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TURKIYE’DE VE AZERBAYCAN’DA KAMU SEKTORUNDE
CALISANLARIN ALGILADIKLARI ORGUT iKLiMi,
ORGUTSEL BAGLILIK VE SOSYAL KAYTARMA
DUZEYLERININ KARSILASTIRILMASI

OZET

Orgiitsel baglilik orgiit iklimini olumlu sekilde etkilemektedir. Orgiit iklimini
olumsuz sekilde etkileyen unsurlardan biri ise sosyal kaytarmadir. Bireyler, gruplar
halinde c¢alisirken bilingli veya bilingsiz olarak sosyal kaytarma yapma
egilimindedirler. Bu arastirmada, iki farkli iilkede, Azerbaycan ve Tiirkiye'de
faaliyet gosteren orgutlerdeki ¢alisanlarin orgiit iklimi algisi, orgiitsel baglilik ve
sosyal kaytarma davranislart karsilagtirilarak incelenmektedir. Kiiltlirel olarak
farklilik ve benzerliklere sahip iki iilke olan Azerbaycan ve Turkiye kamu sektor(
calisanlarinin orgiit iklimi, Orgiitsel baglilik ve sosyal kaytarma algilarinin ortaya
cikarilmasi bu calismada amaglanmaktadir. Birbirine yakin iki kiiltiir gibi goriinseler
de yasayislari ve calisma disiplinleri bakimindan var olan farkliliklarin tespit
edilmesi 6nem arz etmektedir. Azerbaycan ve Tiirkiye kiiresel ekonomide sik sik is
birligi icinde olan, birbiriyle hem tarihi hem de ekonomik olarak baglar1 olan iki
tilkedir. Bu iki iilkenin galisanlarina yonelik tutum ve davraniglarini, benzerlikleri ya
da farkliliklariyla tanitacak olan bu ¢alismanin, uygulamada her iki kiiltiiriin de 6rgiit

yonetimlerine fayda saglayacagi diisiiniilmektedir.

Anahtar Kelimeler : Tirkiye Cumhuriyeti, Azerbaycan Cumbhuriyeti, Orgitsel

Baglilik, Sosyal Kaytarma, Orgiit Iklimi



COMPARISON OF THE PERCEPTIONS OF
ORGANIZATIONAL CLIMATE, ORGANIZATIONAL
COMMITMENT AND SOCIAL LOYALTY PERCEPTIONS OF
PUBLIC SECTOR EMPLOYEES IN TURKEY AND
AZERBAIJAN

ABSTRACT

Organizational commitment positively affects the organizational climate. One
of the factors that negatively affect the organizational climate is social loafing.
Individuals tend to engage in social loafing consciously or unconsciously when
working in groups. In this study, organizational climate perception, organizational
commitment and social loafing behaviors of employees in organizations operating in
two different countries, Azerbaijan and Turkey, are examined by comparing them.
The aim of this study is to reveal the organizational climate, organizational
commitment and social loafing perceptions of public sector employees in Azerbaijan
and Turkey, which are two countries with cultural differences and similarities.
Although they seem like two cultures close to each other, it is important to determine
the differences in terms of their living and working disciplines. Azerbaijan and
Turkey are two countries that are in frequent cooperation in the global economy and
have historical and economic ties with each other. It is thought that this study, which
will introduce the attitudes and behaviors of these two countries towards their
employees, with their similarities or differences, will benefit the organizational

management of both cultures in practice.

Keywords : Respublic of Turkey, Respublic of Azerbaijan, Organizational
Commitment, Social Loafing, Organizational Climate
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I. GIRIS

A. Arastirmanin konusu

Insanlar eski ¢aglardan giiniimiize kadar topluluklar seklinde yasamaktadir.
Topluluklar seklinde yasamak cesitli kurallar ve ihtiyaglar1 ortaya ¢ikarmaktadir.
Her bir kisi yetenekleri yoniinde yer aldiklar1 topluma destek saglamaktadir.
Bununla beraber, zamanla bireysel hizmetin yetersiz olmasi insanlar1 gruplar
seklinde yasamaya ve ¢aligsmaya itmistir. Kisiler yetenekleri yoniinde birleserek,
yer aldiklar1 toplumun ihtiyaglarini ve isteklerini karsilamaya calismistir. Zaman
gectikce topluluklardaki kisi sayisinin ve ihtiyag farkliliginin artmasi sistemli

sekilde gii¢c ve yetenek belirlenmesi ihtiyacini ortaya ¢ikarmistir.

Giinlimiizde ise belirli plana ve amaglara gore kisilerin gii¢lerini koordine
eden ve onlar1 hedefler dogrultusunda birlestiren topluluk orgiittiir. Giddens’e
gore (2008: 684) orgiit, ortak sekilde belirlenmis bir hedefe ulasmak yoniinde
ortak sekilde eylemler hayata gecirmek niyetiyle toplanmis insanlardan olusan,
tanimlanabilir {iyeligi bulunan grup seklinde tanimlanmaktadir. Dolayisiyla orgiit
sosyal yapt seklinde kavramsallastirilmaktadir. Faaliyet gosterdigi alana
bakilmaksizin, orgiitlerin en 6nemli kaygilarinin veya amacglarinin basar1 elde
etme, bliylime, rekabette listlinliik saglama seklinde unsurlar yoniinde toplandigi

gorilmektedir.

Kuruluslardaki calisan davranisi, kisisel ozelliklerinin yani sira iginde
bulunduklar1 ortamin bir sonucudur. Calisanlarin is tutumlari, ¢aligsanlarin ¢alisma
ortamini olusturan ¢ok c¢esitli organizasyonel 6zelliklerden ve sosyal iliskilerden
etkilenir. Orgiit iklimi, ¢alisan davranisiyla dogrudan iliskisi olan orgiitsel cevre
ile ilgili en 6nemli konulardan biridir. Orgiitlerin performanslarinda basarili
olmalar1 i¢in en 6nemli faktdrlerden biri orgiit iklimidir. Orgiit iklimi o&rgiit
dahilindeki kisiler arasinda iligkileri goOsteren ve kisiler arasinda hissedilen
atmosfer olarak tamimlanmaktadir (Acuner, 2010: 12). Payne ve arkadaslar

(1971:45) orgiit iklimini, ¢aligsanlarin organizasyonlarini ve amaglarin1 algilama



sekli olarak tanimlamaktadir. Griffin ve Moorhead (2014) Orgiit iklimini
calisanlarin tekrarlayan davramig kaliplari, tutumlart ve duygulari olarak

tanimlamaktadir.

Is tatmini, basar1 ihtiyac1, baglilik ve giic, genel drgiitsel etkinlik ve bireysel
performans gibi kavramlarin Orgiit ikliminin bagimli degiskenleri ve sonuglari
oldugu bulunmustur (Mullins, 2010). Ayrica bu sonuclardan biri Orgiitsel
bagliliktir ve literatiirde bu iliskiyi ortaya ¢ikarmak i¢in bu yondeki ¢alismalara
onem verilmektedir. Orgiitsel baglilik, bir calisanin kurulusla 6zdeslesmesinin bir
olgiisii olarak tamimlanir (Fu ve Deshpande, 2014:339). Orgiitsel baglilik,
organizasyonlarda g¢alisanlarin isle ilgili davranislarin1 anlamada ve agiklamada
onemli bir faktor olarak tanimlanmistir. Baglilik, bir ¢alisanin iyi gelistirilmis
sosyallesme ve oryantasyon programlar1t araciligiyla oOrgiite katilmasiyla
olugsmaktadir. Orgiitsel baglihigin kendisi, bir kisinin bir goreve veya bir
organizasyona olan bagliligi, sorumlulugu ve sadakati iizerinde anlamli bir etki

saglar (Permarupan vd., 2013:88).

Belirtildigi iizere, oOrgiitsel baghlik oOrgiit iklimini olumlu sekilde
etkilemektedir. Orgiit iklimini olumsuz sekilde etkileyen unsurlardan biri ise
sosyal kaytarmadir. Bireyler, gruplar halinde calisirken bilingli veya bilingsiz
olarak sosyal kaytarma yapma egilimindedirler. Sosyal kaytarma genellikle
“siire¢ kayb1” olarak goriliir (Steiner, 1972: 123). Karau ve Williams (1993)
sosyal kaytarmanin bireylerin ¢abalarinin istenen sonuca goétiirme olasiliginin
daha diisiik olmasin1 beklemeleri nedeniyle gerceklestigini belirtmektedir. Caba
motivasyonunun, bir kisinin istenen sonuclara ulagsmayr ne 6l¢iide bekledigine
bagli oldugunu savunurlar. Ekip lyeleri tarafindan yapilan sosyal kaytarma,
diger ekip lyelerinin de girdilerini azaltmalarina neden olabilir veya diger
uyelerin kaytaran Oyelerin yerine sosyal tazminat édemesi ile tam tersi bir etki
yaratabilir.

Bu arastirmada, iki farkli tilkede, Azerbaycan ve Tirkiye’de faaliyet
gosteren orgiitlerdeki ¢alisanlarin orgiit iklimi algisi, orgiitsel baglilik ve sosyal

kaytarma davraniglar1 karsilastirilarak incelenmektedir.



B. Arastirmanin amaci ve 6nemi

Kiiltiirel olarak farklilik ve benzerliklere sahip iki tGlke olan Azerbaycan ve
Tiirkiye kamu sektorii ¢alisanlarinin orgiit iklimi, orgiitsel baglilik ve sosyal
kaytarma algilarinin ortaya ¢ikarilmasi bu ¢alismada amaglanmaktadir. Birbirine
yakin iki kiiltiir gibi goriinseler de yasayislart ve ¢calisma disiplinleri bakimindan
var olan farkliliklarin tespit edilmesi Oonem arz etmektedir. Azerbaycan ve
Tiirkiye kiiresel ekonomide sik sik is birligi i¢cinde olan, birbiriyle hem tarihi hem
de ekonomik olarak baglari olan iki iilkedir. Bu iki ilkenin ¢alisanlarina yonelik
tutum ve davraniglarini, benzerlikleri ya da farkliliklariyla tanitacak olan bu
calismanin, uygulamada her iki kiiltiirlin de Orgiit yonetimlerine fayda

saglayacagi diistiniilmektedir.

C. Arastirma hipotezleri

Calismanin  konusu ve amact dogrultusunda asagidaki hipotezler

olusturulmustur:

H1. Tirkiye ve Azerbaycan’da calisan kamu personelinin orgiit iklimi

algilar farklilik gostermektedir.

H2. Tiirkiye ve Azerbaycan’da calisan kamu personelinin orgiitsel baglilik

diizeyleri farklilik géstermektedir.

H3. Tlrkiye ve Azerbaycan’da ¢alisan kamu personelinin sosyal kaytarma

davraniglan farklilik gostermektedir.

Calisma, teorik ¢ergeveyi ve pratik yonii ele almak icin iki veri kaynagina
dayanmaktadir. Teorik ve pratik yonleri kapsayacak sekilde bu ¢alismada kaynak
olarak tezler, bilimsel siireli yayinlar, uluslararasi konferanslar ve kitaplarin yani
sira, internetteki diger kaynaklara odaklanilmistir. Ampirik verileri elde etmek
i¢in, s6z konusu degiskenlerin karsilastirilmasini saglayan olgekler birincil arag

olarak kullanilmistir.



Il. KAVRAMSAL CERCEVE

A. Orgiit iklimi Kavram

Orgiit iklimi, orgiit iiyeleri tarafindan benimsenen yol ve ydntemleri
kapsayan caligma atmosferiyle ilgilidir (Yahyagil, 2004:69). Isyerini karakterize
eden normlara, uygulamalara iliskin ¢alisanlarin ortak algilaridir. Orglite kendi
kimligini kazandirarak onu bagka orgiitlerden farkli kilan bireysel, ¢evresel ve
orgiitsel ozellikleri ile ¢alisanlar tarafindan algilanan ve onlarin davranislarini
etkileyen belirli husularin tiimiidiir (Akcay ve Coruk, 2012: 10). Orgiit iklimi,
Orgiitlin kurallari, calisma yontemleri, degerleri, goriisleri ve etkinlikleri ile ilgili
olarak meydana gelen ortak algidir (Akbulut ve Kutlu, 2016: 257). Calisma
hayatindaki orgiit iklimi, Orgiitsel hedeflere ulasilmasina ve calisanlarin
memnuniyetine katkida bulunur. Tagiuri ve arkadaslari (1968) gore iklim,
organizasyon iiyeleri tarafindan deneyimlenir, davraniglarin1 etkiler ve belirli bir

Ozellik kiimesinin degerleri agisindan tanimlanabilir.

Litwin ve Stringer (1968), "iklim" veya "atmosfer”i orgit ¢alisan1 ile ¢evre
arasindaki 6nemli islevsel bir bag olarak tanimlanmaktadir. Orgiitiin normlarinin,
ancak Orgiit liyeleri tarafindan algilandiklarinda igsellestirilerek benimsenmesi
gerektigini ve ancak bu sekilde orgiit ikliminin anlamli bir olgu olabilecegi

aktarilmaktadir.

Litwin ve Stringer’in (1968), gelistirmis olduklar1 iklim modeli, 6rgut iklimi
kavraminin anlagilmasinda biiylik 6nem tagimaktadir. Bu modelde 6rgut iklimi,
organizasyonel sistem faktorleri ile kisinin motivasyonel egilimleri arasinda araci
bir degisken roliindedir. Orgut iklimi, liderlik tarzi ve ydnetim tarzi, Orgltiin
yapist ve ¢alisan davranislar gibi ¢esitli faktOrlerden etkilenen algilardan olusur.
Tim bu organizasyonel sistem faktdrleri, temelde ¢alisanin memnuniyet diizeyini
ve dolayisiyla iiretkenlik seviyesini artirarak isten ayrilma niyetini azaltmak

amaci gider (Yildiz, 1993; akt. Yilmaz, 2010).



Lewin ve arkadaglart (1939), c¢alismalarinda iklimi inceleyen ilk
arastirmacilardan biridir. Deneylerinde, ayni1 grubun, farkli bir liderin
yOnetiminde yeni bir atmosfere doniistiiriildiigiinde genellikle belirgin sekilde ve

bazen asir1 derecede degistigini ortaya ¢ikarmistilar.

Orgiit iklimi (sosyo-psikolojik iklim, endustriyel iklim), dyelerinin
davraniglarint ve duygusal durumlarimi 6nemli o6lgiide etkileyen belirli bir
organizasyonu tanimlayan bir dizi istikrarli &zelliktir. Orgiit iklimini tanimlamak

i¢in asagidaki parametreler kullanilir (Parakhina ve Fedorenko, 2007: 41):
e yapi (resmi yapilanma derecesi),
o karar vermedeki risk derecesi,
e 0dul taktiklert,
e Kkariyer firsatlari,
e yoOnetimin ¢alisanlara kars1 tutumu,
e calisanlarin yonetime karsi tutumu,
e duygusal atmosfer.

Matsumoto'nun (2016) tanimi, oOrgiit iklimi, Orgiitsel politikalarin,
uygulamalarin ve prosediirlerin Orgiit liyeleri tarafindan paylasilan algilar1 ve
insanlarin bu konuda nasil hissettikleri olarak goriir. Bu nedenle, orgiit iklimi,
olaylarin orgiitiin {iyeleri tarafindan "bir biitiin olarak" nasil paylasildigina dair
genel algi, politikalarinin, uygulamalarinin ve prosediirlerinin algilanmasiyla
ilgilidir. Ek olarak, bu terim ayni1 zamanda duygusal iklimin, insanlarin normal,
giinliikk is uygulamalarinda genellikle nasil hissettikleri (Valuev ve Ignatieva,

2013: 78) gibi bazi niianslarini da yansitir.

Hedeflere Gore Yoénetim (MBO- Management By Objectives) agisindan,
"organizasyonel iklim" terimi, isin dagitimi ve tasarimi, bu islerin ¢alisan igin
sorunsallik diizeyi acgisindan kalitesi, elde edilen sonuglarin duygusu
anlamindadir. Organizasyonel iklim, isin dogasini, bireyin ylirlitme ve tasarim
surecine ne kadar dahil oldugunu, sirkette ne tiir geri bildirimlerin yer aldigin

(degerlendirme ve sertifikasyon sistemi dahil), 6diil sisteminin ne oldugunu igerir

(Prigozhin, 2015:14).



1. Orgiit Ikliminin Onemi

Bir organizasyonun etkinligi bir dizi gosterge ile belirlenir. Genel olarak,
sosyal psikologlarin c¢alismalari, kuruluslarin etkililiginin kapsamli  bir
degerlendirmesinin ancak nesnel (ekonomik) ve Oznel faktorler dikkate
alindiginda yapilabilecegini gdstermektedir. Arastirmacilar, asagidakileri
kuruluglarin etkililiginin sosyo-psikolojik faktdrleri olarak tanimlamaktadir

(Mescon vd., 2016: 78).

e Ortak etkilesimin hedeflerini karakterize eden amag, yani organizasyon

tiyelerinin ihtiyacglari, deger yonelimleri, etkilesim araglar1 ve yontemleri.

e Motivasyon, Orgit Udyelerinin emek, biligsel, iletisimsel ve diger
faaliyetlerinin nedenlerini ortaya koyma. Yapilan arastirmalar orgiit iklimi
acisindan ¢alisan motivasyonun Onemli bir degisken oldugunu

gostermektedir (Gun ve Soyiik, 2017:41).

e Duygusallik, insanlarin etkilesime karst duygusal tutumlarinda,
organizasyondaki duygusal, gayri resmi iliskilerin 6zelliklerinde ortaya

cikt1.

e Bir oOrgiitiin, yikic1 giiclere direnmek i¢in koordineli ve hizli bir gsekilde
insanlarin duygusal ve istemli potansiyelini harekete gecirme yetenegini

karakterize eden strese direnc.
e Diiristliik, gerekli goriis birligini saglamak, eylemlerin koordinasyonu.

Orgiitlerin isleyisinin etkililiginin 6énemli bir kosulu, yukaridaki faktdrlerin
cogunu igeren uygun bir sosyo-psikolojik iklimin varligidir (Prigozhin, 2015:15).
Psikolojik iklim kavramu, kisiler arasi iliskiler sistemini, dogas1 geregi psikolojik
(sempati, antipati, arkadaslik), insanlar arasindaki psikolojik etkilesim
mekanizmalarini (taklit, empati, yardim); karsilikli gereksinimler sistemi, genel
ruh hali, genel ortak ¢alisma tarzi, ekibin entelektiiel, duygusal ve goniillii birligi

olarak anlasilmaktadir.

Orgiitlerin amag¢ ve hedeflerine ulasmak igin iyi bir ortam olusturulmasi
oldukca 6nemlidir. Calisan agisindan tiim calisanlara karsi adil ¢alisma ortaminin
saglanmasi, calisgan motivasyonuna biiylik etki saglamaktadir. Bu anlamda

calisma ortami onun sadece is performansina ve motivasyonuna degil, ayni



zamanda tliim sosyal hayatina da etki etmektedir. Yoneticiler agisindan ise orgiitte
yuksek verimlilik elde etmek amaciyla c¢alisanin ruhsal ve fiziki rahatligi igin
gerekli ortamin olusturulmasi  6nemlidir. YOneticiler Orgiitte yasanan
olumsuzluklardan bile ders ¢ikartarak calisanlara destek olmalidir. Calisanlara
verilen gorevleri yerine getirmek i¢in gerekli olan egitimlerin verilmesi ve bu
gorevlerin calisanlarin ilgi alanina uygunlugu goz Oniine alinarak daha iyi orgiit
iklimi yaratilmalidir. Yoneticilerin olumlu, agik, yardimeci, diiriist tutum ve
davranislar g¢alisanlara giiven verir ve isten ayrilma oraninda diisiise sebep olur

(Tezcan, 2019: 26-27).

2. Orgiit Ikliminin Boyutlari

Orgiit iklimi terimi, orgiitiin calisanlar {izerindeki etkisinin anlasilmasina
yardimci olur. Bu baglamda, organizasyondaki iklim ve davraniglar1 6lgmek icin
orgiit ikliminin boyutlart kullanilmaktadir. Yonetim, yonetim psikolojisi, egitim
yonetimi ve sosyal psikoloji alanlariyla ilgili yazilan kitaplarda bir¢cok boyuttan
bahsedilmektedir. Bu boyutlar, arastirmacinin 6nemli oldugunu diisiindigi ve

iklimi etkileyen farkli faktorlerdir (Eroglu ve Yilmaz, 2015:280-308).

Orgiit iklimine dair yapilan gesitli arastirmalarinda ¢alisilmis  Orgiit iklimi
boyutlarindan bazilar1 sdyledir; organizasyonun biytkligi, liderlik tarzlari,
iletisim aglari, karar verme stire¢leri, uyum sorumluluklarinin sinirlandirilmasi,
dostca calisma ve birlik duygusu vb. Ertekin (1978:27) tarafindan gelistirilen
orgiit iklimi boyutlar1 ii¢ gruba ayrilir; bireysel, orgiitsel ve ¢evresel ozellikler

(Ozler ve Dirican, 2014: 295).

Bireysel Ozellikler Organizasyonel Ozellikler Cevresel Ozellikler |
Memnuniyet Orgiitsel yap1 Sinirlayict Ortam
Terfi ve Ilerleme Firsatlar1  Organizasyon Politikasi Motive Edici Ortam
Insanlarin Onemi ve Onuru  Organizasyonun Amaci Calisma Kosullar
Engelleme Odiil Plam ve Ucretler (Sikici, Kalp Isinmasi)
Guven Duygusu Orgiitsel Catigma Yonetim Destegi
Diger Uyelere Karsi Cok Kat1 Denetim ve Kontrol Yo6netimin Elestirilmesi
Duyarlilik Bildirim Basing
Risk Alabilir Liderlik
Arkadaslik Iliskisi Karar

Gelisim Firsatlari

Orgiitsel Netlik

Sekil 1. Orgiit Iklimi Boyutlari

Kaynak: https://www.slideshare.net/trockyali/ali-kahraman-orgutiklimiodeviv



Sekil 1'de orgiit iklimi boyutlar1 ortak noktalarina deginilmis ve genel
basliklar altinda birlestirilmistir. Bu boyutlar 3 baglik altinda toplanmistir;
bireysel &zellikler, organizasyonel Ozellikler ve cevresel 6zellikler. Bireysel
ozellikler, calisanlarin iklimi algilama bicimiyle ilgilidir. Orgiitsel 6zellikler,
orgiitiin yapisi ve isleyisi ile ilgilidir. Cevresel 6zellikler, kurumlar ve calisanlar

ile ilgili faktorlerin bir araya gelmesiyle olusur.

Arastirmacilarin ¢ogu boyutlar i¢in farkli tanimlar kullanmustir. Orgiit
ikliminin nesnel gostergeleri ¢ok genis bir dizi degiskeni igerir. Hangi
degiskenlerin iklimi olusturdugunu veya iklimin sahip oldugu degiskenleri
vurgulayan baslica yazarlar Litwin ve Stringer’dir (1968). Bu baglamda iklimi 9
degiskene ayirarak incelemektedirler (Mok ve Au-Yeung, 2002:130). Asagidaki
sekil bu degiskenleri icermektedir.

