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OZET

Bu tez calismasinda, orgiitsel giiven ve duygusal emek davranislarinin orgiitsel
baglilik davranisina olan etkisi incelenmistir. Arastirma Istanbul’da bulunan bir sosyal
giivenlik kurumunda yiiriitilmistiir. Caligmada demografik bilgiler, duygusal emek,
orgilitsel giiven ve Orgiitsel bagliliga yonelik sorularin yer aldigi 45 soruluk anket yer
almaktadir. Istanbul’da Sosyal Giivenlik Kurumunda gérev yapan calisanlardan
toplanan 184 anket SPSS 25 (IBM SPSS Statistics) paket programi ile analiz edilmis
ve %95 giiven diizeyi ile galisilmistir. Verilerin analiz edilmesinde t-testi, Anova,
korelasyon ve regresyon analizleri kullanilmistir. Karsilagtirma testleri neticesinde
calisanlarin cinsiyet, medeni durum, yas, egitim durumu, ¢alisma siiresi ve gorevlerine
gore istatistiksel olarak 6nemli farkliliklar saptanmistir. Ayrica Gergeklestirilen analiz
sonucunda Orgiitsel giiven ve duygusal emek Orgiitsel bagliligi pozitif yonde
etkilemektedir. Orgiite olan giiven arttikca orgiitsel baghlik da artmaktadir. Ayni
sekilde calisanlarin duygusal emek davranisi arttikca Orgiite olan bagliliklar1 da

artmaktadir.

Anahtar Kelimeler: Orgiitsel giiven, duygusal emek, orgiitsel bagllik



SUMMARY

In this thesis, the effects of organizational trust and emotional labor behaviors
on organizational commitment behavior were examined. The research was conducted
in a social security institution located in Istanbul. In the study, there is a 45-question
questionnaire that includes questions about demographic information, emotional labor,
organizational trust and organizational commitment. 184 questionnaires collected
from employees working in the Social Security Institution in Istanbul were analyzed
with the SPSS 25 (IBM SPSS Statistics) package program and studied with a
confidence level of 95%. T-test, Anova, correlation and regression analyzes were used
to analyze the data. As a result of the comparison tests, statistically significant
differences were determined according to the gender, marital status, age, education
level, working time and duties of the employees. In addition, as a result of the analysis
carried out, organizational trust and emotional labor affect organizational commitment
positively. As the trust in the organization increases, organizational commitment also
increases. Likewise, as the emotional labor behavior of the employees increases, their

commitment to the organization also increases.

Keywords: Organizational trust, emotional labor, organizational commitment
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GIRIS

Kurumlarda yonetilmesi en zor birim olarak degerlendirilen insan kaynagi etkin
ve dogru yonetilmedigi takdirde basarisizliga neden olabilmektedir. etkili ve dogru
bicimde yonlendirilememesi durumunda basarisizliklara neden olabilmektedir. Bu
kapsamda isletmelerin degismekte olan rekabet kosullar1 i¢inde hayatlarini devam
ettirebilmeleri i¢in insan unsuruna gereken 6nemi vermeleri gerekmektedir. Orgiitsel
basarinin saglanabilmesi hususunda insan unsurunun hedef, amag¢ ve beklentilerinin
orgiitsel hedeflere yonlendirilebilmesi ciddi bir kritik basar1 unsurudur (Caligkan vd.,
2011, s. 364). Buradan hareketle bu ¢aligma orgiitsel giiven ve duygusal emek
davraniginin  orgiitsel baghlik ile iliskili oldugunu ortaya koymak amaciyla
gerceklestirilmistir. Orgiitsel basarinin saglanmasinda ¢alisanlarin Srgiitsel giiven,

duygusal emek ve orgiitsel bagliliklarina 6nem verilmesi gerekmektedir.

Isletmelerde duygular énemli bir yer tutmaktadir. Giiniimiizde dzellikle hizmet
sektorliinde miisteri ve isgoren etkilesim ve iletisiminin anahtar noktasini1 duygular
meydana getirmektedir. Hizmeti sunanlar, duygusal davranislarini miisterilerde
memnuniyet yaratabilecek bicimde diizenlemek durumuna gelmislerdir (Kose vd.,
2011, s. 166). Ozellikle 1800’1i yillardan sonra c¢alisilmaya baslanmis ve genis bir
uygulama alanina sahip olan duygu kavrami farkli sekillerdeki gorii ve ifadelerin
caligma siirecleri lizerinden aksettirildigi bir olgu konumundadir. Bireylerin duygulari
en yogun hissettikleri yerlerden birisi isletmelerdir. Buralarda isgorenler, meslektaslar,
yoneticiler veya miisteriler arasinda farkli duygusal baglarin meydana geldigi
bilinmektedir (Seger, 2005, s. 821). Duygusal emek 6zellikle de hizmet sektorlerinde
tirlinlere olan ek faydalari sebebiyle bir deger seklinde ifade edilmektedir. Emek ve
deger teorisince gore, emek bir deger olmaktadir ve iriine katma deger
kazandirmaktadir (Celik ve Turung, 2011, s. 227). Duygusal emek kullanima,
hizmetteki kalitenin saglanabilmesinin ana sartlarindan birisi seklinde goriilmektedir
(Secger ve Tnar, 2004, s. 272). Duygusal emek davranisi, isgbrenlerin gérevlerini ifa
ederlerken duygular1 ve duygularimin etkisi altinda gerceklestirdikleri duygusal
gayretleri ifade etmektedir. Isletmeler tarafindan 6nemli bir yere sahip olan duygusal
emek davranigi, duygularla ilgili arastirmalar arttikca, literatlirdeki yerini almis ve

inceleme alani olusturmustur.



Isgorenlerin hizmetin sunum esnasinda, kendilerinden beklenilmekte olan
duygular1 gostermeleri duygusal emek seklinde tamimlanmaktadir. Isgorenler
hizmetleri ile beraber kendi duygularini islerine yansitmaktadirlar. Duygusal emek
davraniglari, isletmedeki bireyler arasindaki iletisim ve etkilesimin etkinligine ayni
zamanda da isgorenlerin motivasyonlarina bagli bicimde degisebilmektedir.
Glinlimiizde miisteri memnuniyeti isletmeler agisindan ayr1 bir dneme sahiptir.
Calisanlarin iglerini yerine getirirlerken yansitmalar1 gerektiren duygulari da etkileyen
stiregler, duygusal emek faktoriinii ortaya ¢ikarir. (Gilingér, 2009). Duygusal emek,
kurumlarin ¢aligsanlari gli¢lendirilmesini ve cesaretlendirmesini igermektedir. Ayrica
duygusal emek i¢inde, Orgiitsel bagliligin saglanmasi da yer almaktadir (Keskin, 2013,
s. 49).

Orgiitsel bagllik, calisanlar1 orgiitlerine baglayan zihinsel durumdur (Allen ve
Meyer, 1990). Is yasamlarma mevcut kurumlarida devam etme isteginde olan
calisanlar, islerini yiiksek performans ile yerine getireceklerdir. Orgiitsel baglilik,
isgorenlerin Orgiitlerine baglilik ve sadakat duygusunu ifade etmektedir. Bireylerin
amaglart isletmenin amagclar1 ile uyumlu oldugu zaman, isgérenler kurum adina
gayretli olduklarinda ve orgiit ile bagliliklarin1 devam ettirme arzusunda olduklarinda
orgiitlerine bagl olduklari sdylenebilmektedir. Orgiitsel baglilik duygusu, isgiicii devir
hizi ve performans gibi kuruma ait Onemli davranis ve tutumlarin Onciisii
konumundadir. Orgiitsel baglilik seviyesi yiiksek isgdrenler ekstra bir performans, ise
gec kalmama ve diisiik devamsizlik gibi davranig egiliminde olmaktadirlar (Kessler,

2013, s. 526).

Caligmanin ilk kisminda orgiitsel giiven kavrami; ikinci kisminda duygusal
emek kavrami; {giincli kisminda Orglitsel baghlik kavrami; dordiincii kisminda
aragtirmanin hipotezleri ve modeline Sosyal Giivenlik Kurumunda gergeklestirilen
orglitsel giiven, duygusal emek ve oOrgiitsel baglilik iligkisini belirlemeye yonelik
arastirma bulgularina yer verilmistir. Veriler SPSS paket programi araciligiyla analiz

edilmistir.

Calismanmin Konusu ve Amaci

Toplumsal yasamin onemli bir parcasini olusturan caligma hayatinda da
duygularin denetlenebilmesi ve idare edilebilmesi durumu, titizlikle iizerinde

durulmas: gerekli konular olarak ortaya ¢ikmaktadir (Agirman 2012: 18). Orgiitlerin



basarili olmalari, orgiitsel davranislarin bilesenleri olan adalet, giiven, baglilik,
motivasyon, tatmin gibi faktorlere dayanmaktadir (Kog ve Yazicioglu 2011: 47). Bu
faktor ile birlikte sosyal sermayenin bir pargast bi¢iminde algilanan gliven kavrama,
her gegen giin isletmeler i¢in 6nemli bir kavram seklinde diisiiniilmektedir (Duman ve
Alacahan 2011: 182). Orgiitsel giiven, bireylerin tamammin katilimi ile meydana
gelebilecek psikolojik bir ortam ifade eder. Bireylerin hissettikleri bireysel ve orgiitsel
giiven duygusu, kurum igindeki herkes igin bir gereklilik durumudur (Asunakutlu
2002). Gambetta’ya (1988) calismasinda oOrgiitsel giiven, calisanlarin, {iyesi
bulunduklar1 kurumlarin ¢ikarlarin1 koruyacagina yonelik veya o kurumdan zarar
gérmeyeceklerine dair inanglaridir. Orgiitsel giivenin artmasi ile kurumlarda bireysel
iligkilerin artmasi, bireylerin birbirlerine karsi agik olmalari gibi bir¢cok olumlu
durumu beraberinde getirmektedir. Orgiitsel giiven duygusu, iletisimi, is tatminini,
orgiitsel bagliligi ve performansi arttirmakta, Orgiitsel vatandaslik davranisinin
gosterilmesine katki saglamaktadir. Orgiitsel giiven duygusu kurumlarda Kkisisel
catismalar1 ve belirsizlikleri azaltmakta, problem c¢o6zebilme yeteneklerini
gelistirmektedir. Orgiitsel giivenin oldugu isletmelerde orgiitsel etkinlik ve basari
artmaktadir (Pagaci, 2019: 12). Orgiitsel basar1 i¢in gerekli olan bir diger durumda,

duygularin etkili bir bigimde yonetilebilmesidir.

Bu baglamda orgiitsel bagliligin belirleyicilerinin neler oldugunun test edilmesi
calismanin konusuna isaret ederken, elde edilen bulgularin literatiirde yer bulan benzer
caligmalar ile benzerlik ve farkliliklarinin ortaya konmasi ¢alismanin amacina igaret

etmektedir.

Calismanin Onemi

Ulke ekonomileri i¢in dnemli bir yapr tasi olan kamu ve 6zel kesime ait orgiitsel
yapilarin basarili olmasi aynm sekilde iilke ekonomilerine katma deger saglayan bir
faaliyetin sonucudur. Orgiitsel bagliligin artirilmasinda énemli olabilecek cesitli
faaliyetlerin uygulanmasi ve bu uygulamalarin hangi degiskenler iizerinden
stirdliriilmesi gerektigi onemli bir konu olabilmektedir. Bu baglamda orgiitsel
bagliligin artirilmasinda etki edebilecek degiskenlerin tespiti ve sahip oldugu etkilerin

yonil ve gliciiniin tespiti ¢alismanin amacini olusturmaktadir.



Calismanin Simirhihiklarn

Bu calismada orgiitsel gliven ve duygusal emegin orgiitsel bagliliga etkisi test
edilmis olup sadece sosyal giivenlik kurumu calisanlarina ait bir ornekleme
ulasilmistir. Bu baglamda farkli kamu kurum veya 6zel sektorde faaliyet gosteren
kurum ve kuruluslarin ¢alisanlarina ulagilmamasi ¢aligmanin ilk sinirliligiyken, diger

bir sinirlilik ise ulusal anlamda bir 6rneklemin test edilmesidir.



BIRINCi BOLUM
ORGUTSEL GUVEN

Calismanin ilk boliimii olan orgiitsel giiven kisminda arastirmanin konularindan
biri icinde yer alan 6rgiitsel giiven kavramina ait tanimlama ve literatiirde yer alan bes
farkli orgiitsel giiven modeline ayrintili olarak deginilmektedir. Yonetim ve
organizasyon literatiirli agisindan dnemli bir role sahip olan orgiitsel giiven kavramina
ait boyutlar ve orgiitsel giiveni etkileyen faktorleri i¢ine alan s6z konusu bdlim
orgiitsel gilivenin sonuglarina da yer vermektedir. Bu baglamda oOrgiitsel giiven

kavramina ait teorik ¢erceveye deginilmistir.

1.1. Orgiitsel Giiven Kavram ve Tanim

Gliven kavramiyla ilgili ilk c¢alismalar kisilik kuramcilart tarafindan
gerceklestirilmistir. Daha sonralarinda giiven kavrami siyaset bilimciler, ekonomistler
ve sosyologlar tarafindan da ilgi odagi haline gelmistir. Gliven kavram1 yonetim, orgiit
teorisi ve Orgiitsel davranis alanlarindaysa 1980°li yillardan sonra arastirmalara konu
olmustur (Cerit, 2009; Polat, 2009; Saglam Ari, 2003, s. 21). Tirk Dil Kurumu
sozliigiinde giiven kavrami; “gekinme, kusku ve korku duymadan inanmak ve
baglanmak duygusu” olarak tanimlanmistir (Tirk Dil Kurumu [TDK], 2020).
McGregor’a gore X ve Y teorilerinde ifade edilen anlayislardan farkli olarak, William
G. Ouchi’in giiven kavramini ifade ettigi Z teorisine gore, yoneticiler ve iggorenler
arasindaki karsilikli giivenin, isletmenin igindeki verimliligin artmasindaki asil kaynak

oldugu ileri siiriilmektedir (Kogel, 2011; Nyhan, 2000, s. 88).

Orgiitsel giiven, isletme ya da calisanlarinin eylem ve niyetlerinde diiriist
olacaklarina iliskin olan bir beklentidir (Nyhan, 2000). Orgiite olan giiven; isletmenin
tamamindaki giiven duygusunu ele almakta ve bu giiven isgérenlerin nasil hissettikleri
ve algiladiklariyla ilgili olmaktadir. Isgdrenlerin orgiitte zarar gdrmeyeceklerini
hissetmeleri gerekmektedir (H. H. Tan ve C. S. Tan, 2000, s. 245). Giiven, isletmeler
icindeki ve isletmeler arasindaki iliskilere yeni sekiller veren basarili is
uygulamalarinin 6nemli bir bilesenidir (McKnight vd., 2002, s. 334). Giivenin
olusabilmesi amaciyla karsilikl bir iletisim ve etkilesim siireci gereklidir, giiven eger
tek tarafli olursa zamanla son bulabilmektedir (Chami ve Fullenkamp, 2002, s. 1789).

Bireylerarasi iyi iliskiler neticesinde meydana gelen giiven hissinin hayat akisiyla



hissedilememesi, diisiiniilememesi ve yagsanamamasi hayat1 olumsuz etkilemektedir.
Giliven duygusu, insanlarmn kisiliklerinin tutumlariin temelini olusturmaktadir
(Yavuz, 2003, s. 34). Orgiit icindeki giiven duygusu, ¢alisanlarin orgiitsel iliskilere,
rollere, bagliliklarina ve deneyimlerine dayanan, olumlu beklentiler bi¢iminde
tanimlanan, ¢oklu niyet ve davraniglardan meydana gelen iklimdir (Huff ve Kelley,
2003). Orgiitsel giiven, risk barmdiran durumlarda bile, isgdrenlerin kurumlarinin
kendilerini etkileyebilecek ve gereksinimlerini gbz oniinde bulunduran politika ve
prosediirlerine  yonelik pozitif durumlar tasimasi, isletmenin bu manada
desteklenmesidir. Kisiler, isletme i¢indeki karar alic1 kesime etki edebilme olanagina
sahip olmasalar da isletmenin kendi yararina olabilecek bigimde gayret harcayacagina
ya da kendisine zarar vermeyecek sekilde davranacagina iliskin inanglar hissedebilir
ve denetim altina almasi miimkiin olmayan davranis ve hareketlere yonelik olarak

savunmasiz bir bigimde kalmayi kabul edebilirler (Erdem, 2003, s. 165).

Giiven duygusu, taraflardan birinin karsidaki hakkinda yardimsever bir bigimde
hareket edecegine dair olan inangtir. Taraflarin birbirlerine kars1 olan bagimliliklar
giivenin icerisinde yer alr. Orgiitsel giiven durumu da, ilgili taraflarin karsilikl1 olarak
davranig ve hareketlerinde goriilmektedir. Gliven, riskli olan zamanlarda yoneticilerin
isgbrenin iyi niyetine ve tutarliligina yonelik sunmus oldugu olumlu davranislarin

derecesidir (Lamsa ve Pucetaite, 2006, s. 131).
Demircan’a (2003) gore orgiitsel gliven:

e Cok Diizeylidir: Is arkadaslar, orgiit, ekip ve orgiitsel anlasmalar
baglamidaki etkilesim ve iletisimlerden dogmaktadir.

e Kiiltiir Temellidir: Orgiitteki kiiltiiriin deger, inang ve normlarma sik1 sikiya
bagli durumdadir.

e lletisime Dayalidir: Alinan kararlar ile ilgili agiklama yapma, bilgiyi dogru
saglama, samimi goriinebilme seklindeki iletisim faaliyetlerinin  bir
neticesidir.

¢ Dinamiktir: Baslangig, saglamlastirma ve ¢oziilme kademelerinden meydana
gelen bir siiregte stirekli bir degisim siireci igindedir.

e Cok Boyutludur: Bireylerin giivene ait algilarimi etkileyen davranigsal,

duygusal ve zihinsel unsurlardan meydana gelmektedir.



Orgiitsel davranis acisindan giiven kavramu ele alindiginda isletmeler igin son
derece dikkate alinmas1 gereken bir konudur. Ciinkii orgiitsel giiven duygusu, degisen
calisma kosullarinda isletmelerin basariy1 yakalayabilmesinin énemli bir 6n kosulu
sayilmaktadir (Fard vd., 2010). Isletmelerde giiven ortaminin bulunmasi kisilerin
beraber olmalarini, birbirlerine karst giiven beslemelerini ve agik-samimi
davranmalarin1 sagladigi diisiiniilmektedir. Giivenin olusmasi i¢in uzun bir siire
gerekli iken, yok edilmesi ¢ok az bir siirede gergeklesebilmektedir (Mayer vd., 1995,
s. 710).

Yoneticiler giiven duygusu kazandiklarinda, iggérenlerin baglilik duygusunun
giiclenmesini de saglamaktadirlar. Isletmelerde gerceklesecek her tiirlii degisim ya da
faaliyete karst olan direncin en alt seviyelerde meydana gelmesi, ancak yoneticilere
duyulan giiven ile gerceklesebilir. Karsilikli iligkiler neticesinde elde edilen giiven,
isletmede  isgOrenlerin  performanslarint  arttirmalarina,  motivasyonlarini
yiikseltmelerine ve Kariyerlerinde basamak atlamaya imkan saglayabilmektedir
(Altuntas ve Baykal, 2010, s. 11). Orgiitsel giiven duygusu, yalnizca ydneticilere ve
isgorenlere duyulan giiven seklinde agiklanamaz. Bireylerden daha gok kolektif bir
yapida oldugunda odak noktasi isletmeler seklinde karsimiza ¢ikmaktadir. Boylece
orgiitsel giliven isletmenin biitiinii i¢in algilanmakta olan giiven Seviyesi bi¢iminde

ifade edilebilmektedir (Tekingiindiiz vd., 2014, s. 56).

Yapilan tanimlamalardan hareket ile orgiitsel giiven belirli amag ve hedeflerin
gerceklesebilmesi amaciyla oOrgiitsel yapi i¢inde kurum {iyelerinin birbirleriyle
kurduklar1 iligkilerde baglilik, dogruluk, samimiyet, inang, gibi degerlerin
olusturuldugu ve bu degerlerin davraniglar ile somutlagtirilmis oldugu bir siireg

seklinde tanimlanabilmektedir (Arslan, 2009, s. 274).

1.2. Orgiitsel Giiven Modelleri

Orgiitsel giiven modellerini gesitli arastirmacilar gesitli bakis acilariyla ele
almiglardir. Arastirmacilarin  orgiitsel giivene dair ileri siirdiikleri modeller su

sekildedir (Kanten, 2012, s. 122):

1.2.1. Mishra’nin Giiven Modeli

Mishra’nin modelinde giiven, orgiitteki iliski ve etkilesimlerde kiiltiiriin yap1 ve

iletisimlerine bagh sekilde, diger calisanlarin, grup veya kurumlarin yetenekli, agik,



inanilir, diiriist ve ilgili olduklari inanciyla ana deger, amag ve normlar hakkinda bilgi
sahibi olabilme istekliligi biciminde ele alinmaktadir (Demircan, 2003). Mishra dort
boyuttan meydana gelen bir giiven modeli ortaya koyarak, orgiitsel giiven yazininda
yer almaktadir. Mishra (1996) krizlere yoénelik orgiitsel cevaplarda giiven hissinin
roliinii incelemis oldugu ¢alismasinda, yasanan endiistri kriz doneminde st diizey 33
yonetici ile gerceklestirilen daha 6nce yapilan galismalari inceleyerek bir giiven
modeli olusturmustur. Giiven, kisilerin diger kisilere duyduklar1 inan¢ durumuna
dayanarak savunmasiz olabilme istegi, seklinde tanimlanirken giiven modelini
meydana getiren 4 alt boyut; ilgililik (concern), agiklik (openness), giivenilirlik
(reliability), yeterlilik (competence) seklinde siralanmaktadir (Mishra, 1996).

Tablo 1. Mishra’nin 6rgiitsel giiven modeli boyutlari

Boyut Arilam

jlg]l]llk Kisilerin =~ karsudaki  kasilenn  iyilik  haline
odaklanmasi dururmu

Aciklik Taraflar arasindaki iletisimin acik ve diiriist olmas:

Giivemurhlik 56z ve davramslarda tutarlilik

Yeterhilik Kizi va da  Grgitin kendisinden  beklenem

gerceklestirebilmek wgn salip oldugu yetenekten
ermin olma dunmmu

Kaynak: Ovaice (2001)

Mishra’nin ifade ettigi bu boyutlar, birbirlerine etki ederek bir biitiin biciminde
giiven duygusunun olugmasini saglamaktadir. Herhangi bir boyutta meydana gelen
aksaklik, giiven iligkilerinin hasarina yol agabilmektedir (Uygur, 2018). Bu modelde
yer alan boyutlar birbirlerini etkilerken birbirlerinden de etkilenmektedir. Iliskilerde
karsilikli gilivenin saglanabilmesi amaciyla her boyutun ayri ayri var olmasi
gerekmektedir. Bu boyutlardan yalnizca birinin eksik olmasiyla bile giiven iligkileri
bozulabilmektedir (Egriboyun, 2013, s. 25).

1.2.2. Bromiley ve Cummings Giiven Modeli

Isletme icerisindeki isgdrenlerin giiven iliskilerindeki derecenin diisiik veya
yiiksek olmasinin degerlendirilebilmesi adina Bromiley ve Cummings tarafindan bir
model ortaya koyulmustur (Egriboyun, 2013, s. 25). Mishra’nin giiven modelinde yer
alan boyutlar, bireysel ve orgiitsel iligkiler i¢in bir arada kabul edilmekteyken

Bromiley ve Cummings’in giiven modelinde, bireysel ve orgiitsel bir farklilik



mevcuttur (Celik, 2016). Bu model igerisinde orgiitsel giiven, isgdrenlerin beslemis
olduklar1 timitlere ve deneyimlerine bagli olarak farkli diizey ve farkli tiirlerde
meydana gelmektedir (Uygur, 2018). Orgiitsel giiven, isgérenlern deneyimlerine gore
tic degisik seviyede algilanmaktadir. Bunlar; duygusal giiven algisi, bilissel giiven
algis1 ve niyetsel giiven algisidir. Bireylerin veya gruplarin, diger bireyler veya gruplar

tizerinde var olan ortak inanglarini yansitmaktadir (Tiiziin, 2007, s. 111).

Bromiley ve Cumming’ ¢ (1996) goére giiven; kisisel gliven ve orgiitsel giiven
seklinde iki alt boyutta ele alinmaktadir. Kisisel giiven duygusu; bireylerin davranis
ve hareketlerindeki istek ve beklentilerini ifade ederken, orgiitsel giiven duygusu,
kurumlarda meydana gelen davranis ve hareketlerdeki istek ve beklentileri ifade
etmektedir. Orgiitsel giivenin, isletmelerde faaliyet gosteren bireylerin tecriibelerine
dayanarak farkli durum ve sekillerde algilanabilecegi ileri siiriilmektedir. Bromiley ve
Cummings’in (1996) ileri siirdiigli duygusal, bilissel ve niyetsel giiven algilart

isgorenlerin davranis ve hareketlerini tanimlamaya yonelik olmaktadir (Tiiziin, 2007).

Tablo 2. Bromiley ve Cummings giiven modeli

GUVEN PARCALARI

Duygusal | Bilissel | Davramssal

Baghhg Koruma

GUVENBOYUTLARI Diiiriistge Miizakere
Etme

Asin Avanta) Elde
Etmekten Kaginma

Kaynak: Bromiley ve Cummings, (1996).

Bu modelde yer alan giiven bireysel ve orgiitsel seklinde ifade edilerek,
“duygusal, bilissel ve niyetsel” parcalarin olusturmus oldugu ve kisilerin veya
kurumlarin diger kisiler ya da kurumlara yonelik olan inang sekilleri olarak tanimlanir.
Bireysel giiven, bireyin beklentileri iken orgiitsel giiven, oOrgiitin beklentilerini
aciklamaktadir. Bu beklentilerden birincisi, kisinin giivenilir bir bi¢imde hareket
etmesine, baglilik olusumuna yonelik olarak davranmasina, ikincisi, davranis ve
hareketlerin sozler ve agiklamalar ile tutarli olmasina, igiinciisli, beklenmeyen
durumlarda diger kisilerden yararlanmamaya yonelik olmaktadir. Giiven duygusu bu

beklentiler ile gelisim gostermektedir. Bu duruma uygun davranan bireyler giivenilir



kisi seklinde ifade edilmektedir (Eroglu, 2014). Cummings ve Bromiley’e gore
kisilerin kurduklar iligkilerde bulunan beklenti ve istekleri bireysel giiven, Orgiitsel

baglant:1 ve davranislardan beklentileri drgiitsel giivendir (Sakalli Ozafsarlioglu, 2015,
s. 21).

1.2.3. Shcokley-Zabalak, Ellis ve Winograd Giiven Modeli

Shockley-Zabalak, Ellis ve Winograd, Mishra’nin gelistirmis oldugu dort
boyutlu (yeterlik, agiklik, ilgililik, giivenilirlik) giiven modelinin tizerinde ¢alisarak bu
dort boyuta ilave olarak “6zdeslesme” boyutunu da eklemislerdir (Demiralp, 2018, s.
32). Ozdeslesme, calisanlarin birliktelik ve bireysellik Karsitligini nasil yonettikleriyle
ilgili bir boyuttur. Calisanlar isletmelerine baglilik duyarlarsa, yiiksek seviyede
orgiitsel giiven ve etkili is gorme kapasitesine de sahip olacaklari diistiniilmektedir.
Bunun aksine, galisanlar orgiitlerine yonelik duygusal baglilik duymazlarsa etkili is
gorme ve oOrgiitsel gliven seviyeleri diisiik olabilecektir. Yiiksek orgiitsel baglilik
sayesinde isgdrenlerin yoneticilerine olan giiveni ile dikey iletisim iligkilerinin de

istenen diizeyde yiiksek olmasi beklenmektedir (Shockley-Zalabak vd., 2000, s. 35).

Schokley-Zalabak vd.,’nin 6zdeslesme boyutu, ¢alisanlarin orgiitsel iliskilerde,
diger calisanlar ile is birligini gelistirme ve ayni zamanda iyi iligkiler kurmalar
potansiyeli bigiminde tanimlanmaktadir (Tiiziin, 2007, s. 112). Ozdeslesme, algisal ve
bilissel bir kavram olma 6zelligindedir. Orgiitsel 6zdeslesmeyse isgdren ile isletme
arasindaki iliskilerin temel noktasi olarak psikolojik bir alan seklinde tanimlanmakta,
isletme i¢indeki 6nemli davranis ve tutumlar1 ag¢iklamakta olan bir kavram bi¢iminde

ifade edilmektedir (Tokgoz ve Aytemiz Seymen, 2013, s. 63).

1.2.4. Mayer, Davis, Schoorman’in Giiven Modeli

Mayer ve digerlerinin (1995) giiven modelinde yonetici ile isgdren arasinda
bulunan kisileraras iliskilere odaklaniimaktadir (Koksal, 2012, s. 62). Mayer vd.
(1995), bu siirecte yer alan giiven duygusu i¢in saglam bir model olusturulabilmesi
adina giiven kavraminin giiven duyulan tarafin yetenek, yardimseverlik (iyilikseverlik)
ve diiriistliik (dogruluk) seklinde {i¢ farkl: alt baslik ile alakali oldugu agiklanmaktadir
(Onder, 2015). Mayer, Davis ve Schoorman’in giiven modeli Sekil 1°de

gosterilmektedir:
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Mayer,Davis ve Schorman Guaven Modeli

Risk Algis:
Yetenek
lliskilerde
Yardimseverlik Glaven Tuzaga Ciktilar

dusme riski
Durastiak
Guvenme Egilimi
lHiskilerde risk alma ve algilanan guvenirlilik arasinda bir déngu

bulunmaktadir, olumlu bir sonug guvenenin guvenilen kisiye
kars:i olumiu bir alg) gelistirmesine neden olur

Sekil 1. Mayer, Davis ve Schoorman’in giiven modeli
Kaynak: Mayer vd. (1995)

Bu modelde yer alan giiven unsuru tek boyutludur. Karsilikli giiven iligkisinin
giivenin diizeyine karar vermede bir anlami bulunmamaktadir. Onemli olan giivenen
kiginin istekli yetenekli, yardimsever ve diiriist olmasi gilivenilen Kkisinin ise
giivenilmeye deger goriilmesidir. Calisanlarin yetenek, iyilikseverlik ve diiriistliik gibi
ozellikleri giiven duygusunu olusturmaktadir. Bu modelde yer alan kavramlar
incelendigi zaman, yetenek; bireylerin alana dair uzmanliklarini, yardimseverlik;
karsiligi beklenmeden yerine getirilen iyiligi, dirtistlik; bireylerin eylem ve
soylemleriyle uyumlu bigimde olmasini agiklamaktadir. Modelde yer alan risk algisi,
olumlu ya da olumsuz neticelerin risk alma davranisi ile bir araya gelmesi seklinde
aciklanabilir (Mayer vd, 1995, s. 717). Bu modelde giivenen taraflar igin de bir risk
olgusu bulunmaktadir; giivenen bireylerin risk alip almamalar1 konusunda yapacaklari
tercihler sonucu belirlemektedir. Alinan riskler olumlu sonuglandigi durumlarda

giiven duygusu artmaktadir (Polat, 2009, s. 41).

