunmaya devam etmektedirler. Ayni zamanda

calisanlar degisiklige karsi olumlu tepkiler gostermektedirler.

Orgiitlerine kars1 duygusal baglhlik hisseden ve aym1 zamanda kendilerini
orgiitleri ile 6zdeslestiren calisanlarin daha verimli olduklar1 yaygin bir diisiince
olmaktadir. Orgiitsel bagliligin alt boyutlarindan biri olan duygusal bagliliga yonelik
arastirmalarda duygusal baglilik; performans, devam ve iste kalma niyeti gibi
orgiitler agisindan faydali olacak sonuglar etkilemektedir (Riketta, 2002, s. 257).
Duygusal baglilik pek c¢ok sonucu da beraberinde getirmektedir. Vandenberghe,
Bentein ve Stinglhamber (2004, s. 47) tarafindan yapilmis olan arastirmada,
orgiitlerin duygusal taahhiitlerinin faktoriyel olarak farkli sonuglara yol agtig1 6ne
stiriilmiistiir. Duygusal bagliligin is performansi, isten ayrilma niyeti yoluyla isten

ayrilma tizerinde negatif bir iliski oldugunu savunulmustur.

Arastirmacilar tarafindan duygusal baglilik konusu tizerinde énemli ¢gikarimlar
mevcuttur. Duygusal baglilik, érgiit agisindan énemli sonuglar dogurmaktadir. Isten
ayrilma, devamsizlik ve OVD duygusal baghiligin davranissal ve islevsel sonuglar
olarak ifade edilmistir (Mercurio, 2015, s. 409). Ayn1 zamanda etkin bir duygusal
baglilik, isten ayrilma niyeti ve devamsizlik iizerinde negatif bir iliskiye sahiptir.
Duygusal baghilig: yiiksek olan calisanlarin geri ¢ekilme davraniglari daha diisiik,
degisimi kabul etmekte daha istekli olduklar1 6ne siiriilmiistiir (Iverson ve Buttigieg,
1999, s. 314). Ayrica arastirmalar, isten ayrilmanin diger davranissal ve islevsel
baglilik tiirlerinden farkli bir dizi davranisi olumlu yonde gerceklestirmeye yonelik
genel bir egilim olan duygusal baglilik diizeyi ile iliskili oldugunu ortaya
cikarmaktadir (Solinger, van Olffen ve Roe, 2008, s. 76). Dolayisiyla ¢alisanlarin
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duygusal baglilik algis1 ne kadar yiiksek olursa, orgiitte kalma niyetleri artmakta ve

ayn1 zamanda igten ayrilma, geri ¢ekilme gibi davranislar1 azalmaktadir.

Kocak ve Yicel (2018, s. 700) tarafindan 236 kisi ile kamu kurumunda
yapilmis olan arastirmada, duygusal bagliligin isten ayrilma niyeti iizerinde negatif
bir etkiye sahip oldugu 6ne siiriilmiistiir. Isten ayrilma, orgiitler agisindan olumsuz
bir durumu igermektedir. Dolayisiyla yeni isgéren uyumu, personel egitim
maliyetleri gibi risk i¢eren durumlar, Orgiitler icin bircok riski beraberinde

getirmektedir.

Calisanlarin orgiitlerine duygusal baglilik hissetmeleri, orgiitlin ise ¢alisanlari
desteklemesi, Orgiitiin amag¢ ve hedefleri icin 6nem arz etmektedir. Fakat duygusal
bagliligr etkileyen bircok faktor mevcuttur. Calisanlarin verimlili§inin 6nemli
sonuglarindan biri olan duygusal baglilik, kurumlar i¢in vazgecilmez bir durumdur.
Danish, Humayon, Shahid ve Nawaz (2015, s. 64) tarafindan Pakistan’daki banka
calisanlar1 iizerinde yapilmis olan arastirmada, duygusal bagliligin ekstra rol
performansi1 ve c¢alisanlarin rol performansi iizerinde olumlu bir etkisi oldugunu
savunulmustur. Danish vd. ¢alisanlarin Orgiitlerine karst duygusal bir bag
gosterdikleri takdirde OVD’de ve performanslarinda olumlu gelismeler oldugunu

one siirmiislerdir.

Demirel ve Akca (2016, s. 51) saglik sektorii calisanlarina yapmis olduklar
aragtirmada, ise bagli stresin duygusal baglilik tizerinde negatif bir iligki oldugu
sonucuna ulagsmislardir. Calisan roliindeki eksiklik ve belirsizlik, is yiiki, fiziksel ve
duygusal tiikkenmislik, kurum i¢i adaletsizlik, motivasyon eksikligi gibi durumlar,

calisanlarin duygusal bagliligin1 olumsuz bir sekilde etkiledigini 6ne stirmiiglerdir.

Garland, Hogan, Kelley, Kim ve Lambert (2013, s. 15) ABD Ortabati 6zel
cezaevi personeli lizerinde yapmis olduklart arastirmada, duygusal baghligin
devamsizlik ve isten ayrilma niyetinin olumsuz is kosullar1 ile baglantili oldugunu
one slirmiislerdir. Duygusal baglilik diizeyleri yiiksek olan ¢alisanlarin devamsizlik
oranlarinda diisiis olacagimi savunmuslardir. Yapilmis olan bu ¢alismada duygusal

baglilik diizeyinin g¢alisan {lizerinde etkili oldugu sonucuna ulasilmistir.
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DORDUNCU BOLUM

ALGILANAN ORGUTSEL DESTEK iLE DUYGUSAL
BAGLILIK ARASINDAKI ILiSKIDE iS GUVENCESIZLIGININ
ARACI ETKISININ INCELENMESI

Calismanin bu boliimiinde arastirmanin amaci ve Onemi vurgulanarak,
arastirmanin sinirliliklari, evreni ve Orneklemi, hipotezleri, dlgekleri, arastirmada
kullanilan analiz yontemleri ve bulgulart yer almaktadir. Ayrica genel

degerlendirilmeler yapilmis ve gelecek caligmalara onerilerde bulunulmustur.

4.1. Arastirmanin Amaci

Toplumsal ihtiyaclar1 karsilamak iizere sekillenen yapilar olan o6rgiitler pek ¢cok
farkli alanda faaliyet gostermektedir. Orgiitler faaliyette bulunurken doga, emek,
sermaye gibi iiretim faktorlerini bir araya getirmektedir. Bu iiretim faktorlerinden biri
olan emek, isgorenler aracilifi ile saglanirken; isgoren-Orgiit arasindaki bu
miibadelede siirecinde ortaya cikan destek algis1 ve duygusal baglilik etkisinden

etkilenmektedir.

Bu tez calismasinin temel amaci algilanan orgiitsel destek, duygusal baglilik ve
is glivencesizligi arasindaki iligkileri ele almaktir. Bu amag¢ dogrultusunda algilanan
orgiitsel destegin duygusal baglilik iizerindeki etkisi ve bu etkide isini kaybetmesi
yoniindeki tehdit algis1 ve bununla ilgili endiselerini konu alan bir kavram olan is
giivencesizliginin araci rolii incelenmistir. Sozilinii ettigimiz Sebep-sonug iliskileri
sektor fark etmeksizin etkiler ortaya c¢ikarabilecek nitelikler tasisa da hizmet
sektoriindeki yogun rekabet ortami, miisteri memnuniyetinin st diizeyde
karsilanmasi yoniindeki baski gibi kimi unsurlar diger sektorlere gore daha sert

yansimaktadir.

Aragtirmada hizmet sektoriiniin gelisen is kollarindan biri olan havacilik
sektorlinde calisanlarin cinsiyet, yas, 6grenim durumu, demografik degiskenleri ile
algilanan orgiitsel destek, duygusal baghlik ve is giivencesizligi arasinda anlamli

farkliliklar olup olmadig1 arastirilmastir.
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4.2. Arastirmanm Onemi

Havacilik sektorii her gegen yil artan yolcu sayisi, genisleyen ucgak filosu,
uluslararasi is birlikleri ile yaygin hale gelen ugus agina ulasmasinin yani sira
lilkemizin o6nemli bir transfer/aktarma merkezine donilismesi ¢er¢evesinde
degerlendirildiginde stratejik bir kimlige biirlinmiistiir. Boyle bir kimlik kazanan sivil
havacilik sektoriinde bu gelismeler 1s1ginda havayolu isletmelerinin biiylimesi ve

buna paralel artan sekilde istihdamda bulunduklar1 anlasilmaktadir.

Bu c¢alismada algilanan orgiitsel destek ile duygusal baglilik arasindaki iliski
incelenerek, is giivencesizliginin rolii lizerinde durulmustur. Calisan performansinin
orgiit performansini biiyiik bir dl¢lide etkiledigi hizmet sektorii isletmelerinden olan

havacilik isletmelerine yonelik olarak yapilmasi 6nem arz etmektedir.

4.3. Arastirmanin Sinirhliklar:

Orgiitsel hiyerarsinin basamaklar1 géz 6niinde bulunduruldugunda calisan
kavramini genis bir perspektiften degerlendirmek olasidir. Bu genis perspektif sivil
havayolu tasimaciligi sektorii igin de gegerli olmakla beraber, algilanan orgiitsel
destek ile duygusal baglilik arasindaki iliskinin is giivencesizligi beraberinde
arastirilmasinda alt-orta-iist diizey yonetici pozisyonunda bulunanlar iizerinden bir

degerlendirmeye gidilmemistir.

Ayrica arastirma Tiirkiye’nin Ankara, Istanbul ve Erzincan illerinde havacilik

sektoriinde faaliyet gostere calisanlardan elde edilen verilerle sinirlidir.

4.4. Arastirmanimn Evreni ve Orneklemi

Aragtirmanin evreni Tiirkiye’de havacilik sektoriinde faaliyet gosteren bir
isletmenin Ankara, Istanbul ve Erzincan illerindeki beyaz yakali calisanlar1 olarak
belirlenmistir.

330 adet doldurulan anketten hatasiz ve eksiksiz doldurulan 310 adedi analize
tabi tutulmustur. Boylece arastirmanin Orneklemi 310 kisiden olusmustur. Ana
modelin diisiik uyum 1yiligi degerlerini normallestirmek i¢in AMOS programi
kullanilarak yapilan degisiklik nedeniyle bazi anketler program tarafindan gegersiz
kabul edilmistir. Bu silirecin sonunda kalan 294 anket gecerli bulunarak

degerlendirilmeye alinmistir.
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4.5. Arastirmamin Hipotezleri ve Modeli

Bu bdliimde arastirmanin konusunu olusturan degiskenler (algilanan orgiitsel
destek, duygusal baglilik ve is gilivencesizligi) arasindaki iligkilerle ilgili literatiir
taramasi sonuglari ile baglantili olarak meydana getirilen hipotezlerin bulgularina yer

verilmigtir.

45.1. Algillanan orgiitsel destek ile duygusal baghhk arasindaki iliski

Kiiresellesmenin beraberinde getirdigi pazar ve rekabet anlayisindaki degisim,
orgiitiin bireye olan bagliligini daha ¢ok artirmistir. Orgiitiin bilyiimesinde ve pazarda
devamliligint saglamasinda insan daha Onemli bir faktor haline gelmistir.
Gliniimiizde orgiit faaliyetlerini devam ettirebilmesinde insan faktoriine daha bagimli
hale gelmistir. Bu durumda birey ile orgiit arasindaki baglilik, 6rgiit icin hayati dnem
tagimaktadir ve orgiitiin devamliligi i¢in ¢ok onemli bir faktordiir. Bireyin orgiite
bagliligindaki 6nemli bir bilesen ise duygusal bagliliktir. Duygusal baglilik bireyin
maddi ve manevi agidan iggoéren ile uzlasmis bir sekilde herhangi bir zorunluluk
hissetmeden orgiite olan baghligidir. Bu baglamda algilanan orgiitsel destegin
duygusal baglilik lizerinde anlamli ve pozitif bir etkisinin olmasi isten ayrilma ve
goniillii devamsizlik {izerindeki olumlu etkileri ve calisan entegrasyonun kilit bir

gostergesi oldugu goriilmektedir.

Khurram (2009, s. 7) tarafindan Pakistan'daki biiyiik bir devlet tiniversitesinden
171 6gretmen ile yiiriitiilmiis olan ¢aligmada Orgiitsel destek algisinin Onciilleri ve
sonuglarini ortaya koymay1 amaglamistir. Yapilan anket, prosediir adaleti, LMX, IK
uygulamalar1 ve dagitim adaletinin Onciillerinin algilanan orgiitsel destekle pozitif
iligkili oldugunu ortaya cikarmistir. Ayni zamanda, algilanan orgiitsel destegin,

duygusal ve normatif bagliligin sonuglariyla pozitif iligkili oldugu goériilmiistiir.

Wang (2022, s. 1-2) liderlik ve yaraticihik kuramlarini biitiinlestiren
caligmasinda doniisiimct liderligi, algilanan oOrgiitsel deste§i, duygusal Orgiitsel
bagliligl, yaraticiligi ve performansi birbirine baglayan bir arastirma yapmustir.
Tayvan’da faaliyet gosteren uluslararas1 turistik otellerde 362 calisanlar ve
denetmenler iizerinde yiirlitmiis oldugu arastirmasinin sonucunda, hem doniisiimcii
liderligin hem de algilanan Orgiitsel destegin ¢alisanlarin duygusal baglilig,

yaraticiligl ve performansi ile anlamli ve olumlu bir sekilde iliskili oldugunu ortaya

59



cikarmigtir. Aym1 zamanda duygusal bagliligin, ¢alisan yaraticiligi ve performansi

tizerinde 6nemli bir pozitif etkiye sahip oldugunu 6ne siirmiistiir.

Hoa, Ngan, Quang, Thanh ve Quyen (2020, s. 589) 10 lojistik firmasinin farkli
departmanlarinda gorev yapan 180 calisan ile yiiriitmiis olduklar1 arastirmalarinda;
orgiitsel ddiiller, prosediir adaleti ve algilanan yonetici desteginin algilanan orgiitsel
destek iizerindeki etkisini ve algilanan oOrgiitsel destegin orgiite duygusal baglilik
iizerindeki etkisini de incelemislerdir. Orgiitsel 6diillerin, prosediirel adaletin ve
algilanan yonetsel destegin; algilanan Orgiitsel destekle olumlu bir sekilde iliskili
oldugunu bulmuslardir. Algilanan orgiitsel destegin ciddiye alinmasi gereken bir
konu olan duygusal baghligin 6nemli bir onciilii oldugunu savunmuslardir. Ayni
zamanda aragtirma sonuglar1 dogrultusunda algilanan o6rglitsel destegin Orgiite olan

duygusal baglilik iizerinde giiclii bir etkiye sahip oldugunu saptamislardir.