BOYUTLAR ICERIK

YAPI Calisanlar organizasyonda kag tane kural, yonetmelik veya
prosediir (biirokrasi) oldugunu diisiiniiyor? Resmi bir
iletisim ag1 veya organizasyon semasi var mi?

SORUMLULUK Calisanlar sadece verilen emirlere mi uyuyor? Yoksa
inisiyatif almalar1 miimkiin mii?

ODUL Orgiitte ¢alisanlari suglama veya cezalandirma egilimi var
mi1? Veya ddiillerle motive etmek denenir mi?

RISKLER Calisanlar kendilerini korumak i¢in risk almaktan ka¢inma
egilimi gosteriyor mu? Yoksa risk almaya tesvik ediliyorlar
mi1?

SICAKLIK Organizasyonda dostane bir ortam var m1? Calisanlar
birbirlerine ne kadar yakinlik gdsteriyor?

DESTEK Calisanlar yoneticilerden ve birbirlerinden ne kadar destek
aliyor?

STANDARTLAR Basarili olmak veya basarisiz olmak i¢in olusturulmus
herhangi bir standart var m1? Basarili olmak i¢in
olusturulan standartlar ¢ok ytliksek mi?

CATISMA Organizasyondaki ¢atigsmalar gérmezden geliniyor mu?
Yoksa acikca yonetiliyor ve yonlendiriliyorlar m1?

KIMLIK Calisanlarin kendilerini organizasyonun bir tiyesi / bir
parcasi olarak hissettirmeye yonelik herhangi bir ¢aba var
mi1?

Sekil 2. Litwin ve Stringer'm Orgiit Iklimi Boyutlar1

Kaynak: Litwin, G., Stringer , R., (1968) Motivations And Organizational

Climate, Harward University Press.



Boyutlar kuruluslar arasinda farklilik gosterse de, calisanlarin ihtiyaglarini
karsilayacak ve siirekliligi saglayacak bir ortam yaratmalidirlar. Bunun baslica
nedenleri; teknolojik gelismeler ve buna bagli olarak profesyonel egitimli
calisanlarin ihtiyacinin artmasidir. Bunlarin disinda saglikli organizasyon
kosullarinda ¢alisma istegi 6nemli bir faktordiir. Kuskusuz tiim bunlari etkileyen
ana faktor organizasyonel iklimlerdir. Bu kapsamda bir sonraki bélimde

organizasyona gore farklilik gosteren organizasyonel iklimler incelenmistir.

3. Orgiit iklimi Tiirleri

Orgiit iklimi iiyeler tarafindan farkli diizey ve sekillerde algilandigi igin her
birini smiflandirmak mimkiindur. Literatlirde orgit iklimi barokratik iklim,
destekleyici iklim, yenilik¢i iklim, acik iklim, tamidik iklim, kapali iklim, sert
iklim, baba iklimi, sicak iklim, otoriter iklim, 6zerk iklim, yonetim iklimi, dost

iklim ve demokratik iklim olarak siniflandirilmistir (Shadur vd., 1999:425-479).

Tam yetki ve sorumluluk hattin1 belirleyen, bunlarin etkili ve gii¢li is
kontroliine bagli oldugu iklimler; hiyerarsik, yapisal, kat1 diizen ve emir-komuta
zinciri, ortak yapilar1 ve iktidar siiregleri olan Orgiitlerin ortamlar1 biirokratik
ortamlardir. Destekleyici iklimlerde iligkiler, bireyleri sosyallestiren giiven,
destek, dostluk ve ozgiirliige dayanir. Yenilik¢i ortamda ¢alisanlar sonu¢ odakli,
baskin, ding, meydan okuyan, girisimcilerdir ve aktif roller oynarlar. Acgik
iklimlerde tiyeler arasi iligkiler, isbirligi, saygi ve aciklik hakimdir. Baba
ikliminde asagilarin davraniglart acgikken istlerin davranislart  kapalidir.
Yoneticiler kati ve otoriterdir, ¢alisanlarin uzmanligi ve kisisel ihtiyacglar1 goz
ardi edilir. Tamidik iklim, tstlerin davranislarinin agik ve iiyelerin kapali oldugu
baglantili iklimin tam tersidir. Bu tiir iklimlerde yOneticinin liderligi one siiriiliir
ancak alt olanlar bundan habersizdir ve sorumluluk ve destek almazlar. Kapah
iklim hem Ustlerin hem de altlarin davranislariin kapali oldugu yerdir. Ustler
destekleyici degil, kati, kisitlayict ve kontrollii, calisanlar hosgoriisiiz, ilgisiz ve

iistlerine stipheci (Tutar ve Altindz, 2010:201).

4. Yenilikci Iklim

Yaraticilik veya degisim iklimi olarak da adlandirilan yenilikgi iklim,
organizasyonun rekabet giicli kazanmasi i¢in bir varlik olarak kabul edilir. Sanayi

kuruluslar1 arasinda artan kiiresel rekabetin bir sonucu olarak, kuruluslarin
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piyasada daha fazla biiyiimek ve siirdiirmek icin kaynaklari etkin bir sekilde
kullanmasina ihtiyag vardir. Orgiitler, orgiiti ve hedeflerini yeniden
yapilandirmaya, yeni iirlin ve hizmetler gelistirmek ig¢in siirecleri ve stratejileri
iyilestirmeye giderek daha fazla énem verirler (Ozkul, 2013: 12). Bu nedenle,

bunu basarmak igin yenilik¢i iklim énem arz etmektedir.

Yenilikg¢i iklim, bir organizasyonun sergiledigi, organizasyonun bir pargasi
oldugu diisiiniillen ve calisanlar1 bunu yorumlayabilen, anlayabilen ve
deneyimleyebilen davranis olarak tanimlanmaktadir (Sundgren vd., 2005:5).
Shalley ve Gilson (2004:33), yenilik¢ilik ortaminin, yenilikgilige izin verecek
araclarin, prosediirlerin ve kaynaklarin saglanmasi yoluyla calisanlarin yaratici

olmaya nasil tesvik edildigi ile karakterize edildigini one siirmektedir.

5. Biiyiime Iklimi

Bilylme iklimi, bir organizasyonda 6grenmenin Oonemine ve ¢alisanin bir
organizasyonda bireysel 6grenmeyi neyin etkiledigi ve engelledigine dair algisina
odaklanir. (Mikkelsen vd., 1998:199). Ostroff ve Tamkins (2003: 5) bunu ayrica
calisanlarin  kurumun kisisel gelisim, beceri gelistirme ve is egitimine
odaklanmas1 konusundaki algis1 olarak tanimlamistir. Bu acidan bakildiginda,
biliyiime iklimi ¢aligsan algilar1 {izerinde dnemli bir etki yaratmaktadir. Calisanlar,
organizasyonlarinda biliyiime ve gelisme firsatlarinin varlifin1  goriirlerse
organizasyonda kalmaya daha istekli olurlar, ancak ¢alisan gelisimine ¢ok az

onem verildigini algilarlarsa organizasyondan ayrilmaya daha yatkindirlar.

6. Liderlik iklimi

Iklim tiirlerini tanimlamak icin kullanilan diger bir &l¢ii liderliktir. Litwin
ve Stringer'in (1968: 98-99) ¢alismalarinda liderlik 6zelliklerine gore iklim tiirleri

asagida gosterilmistir.

Otoriter Yapilandirilmis: Ustler resmi yapimmn  siirekliligini vurgular.
Organizasyon lyelerinin rolleri kesin ¢izgilerle ¢izilmistir. Calisanlar, bu hatlar
arasinda tam potansiyellerini kullanmaktan sorumludur. Ciddiyet ve diizen yogun
bir sekilde vurgulanir. Tiim yonetim kademelerinde gerekli yetki uygulanir ve

organizasyon kurallarina uymayan kisiler cezalandirilir. Iletisim dikey formatta,
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resmi bir sekilde ve sadece isle ilgili konularda yapilir. Bu durum diisiik is

doyumuna neden olur.

Demokratik Dost: Bu ortamda gayri resmi yap1 var. Grup sadakati, takim
calismasi, dayanisma davramislari hakimdir. Ustler de bunlari davranislarina
yansitir. Tim seviyeler karar verme siirecine katilabilir. Cezalandirma yerine
cesaretlendirme ve yardim etme On plandadir. Calisanlarin birbirlerini daha iyi
tanimalar1 i¢in grup toplantilar1 diizenlenir. Bu tiir bir iklim, orgiit iyeleri
arasindaki birlik ve dayanisma hissini vurgular. Kisileraras: iliskilere is
miikemmelliginden daha fazla vurgu yapilir. Is tatmini yiiksek iken verimlilik

orta diizeydedir.

Isi Basarmak: Bu ortamda, yiiksek iiretkenlige deger verilir. Tiim calisanlar
kendi hedeflerini olusturmaya ve sorumluluk almaya tesvik edilir. Yenilikci ve
yaratict caligmalar yOnetim tarafindan desteklenmektedir. Calisanlardan
birbirlerinin yardimina kosmalari istenir ve hicbir resmi iletisim sistemi baskin
degildir. Calisanlarinizin siirekli olarak performans gelistirmelerini vurguladiklar
bu tiir bir iklimin her zaman daha iyi performans gosterme egiliminde oldugu

disiiniilmektedir.

7. Destekleyici Tklim

Bu tiir bir iklim hem is arkadaslarindan hem de denetgilerden gelen destegi
igerir. Bir organizasyondaki destekleyici iklim, iligki, isbirligi, tesvik,
sosyallesme ve kisisel 6zgiirlik anlamma gelir. Is arkadasi destegi acisindan,
calisanlar arasindaki sosyal etkilesimlerle ilgilidir. Siipervizér agisindan
bakildiginda, siipervizorler tarafindan verilen sefkatli ve aktif destekle ilgilidir.
Destekleyici iklim, calisanlarin sahip oldugu algilar araciligiyla etkinligi ve
yiiksek performansi gosterir. Gentry ve arkadaslar1 (2007) tarafindan daha detayli
incelendigi lizere, sosyal destek organizasyon ic¢indeki bir¢ok kaynak tarafindan
alinsa bile, ¢alisanlar i¢in is arkadaslarindan ve denetgilerden destek almak daha

degerlidir.

8. Adalet iklimi

Adalet Iklimi, ¢alisanlarin kurulustan ve denetgilerden alinan adil muamele

diizeyine iliskin algisim1 ifade eder. (Li ve Cropanzano, 2009:565). Calisanlar
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adaleti etkilesim, bilgi ve bilgi paylasimi yoluyla algilar. Bu algilar 3 boyutta
siniflandirilmistir: (a) Ucretlere ve yillik tatillere atifta bulunan dagitim adaleti,
(b) Usul adaleti, iicret artis1 ve terfiye iliskin adalet, (c) Bilgi ve kisilerarasi
olmak Uzere ikiye ayrilan etkilesimsel adalet; bilgi karar verme siireciyle, kisiler
arasi ise calisanlara haysiyet ve saygi acisindan nasil muamele edildigiyle ilgilidir

(Li ve Cropanzano, 2009:566).

9. Biirokratik Iklim

Biirokratik organizasyonlar, kati ve etkili kontrol sistemlerinin isletmeye
entegre edildigi acik bir yetki ve sorumluluk hatti icerir. Biirokratik iklim,
hiyerarsik, yapisal ve sik1 yonetilen siirecler ve siki prosediirlerin, politikalarin ve
kisitlamalarin ~ varligi  olarak tamimlanmaktadir (Celik, 2003:445). Bir
organizasyonda prosediirler ¢cok kati oldugunda, bilgi akis1 engellendigi ve tiim
calisanlara ulasilamadig1 icin g¢alisanlar karar alma siirecinden engellenebilir.
Bununla birlikte, biirokratik siireclerin c¢alisanlar i¢in k&tii olmadigi bazi
durumlar vardir. Bu, biirokrasinin iki farkli boyutuyla agiklanmaktadir; kati ve
esnek biirokrasi. Kat1 Biirokratik iklim siirecleri baz1 engellere kars1 ¢ikmakta ve
orgiitler arasindaki yaraticilifi engellemektedir. Esnek Biirokratik iklim
sureclerinde ise faaliyetler, rolleri netlestirmek i¢in oncii bir faktor olarak islev
gormektedir. Ancak bu yiliksek diizeyde esneklik, ¢alisanlar arasinda gerilimi de
tetikleyebilir. Esnek biirokrasi, problem ¢dzme siirecleri i¢in gayri resmi yollari

hedeflese de, orgiitiin biirokratik yapisina zittir (Bilir, 2005: 30).

10.  Aqik iklim

Acik iklime sahip bir organizasyonda calisanlar ¢alismaktan ve birlikte
olmaktan gurur duyarlar. Bu tiir bir iklim, is arkadaslar1 ve yoneticiler arasinda
dostane iliskiler gelistirebildikleri i¢in kurulusun tliyeleri arasinda olumlu bir algi
yaratir. Ek olarak, ac¢ik iklim calisanin baglhiligina deger veren yoOneticinin

destekleyici ve olumlu rolind de beraberinde getirir (Rapti, 2013:116-117).

11.  Otonom iklim

Ozerk iklim, ¢alisanlarin isi kontrol etme becerisine sahip oldugu bir ortam
yaratir. Kendi kendini ydnetme ve karar verme uygulamalarini beraberinde

getirir. Bu ortam, calisanlarin orgiitsel hedeflere ulasmak i¢in problem ¢dzme
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siireclerine girme motivasyonuyla biiylik o0lgiide baglantilidir. Calisan
ozerkliginin bir organizasyon ig¢indeki iliski engellerini azalttigina inanilirsa,
organizasyonun iiyeleri arasinda daha yiiksek bir giiven derecesi ile iliskileri
gelistirir. Lin ve arkadaslar1 (2011:166) tarafindan yapilan bagka bir ¢calismada, is
tatmini ile is Ozerkligi arasinda ag¢ik bir iliski bulunmustur; burada calisan

0zerkligi olumlu bir is sonucu getirir.

12.  Kontrollii iklim

Bu tiir bir iklimin temel amaci, organizasyon ig¢indeki esnekligi koordine
ederek gorev ve sorumluluklart yerine getirmektir. Kontrollii iklimde ¢alisan
calisanlar ve yoneticiler agirlikli olarak ise odaklanmis; bu nedenle orgiit iiyeleri

arasinda duygu ve duygu paylagimi eksikligi vardir (Rapti, 2013:117).

13.  Orgiit iklimini Etkileyen Faktorler

Organizasyonlar acik sistemler oldugundan, orgiit iklimi, ¢alisanlarin kisisel
Ozelliklerinden ve organizasyonla ilgili i¢ ve dis faktorlerden oldukga etkilenir.
Lawrence James ve Allan Jones (1974), incelenen bir¢ok unsur arasinda faktorleri
bes ana bilesene ayirmislardir: orgiitsel baglam, orgiitsel yapi, iistler ve astlar

arasindaki iligki, fiziksel ¢cevre, degerler ve normlar (Farokhi ve Murty, 2014).

Organizasyonel yonetimin felsefesi, organizasyonun hedefleri, politikalar1
ve organizasyonun islevleri ve hedeflerin nasil faaliyete gectigi ile belirlenir.
Calisanlarin algis1 ve yonetim felsefesine ne derece katildiklari, elverisli bir
iklimi gelistirmek i¢in kritik 6neme sahiptir. Organizasyonel hedefler ¢alisanin
hedefleriyle uyumluysa, organizasyondaki olumlu bir iklimin isaretidir (Farokhi

ve Murty, 2014).

Organizasyondaki yapi, rolleri, sorumluluklar1 ve denetimi hiyerarsik
sirayla tanimlar. En genis anlamiyla, organizasyondaki calisanlarin rollerini
belirleyen, dagitan ve koordine eden iliskidir. Organizasyon yapist ¢alisanlarin
karar alma siirecine dzgiirce katilmalarini saglarsa, bu organizasyonda olumlu bir
iklimi destekleyecektir (Noorzad, 2018).

Her calisan, talimatlar ve rehberlik i¢in amiriyle veya patronuyla etkilesim
halindedir. Birinci derece amir, astlarin karar verme siirecine katilmasina izin

vermekten (veya izin vermemekten), gorevlendirmekten, performansi gozden
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gecirmekten, tazminati belirlemekten ve kimin terfi etme potansiyeline sahip
olduguna karar vermekten sorumludur. Dolayisiyla, {ist ve ast arasindaki
etkilesim yalnizca kisileraras1 diizeyde degil, aym1 zamanda organizasyon ve
calisan arasinda bir araylizdiir. Yoneticiler bu nedenle liderlik tarzinin iklim
tizerinde nasil bir etkiye sahip olabileceginin farkinda olmalidir. Calisanlar
liderlik tiiriinden memnun degilse, etkisiz iletisime neden olabilir ve genel
motivasyon da olumsuz etkilenebilir. Bu nedenle, yoneticiler bu tarz isleyisin
orgiit iklimi iizerindeki potansiyel etkisini goz oniinde bulundurmalidir (Farokhi

ve Murty, 2014).

Fiziksel ¢alisma ortami ile orgiit iklimi arasindaki pozitif iligkiyi gdsteren
cok sayida arastirma var. Ofisin biiyiikliigii, dekorasyonu, isyerinde ¢alisanlara
ayrilan fiziksel alan, ise yonelik olumlu tutumu etkilemektedir (Farokhi ve Murty,

2014).

Yonetsel degerler, organizasyonun karar alma mekanizmasini etkileyen bir
faktor olarak kabul edilebilir. Yonetim tarafindan onaylanan degerler orgiit
iklimini etkilerken; onlarin onyargilari, duygular1 ve fikirleri de bir sekilde orgiit
iklimindeki etkiye isaret ediyor. Ote yandan, calisanlarin 6zellikleri de &rgiit
iklimini etkiler. Ornegin, ¢alisanlarin basariya ulasmak icin rekabet aradiklar1 bir
organizasyon ortaminda rekabet baskin iklim gozlemlenebilir. Yiiksek ve diisiik
egitim seviyesi, bir organizasyondaki iklimi etkileyen diger bir faktordiir

(Yuceler, 2005: 42).

B. Orgiitsel Baghlik Kavram

1. Orgiitsel Baghhk Kavram

Orgiitsel baglilik; personeli, kuruluslar birbirine baglayan ve onlar1 standart
bir deger ve hedef etrafinda birlestiren bir bag duygusu ve kolayliktir (Balay,
2000: 15). Baghilik, orgiitsel hedeflere ulagmada hayati bir bilesendir; yonetim ve
calisanlar1 arasindaki istikrar1 ve giiveni artirir ve kurulusun hayatta kalma ve
devam etme becerisinin gelistirilmesine katkida bulunur. Hem birey hem de
kurum igin 6nemi nedeniyle bir¢ok arastirmacinin ilgisini ¢gekmistir. Bu kavramla
ilgili yapilan ilk arastirmalar 1950’li yillara kadar dayanir (Hakan, 2009).

Gecgtigimiz 20 yil igerisinde ise oOrglitsel psikoloji literatiiriinde daha ¢ok
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arastirilmaya baslanmistir. Orgiitsel baglilik, isin devir hizinin diismesi ve
orgiitiin hedeflerine verimli ve etkili bir sekilde ulasilmas1 gibi orgiit ve bireyler

i¢in birgok olumlu sonu¢ dogurmaktadir.

Ayni baglamda Saad ve arkadaslar1 (2006:117) orgiitsel bagliligi, kendini
adamig bireye atifta bulunmak, Orgiitii savunmak, gurur duymak, ait olmaktan
gurur duymak, en uzun sire kalma arzusu gibi belirli davranis modellerini
gostermek i¢in ¢esitli sekillerde kullanilan kavramlar1 tanimlar. Kanter (1968)
calisanin orgiitsel hedeflere ulasmak icin sarf ettigi siire¢ olarak tanimlamaktadir.
Cohen (2003: 11) bagliligi, bireyi bir veya daha fazla hedefle ilgili bir eylem
siirecine baglayan bir gii¢ olarak goriir. Baglilik, genel olarak insan yasaminda ve
O0zelde is idaresi ve organizasyonlarda temel bir olgudur. Sonug¢ olarak,
organizasyonlarda insan davranisim1 tesvik etmek ve bagliligimi artirmak igin
calisma ihtiyaci dogmustur, bu da son donemde birgok teorinin ve bir¢ok alanin
ve uygulamali arastirmalarin ortaya c¢ikmasina neden olmustur. Arnold'a
(2005:625) gore orgiitsel baglilik, calisanin bir organizasyonla 6zdeslesmesinin

ve organizasyona katkisinin goreceli bir giictidiir.

Bagliligin 3 asamasit mevcuttur: Itaat, dahil olma, kimlik kazanma. Bu ug¢
asama c¢alisan acisindan biiyiik dnem tasimaktadir. ilk asamada calisan karsidaki
bireyin etkisini kendini tanitmak amaciyla kabul eder. Son asamada ise bireyin
hedefleri oOrgiitiin hedefleriyle uyumlu oldugu halde bir kimlik kazanmaya ve

orgiite kars1 olumlu duygu beslemeye baslar (Olgiim Cetin, 2004).

Orgiitsel baglihg tartisirken birgok tanim ve yaklasim olusturulmustur.
Ornegin. Mowday ve arkadaslari 1978'de yaptiklar1 ¢alismada baskalar
tarafindan yapilan birka¢ farkli tanim sunmustur. Tanimlar, ¢alismanin kim
tarafindan yapildigina bagli olarak oldukga farklilasiyor. Asagida birka¢ farkh

calisma ve tanimlar bulunmaktadir:

e Kisinin kimligini orgiite baglayan veya ekleyen 6rgite yonelik bir tutum
veya yonelim (Sheldon, 1971:143).

e Bir bireyin eylemleriyle ve bu eylemleri yoluyla faaliyetleri strdiren

inanglara ve kendi katilimina bagli hale geldigi bir varlik hali (Salancik,

1977:62)
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e Orgutin ve bireyin hedeflerinin giderek daha fazla entegre veya uyumlu
hale geldigi siire¢ (Hall vd., 1970:176)

e Baghilik davranislari, baglilik nesnesi ile ilgili resmi veya normatif

beklentileri asan, sosyal olarak kabul edilmis davranislardir (Wiener ve
Gechnian, 1977:48).

Orgutsel baglilik calisanlarin  orgiitlerine kars1 hissettikleri psikolojik
bagliliktir. Bu baghlik calisanin isine duydugu ilgi, sadakat ve Orgiitiin
degerlerine kars1 duydugu inangtan kaynaklanmaktadir (Cekmecelioglu, 2006:
155).

Baglilik, is tatmini temel kavramindan farklidir. Orgiitsel baglilik daha
derin unsurdur ve tiim kuruma duygusal bir tepkiyi yansitir. Is tatmini ise sadece
bir ¢alisanin duygularini ya ise ya da isin belirli yonlerine yansitir. Bu nedenle
orgiitsel baglilik, sirket hedefleri ve degerleri de dahil olmak Uzere tum
organizasyona baglhiligi ifade ederken, is tatmini yalnizca calisanin belirli
gorevine yoneliktir. Bu nedenle, orgiitsel baglilik, zaman ig¢inde is tatmini
hizipinden biraz daha istikrarli olmalidir. Calisma ortamindaki giinliik olaylar ve
gorevler bir calisanin is tatmini seviyesini etkileyebilse de isle ilgili seyleri
etkileyen olaylar, bir calisanin sirkete olan bagliligint yeniden degerlendirmesinin

nedeni olmamalidir.