1.2.5. Whitener, Brodt, Korsgaard ve Werner’in Giiven Modeli

Whitener vd. (1998) calismasinda oOrgiit icerisinde giiven duygusunun
olusumuyla alakali “takas ¢ergevesi” ismi verilen bir model ortaya konulmustur. Bu
modele gore, orgiitsel giivenin olusmasinda temel belirleyici durum karar vericilerin
giivenilirlik davranislaridir ve {i¢c ana degisken ile olusmaktadir. ilki; drgiit kiiltiirii,
orgiitsel yapilar ve insan kaynaklari ilkeleri ve siireglerinden meydana gelen
etmenlerdir. ikincisi; iliskisel etmenlerdir, kurum igerisindeki ilk etkilesimler,
beklentiler ve degisim maliyetlerinden meydana gelir. Ugiinciisii; bireylerin giivenme
egilimi, 6z yeterlilik ve degerlerden olusan kisisel faktorlerdir (Whitener vd., 1998, s.
519).
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Orgutsel Faktorler iligkisel Faktorier Kigisel Faktorler

Orglitsel Yap: ik Etkilesimler Guven Egilimi
IK likeleri ve Surecier Beklentiler Ozyeterfilik
Orglitsel Kailtar Degisim Maliyetieri Degerler

l

Yonetimsel Guavenirlik
Davramig

-Davramissal Tutarliik
-Davramgsal Durustiuk
-Kontole lliskin Paylasim ve
Yetki Devn

-llefigim

-isgoreniere ilgi Gosteriimesi

Smnirlayict Jartiar . ~

-Algiianan Benzerlik
-Algilanan Yetkinkk
-lsgorenin Guven
Egilimi

-Gorevierin Kargihkl
Bagimiihg

Y

isgorenin Guven
Algist

Sekil 2. Whitener ve digerlerinin yonetsel giivenirlik modeli
Kaynak: Whitener vd. (1998)

Whitener vd.,’nin ¢alismasinda yoneticilerin davranislart giiven duygusunun
olusmasinda oOncii olarak ele alinmaktadir. Whitener vd.,’ne goére Ozellikle
yoneticilerin tutarli davranig ve hareketleri giliveni belirlemekte olan en O6nemli
unsurdur. Yoneticilerin davraniglarinda bulunan dogruluk, tutarlilik ve verilen s6zleri
yerine getirme hususlart giivenin olusumunu arttirmaktadir. Gliven unsurlari arasinda
isgorenlerin kararlara katilmasi ve kontroliin paylasilmasi durumu yer almaktadir.
Bunlarin yaninda yoneticilerin isgdrenler ile acik iletisim halinde bulunmast
isgorenlerin diigiincelerini rahatlikla paylasabilmesi de yer almaktadir. Diger bir unsur
olaraksa isgorenlerin istek ve gereksinimlerine ilgi-alaka gosterilmesini, kendi
cikarlarindan ziyade isgorenlerin ¢ikarlarinin gozetilmesi durumunu ele almaktadirlar

(Whitener vd., 1998).

1.3. Orgiitsel Giiveni Etkileyen Faktorler

Orgiitsel giiven durumu, tiim ¢alisanlarin katilimlari ile olusabilecek psikolojik
bir ortamdir. Isletmelerde giiven ortamlarinin saglanmasinda Karar wverici olan

yoneticilerin etkisi oldukga biiyiiktiir. isgdrenlerin hissettikleri bireysel ve orgiitsel
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giiven, isletmede bulunan herkes igin bir ihtiya¢ konumundadir (Asunakutlu, 2002).

Giliven duygusu, tekrarlanabilen, is birligi temeline dayanmakta olan ve basarili

etkilesimler boyunca gelistirilebilen birikimli bir stire¢ olma 6zellikleri gostermektedir

(Nicholson vd., 2001, s. 4).

Gilbert ve Tang (1998, s. 329-331), orgiitsel giivenin onciillerini degerlendirmis

olduklar1 aragtirmalarinda isgorenlerin iletisimlerinin orgiitsel giiven duygusunun

onemli bir unsuru oldugunu belirlemislerdir. Iletisimde memnuniyet ve iletilen bilgi

miktariyla Orgiitsel giivenin arasinda pozitif yonlii dogrusal iliski bulunmaktadir.

Takim halinde is goren isletmelerde orgiitsel giiven duygusunun daha yiiksek oldugu

bilinmektedir. Gilbert ve Tang’a (1998) gore, evli isgorenlerin daha mutlu oldugu,

daha az seviyede kaygi ve depresyon yasadiklar1 ve ayni zamanda daha az stresli bir

yasamlarinin oldugu ileri stiriilmektedir.

Orgiitsel giiveni etkileyen genel faktorler Tablo 3’te gsterilmektedir:

Tablo 3. Orgiitsel Giiveni Etkileyen Faktorler

ORGUTSEL GUVENI ETKILEMEKTE OLAN FAKTORLER

Iletisim Iletisimin tiirii, iletisimin diizeyi ve iletisim tatmin seviyesi
orgiitsel giiven duygusunu dogrudan etkilemektedir.

Isbirligi Orgiitsel giivenin olugsmasinda isbirligi bir 6n kosuldur.

Etik Etik degerlerle ilgili wuzlasma isletmelerde isgorenlerin
birbirlerine glivenmeleri adina ortam saglamaktadir. Daha ¢ok
isletmelerin geneline yonelik giiven duygusu tzerinde etkili
olmaktadir.

Adalet Algilari  Bu kosulun en 6nemli sart1 isletme iginde adalet ve esitlik gibi

unsurlarin tam anlamiyla hissedilmesidir.

Yas, egitim ve

Orgiitsel giivenin aciklanmasinda demografik degiskenlerin etkili

orgiit icl oldugu sonucuna varilmistir.

caligma siiresi

Qdiil, terfi Odiil ve terfi durumlar isletme ici ve iist diizey yoneticilere olan
giiveni dogrudan olarak etkilemektedir.

Orgiit kiiltiirii  Orgiit kiiltiiriiniin olusturulmasi ve siirdiiriilebilmesi isgdrenlerin
ortak degerler etrafinda birlestirilmesi ile miimkiin hale
gelmektedir.

Etik iklim Etik iklim gibi hususlarin uygulanmasiyla belirsizlik durumlari en

az diizeye indirgenebilecektir.

Kaynak: Giiler (2014)

Kramer ve Lewicki’ye gore, (2010, s. 251-252) orgiitlerde giiven ortamlarini

bozulmasina ve giiven duygusunun yoksunluguna neden olan faktorler su sekildedir:

e Saygisiz davranislar,

e Iletisimde meydana gelen sorunlar,
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e Beklentilerin karsilanmamasi,

e Liderlerin beklenen seviyede etkin ve etkili olamamalari,

e Isteksizlik durumlart,

e Performansta meydana gelen sorunlari,

e Uyumsuzluk durumlari,

e Orgiit yapisinda olusan sorunlar.

Tablo 4. Orgiitsel Giivenin Onciilleri ve Sonuglar1 verilmektedir

Orgiitsel Giivenin Onciilleri

Orgiitsel Giivenin Sonuglar1

Benzerlik (+)

Giivenme Egilimi (+)
Tammmugltk, Un (+)

Hletisim ve Etkilegim Siireci (+)
Etik Davranig(+)

Erik Liderlik (+)

Algilanan Orgiitsel Destek{+)
Lider Destegi (+)
Diéniigiimsel Liderlik{+)
Exititk Algist (+)

Orgiitsel Adalet (+)

Criivenlik {+)

fshirlikgi Karar Alma (+)
Paylagma (+)

Orgiitsel Kimlik {+)
Giiglendirme {+)

Otonomi (+)

Kontrol (=)

Kaynak Bagimithg: (+)
Kiigiilme (+)

Orgiite Olumsuz Duygular (+)

Orgiitsel Giiven

Orgiitsel Ozdeglesme (+)
Inisivatifi Ele Alma Davrangi (+)
I5 gdren morali(+)

Crgiitsel Baglik (+)

Crgiitsel Stres (-)

Catigma (-}

Problem Cizme Derecesi (+) Risk
Almar+)

Sosval Sorumiuluk (+)
Yaraticilik(+)

Agtk Orgiit Kiltiiri(+)

Bilgi Yaratimi ve Yanetinif+)
Cevreye Uyum (+)

Degigime Direnci Azaltmaf+)
Tetigim (+)

I5 Devri {-)

Is Géren Devamsiziigi (-)

Isten Avrilma Niveti (=)

Karar Verme Stireci (+)
Kontrol (- )

Orgiitsel Kararltlik (+)

Orgiit flimi (+)

Orgiitsel Verimlilik (+) Orgiitsel
Yenilesme ve Ogrenme (+)

Yetki Devrini Kolayiagtirma (+)
Kaynak Aktarim (+)

Kaynak: Erdal (2020)

Giiven duygusunun hakim oldugu orgiitlerde yer alan ozellikler arasinda,
sorumluluklarin isgérenlerce benimsenmesi, agik bir iletisim ortaminin bulunmasi,
takim calismalarina yatkinlik, uzlagsma kiiltiirinlin egemen olmasi, tiretkenligin ve
kuruma bagliligin yiiksek olmasi, yiiksek is tatmini, kararlara katilim gibi faktorler
sayilabilmektedir (Cokluk Bokeoglu ve Yilmaz, 2008).

1.4. Orgiitsel Giivenin Boyutlar

Orgiitsel giiven boyutlari, is arkadaslarina giiven, ydneticiye giiven ve orgiite

(kuruma) giiven seklinde incelenmektedir.
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1.4.1. Is Arkadaslarina Giiven

Is arkadaslarina giiven orgiitsel giivenin ilk bilesenini olusturmasinin yaninda
“yatay giiven” olarak da isimlendirilmektedir. Calisma arkadaslari ve ayn1 kurum
igerisinde yer alan farkli departmanlardaki esit konumda bulunan isgorenler arasindaki
giiven duygusudur (Caligkur, 2015, s. 163). Calisma arkadaslarina olan giiven, ¢alisma
arkadasmin yetkinliklerine (6zyeterlilik) giivenme, onlarin giivenilir, ahlakli ve
hakkaniyetli davraniglarda bulunacaklarina inanma bi¢iminde tanimlanabilir. Calisma
arkadaslarina giivenen bireyler ¢alisma arkadaslarinin kendilerinden gereken bilgi ve
haberleri saklamayacaklarina ya da yanlis bilgiler vermeyeceklerine, haklarinda
dedikodu veya asilsiz sdylemlerde bulunmayacaklarina, mevcut durumlari suiistimal
etmeyeceklerine emindirler (Islamoglu vd., 2007, s. 37-39). Yilmaz (2009) ¢alisanlar
arasindaki giiven duygusunu, isgorenlerin isletmede bulunan diger isgorenlere
giivenmesi, o iggorenlerden siiphe duymamalar1 ve isgorenler arasindaki iligkilerin
tutarli ve agik olmasi biciminde agiklamaktadirlar. Isletmelerde isgdrenler arasinda
giiven duygusunun var olmasi 6nemli bir anlami ifade etmektedir. isgdrenlerin
birbirlerine giiven duymalariyla takim calismasina olan baghilik, is yeriyle ilgili
problemleri dile getirme, bunlara ¢6ziim bulabilmek ya da is yerine olan baglilik
gidiisti, kararlarin kabul edilmesi, yiiksek performans sergilenmesi ve uzlagsma
becerileri arasinda olumlu iliski bulunmaktadir. Kisiler arasindaki giiven duygusu
isletme igerisinde koordinasyonun ve denetimin ana mekanizmasidir (Derin, 2011, s.
112). Isgoérenler arasinda saglanan bu olumlu iliskiler isletmenin iklimine de
yanstyarak yonetici ve liderlerin etkili kararlar alabilmelerine ve alinan kararlarin hizli

bir bigimde uygulanabilmesine yardimci olmaktadir (Sadykova, 2014, s. 27).

Isletmede yoneticilere ve isletmeye giivenmeleri kadar isgorenlerin birlikte is
yapmis olduklari ve ayni ortami paylasiyor olduklar1 is arkadaslarma giiveniyor
olmalar1 isletmenin hedef ve amaglarina ulasabilmesinde etkilidir (Turung ve Celik,
2012, s. 62). Glinaydin’a (2001) gore is arkadaslarina giiven, isgérenlerin birbirlerine
gereken zamanlarda yardimci olmalarini, ¢ikar ve beklentilerine ilgi gdstermeleri ve
birbirilerine diiriist ve agik olmalarin ifade eden pozitif beklentiler icinde olabilmek
biciminde daha operasyonel sekilde tanimlanabilmektedir. Is arkadaslarina giivenmek,
bireylerin is arkadaslarinin davranis ve s6zlerine inanarak buna gore hareket etmelerini

saglamaktadir (Ferres vd., 2004).
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Giliven duygusunun kirillgan ve ¢ok boyutlu 6zelligi is arkadaslarina olan giiven
lizerinde de etkilidir. Is arkadaslarina olan giiven, iliskilerin niteligine ve yapilan
eylemlere gore cesitlilik gosterebilmektedir. Ornek olarak; iki akademisyenin bir
aragstirma projesinde isbirligi yaparak iyi bir isi yiritme hususunda diger
akademisyene giivenilebilir, ancak birisinin yoklugu zamaninda diger akademisyenin
onun Yyerine sinifta dersi yliriitmesi hususunda giiven eksikligi yasanabilmektedir
(Egriboyun, 2013). Isletmelerde meydana gelen problemlerin ¢dziilmesinde isgdrenler
aras1 given duygusu o6nemli bir rol oynamaktadir. Giiven seviyesinin az oldugu
isletmelerde isgorenler arasinda bulunan iligkiler sorunlarin anlagilmasinda c¢arpitma
ya da hatalara sebep olabilmektedir. Bu baglamda isletmelerin gelisim ve stirekliligi
acisindan, isgorenlerin problemler igerisinde verimli bir bi¢imde c¢aligabilmesi
amaciyla mihenk tagimin giiven oldugunu séylemek miimkiindiir (Ding, 2007, s. 36).
Jones ve George’e (1998) gore, isgorenler isletme iginde bulunan diger ¢alisma
arkadaglarina giivenirlerken, duygular1 araciligiyla kararlar vermektedirler.
Isgorenlerin ¢alisma arkadaslariyla alakali duygulari, beklentileri, mevcut kosullari,
gecmis beklentilerin kargilanma oranlarini, deneyimlenen fikirleri, iletisim sekillerini

vb., yasanmigliklar araciliiyla olugmaktadir.

1.4.2. Yoneticiye Giiven

Yoneticiye gliven orgiitsel glivenin ikinci bilesenini olusturmaktadir ve “dikey
giiven” olarak isimlendirilmektedir. isletmelerde yoneticiler ile isgdrenler arasindaki
iliski ve iletisimlerde giiveni temsil etmektedir (Caliskur, 2015, s. 163). Hizli degisim
ve kiiresel rekabetin ortaminin varligi isletmelerin yasamlarini devam ettirebilmeleri
amactyla kendilerini gelistirmeleri gerekmektedir. Bu durum da, yonetici ve liderlere
onemli ve yeni bir takim sorumluluklar yiiklemektedir. Isletmelerin hedef ve
amaglarina ulasabilmeleri, isgoérenlerin isletmeye biiyilkk oranda giivene sahip
olmalariyla miimkiindiir. Yoneticiler, isletmenin tiim iiyelerince igsellestirilebilecek
vizyon olusturarak ve liyelerin katildiklar1 giiven ortami olusturularak bir 6rgiit iklimi
olusturmalidir (Ozer vd., 2006). Giiven duygusu kendiliginden ortaya ¢ikmamaktadir.
Giiven olgusu yonetimin davranis ve kararlariyla ortaya ¢ikar ya da ortadan kalkar
(Sayin, 2009, s. 51). Yilmaz (2009) yoneticiye olan giiven boyutunun; isgérenlerin
yoneticilerinin diiriistliiklerine giivenmelerini, yoneticilerin isgdrenlerin sorunlartyla
ilgilenmelerini, yoneticilerin iligkilerinde tutarli davranmalarini ve igsgdrenlerle alakali

bilgileri diger bireylerle paylasmamalariyla alakali oldugunu belirtmektedir.
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Yoneticiye giiven olgusu basit olarak isgorenlerin, yoneticilerine karst olan inanglari
seklinde tanimlanabilmektedir. (Bagraim ve Hime, 2007). Bunun yaninda;
yoneticilerin diristliik, teknik yetkinlikleri, adalet ve kavrama becerisi gibi degerlere
sahip davranis ve tutumlari, yonetsel kararlar ve profesyonel basarilarinin sonuglar1 da
calisan giiveninin saglanmasinda baslica etkenler bigiminde kabul edilmektedir (Eren
ve Yiicel, 2008, s. 123). Kisacast orgiitsel giiveni baglatan ilk adim, yoneticilerin
davraniglaridir; diger bir ifadeyle giliven siirecinin baslatilmasi yoneticilerin

sorumlulugunda olmaktadir (Egriboyun, 2013).

Owen ve digerlerine (2011) gore yoneticilerin giivenilir imajlar yaratabilmesi
amaciyla 6z farkindalik kazanmalari, her daim iletisime agik imkan tanimalar1 ve tim
caliganlarla esit iliskiler kurulmasi gerekmektedir. Cemaloglu ve Kiling’a (2012) gére
de orgiitsel giiven duygusunun saglanabilmesinde yoneticilerin kisilik 6zelliklerinin
yaninda; yonetim siireclerindeki etkinlik ve yetkinlik derecesi ile problem
¢ozebilmede etkililigini ifade etmektedirler. Kisilerin diger kisileri etkileyebilmeleri
amactyla 0 kisilerin giivenilir biri olmalar1 sart1 ilk planda yer almaktadir. Bu
baglamda yoneticilerin alt kademe personellerini etkileyebilmeleri amaciyla ilk olarak

giiven hissini kars1 tarafa yansitmalar1 gerekmektedir (Simsek ve Tasc1, 2004).

Isgorenlerin yonetimsel giivenilirlik hislerini etkilemekte olan bes farkli faktor
bulunmaktadir. Bu faktorler; davramigsal tutarlilik, kontroliin paylasimi ve
yetkilendirme, davranislarda diirtistliik, ilgi gostermek ve iletisim (dogruluk,
aciklayicilik, yakinlik) bigiminde siralanabilmektedir (Whitener vd., 1998, s. 516).
Etkili bir yoneticilik ve liderlik i¢in basarmin 6nemli unsuru, giiven ortaminin
isgorenlere saglanmis olmasidir. Iyi lider dzelligine sahip ydneticiler olabilmek igin
isletme icerisinde giliven olusumunu saglamak ve kendilerine hitap eden Kkitleleri
isletme amagclari, hedefleri ve faaliyetleri yoniinde ikna etmek gerekmektedir.
Isgorenler iizerinde giiven duygusu saglanamamissa yoneticilerin astlarini amag ve
hedefler dogrultusunda inandirmalar1 olduk¢a zor olacaktir. Bu nedenle de, giiven
ortaminin yaratilmasinda, yonetim kademesinin giiven hissini tim isletmede
bulunanlar iizerinde yapilandirmalar1 ve hassas sekilde yonetmeleri esastir. Bu
baglamda ele alindiginda yoneticilerin yaptiklar: faaliyetlerle, vermis olduklar1 s6zler
ile isletmede giiven duygusunu olusturabilirler ya da yok edebilirler. Isletme
calisanlar arasinda giiven duygularini arttirabilmek amaciyla karar alabilme siirecinde

kullanilmakta olan prosediirlerin, isgdrenlere dagitilan ddiillerin adil ve esit olabilmesi
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amaciyla yerine getirilen siirecin etkili olmasinin gerektigi ifade edilir (Iscan ve Sayn,
2010, s. 202-203).

Yoneticiye giiven duygusunun az oldugu isletmelerde is géorme maliyetleri
artmakta, kisilerde ve gruplarda psikolojik saglik bozulabilmektedir. Giivenin
azalmasi neticesinde igletmelerde yalmizlik, yabancilagsma ve diismanlik duygulari
olusmaya baslamaktadir. Isletme igerisinde giivensizlik hissi oldugunda streslerin ve
yonetim tarafindan alinmis yanlis karar oranlarinin arttig1, isgorenlerin ve yoneticilerin
bencil davraniglar sergiledikleri belirtilmektedir. Bunun yaninda yoneticilerine
giivenmeyen isgorenlerin yalnizca kendi islerine odaklanmis olduklari, bu sebeple de
yaraticiliklarinin diistiigi, yenilik¢iligin yok olarak azaldig1 ve yeni degisen durumlar
ile karsilasmaktan kaginildig1 da savunulmaktadir (Islamoglu vd., 2007). Yoneticilere
giiven duyulmuyor ise is esnasinda maliyetler artmakta, isgdrenlerin ve gruplarin
psikolojileri etkilenmekte, isgorenlerin iiretkenlik ve verimliliginin diiserek yeni

sorunlarla yiizlesmekten kagindiklari goriilmektedir (Sonnenberg, 1994, s. 13-15).

1.4.3. Orgiite Giiven

Orgiite giiven, orgiitsel giivenin figiincii bilesenidir ve “dis giiven” olarak
isimlendirilmekte ve isletmeyle sorumlu olmus oldugu kitle, tedarikgiler ve miisteriler
arasindaki ve bu kisilerin orgiitlerin sistem ve isleyisine duymus olduklari genel giiven
diizeyini ifade etmektedir (Caliskur, 2015, s. 163). Calisanlar, yoneticilerle
iliskilerinden ¢ikarmis olduklar1 neticeler sonucunda kuruma giivenme ya da kuruma
giivenmeme karar1 verebilmektedirler (Biite, 2011).  Isletmelerin varliklari
sirdiirebilmeleri amaciyla isgdrenlerin Orgiite giivenmelerinin  Onem Seviyesi
yiiksektir; isletme igerisinde isgorenlere karsi esit uygulanan disiplin cezalari, basari
odiillendirme sistemi ve kariyer basamaklar1 gibi faaliyetler isgorenlerin isletmeye
olan giivenin artmasini saglamaktadir. Isgorenlerin oOrgiite olan giivenlerinin
artmasinda; orgiitle olan iletisimin, orgiitsel destek ve orgiitsel adaletin biiyiik 6nemi

bulunmaktadir (Uygur, 2018, s. 31-32).

Isgdrenlerin, kendilerini bagl bulunduklari isletmenin tamamlayic1 pargasi
seklinde gormelerinin hem kendilerine hem de kurumlarina kars1 duyduklart giiveni
artirabilecegi ifade edilebilir. Giiven faktorii ¢alisanlari Orgiite baglayarak aidiyeti
gelistirir. Bu duygunun isgorenler i¢in devamli duruma gelmesi aynmi zamanda

performanslarindaki basariy1 da getirecektir (Oren, 2007, s. 80). Kuruma kars1 duyulan
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giiven duygusu, isletmenin isgérenlerce ne seviyede giivenilir algilandigiyla ilgili
olmaktadir. Isgdrenlerin isletmelerinin kendilerine fayda getirebilecegine, en azindan
zarar vermeyecegine ait olan giivenleri, orgiitsel giiveni ortaya koymaktadir (H. H. Tan
ve C. S. Tan, 2000). Calisanlarin kuruma yonelik gelistirdikleri gliven algisi, kKurumun
giiven iklimini de ifade etmektedir. Isletmelerdeki giiven iklimi de; “liderlik
ozellikleri, takim caligmalari, yaraticiligin tesvik edilmesi, performans 6zellikleri,
hedeflere ulagilma derecesi, ¢alisanlarin is doyumlari ve tutarlilik’ seklindeki unsurlar

neticesinde meydana ¢ikmaktadir (Celik vd., 2011, s. 6).

Orgiitsel giiven, destekleyici ve taktik bir islev gormektedir. Isletmesine
giivenen her c¢alisan temelde kurumdaki sistemin c¢alistigin1 varsaymaktadir.
Calisanlar, orgiitteki kisilerden daha ¢ok 6ncelikle isletmedeki bu isleyise, bu sisteme
giivenmektedir. Eger sistemler giiven hissi ile destekleniyor ise, hem is arkadaglarina
hem de orgiite avantajli bir durum yaratmaktadir. Modern diinyada iletisimsel manada
giiven unsuru tek basina ¢aligmaz. Fakat degisen kosullar sebebiyle meydana gelen
karmasikligi en aza indirgemek amaciyla isgorenlerin kendilerine giivenmeleri veya
orgiitlerine (sisteme) giivenmelerine gereksinim vardir. Zamansal ve erisimsel baski,
entegrasyon ve aciklik eksikligi, bagimhilik ve firsat gibi yeni kosullar giiven ile

giivenilirlik arasindaki iligkileri degistirmektedir (Jalava, 2003, s. 184).

1.5. Orgiitsel Giivenin Sonuglari

Bugiine dek gergeklestirilen ¢alismalarda orgiitsel glivenin isletmenin ¢aligsmasi
ve verimliligiyle ilgili beklenen degiskenlere pozitif yonde katki yaptigi bilinmektedir
(Polat, 2009, s. 58). Isletmelerde hakim olan giiven iklimi, calisanlarin
motivasyonlarinin yiikseltilmesini saglayarak g¢alisma performanslarini ve gruplar
arasindaki iletisimi arttirmada olumlu bir rol oynar. Calisanlarin diisiince ve
duygularinin anlagilmasinda ve aktarilmasinda bir koprii gorevi gérmektedir (Hardy
vd., 1998, s. 69). Isgorenler, isletme liderleri ya da yoneticilerinin kendilerine
giivendiklerini  diisiinip hissettiklerinde motivasyon ve performans seviyeleri
yiikselmektedir (Kaya, 2008, s. 119).

Giliven unsuru isletmelerde acgik iletisimi saglayarak bilgi paylagimlarini
arttirmakta ve catismanin yonetimini kolaylastirmaktadir. Giiven, is birligi ortaminin
saglanabilmesinde bir kosul olarak 6ne siiriilmektedir. Ayrica uyumu, 6ngoriilebilirligi

stratejik esnekligi arttirmak i¢in 6nemli bir faktdr seklinde tanimlanabilmektedir.
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Bunlarin yaninda giiven, i¢sellestirme maliyetleri (satin almalar), yonetim maliyetleri,
sosyal karmasa gibi islem maliyetlerini azaltabilmek amaciyla oOrgiitlerde gerek
duyulan bir 6zellik olma niteligi tasimaktadir. Giiven, is performansinin arttirilmasi ve
stirdiiriilebilir bir rekabet avantaji kaynagi olarak da dikkate alinmaktadir (Seppanen
vd., 2007, s. 249)

Isletmelerde giiven duygusunun ortaya cikabilmesi i¢in bir takim faktorlerin
yerine getirilmesi gerekmektedir. ilgili faktorler sunlardir (Robbins ve Judge, 2012, s.
393):

e Giiven duygusu risk almayi tesvik etmektedir.
e Giiven duygusu bilgi alisverigini kolaylastirmaktadir.
e Giiven duygusu ortamindaki gruplar daha etkindir.

e Giiven duygusu verimliligi arttirmaktadir.

Isletmelerdeki giivenli ortamlar, miizakerelerdeki belirsizligi 6nemli derecede
azaltarak taraflar arasindaki mevcut isbirligini gelistirebilmektedir (Dirks ve Ferrin,
2002). Orgiite kars1 hissedilen giiven seviyesinin diisiik oldugu galisma ortamlarinda
1sgorenlerin islerini kaybetme korkusu ile gercek diisiincelerini saklamasi, iggorenlerin
yaptiklari islerde kendilerini mutsuz hissetmeleri ve davraniglarinin neticesinde ceza

alacaklari diisiincesi bulunmaktadir (Islamoglu vd., 2007, s. 27)

Tiim iligkilerdeki gibi, gliven duygusunun onemi is yasantisinda da oldukga
onemli bir rol oynamaktadir. Giiven olgusunun 6nemi kisa vadede fark edilmese de
uzun vadede hayati bir dneme sahip olmaktadir. Ozellikle, ¢agimizda bir¢ok isletme
online ortamda ticari faaliyetler yuriitmektedir, giivenin bulunmadigi ¢alisma
ortamlarinda kurumlarin faaliyetlerini ve devamliliklarini stirdiirmeleri uzun vadede
olanaksizdir. Fakat orgiitsel giiven; inang, dogruluk, samimiyet ve sadakat seklindeki
unsurlar1 temsil ettiginden, bu unsurlar1 igeren bir isletmenin calisanlar1 birbirlerine

daha iyi davranislar sergileyeceklerdir (Arslan, 2009, s. 276).

Orgiitsel giiven, algilanmakta olan drgiit etkinligi ve is memnuniyetine baghdur,
Yiksek giiven diizeyine sahip olan orgiitler, diisiik giiven diizeyine sahip olan
orgiitlere gore daha ¢ok yenilik¢i ve basarili kurumlardir (Tiirkdz vd., 2013). Orgiitsel
giiven olgusunun saglandig isletmelerde calisanlarin verimlilik, orgiitsel baglilik,
takim g¢aligsmasi ve ekip olma, is tatmini, isbirligi, moral, performans, motivasyon,

doyum diizeylerinde artis; ise devamsizlik, isgiicti devri, risk alma, stres, orgiite karsi
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yabancilagsma, ¢atisma, degisime karsi direng gibi olumsuz durumlarda azalma oldugu
belirtilmistir (Topaloglu, 2010). Gergeklestirilen aragtirmalar Orglitsel giiven
duygusunun verimlilik artis1 i¢in olduk¢a Onemli bir 6n kosul oldugunu ortaya
koymaktadir (Citir ve Kavi, 2010; Develioglu ve Cimen, 2012; Puusa ve Tolvanen,
2006). Diisiik giiven seviyesine sahip olan isletmelerde yabancilagsma, diisiik
performans, savunmaci tutumlarin yaninda isgorenlerde kendilerini kanitlayabilmek
adina anlamsiz yere gii¢ sarf etme, diisiik diizeyde bagimlilik sergileme, olumlu

degisimlere direncgli davraniglar goriillmektedir (Erdem, 2003).

Albrecht ve Travaglione (2003) kamu kuruluslarinda, yoneticilere olan giiven
duygusunun  onciillerini  ve sonuglarini  belirleyebilmek adma bir ¢alisma
gerceklestirmislerdir. Tliski analizi neticesine gore, etkili bir drgiitsel iletisim ydnetimi,
orgiitsel destek, prosediirel adalet, is giivenligi ve memnuniyet hissinin, iist yonetime
karst olan giivenin temel belirleyicileri oldugu belirlenmistir. Yo6neticilere duyulan
giiven seviyesinin duygusal ve devamlilik baghliklariyla isten ayrilma niyetinin
olusmasinda etkili oldugu, orgiitsel degisimle alakali sinik tutumlarin meydana

gelmesinde rol oynadigi ortaya konmustur.
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IKINCi BOLUM
DUYGUSAL EMEK

Calismanin ikinci boliiminii olusturan duygusal emek boliimii icerisinde
aragtirmanin konularindan bir digeri olan duygusal emek kavramina ait tanimlama ve
literatiirde yer alan dort farkli yaklasima yer verilmekte olup, duygusal emegin
belirleyicisi olan etkili faktorlere de yer verilmektedir. Ikinci boliimiin sonuna
gelindiginde, yonetim ve organizasyon literatiirii icin 6nemli bir arastirma konusu olan
duygusal emek davranislar1 ve duygusal emegin sonuglarina da yer verilmektedir. Bu

baglamda duygusal emek kavramina ait teorik ¢erceveye deginilmistir.