Kalkandelen ve Gol Beser (2019, s. 115-116) 2018 yilinda Istanbul'da liiks
konsept ile faaliyet gosteren bir otel igletmesinin 177 ¢aligan ile yiirlitmiis olduklar
calismalarinda, ¢alisanlarin algilanan orgiitsel destek seviyeleri ile orgiitsel baglilik
seviyelerini 6lgmeyi amaglamislardir. Bu aragtirmanin sonucunda otel ¢alisanlarinin
algilanan orgiitsel destek seviyeleri ile duygusal baglilik seviyeleri arasinda pozitif
ve anlamli, algilanan orgiitsel destek diizeyi ile diger baglilik tiirlerinden olan devam
bagliligi ve normatif baghlik seviyeleri ile pozitif fakat anlamli olmayan iliskiler

tespit etmislerdir.

Ozdevecioglu (2016, s. 126-127) tarafindan algilanan orgiitsel destek ile
orglitsel baglhilik arasindaki iligkiyi arastirmayr amaclayan, Kayseri’de bes biiylik
mobilya sektoriinde g¢alisanlar iizerinde yapmis oldugu arastirmasinda 412 kisiye
anket uygulamistir. Bu arastirma sonucunda calisanlar, Orgiitlerinin destegini
algiladiginda, duygusal baghilik diizeyleri diger bagliliklardan c¢ok daha fazla
etkilenmekte oldugunu ve ayni zamanda algilanan oOrgiitsel destek ile duygusal
baglilik arasinda pozitif bir iliski oldugunu ortaya c¢ikarmistir. Ozdevecioglu,
calisanlarin kendilerine deger verildigini algiladiklarinda, ilk olarak duygusal
baghliklar1 daha sonra normatif ve devam baghliklarinda artis olacagini
savunmustur. Bunlar ise orgiitsel yasamda, calisanlarin etkinligi ve verimligi olarak

yansidig ifade edilmistir.
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Keklik Okul (2021, s. 464) Mersin ilinde 19 bankanin 344 galisani iizerinde,
orgiitsel destek ve duygusal baglhiligin demografik faktorlere gore farkliliklarini
incelemek ve algilanan Orgiitsel destek ile duygusal baghlik arasindaki iliskiyi
belirlemeye yo6nelik olarak yapmis oldugu arastirmasinda, algilanan orgiitsel destegin
medeni hal, egitim durumu, yas ve aylik gelire gore; duygusal bagliligin ise medeni
hal, egitim durumu ve yasa gore ayrimlastigini gdstermistir. Ote yandan yapilmis
olan bu aragtirmada, banka calisanlarinin orgiitsel destek algilarinin artmasi ile

duygusal bagliliklarinda artis oldugu sonucuna ulasmaistir.

Boylelikle yapilan arastirmalar sonucunda algilanan oOrgiitsel destegin
calisanlarin duygusal bagliligini etkileyen Onemli bir faktér oldugu kanisina

ulasilarak 1. hipotez olusturulmustur.

H1: Algilanan orgiitsel destegin duygusal baglilik {izerinde anlamli ve pozitif

bir etkisi vardir.

45.2. Algilanan orgiitsel destek ile is giivencesizligi arasindaki iliski

Calisma hayatindaki degisimler ile isgorenler, isin durumu ve varliginin
devamina iliskin tedirginlik, stres, giivencesizlik hissetmektedirler. Dolayisiyla
insanlar isini kaybetmemek icin daha fazla calismis ve daha yiliksek performans
gostermislerdir. Ancak daha sonra bu kaygi ile isine devam eden calisanlar iizerinde
endise verici boyutta negatif bir etki yaratmustir. Isini kaybetme duygusu calisanlari
olumsuz olarak etkilemis ve bu endiseler is performansimi diisiirmiistiir. Diger
arastirmalar da is giivencesizligi algis1 yasayan ¢alisanlarin isyerinde daha fazla geri
cekilme davramis1 sergilediklerini ve daha diisiik kalitede miisteri hizmeti
sunduklarin1 gdstermektedir. Orgiitler icin de calisanlarina destek vermeleri dnemli
bir konu haline gelmektedir. Calisanlarin algiladiklar1 orgiitsel destek arttik¢a is

giivencesizligi algilarinda azalma goriilmektedir.

Amelia, Adnans ve Zahreni (2021, s. 229), Hindistan’daki Kolombiya Asya
Hastanesi’nin belirli is s6zlesmesine sahip olan isgdrenin algilanan oOrgiitsel destek
ve iyimserligin is giivencesizligi iizerindeki iliskisini incelemislerdir. S6zlesmeli 118
isgorenine uyguladiklar1 anket sonucunda kadrolu isgorenlerin sozlesmeli
isgorenlerle benzer bir sekilde ve hatta daha agir sartlar altinda calistiklarinm
vurgulamiglardir. Boylece algilanan orgiitsel destegin sozlesmeli isgdrenler icin is

giivencesizligi algilar1 lizerinde negatif ve anlaml bir etkisi oldugu ortaya ¢ikmuistir.
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Bu ise ¢alisanlar tarafindan is gilivencesizligi algis1 ne kadar diisiikse, algilanan

orgiitsel destek algisinin o kadar yiiksek olacagi anlamina gelmektedir.

Khan ve Ghufran (2018, s. 1-2) 387 Pakistanli otel ¢alisanlar1 ile niteliksel is
giivencesizligi, OVD ve is performansi arasindaki iliskinin altinda yatan bir siireg
olarak algilanan orgiitsel destegin araci roliinii arastirmiglardir. Bu arastirmada is
giivencesizliginin OVD ve is performans: iizerindeki etkisinin algilanan &rgiitsel
destegin araci rolii oldugu sonucuna ulasmislardir. Yiriitiilen calismada, orgiit
calisanlarinin is glivencesizligi algilarinin ¢alisanlarin  psikolojik ihtiyaglarii
etkiledigini savunmuslardir. Algilanan orgiitsel destek ile niteliksel is giivencesizligi

arasinda negatif bir iliski tespit edilmistir.

Di Stefano, Venza ve Aiello (2020, s. 1), Italyan kuruluslarinda ¢alisan 510 kisi
ile yiiriitmiis olduklar1 ¢alismada, is glivencesizliginin isle 1ilgili birka¢ sonug
(algilanan isle ilgili belirtiler, is tatmini ve isten ayrilma niyetleri) tizerindeki etkileri
incelemeyi amaglamiglardir. Sonug olarak; yas, cinsiyet, egitim ve Orgiitsel gorev
stiresi kontrol edildikten sonra LMX'in algilanan kalitesinin is giivencesizliginin tiim
sonuclar tizerindeki etkisini tasidigini ve bu iliskinin daha yiiksek algilanan orgiitsel

destek seviyeleri bildiren ¢alisanlar i¢in daha gii¢lii oldugunu 6ne siirmiislerdir.

Probst, Petitta, Barbaranelli ve Austin (2020, s. 343), giivenlikle ilgili ahlaki
ayrilmanin bireysel ve Orgiitsel Onciillerini ve sonuglari incelemislerdir. ABD’de
398 yetigkin isgoren ile yiiriitmiis olduklar1 bu ¢alismada, algilanan Orgiitsel ve
yonetici desteginin is gilivencesizligi algist lizerindeki ahlaki ayrilmanin etkisini
koruyup artirmadigini veya yogunlastirip artirmadigini ele almislardir. Arastirmada,
is glivencesizligi tehdidinin c¢alisanlarin ahlaki olarak orgiitten uzaklagmasina yol
acmakta ve bu etki, daha yiiksek diizeyde orgiitsel ve yonetici destegi algilayan

calisanlar arasinda daha da gii¢lii oldugu sonucuna ulagsmislardir.

Salvador, Moreira ve Pitacho (2022, s. 1), Portekiz merkezli kuruluslarda
calisan 661 iggoren ile yiriitiilmiis olan ¢alismada algilanan orgiit kiiltiir ile isten
ayrilma niyeti arasindaki iliskiyi ve bu iliskinin algilanan Orgiitsel destek ile is
giivensizligi tarafindan aracilik edip etmedigini arastirilmustir.  Orgiitlerin
calisanlarina sagladigi destegin is giivencesizligi algisinda 6nemli bir role sahip
oldugu sonucuna ulasmiglardir. Ayni zamanda is giivencesizligi algisi ile isten

ayrilma niyeti arasinda pozitif ve anlamli bir iligki tespit edilirken; algilanan orgiitsel
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destek ile is giivencesizligi algis1 arasinda negatif ve anlamli bir iligki tespit

etmislerdir.

Li, Long ve Er-Yue (2018, s. 850) Cin’de faaliyet gdsteren imalat
firmalarindaki 567 isgoren ile yiiriitmiis olduklar1 arastirmalarinda, is glivencesizligi
algis1 ile geri bildirim arama davranisi arasindaki iliski ve bu iliskide algilanan
orgiitsel destegin diizenleyici roliine odaklanmuslardir. Is giivencesizligi ile yiiksek
algilanan oOrgiitsel destek kosullar1 arasinda negatif ve diisiik algilanan orgiitsel

destek kosullarinda pozitif bir iliski oldugunu saptamislardir.
Daha 6nce yapilan ¢alismalar dogrultusunda 2. hipotez gelistirilmistir.

H2: Algilanan orgiitsel destegin is giivencesizligi lizerinde anlamli ve negatif

yonlii bir etkisi vardir.

45.3. Is giivencesizligi ile duygusal baghlik arasindaki iliski

Kiiresellesmenin ve teknolojinin beraberinde getirdigi oOrgiitlerdeki degisim
isgorenlerde is gilivencesizligi algisim1 artirmaktadir. Bu yasanan gilivencesizlik
duygusal baglihig: etkilemektedir. Isini kaybetme korkusu calisanda daha ekonomik
kaygilar yaratmaktadir. Yeni bir is bulma kaygisi ekonomik degisimler ¢alisanda
kayg1 diizeyini artirmaktadir. Calisanin hali hazirda bulunan isini kaybetme korkusu
ve bunun vyaratacagi sonuglar, ¢alisanda gelecek kaygisi olusturmakla beraber

calisanin orgiite olan baghiligini azaltmaktadir.

Ozkan ve Ozdemir’in (2022, s. 119-120), Tiirkiye’deki bircok futbol ve
basketbol takimlarinda gorev yapan 162 antrendr ile yiirlitmiis olduklar
caligmalarinda futbol ve basketbol takimlarinda gbrevli olan antrendrler arasinda is
glivencesizligi, duygusal baglilik ve isten ayrilma niyeti arasindaki iligkileri
incelemeyi amaglamislardir. Yapilan arastirma sonucunda is giivencesizligi algisinin
duygusal baglilik lizerinde negatif bir etkiye sahip oldugu sonucuna ulagsmislardir. Bu
arastirmacilara gore is giivencesizliginin bir sonucu duygusal baglilhktir. Is
giivencesizligi algis1 yiiksek olan calisanlar daha az duygusal baglilik hissederler ve

calisanlarin orgiitlerine olan bagliliklar1 duygusal baglilik i¢in 6nem arz etmektedir.

Purba ve Muhammad (2020, s. 80), is giivencesizligi algis1 ile OVD arasindaki
iligkide araci olarak duygusal baglilik konusunu inceledikleri arastirmalarinda,

Endonezya’daki 6zel ve devlete ait sirketlerdeki toplam 217 isgdren ile

63



yiiriitmiislerdir. Sonug olarak bu ¢alismada, is giivencesizligi algis1 ile OVD arasinda
anlamli ve negatif bir iligki, is glivencesizligi algist ile duygusal baghlik iliskisi
arasinda anlamli ve negatif bir iliski tespit edilmistir. Ayn1 zamanda duygusal
baghiligin is giivencesizligi algis1 ve OVD arasindaki iliskiye aracilik ettigini ele

almiglardir.

Kerse, Kocak ve Ozdemir (2018, s. 651), imalat sektdriinde faaliyet gdsteren
bir isletmenin 136 isgoreni {izerinde yapmis olduklar1 arastirmada is giivencesizligi
algisinin duygusal tiikenme diizeyi lizerindeki etkisini ve duygusal baglilik diizeyinin
bu etki tlizerindeki roliinii incelemeyi amaglamiglardir. Yapilan bu arastirmada, is
giivencesizligi algisinin duygusal baglilig1 negatif; duygusal tilkenmeyi ise pozitif
yonde etkiledigi sonucuna ulagmislardir. Ayni1 zamanda is gilivencesizligi algisi
duygusal tiikkenmeyi hem dogrudan hem de duygusal baglilik yoluyla etkiledigi

sonucuna ulagmiglardir.

Kalyal ve Sverke (2010, s. 65) is 6zelliklerini kaybetme korkusu ile degisime
yonelik duygusal baglilik arasindaki stresin moderatorii olarak ydnetime giivenin
roliinii arastirmiglardir. Kamu sektdriinde ¢alisan 172 yoneticiler lizerinde yapilmis
olan bu ¢alismada, duygusal baglilik ile niteliksel is giivencesizligi arasinda negatif
bir iliski ve yonetime duyulan glivenle pozitif bir iligki oldugu tespit edilmistir. Ayni
zamanda yiiriitillen bu ¢aligmada, niteliksel is giivencesizligi ile duygusal baglilik
arasindaki negatif iligkide yoOnetime gilivenin diizenleyici rolii  oldugu

gozlemlenmistir.

Unsal Akbiyik, Cakmak Otluoglu ve De Witte (2012, s. 18-19) tarafindan
yapilmis olan mevsimlik calisanlar ile kadrolu ¢alisanlar, is glivencesizligi algis1 ve
duygusal baglilik agisindan karsilastirmayr amaclamiglardir. Tiirkiye’de bir turizm
sektoriinde ¢aligan 107 daimi ve 161 mevsimlik ¢alisanlarina uyguladiklar1 anket
sonucunda mevsimlik ¢alisanlarin  daimi calisanlara oranla daha fazla is
giivencesizligi algist  hissettiklerini  saptamiglardir.  Arastirmanin  sonucunda
mevsimlik ¢alisanlarin daha yiiksek diizeyde isten ayrilma niyeti, devamsizlik ve
tiretkenlik karsiti tutumlara sahip oldugunu 6ne siirmiisler ve orgiitlerine kars1 daha

az duygusal baglilik hissettiklerini ortaya koymuslardir.

Tian, Zhang ve Zou (2014, s. 29) is giivencesizligi algisi, duygusal baglilik ve

tiretkenlik karsiti davranis arasindaki iligkiyi incelemislerdir. Makao’da 366
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kumarhane bayisi ve amirleri ile yiiriitiilmiis olan arastirmada, calisanlarin is
giivencesizligini hissettiklerinde zararli ve iiretkenlik karsiti davraniglarinin olacagi
ve disiik 1s gilivencesizligi algilarmin daha fazla etki yaratacagi kanisina
ulagmiglardir. Arastirmacilar bu algilar dogrultusunda oOrgiitii sorumlu tutan

calisanlarin daha az duygusal baglilik hissettigi sonucuna ulagmislardir.

Is giivencesizligi algisinin duygusal baghlik iizerindeki etkisini konu alan

caligmalar dogrultusunda 3. hipotez gelistirilmistir.

H3: Is giivencesizliginin duygusal baglilik iizerinde anlamli ve negatif yonlii

bir etkisi vardir.