2. Orgiitsel Baghihgin Onemi

Orgiitsel baglilik, bir kurulusun iiyesinin ¢alistig1 kurulusa olan bagliligina
yonelik psikolojisinin bir goriinlimii olarak tanimlanir. Organizasyonel baglilik,
bir c¢alisanin organizasyonda daha uzun siire kalip kalmayacagini ve
organizasyonun hedefine ulasmak icin tutkuyla c¢alisip c¢alismayacagini
belirlemede ¢ok dnemli bir rol oynar. Bir orgiitsel baglilik belirlenirse, ¢alisan
memnuniyetini, c¢alisan bagliligini, liderlik dagilimini, is performansini, is
gilivensizligini ve benzeri 6zellikleri tahmin etmeye yardimci olur. Bir ¢alisanin
isine baglilik diizeyi, bir yonetimin bakis agisindan kendisine giinliik olarak

verilen gorevlere bagliligini bilebilmek i¢in dnemlidir.

Yetenekli ¢alisanlar1 elde tutmak isteyen kuruluslar icin orgiitsel baglilik
cok dnemlidir. Orgiitsel baglilik calisanlarin problem ¢ézme Yyetenekleri tizerinde

olumlu etkiye sahiptir (Ince ve Giil, 2005:13). Calisanin orgiitiiyle iliskilendirdigi
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bir dereceyi temsil eder (Fu ve Deshpande, 2014:339). Guest (1995: 66)
calismasinda oOrgiitsel bagliligin insan kaynaklar1 yonetiminin merkezinde
oldugunu vurgulamaktadir. Geleneksel insan giicli yonetimini insan kaynaklarinin
¢ekirdegine doniistiiriir. Dee ve arkadaslar1 (2006:604) bunu bir ¢alisanin orgiite
baglilik ve sadik olma arzusu olarak tanimlamaktadir. Tanimlarin ¢ogu,
kendilerini orgiitlerine adamis c¢alisanlarin her zaman ¢aliskan oldugu fikrini
vurgulamaktadir ve baglilig1 zayif olan ¢alisanlarin aksine organizasyonda kalma

konusunda daha gicli bir niyete sahiptir.

3. Orgiitsel Baghih@in Diger Kavramlarla Tlgisi

Gunumdizde ¢ok az insan, modern bir organizasyonun ana ve en degerli
kaynagi personel oldugu gercegini tartismaktadir. Nitelikli bir isgiicii, bir
organizasyon i¢in degerli bir rekabet avantajidir. Ancak herhangi bir kurulus,
calisanin kendisini bu kurulusla 06zdeslestirmesi, sirketinin hedeflerini ve
degerlerini paylasmas1 ve bir kriz durumunda ona bagl kalmasiyla da ilgilenir.
Calisanlarin organizasyonlarina bagliligi, calisanlarin beklentilerini, tutumlarini,
is davraniglarinin 6zelliklerini ve organizasyonu nasil algiladiklarini belirleyen
psikolojik bir durumdur. Orgiitsel baglilikla ilgili farkli tanimlamalar yapilsa da
onlardan en ¢ok kabul goren tanim Porter ve arkadaslari tarafindan yapilan
tanimdir. Bir organizasyona baglilik su 3 unsurdan meydana gelmektedir:

tanimlama, katilim, sadakat.

Tanimlama organizasyonun gururu, organizasyonel hedeflerin calisanlar
tarafindan atanmasidir. Bireylerin organizasyondaki islerin durumu hakkinda ve
onlar icin Onemli olan problemleri ¢ézme olasiliklar1 hakkinda bilgi sahibi
olunmasi; Orgiitiin amag ve degerlerini kabullenmek ve bunlara kars1 gii¢lii inang

duyma anlamina gelir.

Katilim, organizasyonun bir iiyesi olarak hedeflerine ulagmak i¢in kisisel
caba sarf etme, katkida bulunma arzusudur. Organizasyonun c¢alismalarina
katilim, ancak organizasyonda calismak insanlar1 istekli olmaya tesvik ederse,
organizasyonun ¢ikarlar1 gerektiriyorsa, is tanimlariyla sinirli olmamak tizere ek
cabalar gostermeye, temelli bir 6z saygi duygusu ile saglanabilir. Baghlik,

organizasyona karsi olan duygusal bir bagliliktir, {iye kalma arzusudur.
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Organizasyona sadakat, verilen isin c¢alisanin organizasyonda yapilan isin

igeriginden memnun olmasina neden oldugu anlamina gelir.

Bat1 bilimsel literatiiriinde en yaygin tutumsal baglilik tanimlarindan biri
Porter ve meslektaslarindan gelmektedir. Yazarlar bunu “bir ¢alisanin kurulusun
cikarlar1 i¢in biiylik caba gostermeye hazir olmasi, bu sirkette kalma arzusu, ana
hedef ve degerlerinin kabulii” olarak tanimliyor. Kurulusun ¢alisanlarinin

baglilig1 su sekilde ifade edilir:

o lsgiicii verimliligi, calisma zamanmin ve diger kaynaklarin verimli

kullanim1 dahil olmak iizere is verimliligini artirmak;
e (Calisma kosullar1 ve sonuglari ile ¢alisan memnuniyetini artirmak;

e Organizasyonu, degerleri destekleyen kurallar ve normlar araciligiyla tek

bir organizma olarak yonetme yetenegi;

e Yonetim ve personel arasinda optimal diizeyde gliven ve karsilikli anlay1s

olusturulmast;

e Organizasyonda yetenekleri ¢ekmek ve elde tutmak, profesyonelligi

yiiksek, is yeri ve kosullarini segme firsatina sahip ¢alisanlar.

Calisanlarin kuruma baglilik diizeyi ve bunun arkasindaki tutum ve calisma
degerleri, biiylik Olgiide personeli hem disariya (licretler, yan haklar, ¢aligma
kosullar1) hem de igeriye (yapilan isin igerigi, mesleki gelisim firsatlari,
basarilarin taninmasi1 ve degerlendirilmesi) tesvikler. Kendini adamis calisanlar
yaratict ve proaktif olmaya daha meyillidir.Bu c¢alisanlar genellikle bir
organizasyonu rekabet¢i tutmak icin kritiktir. Bir kurulusun bagliligi asagidaki

bilesenlerden olusur:
e Orgiitsel degerlerin ve hedeflerin kabulii;
e Organizasyonun iyiligi i¢in ¢aba gdsterme istekliligi;
e Organizasyon ekibinin bir Gyesi olarak kalmaya yonelik gicli bir istek.

Baglilik, emek degerlerini, ¢alisanlarin mesleki ahlakini, motivasyonlarini
ve 1§ memnuniyetini yansitan ayrilmaz bir faktordiir. Baglilik, ise, miisterilere,

yonetime ve bir biitlin olarak kuruma yoOnelik tutumlar1 tanimlayan uygun
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tutumlara dayanir. Calisanlarin bazi bireysel ozelliklerini ve kuruma baglilik

derecesini etkileyen orgutsel faktorleri vurgulamak mumkdnddr.

4. Orgiitsel Baghlik ve Is Doyumu

Is tatmini, insan kaynaklar1 yonetimi ve &rgiitsel davranis alaninda en ¢ok
arastirilan olaylardan biridir. Genellikle “bir is veya is deneyimlerinin
degerlendirilmesinden kaynaklanan zevkli veya olumlu duygusal durum” olarak
tanimlanir  (Schneider ve Snyder, 1975:300). Is tatmini, kisinin bir
organizasyondaki davraniginin temel belirleyicisi olan i motivasyonunun temel

bir unsurudur.

Orgiitsel baglilik ise, calisanlarin calistiklar1 organizasyonla dzdeslesme
derecesini, Orgiite ne kadar bagli olduklarini ve ondan ayrilmaya hazir olup
olmadiklarini temsil eder (Greenberg ve Baron, 2008: 5). Cesitli arastirmalar,
orgiitsel baglilik, is tatmini arasinda giiglii bir baglanti oldugunu (Porter vd.,
1974:605) ve bir kuruma daha fazla bagli olan kisilerin islerini birakma
olasiliklarinin daha diisiik oldugunu gdstermistir. Orgiitsel baglilik, bir ¢alisanin
kendi isine degil kuruma karsi sahip oldugu olumlu tutumu ele aldig igin is
tatmininin bir uzantis1 olarak diisiiniilebilir. Bununla birlikte, orgiitsel baglilik
durumunda duygular ¢ok daha gicliidir ve calisanin kuruma bagliligi ve

organizasyon ic¢in fedakarlik yapmaya hazir olmasi ile karakterizedir.

Is tatmini ile Orgiitsel baglililk arasindaki baglanti nispeten sik
arastirtlmistir. Arastirma fikir birligi, baglantinin var oldugu, ancak iligkinin yonii
konusunda tartigmalar oldugu yoniindedir. Baz1 arastirmalar, orgiitsel bagliligin is

tatmininin onciilii oldugunu gostermektedir (Vandenberg ve Lance, 1992:153).

Carayon ve arkadaslar1 (2006:382), BT wuzmanlar1 iizerinde yapilan
caligmalarda, Orgiitsel baglilik ve is tatmini sonucu ciro niyetini belirlemistir.
Isten ayrilma niyetinin bu iki yapidan gii¢lii bir sekilde etkilendigini
dogruluyorlar ve diger demografik degiskenlerin kariyer deneyimi olarak etkisini

vurguluyorlar.

Allen ve Meyer (1990:2) c¢alismalarinda, orgiitsel bagliligin her fi¢
yaklasiminda da (duygusal, normatif veya kurumsal) bagliligin, olasiligini
azalttig1 i¢in devrin olumsuz bir gostergesi olarak anlasildigini eklemeye devam

etmektedir. Orgutlerin en bilyiik ugraslarindan biri, iyi bir orgiitsel baglilik elde
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etmek igin ¢alisanlarini motive etmektir. Is tatmininin sonuclar1 da literatiirde
arastirtlmistir.  Sonuglar, calisanin is tatmini boyutlariyla duygusal baginin

kuruma olumlu sonuglar verebilecegini gostermistir.

Siqueira ve Gomide Junior (akt. Ramalho Luz, vd., 2018) isten en yiiksek
diizeyde memnuniyete sahip kisilerin ayn1 zamanda isletmeden ayrilmay1 daha az
planlayanlar oldugunu ve bunun sonucunda daha diisiik devamsizlik, daha iyi
performans ve artan Uretkenlik ile sonuglandigini teyit etmislerdir. Hellman'in
(1997:677) 50 arastirma ile yaptig1 meta-analiz, is tatmini ile isten ayrilma niyeti
arasinda var olan iligkiyi net bir sekilde gostermeyi amacglamistir. Sonuglar,
ABD'de gerceklestirilen ¢aligmalarda, sifir ile negatif arasinda onemli Olgiide

farkl1 bir iliski oldugunu gostermektedir.

Du ve arkadaslar1 (2006:192) is tatmini degiskeninin isten ayrilma niyetini

onemli Olgiide etkiledigini belirlemistir.

5. Orgiitsel Baglihk ve Performans

Iyi bir organizasyona baglilik, bir kisinin sirketteki performansini artirabilir.
Mohammed ve Eleswd'e (2013:43) gore orgiitsel baglilik, bireylerin Orgiitsel
degerleri ve hedefleri benimseme ve is sorumluluklarini yerine getirirken onlarla
0zdeslesme derecesidir. Organizasyonel degerlere ve hedeflere giiclii bir inang,
organizasyon adina ¢ok fazla caba sarf etme istekliligi ve organizasyonun bir
tiyesi olarak kalmaya yonelik giiclii istek, calisanlar1 daha iyi ¢aligmaya motive

edebilir (Azeem, 2010).

Sai ve Bhatti (2014:1988), calisanlarin basarilarinin ve ¢iktisinin ¢alistiklar
organizasyonu tanidigini ve beceriler, ¢aba ve 1is kosullarinin dogasi ile
karakterize edildigini, is performansini temsil eden bir parga olarak ifade edilen
kombinasyon oldugunu 6ne siirmektedir. Calisanlarin organizasyona gii¢lii bir
baglilig1 ve organizasyona psikolojik bir baglilig1 oldugunda iyi bir is sonucu elde

edilecektir.

Orgiitsel baglilik, sosyal aktorlerin cabalarmi1 ve sosyal sisteme
sadakatlerini saglama istekliligidir (Lapointe vd., 2018:301). Sosyal iliskilerin iyi
olmasi caliganlarin daha iyi performans sergilemesine katkida bulunur ve kaliteli
iiriinler hazirlamasi icin calisanlarin morallerini ve davramislarini artirabilir. Is

basarisi, organizasyonda O6nemli bir parametre olarak kabul edilir ve Orgutsel
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ilerleme, yenilikci yollar bulmak igin bir meslek olarak kabul edilir (Aboazoum
vd., 2015). Bu tanima dayanarak, orgiitsel bagliligin is performansint olumlu

yonde etkiledigi varsayilabilir.

6. Orgiitsel Baghhk ve Katihm

Bhatti ve arkadaslari (2011), dogrudan katilimin ABD (Gelismis) ve
Pakistan'in  (Gelismekte olan) bankacilik sektdriindeki Orgiitsel baglilik
tizerindeki etkisini arastirmaktadir. Calisma sonucunda katilimin orgiitsel baglilik
diizeyini artirdigt sonucuna varilmistir. Simon Wainaina Kamau ve Chege
(2016:261), calisanlarin karar verme slrecine katiliminin orgiitsel baglilik
uzerindeki etkisini arastirmaktadir. Calisma popiilasyonu 302 ¢alisandan
olusuyordu. Bu ¢alisma, danisma y6netimi, grup tartismalar1, Onerici programlar
ve brifing gruplarinin 6rgitsel baglilik tizerinde olumlu bir etkiye sahip oldugu

sonucuna varmaktadir.

David Njoroge ve Peter Butali (2018), c¢alisan katiliminin 06rgutsel
performans ve orgutsel baglilik iizerindeki etkisini arastirarak, katilimin érgutsel
performans Uzerinde 6nemli bir etkiye sahip oldugu sonucuna varmistir. Calisma
ayrica, duygusal baglilik, devamlilik bagliligi ve normatif bagliligin, ¢alisanlarin
katilimi ile orgutsel performans arasindaki iligkiyi diizenledigini gdstermistir.
Ayman Adham (2013), farkli ¢alisan katilimi tiirlerinin Is Tatmini ve Orgiitsel
Baglilik tizerindeki etkisini arastirmaktadir. Bu calisma verileri 2680 isyerinde
21.981 calisandan alinmistir. Calismanin bulgulari, her iki tiirden dogrudan
calisan katilimi (EI-6zerkligi ve EI karari) ile Is tatmini ve Orgiitsel baglilik

arasinda giiclii bir iliski oldugunu gostermektedir.

Achyut Gyawali (2017) Nepal Ticari bankalarinin ¢alisanlari tizerinde
calisan katiliminin is tatmini, adaleti algis1 ve Orgiitsel baglilik tizerindeki etkisini
arastirmistir. Calisma sonuglarina gore calisan katiliminin ¢alisanin ig tatminini,
Orgiitsel baghligint  artirdigi  gozlemlenmistir. Appelbaum ve arkadaslar
(2013:222), Quebec'teki bir imalat sirketinde ¢alisanlarin yonetime olan giiveni
ile is tatmini, isten ayrilma niyeti, karar alma siirecine ¢alisanlarin katilim diizeyi
ve bagliliklar1 arasindaki iligkileri arastirmaktadir. Arastirma, ¢alisanlarin
yonetime olan giliveninin, karar alma siirecine katilma istekliliginin 6nemli bir

gostericisi oldugunu ortaya koymustur.

21



Karar alma siirecine yetersiz calisan katilimi, daha dislik diizeyde
calisanlarin Is Tatmini ve Calisan Bagliligi'na yol agar. Calisan baglilig1 isten
ayrilma niyeti Gzerinde 6nemli etkiye sahiptir. Linnlien lomo (2011), o6rgutsel
baglilik ve calisan katiliminin, c¢alisanin Norveg'teki saglik kuruluslarindaki
calisma gruplar1 ve bolimler arasindaki bilgi paylasimi ve isbirligi algisi
lizerindeki etkisini arastirmaktadir. Sonuglara gore Orgiitsel Bagliligin hem
calisma gruplari (i¢) hem de boliimler (dis) arasinda paylasim ve isbirligini
olumlu olarak ongérdiigiinii gostermektedir. Calisan katilimi, Orgiitsel baglilik
tizerinde gliclii bir olumlu ydnerge etkisine ve dolayisiyla hem i¢ hem de dis

paylasim ve isbirligi tizerinde dolayl bir etkiye sahiptir.

Wickramasinghe (2012:157), Srilanka'da yalin Uretimde katilimci karar
verme, Algilanan Orgiitsel Destek ve Orgiitsel Baghilik arasindaki iliskiyi
incelemektedir. Calisma, Algilanan Orgiitsel Destegin PDM ile duygusal baglilik
arasindaki iligkiyi 1limli hale getirdigini bulmustur. Thanawut Limpanitgul
(2017:228), kolektif bir organizasyonda ve bireysel bir organizasyonda c¢alisan
ucus gorevlileri arasindaki gic¢lendirme ile oOrgltsel bagliligin her i¢ boyutu
arasindaki iligkiyi incelemektedir. Caligsma, yetkilendirmenin 6rgutsel baglilik ile
olumlu bir sekilde iliskili oldugunu bulmustur. Tzu-Shian Han (2010),
calisanlarin karar alma ve Orgutsel bagliliga katiliminin etkisini arastirmaktadir.
Bu galisma, karar alma siirecine katilimin Orgiitsel Baglilik ile olumlu ydnde

iligkili oldugunu ortaya koymustur.

7. Orgiitsel Baghlik ve Orgiitsel Kiiltiir

Meyer ve arkadaslar1 (2010:458)’a gore, calisanlarin Orgiitsel baghiligi,
orgiit kiiltiirii kisi-orgiit (kiiltiir) uyumu dogrultusunda degistirilerek artirilabilir.
Bunu o6zellikle organizasyonel degisiklikler agisindan uygulanmasi yararhdir.
Benzer sekilde degisim odakli liderlik davramisi orgiitsel baglilikla pozitif bir
iliskiye sahiptir. Ellinger ve arkadaslar1 (2013:1124)’e gore orgiitsel yatirimlarin
sosyal sermayeye yapilmasi, ¢alisanlarin orgiitsel bagliligini, is performansinmi ve
orgiitsel vatandaghik davranisini  olumlu etkilemektedir. Ek olarak, is
arkadaglarinin ~ desteginin, tiimii organizasyonel kiiltire baglh  olarak
organizasyonel baglilik tizerinde farkli etkileri vardir (Limpanitgul vd.,

2014:100).
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Bireysel iilkeler diizeyinde, orgiitsel bagliligin bireycilik / kolektivizm, gii¢
mesafesi gibi kiiltiirel degerlerle bir iliskisi vardir (Meyer vd., 2012:225).
Kolektivistik degerler, kisi taahhiitleri ile orgiitsel diizeydeki sonuclar arasindaki
iliski tizerinde 1limli bir etkiye sahiptir (Wasti ve Ca, 2008:404). Buna gore,
orgiitsel baglilik ile is performansi arasindaki korelasyonlarin bireyci kiiltiirlere
kiyasla kolektivistte daha gii¢lii oldugu gosterilen referans sonuglaridir. Ayrica,
yeni iiriin gelistirme stirecinde, 6zellikle kolektivist kiiltiirlerde ifade edildigi gibi,

genellikle orgiitsel bagliligin artmasi s6z konusudur.

8. Orgiitsel Baglih@ Olusturan Unsurlar

Giliniimiizde, her kurulusun uzun vadeli temelde olaganiistii bir bagliliga
sahip olmak i¢in calisanlarinin performansini iyilestirmesi énemlidir. Bu nedenle
calisanlar, hedeflere ve performansa ulasilmasini saglamak i¢in organizasyonun
onemli unsurudur. Organizasyon, organizasyonun ama¢ ve hedeflerine ulagmak
i¢in rakiplerle rekabetci pazarlar agisindan rekabet etmek ve performanst artirmak
icin bircok strateji gelistirmistir. Kurumsal basariya gotliiren ana sebep,
organizasyonel olarak bireysel veya isyerinde daha yiiksek seviyede calisan
performanst olabilir (Dost vd., 2011:88). Bu nedenle, kurulusun ydnetimlerini
iyilestirebilmesini saglamak ic¢in kurulusun calisanlarin kontrol listesini zaman
zaman izlemesi ve yapmasi gerekir. Baglilik performans seviyesinin baskalariyla
eslesmesini ve rekabet etmesini saglamak ic¢in ¢alisanla yakindan baglantilidir.
Organizasyon taahhldi genellikle sadakat olarak kabul edilir (Olajide, 2000:255).
Organizasyonda kontrolin ele almasi ve tim dig ve i¢ sorunun bilinmesi

onemlidir.

Kurulusun taahhiidii dogrudan calisanlarin performansiyla ilgilidir.
Calisanlarin performansi is yerinde farkli faktorlerden etkilenir. Robbins (2009)
calisanlar isten mutlu olduklarinda performanslarinin arttigin1 ve gorevleri daha
iyi yerine getirdiklerini belirtmistir. Bu nedenle, her calisan, c¢evrelerindeki
olumlu seylerin ve iyi ortamin ortaya ¢ikmasinda isinden keyif almalidir. Dahasi,
kurulus calisanlara firsatlar sagladiginda veya taahhiit verdiginde performansi
artirabilir. Calisanlar ayni zamanda performans: siirdiirmek igin isyerinde
giivenlik ve ¢evre riskini de azaltabilir. Organizasyonda iyi iletisim de 6nemli bir

unsurdur ve bilgilerin dogru ve etkili bir sekilde aktarilmasini saglamak igin
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calisanlar buna katilmalidir. Organizasyonel baglilik, ¢alisanlarin performanslar
veya ciktilar1 beklentilerini karsiliyorsa veya asiyorsa Olgiilebilir. Calisanlarin
gorevleri yerine getirmek i¢in biiyiik giig, beceri ve yeteneklere sahip oldugunu
gosterir. Calisanlarin performansi, yalnizca iiretilen o6rgiitsel baglilikla degil, ayni
zamanda gorevi tamamlamak igin gorevi yerine getirme Dbicimleriyle de
degerlendirilir. Orgiitsel bagliligi degerlendirmenin diger bir &lciitii de gorevi
tamamlamis olsalar ve calisanlarin yanlis anlasilma nedeniyle ayrilmamalari

gerekse bile, caliganlarin performansini siirdiirme yetenekleridir.

Tim kuruluslar, ekonomik olarak oldukca rekabet¢i ve istikrarsiz oldugu
mevcut ortamda bile zaman zaman basarili olmak isterler. Organizasyon,
performansin daha iyi olmasi i¢in ¢alisanlar1 bir seferde daha fazla ilgi
gostermeye tesvik etmelidir. Organizasyon taahhiidiiniin olmamasi, ¢alisan
verimliligi lizerinde olumsuz etkiler yaratir ve bu da hedeflerine ulasamayarak
organizasyonun basgarisizligina bir 6l¢iide katkida bulunabilir (Osa ve Amos,
2014:108). Organizasyonun calisana bagliligi, cesitli motivasyon tegvikleriyle
saglanabilir. Ancak ger¢eklere dayali bazi problemler nedeniyle kolayca

basarilamamaktadir.