2.1. Duygusal Emek Kavram ve Tanim

Duygu kavrami 1800 yillardan bu yana diisiince diinyasinda yer edinerek
tanimlanmaya baslamistir ve gilinlimiizde sik duydugumuz bir kavram konumuna
gelmistir (Kaya, 2009, s. 9). Tiirk Dil Kurumu sozliigiinde, duygu “duyularla algilama”
biciminde tanimlanmaktadir. Psikolojik anlamda “belirli olay, kisi veya nesnelerin
kisinin i¢ diinyasinda uyandirmis oldugu izlenimler” seklinde ifade edilmektedir.
Duygu, sinir sisteminde ve hormonel sistemde aracilik eden, nesnel ve 6znel faktorler
arasindaki karmasik etkilesimlerdir (Kleinginna ve Kleinginna, 1981, s. 345). Emek,
Tirk Dil Kurumu sozliigiine gore; “insanlarin bilingli sekilde belirli bir amaca
ulagabilmek amaciyla girismis oldugu hem dogal ve toplumsal ¢ercevesini hem de
kendisini degistiren c¢alisma silireci” seklinde tamimlanmaktadir. Tiirk Dil
Kurumu’ndaki farkli bir tanima gore ise emek, islerin yapilabilmesi amaciyla
harcanmakta olan kafa ve beden giicil, iicretin karsilig, iktisadi acidansa belirli ticret
karsiliginda insanlarin beden ve/veya beyniyle iiretim siireclerine dahil olmasi

bi¢iminde ifade edilmektedir (TDK, 2020).

Duygu, bireylerin davranislarini etkilemekte olan bir durumu ifade etmektedir.
Duygularin fonksiyonu ii¢ temel gruptadir. Bunlardan ilki kisiyi harekete gegirebilmek
icin hazirlamak, ikincisi gelecekteki davranis eylemlerini bicimlendirmek sonuncusu
ise kisilerarasi sosyal iliski sekillerinin diizenlenmesine yardimei olmaktir (Feldman,
2012, s. 329). Titrek (2011) c¢alismasinda duygular iki amag¢ etrafinda
sekillenmektedir. Bunlardan birincisi kisilerin harekete gecebilmesi amaciyla enerji

saglamaktir. Kisilerin ihtiyaclarini kargilayabilmeleri igin ¢evrelerini etkileyebilmeleri
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ya da bu gereksinimleri karsilayabilmeye yonelik olan davraniglari sergileyebilmesi
gerekmektedir. Duygularin ikinci amaci ise bu davranislarin sergilenebilmesinde

degerlendirici ve yonlendirici olmaktir (Titrek, 2013, s. 141).

Duygusal emek; Deadrick ve McAfee’ye (2001, s. 100-104) gore “calisma
esnalarinda ya da isyerlerinde, isgdrenin ger¢ek duygularindan farkli bigimde,
kendilerinden beklenmekte olan duygulari sergilemeleridir”. Ornegin isgdrenlerin
miisteriler ile iliskili durumlarinda gelistirilecek iki durum bulunmaktadir. ilk olarak,
isgoérenlerden miisteriler hakkindaki kendilerinin ger¢ek duygularmi sergilemekten
kaginmalarinin  bunun yerine ise daha yumusak duygular gostermelerinin
beklenmesidir. Digeri; isgorenlerin miisteriler hakkinda hi¢bir ger¢ek duygularinin
bulunmuyor olmasina ragmen onlardan sevecen ve giiglii duygular gosterilmesinin
beklendigi durumlar olmaktadir. Duygusal emegin calisma alani; “miisteri
hizmetlerini odak alarak zaman ve duruma karsi, ¢alismakta olanlarin miisterilerle olan
iligki bigimlerinde olumlu iligkiler kurabilmeleri adina duygularin kontrol

edilebilmesi" ile ilgili ¢alismalar1 konu almaktadir (Pala ve Tepeci, 2009, s. 114).

Duygusal emek kavrami, 6zellikle hizmet sektorlerinde miisteriler ile dogrudan
iliskilerde bulunmakta olan isgorenlerin emek ortaya koymalar1 siireglerinde
kullamildig1 belirtilmektedir. Isgorenlerin diisiinsel emeklerinin yaninda, duygu
durumlarin1 da emek siireclerine ilave etmek durumunda kalmalariyla bu siiregler
giindeme gelmektedir. Duygularin emek c¢esidi seklinde kullaniliyor olmasi ise
calisanlarin ortaya koyabilecekleri son glicleri oldugunu ifade edenler bulunmaktadir.
Bu durumda isgérenlerin duygular1 da piyasalarin saglikli bir bi¢imde faaliyet
gostermesinin bir aract durumuna gelerek tiikketimden 6zelden tiiketim alanina gecerek

satig ve iiretim siireclerine dahil olmustur (Gilingor, 2009).

Calisanlarin duygusal emek davranislar1 gostermeleri, isletmenin nihai amag ve
hedeflerine ulagabilmek amaciyla digerlerinin duygularimi etkileyebilmek anlamina
gelir. Isgdrenlerin miisterilerin karsisinda isletmece belirlenmis olan bazi davranis
kaliplarina uymak durumunda olmalar1 kisaca duygusal emek davranisi sergilemeleri
gerekebilmektedir. Duygusal emek siireci isletme yonetiminin kontrol ve istegi altinda
gerceklesmektedir (Seger, 2005, s. 827). Duygusal emek iki alt boyuttan olusur,
bunlar; yilizeysel rol yapma ve derinsel rol yapmadir. Yiizeysel olarak rol yapma
davranigi, kisilerin kendisinin duygu ve davranislarini baska duygusal bir maske igin

bastirmalari, kisaca, sahte duygular gostermeleri bi¢iminde tanimlanmaktadir.
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Derinsel rol yapma davranisi ise ¢alisma i¢in gerekli olan ve isgdrenlerin kendi

gercekte var olan his ve duygulariin gosterilmesidir (Celik ve Turung, 2011, s. 228)

Basim ve Begenirbag’a (2012, s. 80) gore duygusal emek davranislari,
isletmelerin basarilarina yardime1 olurken, duygusal anlamdaki yonetim zafiyetleri ise

isletmelerin basarisizliklarina sebep olabilir.

2.2.Duygusal Emek Yaklasimlari

Literatiirde ilk olarak duygusal emek kavrami Hoshschild (1983) tarafindan
vurgulanmistir. Duygusal emek konusu o tarihlerden giintimiize dek bilim insanlarinin
ilgisini ¢ekerek yerli-yabanci alanda cesitli birtakim caligmalara konu olmustur.
Gergeklestirilen arastirmalara bakildiginda dort ana modelin daha ¢ok ilgi gormiis
oldugu ve aragtirmalarin bu dort ana yaklasim cergevesinde toplanmis oldugu

goriilmektedir. Bunlar:

e Hochschild Yaklasimi 1983

e Ashforth ve Humphrey Yaklasimi 1993
e Morris ve Feldman Yaklasimi 1996

e Grandey Yaklasimi 2000

Bu yaklasimlar su sekilde aciklanmaktadir:

2.2.1. Hochschild Yaklasim (1983)

[k yaklasim 1983 yilinda ortaya atilan Hochschild yaklagimidir. Hochschild,
duygularin ne olduklar1 ve duygusal emegin anlaminin ne oldugu, duygularin
yonetilmesi adina neler yapilmasinin gerekli oldugu, is hayati ve 6zel hayatta
duygular1 yonetmenin yarar ve maliyetlerinin neler oldugu iizerinde durarak bu
sorulara yanit aranmistir. Bu gibi sorularin yanitlarinin verilebilmesi amaciyla duygu,
emek ve kurallar seklinde ti¢ farkli soyleme odaklanmistir (Hochschild, 1983, s. 9).
Duygusal emek kavrami, g¢alisanlarin duygu durumlarini diizenleyerek disaridan
gozlemlenebilen beden ve yiiz hareketleri ile karsidaki kisilere yansitilmasidir.
Duygusal emek durumu ticret karsilig1 olarak sergilendiginden degisim degerine de

sahip olmaktadir (Oral ve Kose 2011, s. 466).

Hochschild, ¢alisanlarin miisteriler ile kurmus olduklar iliski ve etkilesimlerde,

calisanlar1 birer oyuncu, isyeri ortamlarini birer sahne ve miisterileri ise birer izleyici,
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biciminde nitelendirerek duygusal emek siirecini bir oyunun sahnelenmesi seklinde

ifade etmektedir (Man ve Oz, 2009, s. 75).

Hochschild’a gore duygusal emek davranisinin gosterildigi islerde bir takim
ozellikler bulunmaktadir. Ozellikle, duygusal emek kisiler ile dogrudan temas: gerekli
kilan, igsgorenin karsisinda bulunana duygusal bir durum yaratabilmek amaciyla
duygularint kullanmasini gerektirmekte olan ve igsgorenlerin duygularinin iizerinde
kurumlara denetim imkan1 saglamakta olan islerde kendini gostermektedir (Basbug
vd.,, 2010, s. 256). Hochschild (1983), Delta Havayollar1 hostes egitim
merkezlerindeki kurslara katilarak, hostes olarak gorev yapan bireylerin duygusal
emek davraniglarini inceleyerek yaptigi calismalarda, duygularin ticarilesmis oldugu
diisiincesine vardigi goriilmiistiir. Hochschild duvar kagidi isletmesindeki islerin kol,
omuz, parmak ve zihnin koordinasyonuna dayanan fiziksel emek seklindeki isler
oldugunu hosteslerin ise, yemek servis araglarini kullanirlarken fiziksel emek, acil inig
ve tahliye gibi durumlarda zihinsel emek gosterdiklerini ve bu zihinsel ve fiziksel
emegi gosterirlerken de duygusal emek davranisi gostermek durumunda olduklarim
belirtmistir. Duygusal emek, miisterilere siirekli olarak giiliimseyebilmek amaciyla

kimi zaman duygularin bastirtlmasini gerektirmektedir (Hochschild, 1983, s. 6-7).

Hochschild (1983, s. 147) meslek gruplarinda duygusal emegi kullananlar ile
kullanmayan meslek gruplar seklinde bir ayrima gitmistir. Buna gore eger bir
meslekte duygusal emek kullanilmasit s6z konusu ise {ii¢ Ozellik bulunmasi
gerekmektedir, bunlardan ilki isgorenler miisteriler ile telefonla veya yiiz yiize iletisim
icinde olmalidirlar. Bir digeri, isgérenler miisterilerin duygularint 6n plana alarak
onem vermelidirler. Sonuncusu ise isgorenler ile miisterilerin etkilesimlerinde isletme
yonetiminin denetimi bulunmalidir (Savas, 2012, s. 47). Hochschild (1983) ifade ettigi
bu kriterler agisindan duygusal emek kullanilmasinin gerekli olmus oldugu 6 grupta
44 farkli meslek belirlemis ve bu meslekleri de sdyle siniflandirmistir; memur ve biiro
calisanlar1 (yOnetici asistani, sekreter), serbest meslekte c¢alisanlar (avukat,
muhasebeci, doktor), satis sorumlulari, idareci ve isletmeci olanlar, ev i¢inde faaliyet
gosteren ¢alisanlar (bebek bakicisi, hasta bakicisi) ev disinda faaliyet gosteren hizmet

caligsanlar1 (kuafor, garson) vb. bicimindedir.
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Duygusal emek kavrami, baslarda hizmet sektdriinde bulunan iligkileri ifade
etmek amaciyla degerlendirilmis olsa da aslinda tiim meslek gruplarinda duygusal
emegi gormek miimkiin olmaktadir. Ornegin, kuaforlerin sohbet etme konusunda
istekli olmalari, icra gorevlilerinin sert tavirlar gostermeleri, doktorlarin sogukkanli
olmalari, kabin memurlarinin giilimsemeleri ve bunlarin gerekliligi hizmet eylemini
gerceklestiren kisilerin verimlilik ve miisteri memnuniyetini saglayabilmek amaciyla
gerekli oldugu distiniilen duygusal emek davranislari olmaktadir (Robbins ve

Langton, 2005, s. 49).
2.2.2. Ashforth ve Humprey Yaklasimm (1993)

Hochschild’in (1983) duygusal emek yaklasimindan sonra Ashforth ve
Humphrey (1993) tarafindan Hochschild yaklasimina ilave sekilde yeni bir yaklagim
ortaya konmustur. Bu yaklasim ile davraniglar1 etkilemekte olan duygular yerine
duygular1 yansitan davraniglara vurgu yapilmistir. Duygu yonetiminden ziyade
davranig yonetimine odaklanilmistir. Bu ¢cergevede duygusal emek; “uygun duygularin
ifade edilebilmesi amaciyla gosterilen davranis bigimleridir”. Davraniglarin
gosterilmesinde samimi duygu durumlarin kendiliginden meydana gelmesi 6nemlidir
(Kaya, 2014, s. 9). Duygusal emek, hizmetleri yansitacak davranislar seklinde ifade
edilmektedir. Isgorenlerin duygulari hissetmelerinden ziyade karsidakilerin
anlayabilecegi duygular1 hissettirebilmenin 6nemli oldugu tizerinde durulmaktadir.
Isgdrenlere nasil davranmalari gerektigi anlatilmakta olup 6grenilen bu davranislarin
karsidakilere yansitilmasinin da 6nemli bir durum oldugu vurgulanmaktadir. Bu
yaklasimda, isgorenler  ylizeysel davranis ve  derinlemesine  davranis

gosterebilmektedirler (Eroglu, 2010, s. 21).

Ashforth ve Humphrey’e (1993) gore duygusal emek dort agidan 6nem arz
etmektedir: Ilki, miisteriler ile dogrudan etkilesimde bulunan isgorenler isletmeyi
temsil etmektedirler. ikincisi, hizmet ¢alismalar1 hizmeti sunan isgdrenlerin ve hizmeti
alan miisterilerin arasindaki yiiz yiize iletisim seklini kapsamaktadir. Ugiincii olarak,
hizmet siireci belirsizlik icermektedir, miisterilerin bu siirecin bir pargast olmasindan
dolay1. Ayrica hizmeti sunanlar ve alanlar arasinda bulunan iliskiler degisken ve
dinamik bir yapidadir. Sonuncusu ise, hizmet sektoriiniin soyut niteliginin olmasindan
dolay1 miisterilerin de hizmet kalitesini degerlendirebilmeleri gliclesmektedir. Boylece
duygusal emek davranisi, uygun duygularin sergilenmesidir ve direkt olarak davranisa
odaklanilmaktadir (Oral ve Kose, 2011, s. 466).
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Ashforth ve Humphrey (1993) ayrica sosyal kimlik kuramini da duygusal emege
uyarlayarak farkli bir yaklasimi gelistirmislerdir. Duygusal emek davranisinin sosyal
kimlik kuramiyla zenginlesebilecegini ifade etmislerdir. Sosyal kimlik kurami
baglaminda, kendilerini ve diger kisileri baz1 sosyal gruplarin pargasi bi¢iminde
atfeden bireyler, bu gruplarin cesitli 6zelliklerini de kendilerine atfetmektedirler.
Duygusal emek davranisinin meydana getirmis oldugu negatif durumlari en aza
indirebilmek ¢alisanlarin rolleri ile 6zdeslesmeleri neticesinde olmaktadir. Duygusal
emek davramisinin sebep olmus oldugu sonuglar, kisilerin rollerini tekrar
tanimlayabilmek amaciyla igsel (psikolojik) ve digsal (Orgiitsel) baskilar1 harekete
gecirmektedir (Ashfortt ve Humphrey, 1993, s. 107). Bunun yaninda Ashforth ve
Humphrey (1993) duygusal emek sonuglarinin yalnizca olumsuz sonuglar meydana
getirmedigini, bir takim olumlu sonuglari da meydana getirebilecegini ifade ederek
daha ¢ok gozlemlenebilen davranislar ile ilgilenmislerdir. Kisaca, ¢alisanlarin ne tiir
duygular hissettiklerinden ziyade nasil davranislar gosterdiklerine odaklanilmistir.
Duygusal emek davraniglarinin olumlu sonuglar1 olarak; caligsanlarin isletmelerin
beklentilerini karsilayabilecek bicimde belirlenmis olan kurallara gére hareketler
gostermeleri ve kendilerini ifade etmeleri; olumsuz sonuclari ise, c¢alisanlarin
isletmenin kendilerinden beklemis oldugu ve uymalar1 gereken kurallar
bulundugundan gercekte hissetmedikleri duygular1 sergilemek amaciyla c¢aba

vermeleri neticesinde duygusal geliskiler yasayabilecekleridir.

Ashforth ve Humphrey ¢alisanlarin duygulariyla sergilemek zorunda olduklar
davranislarda birtakim celiskiler yasayabilmektedirler. Isgdrenler kimi zaman duygu
durumlarin1 davranis ve hareketlerine gegirmekte giicliik yasayabilirler. Kisiler stresli,
yorgun ya da mutlu olduklart zaman davranis ve hareketleri degisiklik
gosterebilmektedir. Isgdrenler duygusal emek davranisinda derinlemesine davranis
gosterdikleri durumlarda dinamik ve neseli olabilmektedirler. Isgdrenlerin yiizeysel
davranig gosterdikleri zamanlarda, tiikenmislik ve is tatminsizligi davranislar ortaya

¢ikabilmektedir (Giilova vd., 2013, s. 53).

Sonug olarak Ashforth ve Humphrey (1993), Hochschild’in ylizeysel davranis
ve derin davranis boyutlarina ilave bicimde Samimi (dogal) davranisi boyutunu

eklemislerdir.
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2.2.3. Morris ve Feldman Yaklasim (1996)

Morris ve Feldman (1996) duygusal emek tanimini “bireylerarasi etkilesim
stirecinde kurumlarin bekledigi duygulari sergilemede gosterilen gayret, planlama ve
denetim” bi¢iminde yapmislardir. Mevcut yaklasimda Ashforth ve Humphrey’in
yaklagimindan farkli olarak tiim duygusal emek davranislarinda isgdrenlerin gesitli
cabalar sergilemelerinin gerekli oldugu ifade edilmektedir ve kurumlarin belirlemis
olduklar1 davranis kurallarinin yerine getirilmesi amaciyla isgorenlerin gosterdikleri
cabalar iizerine odaklanilmaktadir (Savas, 2012, s. 53). Hizmet alaninda daha ¢ok
ortaya ¢ikan bu cabalarin meydana gelmesi esnasinda Morris ve Feldman (1996, s.
987) diger iki yaklasimdan farkli bir bigcimde, genel olarak duygusal emek davranisini
etkilemekte olan bireysel ve orgiitsel faktorler lizerinde durulmaktadir. Duygusal emek
davranisini ylizeysel, derinlemesine ve samimi davranis bigimlerinde incelemek yerine
duygusal emek stireclerine ait boyutlar ile incelemislerdir. Bu anlayisa gore duygusal
emek dort boyutludur (Morris ve Feldman, 1996). Bu boyutlar: Duygu gosteriminin
sikligi, belirlenmis olan duygusal davranis kurallarina gosterilen dikkat, sergilenmesi
gerekli olan duygularin farkliligi ve duygusal ¢eliski durumudur. Morris ve Feldman
duygusal emek kavramini olumlu ve olumsuz yonleriyle incelemisler ve bir biitiin

seklinde degerlendirmislerdir (Kaya ve Sergeoglu, 2013, s. 317).

Bireysel ve orgiitsel ozellikler ile iliskilendirilen duygusal emek davraniginin
boyutlarin1 Oncellerini ve sonuglarini igeren duygusal emek stireci Sekil 3’te

agiklanmaktadir.

ncellen Boayvutlar Sopnuglar

Davranys karallanmnm aciklig ()

& Darvgusal daveosnag
Drenetinun derecesi (+) posterimsndeka skl

(+)

CaRaier (+)
& Diaveaneg kusallarins [E3]
Croreyw sl ) gosterilen dikkomt Tiikeranushik

*)

[+

Hirneet sunulsmmn guci

= Sergmlenunes: gereken

Crorew pegatlilig (+) duygulann gegiolaligs

(+) 15 Doy

Wz yiase ibetigina i+)

A E LA

(=)

-}
= Dy gusal geligic
Olumadu duygulanum Olumsuz ()
dhay g

Dlumsuz duygalamum Ohomala {+)
drry g

Sekil 3: Morris ve Feldman (1996) duygusal emek modeli
Kaynak: Morris ve Feldman (1996)
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Bu model bazi arastirmacilar tarafindan elestirilere maruz kalmistir. Bu
elestiriler, duygusal emek boyutlarmin, duygularin kontroliinii ve duygusal ¢abayi
aciklayabilmede yetersiz olmasi ve duygusal emek davranigini agiklamaktan daha ¢ok,
duygusal emek davranmisinin onciilleri seklinde anlasildigi yoniindedir. Ornegin;
gosterim kurallari i¢in sergilenen dikkat boyutu, duygusal emek davranisi seklinde
goriilmesine karsin, bu boyutta gozlenebilecek ya da olgiilebilecek bir davranig
bulunmamaktadir. Duygusal emek davranisinin, yiizeysel davranis ya da derin
davranig seklinde hangi tiir davranislar ile ifade edilmesi gerektigi 6nemli olmasinin
yant sira davranislarin anlasilmasi ile, isgdrenler lizerinde olumlu ya da olumsuz

sonuglara ulasilabilecegi ileri siiriilmektedir (Savas, 2012, s. 54).

2.2.4. Grandey Yaklasim (2000)

Grandey’in (2000) yapmis oldugu arastirmada kendinden 6nceki duygusal emek
caligmalarin1 6zellikle de Hoschchild, Asforth ve Humprey ile Morris ve Feldman’in
yaklagimlarin1 degerlendirerek kapsamli bir ¢alisma, karsilagtirma yaparak ortak ve
genel bir sonug ¢ikarilmasini hedeflemistir. Duygusal emegi calisanlarin isletmenin
arzu ettigi davraniglart sergilemek i¢in duygu gosterimlerini diizenleme siire¢c ve
gayreti seklinde ifade etmistir (Uzuntarla, 2015, s. 48). Grandey duygusal emek
davranisinin ifadeleri degistirebilmek amaciyla duygularin gercek olmayan veya
abartili olarak sergilenmesini ya da bastirilmasini igerdigini belirtmektedir. Daha
onceleri gergeklestirilen arastirmalarin duygusal emegi tam olarak yansitamadigini
diisiinen Grandey, kendinden 6nce ortaya atilmis yaklasimlar1 analiz ederek yeni bir

duygusal emek yaklasimi ortaya koymustur.

Grandey’e gore duygusal emek; duygularin ve davraniglarin igletmenin amag ve
hedeflerini gergeklestirebilecek bigimde diizenlenmesi seklinde tanimlamaktadir.
Grandey ylizeysel davranis ve derinlemesine davranigin ayri-ayri incelenmesi ile
duygusal emegin daha iyi bir sekilde anlasilabilecegini ifade etmistir. Bunun yaninda,
duygusal emek davranisini, psikolojiyle iliskilendirilerek duygularin etkisinin daha
kolay bir bi¢imde anlagilir hale gelmesinin vurgulamistir. Duygu diizenlenmesi,
kisilerin herhangi bir uyarimla karsilasmasi durumunda duygu dengesini
saglayabilmesi ve duygularini kontrol altina almalar1 seklinde tanimlanmaktadir.
Grandey’e gore, isgorenlerin duygularinin diizenlenmesi neticesinde duygularin

gosterilmesi gerceklesmektedir. Isgérenlerin duygularmin anlasilabildigi isletme
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destegi oldugu zaman, iggorenlerin duygusal emek gosterimleri de o derece basarili

olabilecektir (Eroglu, 2010, s. 23).

Grandey’in duygusal emek siireci Sekil 4’te verilmektedir.
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Sekil 4. Grandley duygusal emek siireci
Kaynak: Grandey (2000)

Durumsal isaretler ile duygusal emek davranisinin ortaya ¢ikisindaki boyutlar
ifade edilmektedir. Duygularin sergilendigi siklik, etkilesimlerin ne kadar siirmiis
oldugu, cesitlilik durumu ve gosterimin kurallar1 isgérenlerden kurmalar1 beklenen
etkilesim belirlemektedir. Bu etkilesim durumu negatif ya da pozitif yonde
gerceklesebilmektedir. Isgdrenler belirli duygular1 gosterirlerken, duygu ydnetimi
baglaminda, derinlemesine rol yapma davranis1 ya da yiizeysel rol yapma davranig
yontemlerini kullanabilmektedirler. Ayrica bu siireci etkilemekte olan bireysel ve
kurumsal faktorler vardir. Bireysel faktorlerden cinsiyet degiskeni lizerinde ¢ok sik
durulmaktadir. Gergeklestirilen ¢alismalarda, kadinlarin erkeklere gore daha g¢ok
duygusal gosterimde bulunduklari sonucuna varilmistir (Deaux, 1985, s. 72-73).
Grandley yaklagiminin ilk 6zelligi, daha 6nce gelistirilen yaklagimlarin bir birlesimi
olmasi, ikinci 6zelligi duygu diizenlemesi kavraminin yaklasima dahil edilmesidir
(Kose vd., 2011, s. 170). Grandey’in duygu diizenlemesini yaklasima dahil etmis
olmasi, onu diger yaklagimlardan farkli kilmaktadir. Isgérenlerin is yerlerinde uygun
duygulari sergileyebilmeleri amaciyla duygularini diizenledikleri ifade edilmektedir
(Grandey, 1999).

30



2.3. Duygusal Emegi Etkileyen Faktorler

Duygusal emek davranmigini etkilemekte faktorler bireysel faktorler, orgiitsel

faktorler ve durumsal faktorlerdir. Bunlar (Oral ve Kose, 2011, s. 467-472):

e Bireysel faktorler; cinsiyet, duygulanim, empati, kendini uyarlama (self
monitoring), duygusal zekadir.

e Orgiitsel faktorler; duygusal davramis kurallari, otonomi, sosyal destek,
etkilesim ozellikleri

e Durumsal faktorler; siire, siklik, ¢esitlilik seklinde siniflandirilmaktadir
Bireysel faktorler:

Duygusal emege etki eden demografik faktorler; cinsiyet, yas, egitim durumu,

medeni durum ve mesleki tecribe olarak ele alinmaktadir.

Cinsiyet: Hochschild (1983) bir arastirmasinda kadinlarin erkeklere gore daha
cok duygusal emegi gosterdiklerini, bunun nedeni olarak da kadinlarin fitratlarina
dayandirmistir. Hochschild’e (2003) gore toplumsal kiiltiirde erkekler kadinlara gore
daha yiiksek konumdadir ve kadinlar toplumlarda ¢ogu zaman giig, statii, para ya da
yetki olarak erkekler gore daha az bagimsiz konumdadirlar ve bu durumda kadinlarin
daha coklukla duygu yonetimine bagvurmalarina sebep olmaktadir. Morris ve Feldman
(1990), kadinlarin duygularin1 daha ¢ok sergilediklerini ve bunun sebebi olarak da su

durumlari ifade etmektedir:

e Kadinlarin genellikle daha samimi ve igten davranislar gostermelerti,

e Duygusal gosterimlerde kadinlarin erkeklere gore daha fazla yetenekli
olmalari,

e Pozitif duygu durumlarin genellikle daha fazla kadinlar tarafindan
gosteriliyor olmasi,

e Kadinlarin kabul gérme gereksinimlerinin toplumlarda daha fazla olmasidir.

Duygu gosterimi ve yonetimi kadinlar ve erkeklerde farkli bigimlerde
gerceklesmektedir. Kadinlar dogalar geregince ¢ogunlukla kizginlik ve 6fkeyle basa
cikabilmeyi gerekli kilan islerde (hosteslik gibi) daha basarili olmaktadirlar.
Erkeklerse, dogalar1 geregince kurallari ¢cignemekte olan kisilere kars1 daha sert eylem
tavirlar sergilenen islerde (icra tahsilati gibi) daha basarili olmaktadirlar. Duygusal

emegin kullanim ve gosterimi kadin ile erkek arasinda yalnizca meslege gore
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farklilagmamakta, ayn1 meslek dalinda da ortaya ¢ikabilmektedir (Hochschild, 2003;
Morris ve Feldman, 1996).

Yas: Hochschild’e (1983) gore yas degiskeni de duygusal emek davranisinda
etkilidir. Ilgili yazinda gergeklestirilen bircok calismada yas ile duygusal emek
kullanima iligkisi incelemis ve yas degiskeninin duygusal emek davranisi gésterimde
onemli bir faktor oldugunu belirtmistir (Cheung ve Wu, 2013; Cole, 2015; Hochschild,
1983; Kruml ve Geddes, 2000; Lee, 2016). Gergeklestirilen arastirmalarda duygusal
deneyimlerin, yas arttikca arttig1 gériilmektedir.

Dahling ve Perez (2010), yapmis olduklari ¢alismada is yerinde duygusal emek
davranigi gosteriminde ileri yas calisanlarin, olumsuz duygu durumlarini bastirarak
olumlu duygularimi arttirma yoniindeki motivasyonlari arttirdiklar1 sonucuna
varmuslardir. Ileri yastaki isgdrenler duygusal emegin gosterilmesinde elde edilen
deneyimlerce (Kruml ve Geddes, 2000) daha geng yastaki isgorenlere gére duygu
durumlarin1 denetim altinda tutarak uygun davranislari gostermede daha basarili
olmaktadirlar. Bunun yaninda ileri yaslardaki isgorenlerin yaslanmaya bagli olarak
isle alakali daha az beklentiye girmeleri ileri yastaki bu isgdrenlerde is doyum ve
tatminini de arttirmaktadir (Cheung ve Tang, 2010, S. 326). Bu durumda ileri yastaki
isgorenlerin orgiite olan baglhliklarini da arttirmaktadir (Cole, 2015).

Medeni Durum: medeni durum degiskeni de duygusal emek davranigini
etkileyen faktorler arasinda gosterilmektedir. Evli iggdrenler bekar isgorenlere gore
daha cok basar1 elde etme gayretindedirler. Evli isgérenlerin sorumluluklarinin daha
fazla olmasindan dolay1 daha fazla ¢aba harcadiklar1 ve daha fazla duygusal emek
gosterdikleri bilinmektedir. Bekar isgorenler ise evli isgorenlere gore daha az
sorumluluk sahibi, daha rahat ve gelecek kaygilar1 ise daha azdir. Gergeklestirilen
caligmalarda bekar ve evliler arasinda duygusal emek seviyeleri degisiklik
gostermektedir. Duygusal emek davranisini fazla gdsteren kesimde zaman igerisinde

tilkenmiglik durumu da ayni seviyede artis gostermektedir (Eroglu, 2015, s. 260).