4.5.4. Algilanan orgiitsel destek ile duygusal baghhk arasindaki iliskide

is giivencesizliginin araci etkisi

Algilanan orgiitsel destegin duygusal baglilik {izerindeki etkisi ile bu etkide
isini kaybetmesi yoniindeki bir tehdit algis1 ve bunun sonucunda kaygi ile isini
kaybetme korkusu olmasi muhtemeldir. Sebep-sonug iliskisinden dolayr hizmet
sektoriindeki yogun rekabet ortami, miisteri memnuniyetinin iist diizeyde
karsilanmasi yoniindeki baski gibi unsurlarin calisanlar ilizerinde etki meydana
getirmektedir. Calisanlar {izerinde etkin olarak goriilmesi muhtemel baski kiginin
cinsiyet, yas, 0grenim durumu, demografik degiskenleri gibi fiziksel 6zelliklerine
gore degiskenlik gostermektedir. Bazi ¢aligmalarda duygusal baghiligin orgiitlerde
stres lizerindeki diizenleyici etkilerine odaklanilmistir (Meyer vd., 2002; Schmidt,
2007). Calisanlarin orgiitten destek gérmemeleri duygusal bagliliklarinda azalma
meydana getirmektedir. Dolayisiyla calisanlar isini kaybedecegini diisiinmekte yani

yiiksek diizeyde is giivencesizligi hissetmektedirler.

Bohle, Chambel, Medina ve Cunha (2018, s. 393) tarafindan duygusal
bagliligin aracilik ettigi ve algilanan orgiitsel destegin aracilik ettigi is glivensizligi
ile is performansi arasindaki iligkinin kavramsal bir modelini arastirmiglardir. Sili’de
kiiglilme stratejisi izleyen bir perakende sirketinde aktif ¢alisan 400 Silili isgéren ile
yiirlitmiis olduklar1 bu ¢aligmada orgiitlerin is giivencesizliginin olumsuz etkilerini
azaltmak icin calisanlar ile etkin bir iletisim gergeklesmesi gerekliligi ifade edilmis,
boylece ¢alisanin duygusal bagliligi yiiksek oranli oldukc¢a organizasyonda kalma
durumu artmakta ve dolayisiyla isi birakma olasili§i azaldigin1 6ne siirmiislerdir.

Ayrica yiliksek diizeyde algilanan oOrglitsel destek, is giivencesizligi ile duygusal
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orgiitsel baglilik arasindaki iliskinin etkilerini yogunlastirmaya yardimci oldugu

sonucuna ulagsmislardir.

Lee ve Peccei (2007, s. 661) 1997 Kore mali krizinden sonra farkli seviyelerde
kiiciilme yasayan iki Kore bankasi lizerinde yiiriitmiis olduklar1 ¢alismada, algilanan
orgiitsel destek ile duygusal baglilik arasindaki iligkiyi tamamlayan, calisanlarin
kendine saygi, onay, biiyime ve baglilik duygulari1 gibi sosyo-duygusal durumlarini
ele almislardir. Is giivencesizligi algisi, algilanan orgiitsel destek ile organizasyonel
temelli benlik saygisin1 zayiflatmaya yonelirken, algilanan Orgiitsel destek ile

duygusal baglilik arasindaki dogrudan iliskiyi artirdigini1 6ne siirmiislerdir.

Bitmis ve Ergeneli (2015, s. 363) tarafindan vakif {iniversitelerinin
hastanelerinde gorev yapan 161 hemsire iizerinde yiiriitiilmiis olan ¢alismada, is
giivencesizliginin araci roliinii incelerken psikolojik sermayenin calisan tiikenmisligi
tizerindeki etkisi de ele alinmustir. Yiritmiis olduklari bu arastirmanin sonucunda,
psikolojik sermayenin tiikkenmisligini ve is gilivencesizligi algisini olumsuz yonde
etkiledigini ortaya koymuslardir. Ayni zamanda is gilivencesizliginin psikolojik
sermaye ile tiikenmislik arasindaki iliskide araci bir rol istlendigini ortaya

¢ikarmiglardir.

Park ve Ono (2017, s. 3202) tarafindan yapilmis olan c¢alismada isyeri
zorbaligina maruz kalmanin ise baghlik ve saglik sorunlari iizerindeki etkilerini ve
bu etkide is glivencesizliginin araci rolii incelenmistir. Kore'deki cesitli sektorlerdeki
farkli 6rgiitlerin ¢alisanlarindan 221 kisi ile yiiritiilmiis olan bu arastirma sonucunda
isyerinde zorbaliga maruz kalan c¢alisanlarin ise bagliliklarinin azaldigr ve yiiksek
diizeyde is giivencesizligi algis1 hissettikleri nedeniyle saglik sorunlarini artirdig

sonucuna ulasilmastir.

Isgorenlerin organizasyona olan duygusal bagliliklarinin artirilmasinda
algiladiklar1 orgilitsel destegin ve is giivencesizligin onemli etkiye sahip oldugu

saptanarak 4. Hipotez olusturulmustur.

H4: Algilanan Orgiitsel destegin duygusal baglilik iizerinde is giivencesizligi

aracilig1 ile aktarilan dolayl bir etkisi vardir.
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Belirtilmis olan hipotezler dogrultusunda arastirma modeli sekil 5’te

verilmistir.

Is Giivencesizligi }\
.
// \

as "\l
Algilanan Orgiitsel | ( ol Tk
Destek | L Duygusal Baglhihk J

Sekil 5. Arastirma Modeli

4.6. Arastirmanm Olcekleri

4.6.1. Algilanan orgiitsel destek dlcegi

Is gorenlerin algiladiklar &rgiitsel destegi 6lgmek amaciyla Eisenberger vd.
(1986) tarafindan tasarlanan 36 maddelik bir 6lcek gelistirmis ve sonrasinda
Armstrong-Stassen ve Ursel (2009) bu 6lgegi 10 madde olarak kisaltmigtir. Akkog,
Caliskan ve Turung (2012) tarafindan 2 maddesi faktor degerleri diisiik oldugundan
otiirti ¢cikarilmis ve Tiirkceye uyarlamislardir. Bu arastirmada da 8 maddelik Tiirkce
ye uyarlanmis “‘Algilanan Orgiitsel Destek Olgegi>> kullanilmistir. Anket
sorularinda 5°li likert yontemiyle (1) Hi¢ Katilmiyorum, (2) Katilmiyorum, (3)

Kararsizim, (4) Katiliyorum, (5) Tamamen Katiliyorum seklinde derecelendirilmistir.

4.6.2. Is giivencesizligi 6lcegi

Is giivencesizligi algisin1 dlgmek i¢in Ashford vd. (1989); De Witte (1999);
Hellgren, Sverke ve Isaksson (1999) tarafindan gelistirilen ve Seker (2011)
tarafindan Tiirkceye uyarlanan 9 *“Is Giivencesizligi Olcegi’’ kullanilmistir (Mumlu
Karanfil ve Dogan, 2020). Olgek 5°li likert yéntemiyle (1) Hi¢ Katilmiyorum, (2)
Katilmiyorum, (3) Kararsizim, (4) Katiliyorum, (5) Tamamen Katiliyorum seklinde

derecelendirilmistir.

4.6.3. Duygusal baghlik 6l¢egi

Bu caligmadaki anket formunun {igiincii boliimiinde ¢alisanlarin duygusal

bagliliklarin1 belirlemek igin Allen ve Meyer’in (1991) hazirlamis oldugu 24
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maddeden olusan ii¢ boyutlu 6lgegin Tiirkge uyarlamast Wasti (2000) tarafindan
yapilan alt boyutlarindan biri olan “‘Orgiitsel Baghlik Olgegi’’nin 6 maddelik
“Duygusal Baglilik Olgegi’> kullanilmistir (Meyer, Allen ve Smith, 1993). Cevap
secenegi olarak 5°li likert yontemiyle (1) Hi¢ Katilmiyorum, (2) Katilmiyorum, (3)

Kararsizim, (4) Katiltyorum, (5) Tamamen Katiliyorum seklinde derecelendirilmistir.

4.7. Arastirmada Kullanilan Analiz Yontemleri

Bu c¢alismada Tiirkiye’nin Ankara, Istanbul ve Erzincan illerinde havacilik
sektoriinde faaliyet gosteren bir isletmenin 294 ¢alisani ile ¢evrimigi anket formuyla
yoneltilen sorulardan toplanan veriler SPSS 23 ve AMOS 23 istatistik programlari
kullanilarak analiz edilmistir. Aragtirmada oncelikli olarak anket ¢calismasina katilan
isgorenlere ait demografik bilgiler verilmistir. Daha sonrasinda verilerin normal
dagilima uygunluklar test edilmistir. Béylece sonraki asamalarda yapilan analizlerde
tercih edilen testler belirlenmistir. Normal dagilim gosteren verilerde parametrik
testler (0rnegin, t testi, ANOVA testi, Pearson korelasyon testi) kullanilirken normal
dagilim gostermeyen verilerde non-parametrik veya parametrik olmayan testler
(6rnegin, Wilcoxon testi, Mann-Whitney U testi, Spearman korelasyon testi)
kullanilir (Giirbiiz ve Sahin, 2018, s.220). Arastirmacilar sosyal bilimler alaninda
yapilan ¢alismalara ait verilerin normal dagilim gostermemesinin siklikla karsilagilan
bir durum oldugunu belirtmistir (Ghasemi ve Zahediasl, 2012, s.487). Yapilan
normallik testi sonucunda verilerin normal dagilim gostermedigi tespit edilmistir. Bu
nedenle verilerin analizinde parametrik olmayan testler kullanilmistir. Arastirmanin
bir sonraki asamasinda olgeklerin giivenilirlik ve gegerlilikleri kontrol edilmistir.
Giivenilirlik analizinde her bir 6l¢egin (algilanan orgiitsel destek, is glivencesizligi ve
duygusal baglilik) i¢sel tutarliliklar1 hakkinda bilgi veren Cronbach Alpha degerleri
kontrol edilmistir. Daha sonrasinda olc¢eklerin gegerliliklerinin kontrolii i¢in sirastyla
Kesfedici(agiklayic1) Faktor Analizi (exploratory factor analysis) ve Dogrulayici
Faktor Analizi (confirmatory factor analysis) yapilmistir. Degiskenler arasindaki
iliskinin yonii ve siddetini 6lgmek amaciyla Spearman korelasyon analizi yapilmistir.
Sonrasinda aragtirma hipotezlerinin test edilmesi i¢in SPSS 23 programi kullanilarak
yol analizi yapilmistir. Son olarak anket ¢alismasina katilan iggorenlerin demografik
ozelliklerine gore algiladiklar1 orgiitsel destegin, is giivencesizliinin ve duygusal
bagliligin istatistiksel olarak farklilik gosterip gostermedigi Mann-Whitney U ve
Kruskal-Wallis H ile test edilmistir.
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4.8. Bulgular ve Analiz

Arastirmanin bu kisminda hizmet sektoriinde faaliyet gosteren yerli bir firmada
basit tesadiifi orneklem yontemi ile 294 c¢alisandan anket ile veri toplanarak elde
edilen veriler analiz edilmis ve sonuclar tablo ve sekillerle 06zetlenerek
yorumlanmistir. Bulgularda ilk olarak katilimcilarin demografik 6zelliklerine iliskin
bilgiler verilmistir. Ikinci olarak verilerin normal dagilima uygunlugu test edilmistir.
Uciincii olarak arastirmada kullanilan o6lgeklere (algilanan orgiitsel destek, is
giivencesizligi ve duygusal baglilik) gilivenilirlik ve gegerlilik analizleri yapilmistir.
Dordiincii olarak aragtirma hipotezlerini (Hipotez 1, Hipotez 2, Hipotez 3 ve Hipotez
4) test etmek icin yol analizi yapilmistir. Son olarak calisanlarin demografik
ozelliklerine gore algiladiklar1 orgiitsel destegin, is giivencesizliginin ve duygusal
bagliliklarinin istatistiksel olarak anlamli bir farklilik gosterip gostermedigi test

edilmistir.

4.8.1. Katihmcilarin demografik 6zelliklerine ait bulgular

Arastirmaya katilan 294 isgdrene ait demografik ozellikler (cinsiyet, medeni

durum, yas, egitim durumu ve is tecriibesi) Tablo 2’de verilmistir.

Tablo 2. Demografik 6zelliklere ait bulgular

" KATEGORI f %
. Kadin 111 37,8
Cinsiyet
Erkek 183 62,2
Medeni Durum Beké}r 172 98,5
Evli 122 415
18-25 94 32,0
26-35 119 40,5
Yas
3645 52 17,7
46 ve tisti 29 9,9
Lise ve alt1 55 18,7
Egitim Durumu On _Llsans 54 18,4
Lisans 145 49,3
Lisansiistii 40 13,6
3 yildan az 119 40,5
is Tecriibesi 3-6 yil aras1 90 30,6
7-10 y1l arast 31 10,5
10 yildan fazla 54 18,4
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Tablo 2’deki wveriler incelendiginde katilimcilarin cinsiyetlerine gore
cogunlugunun erkek (%62,2), medeni hallerine gore ¢cogunlugunun bekar (%58,5),
yaslarina gore ¢ogunlugunun 26-35 yas araliginda (%40,5), egitim durumlarina gore
cogunlugunun lisans mezunu (49,3) ve is tecriibelerine gore ¢ogunlugunun 3 yildan

az is tecriibesine sahip olduklari goriilmektedir.

4.8.2. Normallik testine ait bulgular

Arastirmamizda istatistiksel testlere baslamadan Once verilerimizin normal
dagilip dagilmadigini analiz etmemiz gerekmektedir. Yapilan normallik testi, veri
seti hakkinda daha fazla bilgi elde etmemize ve nihayetinde hangi istatistiksel testi
tercih edebilecegimize yardimer olur. Normallik testinde kullanilan baslica testler;
Kolmogorov-Smirnov (KS) testi, Lilliefors diizeltmeli KS testi, Shapiro-Wilk testi,
Anderson-Darling testi, Cramer-von Mises testi, D'Agostino ¢arpiklik testi,
Anscombe-Glynn basiklik testi, D'Agostino-Pearson omnibus testi ve Jarque-Bera
testidir. Bu testlerden en sik kullanilan testler Kolmogorov-Smirnov ve Shapiro-Wilk
testleridir (Ghasemi ve Zahediasl, 2012, s. 487). Yapilan normallik testine ait

bulgular Tablo 3’te verilmistir.