Neredeyse her giin gozlemlere dayanarak, kuruluslar kendi caligsanlar1 da
dahil olmak {izere cesitli sorunlarla kars1 karsiya kaldi. Ogunbameru (2006) 'de
igyeri ¢atismalarini iki genis tiire ayirdi: gayri resmi ve resmi isyeri ¢atigmalari.
Ona gore, is-iliskilerindeki c¢atigma, herhangi bir sistematik Orgiitsel soruna
dayanmadiginda, dogrudan bir sikayet kaynagindan kaynaklandiginda ve sozde
dogas1 geregi tamamen ifade edici oldugunda gayri resmidir. Dogrudan bir isyeri
catigmasi gibi goriilebilen ¢alisan sorunlari, amir sorunlari, iletisim ve sirket
yapist odaklidir. Organizasyondaki birka¢ sorundan, iletisimin en biiyiik sorun
oldugundan siipheleniliyor. Insanlarin diger insanlarla etkilesime girdigi isyeri
ortamlarinda iletisim sorunlar1 kagimilmazdir (Odine, 2015:1615). Iletisim
sorunlari, insanlar birbirleriyle sdylemediginde ve konusmadiginda ortaya cikar.
Orgiitiin calisanlar arasinda iki yonlii iletisimle karsilastigi zaman acikca
goriilebilir. Caligsanlarin iki yonlii iletisimi, ¢alisanlarin gorevleri veya isleri
hakkinda yavas bir iletisim olmasini saglayan veya yanlis anlamalar yaratan
hi¢bir sey bildirmedigi, isbirligi yapmadiklar1 ve gorevleri bir kerede yapmak i¢in

birlikte tartistiklar1 ortak bir konu haline gelir. Bu organizasyonlarin, ise geg
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kaldiklarinda zamanlarini ¢ok iyi yonetemeyen caligsanlar1 var. Belli bir zamanda,
calisanlar teslim i¢in henliz zaman olmamasina ragmen ilgili tim gorevleri
bitirmek istedikleri i¢in birbirlerini mecbur ederler. Bunun nedeni, gérevlerinin
baska bir departmanla iliskili olmasidir. Ustelik aralarinda isbirligi eksikligi var
ve herhangi bir sorun igin birbirlerini suclamaya basliyorlar. Isyerindeki

tiretkenligi etkileyebilecegi i¢in organizasyon i¢in kotii sonuglar dogura bilir.

9. Orgiitsel Baghhik Simiflandirmasi

Meyer ve Allen (1991:200) 'e gore, orgiitsel baglilik en az ii¢ genel baslikta
yansitilir: organizasyonla aktif iligki, organizasyondan ayrilmanin ongdriilebilir
maliyetleri ve organizasyonda kalma yiikiimliligi. Bu ii¢ yaklasima duygusal,
siirekli ve normatif baglilik denir. Bu ii¢ yaklasimda ortak olan, bagliligin
calisanlarin kurulusla iligkisiyle karakterize edilen psikolojik bir durum oldugu ve
icindeki ise devam etme kararini ima ettigi tavridir. Bu psikolojik durumlarin

igyeri ile ilgili davranislar i¢in de farkli sonuglar1 vardir.

Duygusal baglilik, c¢alisanin kuruma olan duygusal baghligini,
organizasyonla 6zdeslesmesini ve operasyona katilimini, yani organizasyonun ve
bireyin hedeflerinin anlasmasini ifade eder. Organizasyona ¢ok duygusal olarak
bagli ¢alisanlar, istedikleri i¢in orada kalirlar. Bu baglilik ¢alisanin is
arkadaglarindan, gorevine ve meslegine bagliliktan saglanan doyumla iligkilidir
(Balay, 2000:73). Mowday'e (1982) gore, duygusal bagliligin nedenleri dort
kategoriye kadar daralmaktadir: (1) kisisel Ozellikler, (2) yapisal oOzellikler
(orgititsel), (3) yapilan isin tiriine iliskin 6zellikler ve (4) is deneyimi. Bagliliga
baglanmak i¢in demografik Ozelliklerin (yas, sosyal statii, cinsiyet ve egitim
duzeyi) entegrasyonu amaciyla gesitli arastirmalar yapilmigsa da ortaya g¢ikan
korelasyon derecesi tutarli degildir. Bu bagimliligin derecesini daha da etkileyen
is durumu, iicret ve ¢alisma degerleri gibi ¢ok fazla degisken vardir. Cok az
calisma, orgiitsel 6zellikler ve baglilik arasindaki iliskiyi ele almaktadir. Bununla
birlikte, sonuglar, duygusal baglilik ile karar vermenin ademi merkezilestirilmesi
ve kurulusun politikalarinin ve prosediirlerinin resmilestirilmesi arasindaki
baglantiy1 gostermektedir. Ayrica calisanlarin is deneyimi degiskenleri ile
duygusal bagliliklar1 arasindaki iliskiyi ele alan Onemli sayida c¢alisma

yapilmistir. Duygusal baglilikla iligkilendirilen is deneyimi degiskenleri arasinda
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odiill dagiliminda esitlik, rollerin netligi ve ¢atismadan kurtulma, denetgilerin
ihtiyati, performansa kars1 6diillendirme adaleti ve isin zorluklari, ilerleme firsati

ve karara katilma yer alir.

Stirekli taahhiit, organizasyondan ayrilma ile ilgili maliyetlerin farkinda
olmay1 ifade eder. Kurulustan ayrilmanin potansiyel maliyetleri, bulasici olmayan
becerilerin edinilmesi i¢in harcanan zaman ve g¢abayr bosa harcama tehdidini,
cekici faydalarin kaybini, uzun yillar hizmet veren ayricaliktan feragat etmeyi ve
aile ve kisisel ortakliklarin ¢okiisiinii icerir (Yalgin ve Iplik, 2005:398).
Organizasyondan ayrilma ile ilgili maliyetlere ek olarak, alternatif istthdam
firsatlarinin yoklugunda da siirekli baglilik gelisecektir. Siirekli baglilik nedeniyle
organizasyonda kalan g¢alisanlar, mecbur olduklar1 i¢in Orgitte kalirlar. Olumsuz
tavir sergilerler ve yoneticiler i¢in sorun kaynagi olustururlar. Bu kosulda orgutte
calismaya devam eden ¢alisanlar en iyi is gorenler degildir (Olgim Cetin, 2004:
95).

Yiiksek diizeyde normatif bagliliga sahip ¢alisanlar, organizasyonda kalmak
zorunda olduklarini hissederler. Wiener (1982), orgiitte kalma yiikiimliliigiiniin,
birey iizerindeki normatif baskilarin dncelikle orgiitiin kendisine yaklagmasi (aile
veya Kkiiltirel nedenlerle) icsellestirilmesinden ya da oOrgiitte etkili bireyler
oldugunda orgiitsel yonelimden gergeklestirilebilecegine isaret etmektedir.
Calisan ¢evresi, kuruma karsi ahlaki bir sorumluluk hissetmesi i¢in calisan
tizerinde giiclii bir baski uygulayabilir. Bununla birlikte, normatif baglilik,
kurulus calisanlarin 6nceden 6diillendirilmesine izin verdiginde (6rnegin, fakiilte
i¢gin O0grenim {icreti O0dendiginde) veya istihdamin saglanmasi ig¢in Onemli
maliyetleri karsiladiginda (6rnegin, "calisanlarin avlanmasi" i¢in tazminat veya
maliyetler) gelisebilir. Bu yatirimlarin belirlenmesi, c¢alisanlarin  borcun
O6denmesine kadar kuruma baglilik hissetmesine neden olur. Bu c¢alisanlar
orgiitlerinin onlara iyi davrandigini goz oniinde bulundurarak, ihtiyaci oldugu
zamanda onu ise aldig1 icin 6rgiite karst minnettarlik duygusu beslerler (Olglim

Cetin, 2004: 94).

Calisanlarin baghliginin anlami en iyi sosyal degisim teorisi kullanilarak
aciklanabilir. Sosyal degisim teorisi, bireyler arasindaki etkilesim siire¢lerinin
odiilleri artirma ve kayiplar1 azaltma arzusuyla motive edildigi ekonomik bir

insan davranist modeline dayanmaktadir. Sosyal degisim teorisinin temel
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dayanagi, maliyetlerden daha fazla 6diil saglayan iliskilerin kalic1 karsilikli gliven
ve bagliliga katkida bulunmasidir. Dahasi, bu sosyal islemler, statii, sadakat ve
onay dahil olmak iizere hem maddi faydalar1i hem de psikolojik odulleri icerir.
Ornegin, isyeri amiri ¢alisanlara nakit odiiller saglarken, karsihiginda calisan

kisisel baglilig1 ve uzmanligiyla katkida bulunur.

Baglhilikla iliskilendirilen en sik incelenen davranis, bir organizasyondaki
para cirosudur. Ancak, ciroya odaklanmak kisa goriislii olabilir. Organizasyonel
performans, istikrarli bir isgiiciinlin basit bakimindan daha fazlasina baghdir;
calisanlar birbirlerine giivenerek verilen gorevleri yerine getirmeli ve roliin
gerektirdigi Otesinde faaliyetlerde bulunmaya istekli olmalidir. Bu nedenle,
calisanlarin oOrgiitsel performansa katkida bulunma istekliliginin, hissettikleri
taahhiidiin dogasindan etkilenecegini varsaymak makul goriinmektedir. Kurulusa
dahil olmak isteyen (duygusal baglilik), ait olma ihtiyaci hissedenlerin (strekli
baglilik) veya ait olmaya mecbur hissedenlerin (normatif baglilik) aksine,
kuruluslarinin yararina ¢aba gdstermeye isteklidirler. Ilging bir sekilde, baglilik
ve performans arasindaki korelasyonlar1 kaydeden calismalarin ¢ogu, duygusal
baglilik olgiitlerini  kullanmigtir. Organizasyonda kalma yiikiimliiliigiiniin
kendisine katkida bulunma yiikiimliliigii tasimas: miimkiindiir ve bu durumda
normatif baglilik, caba ve performans ile pozitif bir sekilde iliskilendirilir. Siirekli

baglilik, performansla pozitif bir korelasyon i¢in belki de en az olas1 segenektir.

Organizasyondaki gorev siireleri Oncelikle ihtiyaglara dayali olan
calisanlarin, organizasyondaki varliklarini siirdiirmek i¢in gerekenden fazlasimi
yapmak i¢in ¢ok az nedenleri olabilir. Kuruluslar, standart gorev ve
beklentilerinin 6tesine gecen gorevleri yerine getirmeye ve iste ek faaliyetlerde
bulunmaya istekli calisanlara ihtiyag duyar. Arastirmacilar bagliligin bu g
bileseni ile isyerinde davranisin ¢ok boyutlu dlgiilebilirligi arasindaki baglantiy1
incelemeye devam etmektedir. Meyer ve Allen, isyerinde davranisin
Olgiilebilirliginin, duygusal ve normatif baglilik dlgiileriyle pozitif olarak iliskili
oldugunu, ancak siirekli baglilikla iliskili olmadigin1 kesfettiler.

Randall ve arkadaslart (1990) tarafindan yapilan arastirma, duygusal
baghiligin kalite, fedakarliga hazir olma ve bilgiyi paylasma istekliligi ile ilgili
O0gelerin tahminine Onemli Olg¢iide katkida bulundugunu ortaya koymaktadir.

Normatif taahhiit, yalnizca fedakarliga hazir olma varsayimina katkida bulunur;
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Stirekli bir taahhiit, bu Orgiitsel davranigla ilgili herhangi bir onemli Ongorii
saglamamistir. Bu nedenle yeni bulgular, bagliligin ii¢ bileseninin isteki isten
ayrilma disindaki davranislar i¢in farkli ¢ikarimlara sahip oldugu Onerisini

desteklemektedir.

Baglilikla yakindan baglantili terim Orgiitsel "vatandashik" tir. Kurulusun
bireysel iiyelerinin tiim olumlu, 6rgiitsel olarak ilgili davraniglarini igeren kiiresel
bir kavram olarak diisiiniilebilir. Bu nedenle, daha onceki ‘“vatandaslik”
caligmalarinda genellikle ihmal edilen, rolleri, ek rolleri olan islevsel davraniglar
ve Orgiite tam ve sorumlu katilim gibi politik davraniglar1 tanimlayan geleneksel

igleri igerir.

10. Orgiitsel Baghlig1 Etkileyen Faktorler

Baglilik, bir calisanin kuruma karsi hissettigi bir sadakat ve birlik
duygusudur. Orgiit agisindan ¢alisanlarmin  bagliligini  azaltabilecek veya
arttirabilecek unsurlarin farkinda olmasi onemlidir. Bu, normalde kurulusun
politikalar1 ve prosediirleri ile ilgili kisisel deneyimlere ve kurulusun temsilcileri
olarak ¢alisanlarin sahip olabilecegi etkilesime dayanir. Calisanin organizasyonun
bir parcasit olmasinin ¢alisanin iiretkenligini bir sekilde artirdigina dair duygu ve
inanglaridir. Orgiitsel Baglilik, calisanin o6rgiite karsi tutumunun temel bir
gostergesidir ve isten ayrilma davraniginin, geri ¢ekilme egiliminin ve orgiitsel
vatandaglik davranisinin gii¢lii bir gostergesidir (Sinclair ve Wright, 2005:90).
Calisanin bagi, calisanin degerlerinin ve tutumlarinin ne oldugunu yorumlar.
Bagli calisanlar, kuruluslarda giderek daha fazla degerli bir varlik haline geliyor.
Bu ¢alismanin amaci igin, ¢alisan baglilig1 organizasyona baglilik ve ¢alisanlarin

mesleklerine bagliligi olarak goriilmektedir.

Orgiitsel baglilik, calisanlar ile orgiit arasindaki iliskiyi yansitan psikolojik
bir kavramdir (Wei ve Tai, 2010:904). Calisanlarin 6rgiitii algilama ve ona tepki
verme seklidir (Uygu¢ ve Cimrin, 2004:92). “Orgiite giiglii bir sekilde bagh
calisanlar, orgiitii terk etme olasilig1 en diistik olanlardir” (Allen ve Meyer, 1990).
Balci'nin 1990 yilinda c¢alismalarinda belirttigi gibi, orgiite baglh bireyler daha
uyumlu, iretken ve sadik olarak caligirlar (Bayram, 2005:126). Becker (1960)
yaptig1 arastirmada, ¢alisanlarin orgiite duygusal olarak asla bagli kalmadiklarini,

ancak vyaptiklart ise devam etmek oldugunu ¢iinkii statlisiinii ve maasini
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kaybetmek istemediklerini iddia etmistir (Giil, 2002:39). Ol¢iim Cetin (2004:
99)’de yaptig1 arastirmaya gore calisanlar kisisel oOzellikler, is Ozellikleri, is
deneyimi ve yapisal Ozellikler gibi nedenlerden dolayr  baglilik
gelistirmektedirler. Yan bahis teorisine gore, ¢alisanlar1 gizli faydalarini korumak
icin calistiklar1 organizasyondan ayrilmazlar. Ornegin kisi, iki ay once aldig
isinden daha iyi bir is teklifi nedeniyle vazge¢meyi diisiiniir. Ancak bir yil
bitmeden isini birakanlar, ¢alisma sartlarinda giivenilmez olarak nitelendiriliyor.
Boylece kisi yeni is teklifini boyle adlandirilmaktan korktugu icin reddeder
(Becker, 1960:35-36).

Bireyin Orgiitte ise baslamasindan kisa silire sonra Orgiitsel baglilik
yaranmaya baglar. Calisanlarin zamaninin c¢ogunu Orglitte is arkadaslariyla
gecirmesi, kidemi ve yasinin ilerlemesi nedeniyle c¢alistiklar1 kuruma daha fazla

baglilik gelistirirler (Terzi ve Kurt, 2005).

C. Sosyal Kaytarma Davramsi

1. Sosyal Kaytarma Kavrami

Sosyal kaytarma terimi ilk olarak 1979'da Latane, Williams ve Harkins
tarafindan kullanildi. Bu fenomeni bazi aragtirmacilar bir tiir “sosyal hastalik”
olarak degerlendirdiler. Bireysel bir c¢alismada uygulanan genel c¢aba ile
karsilastirildiginda, sosyal kaytarma, bir grup calismasinda azalma cabas1 egilimi
olarak tanimlanmaktadir (Williams ve Karau, 1993:681). Grup ¢alismasindaki bir
birey, grup i¢inde ayn1 gorevi yerine getiren diger meslektaslarina kiyasla ¢alisma
cabasinda bir azalma egilimi gosterebilir (Kidwell ve Robie, 2003:7). Bireyler
bilingli veya bilingsiz olarak bir grupta fark edilmediklerini diisiindiiklerinde,

gizlenme egilimi gosterebilirler ve bu nedenle daha az ¢aba sarf edebilirler (Liden
vd., 2004:285).

Bu nedenle sosyal kaytarmanin grup calismalarinda ortaya c¢ikan bir
davranis oldugu sonucuna varilabilir. Mulvey ve Klein (1998), sosyal kaytarmay1

bir gruptaki bir bireyin azalan ¢abasi olarak nitelendirmektedir.

Ringelmann (1913:5), sosyal kaytarmayi, insanlarin baskalariyla birlikte
calisirken, yalniz calistiklarindan daha az iiretken olma egilimi olarak tanimladi.

Odak noktas1 spesifik olarak bireysel durum ile grup durumu arasindaki ortalama
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performans farki iizerine olmasa da ortalama performansin bir bireysel
performans kosulunda bir grup kosulundan daha yiiksek oldugunu buldu (Kravitz

ve Martin, 1986:936).

Sosyal kaytarma i¢in baska bir tanim, insanlarin gruplar halinde performans
gosterdiklerinde, tek baslarina ¢alistiklarindan daha az is yaptiklarin1 veya daha
az caba sarf ettiklerini ifade eder (Latane vd., 1979:822). Daha sonra Karau ve
Wiliams (1993:681), koaktif ve kolektif ¢alisma agisindan sosyal kaytarmanin
tanimin1 degistirdi. Sosyal kaytarmanin, bireysel veya ortaklasa calistiklar
duruma kiyasla, bireyler toplu olarak calistiklarinda motivasyon ve gabadaki
azalma olarak yeniden tanimladilar. Toplu olarak ¢alisirken, bireyler, tek bir grup
irlinti olusturmak i¢in girdilerini birlestirdikleri bagkalarinin ger¢ek veya hayali
varliginda ¢alisirlar. Birlikte ¢alisirken, bireyler baskalarinin gergek veya hayali
mevcudiyetinde ¢alisirlar, ancak onlarin girdileri digerlerinin girdileriyle

birlestirilmez.

Sosyal kaytarma, bir veya daha fazla grup (Qyesinin gruba
yapabileceklerinden daha az katkida bulundugu algisi olarak tanimlanmaktadir
(Comer, 1995:647). Sosyal kaytarma, hassas bir konu oldugu igin Olgiilmesi
zordur. Bu nedenle, olas1 yanitlayict yanliligini ortadan kaldirmak igin bir arag

olarak algilanan meslektas sosyal kaytarma 6l¢eginin kullanilmasi tercih edilir.

2. Sosyal Kaytarmanin Gelisimi

Bir gruba katilmak, onunla hareket etmek ve grup iiyeleriyle ortak duygulari
paylagsmak ilk insan davraniglarindan sadece birkagidir. Bazi bilim adamlarina
gore bu istek insanin evrim tarihi ile ilgili oldugu i¢in dogustan gelen bir
icgtdudur ve tim toplumlarda ve kilturlerde gériinmektedir (Aronson vd., 2012:
497). Insanlik tarihinde, insanlar kolektif calismay1 dgrenerek en zor gorevleri
basarabilirlerdi. Bu sekilde, daha biiyiilk basarilara sahip olabilirler. Kolektif
calisma ve gruplar halinde yasama yetenegi, insana daha buylk topluluklar,
sosyal normlar, yasal ve karmasik biirokratik sistemler ve hatta imparatorluklar

yaratmak i¢in dnemli bir sans sunar.

Ozellikle seri iiretime yol acan Sanayi Devrimi'nden sonra, sirketler ve
isletmeler agisindan gruplar halinde kolektif caligma yetenegi ve uyum daha da

onem kazanmaktadir. insan kayna@ini organize etmek, bu kaynagi etkin bir
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sekilde yonetmek ve basarilar i¢in grup sinerjisi yaratmak yoOnetimin isidir.
Kollektif ¢alisma becerisinin daha 6nemli olmasina ragmen, ortak hedefleri olan
tiyelerden olusan gruplar amacladiklari, hayal ettikleri veya hak ettikleri kadar
biiyiik basarilar kazanamayabilirler ¢linkii grubun baz1 iyeleri gercek

kapasitelerinden daha az caba sarf ederler.

Fransiz ziraat miihendisi Maximilien Ringelmann, 1913 yilinda yaptig1 ve o
zamanlar Oonemi anlasilmayan c¢alismasit sonucunda carpict bulgulara ulasti.
Ringelmann, deneyinde bir grup erkegi bir ipi ¢ekerken gozlemledi ve deney
gorevlileri bir ipi cektiklerinde gerinim o6lger kullanarak bireylerin ve grup
calismalarinin ¢iktilarin1  Olgtii. Beklentilerin aksine, bu grup c¢alismasinin
ciktisinin her birinin ¢iktisinin toplamina esit olmadigini buldu. Bireyler, bir
grupta ipi cekerken bireysel performans gosterdiklerine gére daha az caba
gosterdiler (Ilgin, 2010).

Elde edilen sonuglara gore ortalama 63 kg'lik kuvvet uygulanabilmesine
ragmen li¢ kisiden olusan grup 160 kg, sekiz kisiden olusan grup ise toplam 248
kg'lik kuvvet uygulamistir. Baska bir deyisle, li¢ kisilik grubun performansi
yalnizca% 85'e, sekiz kisilik grup ise bireysel ¢iktilarinin toplaminin yalnizca%
49'una ulasti. Grup calismalarinda bireysel performans ile grup biyiikligi

arasinda negatif bir iliski oldugunu gostermistir (Latane vd., 1979:350).

Ringelmann'in ¢alismasi onun tarafindan higbir zaman yayinlanmadi, ancak
arastirmacilara toplu olarak calisirken performans diisiisiinii incelemeleri igin
ilham verdi (Latane vd., 1979:351). Ringelmann Etkisi olarak adlandirilan bu
fenomen, yillar sonra grup calismalarinda performans diisiisliniin neden meydana
geldigini merak eden arastirmacilar tarafindan yapilan yeni calismalarin konusu
oldu. 1974-1993 yillar1 arasinda grup ¢alismalarinda bireysel ¢aba ile grup ¢abasi
arasindaki iliskiyi inceleyen yaklasik 80 calisma vardir (Karau ve Williams,
1993:685).