Egitim Durumu: egitim seviyesi daha fazla olan iggérenlerin daha ¢ok duygusal
emek davranislan sergiledikleri goriilmektedir. Egitim diizeyi yiiksek olan igsgorenler
ne zaman, nerede ve nasil davranmalar gerektigi hususunda daha ¢ok bilgiye
sahiptirler ve miisterilere karsi olan yaklagimlarim1i da bu yon ve sekilde

diizenlemektedirler (Unal, 2011, s. 51).
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Mesleki Deneyim: mesleki deneyimi daha fazla olan isgérenler daha onceleri
yasamis olduklar1 sorunlar karsisinda nasil davranmiglarsa ayni bicimde sorunlarin
iistesinden gelebilmektedirler. Bunun yaninda mesleki deneyimi olan isgérenlerin
davranis ve hareketlerini durumlara gére bigimlendirebilme yetenegi de gelismistir.
Buna baglamda da isgorenlerin mesleki tecriibelerinin artmasinin yani sira duygusal

emegin artacagi da 6n goriilmektedir (Kaya ve Ozhan, 2012, s. 26).

Duygulanim; duygulanim, mutlu ya da iizglin olmak seklinde belirli bir ruh hali
veya i ya da insanlar gibi diger nesnelere belirli bicimlerde ve belli duygular ile tepki
vermek olarak genel bir egilim seklinde tanimlanmaktadir (Morris ve Feldman, 1996,

5. 1000).

Orgiitsel Faktorler: Isletmeler gosterilmesini bekledikleri duygulari
olusturabilmek ve iggérenlerin bu duygular1 gosterebilmelerini saglayabilmek
amactyla farkli yontemler benimsemektedir. isletmeler ilk olarak isgdren secilmesi ve
ise alinmas1 agamalarinda ve sonrasinda iggorenleri sosyallestirip bunun yaninda ddiil
ve ceza mekanizmasini isleterek isgorenlerin ise uygun duygularini géstermelerini
yaratmaya calismaktadirlar. Isletmelerin gostermis olduklari bu ¢abalar, miisterilerine
vermis olduklar1 6nem derecesi, isgorenlerle miisterilerin kurmus olduklari iliskilerin
sikliklar1 ve misterilerin uygun duygusal gosterimleri konusundaki inancglarinin
onemiyle dogru orantili olmaktadir (Ashforth ve Humphrey, 1993, s. 103). Duygusal
emek davranigini etkilemekte olan orgiitsel faktorler: is 6zerkligi, yonetici destegi, is
arkadasi destegi ve otonomiden olusmaktadir. Is 6zerkligi; isgdrenlerin islerini
yaparlarken ne diizeyde bagimsiz olabileceklerin; yonetici destegi; isletmedeki
yoneticilerin iggdrenlerine ne seviyede destek olarak islerini yerine getirmelerini nasil
kolaylastirdiklarini; is arkadasi destegi; isgorenlerin etrafinda olan diger calisanlar
tarafindan gosterilen destek durumudur. {lgili yazindaki ¢aligmalarda duygusal emekle
is Ozerkligi arasinda anlamli bir iliski bulundugu (Morris ve Feldman, 1996, s. 1000);
duygusal emekle is arkadasligi destegi arasinda iliski bulundugu (Hochschild, 1983, s.
197; Grandey, 2000, s. 107) ortaya konulmustur. Otonomi; isgdrenlerin gorevlerini ifa
ederlerken sahip olduklart bagimsizliktir. Otonomiyi duygusal emek davranisi
baglaminda ele alindiginda isgdrenlerin isletmenin davranis kurallarini kendilerine ait
bir sekilde uyarlayabilme yetkileri, bireysel iliskilerinde igten davraniyor olmalari
seklinde degerlendirilebilmektedir (Koksel, 2009, s. 29). Otonomi seviyesi diigiik olan
isgdrenlerde duygusal geliskilerin seviyesi fazla olabilmektedir (Ozgiin, 2015, s. 44).
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Sosyallesme iggorenlere hangi duygularin gosterilmesi gerekliligini 6gretirken,
ceza ve 0diil mekanizmalari bu duygularin sergilemesini saglayabilmektedir. Cogu
isletme isgorenlerinin dogru duygular1 gosterip gosteremediklerinden emin olmak
adina  onlan1  izleyebilmektedir. Bu izleme durumu farkli  yollarla
gerceklesebilmektedir; bazen yoneticiler, bazen telefonlarin dinlenmesi, bazen kamera
sistemleriyle, bazen de miisteriler yolu ile olabilmektedir (Rafaeli ve Sutton, 1987, s.
28). Ornek olarak Amerika Birlesik Devletlerinde bir magaza, kendilerini giiler yiizlii
ve iyl bir bigimde karsilamayan isgorenler i¢in miisterilere bes dolar vermektedir

(Sutton ve Rafaeli, 1988, s. 461).

2.4. Duygusal Emek Davramislar:

Duygusal emek davranislari; ylizeysel davranig, derinlemesine davranis ve

samimi davranis olarak siralanmaktadir.

2.4.1. Yiizeysel Davranis

Yiizeysel rol yapma davranigi olarak da bilinen yiizeysel davranis Hochschild
(1983) tarafindan ortaya konan ve genellikle miisteri odakli olan hizmet sektoriinde
isletmelerin gosterilmesini bekledikleri ve isgorenlerin hissettikleri duygular
gizlemek durumunda kalarak uygulamis olduklar1 bir davramis seklidir. Yiizeysel
davraniglar, isgérenlerin, bilingli bi¢imde kendi inanmis olduklar1 duygularin dis
ifadelerini degistirmeleri durumudur (Scalise, 2007, s. 146). Avci ve Boylu’ya (2010)
gore yiizeysel davranig durumu, gergekte hissedilmekte olan duygularin yokmus gibi
hareket edilmesi veya esasinda hi¢ var olmayan duygularin da varmis gibi
gosterilmesidir. Hochschild’in (1983, s. 7-8) yapmis oldugu arastirmada hosteslerin
yiizlerinde olan sahte giiliiciikleri kesfetmesi ile baslamis olan bu tanimlama
calisanlarin gosterdikleri goriintiilerde (sahte) sergilenen davraniglar ifade etmektedir.
Yiizeysel davraniglar, gercekten hissedilmeden meydana gelen taklit duygular
kapsamaktadir (Ashforth ve Humphrey, 1993, s. 92). Bu davranista bireyler belli amag
ve hedefler i¢in ic¢sel anlamda hissetmis olduklar1 duygulari degistirmeden, disa
yansimakta olan ifadeleri degistirmektedir. Yalnizca goriilebilen ifade durumlarini

yonetmeyi vurgulamaktadir (Begenirbas ve Caligkan, 2014, s. 111).

Yiizeysel davranig, yoneticilerin bekledikleri etkilerine gosterilebilmesi
amaciyla igsgorenlerin kendi duygularini baski altina almasi durumudur (Miranda,

2016, s. 33). Bu asamada, hizli diisiinme ve inisiyatif kullanabilme durumu 6nemlidir
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(Brotheridge ve Grandey, 2002, s. 22). Bu davranis sekli, sessiz ve sesli isaretler ile,
yiiz ifadeleri ile, el ve kol hareketleri ile veya ses tonu ila yapilabilmektedir (Ashforth
ve Humphrey, 1993, s. 92). Yiizeysel davranis tiirii, memnuniyetsizlik ve sugluluk
duygusuyla bagdastirilabilir (Brotheridge ve Grandey, 2002; Gangadharan, 2014, s.
48; Hochschild, 1983). Oregin, c¢alisanlarin olumsuz ruh halinde bulunmalarina
ragmen misteriler ile etkilesim ve iletisim igerisinde bulunduklarinda giilimseme
taklidi yapmalar1 gibi. Buradaki durum; olumsuz duygularin gizlenmesini ifade

etmektedir (Diefendorff vd., 2005, s. 340).

Sonugta, yiizeysel rol yapmanin isgdrenler ve miisteriler i¢in birtakim sonuglari
vardir. Bunlar; miisteri memnuniyeti, 6zgiin olmama, sucluluk, diisiik is tatmini,
duyarsizlasma ve duygusal tiikenmedir (Ozgiiles, 2017, s. 46). Yiizeysel rol yapma
davranisi negatif gosterim kurallar1 algis1 (Diefendorff vd., 2005) ve negatif
duygulanma (Brotheridge ve Grandey, 2002) ile baglantili olmaktadir (Truta, 2014, s.
792).

2.4.2. Derinlemesine Davranis

Derinlemesine davranista, duygularin ve davramig kurallarmin uyumlu hale
getirilmesi dnemlidir. Yiizeysel davranis bigiminde, isgoren gercek olarak hissetmiyor
olsa da kurumunun istedigi davranislar1 gostermekteydi. Derinlemesine davranis
boyutundaysa isgdrenler yalnizca davranislari sergilemek ile kalmamakta ayn1 anda
i¢sel duygu durumlarinin da bunu kabullenmesine calismaktadir. Isgorenlerin her
sartta muisterileri anlamaya ¢aba gdstermesi ve onlara pozitif duygular ile yaklagsmalar1
derinlemesine davranisin temelini meydana getirmektedir (Grandey, 2000). Derin
davranig bicimi, bilingaltindaki diizeyde duygulari benimseme siireci ile kisiler
tarafindan ¢agrilmasi ve igletmeler tarafindan beklenen duygular ile uyum esnasinda
kendi kendini inandirma anlamina gelmektedir (Scalise, 2007, s. 146). Derin rol
yapma, hizmet sektoriindeki isgérenlerin miisteriler 6niinde duygu durumlarini ifade
etmeden Once gerekli olan duygular1 6ziimsemek ve deneyimlemek i¢in biiyiik ¢caba
sarf etmelerini i¢ermektedir. Bu durumun empatik duyarlilik ile alakali oldugu
varsayillmaktadir (Gangadharan, 2014, s. 45). Derin davranisi benimseyen isgorenler,
gosterdikleri davranis ve hareketlerin digerlerince goriilebilen kisimlarim
degistirebilme esnasinda samimi olarak davranabilmektedirler. Yani, i¢sel duygu ve

hislerini eyleme gecirmeyi secgenler, derin davranig sergileme stratejisini
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benimsemektedirler. Yiizeysel davranis sergileme seklini segenler, duygusal baglamda
disa yansidiklarini kontrol edebilme egilimi gosterdikleri; buna karsin, derin davranig
seklini segen isgOrenlerin igsel diisiince ve duygularim1 yansitiyor olduklar
sOylenebilmektedir (Eroglu, 2014, s. 149). Derinlemesine davranista isgorenler gercek
hislerini kendilerinden beklenmekte olan davranislar ile uyumlu bigime getirebilmek
amaciyla gayret gostermektedirler. Isgdrenler bu durumu saglayabilmek igin
gostermeleri gerekmekte olan duygular1 bizzat deneyimlemektedirler (Begenirbas ve
Caliskan, 2014, s. 111). Derinlemesine davranig, basarili olarak uygulandigi zaman,
bireylerin i¢sel duygularini, gostermeleri gerekli olan duygulara dogru aktif bigimde
yonlendirmeleri s6z konusu olabilecektir. Boylece derin davranis gostermekte olan

calisanlar belli bir duyguyu hissedebilmek icin hatiralari, sekilleri ve diisiinceleri

kullanabilmektedirler (Ashforth ve Humphrey, 1993).

Derin rol yapma davranislar1 esnasinda kisilerin farkli diisiince ve duygular
hayal ettikleri ve baslattiklar1 6ne siiriilmektedir. Ayrica derinlemesine davranis
duygusal uyumsuzluklar1 azaltabilmek amaciyla bir kisiyi daha yogun ve baglanmis
stratejiler icerisinde harekete gecirmektedirler. Duygular daha gercek olmaktadir ve
bunun yani sira tilkenmislikten ziyade basari hissiyle sonu¢lanmaktadir (Brotheridge
ve Grandey, 2002, s. 17). Hochschild (1983) derinlemesine davranisla alakali olarak
su Ornegi vermistir; sinirli ve kizgin yolcular ile basa ¢ikmak durumunda olan
hostesler, bu miisterilerin ilk kez ug¢tuklarini varsayarak, 6fke duygularini, acima ve
empati duygulartyla degistirerek derinlemesine davranis sergilemis olmaktadirlar

(Ozbingdl, 2013, s. 5).

Sonu¢ olarak, derin rol yapma davranisi pozitif sonuglar, kisisel basari,
duygularin onayr ve hizmet sunumlari sirasinda olumsuz duygular1 gostermek
egilimini azaltma, miisteri memnuniyeti saglama, is tatmini ve performans ile iligkili
olmaktadir (Bechtoldt vd., 2011; Grandey, 2000, 2003; Grandey vd., 2005;
Diefendorff vd., 2011). Yiizeysel davraniglarin aksine derin davranislar, i¢sel hislere
odaklanmaktadir ve bireyler gercekte gosterilen duygu ve hislere bagvurmaya

calismaktadirlar (Wang vd., 2016).

2.4.3. Samimi Davrams

Dogal duygularin sergilenmekte oldugu samimi davranis sekli Ashforth ve

Humphrey (1993) tarafindan Hochschild’in yiizeysel davranig ve derinlemesine
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davraniglara ilave sekilde ortaya atilmistir. Calisanlarin, hissetmis olduklar1 duygularla
gosterim kurallarinin geregini ifade etmek durumunda olduklari duygu ve hisler
uyumlu olduklarinda samimi davramiglar ortaya ¢ikarak, isgorenlerin gergek
duygulariyla gosterdikleri duygularin ahengini yansitmaktadir (Chu ve Murrmann,
2006, s. 1182). Dahling ve Perez’e (2010) gore samimi davranislar, isletmelerin amag
ve hedefleri dogrultusunda isgorenlerden istenmekte olan davraniglari
olusturmaktadir. Isletmelerin istedikleri davranis kurallari ile, isgdrenlerin hissettikleri
duygular aym1 yonde oldugunda, isgorenler ylizeysel davraniglar ve derinlemesine
davraniglar sergilemeyecek ve bu sekilde duygusal emek davranisinin olumsuz
sonuclarindan mimkiin oldugunca az etkileneceklerdir. Ciinkii is hayatinda
isgorenlerin karsilastiklari ¢esitli olaylarda onlardan istenmekte olan farkli duygularla,
gercekte hissetmis olduklar1 duygu ve hisler ortiistiigiinde kisilerin rol yapmaya

ihtiyaclar1 ortadan kalkacaktir.

Samimi davranis boyutunun Basim ve Begenirbas’in (2012) Tirkce’ye de
uyarlamas1 gerceklestirilen anket caligsmalarinda da ii¢lincli boyut biciminde ele
alindig1 ve son zamanlarda gergeklestirilen caligmalarda bu boyutun siklikla
kullanildigr goériilmektedir. Yiizeysel davranislar ve derinlemesine davranislar his ve
duygularin stratejik bigimde ya da acgik bir sekilde manipiile edilmesine
odaklanmigken, dogal bigimde hissedilen duygular kendiliginden gergeklesen ve
sahici duygulara dayanmaktadirlar. Dogal olarak hissedilen duygularin, hislerini
kurumsal emirlerin ayni seviyede olmasi durumunda, isgorenlerin yiizeysel davranis
ya da derinlemesine rol yapma davranis formlarmi kullanmalarina ihtiyag
kalmamaktadir (Anderson, 2014, s. 22). Samimi davranis durumu, ylizeysel davranig
ve derin davranistan ayrilarak herhangi bir bigimde rol yapmay1 gerektirmemektedir.
Hissedilen duygularin isletmelerin istemis olduklar1 duygu gosterim kurallart ile
ortiismekte oldugu samimi davranista, his ve duygularimi gizleme gereksiniminde
olmayan isgoren kendi duygulari ile davranislar sergilemektedirler. Boylece bir hastasi
i¢in tiziilen bir doktor kendi duygularini sergileyecektir (Bagci, 2015, s. 75) Samimi
davraniglar, dogal duygular ile ortiismektedirler (Chu ve Murrmann, 2006, s. 1182).

Duygusal emek konusuna {iciincii boyut seklinde giren ve bu yaklasima katki
saglayan samimi davranisla ilgili olarak az sayida ¢alisma gerceklestirilmistir (Woo,
2013, s. 43). Yapilan bu ¢aligmalar neticesinde, isletmesiyle 6zdeslesen bir igsgoren,

samimi davranislar gosterdikleri i¢in isletme ile uyum halinde olacaklardir. Isgorenler
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kendileri gibi davraniglar sergilediklerinde duygusal emek davranisinin olumsuz
etkileri azalacaktir (Savas, 2012, s. 52). Dolayistyla samimi davranis duygusal emek
davraniginin isgorenler iizerinde olusturabilen negatif sonucglarin samimi davraniglar
tiirlinde yiizeysel davranis ve derinlemesine davranmis boyutlarina kiyaslandigi
azalabildigi (Bagct ve Bursali, 2015, s. 85-8; Yin vd., 2013, s. 142-143)

gozlenmektedir.
2.5. Duygusal Emegin Sonuglari

2.5.1. Duygusal Emegin Olumlu Sonuclar:

Duygusal emegin olumlu sonuglar1 genellikle derinden davranis ile iligkilidir
(Celik ve Yildiz, 2016; Eroglu, 2014; Kaplan ve Ulutas, 2016; Lee vd., 2010; Philipp
ve Schupbach, 2010; Yang ve Chang, 2008; Yiiriir ve Unlii, 2011; Zhang ve Zhu,
2008).

Wharton’un (1967) yaklasiminda ¢alisirken isgorenlerin duygusal emek
davranisi sergilemeleri onlar1 digerler ¢alisanlardan daha ¢ok tatmin ediyor oldugunu
ve yaptiklari islerde daha ¢ok basarilar elde ettiklerini kanitlamistir. Wharton’a gore
baskalartyla ¢alismaya hevesli olan iggérenler i¢in bu tiirdeki isler daha verimli
olmaktadir. Bu tarzdaki isgorenleri giiler yuzliiliik, iletisim ve etkilesim icerisinde

olmak mutlu etmektedir.

Duygusal emek davranisinin isletmeler agisindan yarattigi en énemli olumlu
netice iggdrenlerin duygu ve hislerinin etkili bir bigimde yonetilmesi sonucunda
miisteri iliskileri yonetiminde elde edilen basarilarin hizmet performansina kattig
olumlu faydalardir. Isgérenlerin miisterilerle etkilesimde hissettirmis olduklar1 giiven
duygusu ve geribildirim hizmet kalitesinin énemli unsurlar ile iligkili olmaktadir
(Groth vd., 2009). Sohn (2017) calismasinda isgorenlerin sergiledikleri derinlemesine

davranigin miisteri odakliligini arttirmis oldugu sonucuna ulagilmaktadir.

Isgorenlerin meslege karst olan duygusal baglilik durumunun olusmasinin;
performansin ve motivasyonun artirmasi, psikolojik ve fizyolojik agidan saglikli
olmak, ekonomik faydalarin saglanmasi, miisterilerle iliskilerinin bagari
kazandirabilmesi ve miisteri memnuniyeti olugmasi gibi yararlart bulunmaktadir
(Akbiyik, 2013). Isgorenlere gore en dnemlisi ise ekonomik fayda unsurudur. Mevcut

ekonomik durumun, isgérenlerin sahip olmus olduklar1 6zelliklerin pazarlanabilen
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avantaj seklinde gorme disiincesi duygu diizenleyebilme siirecine olan egilimleri
arttirmaktadir (Kart, 2011). Isgdrenlerin gostermis olduklar1 duygularin isletme
performansinda olumlu-olumsuz etkileri olabilmektedir. Duygusal emek isletmelere
kisa donemde tekrarlayan ya da uzun donemde yayilmact kazanglar
saglayabilmektedir. Sergilenmekte olan duygular isletmeler icin aninda c¢esitli
sonuglar dogurabilmektedir. Ornek olarak; bir satis elemani pazarlamakta oldugu
irlinleri ifade etmis oldugu duygular vasitasiyla hemen satabilmektedir. Ayni zamanda
isgorenlerin etkilesim ve iletisim i¢inde bulunduklar1 miisterilerin devamli olarak
isletmeye baglanmasi ile uzun donemli ¢ikarlar saglanabilmektedir. Bdylece
miisteriler iggorenlerle kurmus olduklari etkilesim ve iletisim sayesinde s6z konusu
isletmeyi tercih edebilir hale gelmektedir. Bu baglilik bir miisteriden diger bir
miisteriye aktarilarak, isletmenin verdigi hizmetlerin kulaktan kulaga yayilmasinm
saglayabilir. Ornegin; doktor-hasta iliskisinde doktorun gelistirdigi empatik tutum
hastada olumlu etki yaratabilir, avukat-miivekkil iligskisinde de avukatin miivekkile
kars1 gosterecegi samimi davraniglar daha ¢ok maddi kazanglar elde etmede duygusal

emek davranisinin olumlu etkilerini ortaya ¢ikarmaktadir (Rafaeli ve Sutton, 1987).

2.5.2. Duygusal Emegin Olumsuz Sonuclar:

Duygusal emek davranisinin olumsuz sonuglari; is tatminsizligi, tikenmislik,
stres, isten ayrilma niyeti, psikolojik rahatsizliklar ve ig-aile ¢atigmasi seklinde
sayilabilir. Bu gibi olumsuz sonuclar genellikle yiizeysel davranisla iligkili oldugu
goriilmektedir (Chau vd., 2009; Celik ve Yildiz, 2016; Fisk ve Friesen, 2012; Johnson,
2007; Kose vd., 2011; Mengenci, 2015; Montgomery vd., 2006; Narin vd., 2006; Oral
ve Kose, 2011; Seery ve Corrigall, 2009).

Hochschild (1983) duygusal emegin olumsuz sonuglari iizerinde durmaktadir.
Isgorenleri is yerindeki duygularina kendilerini fazlaca kaptirmasi durumu
tilkkenmislige neden olabilmektedir. Ayrica isgorenlerin duygusal emek davranigina
biirlinememe durumlar1 da ortaya cikabilmektedir. Duygusal emek davranisinin
gerekli oldugu islerde gorev yapan kisiler kimi zaman duygusal emege uyum
saglayamazlar ve bu uyumsuzluk durumu da giderek isgorenlerin islerindeki kontrol
yetersizligiyle biiyiiyebilir. Duygusal emek, kimi durumlarda isgorenlerin olumsuz
diistinmelerine neden olabilir. Negatif diisiinmeye yonelten sebep; iggorenler licret

karsihginda duygu ve hislerini degistirdiklerini diisiinebilecek olmalaridir. Is
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hayatinda, isgdrenlerin hissetmis olduklar1 duygularla sergiledikleri duygularda fark
bulunmas1 iggorenlerde stres yaratabilmekte ve ise yabancilasma durumu
gerceklesebilmektedir. Isgorenler, beklenen duygular ve kendi duygularinda bir celiski
oldugu zaman; duygu karmasasi yasayarak rol catismasi ile karsi Kkarsiya

kalabileceklerdir (Kaya ve Ozhan, 2012, s. 115).

Isgorenler kisisel yapisindan meydana gelen davranis bicimleriyle ¢alismakta
olduklar1 kurumlarin kendilerinden bekledikleri davranis tutumlar1 arasinda meydana
gelen farkliliktan dolayr isgoren is yasantisinin 6nemli boliimiinde farkli role
biirtinebilmektedir. Boylece de isgorenlerde 6zgiiven kaybi veya kisilik ¢atigmasi
yasanabilmektedir (Giingdr, 2009). Isgérenler kendilerini ise yabancilasmis
hissederler ve bu durumda tiikenmislik ve stres artabilir (Coruk, 2014). Isgérenlerin
sergiledikleri duygularin, miisterilerce samimi duygular seklinde nitelendirilmemesi
durumunda, miisterilerde olumsuz reaksiyonlar gozlemlenebilir. Dogal olmayan
durumlar kimi zaman hi¢ olmadig1 kadar olumsuz karsilanabilmektedir (Thompson,
1976, s. 115). Diger yandan miisterilerin almis olduklar1 hizmetlere ait beklentileri
farklilasabilmekte, = zaman zaman  isgorenler =~ bu  beklentilere = cevap
veremeyebilmektedirler (Ashforth ve Humphrey, 1993, s. 96). Strese, ise
yabancilasmaya veya tliikenmislige bagli olarak gelisen devamsizlik ve yiiksek
personel devir hizi isletmenin hizmet kalitesine de olumsuz etkiler yapabilecektir.
Duygusal emek davranisi igsgorenlerde tiikkenmislige sebep olmasi neticesinde bu

calisanlar isletmeler agisindan islevsiz hale gelebilmektedirler (Mann, 2007, s. 556).

Isgdrenlerin yiizeysel rol yapma davranisi miisteri memnuniyetini negatif yonde
etkilerken, yasamis olduklar1 duygusal c¢eliskiler, gayret ve isin stresi, iggorenlerin
islerinden sogumalarina neden olabilmektedir dolayisiyla (Eroglu, 2015, s. 27).
Duygusal emek davranisi ve isten ayrilma niyeti arasinda gergeklestirilen
arastirmalarda da (Begenirbas ve Caliskan, 2014, s. 122; Chau, 2007, s. 91; Yiiriir ve
Unlii, 2011, s. 99) iki degisken arasinda anlamli iliski oldugu ortaya ¢cikmistir. Duygu
ve hislerin devamli isletme tarafindan istenen ve beklenen davranislar yoniinde
gosterilmesi gerekliliginden isgdrenlerin duygularin1 kontrol etmelerinin is tatmini
algisin1 azalttigi ileri siiriilmektedir (Grandey, 2000; Hochschild, 1983; Wharton
1993). Ilgili yazindaki ¢alismalarda is tatmini ve yiizeysel davranis arasinda negatif

iligski (Ghalandari ve Jogh, 2012), is tatmini ve derinlemesine davranis arasinda (Yang
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ve Chang, 2008; Zhang ve Zhu, 2008) ve is tatmini ile samimi davranis arasinda pozitif

iliskinin varlig1 goriilmektedir (Oral ve Kose, 2011).

Tikenmislik ile yiizeysel davranis arasinda pozitif iliski (Grandey, 2000, 2003;
Hulsheger ve Schewe, 2011; Judge vd., 2009; Kim, 2008; Kruml ve Geddes, 2000;
Lam ve Chen, 2012; Montgomery vd., 2006).

Isten ayrilma niyeti ile duygusal emek arasinda gergeklestirilen arastirmalarda
isten ayrilma niyetinin Onciilii olarak isgdrenlerin duygusal uyumsuzluk yasama
durumlar belirtilmektedir (Cote ve Morgan, 2002; Celik ve Yildiz, 2016). Bunun
yaninda, Ozgiin (2015) ve Celik ve Yildiz (2016) ¢alismalarinda yiizeysel davranis
sergilemenin stres olgusunu arttirdig1 sonucuna varmislardir. Ilgili yazindaki
arastirmalarda isten ayrilma niyetiyle yiizeysel davraniglar arasinda pozitif iligki
(Goodwin vd., 2011; Yiiriir ve Unlii, 2011), isten ayrilma niyetiyle derinden
davraniglar arasinda ise negatif iliski goriilmektedir (Chau vd., 2009; Scott ve Barnes,
2011).
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UCUNCU BOLUM
ORGUTSEL BAGLILIK

Calismanin iglincii boliimii olan orglitsel baglilik kisminda arastirmanin
konularindan olan orgiitsel gliven kavramina ait tanimlamaya yer verilirken 6nemi
hakkinda bilgi aktarimi saglanmaktadir. Literatiirde yer alan dort farkli orgiitsel
baglhilik yaklasimina ayrintili olarak deginilmektedir. YOnetim ve organizasyon
literatiirinde O6nemli bir yer bulan oOrgiitsel baglihiga ait ii¢ farkli boyut ve
sonuglarindan bahsedilmistir. Bu baglamda orgiitsel giiven kavramina ait teorik

gergeveye deginilmistir.

3.1. Orgiitsel Baghhk Kavram ve Tanim

Orgiitsel davranis alaninda, drgiitsel bagliliga calisanlarla kurumlar1 arasinda
kurulmakta olan iliskiler hususunda daha genis bilgi edinilebilmesindeki roliinden
otiirii 6zel bir 6nem gosterilmektedir (Leite vd., 2014, s. 478). Orgiitsel baglilik
isgorenlerin sadakatlerini ve kurumlarina baghliklarini agiklamaktadir (Agyemang ve
Ofei, 2013, s. 21). Baska bir ifadeyle ayn1 amag ve hedeflere ulasabilmek amaciyla bir
araya gelen bireylerin is birligi ve koordinasyon ile yerine getirmis olduklari ¢abalardir
(Aytag, 2004, s. 191). Isgorenlerin bir &diil veya yaptirrm olmadan, 6rgiitsel amag ve
hedefleri gergeklestirebilmeleri yoniinde davranis ya da hareketler sergilemeleri ve
bunun i¢in gayret gosterme konusunda istekli bulunmalar1 orgiitsel baghilik seklinde
ifade edilirken (Aykag, 2010) isgorenlerin kimliklerini isletme ile 6zdeslestirdikleri ve
kurumlara kars1 sadakat duygusunun var olmasi bigiminde tanimlanmaktadir (Grant
vd., 2001). Isgdrenlerin isletmeye olan sadakat hissinin yaninda ortak deger ve
hedefler ¢evresinde, isyerindeki kiiltiir ve iklime uyum saglama siirecidir (S1gr1, 2007).
Ayrica isgorenlerin 6diil-ceza diisiincelerine sahip olmadan, yalnizca belirli bir
davranig tarzina baghliklarint ve bu baglilik neticesinde kurum tarafindan
gerceklestirilen eylemleri begenme ve bu begeni hissini siirdiirme, kurum igerisinde
kalarak sadakat sergilemesi Orgiitsel baglilik olarak ifade edilmektedir (Wayne vd.,
445).

Orgiitsel baglilik, calisanlarin kuruluslarina baghlik, 6zdeslesme ve zorunluluk
duygularin1 tanimlamakta olan ¢ok sayida bilesene sahip bir yap1 seklinde formiile

edilmektedir (Markovits vd., 2007, s. 79). Orgiitsel baglilik siireci potansiyel adaylarin
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isletmeye dahil edilebilmesi, kurumun belirledigi degerlere uyum saglayabilmesi ve
benimsenmesi siirecidir. Bu siire¢ c¢alisanlarin kisilik 6zellikleri, demografik
ozellikler, kurum Ozellikleri, iicretler, ddiillendirmeler, kariyer ve egitim imkanlar
gibi etkenleri icermektedir (Bagdogan ve Sarpalkan, 2017, s. 339-340). Orgiitsel
baglilikla, isletmeye dahil olan bireylerin kurumla bir araya getirmis oldugu baglilik
ve kimlik birliginin toplam giicii ifade edilmektedir (Leong vd., 1996, s. 1345-1361).

Orgiitsel baglilik isgdrenlerin kendilerini kurum ile ayni yolda gormeleri ve
ortak davraniglar sergilemeleri, bireylerin orglitsel hedef ve degerleri benimsemeleri
ile sorumluluklari yerine getirebilmede 6zdeslesme derecesidir (Mohammed ve
Eleswed, 2013, s. 45).