Tablo 3. Normallik testi sonuglari

Kolmogorov-Smirnov Shapiro-Wilk
Degiskenler
Istatistik p Istatistik p
AOD ,157 ,000 ,932 ,000
iG ,149 ,000 ,928 ,000
DB ,190 ,000 ,913 ,000

Tablo 3’teki her bir degiskene ait Kolmogorov-Smirnov ve Shapiro-Wilk testi
sonuglart incelendiginde degiskenlere (algilanan orgiitsel destek, is glivencesizligi ve
duygusal baglilik) ait degerlerin anlamli olduklar1 goriilmektedir. Bu sonuglar
verilerin normal dagilim gdstermedigini dolayisiyla aragtirma verilerinin test
edilmesinde non-parametrik testlerin kullanilmas1 gerektigini gostermektedir
(Oztuna, Elhan ve Tiiccar, 2006, s. 173).
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4.8.3. Degiskenlere ait giivenilirlik analizleri

Arastirmamizda degiskenlere ait giivenilirlik ve gecerlilik testleri yapilmis ve
sonuglar tablolarda 6zetlenerek yorumlanmistir. Giivenilirlik 6lglimlerin tutarli ve
tekrarlanabilir olmasini ifade eder. Baska bir deyisle giivenilirlik bir testin farkli
zamanlarda, farkli kosullarda farkli bireylere uygulanmasi durumunda benzer
sonuclar vermesini ifade eder (Drost, 2011, s. 106). Kullanilan 6l¢iim aracinin tiiriine
gore glivenilirlik analizlerinde bir¢ok farkli yontem kullanilir. Bu ¢alismada sosyal
bilimlerde kullanim1 en fazla olan i¢ tutarlilk giivenirligi dikkate almmistir. Ig
tutarlilik giivenirligi herhangi bir 6l¢ekteki maddelerin kendi aralarinda tutarli olup
olmadigini tespit etmek i¢in kullanilir. Sosyal bilimlerde i¢ tutarlilik giivenirligi
Cronbach Alpha, ortalama maddeler arasi korelasyon (average inter-item
correlation), yariya bolme (split half) ve Kuder-Richardson gibi yontemler
kullanilarak o6lgiilebilir. Bu yontemler igerisinde sosyal bilimlerde en yaygin
kullanilan yontem Cronbach Alpha yontemidir (Cortina, 1993, s. 98). Bu nedenle
calismamizda Olceklerin i¢ tutarliliklarinin tespitinde Cronbach Alpha yontemi

kullanilmuistir.

Cronbach alpha degeri 6l¢ekteki madde sayist ve maddelerin birbirleri ile olan
iliskilerine gore degiskenlik gosterebilir. Genel olarak cronbach alpha degerinin 0,70
ile 0,95 arasinda olmasi dlgegin giivenirliginin kabul edilebilir oldugu anlamina gelir.
Diisiik bir alfa degeri, az sayida sorudan, maddeler arasindaki zayif iliskiden veya
heterojen yapilardan kaynaklanabilir. Ornegin, maddeler arasi zayif korelasyondan
otlirii alfa degeri diisiik ¢ikiyorsa, diisiik ¢ikmasina neden olan maddeler gézden
gecirilmeli veya atilmalidir (Tavakol ve Dennick, 2011, s. 54). Arastirmacilar 0,40’ 1n
altindaki degeri kabul edilemez, 0,40 ile 0,60 arasindaki degeri diisiik, 0,60-0,80
arasindaki degeri orta diizeyde ve 0,80 ile 1,00 arasindaki degeri yiiksek diizeyde
giivenilir 6lcek olarak ifade etmislerdir. Bu ¢alismada Cronbach Alpha degerinin
0,70-0,95 olmas1 ve diizeltilmis madde korelasyon degerinin 0,40 {izerinde olmasi

(Field, 2009, s. 687) gerektigi dikkate alinarak giivenilirlik 6lgtimleri yapilmistir.

4.8.3.1. Algilanan orgiitsel destege ait giivenilirlik analizleri

Sekiz maddeden olusan algilanan Orgiitsel destek Olgegine ait giivenilirlik
analizi sonuglar1 Tablo 4’te verilmistir. S6z konusu 6lgek AOD seklinde kodlanmis

ve Olcekteki her bir maddeye ait ortalama, standart sapma, madde silinmesi
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durumunda 6lgek ortalamasi, madde silinmesi durumunda 6l¢ek varyansi, diizeltilmis
madde toplam puan korelasyonu ve madde silinirse Cronbach Alpha degerine ait

sonuclar verilmistir.

Tablo 4. Algilanan orgiitsel destek 6lgegine ait giivenilirlik analiz sonuglari

Madde Madde Diizeltilmis I\_/I_aqde
e L Madde Silinirse
Standart Silinirse Silinirse
Madde No Ortalama S - o Toplam Cronbach
apma Ol¢ek Olcek
Ortalamasi Varyansi Puan Alpha
y Korelasyonu | Katsayisi
AOD1 3,44 1,036 22,74 40,003 , 794 ,933
AOD2 3,28 1,104 22,89 38,955 ,820 ,931
AOD3 3,32 1,054 22,86 39,768 797 ,932
AOD4 3,09 1,061 23,09 40,358 741 ,936
AOD5 3,43 1,025 22,75 40,483 ,762 ,935
AOD6 3,19 1,127 22,98 38,457 ,841 ,929
AOD7 3,14 1,021 23,03 40,470 , 767 ,934
AODS 3,30 1,098 22,88 39,453 , 784 ,933
Cronbach
Alpha 0,941

Tablo 4’teki sonuglar incelendiginde 6lcege ait Cronbach Alpha degerinin 0,70
tizerinde oldugu (0.941) ve her bir maddeye ait diizeltilmis madde korelasyon
degerinin 0,40’un iizerinde oldugu goriilmektedir. S6z konusu sonuglara gore 6lcegi
olusturan sekiz maddenin i¢ tutarlilik giivenirliginin yiiksek oldugu ve olgekten
madde silinmesi halinde 6lcegin giivenilirlik katsayisinin 0,941°den daha biiyiik
olmamasindan otiirli 6lgekten herhangi bir madde c¢ikarilmasina gerek olmadig:

sOylenebilir.

4.8.3.2. Iy giivencesizligine ait giivenilirlik analizi

Toplam dokuz maddeden olusan is giivencesizligi algis1 dlgegine uygulanan
giivenilirlik analizi sonuglar1 Tablo 5’te verilmistir. Is giivencesizligine ait her bir

madde IG olarak kodlanmis ve numaralandirilmistir.
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Tablo 5. Is giivencesizligi 6lgegine ait giivenilirlik analiz sonuglari

Madde Madde Diizeltilmis g’i'l?gﬁese
Ortalama Standart Silinirse Silinirse Madde Cronbach
Madde No Sapma Olcek Olcek Toplam Puan | -
Ortalamas1 | Varyansi Korelasyonu p
Katsayisi
iG1 2,47 1,070 22,94 43,713 ,582 ,897
1G2 2,84 1,135 22,56 41,503 ,705 ,888
iG3 2,76 1,012 22,65 43,752 ,622 ,894
1G4 2,50 1,028 22,90 43,762 ,609 ,895
IG5 2,90 ,980 22,50 43,323 ,683 ,890
iG6 3,07 1,125 22,34 41,323 127 ,886
1G7 3,04 1,094 22,36 41,767 717 ,887
IG8 2,86 1,062 22,54 42,229 ,705 ,888
1G9 2,95 1,219 22,45 40,842 ,691 ,889
Cronbach
Alpha g £

Tablo 5’teki is giivencesizligi algis1 dlgegine ait giivenilirlik analizi sonuglari
incelendiginde dlgegin i¢ tutarlilik giivenirligini gdsteren Cronbach Alpha degerinin
0,902 oldugu, diizeltilmis madde korelasyon degerlerinin 0,582 ile 0,727 arasinda
olduklart ve madde silinmesi durumunda 6l¢egin giivenilirlik katsayisinin 0,902’den
yikksek bir deger almadigr goriilmektedir. S6z konusu degerlere gore oOlcegin
giivenilirliginin yliksek oldugu ve Olgekten madde ¢ikarilmasina gerek olmadig:

sOylenebilir.

4.8.3.3. Duyqusal baghilik dlgcegine ait giivenilirlik analizi

Alt1 maddeli duygusal baghlik 6lgegine ait giivenilirlik analizi sonuglar1 Tablo

6 ‘da verilmistir. S6z konusu 6l¢ek DB olarak kodlanmuistir.
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Tablo 6. Duygusal baglilik 6lgegine ait giivenilirlik analiz sonuglari

Madde Madde Diizeltilmis S'\i/l';oi'fsee

Madde No Ortalama Standart Silinirse Silinirse Madde Cronbach
Sapma Ol¢ek Ol¢ek Toplam Puan Aloha

Ortalamasi Varyansi Korelasyonu P

Katsayisi
DB1 3,13 1,130 16,42 23,487 175 ,924
DB2 3,32 1,077 16,24 23,882 ,780 ,924
DB3 3,21 1,119 16,34 23,353 ,799 921
DB4 3,22 1,092 16,33 23,396 ,820 ,918
DB5 3,38 1,117 16,17 23,181 ,820 ,918
DB6 3,29 1,127 16,27 23,076 821 ,918

Cronbach
Alpha 0,933

Tablo 6’da duygusal baglilik Olgegine ait giivenilirlik analizi sonuglari
incelendiginde dlgegin i¢ tutarlilik giivenirligini gosteren Cronbach Alpha degerinin
0,70’ten biiyiik oldugu (0,933) ve diizeltilmis madde korelasyon degerlerinin 0,775
ile 0,821 degerleri arasinda oldugu tespit edilmistir. Ayrica herhangi bir madde
silindiginde Olgegin giivenilirlik katsayisinin 0,933 degerinden yiiksek deger
almadig1 goriilmektedir. Bu sonuglar dogrultusunda duygusal baglilik 6l¢eginin i¢
tutarlilik gilivenirliginin yiiksek oldugu ve Olgekten madde c¢ikarilmasina gerek

olmadig1 sdylenebilir.

4.8.4. Olgeklere ait gecerlilik analizleri

Gegerlilik, bir testin 6lgmek istedigi 6zellige uygun olmasi veya 6lgmeyi iddia
ettigi seyi 6lgme derecesidir. Giivenirlilik, bir tutarlilik gostergesi iken gegerlilik
Olciilmek istenen Ozelligin oOlgiilebilme yeterliligidir. Giivenilir olan bir testin
mutlaka gegerli oldugunu sdylemek dogru olmaz. Fakat gecerliligi ispatlanmis olan
bir testin giivenilir olma ihtimali yiiksektir. Gegerlilikle ilgili i¢ 6nemli nokta vardir.
Bunlardan ilki 6lgiim aracinin dlgiilmek istenen niteliklere uygun olmasidir. Ikinci
olarak ol¢iimiin kurallara gore yapilip yapilmadig: ile ilgilidir. Son olarak 6lgiim
sonucunda elde edilen verilerin amaglanan Ozellikleri yansitip yansitmadigidir.
Sosyal bilimlerde siklikla kullanilan gegerlilik tiirlerinden birisi yap1 gegerliligidir.
Faktor analizi yapr gecerliligini test etmek ic¢in kullanilan yontemlerden birisidir

(DiStefano ve Hess, 2005, s. 225; Giirbiiz ve Sahin, 2018, s. 160; Koyuncu ve Kilig,
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2019, s. 362). Sosyal bilim alanindaki arastirmalarda siklikla kullanilan iki cesit
faktor analizi vardir. Bunlar kesfedici faktor analizi (KFA) ve dogrulayici faktor
analizidir (DFA). KFA nispeten biiylik bir degisken kiimesinin altinda yatan yapiy1
ortaya c¢ikarmak i¢in kullanilan istatistiksel bir yontemdir. Genellikle O6lgek
gelistirme calismalarinin ilk asamasinda kullanilan KFA O6lgiilen degiskenler
dizisinin altinda yatan bir dizi gizli yapiy1 tanimlamaya yardimci olur. Ayrica
arastirmact tarafindan degiskenleri etkileyen faktorlerin sayis1  kesfedilmek
istendiginde ve hangi degiskenlerin birbirlerine uygun olduklar1 analiz edilmek

istendiginde KFA kullanilir (Yong ve Pearce, 2013, s. 80).

Arastirmamizdaki degiskenlere KFA yapilirken 6ncelikli olarak maddeler arasi
korelasyon degerlerini gosteren faktor yiikleri kontrol edilmistir. Arastirmacilar
faktor yiiklerinin 0,30 ve tizeri olmasi gerektigini aksi takdirde veri setinin analizlere
uygun olmayacagini belirtmislerdir (Hair, Anderson, Tatham ve Black, 1998, s. 112;
Yashoglu, 2017, s. 75). Verilerin faktér analizine uygunlugu i¢in ikinci olarak
Bartlett testi sonuglarmin incelenmesi gerekir. Incelemeler sonucunda faktdr
analizine uygunluk igin bu testin anlamli (p<0,05) ¢ikmasi gerekir. Ugiincii olarak
degiskenler arasindaki korelasyonu ve faktdr analizinin uygunlugunun tespit
edilebildigi Kaiser-Meyer-Olkin Measure (KMO) degerinin incelenmesi gerekir.
KMO degerinin 0,60 ve iizeri olmas1 6rneklemin faktor analizi icin yeterli oldugu
anlamina gelir. KMO degeri ile ilgili olarak arastirmacilar 0,90 iizeri degerin
miikemmel, 0,90 ile 0,80 arasindaki degerin 1yi, 0,80 ile 0,70 arasindaki degerin
ortalama, 0,70 ile 0,60 arasindaki degerin kabul edilebilir ve 0,60 altindaki degerlerin
kabul edilemez oldugunu belirtmislerdir (Kaiser, 1974, s. 35; Watkins, 2018, s. 238).
Son olarak dzdeger ve agiklanan varyans oranlarmin incelenmesi gerekir. Ozdeger
(eigen value) bir faktorii olusturan maddelerin faktor yiiklerinin karelerinin
toplamidir. Arastirmalarda ¢cogunlukla 6zdegeri 1’den biiyiik olan faktorler dikkate
alinir. Agiklanan varyans faktor analizlerinde her bir faktoriin agikladigi varyans
oranini ifade eder. Genel olarak tiim faktorlerin agikladiklari toplam varyans tek
boyutlu 6l¢eklerde %30 ¢ok boyutlu dlgeklerde ise %50 olmasi gerekir (Giirbiiz ve
Sahin, 2018, s. 319).

Diger bir faktor analizi tiirii olan DFA, bir dizi gozlenen degiskenin faktor
yapisini dogrulamak icin kullanilan istatistiksel bir tekniktir. DFA, arastirmacinin,

gozlemlenen degiskenler ve bunlarin altinda yatan gizli yapilar arasinda bir iligkinin
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var oldugu hipotezini test etmesine olanak tanir (Suhr, 2006, s. 1). Daha 6nce de
belirtildigi gibi KFA bir dlgege ait maddelerin hangi faktor altinda toplanacaginm
tespit etmek i¢in kullanilirken, DFA ise s6z konusu oOlgegin Ongoriilen kuramsal
yapisinin dogrulanmasi i¢in kullanilir. KFA’da, 6l¢iilen tiim degiskenler her gizil
degiskenle iligkilidir. Ancak DFA’da, arastirmacilar verilerde gerekli olan faktor
sayisint ve hangi Olgiilen degiskenin hangi gizil degiskenle iliskili oldugunu
belirleyebilirler. DFA, 6l¢iim teorisini dogrulamak veya reddetmek i¢in kullanilan bir
aractir. Bir 6lcegin DFA ile dogrulanmasi o 6l¢egin gegerli oldugu anlamina gelir

(Giirbiiz ve Sahin, 2018, s. 342).