Ringelmann Etkisi, ortak stereotip ve sosyal psikolojik teoriye aykiri oldugu
i¢in aragtirmacilar i¢in ilgingtir. Ringelmann Etkisinin tersine, yaygin stereotip,
bir kisi bir takimda ¢alisirken artan bir ¢caba, daha gii¢lii bir sevk ve gii¢ oldugunu
gosterir ve sosyal psikolojik teori, iyi 6grenilmis gorevlerde performansin varlikla

arttigini soyler.
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3. Sosyal Kaytarma Davranisim A¢iklayan Yaklasimlar

Comer (1995:647), is arkadaslarinin sosyal kaytarma yapmasini bireyin ayni
grup icindeki bir veya daha fazla grup Uyesinin sosyal kaytarma davranisi
hakkindaki algis1 olarak agiklamistir. Bir birey, diger grup iiyelerinin sosyal
kaytarma gosterdigini diisiinlirse, bu alg1 bireyin davranmisini da olumsuz
etkileyebilir. Bireyler bazen diger grup iiyelerinin davranislarin1 gozlem yerine
siiphe ve yorumlara dayali olarak degerlendirdiklerinden, grup arkadaslarinin da
aynt seyi yaptigina inanarak sosyal kaytarma gosterebilirler (Liden vd.,

2004:285).

Schnake (1991:43) tarafindan yapilan bir ¢aligmada, bir birey gruptaki diger
uyelerin yeterince caba sarf etmedigini algilarsa, emici bir konumda olmaktan
kaginmak i¢in c¢alismalarinda daha az c¢aba gosterebilecegini iddia etmistir.
Benzer sekilde toplu ¢alismalarda Kerr (1983:80), bireyin diger grup iiyelerinin
sosyal kaytarmalarini algilayisini, kullanilma kaygist ve enayi etkisi nedeniyle
gereginden az ¢aba gosterdigini bulmustur. Bu iddia, diger arastirmacilarin
algilanan sosyal kaytarma ile grup iiyelerinin gérev performansi arasinda negatif

korelasyon oldugu iddiasiyla desteklenmistir.

Liden ve arkadaslar1 (2004:288) ise toplu ¢alismalarda diger grup liyelerinin
sosyal kaytarma davranigini algilayan bir bireyin daha fazla ¢aba gdsterecegini
ileri slirmiis ve bu davranis sosyal tazminat olarak tanimlanmistir. Bu arada
Williams ve Karau'ya (1994:682) goOre, bir grup gorevinde birisi diger grup
liyesinin ¢abalarini yetersiz bulursa, diger grup iliyesinin performansina duydugu
gilivensizlik nedeniyle daha ¢ok calisacaktir. Ancak, bir gorev veya performansin
sonucunun bir birey tarafindan anlamsiz olarak algilanmasi durumunda, o kisi
diger grup lyelerinin performanslarini telafi etmeyecektir. Ciinkli beklenti-deger
teorisine gore kisi bir gorevin ciktisim1 ¢ok degerli algiladiginda ekstra g¢aba

gostermeye daha istekli olacaktir.

4. Sosyal Etki Teorisi

Sosyal Etki teorisi, sosyal kaytarmani agiklayan en 6nemli teoridir. Sosyal
cevrede bireyler birbirlerinin davramiglarindan siirekli olarak etkilenirler
(Williams vd., 1981:683). Sosyal etki teorisi ilk olarak 1981'de Latane tarafindan

tanitildi ve diger bireyin varlig1r bireyin psikolojik durumunda, duygularinda,
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giidiilerinde, inanglarinda ve davranislarinda 6nemli degisikliklerin olusumu
olarak tanimlandi. Latane'ye gore, sosyal etki, sosyal glic veya onun yapisi

alanindaki sosyal giiclerden kaynaklanmaktadir.

Sosyal etki teorisi, grup biiyiikliigiiniin 6nemini tartisir (Karau ve William,
1993:684). Teori, toplu islerde grup tiiyelerinin bireysel ¢abalarinin azalmaya
meyilli oldugunu belirtir. Latane’nin calismasi (1981:345) bireyleri “hedef” ve
“kaynak” olarak adlandirilan iki gruba ayirir. Sosyal guclerden etkilenen bireyler

hedef olarak tanimlanir ve diger grup liyelerini etkileyenler kaynaktir.

Williams ve arkadaslar1 (1981:36), grup iiyelerinin sayisi arttikga bir birey
tizerindeki sosyal etkinin azalacagini, ¢iinkii sosyal etkinin grup iiyeleri arasinda
boliinecegini One stirmiistiir. Latane ve arkadaslar1 (1979) sosyal etkiyi agiklamak

amaciyla 3 teori 6ne siirmektedir.

Ilke 1: Bir grupta birey sosyal etkinin hedefinde ise, grup icindeki kisi

sayis1 artarsa, birey lizerindeki sosyal etki artar.

Ilke 2: Bir bireyin girdisi bir grup gorevi icinde fark edilmiyor ise, kisi daha

az calisacaktir.

Ilke 3: Bir bireyin yaptig1 gorev parcalara boliiniiyor ve beklenen 6dll oran

diisiiyorsa, bir grup icinde daha az calisacaktir.

Her 3 teoride de galisan gergek performansini sergilemeyecektir. Sonug

olarak iiretim azalir ve orgiitteki iiretimin kalitesi diiser.

Teoriye gore, kisilerin toplu olarak calistig1 calisma gruplarinda iiyelerin
bireysel ¢abalari azalmaktadir. Bu teori ayni zamanda grup iiyeleri arasinda

sorumlulugun yayilmasi olarak da bilinmektedir.

5. Beklenti Degeri Yaklasin

Beklenti Degeri Yaklasimi, sosyal kaytarmani agiklayan baska bir temel
teoridir. Teori, Vroom’un (1964: 6) beklenti hipotezi tarafindan agiklanmistir.
Teori, bireyin davranisint  belirleyen diigiik motivasyonun ve ¢abanin
anlasilmasini ve dngoriilmesini saglar. Aslinda bu daha ¢ok bir motivasyon teorisi
olarak goriiliiyor. Kuruluslarin ihtiyaglarin1 agiklamak icin 6diil ve performans
arasinda dogrudan bir iliski kurar ve ddiillerin alicilarinin arzu diizeyiyle dogru

orantili olarak odiillerin etkisini belirler.
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Beklenti-Deger teorisi 3 bilesenden olusur; beklenti, aragsallik ve deger
(Karau ve Williams, 1993:689). Beklenti bileseni, bireyin performansinin bir
cabaya bagli oldugu algisin1 ifade eder. Calisan ¢abasinin sonucunda
odiillendirilecegini algilarsa, motivasyonu artar ve buna bagli olarak performansi
yiikselir. Beklentiler birey i¢in motivasyon kaynagidir (Eryilmaz, 2013). lyi
performans, iyi bir ¢abanin sonucudur. Aragsallik bileseni, performans
sonuglarinin performansin kendisine bagimliligini ifade eder. Performans, sonucu
belirler. Deger bileseni, performans sonuglarina ulagsmak i¢in bir bireyin verdigi

deger ve dnem derecesi ile maliyetler arasindaki farki ifade eder.

Sosyal kaytarma literatlriinde yapilan aragtirmalar, sosyal kayatmanin
beklenti degeri teorisi ile agiklanabilecegini gostermektedir. Yaklagima gore
calisan, ¢abasinin sonucunda istedigi sonuclari elde edecegini diisiiniirse, ¢aba

gostermek i¢in daha hevesli olacaktir (Vroom, 1964: 8).

Shepperd (1993: 78), grup performansina katkilarinin biiyiikk bir fark
yaratmayacagini algilayan bireylerin grup gorevlerinde yeterince caba sarf
etmediklerini vurgulamistir. Karau ve William (1993:688) tarafindan yapilan
arastirmalar, bireyin bir grup gorevindeki ¢abasi ile bunun ¢iktis1 arasindaki daha
az gliglii deger algisinin, is¢inin sosyal kaytarma davranisiyla sonuglandigini
gostermektedir. Kolektif calismada, bir bireyin motivasyonu, grup lyelerinin
performanslarindan ve grup ¢iktisinin grup iiyeleri arasinda adil dagilimindan

etkilenir.

6. Ortaklasa Caba Modeli

Toplu Caba Modeli, sosyal kaytarma davranisini agiklamak icin Karau ve
Williams tarafindan gelistirilmistir. Bu modele gore, birey kolektif gorevlerden
elde edilen ¢iktiyr anlamli olarak algilamazsa, 0 zaman fazla calisma arzusu
olmayacaktir. Bu model, bireyin bir grup ¢alismasinda bireysel calismaya kiyasla
daha az ¢aba gdsterdigini ve bu nedenle grubun genel ¢iktisina daha az katkida
bulundugunu belirtir. Bu nedenle, bir bireyin kolektif gorevlerde sosyal kaytarma
gostermeye daha meyilli oldugu tartisilmaktadir. Bu modelde, Karau ve Williams

(1993:689) kolektif gorevlerde aragsalligin 3 faktoriinii tartismaktadir.
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e Bireysel ve grup performansi arasindaki iligki; Bir bireyin bir gruptaki
cabasi, bireysel calismayla ayni oldugunda, diger grup iiyeleri de bu

yuksek performanstan etkilenir ve sonug olarak daha fazla ¢aba gosterirler.

e Grup performansi ile grup ¢iktis1 arasinda algilanan korelasyon; Bireyler
grup ciktisin1 anlamli ve degerli olarak algiladiginda, grup performansini

olumlu yonde etkiler.

e Grup ciktis1 ile bireysel ¢ikti arasinda algilanan korelasyon; Bir birey,
grup c¢iktisinin sonucunu bireysel olarak algilarsa yiiksek performans

gosterecektir.

Tim faktorlerin 6nemsiz oldugu algisi, genel grup performans: lizerinde
etkili olacaktir. Baska bir yaklasim, grup tiyelerinin grup ¢iktisinin kendileri i¢in
onemli oldugunu algilarsa, bir bireyin bu sonuca ulagsmak i¢in grup i¢inde
isbirligini gosterecegini One siirer. Bdylece birey sosyal kaytarma davranisi

gbstermeye meyilli olmayacaktir.

7. Uyarilma Azaltma

Williams ve arkadasglar1 (1981:303), isbirlik¢i gorevde, calisanlarin
degerlendirilmesine yonelik diisiik derecede endise nedeniyle bireyin coskusu ve
tiretkenliginde azalma olabilecegini vurguladilar. Jackson ve Williams (1985:937-
972) sosyal kaytarmani giidii kavramiyla aciklayarak sosyal etki kuramini farklh
bir sekilde degerlendirmislerdir. Bu degerlendirmeye gore, bir grupta baska
calisanlarin bulunmasi, bireyin ¢aba gdsterme motivasyonunu azaltir. Bazi
arastirmalar, bir gruptaki diger calisanlarin varliginin, yalnizca sosyal etki
durumlarinda giicii itici olabilecegini bulmustur (Karau ve Williams, 1993:305).
Jackson ve Williams (1985) tarafindan yapilan deneylerin sonucu, bireylerin

coskusunun kolektif gérevlerde azalma egiliminde oldugunu bulmustur.

8. Degerlendirme Potansiyeli

Sosyal kaytarma alaninda ¢ok sayida ¢alisma, bireyin ayirt edilebilir olma
ve degerlendirilme kaygisinin bir sonucu olarak bireylerin motivasyon kaybini
vurgulamaktadir (Williams vd., 1981:303). Bu c¢alismalarda, bireyin kolektif
calismaya olan katkisinin buna gore degerlendirilmeyecegine olan inanci, bireyin

sosyal kaytarma davranisi sergilemesine neden olur. Davis'e (1969) gore, sonug
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olarak tek bir Urlini olan kolektif gorevler, bir bireyin kalabalikta saklanabilecegi
algisin1 yaratir. Latane ve arkadaslar1 (1979:822-832), bununla bir bireyin
kalabalik icinde kaybolmus gibi hissetme olasiligina isaret etti. Karau ve
Williams (1993:683), bireylerin kolektif c¢alismada dogru bir sekilde
degerlendirilmediklerini diisiindiikleri i¢in sosyal kaytarma gdsterebileceklerini
ve bu nedenle grup ici performanslarindan dolayr odillendirilmeyeceklerini

savunmuslardir.

9. Sosyal Kaytarmanin Nedenleri

Sosyal kaytarma orgiitlere en fazla zarar veren davraniglardan biridir. Bu
bakimdan sosyal kaytarmanin nedenlerini bilmek ve engellemek icin tedbirler
gormek yoneticiler agisindan olduk¢a Onemlidir. Sosyal kaytarmanin nedenleri
olarak calisanlar arasinda calisma tarzlarinin farkli olmasi, is arkadaslarinin
yeteneklerini bilmemek, emegin takdir edilmemesi, yas, cinsiyet, egitim gibi
unsurlar  gosterilmektedir (Biiyiikgoze ve Demirkasinoglu, 2018: 174).
Calisanlara 6diil ya da ceza verilmemesi de calisanlarin cabasinda azalma
egilimine yol agmaktadir (George, 1992:191). Dogan ve arkadaslar1 (2012: 58)
ise sosyal kaytarmanin nedenleri olarak calisanin grup igindeki c¢abalarinin
goriilmeyecegini, cabasinin grup c¢iktisinda farkedilmeyecegini algiladigi igin
sosyal kaytarma yapma egilimde oldugunu bildirmektedir. Ayn1 zamanda birey
diger ¢alisanlarin da kaytarma davranisi sergiledigini varsayarak, kendi ¢abalarini
azaltarak esitlik sagladiklarini diisiinmektedir. Calisan kendi eksikliklerinin
calisma arkadaslarinin daha fazla caligmasiyla kapanacagini diistiniir (Karau ve
Williams, 1993: 684). Bazen ise ¢alisan sadece katkisinin dnemsiz oldugunu

diisiinerek sosyal kaytarma sergilemektedir (George, 1992: 192).

Sosyal kaytarmanin nedenlerini agiklayan bagka bir yaklasim ise “sahne is181 etkisi”
olarak bilinmektedir. Bireyin davraniglarina ve bireysel goriiniisiine ¢evredekiler
tarafindan daha fazla dikkat ¢ektigini varsaymasi ile olusan bir sendromdur. Burada

calisan gruptaki katkisini abartma egilimindedir (Ozguiven, 2017: 14).

10.  Sosyal Kaytarmayi Engelleme Cabalari

Baslangigta Triplett'in deneyine dayanan sosyal kolaylastirma teorisi, diger
insanlarin ~ varhigindan  dolayr  bireyin  performansindaki artis  olarak

tanimlanmaktadir.  Triplett  (1898)  deneyinde  bisiklet  yaris¢ilarinin
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performanslarini inceledi ve bisikletgilerin kendi baglarina zamana kars1 yaristigi
durumlara kiyasla birbirleriyle yaristiklarindan daha kot performans
gosterdiklerini gozlemledi. Arastirmanin sonuglarina gore bireyler, diger
bireylerin varliginda daha iyi performans gosterdiler. Triplett, argiimanini
desteklemek icin 9-13 yaslar1 arasindaki 40 ¢ocuk lizerinde yeni bir deney daha
yapti. Cocuklardan oltalar1 olabildigince ¢abuk c¢evirmelerini istedi. Cocuklarin
performanslart hem kendi baslarina hem de diger katilimcilarla birlikte 6l¢tilmiis
ve sonugta ayni isi yapan baska bir ¢cocugun varligi her cocugun performansinda

artisa neden olmustur.

Zajonc (1965) sosyal kolaylastirmay1 giidiilere dayanarak agiklamigtir.
Zajonc'a gore, eger birey goreve asina ise ve bunu siirekli olarak yapiyorsa, diger
bireylerin varli§i onun icin itici bir gilic olacaktir. Baskalarinin diiglincelerini
oldukga Onemseyen ve bu konuda endiselenen insanlarda bu etki daha baskin
olarak goOzlemlenmektedir. Sanna (1992) hem Triplett'in hem de Ringelman’in
teorisini inceledi ve sosyal kaytarma teorisini sosyal kolaylastirma ile
karsilastirdi. Bu iki teori baskalarinin varliginin bir bireyin performansi

Uzerindeki etkisini inceler.

Degerlendirme Kaygi1 Teorisi, 1872 yilinda Nicholas B. Cottrell tarafindan
ortaya atilmis ve bireyin bir grup igindeki diger kisiler tarafindan olumsuz
degerlendirilme korkusu olarak tanimlanmistir. Bu teori, Latane, Williams ve
Harkins tarafindan 1979'da yapilan ve grup liyelerinin bagirarak ve alkislayarak
sesler ¢ikarmak zorunda kaldigi deneyin sonuglariyla celigiyor. Arastirma
gruptaki kisi sayis1 arttikca bireylerin daha az ¢aba sarf ettigini gosterdi. Bunun
nedeni, grup ne kadar kalabaliklasirsa, bir bireyin yeterince degerlendirilecegine
dair inan¢ o kadar diisiik olur. Bu diisiik algi, bireyin grup calismalarinda sosyal

kaytarma gostermesine neden olmaktadir.

Yapilan bazi aragtirmalar (Harkins ve Jackson, 1985:575) grup igindeki bir
bireyin performansinin diger grup lyeleri tarafindan degerlendirilebildigi veya
diger grup iiyelerinin performanslart ile karsilastirilabildigi zaman bireyin
performansinda farklilik gOriilmedigini gostermistir. Williams ve arkadaslar
(1981), bagirma ve alkislama deneylerinde, katilimcilarin performanslarinin
herhangi bir kosulda (tek basina veya grup i¢i) degerlendirilebilecegine

inandiklarinda performanslarinda diisiislin olmadigini1 gdzlemlemislerdir.

37



Benzer sekilde, Cottrell (1972) calismasinda, bir kisi baskalarinin yaninda
kendisine 1iyi bilinen bir gorevi yerine getirdiginde ve performansinin
goriilmedigini diisiindiigiinde, tek basina calismasina kiyasla performans
seviyesinde bir degisiklik olmadigin1 savundu. Tim bu bilgiler 1s18inda
degerlendirme anlayisinin kisinin performansii etkileyen bir faktoér oldugunu
sOylemek miimkiindiir. Aiello ve Kolb (1995) tarafindan yapilan bir c¢alisma,
gorev kolay oldugunda bile, bir kisi veya grup tarafindan gézlemlenmenin
calisanin performansim1 artiracagini gostermistir. Ayrica birey, diger grup
tiyelerinin kendisinden daha iyi performans gosterdigini gordiigiinde, zayif
performansini Ortbas etmek i¢in kalabalikta saklanma ihtiyaci hissederek sosyal

kaytarma davranis1 gosterebilir.

Sosyal kaytarma ile ¢elisen bir baska teori, sosyal tazminat teorisidir. Liden
ve arkadaslar1 (2004) ve Karau ve arkadaslart (1991), bir bireyin, meslektasinin
sosyal kaytarma yaptigini varsaydiginda veya meslektasinin cabalarinin grup
basarist i¢in yeterli olmadigini hissettiginde, yani meslektasinin performansina
glivenmediginde daha c¢ok calisacagini iddia etti ve Liden (2004) bu durumu
sosyal tazminat olarak tanimlamistir. Grup calismasinin c¢iktist bireyler ig¢in
anlamliysa, diger grup lyelerinin kusurlarini telafi etmek i¢in ekstra caba sarf

edeceklerdir (Williams ve Karau 1991:690).

Sosyal tazminat, Williams ve Karau (1991:693) tarafindan yapilan
deneylerle agiklanmustir. ilk deneyde, bireylerin giiven algilarini dlgmiis ve is
arkadaglarina glivenmeyen bireylerin kaytarma faaliyetlerinde bulunacaklarini
varsayarak performanslarini telafi etmek i¢in daha fazla caba sarf ettiklerini
gozlemlemisler. Ikinci deneyde, bireylerin biiyiikk efor sarf eden insanlarla
calisirken sosyal kaytarma sergiledikleri; ancak, performansi diisiik insanlarla

calisirken bunu telafi etme egilimindedirler.
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I11.YONTEM

Bu arastirma nicel arastirma yontemiyle tasarlanmistir. Caligsmanin tasarima,
dogas1 geregi agiklayic1 ve iligkiseldir. Arastirmada analiz edilen temelde ii¢
degisken bulunmaktadir: orgiit iklimi, orgiitsel baglilik ve sosyal kaytarma. Anket
cevrimici olarak uygulanmistir. Verileri toplamak igin katilimcilara agiklayict bir
yonerge ve bilgilendirilmis onam formu esliginde, ¢evrimi¢i bir anket

platformuna web baglantisi i¢eren bir e-posta gonderilmistir.

A. Evren ve Orneklem

Calismanin evreni Tiirkiye’nin Istanbul ilinde calisan kamu personeli ve
Azerbaycan’nin Bakii ilinde ¢alisan kamu personelidir. Bu arastirma kapsaminda
arastirmacinin ulasabilir oldugu kamu personelleri kolayda 6rnekleme yontemiyle
secilerek, 152’si Istanbul’dan, 151°i Bakii ilinden, toplamda 303 kamu personeli

arastirmanin orneklemi olarak belirlenmistir (Bkz. Cizelge 1).

Cizelge 1. Katilimcilarin demografik 6zelliklerinin dagilim1

N %
Cinsiyet Erkek 117 38.6
Kadin 186 61.4
Yas 18-24 40 13.2
25-34 127 41.9
35-44 89 29.4
45-55 47 15.5
Yas Ort£SS (M)  34.62+16.33 (34)
Egitim Doktora 7 2.3
Yiksek Lisans 95 31.4
Universite 189 62.4
Lise mezunu 12 4.0
Gelir Diisiik 43 14.2
Orta 226 74.6
Yiksek 34 11.2
Kurum Kamu 296 97.7
Ozel 7 2.3
Deneyim 1-5 y1l 95 31.4
6-10 yil 144 475
11-15 y1l 49 16.2
15 y1l iizeri 15 5.0
Ulke Azerbaycan 151 49.8
Tirkiye 152 50.2

SS:Standart Sapma M:Medyan
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Cizelge 1°de katilimcilarin demografik bazi 6zelliklerinin  dagilim
sunulmustur. Buna gore aragtirmadaki katilimcilar 117 kadin, 186 erkek olmak
uzere 303 kisiden olusmaktadir. Katilimcilarin %61.4’i kadinlardan, %38.6°s1 ise
erkeklerden olusturmaktadir. Yas gruplarinin dagilimi incelendiginde 18-24 yas
arasi bireylerin orani toplam katilimcilarin %13.2°sini olusturmakta. 25-34 yas
aras1 olanlar toplamin %41.9’unu ve 35-44 yas arasinda olanlar ise %29.4’Un0

olusturmaktadir. Yas ortalamalar1 da 34.62+16.33 olarak gozlenmistir.

Katilimcilarin hangi egitim diizeyine sahip olduklar1 sorulmustur. Sonuglara
gore toplamin %2.3’lik bdliimiinin doktoraya sahip olduklari, %31.4’Undn
yuksek lisans, %62.4’Un0n ise Universite mezunu olduklari
gozlenmistir. Katilimcilarin %14.2°lik boliimi diisiik gelire, %74.6 ik bolimi
ise orta diizey gelire sahip olduklarin1 beyan etmistir. Katilimcilarin %97.7’si
kamu kurumu c¢alisani, %31.4’0Un0n 1-5 yi1l arasi deneyime sahip olduklari,
%16.2’sinin 11-15 y1l ve %5’inin ise 15 yildan daha fazla bir siiredir is deneyime
sahip olduklar1 gorilmastar. Katilimcilarin %49.8’i

calismaya Azerbaycan’dan, %50.2’si ise Tiirkiye’den katilmistir.