Orgiitsel baghilik tanimlamalari, tutumsal veya davramigsal temele
dayanmaktadir. Farkli bir ifade ile isgorenler, tutumsal ya da davranigsal bir sebep
gelistirerek kurum tiyeliklerini siirdiirmek istedikleri goriilmektedir (Bayram, 2006).
Orgiit yapilarinin isgdrenlerin gereksinim ve isteklerinin karsilayabilecek bigimde
verimli ve etkili olarak olusturulmasi, is tatmini ile Orgiitsel baglilik seviyelerini
arttirmaktadir. Orgiitte yer alan ydneticilerin isgdrenlere ait tutum ve davramslari da

orgilitsel baglilik seviyeleri tizerinde etkili olmaktadir (Uygur, 2009).

3.2. Orgiitsel Baghligin Onemi

Isletmeler giiniimiizde diger isletmelerle rekabet edebilmek kurumlarini dengede
ve giiglii tutabilmek zorundadirlar. Orgiitsel baglilik isletmeler i¢in yasamsal bir
onemdedir. Isgorenlerde saglanan giiglii baghihk duygusu orgiitlerin basarilara
ulasabilmesinde anahtar noktalardan biri olarak dngoriilmektedir. Bu baglamda karar
vericiler islerin verimlilik ve kalitesini saglayabilmek amaciyla miimkiin olan seviyede
fazla isgorenin baghiliklarini saglayarak arttirmaya ¢alismak durumundadirlar (ince ve
Giil, 2005, s. 15). Isgorenler isletmelerin basarilarinda ayn1 zamanda uzun vadeli
rekabet avantajlarin1 belirlemekte olan onciillerden biridir. Farkli bir ifadeyle
isgorenler isletmelerin siireklilikleri i¢in degerli birer varlik halini almislardir (Donald

vd., 2016, s. 38).

Orgiitsel baglilik isletmelerin karliliklarmi saglamak acisindan oldukga
onemlidir, sirketlerin geleceklerini yonetebilmeleri icin kalifiye isgorenlerin orgiitlere
bagliliklarinin  saglanabilmesi yeteneklerin yonetilmesi ile iligkili olmaktadir.

Orgiitlerin ama¢ ve hedeflerine ulasmalar1 icin dogru olan pozisyon ve islerin
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belirlenilmesi ve bu baglamda isgdrenlerin kendilerine uygun pozisyonlarda
degerlendirmesi gerekli olmaktadir (Mucha 2004, s. 99). Orgiitsel baghlik sirketlerin
karliliklar1 ve pazarlardaki rekabet¢i konumlar1 i¢in onemlidir ¢linkii bu durum,
isgorenlerin performanslarini dogrudan dogruya etkileyen konumdadir (Abdullah ve

Ramay, 2012, s. 89).

Orgiitsel baglilik, isgdrenlerin orgiitiin hedef ve amaglarma ulasmalarinda
yardimci olabilmeyi taahhiit etmeleri durumudur ve bireylerin katilim, kimlik ve
baglanma seviyelerini igine almaktadir (Caught vd., 2000, s. 777-788). Kurumlara
verimli ve etkili faaliyet gosteren nitelikli bireylerin kazandirilmasi kadar, sahip
olunulan kaliteli ve deneyimli isgdrenlerin kaliciliklarini saglamakta 6nemli bir

husustur (ince ve Giil, 2005).

Ozel isletmelerde ¢alisanlardaki drgiitsel baghiligin seviyesi, iyi bir performans
yakalamak, kamusal isletmelerde ise toplumsal hizmetin sunulmasinda daha ¢ok
etkinlik ve verimlilik saglayabilmek amaciyla uzun siiredir ana bir unsur seklinde
goriilmektedir. Orgiitsel davranislarda baglilik ve katilim, kisisel-6rgiitsel kapasitenin
optimizasyonunu cesaretlendirerek, yiiksek seviyede is gdrme ve iiretkenlik icin
onemli olmaktadir (Lizote vd., 2017, S. 947). Basaril1 isletmelerin arkasinda, ortak
tyilikler i¢in caba gosteren, lretken, kendini adamis ve yetenekli isgdrenler
bulunmaktadir. Deger ve hedefler tek basina orgiitsel basarilar1 olusturmada yeterli
olmamaktadir. Farklilik isgorenlerin orgiit deger ve hedeflerine ne derecede katilmis
oldugu ve ne derece bagl oldugundan kaynaklanmaktadir (Jaron vd., 2015, s. 204-
205).

Gilinlimiizde kurumlarda baglilik saglayabilmek, iiretim ve satig yapabilmek

kadar 6nemli bir hal almistir. Bunun sebepleri soyledir (Erdogan, 2015, s. 92-94):

- Kurumlarina bagli olan c¢alisanlar kurumlarini benimserler. Boylece
performanslari da olumlu yonde etkilenmektedir.

- Orgiitsel baghlik ile ¢alisanlar kendilerini kurumlar ile biitiinlestirir ve
kurumun ¢ikar ve amaclarim1 kendilerinin ¢ikarlar ve amaglariin {istiinde
tutarlar. Boylece kurumdaki maliyetler agsagiya inerek, karliliklar: ve imajlari

yiikseltmektedir.
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- Baglilik sayesinde kurumun isleyisi ve yoneticilerin aldiklar1 kararlarin
uygulanma imkan1 kolaylasmaktadir bdylece c¢alisanlar problemleri
¢Ozebilen bireylere doniismektedir.

- Baglilik duygusu yiiksek olan g¢alisanlar ge¢ gelme, devamsizlik, isten
ayrilma seklinde kuruma zarar verebilecek davranislardan kaginmaktadirlar.
Boylece kurumun etkinlik, verimlilik ve siirekliligi artmaktadir.

- Orgiitlerine bagl olan calisanlar, kurumun zor giinlerinde yaninda olarak,
kurumun varligini ve siirekliligini korumaya dair gayret gostereceklerdir.

- Calisanlar kurumlarma  yonelik yiiksek bir baglilik  duygusu
gelistirdiklerinde, nitelikli hizmetler sunma ve basarili bir performans
sergileme egiliminde olacaklardir. Boylece miisteri memnuniyeti duygusal

emek artacaktir.

Yoneticilerin, orgiit liyelerinin oneri ve fikirlerini dikkate alarak, kurumsal
verimliligi artirmaya dair faaliyetlerini desteklemeleriyle memnuniyet seviyesinin
artmakta ve basarilar1 ¢ogaltmaya iliskin eylemler gerceklestirmeye sevk etmektedir
(Durna ve Eren, 2005). Orgiitsel bagllik, calisanlarin gayret gosterdikleri isletmenin
hedef ve degerlerine uyumluluk gosterdigi ve kurumsal iiyelik istegi igerisinde
olduklari ¢ok yonlii bir yap1 olma ozelligindedir. Orgiitsel baglilik, Isgdren
performansin1 ve drgiitsel rekabet giiciinii arttirmaktadir (Hafiz, 2017, s. 2). Orgiitsel
baglilikta artis yagsanmasiyla benzer bicimde daha az olumsuz davranislar ve daha fazla
olumlu durumlar meydana gelmektedir. Bu nedenle orgiitsel baglilik, ilgili yazinda

ayrintili irdelenen konulardan birisi olmaktadir (Sikorska-Simmons, 2005, s. 196).

3.3. Orgiitsel Baghhk Yaklasimlar

Orgiitsel baglilik ile alakali galismalar incelendiginde &rgiitsel baglilik
kuramlarin ii¢ ana bashkta siniflandirildigir goriilmektedir. Bunlar; davranigsal

baglilik, ¢coklu baglilik , ve tutumsal baglilik kuramlaridir (Giil, 2002).

Tutumsal baglilik kuramlari; kisilerin kendi deger ve amaclarini kurumun deger
ve amaglari ile uyumlastirmalar {izerinde 6nemle duruyor olmasi sebebiyle duygusal
bir 6zellik gdstermektedir. Tutumlarin duygusal davranigsal ve bilissel, olmak tizere
i¢ 0gesi bulunmaktadir. Biligsel dge, insanlarin bir nesne, olay ya da diger kisiler
hakkinda bilgileri dahilinde sahip olduklar1 inanglar1 ifade eder. Duygusal 6ge, tutum

nesnesiyle tutumun kisilerde olusturmus oldugu duygusal tepkileri ifade etmektedir.

45



Davranigsal 6ge, kisilerin belirli uyaricilar sinifinda tutumlara yonelik davranig

egilimlerini yansitmaktadir (Giimiis ve Sezgin, 2012, s. 90).

Davranigsal baglilik kuramlari; sosyal psikologlarca calisilarak calisanlarin
gecmis zamanlardaki yasamis oldugu ve kazanmis oldugu deneyimleri ile ¢alistiklar
kurum ile nasil ve ne sekilde uyum saglayabilecegini ifade etmekte olan bir
yaklagimdir. Calisanlar kimi zaman mevcut kurumlarinda uzun bir siire
kalabilmektedirler. Uzun siire nedeniyle ¢alisanlarda bikkinlik seklinde birtakim
sorunlar yasanabilmektedir. Bu kuramda ¢alisanlarin bu tarz olumsuz durumlar ile
nasil basa ¢ikabilecegi ifade edilmektedir (Col, 2004). Davranigsal baglilik, kurumdan
ziyade, ¢alisanlarin davranislarina yonelik bigimde ortaya ¢ikmaktadir. Bireyler ¢esitli
davraniglarda bulunmalarinin ardindan, bu davraniglarini devam ettirme egilimine
girerler ve zamanla bu davranislara baglanmaktadirlar. Zaman igerisinde ¢aliganlar bu
davraniglara yonelik tutumlar gelistirirler ve bu durum da davraniglarin tekrar edilme

imkanint arttirmaktadir (Kog ve Topaloglu, 2012, s. 221).

Coklu baglilik kuraminda; baglanma bireyden bireye degisiklik gostermektedir.
Kimi ¢alisanlar miisteri odakli olarak kurumlarina baglilik saglarlarken, kimi
calisanlarda calistiklar1 kurumlarin sosyal yapisindaki memnuniyet dolayisiyla
orgiitlerine bagh olmaktadirlar. Bu degisken baglilik sekli coklu baglilik kuramin
aciklamaktadir (Ince ve Giil, 2005). Bu kuram &rgiitsel baghiligin kurumdan kuruma
ve kisiden kisiye psikolojik bir takim sartlara gore farklilasabilecegini, bu dogrultuda
da calisanlarin baglhiliklarinin ne sekilde etkilenebileceginin anlasilmasi amaciyla
farklt gruplarin degerlendirilmesi gerekliligini ileriye siirmektedir. Bu gruplar;

calisanlar, yoneticiler, miisteriler, sendikalar vb.’den olusabilmektedir (Giil, 2002).

Bu kuramlarda ilgili yazinda en ¢ok yer verilen yaklagimlar asagida ele

alinmustir.

3.3.1. Becker’in Orgiitsel Baghlik Yaklasimi

Orgiitsel baglilik Becker’a (1960) gore, “yan bahis” kuramu ile alinmaktadir.
Yan bahsi kuraminda orgiitsel baglhilikla iligkili unsurlar; biirokrasiyle alakali
diizenlemeler, topluma ait beklentiler, sosyal rol ve etkilesimlerden olusmaktadir (Ince
ve Giil, 2005, s. 52-52). Becker’a (1960) gore yan bahisin bireysel ve orgiitsel olarak
cesitli sebeplerden meydana gelebilecegini ifade etmektedir. Ornegin; gecim

zorluklar, yaghlik, emeklilik, yeni bir isletmeye uyum zorlugu, kendini ifade etmede
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yasanan zorluklarin seviyesi, tecriibedeki yetersizlikler, Kurumun verdigi egitimin
maddi ve manevi degeri, itibarin1 kaybetme korkusu, calisma arkadaslarina olan
sadakati, baska bir sehre tasinma ihtiyac, tistlerle yakin iligskiler ve bunun sonucunda
olusan kayiplar. faydalar, ¢alisanlarin 6rgiitten ayrilma kararina karsilik hesapladiklari
maliyet unsurlaridir (Ozcan, 2008, s. 10). Becker &rgiitsel baglhiligi kisinin davranislart
ile dogrudan bagli oldugunu sdylemektedir Kisinin tutarli davranis olusturmak icin
oncelikle yan bahis tanimlanmasi ve bu yan bahsin kisinin ge¢misteki davranislariyla
tutarli olmasi gerektigi savunulmustur (Kamiloglu, 2014). Becker'in yan bahis
yaklasimi, oOrgiitsel bagliligin davranigsal boyutunu degerlendirir ve genellikle
hesaplanmis baglilik olarak ifade edilmektedir. (Meyer & Smith, 2000, s. 321).

Genel anlamda yan bahis yaklasimi, ¢alisanlar kurumlarindan ayrilacak olurlarsa
kaybedilebilecek ya da ¢alisana gore algilanan bir bedele karsilik degersiz kalacak olan
ve ¢alisanin yatirim yaptig1 (zaman, ¢aba, para gibi) ve ¢alisana gore degerli olan her
seydir. Bu yatirimlar i¢inde kuruma 6zgii beceriler, heniiz hak edilmemis emeklilik
planlari, statii, uygun faizli krediler seklinde isletmelerin yan haklar1 sayilabilir (Chen
ve Francesco, 2003, s. 491). Yan bahis durumlari ne kadar yiiksek olursa, ¢alisanlarin

orgiitsel bagliligi da o kadar yiiksek olur. (Ritzer ve Trice, 1969, s. 476).

3.3.2. Kanter’in Orgiitsel Baghhk Yaklasim

Kanter (1968) bagliligin, calisanlarin kisilik sistemleri ve mevcut sosyal
sistemler kaynakli oldugunu ve duygusal, biligsel ve normatif yonelimlerden
olustugunu ileri slirmektedir. Bu baglamda orgiitsel baghilik Kanter’e gore iliski

baglilig1 kontrol baglilig1 ve devamlilik bagliligi, biciminde siniflandirilmaktadir.

Ug ana bilesenden olusan Kanter’in érgiitsel baglilik yaklasimimnin ilk bileseni
olan devam bagliligina gore calisanlar orgiitten ayrilmanin kendilerine getirecekleri
maliyetleri hesaplayarak kurumda kalmaya devam ederler. Calisanlarin orgiitteki diger
calisanlarla kurduklar iletisim ve etkilesimlerine bagl olarak kurduklar1 kenetlenme
bagliliklar1 ikinci bileseni olusturmaktadir (Mowday vd., 1992). Devam baghlig
isgoren ve isletmenin siirekliligi arasindaki iliskiyi esas alan bir baghlik tiirtidiir (Gil,

2002, s. 42).

Kanter, isletme tarafindan calisanlara yonelik empoze edilen isteklerin, farkli
baglilik ¢esitlerinin olusmasina sebep oldugunu ileri siirmektedir. Bu istekler kontrol

bagliligi, kenetlenme bagliligi ve devam baghiligi . Devam bagliliginda calisanlar
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kuruma kars1 fazlasiyla ¢aba ve zaman harcadiklarini, bunun neticesinde orgiitte
devam etmesinin bir mecburiyet oldugunu diistiniirler. Farkli bir ifade ile ¢alisanlar
kurumda tutan faktor meydana gelebilecek maddi kayiplardir. Kontrol bagliliginda ise
calisanlarin kurumun kendi deger ve normlarina olan igsel bagliliklar ifade

edebilmektedir (Akyiirek vd., 2013).

3.3.3. Etzioni’nin Orgiitsel Baghlik Yaklasimi

Etzioni’ye gore orgiitsel baglilik, hesap¢1 baglilik, yabancilastirict baglilik ve
ahlaki bagliliktan meydana gelir. Orgiit calisanlari ile rgiit arasinda kurulan karsiliklx
cikarlara dayanan hesapc¢i baglilik tiiriinde, c¢alisanlarin orgiite kazandirdiklar: ile
hizmetleri karsisinda elde ettikleri kazanimlar c¢alisanlarin baglilik  diizeyini
etkilemektedir. Calisanlarin orglitsel amaclar1 ve degerleri benimseyerek, kendi kisisel
amaglar1 ve ¢ikarlar olarak algilamasi olarak nitelendirilen ahlaki baghlik tiiriinde,
calisanlar orglite ve miisterilere hizmet ettik¢e kendilerini ahlaki agidan olumlu olarak
degerlendirirler (Etzioni, 1975). Hesap¢1 baglilikta igletmeler ve isgorenler arasinda
meydana gelen odiil iligkisinin bagliligi meydana getirdigi savunulmaktadir. Bu
baghlik tiirii alisveris temeline dayanmaktadir. Isgrenlerin isletmelere kattiklar:
neticesinde alacak olduklar1 odillerden (prim) otirii baglilik duymalaridir.
Yabancilastirici baghilikta, isgorenlerin davramis ve hareketleri sinirlandirildig
zamanlarda olusan ve kuruma karsi negatif davramislari ifade eden bir durum
bulunmaktadir. Isgdrenler isletmeye psikolojik seviyede baglilik gdstermemektedir
ancak tyeliklerinin devamliligin1 farkli birtakim sebeplerden dolay1r yerine
getirmektedirler (Tokmak, 2018, s. 84). Uyeler, ait olduklar1 kuruluslara yaptiklari
katkilardan dolayr &diillendirilebilecekleri ic¢in kendilerini sadik hissederler.
Yabancilastirici baglilik ise, insanlarin davraniglarinin sinirli oldugu ve 6rgiite olumlu
yonelimli olmadigi kosullarda olusan kavramlarin tanimlanmasi olarak ifade edilebilir.
Kisi psikolojik olarak kurumuna bagli olmasa bile iyeligini devam ettirmektedir.

(Eren ve Demirgoz, 2015).

3.3.4. O’Reilly ve Chatman’in Orgiitsel Baghhik Yaklasim

O’Reilly ve Chatman tarafindan, baglilik ¢alisanin Grgiitii i¢in hissedebildigi
psikolojik bir bag bigiminde tanimlanmaktadir. Bu da bireyin orgiit 6zelliklerini
igsellestirilmesini yansitmaktadir (Bayram, 2005). O’Reilly ve Chatman, oOrgiitsel

baghiligi, Kelman’in tutum degisimiyle ilgili 6ne siirdiigli siireclerden etkilenerek
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uyum bagliligi, 6zdeslesme baglilig ve igsellestirme bagliligi olarak asagida agiklanan
tic boyuta ayirmistir (Oksay, 2011, s. 59-60). Uyum bagliliginda, bireyler belli odiilleri
almak igin orgiitte kalirlar. Dolayisiyla istekli calismazlar. Odiilii almaya yetecek
kadar performans gosterirler. Ozdeslestirme baglhiliginda, birey arkadas iliskileri ve
Orgiitiin ortami1 nedeniyle orgiitte calismaktan mutludur. Dolayisiyla kendisini orgiitiin
bir parcasi olarak kabul eder. I¢sellestirme bagliiginda galisanlarin kendi hedef ve
amagclariyla orgiitiin hedef ve amacglarinin uyumlastirdigini ve orgiitiin hedeflerine
ulagmasi i¢in ¢alistigini ve bagliligimin yiiksek oldugunu sdyleyebiliriz (Sayan, 2018,
s. 166). O'Reilly ve Chatman bagliligi, bir ¢alisanin orgiitiine karsi hissedebilecegi
psikolojik bir bag olarak tanimlamaktadir. Bireyin orgiitsel 6zellikleri igsellestirmesini
yansitir (Bayram, 2005). O'Reilly ve Chatman, Kelman'in tutum degistirme
stireclerinden etkilenerek orgiitsel bagliligi baghilik bagliligi, 6zdeslesme baglilig: ve
igsellestirme bagliligi olmak {izere ii¢ boyuta ayirmiglardir (Oksay, 2011, s. 59-60).
Devam baglilig1 altinda, insanlar belirli 6diiller i¢in orgiitte kalirlar. Bu yiizden goniillii
calismiyorlar. Odiil alacak kadar iyi performans gosteriyorlar. Ozdeslesme
zorunlulugu olan birey, Orgiit ortamindan ve arkadasliklarindan dolay1 orgiitte
caligmaktan hoslanir. Bu nedenle kendisini orgiitiin bir parcast olarak kabul eder.
Baglilig: igsellestirirken, ¢alisanlarin amag ve hedeflerini 6rgiitiin amag ve hedefleri
ile uyumlu hale getirdikleri, 6rgiitiin amaglarini gerceklestirmek i¢in calistiklar1 ve

bagliliklarinin yiiksek oldugu sdylenebilir (Sayan, 2018, s. 166).emirgdz, 2015).

Uyum bagliliginda maliyet-6diil eslestirmesi yapilarak calisanlarin aragsal bir
takim algilara; 6zdeslesme ve igsellestirme bagliliklarinda ise, isletmelerin beklenti ve

isteklerine yonelik sonuglara yoneltildigi goriilmektedir (Balay, 2000, s. 18).

3.4. Orgiitsel Baghlig Etkileyen Faktorler

Orgiitsel bagliliga etki eden faktérler genel anlamda bireysel (kisisel) faktorler,
kurum dis1, (6rgiit dis1) kurum i¢i (Orgiitsel faktorler) faktorler olarak ii¢ grup olarak
incelenmistir. Bunlarin disinda orgiitsel baglilig1 etkileyen unsurlar arasinda irade,

aciklik, goriiniirlikkte yer almistir (Altinbas, 2008, s. 8-17).

Orgiitsel baghlig1 etkileyen bireysel faktorler: Insanlarm farkli kisilik
Ozelliklerine sahip olmasi oOrgiitsel baglilik diizeylerinde de farkliliklara yol

acmaktadir. Bireyin dogustan gelen kisilik 6zellikleri ve sosyallesme yoluyla edindigi
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sosyokiiltiirel 6zellikler orgilitsel bagliliginda farkliliklarin olugsmasina yol agmaktadir

(Meyer ve Allen, 1984, s. 373).

Orgiitsel baghlig1 etkileyen orgiitsel faktorler: Ik olarak psiko-sosyal
degiskenler (isletme destegi, adil, esnek, katilimci yonetim ve liderler, tist amir ve is
arkadas1 destegi gibi faktorler yer almustir. ikinci olarak yapisal dzellikler ydnetim
metodu, terfi imkanlari, ¢alisanin ihtiyaglarinin kargilanmasi gibi 6zellikler yer almus,
iclincii olarak isin ve rollerin nitelikleri, gorevlerin agik¢a tanimlanmis olmasi ve

sorumluluklarin tamamlanmasi gibi ¢esitlendirilmistir (Bahadinli, 2013, s. 188).

Orgiitsel baghligi etkileyen oOrgiit disi faktorler: Orgiitsel baghilig etkileyen
orgiit dis1 faktorler, uzmanlagsma firsatlar1 ve alternatif istihdam iligkileri olarak
degerlendirilebilir. Uzmanlagma, calisanlarin iiretimlere ait gayretlerini, bilgi ve
yeteneklerini farkli alanlardan =ziyade daha dar bir alana yogunlastirarak
iiretkenliklerini artirmalar1 anlamina gelir. Isinde uzmanlasmis, alaninda iyi yetismis,
kendi ¢alisma yontemlerini belirleyen ve toplumsal sorumluluk tasiyan bireydir (Tas,
2012, s. 32).

Orgiitsel baghligi etkileyen faktdrlerden biri, isgorenlerce dogrudan
gozlemlenebilen ve oOrgiitler tarafindan saglanan, isgorenlere saglanan Orgiitsel
destektir. Destek diizeyi, astin orgiite aidiyet duygusunun artmasi ya da azalmasi ile
dogrusal bir etkilesime sahiptir. Destek aldigini hisseden ast, bu orgiit tarafindan
verilen psikolojik destek ile daha gok baglilik hissetmeye baslar (Vandenberghe vd.,
2004, s. 50).

Orgiitsel baglilik alan yazininda yer alan ¢alismalarin biiyiik bir bdliimiinde
kisisel unsurlarla orgiitsel baglilik arasinda pozitif ve giiclii iligkilerin bulundugu
belirtilmektedir. Kisisel unsurlarin kapsaminda is beklentileri, kurumla yapilan

psikolojik sdzlesme ve bireysel faktorler yer almaktadir (Giil, 2003, s. 84-85).

Orgiitsel baglilik temelde orgiitiin siirekliligini devam ettirecek faaliyetlerin yani
sira bagka bir fayda daha saglamaktadir. Kisaca bu basari, astlarin sadakatini anlamay1
kabul etmektir. Orgiitsel baglilik duygusunu sindirmis ve icsellestirmis olan astlar,
yaptiklar1 igin sonunda is tatmini hissederler. Bu tiir bir taahhiit saglayan kuruluslar,
diger kuruluglara gore daha etkilidir ve yiiksek diizeyde bagliliga sahiptir. (Bayram,
2005, s. 125-139). Bunlara ek olarak; Yoneticilerin baglilig: etkileyen diger faktorler

50



ise ig yiiki, stres, monotonluk, calisma kosullari, orgiit ici iletisim, 6dil ve ceza

sistemidir (Meyer vd., 1993, s. 74).

Orgiitsel baglilig1 belirleyen orgiitsel unsurlar arasinda isin niteligi ve 6nem
diizeyi, yonetim ve karar alma siirecine katilim, yOnetim tarzi, 6rgit kiiltiirii rol
catismasi, alt diizey calisanlarin is yapabilme diizeyi, ise odaklanma, gorev kimligi ve
orgiitiin verdigi miikafatlar gibi degiskenler yer almaktadir (Northcraft ve Neale, 1990,
s. 472).

Arastirmacilara gore davranis, orglitsel baglilik; taninabilir, anlasilir ve net bir
baglilikla gosterilebilir. Astlarin mevcut pozisyonlarinda devam etmesi, ¢alisma
alanlarinin sorumlulugunu artirir. Astlarin artan sorumlulugu orgiitten ayrilmalarini

zorlastirmaktadir (Cetin, 2004, s. 93).

Sahip olunan farkli 6zellikler orgiitsel baglilikta sonuglar ortaya ¢ikarmaktadir.
Cinsiyet, ik, egitim diizeyi, yas, irk, calisma siiresi gibi bireye 6zgii olan farkli
ozelliklerin oOrgiitsel baglilik davranisi ile etkilesimde bulundugu kabul edilmektedir
(Giil, 2003, s. 85). Yonetim tarafindan verilen unvanlar veya mevcut kidemde gegirilen

caligma siiresi de orgiitsel baglhiligin diizeyini etkilemektedir (Mathieu ve Zajac, 1990).

3.5. Orgiitsel Baghligin Boyutlar

Orgiitsel baglilik boyutundan ¢ok farkli boyutlar iizerinde calisilmis olup en
yaygin kullanimi devam boyutu ve duygusal olarak tanimlanan Allen ve Meyer (1991)
tarafindan One siiriilen devam ve duygusal baglilik olarak tanimlanmigtir. Daha sonraki
caligmalari, Wiener ve Vard (1980) tarafindan yapilan ¢alismada Onerilen normatif
baglilik boyutunu ekledi ve {i¢ boyutlu bir baglilik modeli olarak gosterilmistir. Cok
boyutlu bir yap1 olarak yaygin olarak kullanilan orgiitsel baglilik modeli (Meyer ve
Allen, 1998) “Ug Bilesenli Orgiitsel Baglilik Modeli” olarak son halini bulmustur. Bu
model, duygusal, normatif ve devamlilik baglilig1 olan ti¢ ayr1 tutkunluk bi¢imini ifade

etmektedir (Chelliah vd., 2015, s. 10).

Bu boyutlar astlarda farkli sekillerde tezahiir edebilir. Bunun nedeni, bagliligin
cok boyutlu yaklasimin ilkelerinde yatmaktadir. Tanimlanan bagliliga yonelik bu
yaklasimlar, astin orgiitsel ortamda var olma ve bunun temel bir unsuru olarak ¢alisma
arzusunu ortaya cikarir. Bu nedenle, astin duygusal bagliligi saglamak igin Orgiitte
kalma arzusuna, orgiit i¢inde siirekli baglilik ihtiyacina ve normatif bagliliga ulasmak

i¢in degerler bazinda zorunluluk gerekmektedir. (Boylu vd., 2007, s. 55).
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Duygusal baglilik, bir orgiite psikolojik veya duygusal baglilik olarak
tanimlanir. Devam bagliligi, ¢alisanin bir¢ok farkli sorumlulugu nedeniyle ciddi
sorunlara yol agmasi muhtemel olan isten ayrildiginda caligmaya devam etme
zorunlulugu hissetmesidir. Normatif baglilik, diger ikisinden farkli olarak, ¢aliganin
kisisel baglilik ya da sadakat nedeniyle siirekli orgiit igin ¢alismasi gerektigine
inanmasindan kaynaklanmaktadir (Cetin, 2004, S. 62).

3.5.1. Duygusal Baghhk

Duygusal baglilik; Astin orgiite ait olma arzusunu, orgiitiin bir pargasi olmak
i¢cin oOrgiitte edindigi ve gelistirdigi bilgi, deger ve duygulari igerir. Astlarin orgiite
duygusal bagliliginin dogal sonuglari, 6rgiitii igsellestirme, orgiitsel kimlik kazanma,
yonetim  silireclerine katilma, katki saglama, oOrgiitii benimseme yoluyla
i¢sellestirmedir. Bu gorev yerine getirildiginde astlarin 6rgiite olan giiveni artmakta ve
bu orgiitiin bir parcasi olma istegi gelismektedir. (Lambert vd., 2008). Duygusal
baglilik, ¢alisanin oOrgiite ve yaptiklari ise giigli bir duygusal baglhiligi olarak
tanimlanabilir. Bu tlir bir baghlik, kurulustaki yipranma oranin1 azaltabilmektedir

(Ananthanarayanan ve Priyadarshini, 2018, s. 2).

Bu tiir baghilikta, bir 6rgiite ait olmak, bireye zevk ve duygusal gurur saglar. Bir

kurulus, calisanlari i¢in hem maddi hem de manevi agidan ¢ok sey ifade eder. Bu
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nedenle duygusal baglilik, giiglii bir baglilik tiirii olarak kabul edilmektedir. Bu tiir
kararli galisan, kurulusla tam olarak 6zdeslesir. (Gangai ve Agrawal, 2015, s. 270).

Duygusal baglilig1 olan isgdrenler, isletme igerisinde mutlu olduklar1 i¢in ve
oraya kars1 bir aidiyet hissettiklerinden oOrgiitte kalma davraniglarini siirdiiriirler. Bu
sebeple olugmasi istenen en dnemli baglilik tiirii oldugu sdylenebilir (Powell ve Meyer,
2004). Ayrica bazi arastirmacilar duygusal iletisim, ¢alisanin kurulusun hedefleriyle
0zdeslesme ve ¢alisanin bu hedeflere ulasilmasina yardimci olma istekliligi nedeniyle
bireyin duygusal bagliliginin olustugunu ileri siirmektedir (Zefeiti ve Mohamad, 2017,
s. 153).

Genellikle is yerlerinin en ¢ok tercih etmis oldugu baglhlik tiiridiir. Bu baglilik
tiirtiniin sirketlerce tercih edilmesinin nedeni, mevcut calisanlar kendileri istedikleri

icin tutkunlukla is yerinde ¢alismalari olmustur (Uygug ve Cimrin, 2004, s. 91-99).