DFA yapilirken her bir maddeye ait faktor yiikleri ve uyum iyiligi indeksleri
(goodness of fit indices) dikkate alinir. Faktor yiikleri sosyal bilimlerdeki
arastirmalarda 0,40 ve {lizeri olmas1 gerekir. Test edilen modelin veri ile desteklenip
desteklenmedigi uyum iyiligi degerlerine bakilarak anlasilabilir (Giirbiiz ve Sahin,
2018). Literatiirde birgok uyum iyiligi indeksi degeri tanimlanmistir. Ornegin; Ki-
Kare testi, RMSEA, GFI, AGFI, RMR, SRMR, CFI, IFI, TLI, NFI. Bu calismada
literatiirde siklikla kullanilan Ki-Kare (CMIN/DF) uyum 1iyiligi degeri (chi-square
goodness of fit), RMSEA (root mean square error of approximation, yaklagik
hatalarin ortalama karekokii), CFI (comparative fit index, karsilastirmali uyum
indeksi), SRMR (standardized root mean square residual, standardize edilmis
ortalama hatalarin karekokii) ve GFI (goodness of fit index, uyum iyiligi indeksi)
degerleri dikkate alinmistir. S6z konusu bu degerlere ait esik degerler Tablo 7°de

verilmistir.

Tablo 7. DFA’da kullanilan uyum iyiligi indeksleri

Esik Degeri
indeks Adi Anlamm
Iyi Uyum Kabul Edilebilir
CMIN/DF Ki kare/ serbestlik derecesi ¥2/df <3 3<y2/df<5
RMSEA Yaklasik Hatalarin Ortalama RMSEA<0,05 RMSEA<0,08
Karekokii
CFI Karsilastirmali Uyum lyiligi Indeksi CFI>0,95 CFI>0,90
SRMR Standardize edilmis ortalama SRMR<0,05 SRMR<0,08
hatalarin karekokii
GFI Uyum iyiligi indeksi GFI1>0,95 GFI>0,90

Kaynak: Giirbiiz ve Sahin (2018, 5.345).
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4.8.4.1. Algilanan orgiitsel destek 6lgegine ait kesfedici ve dogrulayict faktor

analizi

Isgorenlerin algiladiklar: drgiitsel destegi 6lgmek amaciyla 8 maddeli bir dlgek

kullanilmistir. S6z konusu 0l¢egin yapisal gegerliligini kontrol etmek i¢in temel

bilesenler analizi ve varimaks eksen dondiirme teknigi kullanilarak KFA yapilmis ve

sonuclar Tablo 8’de 6zetlenmistir.

Tablo 8. Algilanan orgiitsel destek 6l¢egine ait KFA sonuglari

Faktorler Faktor Ozdeger Aciklanan Toplam
Yiikleri Varyans Varyans
Algilanan Orgiitsel Destek

AODI ,846
AOD2 ,868
AOD3 ,848

AOD4 ,802 5,663 70,784 70,784
AODS ,820
AOD6 ,883
AOD7 ,823
AODS ,838

KMO=,947 Bartlett Kiiresellik Testi= 1790,225 P=,000

Yapilan KFA sonucunda KMO o6rneklem yeterlilik degerinin 0,947 oldugu

dolayisiyla 6rneklem biiyiikliiglintin faktor analizi i¢in yeterli oldugu goriilmiistiir.

Bartlett kiiresellik testinin anlamli olmas1 (1790,225, p<0,001) maddeler arasindaki

korelasyon iligkilerinin faktor analizi i¢in uygun oldugu anlamina gelmektedir. KFA

sonucunda 6zdegeri 1’den biiyiik tek faktorlii bir yap1 ortaya ¢ikmistir. Son olarak

faktoriin toplam varyansin %70,784’inii ac¢ikladig1 ve maddelere ait faktor yiikii

degerlerinin 0,802 ile 0,883 araliginda olduklar1 tespit edilmistir. Bu sonuclara

dayanarak 8 maddeden olusan algilanan orgiitsel destek Olceginin tek faktorlii

yapisinin gecerli oldugu sdylenebilir.
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Algilanan orgiitsel destek Olgeginin yapisal gegerliligini tespit etmek amaciyla

yapilan KFA sonrasinda 6l¢egin arastirma orneklemi i¢in uygun olup olmadiginin

tespit edilmesine yonelik olarak AMOS istatistik programi kullanilarak DFA analizi

yapilmistir. Yapilan analiz sonuglar1 Sekil 6 ve Tablo 9°da verilmistir.

aod1
aod2
aod3
aodd
aods
aod6
aod7
aods

Sekil 6. Algilanan Orgiitsel Destek Olgegi DFA Sonuglar

Sekil 6’da algilanan Orgiitsel destek Ol¢egine ait faktor yiikleri incelendiginde

her bir maddeye ait faktor yiikii degerinin 0,40’tan yiliksek oldugu goriilmektedir.

Modelin verilerle uyumlu olup olmadigina yonelik uyum iyiligi degerleri Tablo 9°da

verilmistir.

Tablo 9. Algilanan orgiitsel destek 6l¢egine ait uyum iyiligi degerleri

Esik Degeri
indeks Adi Modele Ait Degerler
Iyi Uyum Kabul Edilebilir

CMIN/DF <3 3<y2/df <5 2,396
RMSEA <0,05 <0,08 0,069
CFlI >0,95 >0,90 0,984
SRMR <0,05 <0,08 0,03
GFlI >0,95 >0,90 0,959
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Tablo 9°daki algilanan oOrgiitsel destek Olgegine uygulanan DFA sonucunda
elde edilen uyum indeksleri incelendiginde s6z konusu Olgege ait uyum iyiligi
degerlerinin kabul edilebilir esigin iizerinde olduklar1 sdylenebilir. Dolayisiyla
algilanan orgiitsel destek Ol¢egine ait modelin verilerle uyumlu oldugu ve o6lgegin

gecerli bir 6l¢ek oldugu ifade edilebilir.

4.8.4.2. s giivencesizligi 6lcegine ait kesfedici ve dogrulayici faktér analizi

Dokuz maddeli is gilivencesizligi algis1 Olgeginin yapisal gecerliligini tespit
etmek amaciyla varimaks dondiirme teknigi kullanilarak KFA yapilmistir. Yapilan

analiz sonuglar1 Tablo 10°da verilmistir.

Tablo 10. Is giivencesizligi dlcegine ait KFA sonuglari

Faktorler Faktor Ozdeger Aciklanan Toplam
Yiikleri Varyans Varyans
is Giivencesizligi
iG1 ,667
iG2 77
iG3 ,702
iG4 ,689
) 5,053 56,146 56,146
IGS ,759
iG6 7197
iG7 ,789
iG8 779
1G9 772
KMO=,920 Bartlett Kiiresellik Testi= 1332,092 P=,000

Analiz sonuglar1 incelendiginde KMO o6rneklem yeterlilik degerinin 0,920
oldugu dolayisiyla Orneklem biiyiikliigliniin faktér analizi icin yeterli oldugu
belirtilebilir. Bartlett kiiresellik testinin anlamli ¢ikmis olmasi (1332,092; p<0,001)
maddeler arasi korelasyon degerlerinin faktor analizine uygun oldugu anlamina gelir.
Analiz sonucunda 6zdegeri 1’den biiyiik tek faktorlii bir sonug elde edilmistir. Ayrica

dokuz maddeli tek faktorlii 6lgegin toplam varyansin %54,146’sim1 agikladigi ve
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maddelere ait faktor yiiklerinin en diisiik 0,667 oldugu tespit edilmistir. Bu sonuglara
dayanarak dokuz maddeli is gilivencesizligi algis1 dlgeginin tek faktorlii yapisinin

gecerli oldugu soylenebilir.
KFA sonucunda gegerliligi ispatlanan is gilivencesizligi algis1 Ol¢egine ait
kuramsal yapmin dogrulanmasi amaciyla AMOS programi kullanilarak DFA

yapilmistir. S6z konusu 6lgege ait DFA sonuclar1 Sekil 7 ve Tablo 11°de verilmistir.

Sekil 7. Is Giivencesizligi Olgegine Ait DFA Sonuglart

Sekil 7°de is giivencesizligi algis1 6l¢eginin her bir maddesine ait faktor yiikleri
incelendiginde s6z konusu faktor yiiklerinin 0,40 tizerinde olduklar1 (0,60 ile 0,78

araliginda) goriilmektedir.

Tablo 11. Is giivencesizligi 6lgegine ait uyum iyiligi degerleri

Iyi Uyum Kabul Edilebilir
CMIN/DF <3 3<y2/df<5 2,684
RMSEA <0,05 <0,08 0,076
CFlI >0,95 >0,90 0,971
SRMR <0,05 <0,08 0,040
GFI >0,95 >0,90 0,953
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Tablo 11°de is giivencesizligi algis1 lgegine ait modelin verilerle desteklenip
desteklenmedigine iliskin sonuglar1 yansitan uyum iyiligi degerleri verilmistir. Uyum
tyiligi degerlerinin kabul edilebilir esik degerlerinin altinda olmasindan Gtiirii sekilde
de goriildiigli gibi bazi modifikasyonlar yapilmistir (el-e3, el-e9 ve e6-e¢9 arasinda).
Yapilan modifikasyonlar sonucunda Tablo 11°de de goriildiigii gibi is giivencesizligi
algis1 Olgegine ait uyum iyiligi degerlerinin kabul edilebilir esik degerlerinin
tizerinde olduklar1 dolayisiyla is glivencesizligi algis1 6lgegine ait modelin verilerle

uyumlu oldugu ifade edilebilir.

4.8.4.3. Duygusal baghlik dlgegine ait kesfedici ve dogrulayici faktor analizi

Altt maddeli duygusal baglilik 6lcegine sirasiyla KFA ve DFA yapilmistir.
Varimaks dondiirme yontemi kullanilarak yapilan KFA sonuglar1 Tablo 12°de

verilmistir.

Tablo 12. Duygusal baglhlik 6lgegine ait KFA sonuglari

Faktorler Faktor Ozdeger | Aciklanan Toplam
Yiikleri Varyans Varyans
Duygusal Baghhk

DB1 ,881

DB2 ,879
DB3 879 4,497 74,943 74,943

DB4 ,863

DB5 ,848

DB6 ,844
KMO=,921 Bartlett Kiiresellik Testi= 1342,964 pP=,000

KFA sonucunda, duygusal baghlik 6lcegine ait KMO orneklem yeterlilik
degerinin 0,921 oldugu ve bu sonuca gore drneklem biiyiikliigliniin faktor analizi i¢in
yeterli oldugu sdylenebilir. Ayrica Bartlett kiiresellik testi sonuclarinin anlamli
¢ikmis olmasi (1342,964; p<0,001) maddeler arasi korelasyon iliskilerinin faktor
analizi i¢in uygun oldugu anlamina gelir. Yapilan KFA sonucunda 6zdegeri 1’den

bliylik tek faktorlii bir yap1 tespit edilmistir. S6z konusu bu tek faktorlii yap1 toplam
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varyansin %74,943’linli agiklamaktadir. Son olarak olcekteki her bir maddeye ait
faktor yiiklerinin yeterli seviyede olduklar1 goriilmektedir. Biitiin bu sonuglar genel
olarak degerlendirildiginde alt1 maddeli ve tek faktorlii duygusal baglilik 6lgeginin

yap1 gegerliliginin oldugu sdylenebilir.

Duygusal baglilik 6lgegine ait modelin verilerle uyumunun tespit edilmesine

yonelik olarak yapilan DFA sonuglar1 Sekil 8 ve Tablo 13’te verilmistir.

db1
db2
db3
@ db4
% db5
e db6

Sekil 8. Duygusal Baglilik Olgegine Ait DFA Sonuglari

DFA neticesinde, duygusal baglilik dlgegine ait altt maddenin faktor yiiklerinin
yeterli seviyede olduklar1 goriilmektedir (0,81 ile 0,86 araliginda). Modelin verilerle
uyumu hakkinda bilgi veren uyum iyiligi degerleri Tablo 13’te verilmistir.

Tablo 13. Duygusal baghlik dl¢egine ait uyum iyiligi degerleri

Esik Degeri
Indeks Adi Modele Ait Degerler
Iyi Uyum Kabul Edilebilir

CMIN/DF <3 3<y2/df<5 1,997
RMSEA <0,05 <0,08 0,058
CFI >0,95 >0,90 0,994
SRMR <0,05 <0,08 0,016
GFlI >0,95 >0,90 0,983
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Yapilan DFA sonucunda uyum 1iyiligi degerlerinden bazilarinin (8rnegin
RMSEA) kabul edilebilir esik degerinin disinda olmalarindan 6tiirii modelde
modifikasyon yapilmasi gerekmistir (el-e3 arasinda). Yapilan modifikasyondan
sonra elde edilen uyum iyiligi degerlerinin Onerilen tek faktorlii modelin veri ile

uyumlu ve kabul edilebilir oldugunu gdstermektedir.
4.8.5. Hipotezlerin test edilmesi

4.8.5.1. Korelasyon analizi

Calismamizin bu asamasinda arastirma hipotezleri (Hipotez 1, Hipotez 2,
Hipotez 3 ve Hipotez 4) test edilmistir. Hipotezlerin test edilmesinden Once
degiskenler arasindaki iliskileri ve bu iligkilerin siddetini tespit etmek amaciyla
korelasyon analizi yapilmistir. Degiskenler arasindaki iligkinin yonii ve siddeti
hakkinda bilgi veren Korelasyon katsayis1 “r” ile gosterilir (Giirbiiz ve Sahin, 2018,
S. 261). Arastirma verilerinin normal dagilim goéstermemesinden Otiirli Spearman
Korelasyon katsayist kullanilmistir (Schober, Boer ve Schwarte, 2018, s. 1766).
Korelasyon katsayilar1 aldiklar1 degere gore Tablo 14’te belirtildigi gibi zayif, orta

veya giiclli olarak ifade edilebilir.

Tablo 14. Korelasyon Katsayilarinin yorumlanmasinda kullanilan ifadeler

Korelasyon Katsayisi Aciklamasi
0,00-0,10 Onemsiz korelasyon
0,10-0,39 Zayif korelasyon
0,40-0,69 Ortalama korelasyon
0,70-0,89 Giiglii korelasyon
0,90-1,00 Cok giiclii korelasyon

Kaynak: Schober, Boer ve Schwarte (2018, s. 1765).