B. Veri Toplama Araclar
1. Orgut iklimi Olgegi

Calisanlarin =~ oOrgiit  iklimi  algisitmm 6lgmek  amaciyla  Litwin
ve Stringer tarafindan gelistirilen ve Ar1 (2011) tarafindan Tlrkceye uyarlanan
50 soruluk orgiit iklimi soru formu (LSOCQ) kullanilmistir. Bu soru formunda
orgiit iklimi 9 ayr1 faktor tarafindan Sl¢iilmiistiir. Bu faktorler; yapi, sorumluluk,
risk, standartlar, o6diil, destek, catisma, samimiyet ve kimliktir. Ankette yapi
faktord ile ilgi 8 soru, sorumluluk faktord ile ilgili 7 soru, risk faktord ile ilgili 5
soru, standartlar ile ilgili 6 soru, 6dil ile ilgili 6 soru, destek ile ilgili 5 soru,
catisma ile ilgili 4 soru, samimiyet ile ilgili 5 soru ve kimlik ile ilgili 4 soru
bulunmaktadir. Litwin ve Stringer’a ait 0Orgit iklimi (LSOCQ) soru formu
Keles’in (2008) tezinden de yararlanilarak Tiirkceye cevrilmistir. Olgek
5’li Likert seklinde diizenlenmistir. Ifadeler “Kesinlikle Katilmiyorum” ve
“Tamamen Katiliyorum” seklinde diizenlenmis ve 1 ile 5 arasinda bir
degerlendirmeye tabi tutulmustur. Ankete katilanlardan soru formunda yer alan

ifadeler katilma derecelerine gore uygun 50 segenegi isaretlemeleri istenmistir.
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Soru formunda bazi ifadeler, ters anlamli olarak verilmistir. Bu ifadeler; 2, 5, 6,
7, 8, 10, 12, 14, 15, 19, 20, 21, 24, 29, 30, 32, 34, 39, 42, 44, 49, 50°dir. Bu
ifadeler analizler yapilirken “Kesinlikle katilmiyorum™ degeri 5, “Tamamen

Katiliyorum” degeri 1 olacak sekilde diizenlenmistir.

2. Orgiitsel Baghlik Olcegi

Orgiitsel baglhilik diizeylerini 6lgmek igin Allen ve Meyer’in  (1990)
gelistirdikleri ve sonradan modifiye ettikleri {i¢ boyutlu orgiitsel baglilik anketi
kullanilmistir. Bu boyutlar duygusal baglilik, zorunlu (devamlilik) baglilik ve
normatif baghiliktir. Olgegin Tiirkce adaptasyon ¢alismasi Wasti (1999)
tarafindan yapilmis ve alt boyutlarinin gilivenirlik analizi sonuglarinin 0.70 ile

0.84 arasinda degistigini rapor etmistir.

3. Sosyal Kaytarma Olcegi

Calisanlarin sosyal kaytarma duzeylerini 6lgmek icin ise George (1992)
tarafindan gelistirilmis ve Ulke (2006) tarafindan Tiirk¢eye uyarlanmis Sosyal
Kaytarma 6l¢egi kullanilmigtir. 5'li Likert tipinde ve tek boyutlu bir yapisi olan
olcek 13 maddeden olusmaktadir. Olgegin Tiirkce adaptasyonunu yapan
arastirmaci Cronbach Alpha i¢ tutarliligini  0.91 olarak rapor etmistir (Ulke,
2006).

Cizelge 2. Calismada kullanilan 6lgme araglarinin ¢arpiklik ve basiklik ve
normallik test sonuglari

Olgekler Carpiklik Basiklik P

Orgit Iklim Olgegi 1.087 2.597 0.001
Yap1 0.287 0.188 0.001
Sorumluluk 0.090 -0.038 0.003
Odul 0.532 2.148 0.001
Risk 0.347 0.384 0.001
Samimiyet 0.846 3.459 0.001
Destek 0.012 -0.268 0.001
Standartlar 0.101 0.491 0.001
Catisma -0.096 -0.165 0.001
Kimlik 0.523 3.135 0.001
Orgiitsel Bagllik 1.147 3.419 0.001
Duygusal Baglilik 0.890 2.284 0.001
Normatif Baglilik 0.821 1.997 0.001
Zorunlu Baglilik 0.878 2.326 0.001
Sosyal Kaytarma Olgegi 0.608 2.220 0.001

P degeri Shaphiro wilk testinden elde edildi
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Olgek degerlerinin dagilimlari basiklik, carpiklik ve
Shaphiro wilk normallik testi ile incelenmis ve sonuglari ¢izelge 2’de verilmistir.

Tiim 6l¢ek dagilimlarinin normal dagilima sahip olmadiklar1 goriilmiistiir.

C. Veri Analizi

Calismaya katilan bireylerin cinsiyet, yas, egitim durumu gelir vb
demografik ozellikler frekans ve yiizde ile sunuldu. Olgeklerden elde edilen
verilerin ortalama, medyan, standart sapma, minumum ve maksimum degerleri ve
cronbach alfa degerleri belirlenerek sunuldu. Tanimlayici istatistik olarak sayisal
degiskenler icin ortalama+standart sapma, kategorik degiskenler i¢in say1 ve
ylizde degerleri verilmistir. Verilerin normal dagilima uygunlugu Shaphiro wilk
testi ile incelendi. Normal dagilima sahip ozelliklerin iki bagimsiz grupta
karsilagtirilmasinda Student t testi, normal dagilmayan 6zelliklerin iki bagimsiz
grupta karsilastirilmasinda ise Mann Whitney U testi kullanildi. Ayrica sayisal
verilerin ikiden fazla bagimsiz grupta karsilastirilmasinda normal dagilim
gosteren Ozellikler icin Tek yonli varyans analizi (ANOVA) ve LSD ikili
karsilagtirma testleri, normal dagilmayan 6zellikler i¢in ise Kruskal Wallis testi
ve All pairwise post hoc testi ikili karsilastirma testi kullanildi. Sayisal
degiskenler arasindaki iligkiler Spearman korelasyon katsayisi ile test edildi.
Korelasyon katsayis1 0.8-1 arasinda ise ¢ok giiclii iliski, 0.6-0.8 arasinda degerler
aliyorsa giiclii iligki, 0.4-0.6 arasinda degerlerde ise orta siddet iliski 0.2-0.4
arasinda ise de zayif diizeyde iliskiyi gostermektedir. Gegerlik ve giivenirligin
test edilmesi amaci ile Cronbach alfa katsayilar1 hesaplanmustir. Istatistiksel
analizler i¢cin SPSS Windows version 24.0 paket programi kullanilmis ve P<0.05

istatistiksel olarak anlamli kabul edilmistir.
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Cizelge 3. Olgek ve alt boyutlarin tanitici istatistik degerleri ve i¢ tutarlilik
katsayilar1

Olcekler Ort. SS Medyan min-maks  Cronbach Alfa
Orgiit iklim Olgegi 3.05 0.19 3.02 2.60-3.86 0.615
Yapi 295 0.34 3.00 2.13-4.0 0.584
Sorumluluk 3.00 0.43 3.00 1.86-4.14 0.465
Odiil 3.04 0.37 3.00 1.67-4.67 0.548
Risk 3.10 0.45 3.00 1.80-4.60 0.531
Samimiyet 3.08 0.44 3.00 1.80-5.0 0.480
Destek 3.05 0.49 3.00 1.80-4.60 0.612
Standartlar 3.13 044 317 1.50-4.33 0.658
Catigma 3.13 050 3.25 2.00-4.25 0.601
Kimlik 3.02 045 3.00 1.50-5.00 0.561
Orgiitsel Bagllik 412 0.73 4.06 2.44-7.00 0.861
Duygusal Baglilik 410 0.78 4.00 1.83-7.00 0.620
Normatif Baglilik 415 0.81 4.17 1.83-7.00 0.639
Zorunlu Baglilik 409 0.83 4.00 1.83-7.00 0.688
Sosyal Kaytarma Olgegi 3.16 052 3.15 1.62-5.00 0.780

SS:Standart Sapma

Katilimcilarin 6lgek ve alt boyutlarina verdikleri cevaplardan elde edilen
sonuglarin tanitici istatistikleri ve i¢ tutarlik katsayist olan Cronbach alfa degerine
iliskin degerleri ¢izelge 3’de verilmistir. Buna gore Orglt Iklim Olgegi’ne verilen
cevaplardan elde edilen puanlarin ortalama 3.05 ve standart sapmasi
0.19 olarak; Orgiit Iklim Olgegi yap1 alt boyutuna ortalamas1 2.95 ve standart
sapmasi 0.34 olarak;  Sorumluluk  alt boyutuna ortalamasi 3.00 ve
standart sapmas1 0.43 olarak; Odiil alt boyutuna ortalamas: 3.04 ve standart
sapmas1 0.37 olarak; Risk alt boyutuna ortalamasi 3.10 ve standart sapmas1 0.45
olarak; Samimiyet alt boyutuna ortalamasi 3.08 ve standart sapmasi 0.44 olarak;
Destek alt boyutuna ortalamasi 3.05 ve standart sapmasi 0.49 olarak; Standartlar
alt boyutuna ortalamasi 3.13 ve standart sapmasi 0.44 olarak; Catisma alt
boyutuna ortalamasi1 3.13 ve standart sapmasi 0.50 olarak; Kimlik alt boyutuna
ortalamas1 3.02 ve standart sapmas1 0.45 oldugu goriilmiistiir. Orgiitsel baglilik
Olcek puan ortalamalarinin 4.12, standart sapmasinin 0.73 ve Sosyal Kaytarma

Olgegi ortalamalariin 3.16, standart sapmasinin ise 0.52 oldugu goriilmiistiir.

Cronbach's Alpha degeri, faktor altindaki sorularin toplamdaki guvenilirlik
seviyesini gostermektedir ve [0.1] degerler almaktadir. Cronbach's Alpha
degerinin 0.70 ve istii oldugu durumlarda 6l¢egin giivenilir oldugu kabul edilir.
Bu calismadaki oOlgeklerden elde edilen cronbach alfa i¢ tutarlilik katsayilari
incelendiginde Orgiitsel Baglilik Olgegi Cronbach's  Alpha degeri 0.861
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ve Sosyal Kaytarma Olgegi Cronbach’s Alpha i¢ tutarlilik katsayis1 0.780
olarak genel anlamda kabul edilebilir diizeyde oldugu goriildii.
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IV.BULGULAR

A. Hipotez testleri

Tiirkiye’deki katilimeilarin Orgit Iklimi Olgegi toplam puanlari 3.07 + 0.19
ile Azerbaycan’daki katilimcilarin Orgiit iklimi Olgegi toplam puanlarinin 3.03 +
0.18 benzer oldugu gorilmiistiir (p=0.064). Benzer olarak Tlrkiye ve Azerbaycan
Orgut iklim Olgegi alt boyutlarina ait sonuclar incelendiginde; yap1, sorumluluk,
0diil, samimiyet, destek, catisma ve kimlik boyutlarinin puanlari arasinda anlamh
duzeyde farklara rastlanmamistir (p>0.05). Fakat Tiirkiye’deki katilimcilarin
orgiit iklimi d6lgegi alt boyutlarindan risk puanlar1 3.18 + 0.45 Azerbaycan’daki
katilimcilarin orgiit iklimi 6lgegi alt boyutlarindan Risk puanlarina 3.01 + 0.44
kiyasla anlamli diizeyde yiiksek puanlarda oldugu goriilmistir (p=0.001).
Tiirkiye’deki katilimcilarin  Orgit 1klimi Olgegi alt boyutlarindan standart
puanlar1 3.22 + 0.42 Azerbaycan’daki katilimcilarin Orgit iklimi Olgegi alt
boyutlarindan standart puanlarina 3.03 + 0.43 kiyasla anlamli diizeyde yiiksek
puanlarda oldugu goériilmistir (p=0.001). Bu sonuclar “Turkiye ve
Azerbaycan’da calisan kamu personelinin Orgiit iklimi algilar1 farklilik

gostermektedir.” hipotezini red etmektedir.

Tiirkiye’deki katilimcilarin Orgitsel Baglilik Olgegi toplam puanlar1 4.24 +
0.78 ile Azerbaycan’daki katilimcilarin Orgiitsel Baglilik Olgegi toplam
puanlarina 3.99+0.65 kiyasla anlamli diizeyde yiiksek bulunmustur (p=0.003). Bu
sonuglara ek olarak Tiirkiye’de c¢alisanlarin duygusal, normatif ve zorunlu
baglilik alt ol¢ek puanlarinin da Azerbaycan’da calisanlara kiyasla anlamli
diizeyde yiiksek degerlerde oldugu tespit edilmistir (p<0.05). Bu sonuclar
dogrultusunda “Tiirkiye ve Azerbaycan’da calisan kamu personelinin Orgiitsel

baglilik diizeyleri farklilik gostermektedir.” hipotezi kabul edilmistir.

Tiirkiye’deki katilimcilarin Sosyal Kaytarma Olgegi puanlar1 3.27+0.50 ile
Azerbaycan’daki katilimcilarin Sosyal Kaytarma Olcegi toplam puanlarina

3.05+0.53 kiyasla anlamli diizeyde yiiksek bulunmustur (p=0.001). Bu sonuclara
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gore “Tiirkiye ve Azerbaycan’da calisan kamu personelinin sosyal kaytarma

davraniglar farklilik géstermektedir.” hipotezi kabul edilmistir.

Cizelge 4. Katilimcilarin 6lgek  puanlarinin  {ilke durumlarina gore
karsilastirilmasi

Degiskenler Azerbaycan (n=151) Tlrkiye (n=152) T P
Ort+SS Ort+SS

Orgiit Iklim Olgegi 3.03+£0.18 3.07+£0.19 -1.86  0.064
Yap1 2.98+0.34 291+0.34 1.82 0.071
Sorumluluk 3.02+0.44 298 +0.41 0.81 0418
Odiil 3.03+£0.35 3.05+£0.39 -0.57 0571
Risk 3.01+£0.44 3.18 £0.45 -3.22  0.001
Samimiyet 3.05+£0.38 3105 -0.97 0.332
Destek 3.05+£0.48 3.06 £0.5 -0.204 0.838
Standartlar 3.03+£0.43 3.22+0.42 -3.79  0.001
Catisma 3.12+£0.46 3.15+0.54 -0.53 0.598
Kimlik 299+041 0.48 £ 0.04 -1.48  0.140
Orgiitsel Baglilik 3.99 £0.65 424 +0.78 -2.99  0.003
Duygusal Baglilik 3.98+0.7 4.22 £0.83 -2.68 0.008
Normatif Baglilik 4.00+£0.7 4.30 £0.89 -3.29 0.001
Zorunlu Baglilik 3.99+0.76 4.19 +£0.88 -2.15 0.033
Sosyal Kaytarma Olgegi 3.05 +0.53 32705 -3.72  0.001

SS:Standart Sapma t degeri Student t testinden elde edildi.

Katilimeilarin Orgiit Iklim, Orgiit baglilik olcek ve
alt 6lceklerinin  ve Sosyal kaytarma ol¢ek puan ortalamalariin ¢alistiklar
ulke bakimindan farklilik  gosterip  gOstermedigini incelendi  ve  sonuclar
Cizelge 4’de sunuldu. Bu sonuclara gore Tirkiye’de calisanlar Orgiit Iklim alt
dlcegi Risk, Standar, Orgiitsel baglilik ve alt 6lgeklerinin puanlarinin ve Sosyal
Kaytarma Olgegi puan ortalamalarin Azerbaycan ¢alisanlarina kiyasla anlaml
diuzeyde vyiksek go6zlendi (p<0.05). Diger olgek puan ortalamalarinda
ulkeye gore farklilik bulunamamistir (p>0.05).

B. Fark testleri

Calismanin bu boliimiinde katilimeilarin 6lgek ve alt boyutlarindan aldiklar1 puan
ortalamalarinin demografik degiskenlere gore anlamli diizeyde farklilasip

farklilasmadigina iliskin bulgular ortaya konmustur.
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Cizelge 5. Katilimcilarin 6l¢ek puanlarinin cinsiyetlerine gore karsilastirilmasi

Degiskenler Erkek (n=117) Kadin (n=186) Z P
Ort£SS Ort£SS

Orgit Iklim Olgegi 3.02+0.19 3.07+£0.18 -2.643 0.008
Yap1 294 +0.34 2.96 £ 0.34 -0.754 0.451
Sorumluluk 3.02+0.44 3.00+0.42 -0.452 0.651
Odil 3.04+£0.35 3.04+0.38 -0.488 0.625
Risk 299 +0.41 3.16 £ 0.46 -2.924 0.003
Samimiyet 3.04+041 3.1+£0.46 -1.516 0.129
Destek 3.03+0.48 3.07+0.5 -0.662 0.508
Standartlar 3.04 +0.38 3.19+0.46 -2.947 0.003
Catisma 3.1+£0.49 3.15+0.51 -0.730 0.466
Kimlik 3.03+£0.42 0.46 £ 0.03 -0.720 0.471
Orgiitsel Bagllik 4.00 = 0.66 419 +0.76 -2.484 0.013
Duygusal Baglilik 4.00+0.7 4,17 +£0.82 -1.750 0.080
Normatif Baglilik 4.05+0.73 4.22 +0.85 -1.922 0.055
Zorunlu Baglilik 3.95+0.74 4.18 +£0.87 -2.887 0.004
Sosyal Kaytarma Olgegi 3.08 +0.48 3.21 +0.55 -2.493 0.013

SS:Standart Sapma z Mann Whitney U testinden elde edildi

Cizelge 5°de Orgiit Iklim Olgegi, Orgiitsel Baglilik ve Sosyal Kaytarma Olcegi
puan ve alt boyut puanlarinin cinsiyet degiskenine gore anlamli diizeyde bir
farklilik gosterip gostermedigini ortaya koymak amaciyla yapilan test sonuglar
sunulmustur. Buna gore kadinlarda Orgit Iklim Olgegi degeri 3.07+ 0.18. erkeklerde
rastlanan 3.02 + 0.19 Orgut iklim Olgegi degerine kiyasla istatistiksel olarak anlaml
diizeyde yiiksek degerler aldig1 goriildii (p=0.008).

Orgut Iklim Olgegi alt odlgeklerinden risk dlceginden kadinlarin aldiklari
puanlarin 3.16 + 0.46 erkeklerden 2.99 + 0.41 istatistiksel olarak anlamli diizeyde
daha yiiksek degerlerde oldugu gériildii (p=0.003). Benzer olarak Orgiit baglilik,
zorunlu baglilik alt 6lgek ve Sosyal Kaytarma Olgegi ortalamalar1 da kadinlarda

anlamli1 diizeyde daha yiiksek degerlerde saptandi (p<0.05).
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Cizelge 6. Katilimcilarin 6l¢ek puanlarinin yas gruplarina gore karsilastirilmasi

ort SS Min Maks KW-H P
Orgiit iklim Olgegi 18-24 3.08 0.22 2.64 3.66 3.90 0.272
25-34 3.03 0.17 2.70 352
35-44 3.07 0.20 2.60 3.86
45-55 3.02 0.17 2.74 3.48
Yap1 18-24 2.94 0.42 2.13 4 0.40 0.939
25-34 2.94 0.33 2.25 3.88
35-44 2.94 0.31 2.13 3.75
45-55 2.99 0.37 2.38 4
Sorumluluk 18-24 3.08 0.39 2.14 3.86 359 0.310
25-34 2.97 0.44 2 414
35-44 3.03 0.44 1.86 4
45-55 2.98 0.39 2.29 371
Odil 18-24 3.06 0.40 1.67 3.83 0.72 0.868
25-34 3.04 0.34 2.17 4
35-44 3.05 0.41 2.33 467
45-55 3.01 0.35 2.33 4
Risk 18-24 3.10 0.47 2.40 4.20 1.95 0.583
25-34 3.12 0.47 1.80 4.40
35-44 3.10 0.41 2 4
45-55 3.03 0.45 2 4.60
Samimiyet AB18-24 3.20 0.49 1.80 4.20 8.68 0.034
AB5-34 3.07 0.39 2 4.60
B35-44 3.12 0.47 2.40 5
A45-55 2.93 0.47 1.80 4.60
Destek 18-24 3.07 0.51 1.80 4 3.88 0.275
25-34 3.03 0.50 2 4.20
35-44 3.13 051 1.80 4.60
45-55 2.97 0.39 2.20 3.80
Standartlar 18-24 3.18 0.48 2.33 433 0.93 0.818
25-34 3.12 0.45 1.50 433
35-44 3.11 0.42 2.17 4
45-55 3.15 0.43 2.17 3.83
Catisma 18-24 3.10 0.47 2 4.25 3.28 0.351
25-34 3.10 0.53 2 4.25
35-44 3.14 0.47 2 4.25
45-55 3.23 0.50 2 4.25
Kimlik 18-24 3.09 0.48 2.25 450 2.62 0.454
25-34 2.98 0.45 1.50 450
35-44 3.10 0.45 2.25 5
45-55 2.94 0.40 2 4
Orgiitsel Baglilik Olgegi 18-24 4.24 0.92 2.67 7 281 0.422
25-34 4.10 0.86 2.44 7
35-44 408 0.50 2.83 5.17
45-55 413 0.51 2.89 5.06
Duygusal Baglilik 18-24 4.19 0.99 1.83 7 0.62 0.891
25-34 412 0.88 2.33 7
35-44 4.06 0.60 2.83 6.17
45-55 4.09 0.58 2.67 5.33
Normatif Baglilik 18-24 428 0.97 2.67 7 2.35 0.504
25-34 413 0.95 1.83 7
35-44 417 0.61 250 6
45-55 408 0.53 2.83 5.17
Zorunlu Baghihik 18-24 4.26 1.02 2.83 7 3.47 0.325
25-34 405 0.92 217 7
35-44 401 0.61 1.83 5
45-55 4.22 0.73 2.67 6.17
Sosyal Kaytarma Olgegi 18-24 3.20 0.68 177 5 1.56 0.670
25-34 3.16 0.55 1.62 5
35-44 311 0.45 1.62 4.08
45-55 3.22 0.42 2.46 4.23

KW-H degeri Kruskal Wallis testinden elde edildi. SS: Standart Sapma Ust
indiste goriilen farkli harfler All pairwise testi sonucu istatistiksel anlamligi ifade
etmektedir.