3.5.2. Devam Baghhg

Isgorenlerin isletmeyi terk etmenin negatif neticelerini dikkate almalari ve
kendilerini mecbur hissederek is gérmeyi siirdiirmeleri durumudur. Baska bir degisle,
calisanlarin kurumlarindaki maas, sigorta, prim, emeklilik haklari, kardan pay alma
bicimindeki imkanlardan isten ayrilma bedelinin farkindalar veya farkli is
imkanlarinin oldukca az olmasi gibi sebepler nedeniyle isletmede ¢alismaya devam
etmeleri durumu devam bagliligini ifade etmektedir (Gautam vd., 2001, s. 240). Bir
calisan mevcut maasindan daha fazlasini kazanma veya daha iyi kosullarda galisma
imkanina sahip olsa bile orgiitiinde ¢calismaya devam etmek istiyorsa bunun maas ve
calisma sartlar1 gibi faktorlerden kaynaklanmadigi, mevcut ¢alistigi kuruma kendini
bagli hissettigi sOylenebilir. Ayrica isci isten ayrildiginda kaybettigi emeklilik
haklarindan rahatsiz olabilir, yeni ¢alisma arkadaslarina uyum saglamakta giicliik
cekmekten veya caligma arkadaslarinin kendisine karsi tutarsiz ve a¢gozlii oldugunu
duygusunu hissetmesinden rahatsiz olabilmektedir. (Becker, 1960, s. 33). Devam
bagliligy, giiclii bir baglhilik tiirii olarak kabul edilmez. Isgdrenler gérevleri disinda
igyerleri i¢in fedakarlik yapmazlar ve ilk firsatta (daha iyi bir is ve daha iyi finansal
olanaklar bulmalari halinde) igyerinden ayrilirlar (Bozlagan vd., 2010, s. 32). Devam
bagliligi, orgiitten ayrilmani maliyetinin yiiksek olarak algilanmasi nedeniyle orgiitte
kalma durumudur. Bu nedenle duygularin devam bagliliginda ¢ok kiigiik bir rol

oynadig1 diisiiniilmektedir (Ilsev, 1997, s. 35).
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3.5.3. Normatif Baghhk

Normatif unsur, kurulusun bireye yillar iginde sagladigi tamamlanma
durumundaki iyilesme miktarina bakilmaksizin, belirli bir kurulusta kalma goriisiine
yonelik ahlaki baglilig1 diistinen insanlar olarak goériilmektedir (Chelliah vd., 2015, s.
12).

Calisanlar, orgiitiin hedef ve amaglarin1 tam olarak benimsememektedir. Ancak
etik ve ahlaki olarak orgiitte kalmak zorunda hisseder. Normatif baglilig: yiiksek bir
calisanin Orgiitte sorumluluk ve sadakat duygusuyla kalma ve orgiitte ¢alismaya
devam etmek istemektedirler. (Cimen, 2017, s. 60). Normatif baglilik, karsiliklilik

normlarina dayali ve orgiite algilanan bagliligi icerir (Jaros, 2007, s. 7).

Calisanin kendi karakteri ve ahlaki yapisini diisiinerek ve kendi etik anlayislart
cergevesinde, kendisini is yerine borclu hissetmesi ve ayrilmasi sonucunda is yerine
thanet ettigi duygusuna kapilmasi sonucu ortaya c¢ikan baghilik tiirii olarak
aciklanmistir  (Giilseren, 2014). Normatif baglilik ise ¢alisanlarin  ahlaki
sorumluluklarinin farkinda olmalar1 nedeniyle Orgiitte devam ederek orgiite karsi
zorunlu baglilik duymalaridir. Ahlaki baglilik olarak da adlandirilan normatif baglilik,
calisanin ¢alismaya devam etmeyi bir sorumluluk olarak gormesi ve Orgiitiine
sadakatle bagl olmanin ahlaki olarak gérmesi nedeniyle duygusal bagliliktan, isten
ayrilmast durumunda ortaya c¢ikan zarardan etkilenmemesi nedeniyle devam

bagliligindan farklilagmaktadir. (Putthiwanit, 2015, s. 4).

Normatif baglilik; calisanlarin 6rgilit yonetimi tarafindan kendilerine ¢ok iy1
davranilmasi, Orgiitiin ¢alisanlarin ilke ve degerlerine 6nem vermesi, toplumsal
yapinin kuruma sadakat gostermeyi ve vefay1 destekliyor olmasi, uzun zamandir ayni
kurulusta calisiyor olmalari, organizasyonun zor zamanlarda calisanlarin yaninda
durmalari veya kurulusun sundugu hizmetlerin sosyal ve ruhsal agidan 6nemli ve asli
gorevler olarak kabul edilmesi gibi ¢esitli kaynaklardan ortaya ¢ikmakta, gelismekte
ve yerlesmektedir (Bozlagan vd., 2010, s. 33).

3.6. Orgiitsel Baghligin Sonuglar

Randall, orgiitsel baglilik diizeylerini ve bu diizeylerin 6rgiit ve birey lizerindeki
olumlu ve olumsuz etkilerini inceledi. Bu anlamda diisiik, orta ve yiiksek oOrgiitsel
baglililk ve bunlarin olumlu ve olumsuz sonuglart hakkinda ag¢iklamalarda
bulunmustur. (Randall, 1987, s. 465).
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3.6.1. Diisiik Orgiitsel Baghlik

Diisiik orgiitsel baglilik, orgiitteki ¢alisanlarin kurumun hedef ve amaglarini
yerine getirmek icin Orgiitsel baglihig destekleyen davranis ve tutumlar
sergilememesi anlamina gelmektedir. Bu husus calisan ile isletme arasinda kurulan
baglarin az oldugu anlamina gelmektedir (Kog, 2010, s. 205). Calisanlarinin 6rgiitsel
baglilik diizeyleri diisiik olan oOrgiitlerin amaglarin1 gergeklestirmek ve basariy: elde
edebilmek amaciyla yaptigi yatirimlarin ve teknolojik donanimlarinin artirilmasi
istenilen sonucun elde edilmesinde yeterli olmayacaktir. Calisanlarinin 6rgiitii ve isini
benimsememeleri karlilik diizeyini olumsuz diizeyde etkilemektedir. Bu durum
zamanla Orgiitsel girdi ve ¢iktilarin dengesiz olmasina neden olabilmekte, buna bagli
olarak oOrgiitiin rekabet ortaminda giiclinii kaybetmesine ve kapanmasina neden
olabilmektedir. Calisan memnuniyetsizligi sorununu is¢i degisikligi ile yapmaya
calisan oOrglitler, ise yeni baslayan ¢alisanlarin deneyimsizligi, uyum saglama siireci ve
mesleki egitim verilmesi gibi birtakim sorunlar1 beraberinde getirmekte ve bu durum
sirketlerin {iriin ve hizmet kalitesinde diisiis goriilmesine ve birtakim mali kayiplar

yasamalarina neden olmaktadir (Cakar, 2001).

Bireylerin orgiitlere olan bagliliginin diisiik olmasinin olumlu sonuglari; Diigiik
ilgili calisanlar, belirsizlik ve catisma nedeniyle daha fazla yaraticilik gosterebilir.
Baglilig1 az olanlar alternatif is arayabilirler. Bu, kurumun hem zihinsel hem de
calisma kapasitesini gelistirmesini saglar. Diger bir deyisle, diisiik ayricalikli bireyler
kurumdan ayrilsa bile yiiksek devir ve devamsizliga neden olur, ancak bu bireyler
kurumda kalirsa eksiklikler giderilir. Bir kisi kurulustan ayrildiginda, kurulus ¢ok daha
biiyiilk potansiyele ve yetenege sahip baska bir kisiyi ise alma firsatina sahip
olmaktadir (Tufail vd., 2012, s. 81-84).

3.6.2. Ihmh Orgiitsel Baghhk

Orta diizeyli baghilik ¢alisan tecriibesinin yliksek oldugu ancak kurum ile
baglilik ve 6zdeslesmenin tam olmadigi durumdur (Balay, 2000, s. 88). Ilimli orgiitsel
baglilikta igsgorenler kurumun tiim degerlerini degil duygusal emek yalnizca bir
kismin1 kabul etmektedirler. Bu dogrultuda isgoérenler isletmelerin beklenti ve
isteklerine yanit verirlerken beraberinde hem kurumla biitiinlesmeye hem de kisisel

deger ve cikarlarini korumayi siirdiirmektedirler (Arslan ve Demirci, 2015, s. 30).
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Calisanlarin giiclii deneyimler edindigi baglilik diizeyidir; Ancak Orgiitsel
biitlinlesme ve baglilik tam olarak saglanamamuistir. Sosyal gruplara baglilig: sinirh
olan c¢alisanlara bakildiginda, bu bireylerin caligma sistemine kismen bagh
olabildikleri sOylenebilir. Orta derecede bagli bireyler, 6rgiitiin hedeflerini, amaclarini,
ilkelerini ve faaliyetlerini kabul etmelerine ragmen kendilerini orgiite tam olarak ait
hissetmezler. Bu baglilik diizeyine sahip kisiler genellikle drgiitsel beklenti ve arzulari
gerceklestirmeye yonelik tutum ve davranmislar sergileseler de kisisel degerler ve
orgiitsel beklentilerle gatistiklarinda sorunlar ¢gikmasina neden olurlar (Randall, 1987,
S. 462).

Schein'e gore, orta derecede bagli bir kisi, ikincil degerleri reddederken genel ve
birincil kurallar1 kabul eder. Calisanlar gereksinimleri diiriistee karsilar. Is doyumu
artarsa bunun yansimasi kuruma olumlu olur. 1977'de Steers, 1liml1 baghiligin ayrilma
niyetini azalttigin1 savunmustur. Bireylerin orgiite baghiligi arttikga sadakat ve
performans duygular1 da artmaktadir. Bununla birlikte, bir aidiyet duygusu, giivenlik
ve etkin olma hisside baglilikla olumlu bir sekilde iliskilidir. Ve orgiite pozitif
sonuclara neden olacak , ¢alisanlarin 6rgiitte daha uzun siire kalmasini saglayacaktir.

(Tufail, 2012, s. 81-84).

3.6.3. Yiiksek Orgiitsel Baghlik

Yiiksek baghlik, astlarin sadakatini, tiretkenliini ve sorumlulugunu artirir.
Sonug olarak, bir organizasyonda etkili, iyi donanimli bir astin uzun vadeli hizmeti,
verimliligin artmasina yol acar. Baglilig: yiiksek bir ast, drgiitten ayrilmay: ve bilgi ve
deneyimlerini 6rgiitiin amaglar1 igin kullanir (Ince ve Giil, 2005, s. 15). Baghlig
yiiksek ¢alisanlar, kurumun amag ve degerlerine ulagmak amaciyla gayret sarf etmekle
kalmayip isletmede devam etmek i¢in duygusal emek giiclii heves duymaktadirlar
(Arslan ve Demirci, 2015, s. 30). isgorenlerin iiyesi oldugu orgiitiin tiim hedef ve
amaclarin1 benimsedigi, tiim degerlerini kabul ettigi, kurumuyla yliksek diizeyde
Ozdeslestigi, orgiitiine giiclii bir sekilde bagl oldugu ve adadig1 bagliliktir. Calisanlar
bu baglilik seviyesinde kurumun hedef ve amaglarinin yerine getirilebilmesi amaciyla

gereken tiim gayreti gostermektedirler (Kog, 2009, s. 207).

Orgiitlerine baghlik diizeyleri yiiksek olan calisanlarin, performans ve
verimlilikleri de ideal diizeyde olmaktadir. Bu durum iiriin ve hizmet kalitesinin

artmasin1 ve dolayisiyla orgiit karliliginin artmasini saglamaktadir (Aykag, 2010).
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Yiiksek orgiitsel baghilik diizeyi olan c¢alisanlar, bireysel gorevlere iliskin
cabalarinda, orgiitiin ve grubun korunmasi yoniinde ¢abalar gosterirler. Bu nedenle
yiiksek performans sergileyen bu c¢alisanlarin  kendi arzulanyla isletmeden
ayrilmalarinin olumsuz bir etkisi meydana gelir. Clink{i bu tiir ¢alisanlarin yerinin
dolmast pahali ve zor bir istir. Bu kisiler saglik problemleri haricinde devamsizlik

eylemi gostermemektedirler (Blau ve Boal, 1987, s. 294).

Bu calisanlarin devamsizliklar1 dikkate alindiginda saglik nedenleri disinda
yiiksek bir devamsizliga rastlanmamaktadir. Orgiitsel baglilig1 yiiksek olan calisanlar
kuruma bir¢ok fayda saglar. Bu faydalar arasinda en 6nemlilerinden biri verimliligin
artmasi, mal ve hizmet iiretim kalitesinin artmasi, kurumla etkin iletigim kurulmasi ve
calisanlarin kuruma baghliginin yiiksek olmasidir. Yiiksek orgiitsel baglilik bazen
orgiit icin olumsuz olabilir. Bunlar; kurumsal esnekligi azaltir, gecmis aligkanliklara
ve uygulamalara agir1 giivenir ve nihayetinde geleneksel uygulamalarin yerlesmesine

yol acar (Randall, 1987, s. 464).
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DORDUNCU BOLUM

ORGUTSEL GUVEN VE DUYGUSAL EMEGIN ORGUTSEL
BAGLILIGA ETKIiSIi: SOSYAL GUVENLIK KURUMUNDA BiR
UYGULAMA

Caligmanin son boliimii olan ve yapilan arastirma ile ilgili bilgilerin yer aldig1
dordiincii boliim igerisinde arastirmanin konusu ve amaci, énemi ve sinirliliklar gibi
bilgilere yer verilirken, kavramsal c¢ercevede literatiire ait arastirilmalara
deginilecektir. Literatiirde yer alan benzer calismalara yer verildikten sonra
aragtirmanin yontemi, veri setine ait degiskenler ve arastirma bulgularma yer

verilecektir.

4.1. Arastirmanin Konusu ve Amaci

S6z konusu c¢alismanin konusu, orgiitsel baglilik iizerinde etkiye sahip
olabilecek degiskenlerin tespit edilmesinin yan1 sira bu degiskenlerin sahip oldugu

etkilerin hangi yonde oldugunun tespit edilmesidir.

Calismasinin amact; orgiitsel giiven ve duygusal emegin, orgiitsel bagliga olan
etkisini ortaya koymaktir. Bu arastirma c¢ercevesinde calisanlarda orgiitsel bagliligin,
orglitsel giiven ve duygusal emek ile iligskisinin degerlendirilmesi, bunun yani sira
calisanlarda orglitsel giiven, duygusal emek, orgiitsel baglhilik diizeyinin bazi
demografik degiskenlere (calisanlarin yas, cinsiyet, egitim durumu, medeni durum,

gorev ve caligma siiresi) gore incelenmesi amaglanmustir.
Bu arastirmanin temelde dort ana amaci bulunmaktadir:

» Betimleyici istatistikler dogrultusunda, sosyal giivenlik kurumlarinda
calisanlarin Orgiitsel giiven, duygusal emek ve oOrgiitsel baglilik diizeylerini

belirlemek,
> Orgiitsel giiven ve orgiitsel baglilik arasindaki iliskiyi incelemek,
» Duygusal emek ve orgiitsel baglilik arasindaki iligkiyi incelemek,

> Orgiitsel giiven, duygusal emek ve drgiitsel bagliligi demografik degiskenlere

gore incelemek.
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4.2. Arastirmanin Onemi

Literatiir incelendiginde orgiitsel gliven, duygusal emek ve 6rgiitsel bagliligin bir arada
bulundugu calismalara nadir rastlanilmaktadir. Orgiitsel davranis ¢alismalart
igerisinde 6nemli bir yere sahip olan bu ii¢ degiskenin bir arada incelenmesinin
orgiitsel davranis literatiiriine katki saglayacagi distiniilmiis olup, daha sonraki
arastirmalarda katki saglayacagi ongoriilmektedir. Orgiitsel davranis literatiiriine

saglanmasi diigiinlilen bu katk1 arastirmanin 6nemi olarak kabul edilebilir.

4.3. Arastirmanin Stmirhihklar:

S6z konusu ¢aligmada farkli sinirliliklarin s6z konusu oldugu sdylenebilir. Bu

siirliliklar ise asagida maddeler halinde ifade edilmektedir:

- Calisma Istanbul ili Avrupa Yakasinda bulunan bir sosyal giivenlik kurumunda
gerceklestirilmistir. Istanbul ve Tiirkiye genellemesi yapilamamas bir sinirlilik olarak

degerlendirilebilir

- Elde edilen verilerin gegerlilik ve giivenirliligi uygulanan analiz teknigi ile

smirlidir.

- Verilerin elde edilme siiresi ¢alismanin tamamlanmasi agisindan 6nem arz

ettiginden, belirli bir siire ile sinirlandirilmistir.

- Verilerin sayisal smirlilik ve giivenirliligi anketin ozellikleri ile kisith

olmaktadir.

4.4, Literatiir Taramasi

Duygusal emek konusunda gergeklestirilen ¢alismalardan bazilari su sekildedir;
Villiers (2015, s. 101) ¢alismasinda duygusal emegin alt boyutlarindan derin duygular
ile ise baglhlik arasinda anlamli iliskinin s6z konusu olduguna ulasilirken, ylizeysel
duygular ile ise baghlik arasindan beklenenin aksine anlamli bir iligkinin
bulunmadigina ulasilmaktadir. Lin vd., (2015, s. 493) ¢calismasinda duygusal emek ve
ise baglilik arasinda anlaml iliskinin bulunduguna ulasilirken, Mréz ve Kaleta (2016,
S. 776) calismasinda ise duygusal emek ve kisilik 6zellikleri ayrica duygusal emegin
alt boyutu olan derin davranig ile ise bagliligin diisik ve anlamli iliskiye sahip
olduklar1 ortaya konulmustur. Tirkay vd. (2011, s. 201), calismasinda hizmet
isletmelerindeki yoneticilerin duygusal emeklerinin ise baglilik ile anlamli bir iliski

icinde olduguna ulasilmistir.
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Gok (2015, s. 292) ¢alismasinda ila¢ miimessillerinde duygusal emek algisinin
ise bagliliklarimi etkiledigine ulasilirken, Giilova ve Palamutguoglu (2013, s. 41)
calismasinda ise liniversite ¢alisanlarinda duygusal emekle ile ise baglilik arasinda
pozitif ve anlamli bir iliskinin s6z konusu olduguna ulasilmistir. Lee ve Ok (2012)
calismasinda ABD’deki otel isletmelerinin yoneticileri ve isgorenlerinin duygusal
emek davraniglan ile tiikkenmislik ve is tatmini arasindaki iliski incelenmis olup
duygusal emegin boyutlarindan duygusal celiski ile tiikenmisligin boyutu olan
duyarsizlasma arasinda pozitif, is tatmini ile negatif yonli bir iliski oldugu tespit
edilmistir. Pandey ve Singh (2016) c¢alismasinda Hindistan’dan gelen kadin toplum
sagligi isgorenlerinin duygusal emek, tiikenmislik ve is doyumu arasindaki iliskisi test
edilmistir. Incelenen yiizey seviyede duygusal emegin, is tatmini ile daha yiiksek
iliskide oldugu, tiikenmisligin kismen bu iliskiye aracilik ettigi ve ylizey seviyede
duygusal emegin, toplum saglig1 ¢aligsanlari ile is rollerinin etkili ve verimli bir sekilde

uygulanmasi i¢in daha cazip bir strateji olduguna ulasilmgtir.

Orgiitsel baglillk konusunda gergeklestirilen c¢alismalardan bazilar1  su
sekildedir; Reyes ve Shin (1995) calismasinda 6gretmenlerin baglilik, is doyumu ve
boylamsal kariyer basamaklarina ait bir arastirma yapilmistir. Elde edilen bulgular
neticesinde oOgretmenlerin 13 doyumlarinin bagliliklarina etkisi oldugu ve is
doyumunun Ggretmenlerin Orgiite yonelik baglilik seviyelerini artirdifi sonucuna
varilmistir. Kerse ve Ozdemir (2018) calismasinda saglik sektoriindeki ¢alisanlarin
duygusal emek ve orgiitsel baghliklar1 arasindaki iliski test edilmistir. Elde edilen
bulgular neticesinde duygusal bagliligin yiizeysel rol yapmayi negatif, normatif
bagliligin ise derinden rol yapmayi pozitif ve anlamli olarak etkiledigine ulagilmstir.
Turhan (2018) calismasinda otel isletmelerinde ¢alisanlarin Orgiitsel bagliliklart ile
duygusal emek davranislarina yonelik bir inceleme yapilmistir. Elde edilen bulgular
neticesinde orgiitsel bagliligin duygusal emegin artmasinda etkili oldugu sonucuna
ulagilmigtir. Cheung (2006, s. 1) calismasinda oOrgiitsel vatandaslik davranisi ve
orgiitsel bagliligin meydana gelmesinde duygusal emek davranisinin rolii incelemistir.
Elde edilen sonuglar ise duygusal emegin orgiitsel vatandaslik davraniglar1 {izerinde

dogrudan etkisi olduguyoniindedir.

Yang ve Chang (2008, s. 879) c¢alismasinda hemsirelerde duygusal emek, is
doyumu ve orgiitsel baglik iligkisini incelenmistir. Yapilan arastirmalar neticesinde

yiizeysel davranis ile orgiitsel baglilik yiiksek diizeyde olumsuz bir iligki gdstermistir.
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Diger taraftan, derin davranig ile is tatmini anlamli ve olumlu bir korelasyon
sergilemis, ancak orgiitsel baglilik ile herhangi bir iliski gostermemis olup isgérenlerin
duygusal emek sergilemeleri ile orgiitsel bagliliklar1 arasinda anlamli bir iligskinin
bulundugu ifade edilmistir. Uysal, (2018, s. 1) ¢alismasinda Zonguldak’ta hizmet
sektorlinde oOrglitsel baglhigin duygusal baglilik, devam bagliligi ve normatif baglilik
boyutlarinin duygusal emege olan etkisi arastirilmistir. Elde edilen bulgular
neticesinde duygusal emek ile Orgiitsel bagliligin normatif ve duygusal baglilik
boyutlar1 arasinda orta derecece ve pozitif yonde anlamli bir iligki tespit edilmistir.
Duygusal baglilik ve normatif baglilik degiskenlerinin duygusal emek boyutlarindan
en fazla samimi davranis boyutuna etki ettigi ortaya konmustur. Mehra ve Bedi (2018,
S. 17) calismasinda banka ¢alisanlarinda duygusal emegin orgiitsel bagliliga etkisi
incelenmistir. Elde edilen sonuglar neticesinde en giiglii iligski derin davranis ile daha
sonra ise duygusal bastirma arasinda tespit edilmistir. Derin davranis ve davranis
bastirma seklinde duygusal emek sergileyen banka calisanlart miisteri ve diger
calisanlarla etkilesimlerinde duygularini iyi yonetmekte, ¢alistiklar1 kurum ile gurur
duyarak yliksek derecede orgiitsel baglilik gostermekte olduklar: belirtilmistir. Acar
(2019, s. 61) ¢alismasinda Antalya’da konaklama isletmelerinde isgorenlerin yiizeysel
davraniglar1 ile duygusal baglhlik arasinda negatif yonde anlamli iliski oldugu ancak
devam baglilig1 arasinda iliski bulunmadig tespit edilmistir. Derin davranis, duygusal
ve normatif baglilik ile pozitif ve anlamli iligskiye sahipken devam bagliligi ile negatif
ve zayif bir iligki gdstermektedir. Samimi davranisin duygusal ve normatif bagllik ile
aralarinda pozitif yonli anlamli iligkisi tespit edilirken devam baglilig ile bir iligkisi

olmadig belirtilmistir.

Orgiitsel baglihlk konusunda gergeklestirilen c¢alismalardan bazilar1 su
sekildedir; Saruhan (2019) calismasinda 6gretmen ve yoneticilerin drgiitsel gliven ve
orglitsel adalet algilar1 arasinda yiiksek diizeyde pozitif yonde anlamh bir iliski
saptanmistir. Fard ve Karimi (2015) tarafindan orgiitsel giiven ve orgiitsel sessizlik ile
is tatmini iligkisinde, orgiitsel giivenin orgiitsel sessizlik ile negatif ve anlamli bir
iligkiye sahip oldugu, ayrica is tatmini ve orgiitsel baglilik ile pozitif ve anlamli bir
iliskiye sahip oldugu belirlenmistir. Orgiitsel sessizlik ile is tatmini ve drgiitsel baglilik
arasinda negatif ve anlamli bir iliski bulunmustur. Ayrica orgiitsel sessizligin, orgiitsel
baglilik ve is tatmini {izerinde dogrudan etkisi oldugu saptanmistir. Sinclair (2013)

caligmasinda duygusal bagliligin ve oOrgiitsel giivenin ‘ayrilma’ {izerindeki etkisi
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incelenmistir. Arastirma sonuglaria gore orgiitsel giiven ile orgiite duygusal baglilik
arasinda pozitif yonde ve isten ayrilma niyeti ile de negatif yonde korelasyon iligkisi
tespit edilmistir. Aksoy (2009) calismasinda orgiitsel giiven ile is gorenlerin
demografik ozellikleri arasindaki iliskiyi incelemis ve erkek calisanlarin kuruma
giiven algilarinin kadin ¢alisanlarin kuruma giiven algilarindan daha yiiksek oldugu
goriilmiistiir. Ayrica 6zel sektdr ¢alisanlarinin, Orgiitsel gliven boyutlarindan olan
kuruma giliven, yoOneticiye giliven, c¢alisma arkadaslarina giiven boyutlarinin kamu

sektorii caliganlarina oranla daha fazla oldugu ortaya ¢ikmuistir.

Imran vd. (2014) ¢alismasinda Pakistan’daki 6zel ve kamu egitim kurumlarinda
is tatmini, performans, ¢alisanlarin ise yonelik tutumlar1 ve orgiitsel baglilik arasinda
pozitif ve anlamli iliskinin olduguna ulasilmistir. Ayrica orgiitsel bagliligi yiiksek
calisanlarin amaclarina sorunsuz bir bicimde ulastiklar1 belirtilmistir. Albdour ve
Altarawneh (2014) calismasinda orgiitsel baglilik ve ise baglilik arasindaki iliski
incelemis olup, ¢alisanlarin ise bagliliklar yiiksek oldugunda orgiitsel bagliliklarinin
da yiiksek oldugunu ayrica is baglilik ile devam baglilig1 arasindaki iligskinin olumsuz
oldugu ve yiiksek is bagliliginin yiiksek normatif baglilik sagladig: tespit edilmistir.
Alimohammadi ve Neyshabor (2013) ¢alismasinda ¢alisanlarin orgiitsel baghilik ve is
motivasyonu incelenmis olup, is motivasyonu yiiksek olan ¢alisanlarin orgiitsel
bagliliklarinin da yliksek olduguna ulasilmistir. Bunun yaninda ¢alisanlar i¢in dis
motivasyon orgiitsel baglilik gelistirmede etkili degildir sonucuna ulagilmigtir. Eslami
ve Gharakhani (2012) ¢alismasinda is memnuniyeti ve Orgiitsel baglilik iliskisi test
edilmistir. Elde edilen bulgular neticesinde c¢alisma arastirmiglart ve is
memnuniyetinin ¢aliganlarin  orgiitsel bagliliklarin1 6nemli diizeyde etkiledigi
sonucuna ulasilmistir. Cubuku ve Tarakg¢ioglu (2010) calismasinda dgretmenlerde
orgiitsel glivenin duygusal baglilik ve normatif bagliliga énemli bir etkisinin oldugu
ortaya konmustur. Taskin ve Dilek (2010) calismasinda orgiit icerisinde var olan
giivenin, baglilik iizerindeki etkisi belirlenmeye calisilmistir. Arastirma sonucunda
orgiitsel giiven ve duygusal baglilik arasinda kuvvetli bir iligki bulunurken, orgiitsel
giiven ve devamlilik baghiligi arasinda ise iligkinin s6z konusu olmadigi tespit
edilmistir. Kirgizistan ve Tiirkiye’de gerceklestirilen Ozbek (2006) calismasinda
Tiirkiye’de personel uygulamalar ile dis odiiller ve yiikseltme politikalarinin orgiit
icerisinde gliveni ve {ist yOnetime giiveni dogrudan etkiledigi bulgusuna

ulagilmaktadir. Kirgizistan sonuglarina gore ise sadece ddiil ve yiikseltme politikalar
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orgiit icerisinde giliveni ve iist yonetime giiveni dogrudan etkilemektedir sonucuna
ulagilmaktadir. Arastirmada hem Tiirkiye hem de Kirgizistan sonuglarina gore orgiit
igerisinde giiven ve iist yonetime giiven oOrgiitsel baglilik tizerinde dogrudan etkili
degiskenler oldugu soylenebilir. Giiney ve Turan (2021) calismasinda psikolojik
sozlesme ihlali algisinin orgiitsel baglilik ile olan iligkisi test edilmis olup ayrica bu
iligski stirecinde oOrgiitsel glivenin aracilik rolii aragtirilmistir. Elde edilen bulgular
neticesinde Orgiitsel giivenin Orgiitsel baglilik tizerinde anlamli ve pozitif yonlii bir
etkiye sahip olduguna ulasilmaktadir. Altas (2021) ¢alismasinda saglik ¢alisanlarinin
orgiitsel Ozdeslesme, orgiitsel baglilik, orgiitsel giiven ve oOrgiitsel destek algilari
arasindaki iligkileri test edilmistir. Elde edilen sonuglar neticesinde saglik
calisanlarinin orgiitsel giiven algisinin orglitsel 6zdeslesmeyi ve Orgiitsel baglilig
pozitif yonde etkiledigi sonucuna ulasilmaktadir. Rahmani ve Heydari (2017); Gellatly
ve Withey (2012); Taskin ve Dilek (2010); Mohamed vd. (2012) orgiitsel giiven ile
duygusal orgiitsel baghilik iizerine gerceklestirilen arastirmalara gore; g¢alisanlarin
orgiitsel giiven algilar1 ile duygusal 6rgiitsel bagliliklar1 arasinda pozitif yonlii bir iliski

bulunmaktadir.

4.5. Arastirmanin Evren ve Orneklemi

Calismanin evrenini Istanbul’da bulunan bir sosyal giivenlik kurumundaki 226

personel olusturmaktadir. Anketler Eyliil 2021 tarihinde yiiz yiize uygulanmstir.

Anketler kolayda ornekleme yontemiyle kurumda calisanlarin tamamina
dagitilmistir. Anketleri doldurmak goniilliilik esasina dayanarak veri toplama
gerceklestirilmistir. Geri donen anket sayist 189°dur. Ancak bazi anketlerde hatali
kodlama ve eksik veri olmasindan dolayr ¢aligma kapsaminda 184 anket

degerlendirmeye alinmigstir.

4.6. Veri Toplama Araclar

Calismanin ilk kisimlarinda arastirmaya konu olan kavramlar incelenerek alan
yazinda kavramlara yonelik hangi 6l¢gme araglar1 kullanildigi incelenmis olup ardindan
hangi Olgeklerin kullanilacagina karar verilmistir. Arastirmaya yonelik olgek
gelistirme ¢alismasi yapilmamistir. Arastirmada kullanilacak olan dlgekler
belirlenirken Glgeklerin daha 6nceden gecerliligi ve giivenilirligi olan 6lgme araglari

olmasina dikkat edilmistir. Olgekler segilirken soru sayisi, uzunlugu ve uygulama
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esnasinda ¢alisanlarin rahat cevap verebilecegi formatta olup olmadigma dikkat

edilmistir.