Tablo 15°te algilanan oOrgiitsel destek, is giivencesizligi algis1 ve duygusal
baglihik olcekleri arasindaki korelasyon katsayilart verilmistir. Korelasyon
katsayilarinin negatif olmasi degiskenler arasindaki iliskide bir degiskenin degeri
artarken digerinin azaldigi, pozitif olmasi ise degigskenlerden birinin degerinin

artmas1 durumunda diger degiskenin de degerinin artmasi anlamina gelir.
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Tablo 15. Basit korelasyon analizi sonuglari

Faktorler X SS 1 2 3
1)Algilanan Orgﬁtsel Destek 3,271 ,896 1
2)Is Giivencesizligi 2,818 ,819 -, 729" 1
3)Duygusal Baglilik 3,257 ,967 ,785™ -,698™ 1

N= 294, ™ p<0,001

Algilanan orgilitsel destek, is glivencesizligi ve duygusal baglilik arasinda
anlaml bir iliski olup olmadiginmi tespit etmek amaciyla yapilan korelasyon analizi
sonucunda algilanan 6rgiitsel destek ile is giivencesizligi arasinda anlamli ve negatif
(r = -0,729; p<0,001), duygusal baglilik ile anlamli ve pozitif (r = 0,785; p<0,001)
yonli bir iligki oldugu tespit edilmistir. Bu sonuglar algilanan orgiitsel destegin
artmasi durumunda is giivencesizligi algisinin azalacagi, duygusal bagliligin ise
artacagl anlamina gelmektedir. Ayrica is giivencesizligi ile duygusal baglilik
arasinda anlamli ve negatif yonli bir iliski olmasi (r =-0,698; p<0,001) is
giivencesizligi algisinin artmast durumunda duygusal bagliligin azalacag seklinde

belirtilebilir.

4.8.5.2. Yapisal esitlik modeli analizleri

Arastirma modeli AMOS 23 istatistik programi kullanilarak yapisal esitlik
modeli kapsaminda 6l¢iim modeli ve yapisal modelden olusan iki asamali yontemle
test edilmistir. Oncelikle sekiz maddeli algilanan orgiitsel destek, dokuz maddeli is
giivencesizligi algis1 ve altt maddeli duygusal baglilik dlgeklerinden olusan dl¢iim

modeli analiz edilmistir. Yapilan analize ait sonuglar Sekil 9°da verilmistir.
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Sekil 9. Ol¢iim Modeli

Yapilan analiz sonucunda 6l¢iim modeline ait uyum 1iyiligi degerlerinin kabul
edilebilir esik degerlerinin tlizerinde olduklar1 gdriilmiistiir (x2/df = 1,770; RMSEA=
0,051; CFI = 0,967, SRMR= 0,036; GFI = 0,91). Bu sonuglar 6l¢lim modelinin

dogrulandigi anlamina gelmektedir.

Olgiim modelinin dogrulanmasi1 sonrasinda arastirma hipotezlerine gore
olusturulan yapisal model test edilmistir. Modelde algilanan Orgiitsel destek
bagimsiz, duygusal baglihk bagimli ve is gilivencesizligi araci degisken olarak
kullanilmistir. Modelde algilanan orgiitsel destek AOD olarak, is giivencesizligi G
olarak ve duygusal baglilik DB olarak kodlanmis ve gosterilmistir. Arastirmalarda
araci roliin anlamliliginin tespit edilmesinde iki yaklasim vardir. Bunlardan birincisi
Baron ve Kenny’nin (1986) geleneksel yaklagimi, ikincisi ise ¢agdas yaklasimlardir
(Sobel testi ve Bootstrap teknigi). Baron ve Kenny’nin geleneksel yaklagimina goére

araci etkinin varlig1 i¢in asagidaki sartlarin gergeklesmesi gerekir:

(i) Bagmmsiz degiskenin (algilanan orgiitsel destek) bagimli degisken (duygusal

baglilik) lizerindeki etkisi anlamli olmal
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(i) Bagimsiz degiskenin (algilanan Orgiitsel destek) araci degisken (is

giivencesizligi) lizerindeki etkisi anlamli olmali

(ili) Bagimsiz degisken (algilanan oOrgiitsel destek) ve aract degisken (is
giivencesizligi) regresyon analizine dahil edildiginde araci degisken bagimli
degiskeni (duygusal baglilik) anlamli olarak etkilemelidir. Bagimsiz degiskenin
bagimli degisken iizerindeki dogrudan etkisi anlamsiz ve dolayli etkisi anlamli
cikarsa tam araci etki oldugu anlamina gelir. Diger taraftan bagimsiz
degiskenin bagimli degisken iizerindeki dogrudan ve dolayli etkilerinin anlamli

olmas1 durumunda kismi araci etki oldugu sdylenebilir.

Geleneksel yaklasim c¢ok fazla kabul gérmiis olmasina ragmen son zamanlarda
yapilan ¢alismalar bu yontemin ¢ok saglikli olmadigini savunmuslardir. Bu nedenle
son zamanlarda cagdas yaklasim araglar1 daha fazla tercih edilmektedir. Bu 6l¢iim
araclarindan en yaygin kullanilani ve en giivenilir sonuglar vereni Bootstrap
teknigidir (Edwards ve Lambert, 2007, s. 11). Sobel testi dolayl etkiye ait dagilimin
normal dagilim oldugu varsayimina gore hesaplama yapar. Fakat dolayl etkiye ait
dagilimin genellikle normal dagilmadig1 ve asimetrik bir goriiniim arz ettigi bilinen
bir gergektir (MacKinnon, Fairchild ve Fritz, 2007, s. 601). Bu program Bootstrap
edilmis giiven araliklar1 (Confidence Interval, CI) uygulamasi sayesinde dolayl
etkinin asimetrik ve diger normal olmayan 6rneklem dagilimlariin ortaya ¢ikardig:
giic problemlerini ortadan kaldirir. Bu nedenle mevcut arastirmada yapisal model test
edilirken aracilik roliiniin anlamli olup olmadiginin kontrol edilmesinde Bootstrap
teknigi kullanilmistir. Bootstrap teknigi kullanilirken dolayli etkinin bootstrap
yontemi ile 1000 yeniden 6rnekleme kullanilmis, giiven araliklarii %95 seviyesinde
veren Bias-Corrected Confidance Intervals teknigi kullanilmig ve Bootfactor degeri

de 1 olarak isaretlenmistir. Yapisal modele ait sonuglar Sekil 10’da verilmistir.
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Sekil 10. Yapisal Model ve Yol Katsayilar

Hipotez 1, Hipotez 2 ve Hipotez 3’e ait standardize edilmis regresyon

katsayilari, en diisiik ve en yliksek giiven araliklar1 ve p degerleri Tablo 16’da

verilmistir.

Tablo 16. Yapisal modele ait tahmin degerleri

Hipotez | Yordayan Yordanan SRK En Diisiik | En Yiiksek p
Degisken Degisken GA GA
H1 AOD DB 0,569™ 0,471 0,695 ,000
H2 AOD IG -0,847™ -0,987 -0,658 ,000
H3 IG DB -0,352™ -0,571 -0,276 ,000

N =294; ** p <0,01; AOD = algilanan o6rgiitsel destek; DB = duygusal baghlik; IG = is

giivencesizligi; GA = giiven araligi; SRK= standardize edilmis regresyon katsayisi.

Tablo 16’da algilanan orgiitsel destegin duygusal baglilik {izerindeki dogrudan

etkisinin anlamli oldugu goriilmektedir ( = 0,569; p < 0,01). Bu sonug¢ Hipotez 1’in

(algilanan orgiitsel destegin duygusal baglhlik {izerinde anlamli ve pozitif bir etkisi
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vardir) desteklendigi anlamina gelmektedir. Diger bir ifade ile calisanlar orgiitiin
kendilerini destekledigini algiladik¢a oOrgiite karst olan duygusal baghiliklar
artacaktir. Analiz sonuglarina gore algilanan Orgiitsel destegin is glivencesizligi
tizerinde anlaml1 ve negatif yonlii bir etkisinin oldugu goriilmektedir (f =-0,847; p <
0,01). Bu sonuca gore Hipotez 2 (algilanan Orgiitsel destegin is giivencesizligi
tizerinde anlamli ve negatif yonlii bir etkisi vardir) desteklenmistir. Algilanan
orgiitsel destek ile is giivencesizligi arasindaki negatif yonlii iliskiye yonelik bu
sonug, calisanlarin Orgiit tarafindan desteklendiklerini algilamalar1 durumunda is
giivencesizligi algilarinin azalacagi seklinde yorumlanabilir. Benzer sekilde is
giivencesizliginin duygusal baglilik iizerinde anlamli ve negatif yonlii bir etkisinin
oldugu tespit edilmistir (B = -0,352; p < 0,01). Bu sonu¢ Hipotez 3’tin (is
giivencesizliginin duygusal baglilik {izerinde anlamli ve negatif yonli bir etkisi
vardir) desteklendigi anlamima gelmektedir. Diger bir anlatimla c¢alisanlarin is
giivencesizligi algilar1 arttikga (veya azaldikga) oOrgilite olan duygusal bagliliklar

azalir (veya artar).

Algilanan orgiitsel destek ile duygusal baglilik arasindaki iliskide is
giivencesizliginin araci roliiniin olup olmadiginin test edilmesi amactyla bootstrap
teknigi kullanilarak yol analizi yapilmistir. Bootstrap teknigi kullanilarak yapilan
aracilik testlerinde dolayli etkinin anlamlilig1 analiz sonucunda elde edilen giiven
aralig1 degerlerinin sifir icermemesi gerekir (Edwards ve Lambert, 2007, s. 18).
Yapilan analiz sonucunda elde edilen dogrudan, dolayli ve toplam etkiler Tablo

17°de verilmistir.

Tablo 17. Yapisal model analiz sonuglari

Tahmin Degiskeni Etkiler DB En Diisiik GA | En Yiiksek GA
Dogrudan 0,569 0,388 0,740
AOD Dolayli 0,298™ 0,150 0,454
Toplam 0,867 0,823 0,905

N =294; ** p < 0,01; AOD = algilanan 6rgiitsel destek; DB = duygusal baglilik; GA = giiven aralig

Tablo 17°deki sonuglar incelendiginde algilanan orgiitsel destegin duygusal
baglilik ilizerinde is glivencesizligi araciligi ile aktarilan istatistiksel olarak anlamli ve

kismi dolayli bir etkisinin oldugu goriilmektedir (B = 0,569; p < 0,01). Dolayh etkiye
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ait giiven araligi degerleri sifir1 icermedigi i¢in dolayli etkinin anlamli oldugu
sOylenebilir (%95 GA = 0,150;0,454). Bu sonuca gore Hipotez 4 (algilanan orgiitsel
destegin duygusal baglilik iizerinde is giivencesizligi araciligi ile aktarilan dolayl bir

etkisi vardir) desteklenmistir.

4.8.6. Demografik degiskenlere ait sonuclar

Arastirmanin bu asamasinda katilimcilarin cinsiyet, medeni hal, yas, egitim
seviyesi ve is tecriibelerine gore algilanan Orgiitsel destek, is gilivencesizligi ve
duygusal baglhiliklarinin farklilagip farklilasmadigr test edilmistir. Daha once de
belirtildigi gibi arastirma verileri normal dagilim gostermedigi i¢in analizlerde non-
parametrik testler kullanilmigtir. Bagimsiz iki grubun kiyaslanmasinda Mann-
Whitney U testi, ii¢ ya da daha fazla grubun kiyaslanmasinda ise Kruskal-Wallis H
testi kullanilmistir (Giirbiiz ve Sahin, 2018, s. 220).

4.8.6.1. Cinsiyet degiskenine gore farkliliklar

Katilimcilarin cinsiyetlerine gore algilanan orgiitsel destek, is giivencesizligi ve
duygusal bagliliklarinin farklilasip farklilasmadigi Mann-Whitney U testi ile kontrol

edilmistir. Yapilan analiz sonuglar1 Tablo 18’de verilmistir.

Tablo 18. Cinsiyet degiskenine gére Mann-Whitney U testi

.. Ortalama Sirasi ..
Degiskenler Grup (mean rank) M-U Degeri p

. Kadin 149,79

Algllagaer;tg)ligutsel 9902.5 718
Erkek 146,11
Kadin 148,65

15 Giivencesizligi 10029,0 ,857
Erkek 146,80
Kadin 154,96

Duygusal Baglilik 9328,5 ,239
Erkek 142,98

Tablo 18’deki sonuglara gore anket ¢aligmasina katilanlarin cinsiyetlerine gore
algiladiklar1 orgiitsel destek (p > 0,05), is giivencesizligi (p > 0,05) ve duygusal
bagliliklar1 (p > 0,05) istatistiksel olarak anlaml1 bir farklilik gostermemistir. Diger
bir ifade ile anket verilerinin toplandigi firmadaki erkek ve kadin ¢alisanlarin

algiladiklar1 orgiitsel destek, is giivencesizligi ve duygusal bagliliklar1 birbirlerine
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benzerlik gostermektedir. Literatiir incelendiginde benzer sonuglarin Onceki
aragtirmacilar tarafindan da tespit edildigi goriilmektedir. Ornegin Keklik Okul
(2021, s. 473) banka ¢alisanlarinin cinsiyetlerine gore algiladiklar orgiitsel destegin
ve duygusal baghiligin istatistiksel olarak birbirlerinden farkli olmadigini tespit
etmistir. Benzer sekilde Onder ve Wasti (2002, s. 42) enerji, kimya, bilgisayar
donanimi, internet erisim hizmetleri ve otomotiv ve is makinalar1 sektorlerinde
faaliyet gosteren bes firma calisanlarindan elde ettikleri verilerle katilimcilarin
cinsiyetlerine gore is glivencesizligi algilarinin anlamli bir farkliliga sahip olmadigin

ortaya koymuslaridir.

4.8.6.2. Medeni durum degiskenine gore farkliliklar

Aragtirma verilerinin toplandigi 294 isgérenin medeni hallerine gore
algiladiklar1 orgiitsel destek, is giivencesizligi ve duygusal bagliliklarinin farklilagip
farklilasmadigr Mann-Whitney U testi kullanilarak analiz edilmis ve sonuglar Tablo

19°da 6zetlenmistir.

Tablo 19. Medeni durum degiskenine gore Mann-Whitney U testi

o Ortalama Sirasi L
Degiskenler Grup (mean rank) M-U Degeri p

. Bekar 147,66

Algllaga:;tglzgutsel 10464,0 969
Evli 147,27
Bekar 147,54

Is Giivencesizligi 10484,5 ,992
Evli 147,44
Bekar 143,12

Duygusal Baglilik 9739 ,292
Evli 153,67

Tablo 19’daki sonuglara gore katilimcilarin medeni hallerine gore algiladiklari
orgiitsel destegin (p > 0,05), is glivencesizliginin (p > 0,05) ve duygusal
bagliliklarinin (p > 0,05) istatistiksel olarak anlamli bir farklilik gostermedigi tespit
edilmistir. Siizerler (2013, s. 75) ogretmenlerden olusan Ornekleminde anket
calismasina katilan Ogretmenlerin medeni hallerine gore algiladiklar1 Orgiitsel
destegin istatistiksel olarak anlamli farklilagsmadigini tespit etmistir. Benzer sekilde
Cetin (2015, s.86) zabita ¢alisanlarindan elde ettigi verilerde isgdrenlerin medeni

hallerine gore is glivencesizliklerinin anlamli bir farklilik gosterdigini tespit etmistir.
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Diger taraftan Ozkaya, Kocako¢ ve Karaa (2006, s. 83) 16 farkli kurumdaki
yoneticilerle yaptiklar1 ¢alismada katilimcilarin medeni hallerine gore duygusal
bagliliklarinin anlamli bir farkliliginin oldugunu tespit etmislerdir. Arastirmacilarin
elde ettikleri sonuglara gore evli isgorenlerin calistiklar1 kuruma olan duygusal

bagliliklar1 bekar olan iggérenlere gore daha gliclii ¢ikmustir.