Cizelge 6’da Olcgekler ve alt odlgeklerinin yas gruplarina gére anlamli
diizeyde bir farklilik gosterip/géstermedigini ortaya koymak amaciyla yapilan test

sonuclart sunuldu. Bu sonuglara gére 18-24 yasinda bireylerde Orgit iklim
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Olgegi alt boyutlarindan Samimiyet puan ortalamalarini1 45-55 yasindaki bireylere

kiyasla anlamli diizeyde yiiksek degerlerle oldugu goriildii (p<0.05). Diger 6lcek

ve alt Olcek puanlarinda yas gruplarinda benzer degerlerde oldugu goriildii

(p>0.05).
Cizelge Katilimcilarin = 6lgek puanlarinin = egitim durumlarina gore
karsilastirilmasi
Ort SS Min Maks  KW- P
H
Orgiit klim Lise mezunu 309 016 290 340 126  0.738
Universite 3.05 0.20 2.60 3.86
Yiksek Lisans 3.04 0.15 2.70 3.48
Doktora 2.98 0.17 2.66 3.16
Yapi Lise mezunu 3.13 0.35 2.75 4 7.08 0.069
Universite 2.97 0.34 2.25 4
Yiksek Lisans 2.90 0.32 2.13 3.75
Doktora 2.73 0.33 2.13 3.13
Sorumluluk Lise mezunu 3.07 0.28 2.71 3.43 0.92 0.820
Universite 3.01 0.46 1.86 4.14
Yiksek Lisans 2.99 0.37 1.86 3.86
Doktora 2.96 0.56 2.29 3.86
Odil Lise mezunu 3.10 0.31 2.50 3.67 3.70 0.296
Universite 3.03 0.40 1.67 4.67
Yiksek Lisans 3.06 0.31 2.33 4
Doktora 2.83 0.35 2.33 3.33
Risk Lise mezunu 3.20 0.55 2.40 4.20 1.59 0.662
Universite 3.07 0.45 1.80 4.20
Yiksek Lisans 3.15 0.45 2 4.60
Doktora 3.03 0.35 2.40 3.60
Samimiyet Lise mezunu 3.07 0.21 2.80 3.40 0.31 0.959
Universite 3.10 0.46 1.80 5
Yiksek Lisans 3.06 0.45 1.80 4.60
Doktora 2.97 0.31 2.40 3.40
Destek Lise mezunu 2.92 0.59 2 4.20 1.73 0.631
Universite 3.05 0.51 1.80 4.60
Yiksek Lisans 3.08 0.43 2 4.20
Doktora 3.11 0.54 2.40 3.80
Standartlar Lise mezunu 3.21 0.35 2.67 4 1.35 0.716
Universite 3.12 0.46 2.17 4.33
Yiksek Lisans 3.14 0.41 1.50 4.33
Doktora 3.21 0.47 2.67 4
Catisma Lise mezunu 3.13 0.49 2.50 4 1.08 0.781
Universite 3.12 0.51 2 4.25
Yiksek Lisans 3.16 0.47 2 4
Doktora 3.18 0.66 2 4
Kimlik Lise mezunu 2.88 0.54 1.50 3.25 4.14 0.246
Universite 3.07 0.49 1.75 5
Yiksek Lisans 2.95 0.33 1.75 4,25
Doktora 2.96 0.47 2 3.25
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Cizelge 7. (devami )Katilimcilarin 6lgek puanlarinin egitim durumlarina gore

karsilagtirilmasi
Ort SS Min Maks  KW- P
H

Orgiitsel Lise mezunu 431 137 272 7 1.79 0.618
Baglilik Universite 409 075 250 7

Yiksek Lisans 4.14 0.58 2.44 7

Doktora 4.18 0.47 3.67 5.06
Duygusal Lise mezunu 4.46 1.34 2.83 7 2.48 0.478
Baglilik Universite 4.06 0.80 1.83 7

Yuksek Lisans 4.14 0.64 2.33 7

Doktora 4.07 0.66 3.33 5.17
Normatif Doktora 421 0.36 3.67 4.67 0.81 0.848
Baglilik Lise mezunu 4.32 1.45 2.50 7

Universite 414 08 183 7

Yiksek Lisans 4.15 0.64 2.17 7
Zorunlu Lise mezunu 4.15 1.44 2.67 7 2.55 0.466
Baglilik Universite 407 083 183 7

Yuksek Lisans 411 0.73 2.17 7

Doktora 4.26 0.65 3.50 5.33
Sosyal BLise mezunu 3.44 0.75 2.77 5 11.86  0.001
Kaytarma Adlniversite 3.10 0.53 1.62 5

BYiksek Lis 3.25 0.47 1.62 5

ABDoktora 3.14 0.24 2.85 3.54

KW-H degeri Kruskal Wallis testinden elde edildi. SS: Standart Sapma.
Farkli harfler (A,B,C) All pairwise testi (Kruskall Wallis Post hoc testi) sonucu
istatistiksel anlamligi ifade etmektedir.

Cizelge 7°de egiticilerin Orgiit  Iklim, Orgiit baglilik dlcek ve
alt 6lceklerinin ve Sosyal  kaytarma  6l¢ek  puan  ortalamalarinin egitim
duzeylerine gore anlamli diizeyde bir farklilik gosterip gostermedigini ortaya
koymak amaciyla yapilan test sonuglart sunulmustur. Bu sonuglara gore Y uksek
Lisans mezunu bireylerde Sosyal Kaytarma Olgegi puan ortalamalarini Universite
mezunu bireylere kiyasla anlamli diizeyde yiiksek degerlerle oldugu gorildi
(p<0.05). Diger oOlgek puan ortalamalarinda bireylerin egitim diizeylerine gore

farklilik bulunamamastir (p>0.05).
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Cizelge 8. Katilimcilarin 06lgek puanlarinin  gelir  durumlarina gore
karsilastirilmasi

Ot SS min Maks KW- P

H

Orgiit iklim Olgegi Diisiik 3.00 0.15 2.64 326 271 0.259
Orta 3.05 0.18 2.60 3.74
Yiiksek 3.09 0.23 2.80 3.86

Yapi Diisiik 291 023 238 3.38 499 0.082
Orta 297 0.35 2.13 4.00
Yiiksek 2.84 036 225 3.75

Sorumluluk Diisiik 3.06 046 229 414 0.22 0.898
Orta 3.00 042 1.86 4.14
Yiiksek 299 0.46 1.86 3.86

Odul Diisiik 295 036 1.67 3.67 223 0.328
Orta 3.04 0.34 217 4.00
Yiiksek 3.12 049 250 4.67

Risk Diisiik 3.09 041 240 400 1.99 0.369
Orta 3.08 045 1.80 4.60
Yiiksek 3.19 0.48 2.00 4.40

Samimiyet Diisiik 3.09 033 240 420 015 0.926
Orta 3.07 041 1.80 4.60
Yiiksek 312 0.71 1.80 5.00

Destek Diisiik 294 054 1.80 400 245 0.294
Orta 3.06 0.47 1.80 4.20
Yiiksek 3.18 0.52 2.20 4.60

Standartlar Diisiik 3.06 043 150 4.00 242 0.299
Orta 3.13 044 217 4.33
Yiiksek 321 046 2.17 4.00

Catisma ADiisiik 295 045 2.00 425 11.52 0.003
"Orta 3.14 050 2.00 4.25
BYiiksek 3.30 0.54 2.25 4.00

Kimlik Diisiik 297 038 2,00 375 177 0413
Orta 3.03 045 150 4.75
Yiiksek 3.03 052 2.00 5.00

Orgiitsel Baghlik Diisiik 397 057 283 511 228 0.319
Orta 413 0.77 2.44 7.00
Yiiksek 421 055 3.28 528

Duygusal Baglilik Diisiik 401 062 283 533 199 0.370
Orta 410 0.82 1.83 7.00
Yiiksek 423 069 283 6.17

Normatif Baglilik Diisiik 403 0.66 250 533 560 0.061
Orta 414 084 1.83 7.00
Yiiksek 441 0.75 3.33 6.00

Zorunlu Baglilik Diisiik 386 0.75 217 533 269 0.261
Orta 415 0.86 2.33 7.00
Yiiksek 400 068 1.83 5.17

Sosyal Kaytarma ADiisiik 3.09 036 223 3.69 6.10 0.047

Olgegi
“BOrta 3.16 054 1.62 5.00

By liksek 3.28 0.56 1.62 4.23
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KW-H degeri Kruskal Wallis testinden elde edildi. SS: Standart Sapma.
Farkli harfler (A,B,C) All pairwise testi (Kruskall Wallis Post hoc testi) sonucu

istatistiksel anlamligi ifade etmektedir.

Katilimeilarin Orgiit Iklim, Orgiit baglilik dlcek ve
alt 6lgeklerinin  ve Sosyal kaytarma dGlgek puan  ortalamalarinin gelir
durumlarina gére anlamli diizeyde bir farklilik gosterip gostermedigini incelendi
ve sonuclar Cizelge 8’de sunuldu. Bu sonuglara gore yiksek ve orta duzey
gelirlilere sahip bireylerin Orgiit iklim alt 6lgegi ¢atisma puan ortalamalarinin
diisiik gelirlilere kiyasla anlamli diizeyde yiiksek goézlendi (p<0.05). Yuksek
duzey gelirlilere sahip bireylerin Sosyal Kaytarma 6l¢gegi puan ortalamalarinin
disiik gelirlilere kiyasla anlamli diizeyde yiiksek gozlendi (p<0.05). Diger dl¢ek
puan ortalamalarinda bireylerin gelir durumuna gore farklillk bulunamamistir

(p>0.05).

Cizelge 9. Katilimecilarin 6lgek puanlarinin katilimcilarin deneyimine gore
karsilastirilmasi

Ort SS Min Maks KW- P

H
Orgiit iklim Olgegi B1-5 yil 310 021 276 374 9.03 0.029
A6-10 yil 3.02 0.17 260 3.86
A11-15 yil 301 017 264 3.60
AB15 yil + 3.07 017 2.80 3.42
Yapi 1-5 yil 3.01 036 213 400 444 0218
6-10 yil 292 031 213 4.00
11-15 yil 291 035 213 375
15 yil + 3.00 0.38 238 3.63
Sorumluluk B1-5 yil 310 043 200 414 7.99 0.046
A6-10 yil 294 042 186 4.00
AB11-15 y1l 299 042 186 4.14
AB15 yil + 3.06 038 229 357
Odiil 1-5 yil 311 036 217 400 6.88 0.076
6-10 yil 3.02 037 217 467
11-15 yil 3.01 037 1.67 4.00
15 yil + 289 0.33 233 350
Risk 1-5 yil 312 045 240 420 1.60 0.659
6-10 yil 3.07 047 180 4.60
11-15 yil 3.13 041 200 4.20
15 yil + 3.08 046 240 4.20
Samimiyet 1-5 yil 316 051 1.80 460 585 0.119
6-10 yil 3.05 0.39 2.00 5.00
11-15 yil 3.06 044 1.80 4.60
15 yil + 291 047 180 3.80
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Cizelge 9. (devami) Katilimcilarin 6lgek puanlarinin katilimcilarin deneyimine

gore karsilastirilmasi

Ort SS Min Maks KW- P
H
Destek 1-5 yil 3.06 052 200 420 055 0.907
6-10 yil 3.07 049 1.80 4.60
11-15 yil 3.00 048 1.80 4.00
15 yil + 3.04 036 240 3.60
Standartlar A1-5 yil 319 048 150 433 945 0.024
AB6-10 yil 3.09 040 217 4.00
AB11-15 yil 3.04 042 217 4.00
€15 y1l + 341 050 233 4.33
Catisma 1-5 yil 313 049 200 425 592 0.116
6-10 yil 312 051 200 425
11-15 yil 310 049 200 4.25
15 yil + 340 052 225 4.00
Kimlik 1-5 yil 3.07 055 150 4.75 354 0.316
6-10 y1l 3.03 040 1.75 5.00
11-15 yil 295 031 225 4.00
15 yil + 2.83 048 200 350
Orgiitsel Baglilik 1-5 yil 421 0.84 267 7.00 154 0.673
11-15 yil 405 058 250 5.22
15 yil + 431 0.88 3.33 7.00
6-10 yil 406 067 244 7.00
Duygusal Baglilik 1-5 yil 420 0.88 1.83 7.00 1.37 0.713
6-10 yil 404 072 233 7.00
11-15 yil 407 0.65 2.83 6.17
15 yil + 420 096 3.33 7.00
Normatif Baglilik 1-5 yil 426 090 250 7.00 156 0.669
6-10 yil 410 078 217 7.00
11-15 yil 405 0.64 1.83 5.50
15 yil + 430 094 3.17 7.00
Zorunlu Baglilik 1-5 yil 416 099 217 7.00 247 0.481
6-10 yil 403 073 1.83 7.00
11-15 yil 402 067 267 5.83
15 yil + 444 1.02 3.00 7.00
Sosyal Kaytarma 1-5 yil 313 057 177 500 222 0529
Olgegi
6-10 yil 315 050 1.62 5.00
11-15 yil 3.18 047 185 438
15 yil + 339 0.63 254 5.00

KW-H degeri Kruskal Wallis testinden elde edildi. SS: Standart Sapma.
Farkly harfler (A,B,C) All pairwise testi (Kruskall Wallis Post hoc testi) sonucu

istatistiksel anlamligi ifade etmektedir.
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Katilimeilarin Orgiit Iklim, Orgiit baglilik olcek ve
alt 6lgeklerinin  ve Sosyal kaytarma oOlgcek puan ortalamalarinin deneyim
surelerine gore anlamli diizeyde bir farklilik gosterip gostermedigini incelendi ve
sonuclar Cizelge 9’da sunuldu. Bu sonuclara goére 1-5 yil siire ile c¢alisan
bireylerin diizey Orgiit 1klim 6lgek puan ortalamalarinin 6-10 ve 11-15 yil
deneyime sahip bireylere kiyasla anlamli diizeyde yiiksek oldugu go6zlendi
(p<0.05). 1-5 yil siire ile ¢alisan bireylerin diizey Orgiit iklim alt 6l¢eklerinden
Sorumluluk 6lgek puan ortalamalarinin 6-10 y1l deneyime sahip bireylere kiyasla
anlamli diizeyde yiiksek gozlendi (p<0.05).15 yilve Uzerisiire ile calisan
bireylerin Orgiit iklim alt 6lceklerinden Standartlar élgek puan ortalamalarinin 6-
10 ve 11-15 yil deneyime sahip bireylere kiyasla anlamli diizeyde yiksek
gozlendi (p<0.05). Diger oOlgek puan ortalamalarinda bireylerin deneyim

surelerine gore farklilik bulunamamigtir (p>0.05).

C. ilave Analizler

Aragtirma kapsaminda, one siiriilen hipotezlere ek olarak, orneklem genelinde ve
Turkiye ve Azerbaycan 6zelinde, degiskenler arasindaki iliskileri gozlemlemek i¢in

korelasyon analizleri yapilmigtir.
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Cizelge 10. Tim katilimcilarin 6lgek puanlar1 arasindaki korelasyon analizi sonuglari

2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16

1.Yas -0.040 -0.005 -0.049 -0.071 -0.049 -0.154" -0.012 0.003 0.102 0.020 0.006 -0.042 -0.007 0.040 0.053
2. Orgiit Tklim 1 0.191" 0.331" 0.279™ 0.437™ 0.428™ 0.529™ 0.570™ 0.400™ 0.245™  0.408™ 0.336™ 0.413" 0.344™ 0.256™
Olgegi
3. Yapt 1 0.108 0.231" -0.214™ 0.037 0.006 -0.192" -0.225™ 0.036 -0.289"™ -0.278" -0.237™ -0.283™ -0.370"
4. Sorumluluk 1 0.007 -0.094 -0.014 0.047 -0.033 -0.071 0.007 -0.073 -0.065 -0.006 -0.109 -0.180"
5.0diil 1 -0.041 0.072 -0.006 0.034 -0.074 0.076 -0.003 0.019 0.053 -0.085 -0.042
6.Risk 1 0.246™ 0.206™ 0.332" 0.116" 0.001 0.407™ 0.344"™ 0.416™ 0.350" 0.372"
7.Samimiyet 1 0.237" 0.194™ 0.008 0.062 0.262™ 0.246™ 0.267™ 0.182™ 0.105
8.Destek 1 0.176™ 0.229™ 0.094 0.248" 0.216™ 0.218™ 0.212™ 0.085
9.Standartlar 1 0.436™ -0.038 0.496™ 0.418™ 0.478™ 0.447™ -0.449"
10.Catigma 1 0.054 0.336™ 0.277" 0.314™ 0.322™ 0.332"
11.Kimlik 1 0.025 -0.008 0.034 0.018 -0.072
12.0rgiitsel 1 0.891" 0.840™ 0.885™ -0.655™
Baglilik
13.Duygusal 1 0.657™ 0.701™ -0.593™
Baglilik
14.Normatif 1 0.644™ -0.515"
Baglilik
15.Zorunlu Baglilik 1 -0.642"
16. Sosyal 1
Kaytarma

r:Spearman korelasyon katsayisi. *k Korelasyon katsayis1 0.01 diizeyinde anlaml * Korelasyon katsayis1 0.05 diizeyinde anlamli (n=303)
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Tim katilimeilarin 6lgek puanlart arasindaki iligkiler ¢izelge 10°da sunuldu.
Orgiit iklim Olgegi puanlar ile Orgiitsel Baglilik dlgegi arasinda pozitif yonde orta
duzeyde istatistiksel olarak anlamli bir korelasyon saptanmistir (r=0.408;p=0.001).

Orgiit Iklim Olgegi puanlan arttikga Orgiitsel Baglilik 6lgegi puanlarinin da
artmast  beklenmektedir. Orgiit Iklim  Olgegi  puanlar ile Normatif
Baglilik 6l¢egi arasinda pozitif yonde orta diizeyde istatistiksel olarak anlaml
bir korelasyon saptanmistir (r=0.413; p=0.001). Orgiit Iklim Olgegi puanlar arttik¢a

Normatif Baglilik 6l¢egi puanlarinin da artmasi beklenmektedir.

Orgiit Iklim Olgegi alt dlgeklerinden Risk, Samimiyet, Destek dlgek puanlari
ile Orglitsel Baglilik 6lcegi arasinda pozitif yonde orta diizeyde istatistiksel olarak
anlamli bir korelasyon saptanmustir (r=0.416; p=0.001). Risk puanlar1 arttik¢a
Orglitsel Baglilik  6lgedi puanlarinin  da  artmasi  beklenmektedir. Orgiit  Iklim
Olgegi alt 6lgeklerinden Risk 6lcek puanlari ile Normatif Baglilik dlgegi arasinda
pozitif yonde orta diizeyde istatistiksel olarak anlamli bir korelasyon saptanmistir
(r=0.416; p=0.001). Risk puanlar1 artttkca Normatif Baglilik 6l¢egi puanlarinin da
artmas1 beklenmektedir. Orgiit Iklim Olgegi alt olceklerinden Standartlar 6lgek
puanlar1 ile catigma 6lgegi, oOrgiitsel baglilik oOlcek ve alt oOlgekleri ve Sosyal
Kaytarma Olgegi arasinda negatif yonde orta diizeyde istatistiksel olarak anlamli
bir korelasyon saptanmistir (p<0.001). Orgiitsel baglhilik 6lgek ve alt dlgekleri ile
Sosyal Kaytarma Olgegi arasinda negatif yonde giiclii diizeyde istatistiksel olarak
anlamli bir iliski saptannmustir (r=-0.655; p<0.001). Orgiitsel baglilik Slcek ve alt

olcek puanlart arttikga Sosyal Kaytarma Olgegi puanlarinin azalmas: beklenmektedir.
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Cizelge 11. Tirkiye katilimcilarin 6lgek puanlar arasindaki korelasyon analizi

2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16
1.Yas -0.052 -0.007 -0.039 -0.041 -0.109 -0.079 -0.035 0.016 0.097 0.008 -0.045 -0.063 -0.015 -0.046 -0.120
2. Orgiit iklim 1 0.312** 0.277** 0.572**  0.382** 0.642** 0.571** 0.427** 0.321** 0.475** 0.318** 0.271** 0.397** 0.190* -0.058
Olgegi
3. Yapr 1 0.046 0.252**  -0.141 0.195* 0.005 -0.128 -0.121 -0.026 -0.273** -0.229** -0.241** -0.269* -0.344**
4. Sorumluluk 1 0.008 -0.179* 0.004 0.078 -0.069 -0.109 0.117 -0.153 -0.158 -0.081 -0.176* -0.199*
5.0diil 1 0.127 0.401** 0.177* 0.037 -0.042 0.373**  0.054 0.090 0.145 -0.087 -0.128
6.Risk 1 0.296** 0.110 0.306** 0.036 0.066 0.409** 0.356** 0.435** 0.315** 0.227**
7.Samimiyet 1 0.314**  0.117 -0.072 0.293**  0.198* 0.214** 0.250** 0.073 -0.152
8.Destek 1 0.116 0.232** 0.256**  0.210** 0.196* 0.228** 0.144 -0.006
9.Standartlar 1 0.407** -0.076 0.452** 0.396** 0.406** 0.422** 0.357**
10.Catisma 1 0.075 0.370** 0.284** 0.347** 0.368** 0.308**
11.Kimlik 1 0.107 0.007 0.204* 0.073 -0.230**
12.Orgiitsel 1 0.911** 0.903** 0.896** -0.535**
Baghhk
13.Duygusal 1 0.747** 0.731** -0.525**
Baghhk
14.Normatif 1 0.693** -0.345**
Baghhk
15.Zorunlu 1 -0.583**
Baghhk
16. Sosyal 1
Kaytarma

r:Spearman korelasyon katsayisi. ** Korelasyon katsayis1 0.01 diizeyinde anlamli * Korelasyon katsayis1 0.05 diizeyinde anlamli (n=152)
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Turkiye’den katilimcilarin 6lgek puanlari arasindaki iligkiler cizelge 11°de
sunuldu. Orgiit Iklim Olgegi puanlari ile Orgiitsel Baglilik dlgegi arasinda pozitif
yonde orta  dlzeyde istatistiksel ~ olarak  anlamli  bir korelasyon saptanmistir
(r=0.318;p=0.001). Orgiit  iklim Olgegi  puanlar arttikca Orgiitsel ~ Baglilik
olcegi puanlarinin  da artmasi beklenmektedir. Orgiit Iklim Olgegi puanlari
ile Normatif Baglilik dl¢egi arasinda pozitif yonde orta diizeyde istatistiksel olarak
anlaml1  bir korelasyon saptanmistir  (r=0.397; p=0.001). Orgiit Iklim Olgegi
puanlar arttikga Normatif Baglilik 6l¢egi puanlarinin da artmast
beklenmektedir. Orgiit iklim Olgegi alt dlgeklerinden Risk, Samimiyet dlcek puanlari
ile Orglitsel Baglilik 6lcegi arasinda pozitif yonde orta diizeyde istatistiksel olarak
anlamli  bir korelasyon saptanmistir  (r=0.409;p=0.001). Risk puanlar1 arttik¢a
Orglitsel Baglilik  dlgedi puanlarinin  da  artmasi  beklenmektedir. Orgiit  iklim
Olgegi alt olgeklerinden Risk dlgek puanlari ile Orgiitsel baghlik alt 6lgeklerinden
Duygusal, Normatif ve zorunlu baghlik alt 6lgekleri arasinda pozitif yonde orta ve
zayif diizeyde istatistiksel olarak anlamli  bir korelasyonlar  saptanmistir
(p=0.001). Risk puanlar1 artttkca  Normatif, duygusal ve zorunlu baglilik
dlcegi puanlarinin diisiik diizeyde artmasi beklenmektedir. Orgiit iklim Olgegi alt
Olceklerinden Standartlar 6l¢ek puanlari ile ¢atisma 6lgegi, orgiitsel baglilik dlgek ve
alt olgekleri ile pozitif, Sosyal Kaytarma Olcegi arasinda ise negatif yonde orta
diizeyde istatistiksel olarak anlaml1 bir korelasyon saptanmustir (p=0.001). Orgiitsel
baghlik 6lcek ve alt odlgekleri ile Sosyal Kaytarma Olgegiarasinda negatif
yonde orta diizeyde istatistiksel olarak anlamli bir korelasyonlar saptanmistir
(p<0.001). Orgiitsel baglilik 6lgek ve alt dlcek puanlar arttikga Sosyal Kaytarma