Aragtirma kapsaminda kullanilan anket, ii¢ adet 6l¢ek ve demografik bilgileri

elde edebilmek amaciyla bir de kisisel bilgi formundan olusmaktadir.

Calismanin anketi 4 boliimden meydana gelmektedir. ik bdliimde demografik
bilgiler yer almaktadir. Demografik bilgilere yonelik olarak calisanlarin; cinsiyet,
medeni durum, yas, egitim durumu, ¢alisma siiresi ve gorev olmak iizere toplam 6 soru
bulunmaktadir. Anketin ikinci boliimiinde duygusal emek algisina yonelik sorular;
ticlincti boliimiinde orgiitsel giivene yonelik sorular, dérdiincii boliimde ise orgiitsel
bagliliga yonelik sorular yer almaktadir. Anket formu toplamda 45 sorudan

olusmaktadir

Orgiitsel Giiven Olgegi: Isgorenlerin orgiite olan giiven algilarm 6lgebilmek
amacityla Nyhan ve Marlowe (1997) tarafindan gelistirilen ve Demircan (2003)
tarafindan Tiirk¢e’ ye cevrilen 12 maddeli “Orgiitsel Giiven Olgegi” kullanilmustir.
Mevcut calismada Demircan (2003) tarafindan 6lcegin gecerlilik ve giivenilirlik

calismalarinin gerceklestirildigi Tiirkge hali kullanilmustir.

Duygusal Emek Olgegi: Katilimcilarin duygusal emek algilarini 6lgebilmek
amaciyla kullanilan 6lgek i¢in Dursun, Aytag ve Bayram’in gergeklestirmis oldugu
(2014) “Duygusal Emek Olgegi Tiirkge Formunun Gegerlilik ve Giivenilirlik
Caligmas1” isimli makalesinden faydalanilmistir. Duygusal emek 6l¢egi 9 maddeden

olusmaktadir.

Orgiitsel Baglihk Olgegi: Orgiitsel baghlik dlgegi, Allen ve Meyer (1993)
tarafindan ortaya konmustur. Olgek, duygusal baglilik, devam bagliligi ve normatif
baglilik olmak iizere 3 boyuttan ve toplam 18 sorudan olusmaktadir. Olgegin Tiirkge
formu, Giirkan’m (2006) “Orgiitsel Baglilik: Orgiitsel Iklimin Orgiitsel Baglilik
Uzerindeki Etkisi Ve Trakya Universitesi'nde Orgiit Iklimi ile Orgiitsel Baglilik

Arasindaki Iliskinin Arastirmasi1” isimli tez ¢alismasindan faydalanmilmustir.

4.7. Arastirmanin Yontemi

Sosyal bilimlerde yapilan arastirmalar temelde nitel, nicel ve karma olmak iizere
tice ayrilmaktadir. Bu c¢alismada nicel arastirma yontemi kullanilmistir. Sosyal

bilimlerde yapilan nicel arastirmalarda elde edilen sozel veriler sayisallastirilarak
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analiz edilip bulguya doniistiiriilmektedir. Bu islemi yaparken alanyazinda en ¢ok
kullanilan yontem de Likert oOlg¢egidir. Mevcut calismada da 1=Kesinlikle
Katilmiyorum, 2=Katilmiyorum, 3=Kararsizim, 4=Katiliyorum, 5=Kesinlikle

Katiliyorum seklinde likert 6lgegi kullanilmastir.

Anket uygulamasiyla gergeklestirilen ¢alisma da ilk 6 soru demografik bilgileri
Ol¢gmekte olup ardindan 1-12 no’lu sorular orgiitsel giiveni; 13-21 no’lu sorular

duSgusal emegi ve 22-39 no’lu sorular orgiitsel bagliligi 6lgmek i¢in kullanilmistir
(EK-A).

4.8. Arastirma Modeli ve Hipotezler

Arastirma Tarama modelinin kullanildig1 aragtirmada iki bagimsiz ve bir bagiml
degisken bulunmaktadir. Duygusal emek ve Orgiitsel giiven arastirmanin bagimsiz

degiskenlerini, orgiitsel baglilik ise bagimli degiskenini ifade etmektedir.

L Egitim Durumu l

[ Medeni Dorom ] 1 ;._>_..€RGUTSEL

« DUYGUSAL 4

PEAMETY

oy y
\_ ,I:_e ORGUTSEL BAGLILIK e J

Sekil 6. Arastirmanin kavramsal modeli

Arastirmanin Hipotezleri;
Hlal: Duygusal emek ile orgiitsel baglilik arasinda anlamli bir iliski vardir.

Hla2: Duygusal orgiitsel giiven ile orgiitsel baglilik arasinda anlaml bir iligki

vardir.
H1a3: Duygusal emek arttik¢a orgiitsel baglilik artar.

H1a4: Orgiitsel giiven arttik¢a orgiitsel baglhlik artar.
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H1b1: Duygusal emek cinsiyete gore anlamli bir farklilik gostermektedir.
H1b2: Duygusal emek yasa gore anlamli bir farklilik gostermektedir.

H1b3: Duygusal emek egitim durumuna gore anlamli bir farklilik

gostermektedir.

H1b4: Duygusal emek kurumda calisma siiresine gore anlamli bir farklilik

gostermektedir.

H1b5: Duygusal emek medeni duruma gore anlamli bir farklilik géstermektedir.
H1b6: Duygusal emek goreve gore anlamli bir farklilik gostermektedir.

Hlcl: Orgiitsel giiven cinsiyete gore anlamli bir farklilik gdstermektedir.
H1c2: Orgiitsel giiven yasa gore anlamli bir farklilik gdstermektedir.

Hlc3: Orgiitsel giiven egitim durumuna gore anlamli bir farklihk

gostermektedir.

Hlc4: Orgiitsel giiven kurumda calisma siiresine gore anlamli bir farklilik

gostermektedir.

Hlc5: Orgiitsel giiven medeni duruma gore anlamli bir farklilik gdstermektedir.
H1c6: Orgiitsel giiven goreve gore anlamli bir farklilik gostermektedir.

H1d1: Orgiitsel baglilik cinsiyete gore anlamli bir farklilik gdstermektedir.
H1d2: Orgiitsel baglilik yasa gore anlamli bir farklilik gdstermektedir.

H1d3: Orgiitsel baglilik egitim durumuna goére anlamli bir farklihik

gostermektedir.

H1d4: Orgiitsel baghlik kurumda ¢alisma siiresine gore anlamli bir farklilik

gostermektedir.

H1d5: Orgiitsel baglilk medeni duruma goére anlamhi bir farklihk

gostermektedir.

H1dé6: Orgiitsel baghlik géreve gére anlamli bir farklihk gostermektedir.Hs:
Orgiitsel baglilik algis1 medeni durum degiskenine gore anlamli farkliliklar

gostermektedir.
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4.9. Verilerin Analizi

Arastirma kapsaminda elde edilen veri setlerinin analizi, SPSS 20.0 programi
kullanilarak yapilmistir. Arastirmada kullanilan 6lgeklere yonelik dogrulayici faktor
analizi yapilarak yapisal gecerlik incelenmis, gilivenirlik analizi ile Olgeklerin ig
tutarliliklar1 saptanmis, veri setlerinin dagiliminin normal olup olmadig: incelenmis,
korelasyon ve c¢oklu regresyon analizleri yapilmistir. Bununla birlikte tiim
degiskenlerin demografik faktorlere gore farkliligini saptamak amaciyla da

Independent Sample T ile One-Way ANOVA testleri kullanilmistir.

4.10. Bulgular

Tablo 5’de 6rnekleme yonelik betimleyici istatistikler yer almaktadir. Bu tabloya
gore; arastirmaya katilanlarin = %44,6’sitm1 kadinlar, %55,4’tini  erkekler
olusturmaktadir. Orneklem icerisinde 31-45 yas araligindaki calisanlar %41,3’liik bir
oranla ¢ogunluktadir. Arastirmaya katilan c¢alisanlarin  egitim  durumlan
incelendiginde; %75,6’sinin iiniversite mezunu oldugu anlasilmaktadir. Caliganlarin
gorev dagilimlar incelendiginde; tiim katilimcilarin en az 1 yil is deneyimine sahip
oldugu, genel olarak ise %42,9’luk cogunlugun 6-10 y1l araliginda is deneyimine sahip
oldugu goriilmektedir. Calisanlarin medeni durumlart dikkate alindiginda,

%60,9’unun evli, %39,1’inin ise bekar oldugu anlasilmaktadir.

Tablo 5. Betimleyici istatistikler

Frekans Yiizde Oram
Cinsiyet
Kadin 82 % 44,6
Erkek 102 % 55,4
Yas
18-30 53 % 28,8
31-45 76 % 41,3
46 ve iistii 55 % 29,9
Egitim Durumu
Ilkokul 7 % 3,8
Lise 38 % 20,7
On Lisans 18 % 9,8
Lisans ve Lisansiistii 121 % 65,8
Gorev
Idari (Sorumlu, Miidiir, 21 %114
Sef)
Memur 142 % 77,2
Diger 21 % 11,4
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Caligsma Siiresi

1-5yil 44 % 23,9

6-10y1l 79 % 42,9

11-20yil 34 % 18,5

20 yul ve iizeri 27 % 14,7
Medeni Durum

Bekar 72 % 39,1

Evli 112 % 60,9

Dogrulayict Faktor Analizi (DFA) sonuglari tablo 5’te verilmistir. Bu analiz
sonucunda elde edilen verilerin degerlendirilmesi i¢in Schermelleh-Engel vd. (2003)
tarafindan paylasilan ve Tablo 6°da yer alan “Uyum lyiligi Olgiitleri” referans

alinmustir.

Tablo 6. Standart uyum iyiligi dlg¢iitleri

Uyum Olgiitleri Iyi Uyum Kabul Edilebilir Uyum
v 0< y ><2df 2df< ¢?<3df
1?2/ sd 0< y ?/sd <2 2<y?/sd <3
RMSEA 0<RMSEA<0.05 0.05<RMSEA<0.08
CFlI 0.97<CFI<1.00 0.95<CFI<0.97
SRMR 0<SRMR<0.05 0.05<SRMR<0.10
NFI 0.95<NFI<1.00 0.90<NFI<0.95
GFlI 0.95<GFI1<1.00 0.90<GFI=<0.95

Arastirma igerisinde kullanilan ilk olgek, tek boyut ve 9 maddeden olusan
duygusal emek Olgegidir. Bu 6lgege yonelik olarak gerceklestirilen dogrulayici faktor

analizi sonucunda saptanan uyum degerleri Tablo 7°de yer almaktadir

Tablo 7. Duygusal emek 6lgegi / uyum degerleri
Uyum Kriteri i sd y?/sd RMSEA CFI SRMR NFI GFI
Uyum Degerleri 0.346 1 0346 0.00 1.000 0.006 0.999 0.999

Tablo 7°de yer alan degerler incelendiginde; ki-kare degeri 0.346; sd degeri 1;
RMSEA degeri 0.00; GFI degeri 0.999; ki-kare/serbestlik derecesi 0.346; SRMR
degeri 0.006; CFI degeri 1.000 ve NFI degeri 0.999 saptanmistir. Elde edilen bu
degerlerin, Tablo 2°de yer alan standart uyum iyiligi 6l¢iitleriyle uyumlu oldugu
belirlenmis ve duygusal emek dlgegine iliskin standardize edilmis model ve faktor

yiikleri Sekil 7°de belirtilmistir.
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Sekil 7. Duygusal emek 6l¢egi / standardize edilmis model
Dogrulayict Faktor Analizine gore baslangic modelinden 5 madde c¢ikartilarak
gergeklestirilen modifikasyon sonucunda duygusal emek oOlgegine iliskin giivenirlik

analizi sonuglar1 Tablo 8’de ifade edilmistir.

Tablo 8. Duygusal emek 6lgegi - giivenirlik analizi

Cronbach's Alpha N of Items
e Tiim Olgcek 0.831 4

Tablo 8’de yer alan giivenirlik analizine gore Cronbach’s Alpha katsayisi 0.831
hesaplanmistir. Bu sayisal bulgu incelendiginde; duygusal emek 6l¢eginin i¢ tutarliliga

sahip oldugu belirlenmistir.

Aragtirmada kullanilan ikinci 6lcek, tek boyut ve 18 maddeden olusan orgiitsel
baglilik 6l¢cegidir. Bu 6lcege yonelik olarak gerceklestirilen dogrulayici faktor analizi

sonucunda saptanan uyum degerleri Tablo 9°da yer almaktadir.

Tablo 9. Orgiitsel baglhlik / uyum degerleri
Uyum Kriteri 12 sd y?/sd RMSEA CFI SRMR NFI GFI
Uyum Degerleri 39.696 18 2205 0.08 0.958 0.046 0.928 0.947

Tablo 9’da yer alan degerler incelendiginde; ki-kare degeri 39.696; sd degeri 18;
RMSEA degeri 0.08; GFI degeri 0.947; ki-kare/serbestlik derecesi 2.205; SRMR
degeri 0.046; CFI degeri 0.958 ve NFI degeri 0.928 saptanmistir. Elde edilen bu
degerlerin, Tablo 6°da yer alan standart uyum iyiligi 6l¢iitleriyle uyumlu oldugu
belirlenmis ve orgiitsel baglilik 6l¢egine iliskin standardize edilmis model ve faktor

yiikleri Sekil 8’de belirtilmistir.
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Sekil 8. Orgiitsel baghlik 6lcegi / standardize edilmis model

Dogrulayict Faktor Analizine gore baslangic modelinden 10 madde ¢ikartilarak
gerceklestirilen modifikasyon sonucunda orgiitsel baglilik 6lgegine iliskin giivenirlik

analizi sonuclar1 Tablo 10’da ifade edilmistir.

Tablo 10. Orgiitsel baglilik 6lgegi - giivenirlik analizi

Cronbach's Alpha N of Items
e Tiim Olgcek 0.857 8

Tablo 10’da yer alan giivenirlik analizine gére Cronbach’s Alpha katsayisi yap1
gecerligi saglanan dlgegin tamami i¢in 0.857 hesaplanmistir. Bu sayisal bulguya gore,

orgiitsel baglilik 6l¢eginin i¢ tutarliliga sahip oldugu belirlenmistir.

Aragtirmada kullanilan son 6lcek, tek boyut ile 12 maddeden olusan orgiitsel
giiven Olgegidir. Bu 6lcege yonelik olarak gergeklestirilen dogrulayici faktor analizi

sonucunda elde edilen uyum degerleri Tablo 11°de yer almaktadir.

Tablo 11. Orgiitsel giiven 6lgegi / uyum degerleri
Uyum Kriteri 12 sd yx?/sd RMSEA CFI SRMR NFI GFI
Uyum Degerleri 11.366 6 1894 0.07 0.995 0.013 0.990 0.980

Tablo 11°de yer alan degerler incelendiginde; ki-kare degeri 11.366 sd degeri 6;
RMSEA degeri 0.07; GFI degeri 0.980; ki-kare/serbestlik derecesi 1.894; SRMR
degeri 0.013; CFI degeri 0.995 ve NFI degeri 0.990 saptanmuistir. Tablo 11°de yer alan
standart uyum iyiligi dlciitleriyle kiyaslandiginda elde edilen bu degerlerin referans
degerlerle uyumlu oldugu belirlenmis, orgiitsel giiven Olgegine iliskin standardize

edilmis model ve faktor yiikleri Sekil 9°da ifade edilmistir.
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Sekil 9. Orgiitsel giiven dlcegi / standardize edilmis model

Dogrulayict Faktor Analizine gore baslangic modelinden 6 madde c¢ikartilarak
gerceklestirilen modifikasyon sonucunda orgiitsel giiven 6l¢egine iliskin glivenirlik

analizi sonuglar1 Tablo 12’de ifade edilmistir.

Tablo 12. Orgiitsel giiven 6l¢egi - giivenirlik analizi

Cronbach’s Alpha N of Items
e Tiim Olcek 0.950 6

Tablo 12°de yer alan giivenirlik analizine gore yap1 gegerligi saglanan 6lgegin
tamami i¢in Cronbach’s Alpha katsayist 0.950 hesaplanmistir. Bu sayisal bulguya

gore, kullanilan dl¢egin i¢ tutarliliga sahip oldugu belirlenmistir.

Olgeklere iliskin agimlayici faktdr analizi sonuglar1 asagida verilmistir.

4.10.1. Duygusal Emek Olgegi A¢imlayici Faktor Analizi

Aragtirma verilerinin analizinde faktor tiiretme modeli olarak, temel bilesen
faktorii (Principal Component Factoring) modeli, faktér rotasyon yontemi olarak
orthogonal, teknik olarak ise varimax teknigi kullanilmistir. Calismada tiiretilecek
faktor sayist Varyansa Katilma (Oz deger) kriteri kullanilarak belirlenmistir.
Orneklemin uygunlugu icin Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) degerleri hesaplanmistir
(0,713). Bu deger, degiskenler arasinda kismi korelasyonlarin diisiik olup olmadigin
gostermektedir. 0,5’den kiicik KMO degerleri, degisken ciftleri arasindaki
korelasyonun diger degiskenlerle aciklanamayacagini ve faktdr analizinin uygun

olmayabilecegini gosterir.
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Tablo 13. KMO ve barlett testi

Kaiser-Meyer-Olkin Measure Degeri ,713
Bartlett Yaklasik Ki-Kare 747,278
artle . .
Kiiresellik Testi Serbestlik Derecesi 36
Anlamlilik (Sig.) ,000

Duygusal emek oOl¢egine yonelik KMO analizi sonucunda bulunan deger,
kullanilan verilerin faktor analizi i¢in uygun oldugunu, ayni zamanda orneklem
biiylikliigiiniin yeterli oldugunu gostermektedir (Bkz Tablo 1). Verilerin ¢ok
degiskenli normal dagilimdan gelip gelmedigini belirlemede kullanilan Bartlett test
sonucunda anlamlilik 0,000 bulunmustur. Bu deger verilerin ¢cok degiskenli normal
dagilimdan geldigi gostermekte ve faktor analizinin kullanilmasinin uygunlugunu

ortaya ¢ikarmaktadir.

Tablo 14. Toplam varyans

Karesi Alinmis Yiiklemelerin Karesi Alinmis Yiiklemelerin

llk Ozdegerler Cikartilmis Toplamlari Dondiiriilmiis Toplamlari

Bilesen I I I
Kimiilatif Kimiilatif Kimilatif

0 0, 0,
Toplam Varyans % % Toplam Varyans % % Toplam Varyans % %

1 3,153 35,033 35,033 3,153 35,033 35,033 2,692 29,909 29,909
2 2,220 24,668 59,701 2,220 24,668 59,701 1,941 21,568 51,477
3 1,165 12,944 72,645 1,165 12,944 72,645 1905 21,168 72,645

Tablo 14 incelendiginde; agiklanan toplam varyans, donlisimden 6nceki ve
sonraki 6zdegerleri vermekte ve ii¢ faktdriin ¢iktigini gostermektedir. Tlk faktdr toplam
varyansin %35,033"ini, ikinci faktor %24,668'ini, iiglincii faktor ise %12,944'inti
aciklamaktadir. Ozdegerlerin agikladiklar1 birikimli varyans miktar1, toplam varyansin
%72,645'1dir. Bu degerin c¢ok diisiik olmamasi istenir. Ciinkii aciklanan varyansin
diisiikliigii o 6lcekle elde edilen bilginin de o denli az oldugu anlamina gelir. Oz deger
yontemi kullanilarak bulunan faktorlerin degiskenler bazinda iligkileri {i¢ emel
degisken altinda gruplanmistir. Bu degiskenlerin dontistimlii faktor yiikleri Tablo 15°te
gosterildigi sekildedir.
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Tablo 15. Doéniistimli faktor yiikleri

1. Sahte Duygular 1 2 3
Is yerinde gergekten hissetmedigim duygular hissediyormus gibi rol yaparim. ,788

Is yerinde hissetmedigim ancak benden hissetmem beklenilen duygulari 744
gosteririm '
[s yerinde hissetmedigim duygulari gdsteririm ,828

2. Derinlemesine Eylem

Is yerinde isimin bir parcasi olarak gostermem gereken duygular1 gercekten de
hissedebilmek icin ¢aba sarf ederim

917

Is yerinde gostermem gereken duygular1 gercekten de hissetmeye caba

T ,938
gosteririm

Is yerinde baskalarma karsi gostermem gereken duygulari gercekten de
hissedebilmek i¢in ¢aba sarf ederim

3. Gizlenen Duygular

Is yerinde hissettiklerimi gizlerim ,870

,906

Is yerinde bir durum hakkindaki gercek duygularimi gizlerim ,788
Is yerinde gergek duygularimi ifade etmeye kars1 direng gosteririm. ,624

4.10.2. Orgiitsel Giiven Olcegi Acimlayic1 Faktor Analizi

Orgiitsel giiven 6lcegi icin hesaplanan Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) degeri
0,901°dir (Bkz Tablo 16). Bu deger, kullanilan verilerin faktor analizi i¢in uygun
oldugunu, aym zamanda Orneklem biiyiikligiiniin mikemmel oldugunu

gostermektedir.

Tablo 16. KMO ve barlett testi

Kaiser-Meyer-Olkin Measure Degeri ,901
Bartlett Yaklasik Ki-Kare 2001,236
artie . .
Kiiresellik Testi Serbestlik Derecesi 66
Anlamlilik (Sig.) ,000

Bartlett test sonucunda anlamlilik 0,000 bulunmustur. Bu deger, verilerin ¢ok
degiskenli normal dagilimdan geldigi gostermekte ve faktor analizinin kullanilmasinin

uygunlugunu ifade etmektedir.

Tablo 17. Toplam varyans

Karesi Alinmis Yiiklemelerin Karesi Alinmis Yiiklemelerin
Cikartilmis Toplamlari Dondiiriilmiis Toplamlar

Varyans Kiimiilatif Varyans Kiimiilatif Toolam Varyans Kiimiilatif
% % % % P % %

1 7,553 62,942 62,942 7,553 62,942 62,942 5,602 46,682 46,682

2 1,168 9,735 72,676 1,168 9,735 72,676 3,119 25994 72,676

ilk Ozdegerler

Bilesen

Toplam Toplam
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Tablo 17 incelendiginde; agiklanan toplam varyans, iki faktorin ciktigin
gostermektedir. flk faktdr toplam varyansin %69,942'sini, ikinci faktdr ise %9,735'ini
aciklamaktadir. Ozdegerlerin agikladiklari birikimli varyans miktar1, toplam varyansin
%72,676's1dir. Oz deger yontemi kullanilarak bulunan faktérlerin degiskenler bazinda
iligkileri iki temel degisken altinda gruplanmistir. Bu degiskenlerin doniistimlii faktor

yiikleri Tablo 18°de gosterildigi sekildedir.

Tablo 18. Doniisiimlii faktor yiikleri

1. Yoneticiye Duyulan Giiven 1 2
Yoneticimin isiyle ilgili 6nemli konularda teknik olarak yeterli olduguna olan 786
giivenim tamdir '

Bu Yo6neticimin isiyle ilgili tizerinde iyi diigliniilmiis kararlar alacagina olan giivenim 867
tamdir ,
Yoneticimin gorevinden ayrilmayacagina olan giivenim tamdir. ,565
Yoneticimin isiyle ilgili olarak makul diizeyde kavrama yetenegine sahip olduguna 916
olan giivenim tamdir '
Yoneticimin isini makul bir bigimde yaptigina olan giivenim tamdir ,879

Yoneticimin herhangi bir konuda sdylediklerinin dogruluguna olan giivenim tamdir  ,821
Yoneticimin igini bagka sorunlara yol agmadan yapabilecegine olan giivenim tamdir 718
Yoneticimin isi sirasinda yaptiklarini dikkatlice diisiinecegine olan giivenim tamdir. 781

Bu isletmenin bana adil davranacagina olan giivenim tamdir. ,626

2. Orgiite Duyulan Giiven

Bu kurumda yoneticiler ve ¢alisanlar arasindaki giiven diizeyi ¢ok yiiksektir. ,864
Birlikte ¢alistigim insanlar arasindaki giiven diizeyi ¢ok yiiksektir ,669
Bu kurumda birbirimize giivenme diizeyimiz ¢ok yiiksektir ,7199

4.10.3. Orgiitsel Baghlik Olgegi Acimlayic1 Faktor Analizi

Orgiitsel giiven 6lgegi icin hesaplanan Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) degeri
0,787°dir (Bkz Tablo 19). Bu deger, kullanilan verilerin faktor analizi i¢in uygun

oldugunu, ayn1 zamanda 6rneklem biiyiikliigiiniin yeterli oldugunu gostermektedir.

Tablo 19. KMO ve barlett testi

Kaiser-Meyer-Olkin Measure Degeri 187

Bartlett Kiiresellik Yaklasik Ki-Kare 1410,203
Testi Serbestlik Derecesi 153
Anlamlilik (Sig.) ,000

Bartlett test sonucunda anlamlilik 0,000 bulunmustur. Bu deger, verilerin ¢ok
degiskenli normal dagilimdan geldigi gostermekte ve faktor analizinin kullanilmasinin

uygunlugunu ifade etmektedir.

74



Tablo 20. Toplam varyans

Karesi Alinmis Yiiklemelerin Karesi Alinms Yiiklemelerin

1k Ozdegerler Cikartilmis Toplamlari Dondiiriillmiis Toplamlar:

Bilesen o P A
Varyans Kiimiilatif Kiimiilatif Varyans Kiimiilatif

% % o  Toplam “rg %

1 5467 30371 30371 5467 30371 30,371 4,550 25277 25277
2 2715 15084 45455 2715 15084 45455 2,725 15138 40,415
3 1679 9326 54781 1679 9326 54,781 2,586 14,366 54,781

Toplam Toplam Varyans %

Tablo 20 incelendiginde; agiklanan toplam varyans, ti¢ faktoriin ¢iktigini
gostermektedir. 11k faktor toplam varyansin %30,371'ini, ikinci faktor %15,084'inii,
liciincii faktor ise %9,326’sm1 agiklamaktadir. Ozdegerlerin agikladiklari birikimli
varyans miktari, toplam varyansin %54,781'idir. Oz deger yontemi kullanilarak
bulunan faktorlerin degiskenler bazinda iliskileri ii¢ temel degisken altinda
gruplanmistir. Bu degiskenlerin doniisiimli faktor yiikleri Tablo 21’de gosterildigi
sekildedir.

Tablo 21. Doniistimlii faktor yiikleri

1. Duygusal Baghhk 1 2 3
Kariyer hayatimin geri kalan kismini bu kurumda tamamlamaktan mutluluk ~ ,786
duyarim.

Bu kurumun karsilastig1 her problemi kendi problemim gibi hissederim ,686
Bu kuruma karg1 duygusal bir baghilik hissetmiyorum ,868
Calistigim kuruma karsi giiclii bir aidiyet hissetmiyorum ,599
Calistigim kurumda kendimi ailenin bir pargasi gibi hissetmiyorum ,851
Bu kurumda g¢aligmanin benim igin 6zel (kisisel) bir anlami var ,823

2. Devamhilhik Baghhg:

Su an i¢in ¢alistigim kurumda kalmamin nedeni istedigim igin oldugu kadar 314
gereklilik de olmasidir

Simdi isimden ayrilmak istedigime karar verirsem, hayatimda pek ¢ok sey , 7145
alt iist olurdu

Bu kurumdan ayrilmayi goze alamayacak kadar az alternatifim oldugunu ,822
hissediyorum

Istesem bile su an icin ¢alistigim kurumdan ayrilmak benim igin ¢ok zor ,541
olurdu

Eger bu kuruma kendimden bu kadar ¢ok sey katmamis olsaydim, baska bir ,570
yerde calismay1 géz oniinde bulundurabilirdim

Bu kurumdan ayrilmanin negatif sonuglarindan birisi de uygun ,693
alternatiflerin az olmasidir

3. Normatif Baghhk

Ayrilmak benim i¢in avantajli da olsa, su an kurumumdan ayrilmanin dogru 574
oldugunu diisiinmiiyorum

Eger simdi kurumumdan ayrilirsam kendimi suglu hissederdim 479
Bu kurum benim sadakatimi hak ediyor 122
Bu kurumdaki insanlara olan sorumluluklarim nedeniyle su an isten ,668
ayrilmazdim

Calistigim kuruma ¢ok sey borgluyum ,634
Simdiki yoneticilerimle birlikte ¢aligma zorunlulugu hissetmiyorum 124

Aragtirma kapsaminda elde edilen veri setlerine yonelik gerceklestirilen
normallik testi sonucunda saptanan Kolmogorov-Smirnov degerleri Tablo 22’de ifade

edilmistir. Bu degerlere gore aragtirmada kullanilan tiim ol¢eklerden elde edilen

75



verilerin normal dagilim gostermedigi goriilmektedir (p<0.05). Bu nedenle de ilgili
olgeklere iliskin skewness (garpiklik) ve kurtosis (basiklik) degerleri detaylandirilarak
Tablo 22’de ifade edilmistir. Tablodaki skewness (¢arpiklik) ve kurtosis (basiklik)
degerleri incelendiginde; normal dagilim gostermeyen veri setlerine ait ¢arpiklik ve
basiklik degerlerinin -2 ile +2 arasinda oldugu ve dolayisiyla da normal dagilim

gosterdigi goriilmektedir (George ve Mallery, 2003).

Tablo 22. Normallik test sonuglari

] Kurtosis ve Skewness
Kolmogorov-Smirnov

Degerleri
- : .. Std.

Statistic  df Sig. Statistic
Error
Skewness -0.825 0.179
Duygusal Emek 0.179 184 0.000 Kurtosis 0102 0.356
" 9 Skewness -0.233 0.179
Orgiitsel Baghlik 0.089 184 0.001 Kurtosis  -0.343 0.356
s .. Skewness -1.119 0.179
Orgiitsel Giiven 0.151 184 0.000 Kurtosis 1133 0.356

Tablo 23’da gergeklestirilen pearson korelasyon analizi sonuglart yer
almaktadir. Bu tabloya gore; bagimli degisken orgiitsel baglilik ile bagimsiz degisken
duygusal emek arasinda ve diger bagimsiz degisken orgiitsel gliven arasinda pozitif

yonde ve orta diizeyde anlaml1 bir iligski saptanmaistir.

Tablo 23. Korelasyon analizi sonuglari

DE 0G OB
Duygusal Emek P. Correlation 1 0.236 0.401
(bagimsiz degisken) Sig. (2-tailed) 0.001 0.000
Orgiitsel Giiven P. Correlation 0.236 1 0.467
(bagimsiz degisken) Sig. (2-tailed) 0.001 0.000
Orgiitsel Baghhik P. Correlation 0.401 0.467 1
(bagimh degisken) Sig. (2-tailed) 0.000 0.000

Tablo 24’de bagimsiz degiskenler duygusal emek ve orgiitsel giiven ile bagimli
degisken oOrgiitsel baglilik arasindaki iligkiye yonelik c¢oklu regresyon analizi
goriilmektedir. Bu analiz sonucunda anlamlilik degerinin 0.05’ten kii¢iik olmasindan
dolay1r kurulacak regresyon modelinin istatistiksel olarak anlamlilik ifade ettigi

goriilmektedir.
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Tablo 24. Orgiitsel baglilik ile duygusal emek ve orgiitsel giiven arasindaki iliski-
ANOVA

Mean
Square
Regression 2821.441 1410.721

Residual 6347.336 35.068  40.228 0.000

Total 9168.777

Sum of Squares Sig.