4.8.6.3. Yas degiskenine gore sonuglar

Anket verilerinin toplandig1 firmadaki isgorenlerin algiladiklar1 oOrgiitsel
destegin, is giivencesizliginin ve duygusal bagliliklarinin farklilasip farklilasmadigi

Kruskal-Wallis H testi ile kontrol edilmis ve sonuglar Tablo 20’de verilmistir.

Tablo 20. Yas degiskenine gore Kruskal-Wallis H testi

Degisken Grup Ortalama Sirasi X2 p
18-25 157,15
Algilanan 26-35 135,48
Orgiitsel 6,046 ,109
Destek 36-45 163,81
46 ve tizeri 136,28
18-25 142,64
26-35 155,68
Is 6,694 ,082
giivencesizligi 36-45 125,65
46 ve tizeri 168,84
18-25 157,61
Duvausal 26-35 129,66
i 11,724 008
& 36-45 173,51
46 ve tizeri 141,29

Tablo 20’deki sonuglara gore isgorenlerin yaslarina gore algiladiklar1 orgiitsel
destegin (p > 0,05) ve is giivencesizliginin (p > 0,05) istatistiksel olarak anlamli bir
farklilik gostermedigi, duygusal bagliliklarmin (p < 0,05) ise istatistiksel olarak
anlamli bir farkliliginin oldugu sdylenebilir. Hangi yas gruplari arasinda duygusal
bagliligin farkli olduguna yonelik olarak Mann-Whitney U testi uygulanmis ve

sonuglar Tablo 21°de verilmistir.
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Tablo 21. Yas Degiskenine Gére Mann-Whitney U testi

Grup Ortalama Sirasi M-U Degeri p

18-25 118,12

4548,0 ,019
26-35 98,22
18-25 71,06

2215,0 ,346
36-45 77,90
18-25 63,43

Duygusal 1228,5 421
Baghlik 46 ve Usti 57,36
26-35 78,04

2147,0 ,001
36-45 104,21
26-35 73,40

1594,5 ,525
46 ve usti 79,02
36-45 44,39

577,5 ,079
46 ve usti 34,91

Tablo 21°deki sonuglara gore isgérenlerin yaslarima goére duygusal
bagliliklarindaki anlamli farklilik 26-35 arasi yas grubu ile 18-25 (p < 0,05) ve 36—
45 (p < 0,01) yas aras1 grup ile farklilik gostermektedir. Bu sonuglar dogrultusunda
2635 yas grubu arasi igsgorenlerin firmaya olan duygusal bagliliklar1 18-25 ve 36—
45 yag arasi iggorenlere gore daha zayiftir. Bu sonug¢ ortalama yas grubunda olan
isgorenlerin (26-35 arasi) kendilerinden daha geng (18-25) ve daha yash (36-45)
isgorenlere gore calistiklar1 firmaya karsi duygusal olarak baghliklarimin zayif
oldugu anlamina gelir. isgorenlerin yaslarina gore duygusal baghliklarmin farklilik
gosterdigi sonucu daha Onceki arastirmalarla benzerlik ve farklilik gdstermektedir.
Ozutku (2008, s. 91) yaptigi calismada isgorenlerin yaslarina gore duygusal
bagliliklarinin anlamli bir farkliliginin olmadigini tespit etmistir. Bozkurt ve Yurt
(2013, s. 134) tarafindan yapilan ¢aligmada da isgorenlerin yaslarina goére firmaya
olan duygusal baghliklarinin anlamli  bir farklilifinin  olmadigimi  ortaya
koymuslardir. Diger taraftan Acar ve Tiirkoglu (2017, s. 100) yaptiklari ¢aligmada 51
ve Ustii yas grubundaki isgdrenlerin 20-27 yas grubu arasindaki iggdérenlere gore

duygusal baghliklarinin daha yiiksek oldugunu tespit etmislerdir.
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4.8.6.4. Egitim seviyesine gore sonuglar

Is gorenlerin algiladiklar1 orgiitsel destegin, is giivencesizligi algilarmin ve
duygusal baglhiliklarinin egitim seviyelerine gore farklilagip farklilasmadigi Kruskal-

Wallis H testi ile kontrol edilmis ve sonuglar Tablo 22°de 6zetlenmistir.

Tablo 22. Egitim degiskenine gore Kruskal-Wallis H testi

Degisken Grup Ortalama Sirasi X2 p
Lise ve alt1 161,97
Aleil On lisans 159,84
Orgitsel Destek 4748 191
g Lisans 137,55
Lisansiistii 147,00
Lise 128,13
. On lisans 143,62
Giivencsesizli“i 4,352 1226
& Lisans 153,10
Lisanstisti 159,06
Lise 164,11
Duvausal On lisans 149,35
Bayglhk 3,677 299
£ Lisans 139,19
Lisanstistii 152,28

Tablo 22°deki sonuglara gore isgorenlerin egitim seviyelerine gore algiladiklar
orgiitsel destegin (p > 0,05), is giivencesizligi algilarinin (p > 0,05) ve duygusal
bagliliklarinin (p > 0,05) istatistiksel olarak anlamli bir farkliliginin olmadig: ifade
edilebilir. Bu sonuglar Onceki aragtirmalarla kismen Ortiismekte kismen
celismektedir. Ornegin Siizerler (2013, s. 76) yaptigi arastirmada isgdrenlerin
algiladiklar1 6rgiitsel destegin egitim seviyelerine gore farklilik gdstermedigini, diger
taraftan Keklik Okul (2021, s. 475) ise yaptig1 ¢alisma sonucunda 6n lisans mezunu
olan iggdrenlerin algiladiklar1 orgiitsel destegin lisans ve lisansiistii egitime sahip
isgorenlere gore daha giiclii olugunu tespit etmistir. Egitim seviyesine gore
calisanlarin is glivencesizligi algilarinin farklilik gosterip gostermedigine yonelik
arastirmalar farkli sonuclari ortaya koymustur. Arastirmacilar egitim seviyesi arttikga

calisanlarin is giivencesizligi algilarinin azalacagini iddia ederler (De Witte, 1999, s.
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161). Tiiziin ve Oztiirk (2021, s. 449) banka calisanlarindan topladiklar1 verilere gore
calisanlarin is gilivencesizligi algilariin egitim seviyelerine gore anlamli bir

farkliliginin olmadigini belirtmislerdir.

4.8.6.5. Is tecriibesine gore sonuglar

Anket calismasina katilan 294 isgorenin algiladigi oOrgiitsel destegin, is
giivencesizliginin ve duygusal bagliligin sahip olduklar1 is tecriibesine gore
farklilasip farklilasmadigi Kruskal-Wallis H testi ile kontrol edilmis ve sonuglar
Tablo 23’te verilmistir.

Tablo 23. Is tecriibesi degiskenine Kruskal-Wallis H testi

Degisken Grup Ortalama Sirasi X2 p
3 Yildan Az 157,31
3-6 Yil 138,57
Ongtitoel Desick 3,014 27
g 7-10 Yil 130,47
10 Yildan Fazla 150,55
3 Yildan Az 135,29
i 3-6 Yil 162,82
Giivencsesizli“i 6,260 100
£ 7-10 Yil 159,63
10 Yildan Fazla 141,92
3 Yildan Az 152,95
Duvausal 3-6 Yil 132,83
Bayfilhk 5,425 143
£ 7-10 Yil 140,68
10 Yildan Fazla 163,84

Tablo 23’teki sonuglar iggorenlerin algiladiklart orgiitsel destegin (p > 0,05), is
giivencesizligi algilarinin (p > 0,05) ve duygusal bagliliklarinin (p > 0,05) sahip
olduklart is tecriibesine gore istatistiksel olarak anlamli bir farkliliginin olmadigini
gostermektedir. Bu sonuglar hem 6nceki arastirma sonuglarini desteklemekte hem de
bu sonuglarla ¢elismektedir. Yilmaz ve Tanriverdi (2017, s. 101) yaptiklar
arastirmada is tecriibesi ile algilanan orgiitsel destek arasinda anlamli bir farklilik

goriilmemistir. Tiiziin ve Oztiirk (2021, s. 552) yaptiklar1 arastirma sonucunda
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isgorenlerin is giivencesizligi algilarinin sahip olduklar is tecriibesine gore anlamli
bir farkliliginin oldugunu ortaya cikarmislardir. Arastirmacilar isgérenlerin is

tecriibeleri arttikga is giivencesizligi algilarinin azaldigini tespit etmislerdir.
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SONUCLAR VE ONERILER

Sosyal bir varlik olan insanin dis diinyayla iletisim kurma big¢imi olarak
karsimiza ¢ikan ulastirma, donemin teknolojik altyapisina ve iilkelerin gelismislik
oranina bagli olarak cesitlilik gostermektedir. Ulasim sistemlerinden biri olan
havacilik diger ulasim yollarina kiyasla en son kullanilmaya baglanmasina ragmen en
hizli gelisen, bilinirligi artan tasimacilik tiirii olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Havayolu
ulagimi, uluslararas1 ekonominin bir pargasi olarak yolcu ve yiik tasimaciligiyla
mobiliteye katkida bulunmaktadir. Uluslararas: ticaret araglarindan biri olan
havacilik; kiiresel havayolu is birlikleri, liberallesme aginin diinya geneline
yayllmasiyla serbestlesen bir pazar, hava ulastirma anlagmalar1 ile canliligini
korumaktadir. Son zamanlarda adindan sikg¢a s6z ettiren ve Onemli bir biiylime
saglayan havacilik sektorii, rekabet edilebilirlik agisindan ve siirdiiriilebilir biiylimeyi
saglayabilmek i¢in hem kiiresel ¢capta hem de orgiit igerisinde yeniliklere acik olmasi

gerekmektedir.

Rekabet edilebilirlik acisindan 6nemli bir konumda olan havacilik sektoriiniin,
stirdiiriilebilir bliyiimeyi saglayabilmesi i¢in hem kiiresel c¢apta hem de Orgiit
icerisinde yeniliklere acik olmasi gerekmektedir. Uluslararasi alanda rekabet icinse
gerekli olan en 6nemli faktor 7/24 hizmetin kesintisiz saglanmasidir. Bu yiizden
havacilik sektoriinde ¢alisan personelin vardiyali olarak calismasi zorunlu hale
gelmektedir. Personellerin vardiyali ¢alismasi, g¢alisan devir hizini, isten ayrilma
niyetini, i$ doyumunu dogrudan etkilemektedir. Sektorde egitim maliyetlerinin
yiikksek olmas1 sebebiyle calisanlara yeterli egitimin verilememesi g¢alisanlarin
kariyer planlarina ve orgiit icindeki konumuna etki etmektedir. Kariyer planlamasi
yapamayan c¢alisanlar belli bir silire sonra isten ayrilmayi isteyebilir. Havacilik
sektoriindeki rekabet giin gectikge en iyi olma cabasiyla sektorde faaliyet gosteren
firmalar i¢in zorlayici1 olsa da insan kaynaklarina dogru yatirnm yapan firmalarin
rekabet avantaji sagladigi bilinmektedir. Sektorde yaptigi isten memnun olan
personel sayis1 arttikga hizmet kalitesinin ve c¢alisan performansinin arttig

bilinmektedir.

Havacilik sektoriinde faaliyet gosteren firmalarin rekabetindeki en 6nemli giicii
calisanlaridir. Firmalarin faaliyetlerini etkili ve verimli bir sekilde siirdiirebilmesi

icin calisanlarmma destek olmalarn gerekmektedir. Kurumlarin ¢alisanlarim
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desteklemesi; duygusal baghliklarim1 ve kendilerini Orgilite ait hissetmesini
saglamalari, ¢alisanlarin is performansi ve is doyumunu arttirip ise devamsizlik ve
isten ayrilma oranlarmi diisiirmede oldukca etkilidir. Orgiitsel destek, ¢alisanin
orglitten gordiigi olumlu davranislar ya da katkilarla iliskilendirilen bir kavramdir
(Nayir, 2013; Caliskan ve Pekkan, 2017). Bagka bir ifadeyle; “oOrgiitiin ¢aliganlarini
dikkate almasi ve onlarin mutluluklarini arttirmasi” durumunu ifade eder
(Eisenberger vd., 1986). Orgiitsel destek, “calisanin Orgiitiine sagladigi katki
sonucunda, Orgiitiin ¢alisana verdigi destek, gosterdigi ilgi ve baglhlik sonucunda
duyulan isgéren inancini yansitmaktadir.” (Eisenberger vd., 1990). Algilanan
orgiitsel destek ise calisanlarin kurumlart ile yapmis oldugu psikolojik bir sdzlesme
durumudur (Aselage ve Eisenberger, 2003). Kurumlar, c¢alisanlarin fikirlerini
Oonemseyerek, elestirilerini dikkate alarak ve karar verme siireglerine onlar1 dahil
ederek calisanlarinin orgilite aidiyet duygusu gelistirmelerini ve kendilerini giivende
hissetmelerini saglarlar (Ozdevecioglu, 2003; Nayir, 2013). Firmalarin, hedeflerine
ulasmak i¢in calisanlarinin daha fazla orgilitsel destek hissetmelerini saglayacak
planlamalar yapmalar1 olduk¢a onemlidir. Planlamalarinda oncelikle is gilivencesi
saglama, adaletli davranma, saygi gosterme, gereksinimleri karsilama, odiillendirme,
onaylama, Onerilerini ve elestirilerini dikkate alma ve en 6nemlisi de calisanlarini
onemsedigini ve de8er verdigini hissettirecek stratejileri  belirlemelidirler
(Eisenberger vd., 1986; Ozdevecioglu, 2003; Nayir, 2013; Tiiziin, 2014). Firmalar bu
planlamalar ve ¢alisanlarina sunacaklar1 sosyal imkanlar ile onlarin isten ayrilma

oranlarini azaltabilirler.

Ote yandan orgiitlerin 6nemli rekabet unsurlarindan biri de calisanlarmin
kariyer gelisimine onem vermeleridir. Bundan dolay1 bireylerin ve orgiitlerin
biitlinciil bir yaklagimla Orgiitiin stratejik amaglarina ulasabilmek ve rakiplerine gore
daha etkili olabilmek i¢in kariyer gelisimiyle olduk¢ca yogun ilgilenmeleri
gerekmektedir. Bir bagka acidan calisanlarin orgiite baghiginin, 6zellikle duygusal
baglhiliginin saglanmasi, onlarin etkinligini artiracaktir. Orgiit igerisinde proaktif bir
sekilde calisan, bireylerarasi iletisimi giiclii olan, oOrgiitiin degerlerine inanan ve
simsiki bagh olan, kendi degerleri ile orgiitiin degerlerini 6zdeslestiren, Orgiite
yonelik biiyliik bir aidiyet hisseden ve siirekli kendini gelistiren bireylere sahip
olmak, giinlimiiz orgiitleri i¢in son derece Onemlidir ve belirtilen niteliklere sahip

bireylerin oOrgilite devamliliginin saglanmasi1 gerekmektedir. Sivil havacilik
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sektoriinde egitim maliyetlerinin fazla olmasi kariyer planlamasi yapilmasinin 6niine
geemektedir. Kariyer planlamasi yapamayan c¢alisanlarin isten ayrilma niyetinde

olmalari, bu baglam1 olumsuz etkileyecektir.