Model Orgiitsel
1 Baghhk

Tablo 25’te regresyon analizi sonucunda kurulan modelin 6zeti yer almaktadir.
Buna gore; orgiitsel bagliliktaki degisimin %30’unu duygusal emekteki ve Orgiitsel
giivendeki degisim agiklamaktadir. Regresyon formiiliine gore orgiitsel bagliligin

alabilecegi deger asagidaki sekilde ifade edilebilir;

“Orgiitsel Baghlik = 5.254 + ( 0.548 x Duygusal Emek) + (0.533 x Orgiitsel Giiven)”

Tablo 25. Orgiitsel baglilik ile duygusal emek ve orgiitsel giiven arasindaki iliski -
model dzeti

B t Sig. 12 Adj:,JzSted
Constant 5254 2.283 0.024
Duygusal Emek  0.548 4.838 0.000 0.308 0.300

Orgiitsel Giiven 0.533 6.201 0.000

Model  Orgiitsel
1 Baghhk

Model 1 incelendiginde, duygusal emekteki 1 birimlik artisin orgiitsel baglilik
tizerinde 0.548 birimlik bir artisa ve orgiitsel glivendeki 1 birimlik artisin ise orgiitsel

baglilik tizerinde 0.533 birimlik bir artisa neden oldugu goriilmektedir.

Tablo 26°da Independent-Sample T Testi uygulanarak arasgtirmaya katilan
calisanlarin cinsiyeti ile orgiitsel giiven, duygusal emek ve orgiitsel baglilik arasindaki
iliski arastirilmistir. Bu tablo incelendiginde; ii¢ analiz sonucunda da anlamlilik
degerinin 0.05’ten biiylik oldugu ve bu nedenle de arastirmaya katilan ¢alisanlarin
duygusal emek, oOrgiitsel baglilik ve orgiitsel giiven diizeylerinin cinsiyete gore

istatistiksel olarak anlamli bir farklilik géstermedigi saptanmistir.
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Tablo 26. Cinsiyet & duygusal emek, orgiitsel baglilik, érgiitsel gliven

Levene's Test
Independent-Sample T Testi for Equality t-test for Equality of Means
of Variances

Sig. (2- Mean Std. Error

Cinsiyet F Sig. t of tailed) Difference Difference

Equal variances
Duygusal assumed
Emek Equal variances
not assumed
Equal variances
Orgiitsel assumed
Baghlik Equal variances
not assumed
Equal variances
Orgiitsel assumed
Giiven Equal variances
not assumed

0.001 0.980 -0.973 182 0.332 -0.57341 0.58952

-0.965 167.351 0.336  -0.57341 0.59451

0.028 0.867 0.453 182 0.651  0.47704 1.05215

0.451 169.793 0.653  0.47704 1.05777

3.991 0.047 -1.033 182 0.303  -0.80249 0.77698

-1.012 156.539 0.313  -0.80249 0.79313

Tablo 27’de Independent-Sample T Testi uygulanarak arastirmaya katilan
calisanlarin medeni durumu ile orgiitsel giiven, duygusal emek ve Orgiitsel baglilik
arasindaki iligki arastirilmistir. Bu tablo incelendiginde; {i¢ analiz sonucunda da
anlamlilik degerinin 0.05’ten biiylik oldugu, dolayisiyla arastirmaya katilan
calisanlarin duygusal emek, orgiitsel baglilik ve orgiitsel giiven diizeylerinin medeni

duruma gore istatistiksel olarak anlamli bir farklilik gdstermedigi saptanmistir.

Tablo 27. Medeni durum & duygusal emek, orgiitsel baglilik, orgiitsel gliven

Independent-Sample T Levene’s Test for

) Equality of t-test for Equality of Means
Testi .
Variances
Medeni Durum F Sig. t g Sig. (2= Mean Std. Error

tailed) Difference Difference

Equal variances
Duygusal assumed
Emek Equal variances
not assumed
Equal variances
Orgiitsel assumed
Baghhk Equal variances
not assumed
Equal variances
Orgiitsel assumed

Giiven Equal variances
not assumed

16.480 0.000 -0.346 182 0.730 -0.20833 0.60175

-0.322 116.002 0.748 -0.20833 0.64777

7.309 0.008 -0.813 182 0.417 -0.87004 1.07020

-0.767 122.808 0.445 -0.87004 1.13453

1.626  0.204 0.203 182 0.840 0.16071  0.79353

0.193 128.140 0.847 0.16071  0.83167

Tablo 28’de orgiitsel giiven, duygusal emek ve orgiitsel baglilik ile arastirmaya
katilanlarin yas1 arasindaki iliski One-Way ANOV A analiz kullanilarak incelenmistir.
Bu tabloya gore sadece orgiitsel bagliligin anlamlilik degerinin 0.05’ten kii¢tik oldugu
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goriilmektedir. Dolayisiyla, duygusal emek ve oOrgiitsel giivenin g¢alisanlarin yasina
gore anlaml bir farklilik gostermedigi, orgiitsel bagliligin ise ¢alisanlarin yasina gore
anlaml bir farklilik gosterdigi saptanmistir. Hangi yas gruplar arasindaki farkliligin

anlamli oldugunun saptanabilmesi i¢in Post-Hoc analizi yapilmastir.

Tablo 28. Duygusal emek, orgiitsel baglilik, orgiitsel giiven & yas

N  Mean De\?itadt.ion Std. Error F Sig.
18-30 53 13.9623 357858  0.49156
Duygusal
g 31-45 76 12.8158 347452 039855 1.304 0.274
d6veiizeri 55 133091 4.86436  0.65591
o 18-30 53 225849 747672  1.02701
g;f;;‘l’l’lfz’ 31-45 76 249211 548881 062961 12170 0.000
d6veiizeri 55 28.8364 734787  0.99079
o 18-30 53 237925 559312  0.76827
g:f’;‘gfe’ 31-45 76 234079 518762 059506 2.842 0.061

46 veiizeri 55 25.5273  4.76428 0.64241

Post-Hoc analizi igerisinde segilecek teknigin belirlenmesi i¢in gergeklestirilen

homojenlik test sonuglar1 Tablo 29°da ifade edilmistir.

Tablo 29. Varyanslarin homojenligi testi - yas
Levene Statistic dfl df2 Sig.
4.499 2 181 0.012

Tablo 29°da yer alan varyanslarin homojenligi sonuglarina gore varyanslarin
homojen olmadig1 belirlenmistir. Yas gruplarindaki dagilimin da esit olmadig: dikkate
alindiginda Post-Hoc analizi icerisinde Tamhane’s T2 testi tercih edilmistir.
Gergeklestirilen bu test sonucunda ise sadece 46 yas ve lizeri ¢alisanlar ile 18-30 ve
31-45 yas gruplan arasindaki anlamhilik degeri 0.05’ten kiigiik saptanmustir. Bu
nedenle, orgiitsel bagliligin yasa gore gosterdigi farkliliginin sadece bu yas gruplari
arasinda oldugu, 46 yas ve lizeri ¢alisanlarda orgiitsel bagliligin 18-30 yas araligindaki
ve 31-45 yas aralifindaki ¢alisanlara kiyasla daha yliksek oldugu belirlenmistir.

Tablo 30’da orgiitsel giiven, duygusal emek ve orgiitsel baglilik ile arastirmaya
katilanlarin egitim durumu arasindaki iliski One-Way ANOVA analiz kullanilarak
incelenmistir. Bu tabloya gore oOrgiitsel baglilik ve orgiitsel giivenin anlamlilik

degerinin 0.05’ten kiicliik oldugu goriilmektedir. Dolayisiyla, duygusal emek
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diizeyinin calisanlarin egitim durumuna gore anlamli bir farklilik gostermedigi,
orgiitsel baglilik ve orgiitsel giiven diizeylerinin ise ¢alisanlarin egitim durumuna gore
anlamli bir farklilik gosterdigi saptanmistir. Buna gore hangi egitim durumlar
arasindaki farkliligin anlamli oldugunun saptanabilmesi i¢in Post-Hoc analizi

yapilmustir.

Tablo 30. Duygusal emek, orgiitsel baglilik, orgiitsel giiven & egitim durumu

Std. .
N  Mean Deviation Std. Error F Sig.
llkigretim 7 132857 287021  1.08484
Lise 38 147895 3.44186  0.55834
Duygusal o, 2428 0.067
Emek On Lisans 18 13.3333 4.31141 1.01621 . .
Lisans ve 121 12.8182 4.05586  0.36871
Lisansiistii
llkégretim 7 277143 6.60087  2.49489
Sraiinsa 38 295780 6.02083  0.97671
rgiitsel .. .
Baglik O Lisans 18 26.3333 802036  1.89254 7.428 0.000
Lisans ve 121 23.8430 6.74538  0.61322
Lisansiistii
llkigretim 7 242857 626403  2.36758
Sraiineer IS8 38 27.2632 3.23565  0.52489
Gg’;’;fe On Lisans 18 254444 270560  0.63772 7.612 0.000
Lisans ve 121 22.9752 556097  0.50554
Lisansiistii

Post-Hoc analizi icerisinde segilecek teknigin belirlenmesi i¢in gergeklestirilen

homojenlik test sonuglar1 Tablo 31°de ifade edilmistir.

Tablo 31. Varyanslarin homojenligi testi — egitim durumu

Levene Statistic dfl df2 Sig.
Orgiitsel Baghlik 0.317 3 180 0.813
Orgiitsel Giiven 3.920 3 180 0.010

Tablo 31’de yer alan varyanslarin homojenligi sonuglarina gore orgiitsel giivenin
varyansinin homojen olmadigi, orgiitsel bagliligin varyansinin ise homojen oldugu
belirlenmistir. Egitim durumlarin1 olusturan gruplardaki dagilimin esit olmadigi
dikkate alindiginda Post-Hoc analizi igerisinde drgiitsel giiven i¢in Tamhane’s T2 testi,
orgiitsel baglilik i¢in Scheffe testi tercih edilmistir. Gergeklestirilen bu test sonucunda;
lise ve Onlisans mezunlar: ile lisans ve lisansiistii mezunlar1 arasindaki anlamlilik

degerinin 0.05’ten kiiciik oldugu saptanmistir. Bu nedenle, orgiitsel giivenin egitim
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durumuna gore gosterdigi farkliliginin sadece bu gruplar arasinda oldugu, lise ve
Onlisans mezunlarinin orgiitsel gliven diizeyinin lisans ve lisansiistii mezunlara kiyasla
daha yiiksek oldugu belirlenmistir. Orgiitsel bagliliga yonelik gerceklestirilen Post-
Hoc analizine gore; lise mezunlar ile lisans ve lisansiistii mezunlar1 arasindaki
anlamlilik degerinin 0.05’ten kiigiik oldugu saptanmistir. Buna gore, orgiitsel
bagliligin egitim durumuna gore gosterdigi farkliliginin sadece bu gruplar arasinda
oldugu, lise mezunlarinin orgiitsel baglilik diizeyinin lisans ve lisansiistii mezunlara

kiyasla daha yiiksek oldugu belirlenmistir.

Tablo 32’de orgiitsel giiven, duygusal emek ve orgiitsel baglilik ile arastirmaya
katilanlarin ¢alisma siiresi arasindaki iliski One-Way ANOVA analiz kullanilarak
incelenmistir. Bu tabloya gore sadece orgiitsel bagliligin anlamlilik degerinin 0.05°ten
kiigiik oldugu goriilmektedir. Dolayisiyla, duygusal emek ve orglitsel glivenin ¢calisma
stiresine gore anlamli bir farklilik géstermedigi, orgiitsel bagliligin ise ¢aligma siiresine
gore anlamli bir farklilik gosterdigi saptanmigtir. Ancak hangi gruplar arasinda

farkliligin anlamli oldugunun saptanabilmesi i¢in Post-Hoc analizi yapilmistir.

Tablo 32. Duygusal emek, orgiitsel baglilik, orgiitsel gliven & galisma siiresi
N Mean Std. Deviation Std. Error F Sig.

1-5yil 44 13.9091 3.67150 0.55350
Duygusal 6-10yd 79 13.3038 3.42073 0.38486 1211 0.307
Emek  11-20p 34 12.2353  5.25160 0.90064

20 yil ve dizeri 27 13.5926 4.06920 0.78312

1-5yil 44 22.9545 8.20367 1.23675
Or(gziitsel 6-10y 79 25.9494 4.87510 0.54849 1019 0.385
Baghlhk  11-20y1 34 23.9412 8.17587 1.40215

20 yil ve iizeri 27 29.7407 7.19825 1.38530

1-5yil 44 24.8636 4.27318 0.64421
élffgﬁtsel 6-10y 79 23.9494 5.84171 0.65724 6.274 0.000
Giiven  11-20yi1l 34 23.0588 3.93077 0.67412

20 yil ve iizeri 27 24.9630 6.14868 1.18331

Post-Hoc analizi icerisinde segilecek teknigin belirlenmesi i¢in gergeklestirilen

homojenlik test sonuclar1 Tablo 33’te ifade edilmistir.

Tablo 33. Varyanslarin homojenligi testi — ¢alisma siiresi
Levene Statistic dfl df2 Sig.

6.859 3 180 0.000
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Tablo 33’de yer alan varyanslarin homojenligi sonucuna gore varyanslarin
homojen olmadigi belirlenmistir. Calisma siiresi gruplarinin dagiliminin da esit
olmadig1 dikkate alindiginda Post-Hoc analizi igerisinde Tamhane’s T2 testi tercih
edilmistir. Gergeklestirilen bu test sonucunda ise sadece 20 yil ve {lizeri is deneyimine
sahip calisanlar ile 1-5 y1l ve 11-20 yil is deneyimine sahip calisanlar arasindaki
anlamlilik degeri 0.05 ten kii¢iik saptanmistir. Bu nedenle, orgiitsel bagliligin ¢alisma
siiresine gore gosterdigi farkliliginin sadece bu gruplar arasinda oldugu, oOrgiitsel
bagliligin 20 yil ve iizeri is deneyimine sahip calisanlarda 1-5 yil ve 11-20 yil is

deneyimine sahip ¢alisanlara kiyasla daha yiiksek oldugu belirlenmistir.

Tablo 34’de orgiitsel giiven, duygusal emek ve orgiitsel baglilik ile arastirmaya
katilanlarin  gérevi arasindaki iliski One-Way ANOVA analiz kullanilarak
incelenmistir. Bu tabloya gore Orgiitsel baglilik ve orgiitsel giivenin anlamlilik
degerinin 0.05’ten kiiciik oldugu gorilmektedir. Dolayisiyla, duygusal emek
diizeyinin calisanlarin gorevine gore anlamli bir farklilik gostermedigi, oOrgiitsel
baglilik ve oOrgiitsel gliven diizeylerinin ise ¢alisanlarin gorevine gore anlamli bir
farklilik gosterdigi saptanmistir. Buna gore hangi gorev gruplari arasindaki farkliligin

anlamli oldugunun saptanabilmesi i¢in Post-Hoc analizi yapilmstir.

Tablo 34. Duygusal emek, orgiitsel baglilik, orgiitsel giiven & gorev

N Mean De\?it;[.ion Std. Error F Sig.
Idari 21 12.6190 3.38343 0.73833
[E)r‘#giusa' Memur 142 131831 4.20506  0.35288 1.713 0.183
Diger 21 147143 239046  0.52164
- dari 21 241429 574705  1.25411
g;g‘l‘l’;z’ Memur 142 247042 7.03264 059017 9.722 0.000
Diger 21 315238 567996  1.23947
. . Idari 21 21.8095 6.38451  1.39321
g;i‘gfe’ Memur 142 241831 507898 042622 3.967 0.021
Diger 21 262857 424432  0.92619

Post-Hoc analizi igerisinde secgilecek teknigin belirlenmesi igin gergeklestirilen

homojenlik test sonuglar1 Tablo 35°te ifade edilmistir.

Tablo 35. Varyanslarin homojenligi testi — gérev

Levene Statistic dfl df2 Sig.
Orgiitsel Baghik 1.037 2 181 0.356
Orgiitsel Giiven 2.014 2 181 0.136
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Tablo 35°de yer alan varyanslarin homojenligi sonuglarina gore varyanslarin
homojen oldugu belirlenmistir. Goérev gruplarindaki dagilimin esit olmadig1 dikkate
alindiginda Post-Hoc analizi igerisinde Scheffe testi tercih edilmistir. Gergeklestirilen
bu test sonucunda orgiitsel giivene yonelik gergeklestirilen Post-Hoc analizine gore;
idari gorevdeki calisanlar ile diger gorevlerde calisanlar arasindaki anlamlilik
degerinin 0.05’ten kiigiik oldugu saptanmistir. Buna gore, orgiitsel giiven diizeyinin
goreve gore gosterdigi farkliliginin sadece bu gruplar arasinda oldugu, diger
gorevlerde ¢alisanlarin orglitsel giiven dlizeyinin idari gérevlerde ¢alisanlara gore daha
yiiksek oldugu belirlenmistir. Orgiitsel baghliga yonelik gergeklestirilen Post-Hoc
analizine gore; idari gorevdeki calisanlar ve memur olarak calisanlar ile diger
gorevlerde c¢alisanlar arasindaki anlamlilik degerinin 0.05’ten kiigiik oldugu
saptanmistir. Buna gore, orgiitsel bagliligin goéreve gore gosterdigi farkliliginin sadece
bu gruplar arasinda oldugu, diger gorevlerde ¢alisanlarin 6rgiitsel baglilik diizeyinin
idari gorevlerde calisanlara ve memur olarak calisanlara gore daha yiliksek oldugu

belirlenmistir.
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SONUC

Aragtirma sonuglarina gore; orgiitsel giiven ve duygusal emek orgiitsel baglilig
pozitif yonde etkilemektedir. Orgiite olan giiven arttikca orgiitsel baglihk da
artmaktadir. Ayn1 sekilde ¢alisanlarin duygusal emek davranisi arttik¢a Orgiite olan
bagliliklar1 da artmaktadir. Topaloglu (2010, s. 55) ¢alismasinda giivenin, ¢alisanlarin
orgiitsel baglhiligi tizerinde pozitif bir etki yarattigimi ifade edilmektedir. Ciinkii
duygusal ve bilissel giiven seviyesi ve orgiitsel baglilik arasinda pozitif bir iliski
bulundugundan bahsedilebilmektedir. Orgiitlerine olan giiven diizeyinin yiiksek
oldugu bireyler, tiyeliklerini goniilliilik duygusuyla devam ettirmekte ve orgiitiin ortak

amag ve hedeflerini daha fazla benimsemektedir.

Demografik degiskenler agisindan ¢aligmadan elde edilen sonuglar su sekildedir;
erkeklerin duygusal emek davraniglari kadinlara gore daha fazladir. Cinsiyet degiskeni
ile orgiitsel giiven ve Orgilitsel baglilik arasinda ise anlamli bir farklilik
bulunmamaktadir. Medeni durum degiskeni ile Orgiitsel giiven, duygusal emek ve
orgiitsel baglilik arasinda anlamli bir farklilik bulunmamaktadir. Yas ile orgiitsel
giiven ve duygusal emek arasinda anlamli bir farklilik bulunmazken, yas ile orgiitsel
baglilik arasinda anlamli bir farklilik vardir. 51 yas ve iizerindeki katilimcilarin
orgiitsel baglilik diizeyleri diger yas grubundaki katilimcilara gore daha yiiksektir. Yas
arttikca orgiitsel baglilik diizeyi duygusal emek artmaktadir. Egitim ile duygusal emek
arasinda anlamli bir farklilik bulunmazken egitim ile oOrglitsel giiven ve Orgiitsel
baglihik arasinda anlamli bir farklihk goriilmektedir. Lise egitimi almis olan
katilimcilarin 6rgiite olan giivenleri ve orgiitsel bagliliklar en iist diizeydeyken, lisans
ve lisans lizeri egitim almis olan katilimcilarin orgiite olan giivenleri ve Orgiitsel
bagliliklar1 en az seviyededir. Calisma siiresi ile orgiitsel giiven ve duygusal emek
arasinda anlamli bir farklilik bulunmazken ¢alisma siiresi ile orgiitsel baglilik arasinda
anlaml bir farklilik goriilmektedir. Calisma siiresi 1-5y1l arast olan katilimcilarin
orgiitsel bagliliklar1 en az seviyededir. Orgiite baglilig1 en yiiksek grup 1-20yil arasi
calisanlardir. Is hayatia yeni katilan personelin drgiite kars1 olan bagliliginin heniiz
saglanamadig1 sOylenebilir. Gorev ile duygusal emek arasinda anlamh bir farklilik
bulunmazken gorev ile orgiitsel giiven ve Orgiitsel baglhlik arasinda anlamli bir
farklilik gortilmektedir. Mavi yakali personellerin orgiite olan giivenleri en {ist

seviyedeyken, orgiite giiveni en diisiik olan grup idari personellerdir. Mavi yakali
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personellerin orgiitsel bagliliklart en st seviyedeyken, orgiitsel bagliligi en diisiik olan

grup ise memurlardir.

Gelisen ve degisim gosteren toplumda oOrgiitler rekabete uyum saglamak ve
ayakta kalmak adina etkin ve verimli bir sekilde faaliyet gostermek durumunda
kalirlar; bunun olusmasini saglayabilmek i¢in ¢alisanlarina giiven ortamini saglamak

ve hissettirmek durumundadirlar (Demircan ve Ceylan, 2003, s. 150).

Orgiite baglhiliklar1 yiiksek olan ¢alisanlar iiyeliklerini siirdiirebilmek adina
goniillic katilimlar saglayarak, kurum igin gayret sarf edecekleri ve isletmenin
amaglarin1 kabullenecekleri diigtiniiliir. Bu motivasyon ve inangla beraber isletmenin
acik emir ve talimatlarina uygun bi¢imde hareket edilerek, yenilik¢i davranislar
sergilenebilmektedir (Angle ve Perry, 1981, s. 2). Ozellikle de orgiitlerine karsi
psikolojik olarak duygusal yonde bagliliklar1 yiiksek isgorenlerin yiiksek bir
performans sergiledikleri belirlenmistir (Shaw vd., 2003, s. 1022). Orgiitsel baglilik,
isgorenler ve isletmeler agisindan; verimlilik, is memnuniyeti, ise devam, performans,
etkinlik gibi konularda yasamsal bir 5Snem derecesine sahiptir (S1gr1, 2007). Orgiitlerin,
bagliliklar1 yiiksek igsgérenlerden meydana gelmesi hem isletmeler hem de isgorenler
icin 6nemli neticeler dogurdugundan Orgiitsel bagliigin nasil ve ne sekilde
olusturuldugunun belirlenebilmesi ve is hayatindaki davranislarla iligkilerinin

anlasilabilmesi agisindan 6nem arz etmektedir (Buchanan, 1974, s. 533).

Isletmeler yiiksek orgiitsel bagliligi olusturabilmek icin kurum igerisinde
orgiitsel giiven duygusunu olusturarak calisanlarin duygusal emek davraniglarim
dogru yonetebilmeli ve onlari motive etmelidirler. Bunlarin saglanabilmesi icin
yoneticilere bliylik pay diistiigiiniin bilincinde olunmali ve buna gore hareket

edilmelidir.

Bundan sonra gergeklestirilecek olan calismalar; farkli bir 6rneklem ve 6zel
sektor iizerinde yapilarak, kamu sektoriinde yapilmis olan bu ¢alismanin sonuglarinin
desteklenip desteklenmedigine bakilabilir. Ayrica orgiitsel baglilik, orgiitsel gliven ve
duygusal emek konularinin farkli konularla iligkilerine bakilarak yeni sonuglar ortaya

konulabilir.
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EKLER

EK A: Anket Formu

Mevcut calisma bilimsel bir tez calismasinda kullanilmak iizere gerceklestirilmektedir.

Calismanin giivenirliligi acisindan liitfen isminizi belirtmeyiniz. Onemli olan vereceginiz yamtlarin
sizin duygu, diisiince ve davranisglarinizi yansitmasidir. Liitfen asagidaki sorulari size en uygun yanita
gore cevaplaymiz. Ankete vereceginiz cevaplar yapilan bilimsel ¢aligmalarin titizligi ve gizliligi
prensibi ¢ergevesinde gizli tutulacaktir. Vereceginiz her bir yanit, ancak tiim sorulari eksik birakmadan
tamamladiginiz takdirde degerli olacagindan, liitfen biitiin soru ve ifadeleri yanitlayimiz ve hicbirini
bos birakmaymmz. Katkilariniz ve sorular1 yanitlamada gostereceginiz ictenlik i¢in tesekkiir ederiz.

Baris YARDIMCI
1. Cinsiyetiniz: Kadin ( ) Erkek ( )
2. Medeni Durumunuz: Bekar ( ) Evli ()
3. Yasmmz: 18-30 ( ) 3145 ( ) 46velizeri( )
4. Egitim Durumunuz: Ilkogretim () Lise( ) OnLisans( ) Lisans ve Lisansiistii ( )
5.  Calisma siireniz: 1-5yil( ) 6-10y1l( ) 11-20y1d( ) 2Qyil+( )
6. Goreviniz: Idari (Sorumlu, Miidiir, Sef) ( ) Memur ( ) Diger Personel( )
Lutfen asagidaki ifadelere ne diizeyde katildiginizi belirtiniz. Litfen
asagidaki ifadelere ne dlizeyde katildiginiz belirtiniz.
[ 1] : Kesinlikle Katilmiyorum
[ 2] :Katiimiyorum E E e .
[ 3] :Ne Katiliyorum Ne Katilmiyorum o5 ° £ 3| es3
[ 4] :Katihyorum X > 2 56 | = S
[ 5] :Kesinlikle Katiliyorum cE E | 5|2 ==
3w CRECEREREK
A. X X X X X Y X
1. Yoneticimin isiyle ilgili 6nemli konularda teknik olarak yeterli | 1 2 3 4 5
olduguna olan giivenim tamdir
2.Bu Yoneticimin isiyle ilgili Gzerinde iyi duglinilmis kararlar | 1 2 3 4 5
alacagina olan glvenim tamdir
3. Yoneticimin goérevinden ayrilmayacagina olan guvenim tamdir. | 1 2 3 4 5
4. Yoneticimin isiyle ilgili olarak makul dizeyde kavrama | 1 2 3 4 5
yetenegine sahip olduguna olan gliivenim tamdir
5. Yoéneticimin isini makul bir bicimde yaptigina olan givenim | 1 2 3 4 5
tamdir
6. Yoneticimin herhangi bir konuda sdylediklerinin dogruluguna | 1 2 3 4 5
olan glivenim tamdir
7. Yoneticimin igini baska sorunlara yol agmadan yapabilecegine | 1 2 3 4 5
olan glivenim tamdir
8. Yoneticimin isi sirasinda yaptiklarini dikkatlice distinecegine | 1 2 3 4 5
olan glivenim tamdir.
9. Bu igletmenin bana adil davranacagina olan givenim tamdir. 1 2 3 4 5
10. Bu kurumda yoneticiler ve calisanlar arasindaki gliven duzeyi | 1 2 3 4 5
cok yuksektir.
11. Birlikte galistigim insanlar arasindaki gliven dizeyi ¢ok | 1 2 3 4 5
yuksektir
12. Bu kurumda birbirimize glivenme dulizeyimiz ¢ok yuksektir 1 2 3 4 5
B
13. Is yerinde gergekten hissetmedigim duygulari hissediyormus | 1 2 3 4 5
gibi rol yaparim.
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Lutfen asagidaki ifadelere ne dizeyde katildiginizi belirtiniz.
[ 1] : Kesinlikle Katilmiyorum
[ 2] :Katilmiyorum

[ 3] :Ne Katiliyorum Ne Katilmiyorum g § £ £
. = - E
[ 4] :Katihyorum ] ol g | 222
: inli = > = = o[ =xo

[ 5] :Kesinlikle Katiliyorum = £ £ ] S
85 5|5 5|53
X X X X X ¥ X

14. Is yerinde hissetmedigim ancak benden hissetmem beklenilen | 1 2 3 4 5

duygulari gésteririm

15. I yerinde hissetmedigim duygulari gésteririm 1 2 3 4 5

16. Is yerinde isimin bir pargasi olarak gdstermem gereken | 1 2 3 5

duygulari gergekten de hissedebilmek igin ¢aba sarf ederim

17. Is yerinde gdstermem gereken duygulari gergekten de | 1 2 3 4 5

hissetmeye ¢aba gosteririm

18. Is yerinde baskalarina karsi gdstermem gereken duygulari | 1 2 3 4 5

gercekten de hissedebilmek igin caba sarf ederim

19. Is yerinde hissettiklerimi gizlerim 1 2 3 4 5

20. Is yerinde bir durum hakkindaki gercek duygularimi gizlerim 1 2 3 4 5

21. Is yerinde gercek duygularimi ifade etmeye karsi direng | 1 2 3 4 5

gosteririm.

C

22. Kariyer hayatimin geri kalan kismini bu kurumda | 1 2 3 4 5

tamamlamaktan mutluluk duyarim.

23. Bu kurumun karsilastigi her problemi kendi problemim gibi | 1 2 3 4 5

hissederim

24. Bu kurumda calismanin benim igin 6zel (kisisel) bir anlami var | 1 2 3 4 5

25. Su an igin galistigim kurumda kalmamin nedeni istedigim igin | 1 2 3 4 5

oldugu kadar gereklilik de olmasidir

26. Istesem bile su an igin galistigim kurumdan ayrilmak benim igin | 1 2 3 4 5

¢ok zor olurdu

27. Simdi isimden ayrilmak istedigime karar verirsem, hayatimda | 1 2 3 4 5

pek cok sey alt Ust olurdu

28. Bu kurumdan ayrilmayi goze alamayacak kadar az alternatifim | 1 2 3 4 5

oldugunu hissediyorum

29. Eger bu kuruma kendimden bu kadar ¢ok sey katmamis | 1 2 3 4 5

olsaydim, baska bir yerde calismay1 géz 6niinde bulundurabilirdim

30. Bu kurumdan ayrilmanin negatif sonuglarindan birisi de uygun | 1 2 3 4 5

alternatiflerin az olmasidir

31. Ayrilmak benim igin avantajli da olsa, su an kurumumdan | 1 2 3 4 5

ayrilmanin dogru oldugunu disinmiyorum

32. Eger simdi kurumumdan ayrilirsam kendimi suglu hissederdim | 1 2 3 4 5

33. Bu kurum benim sadakatimi hak ediyor 1 2 3 5

34. Bu kurumdaki insanlara olan sorumluluklarim nedeniyle su an | 1 2 3 5

isten ayrilmazdim

35. Gahistigim kuruma ¢ok sey borgluyum 1 2 3 4 5

36. Calistigim kuruma karsi gugli bir aidiyet hissetmiyorum 1 2 3 4 5

37. Bu kuruma karg! duygusal bir baghlk hissetmiyorum 3 4 5

38. Cahstigim kurumda kendimi ailenin bir pargasi gibi 3 4 5

hissetmiyorum

39. Simdiki yoneticilerimle birlikte ¢alisma zorunlulugu | 1 2 3 4 5

hissetmiyorum
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