Calisanlarin  orgiitlerinin  gelecegi  konusunda belirsizlik yasamasit ayni
zamanda calisganin da isine devam edip edemeyecegi yOniindeki algisini
sekillendirmekte ve ¢aliganin mevcut isin devamlili1 i¢in potansiyel tehdit algisi is
giivencesizligi olarak ortaya ¢ikmaktadir. Calisanin is gilivencesizligi algis1 sosyal,
toplumsal ve ailevi bir¢ok sonuca veya soruna neden olmakla birlikte is kaybina
yonelik 6znel bir degerlendirme olarak ele alinan is gilivencesizligi algisinin en
onemli sonuglarindan birisi calisanin performansidir. Is giivencesizligi yasayan
calisanlarin performanslarinin azaldigi bilinmekte ve is giivencesizligi algisi ile
calisan performansi arasinda negatif bir iliski bulunmaktadir (Bohle vd., 2018). Bu
dogrultuda bu c¢aligma kapsaminda is giivencesizligine yonelik algilarin g¢aligan
performansi iizerindeki negatif etkisini azaltmada g6z Oniinde bulundurulabilecek
olan algilanan orgiitsel destek olgusu ve duygusal baglanma kavramlari ele
alimmistir. Tiim bunlar 15181nda, algilanan orgiitsel destek, is giivencesizligi algis1 ve
duygusal baghlik arasindaki iligskinin ne yonde oldugu merak konusu olmakla birlikte

ileride yapilacak caligmalara yon verecegi diisiiniilmektedir.

Bu ¢aligmada algilanan orgiitsel destegin duygusal baglilik iizerindeki etkisinde
is giivencesizliginin araci rolii incelenmistir. Aragtirma verileri Tiirkiye’nin Ankara,
Istanbul ve Erzincan illerinde havacilik sektdriinde faaliyet gdsteren bir firmanin 294
calisanindan toplanmistir. Toplanan bu veriler SPSS 23 ve AMOS 23 istatistik
programlar1 kullanilarak analiz edilmis ve sonuglar istatiksel acidan yorumlanmustir.
Elde edilen bu bulgular 1s181inda, algilanan orgiitsel destegin duygusal baglilik
tizerindeki etkisinin anlamli ve pozitif yonli oldugu gériilmiistir (B = 0,569; p <
0,01). Bu sonu¢ Hipotez 1’in desteklendigi anlamina gelmektedir. Bu sonug
algilanan orgiitsel destegin duygusal baglilik {izerindeki etkisini arastiran Onceki
calisma bulgular ile benzerlik gostermektedir (Arshadi ve Hayavi, 2013; Kaplan ve
Ogiit, 2012; Ozdevecioglu, 2003). Bu sonug ile calismada yer alan isgdrenlerin
orgiitten gordiikler1 destek dogrultusunda daha sadik isgérenlere doniisme

potansiyellerini arttirdiklar1 seklinde ifade edilebilir.

Caligmanin ikinci hipotezi (algilanan orgiitsel destegin is glivencesizligi

tizerinde negatif bir etkisi vardir) yapilan yol analizi sonucunda desteklenmistir ( = -
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0,847; p < 0,01). Bu sonug algilanan orgiitsel destegin is glivencesizligi iizerindeki
etkisini arastiran sinirlt sayidaki onceki aragtirma bulgularmi dogrulamistir (Bohle
vd., 2018; Amelia vd., 2021). Bu sonuca gore degerlendirdigimizde ters yonlii iliski
baglaminda ¢alisanlarin Orgiitsel destegi arkalarinda hissetmemeleri, o Orgiitteki

gelecekleri ile alakali bazi siipheler tasimalarina yol agmaktadir.

Arastirma kapsaminda elde edilen diger bir bulgu is giivencesizligi ve duygusal
baglilik arasindaki iligkiye aittir. Yapilan analizler sonucunda is giivencesizliginin
duygusal baglilik lizerinde negatif yonlii bir etkisinin oldugu ortaya ¢ikmistir (f = -
0,352; p < 0,01). Bu sonu¢ Hipotez 3’iin desteklendigi anlamina gelmektedir.
Bulgular is gilivencesizligi ile duygusal baglilik arasindaki iligkiyi arastiran Onceki
arastirma sonuglart ile benzerlik gdstermektedir (Jiang ve Lavaysse, 2018; Unsal
Akbiyik vd., 2012). Cikan sonug¢ gostermektedir ki ¢alisanlarin is gilivencesizligine
yonelik algilart hususundaki kaygilari ne kadar yiliksek seviyede ise calistiklari
orgiite kars1 gelistirdikleri duygusal baglilik o 6l¢iide azalmaktadir. Buna dayanarak
is glivencesi hissiyat1 yaratilmayan oOrgiitlerde calisan devir hizinin yiikselis

gosterecegi ileri siiriilebilir.

Son olarak Hipotez 4 (algilanan orgiitsel destegin duygusal baglilik tizerinde is
giivencesizligi araciligi ile aktarilan dolayli bir etkisi vardir) test edilmistir. Yapilan
analiz sonucunda Hipotez 4 desteklenmistir. Diger bir ifade ile arastirma bulgular
algilanan orgiitsel destegin duygusal baglilik iizerinde is giivencesizligi aracilig1 ile
aktarilan dolayli bir etkisinin oldugunu dogrulamustir. Isgdrenlerin algiladiklar:
orglitsel destek 15 glivencesizligi algilarin1 azaltarak duygusal bagliliklarini artiran
dolayl bir etkiye sahiptir. Bu sonug ¢alisanlarin 6rgiite olan duygusal bagliliklarinin
artirtlmasinda algiladiklar1 orgiitsel destegin ve is giivencesizligi algilarinin 6nemli
birer etken olduklar1 seklinde yorumlanabilir. Orgiit yoneticileri g¢aliganlarin
performanslar1 (Dinc, 2017), isten ayrilma niyetleri (Addae, Parboteeah ve Davis,
2006) ve orgiitsel sessizlikleri (Saygan, 2011) tizerinde 6nemli bir etkisi olan
duygusal baghliklarin1 artirmak icin algiladiklar1 oOrgiitsel destegi artirarak is
giivencesizligi algilarini azaltmalar1 gerekir. Son tahlilde isgiicii kaybinin yol agacagi
acik ve ortiilii maliyetlerden uzak kalarak calisan sadakati olusturma hedefindeki
orgiitler, calisanlar tlizerinde temin edecekleri orgiitsel destek yolu ile ¢alisanlarin

endiselerini bertaraf edebilirler.
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Katilimeilarin demografik 6zelliklerine gore algiladiklart orgiitsel destegin, is
giivencesizliginin ve duygusal baglhiliklarinin anlamli  bir farklilik gosterip
gostermedigi Mann-Whitney U testi ve Kruskal-Wallis H testi kullanilarak analiz
edilmistir. Yapilan analizler sonucunda katilimcilarin cinsiyetlerine, medeni
hallerine, egitim seviyelerine ve is tecriibelerine gore algiladiklar: orgiitsel destegin,
is glivencesizliginin ve duygusal bagliligin istatistiksel olarak anlamli bir farkliliginin
olmadig1r goriilmiistiir. Diger taraftan yaslarina gore katilimcilarin algiladiklar
orgiitsel destek ve is glivencesizligi algilarinin anlamli bir farklilik gostermedigi ve
tek anlamli farkliligin duygusal bagliliklarinda oldugu sonucuna ulasilmistir. Yapilan
analizler sonucunda ortalama yas grubunda olan isgoérenlerin (26-35 arasi)
kendilerinden daha geng (18-25) ve daha yasl (36-45) isgorenlere gore galistiklari

firmaya kars1 duygusal olarak bagliliklarinin zayif oldugu goriilmiistiir.

Elde edilen bulgular sonucunda algilanan orgiitsel destegin duygusal baglilik
tizerinde anlamli ve pozitif bir etkisi bulunurken is giivencesizligi {izerinde anlaml
ve negatif bir etkisi bulunmustur. Ayni1 zamanda is giivencesizliginin duygusal
baglilik lizerinde anlamli ve negatif bir etkisi oldugu ve algilanan orgiitsel destegin
duygusal baglilik tizerindeki etkisinde is gilivencesizligi degiskeninin dolayl bir
etkisi oldugu saptanmistir. Arastirma kapsaminda ulasilan bulgular 15181inda asagidaki

Onerilerde bulunulabilir;

1.  Algilanan orgiitsel destek ve duygusal baglilik degerlendirildiginde Orgiitler,
yoneticiler ve calisanlar i¢in bu kavramlarin olumlu bir etkiye sahip olduklari
goriilmektedir. Bundan dolay1 isletme sahipleri ve yoneticiler calisanlarina
adaletli davranmali, diirist olmasi1 gerekmektedir. Ayni zamanda c¢alisan
performansi i¢in Orgiitlerin giivenli bir ¢alisma ortami olusturulmalidir. Tiim
bunlar 15181nda ¢alisanlarin is giivencesizligi algilar azalabilir ve uyumlu bir

sekilde caligsmalar1 saglanabilir.

2.  Calisanlarin algiladiklar1 orgiitsel destegi, is giivencesizligi ve duygusal
baglilig1 arasindaki iliskiye iligkin havacilik sektoriinde sinirli sayida arastirma
oldugu goriilmektedir. Bu baglamda havacilik sektoriinde ¢alisanlari arasinda
orgiitsel destek, is glivencesizligi algis1 ve duygusal baglilik algilart arasindaki

iliskiye yonelik yeni arastirmalar yapilabilir.
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Havacilik sektoriinde is yiikii havalimaninin biiyiikliigiine gore degiskenlik
gosterebilir. Bu durum isten ayrilma niyetleri olusturmakta ve calisanlarin
duygusal bagliligin1 etkilemektedir. Bu noktada, havalimanmin biiyiikliigiine
gore calisan isten ayrilma niyetlerini ve duygusal bagliligini incelemeye

yonelik arastirmalar yapilabilir.

Orgiitsel destek algisi, is giivencesizligi algis1 ve orgiitsel faktorlerin (yonetici
davranigi, orgiit i¢i iletisim, meslektaslarla iliskiler, orgiitsel iklim vb.) dahil
edildigi calismalar yapilabilir. Bdylece oOrgiitsel faktorlerin calisanlarin
algiladiklar1 orgiitsel destek, is giivencesizligi, duygusal baglilik algilar1 ve
demografik degiskenler lizerindeki etkisine iligkin yeni bulgular elde edilebilir.
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EKLER

EK-A
ANKET FORMU

Sayim Katilimet,

Bu anket Formu "Algilanan Orgiitsel Destegin Duygusal Baghlik Uzerindeki
Etkisinde Is Giivencesizliginin Aract Rolii "niin incelendigi yiiksek lisans tez
calismasi i¢in hazirlanmistir. Vermis oldugunuz cevaplar sadece bilimsel amaclar
icin degerlendirilecek olup kesinlikle bagka kisilerle paylasiimayacaktir. Herhangi bir
0zel bilgi istenmeyecek, ankete vereceginiz dogru ve samimi cevaplar ¢aligmanin
kalitesini artiracaktir. Liitfen her bir soruya karsilik gelen ifadeyi seceneklerden

uygun olanini isaretleyerek belirtiniz.
Anket calismasini doldurarak vereceginiz katki icin tesekkiir ederiz.
Lale YOLCUSOY
Istanbul Gelisim Universitesi/Havacilik Yénetimi

Demografik Sorular

1.Cinsiyetiniz . o Kadin o Erkek

2.Medeni Haliniz . o EBvli o Bekar

3.Yasiniz : 01825 026-35 036-45 0 46 ve Uzeri
5.Egitim Diizeyiniz . oLiseve Alt1 o Onlisans o Lisans o Lisansiistii

6.Isletmede Calisma : o3 YildanAz o03-6Yil o7-10Y1l o 10 Yildan
Siireniz Fazla
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Anket Sorular

(1) Hi¢ Katilmiyorum (2) Katilmiyorum (3) Kararsizim (4)Katiliyorum

(5) Tamamen Katiliyorum

Algilanan Orgiitsel Destek Anketi D@13 [@)|®B)

1. | Calistigim kurumda, kurumun yararina olabilecek | o | o [ o [ o | ©
katkilarima deger verilir.

2. | Calistigim kurumda gosterdigim ekstra ¢aba takdir| o [ o [ o | o | ©
edilir.

3. | Calistigtm  kurumda sikdyetlerim g6z oOniinde| o [ o | o | o | ©
bulundurulur.

4. | Calistigim kurumda ¢ikarlarim dnemsenir. ololof|lo]|o

5. | Isimi en iyi sekilde yaparsam, calistigim kurumdabu| o [ o [ o | o | ©
fark edilir.

6. | Calistigim kurum, isteki memnuniyetimi 6nemser. olo|lo|ofo
7. | Calistigim kurumda bana ¢ok 1lgi gosterilir. olo]o]lo]o
8. | Calistigim kurum isteki basarilarimla gurur duyar. oloflo]lo]|o
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Is Giivencesizligi Anketi OIHANOIIONS)
Sanirim isten ¢ikartilacagim. olof|lof|o]o
Isimin gelecegi konusunda kaygi duyuyorum. olo|o|o|o
Isimi kaybetmekten korkuyorum. olo]lo|l o] o
Yakin gelecekte isten atilacagimi diisiintiyorum. o|lof|o|o]o
Bu isyerinde isimde kalic1 olacagimdan emin degilim. | o [ o | o | o | ©
Calistigim isyerinde ilerleme olanaklarim iyi degil. ool o] oo
Bu kurumun bana yakin gelecekte daha iyi calisma| o [ o | o | o | ©
olanaklar1 saglayacagini hissetmiyorum.
Calistigim kurumun bana gelecekte de gereksinim [ o [ o [ o | o [ ©
duyacagina inanmiyorum.
Bu kurumun bana daha iyi maddi olanaklar| o | o | o | o | ©

saglayacagini diistinmiiyorum.
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Duygusal Baghlik Anketi D[R] @]B)
Kariyerimin geri kalanin1 bu isletmede gegirmekten| o | o [ o | o | ©
mutlu olurum.

Calistigim isletmenin sorunlarin1 kendi sorunlarim | o | o [ o | o | ©
gibi hissediyorum.

Bu isletmede kendimi “ailenin bir pargasi” olarak | o | o [ o | o | ©
hissediyorum.

Calistigim  isletmeye karst duygusal bir bag| o | o | o[ o | o
hissediyorum.

Calistigim igletmeden, disaridaki insanlara gururla| o | o | o | o [ ©
bahsediyorum.

Calistigim isletmeye kars1 giiglii bir aidiyet duygusu | o | o | o | o [ ©

hissediyorum.
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