Olgegi puanlarinin azalmas1 beklenmektedir.
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Cizelge 12. Azerbaycan Katilimcilarin 6lgek puanlari arasindaki korelasyon analizi sonuglari

2. 3. 4, 5, 6. 7. 8. 9. 10. 11. 12, 13. 14, 15. 16.
1.Yas -0.083  0.023 -0.052  -0.045  -0.067 -0.218™  0.020 -0.045 0.082 -0.046  -0.078 -0.110 -0.121  0.013 0.107
2.0Orgiit illim Olgegi 1 0.341" 0435”7  0384" 0426" 0.501" 0.584™  0.530" 0.382" 0.307™  0.447™ 0.400™ 0.464™  0.408" 0.151
3.Yap 1 0.153 0.330"  -0.225"  0.055 0.117 -0.243"  -0.282"  0273" -0235"  -0.211"  -0.182"  -0.239"  -0.404"
4.Sorumluluk 1 0.07 0.026 0.082 0.053 0.025 -0.039 -0.047  0.019 0.009 0.079 -0.032 -0.184"
5.0dl 1 -0.165" 0.146 0.079 -0.003 -0.031 0.114 0.017 0.007 0.109 -0.063 -0.136
6.Risk 1 0.192" 0296  0.427" 0.240” -0.085 0.475" 0.394" 0.427"  0.459™ 0.477"
7.Samimiyet 1 0.257"  0.193" 0.042 0.164"  0.292" 0.264™ 0300  0.228" 0.062
8.Destek 1 0.226™ 0.204" 0.036 0.248" 0.248" 0.225"  0.198" 0.056
9.Standartlar 1 0.497™ -0.027  0.640™ 0.554™ 0.591™  0.580" 0.568"™
10.Catisma 1 0.076 0.419™ 0.369™ 0.367"  0.393™ 0.374"
11.Kimlik 1 -0.056 0.006 -0.055  -0.099 -0.109
12.0Orgiitsel Baghhk 1 0.907" 0.880"  0.9107 -0.705™
13.Duygusal Baghhk 1 0.698™  0.753" -0.615™
14 Normatif Baghhk 1 0.687" 05717
15.Zorunlu Baghhk 1 0.710"
16. Sosyal Kaytarma 1

r:Spearman korelasyon katsayisi. ** Korelasyon katsayist 0.01 diizeyinde anlamli * Korelasyon katsayisi 0.05 diizeyinde anlamli (n=151)
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Azerbaycan’dan katilimcilarin 6lgek puanlari arasindaki iliskiler ¢izelge 12°de
sunuldu. Orgiit Tklim Olgegi puanlar: ile Orgiitsel Baglilik dlgegi arasinda pozitif
yonde orta diizeyde istatistiksel olarak anlamli bir korelasyon saptanmustir (r=0.447,;
p=0.001). Orgiit Iklim Olgegi puanlar arttik¢a Orgiitsel Baglilik 6lgegi puanlarinin
da artmasi beklenmektedir. Orgiit Iklim Olgegi puanlar: ile Duygusal, Normatif ve
zorunlu Baglilik 6lgegi arasinda pozitif yonde orta diizeyde istatistiksel olarak
anlamli  bir korelasyonlar saptanmistir ~ (p=0.001). Orgiit  iklim Olgegi alt
dlgeklerinden yap1 dlgek puanlari ile Orgitsel Baglhilik 6lgegi arasinda negatif yonde
zayif dizeyde istatistiksel olarak anlamli bir korelasyon saptanmigtir (r=-0,235;
p=0.001). Yap1 puanlar1 arttikca Orgiitsel Baglilik dl¢egi puanlarinin da azalmasi
beklenmektedir. Orgiit iklim Olgegi alt Olceklerinden Risk, Samimiyet, Destek
olcek puanlar ile Orgiitsel baghlik alt 6lgeklerinden Duygusal, Normatif ve zorunlu
baglilik alt 6lgekleri arasinda pozitif yonde orta ve zayif diizeyde istatistiksel olarak
anlamli  bir korelasyonlar ~ saptanmistir ~ (p=0.001). Risk, Samimiyet,
Destek puanlari arttikga Normatif, duygusal ve zorunlu baglilik 6l¢egi puanlarinin
diisiik diizeyde de olsa artmas1 beklenmektedir. Orgiit Iklim Olgegi alt dlgeklerinden
Standartlar 6l¢ek puanlar ile kimlik alt dlgegi ile negatif, orgiitsel baglilik dlgek ve
alt olcekleri ile pozitif, Sosyal Kaytarma Olgegi arasinda ise pozitif yonde orta
diizeyde istatistiksel olarak anlaml1 bir korelasyon saptanmustir (p=0.001). Orgiitsel
baglhilik 6l¢ek ve zorunlu baghlik hari¢ alt olcekleri ile Sosyal Kaytarma
Olgegi arasinda  negatif ~ yonde orta diizeyde  istatistiksel — olarak  anlaml
bir korelasyonlar saptanmustir (p<0.001). Orgiitsel baglilik lcek ve zorunlu baglilik
hari¢ alt olceklerin puanlan arttikga Sosyal Kaytarma Olgegi puanlarinin azalmasi

beklenmektedir.
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V.TARTISMA. ONERILER VE SONUC

Glintimiizde de devam eden topluluk seklinde yasama bi¢imi beraberinde
birtakim kurallar ve ihtiyaclar1 ortaya c¢ikarmaktadir. Toplumsal yasamda
bireyler, yetkinlikleri dogrultusunda is birligi i¢inde kimi isleri gorev
edinmislerdir. Bu gorevlerin etkin ve verimli yapilmasi sayesinde toplum i¢indeki
bireylerin ihtiyaglar1 karsilanmaya c¢alisilmistir. Fakat niifus artisi; gé¢ olgusu
gibi sebeplerle ihtiyaclar farklilasmaya ve artmaya basladigi i¢in bu yapilan

gorevlendirmelerin sistemli hale gelmesi zaruri bir durum olmaya baslamaistir.

Organize edilmis kuruluslarda calisan davraniglart kisisel ve ¢evresel
faktorlerden etkilenmektedir. Orgiit iklimi de bu davranislar ile dogrudan veya
dolayli olarak ilgisi olan Orgiit basarisinin saglanmasinda etkili ve en Onemli
konulardan birisidir. Calisanlarin bagliliginin 6rgiit iklimini olumlu olarak
etkiledigi goriiliirken sosyal kaytarmanin ise verimi diisiirdiigii goriilmektedir
(Erdem, 2010:513). Bu baglamda arastirmanin amaci Azerbaycan ve Tirkiye
ornekleminde c¢alisan kamu personelinin Orgiitsel iklim, orgiitsel baglilik ve

sosyal kaytarma diizeylerinin farklilasip farklilagsmadigini tespit etmektedir.

Bu c¢alismanin; iki farkli iilkeyi orgiitsel iklim, sosyal kaytarma ve orgiitsel
baglilik kavramlariyla karsilastirip incelemesiyle, bu konu hakkinda sinirl
arastirma kaynagi olmasi sebebiyle, literatiire o6zgiin bir katki sunmak ve

arastirmacilara yon vermesi agisindan 6nemli oldugu diisliniilmektedir.

Bu dogrultuda arastirmaya yonelik ii¢ hipotez 6ne siiriilmiistiir. ilk hipoteze
gore Tiirkiye ve Azerbaycan’da ¢alisan kamu personelinin 6rgiit iklimi algilarinin
farklilik gosterip/gostermedigine bakilmistir. Yapilan analizler sonucunda iki
ilkenin orgiit iklimine yonelik algilarinda farklilik tespit edilmemistir. Ancak iki
tilkenin 6rgiit ikliminin risk ve standartlar boyutu {izerinden anlaml: sekilde farkli
oldugu ortaya c¢ikmustir. Standartlar boyutu Tulrkiye’deki katilimcilarda
Azerbaycan’daki katilimcilara kiyasla anlamli diizeyde yiiksek puana sahiptir.
Risk boyutu ile ilgili yapilan arastirmalara 6rnek olarak Statman (2008), risk alma

davranisinin {ilkeler arasinda farklilik gdosterebildigi sdylenmektedir. Analiz
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sonuglarina bakildiginda, Tirkiye’de calisan kamu personelinin daha ¢ok risk
alma egiliminde oldugu gozlemlenmistir (Arslanturk ve Collad, 2019).
Tirkiye’deki kamu sektortnin 6zelliklerini g6z éninde bulundurarak, risk alma
egilimi ile destekleyici liderlerin burada biiyiik katkisi oldugu disiiniilmektedir
(Ozen, 1996). Azerbaycan’in uzun siire once dagilan Sovyetlerin bir pargasi
olmas1 ve 1991 yilina kadar baskici bir rejimde yonetilmesi, buradaki her alanda
oldugu gibi kamu sektoriinde de izlerini siirdiirmektedir. Bu bakimdan buradaki

insanlarin risk alma egiliminden kaginma davranisi sergiledigi diisiiniilmektedir.

Ikinci hipotezi test igin Tiirkiye ve Azerbaycan’da ¢alisan kamu
personelinin orgutsel baglilik diizeylerinin farklilik gosterip gdstermedigine

bakilmaistir.

Tiirkiye’deki katilimcilarin - Orgiitsel baghilik diizeyi, Azerbaycan’daki
calisanlara kiyasla anlamli diizeyde yliksek bulunmustur. Bu sonuclara ek olarak
Tiirkiye’de calisanlarin  duygusal, normatif ve zorunlu baghlik alt Olcek
puanlarimin da Azerbaycan c¢alisanlarina kiyasla anlamli diizeyde yiiksek
degerlerde oldugu tespit edilmistir. Bu sonuglar dogrultusunda Tiirkiye ve
Azerbaycan’da ¢alisan kamu personelinin Orgiitsel baglilik diizeyleri farklilik

gostermektedir; ikinci hipotez kabul edilmistir.

Bu sonucun orgiit i¢indeki calisanlarin oOrgiitlerine duyduklar1 giiven
olgusuyla agiklanabilecegi diisiiniilmektedir. Nitekim, tekstil iscileri iizerine
yapilan bir arastirmada (Demirel, 2008), oOrgiitlere ve yoneticilere duyulan
giivenin duygusal ve kalict baglilik {izerinde olumlu bir etkisi oldugu
bulunmustur. Taskin ve Dilek (2010) orgiitsel giiven ile duygusal baglilik
arasinda giclii, normatif baglilik arasinda ise zayif bir baglanti oldugunu
bulmuslardir. Orgiitsel giiven, disiplin ve sikayet prosediirleri, personel alimi ve
se¢imi, ¢alisma kosullari, performans degerlendirme ve egitim ve kariyer gelisimi
gibi degiskenler tarafindan yordanabilmektedir (Develioglu ve Cimen, 2012). Bu
dogrultuda, 18 Ekim 1991°de bagimsizligin1 ilan ettikten sonra, kamusal
prosediirleri ve biirokratik yapisi yeniden yapilandirilan Azerbaycan’da, orgiitsel
baglilikla yakindan ilgili olan orgiitsel giivenin insas1 i¢in heniiz yeterli altyapiy1
olusturtamamis olabilecegi diisiiniilmektedir (Rehimli, 2010). Bu dogrultuda da
buradaki kamu ¢alisanlarinin, Tiirkiye’deki ¢alisanlara gore daha diisiik diizeyde

baglilik gostermis olabilecekleri diisiiniilmektedir.
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Ucgiincii hipoteze gore Tiirkiye ve Azerbaycan’da calisan kamu personelinin
sosyal kaytarma davranislarinin farklilik gosterip gostermedigine bakilmistir.
Tiirkiye’deki katilimcilarin Sosyal Kaytarma Olgegi puanlari Azerbaycan’daki
katilimcilarin Sosyal Kaytarma Olgegi toplam puanlarina kiyasla anlamli diizeyde
yiiksek bulunmustur. Bu sonuglara gore icilincii arastirma hipotezi de kabul

edilmistir.

Sovyet doneminde merkezden yonetilen diger tiim iilkeler gibi
Azerbaycan’da da butun kararlar merkezden verilmekteydi; burada herhangi bir
yenilik ya da degisimin tesvik edilmesi oldukca giictii. Bu donemde biitlinlesmis
bir kamu personeli olgusu olmadigi igin bu personelleri yoneten bir sistem de
yoktu. Bu bakimdan tiim Azerbaycan, Sovyetler Birliginden ayrildiktan sonra,
Sovyet rejiminden kalma, disiplinin hakim oldugu aligkanliklar uzun siire kendini
batin alanlarda gosterdi. Halihazirda yapilan arastirmalar diger alanlarda oldugu
gibi kamu sektdrinde de kendini goOstermektedir (Safarov, 2014: 69-74). Bu
bakimdan kamu c¢alisanlar1 iizerinde siki rejimden kalma davranis ve tutumlar
devam etmektedir. Bu sebeple Azerbaycan’daki kamu c¢alisanlarinin sosyal

kaytarma davranisindan kagindiklar1 diisiiniilmektedir.

Arastirma icinde hipotez testlerinin yani1 sira, Tiirkiye ve Azerbaycan
orneklemlerindeki kamu personelinin 6rgut iklimi, sosyal kaytarma ve orgutsel
baglilik diizeylerinin demografik  oOzellliklerine gore faklilik  gosterip
gostermedigine de bakilmistir. Yapilan analizler sonucunda; Orgiit iklim Olgegi,
Orgiitsel Baglilik ve Sosyal Kaytarma Olgegi puan ve alt boyut puanlarinin
cinsiyet degiskenine gore anlamli diizeyde bir farklilik gosterip/gostermedigini
ortaya koymak amaciyla yapilan test sonuglar1 sunulmustur. Buna gore kadinlarda
Orgiit iklim Olgegi degeri erkeklerde rastlanan degere kiyasla istatistiksel olarak
anlamli diizeyde yiiksektir. Benzer olarak orgiit baglilik ve sosyal kaytarma
duzeyleri de kadinlarda anlamli sekilde daha yiiksek bulunmustur. Bu noktada
cinsiyet lzerinden aciga c¢ikan farkin, toplumsa cinsiyet rolleriyle
acgiklanabilecegi; kadinlarin calisma hayatinda da erkek egemen toplumun
getirdigi rekabet¢i ortamda yeni bir is bulabilme olanaginin daha sinirli oldugunu
diistindiikleri, bu baglamda zorunlu sekilde oOrgiitlerinde calismay1 siirdiiriiyor
olabilecekleri diisiiniilmektedir. Benzer sekilde, toplum tarafindan kendlerine

atanan evi gecindirme sorumlulugunun baskisiyla, erkeklerin de islerini
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kaybetmemek adina sosyal kaytarmaya kadinlardan daha az egilimli olduklar

disiiniilmektedir.

Calisanlarin orgiit iklimi, oOrgiitsel baglilik diizeyi ve sosyal kaytarma
davraniglari, yas gruplarina gore incelendiginde, anlamli herhangi bir farklilik
gorulmemis; yalnizca oOrgilit ikliminin samimiyet boyutunda, 18-24 vyas
araligindaki bireylerin 45-55 yasindaki bireylere kiyasla daha yiiksek degerler
aldig1 goriilmiistiir. Yas1 gen¢ olan calisanlarin, deneyimle birlikte gelisen ve
doniisen is iligkilerini henliz tanimadiklar1 ve dolayisiyla orgiit i¢cindeki iklime
dair samimiyet algilarinin daha yiiksek olabilecegi diisiiniilmektedir. Benzer
sekilde, Koca Balli ve Ustiin’iin (2017) c¢alismasinda da 25 yas altindaki
calisanlarin, orgiit iklimiyle iliskili oldugu bilinen (Giin ve Soylk, 2017) orgitsel
gliven algilarinin, kendilerinden daha yasli olan calisanlara gore daha yiiksek

bulunmustur.

Arastirma degiskenlerinin egitim diizeylerine gore farkim1 goérmek igin
yapilan analizler sonucunda, yalnizca sosyal kaytarma puanlarinin farklilik
gosterdigi tespit edilmistir. Buna gore lise mezunu ¢alisanlarin sosyal kaytarma
puanlarinin, egitim diizeyi daha yiiksek olan ¢alisanlara gore daha yiiksek oldugu
tespit edilmistir. Egitim seviyesinin ¢alisandaki mesleki sorumluluk diizeyi
tizerinde farkindaligi artirdigi, boylelikle sosyal kaytarma davranisinin egitim

seviyesi arttikca diistiigii diistiniilmektedir.

Arastirma degiskenlerinin, katilimcilarin gelir durumlarina gore farklilik
gostermedigi, ancak Orgiit ikliminin catisma boyutunda anlamli diizeyde bir
farklilik oldugu tespit edilmistir. Buna gore, gelir durumu yiiksek olan
calisanlarin, catisma odakli orgiit iklimi algilarinin, gelir durumu diisiik olan
calisanlara gore daha yiiksek oldugu diisiiniilmektedir. Gelir durumu yiiksek olan
calisanlarin, ¢alistiklart kurumlarda daha iist pozisyonlarda yer aldiklar
varsayimiyla, bu calisanlarin pozisyon itibariyle {ist makamlarda rekabetin daha
yogun hissedildigi bir iklim algiladiklari, bu sebeple catisma algilarinin daha
yliksek olabilecegi diisiiniilmektedir.

Arastirmacinin meraki dogrultusunda degiskenlerin 6rneklem genelinde ve
ayrica Tirkiye ve Azerbaycan 0zelinde iliskilerini gorebilmek iizere korelasyon

analizleri de yagpilmistir. Buna gore; tiim katilimcilarin 6lgek puanlari arasindaki
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korelasyon analizi sonuglarinda, Orgiit iklimi ve orgiitsel baglilik dlgeginin alt
boyutu olan normatif baglilik arasinda pozitif yonde iliskinin var oldugu
gorulmektedir. Orgiitsel baglililk birgok orgiit iklimi unsuru sonucunda
olusmaktadir (Deniz, 2016: 66). Bu bakimdan yoneticiler tarafindan galisanlar
icin gerekli olan ¢alisma atmosferinin olusturulmasi énemlidir. Orgiit iklimi ve
orgiitsel baglilik arasindaki pozitif iliski oOrgiitsel basariyr da beraberinde
getirmektedir (Eren ve Demirg6z Bal, 2015: 44). Arastirma sonuglarina gore
katilimcilarin Orgiitsel baglilik ve sosyal kaytarma diizeyleri arasindaki negatif
yonde olan iliskinin ¢alisanin ise daha da odaklanmasina ve performansinin

yukselmesine sebep oldugu diisiiniilmektedir.

Tirkiye katilimcilarinin  6l¢gek puanlart  arasindaki korelasyon analizi
sonuglarina gore, genel katilimc1 sonuglarinda oldugu gibi burada da 6rgiit iklimi
ve orgiitsel baglilik arasinda pozitif yonde var olan iliski gdzlemlenmistir. Orgiit
iklimi Olgeginin alt boyutlarindan olan risk ve samimiyet boyutuyla Orguitsel
baglilik arasindaki iliski, TUrkiye’deki katilimcilarin Azerbaycan’a kiyasla is
hayatlarinda baglilik gelistirirken daha ¢ok risk alabildiklerini gdstermektedir.
Orgiitlerde risk almaya egilimli olan galisanlar drgiitlerine daha bagli olur ve bu
baglilik calisanin isini daha da sahiplenmesine sebep olmaktadir (Oral, 2020).
Ayni zamanda Orgiit iklimini en ¢ok etkileyen unsurlardan biri olan samimiyet
boyutuna iliskin bu katilimcilarin yoneticilerle ve is arkadaslariyla olan samimi
iligkisi orgiitsel bagliligin olusmasinda 6nemlidir. Kolektif ¢alisma ortamlarinda
siklikla karsilagilan sosyal kaytarma ve orgiitsel baglilik arasindaki neqatif iliski
yapilan ¢esitli arastirmalarla desteklenmektedir (Luo vd., 2012: 456; Yildiz,
2021).

Azerbaycan katilimcilarinin 6lgek puanlar1 arasindaki korelasyon analizi
sonucglarina gore, orgiit iklimi ve Orgiitsel baglilik arasinda pozitif iliskinin
Turkiye’dekinden daha yiiksek oldugu gozlemlenmistir. Bu farkin iki tilke
arasindaki kiltiirel farklardan kaynaklandigi diistiniilmektedir. Bu bakimdan
Azerbaycan’daki katilimcilarin baglilik gelistirirken ¢alisma ortamina, daha ¢ok
onem verdigi diisiiniilmektedir (Seferov, 2014). Orgit iklimi ile sosyal kaytarma
tizerindeki iliskiye bakildiginda ise Tiirkiye’deki katilimcilara kiyasla
Azerbaycan’daki katilimcilarda bu iliski pozitif yondedir ve daha yliksektir.

Fiziksel cevre kosullarinin sosyal kaytarmayi1 engellemede bir unsur olacagi
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diisiiniilmektedir (Yusufova, 2007). Orgiitsel baglilikla sosyal kaytarma arasinda
var olan neqatif iliski Tirkiye’deki bagliligin sosyal kaytarma (zerindeki
etkisinden daha gii¢liidiir. Bunun Azerbaycan’nin uzun siire Sovyetlerin baskisi
altinda kalmasi1 ve gilinimiizde de devam eden Sovyet kiltiriinden kalma
degerler ve kati ¢alisma kurallariyla ilgili oldugu diisiiniilmektedir (Aslanov,
2007).

Calismada bahsedilen bu sonuglara bakildiginda orgitle ilgili bu
kavramlarin orgiit gelisimi ve verimi agisindan olduk¢a Onem arz -ettigi
goriilmektedir. Caligmalarda bahsedildigi gibi orgiitsel iklimi etkileyen etmenler,
demografik o6zelliklere gore de degisiklik gdstermektedir. Fakat bu kavramlarin
iligkisiyle ilgili uluslararasi ¢apta genis bir literatiir taramas1 olsa da Tiirkiye-
Azerbaycan baglaminda hipotezlere paralel incelenen kaynaklar ve c¢alismalar

oldukca sinirlayict ve yetersizdir.

Bu dogrultuda bu arastirma ile Tiirkiye ve Azerbaycan drnekleminde, kamu
personelinin  Orgiitsel baglilik ve sosyal kaytarma diizeylerinin farklilik
gosterdigi, orgiit iklimi alt boyutlarindan risk ve standartlar noktasinda fark

gorildigi tespit edilmistir.

Azerbaycan (Mardanov, 2012:24) ve Turkiye kamuoyu (Erhan vd., 2010:
49) tlizerinde yapilan bilimsel arastirmalar bu iki halkin birbirlerini iilkelerine en
yakin dost olarak gordiiklerini gdstermektedir. Bu dostlugun temelleri eski
zamanlara dayansa bile 1991 yilindan itibaren kamu alaninda Sikilagarak 200’den

fazla anlagma ve benzeri belgeler imzalanmistir.

Azerbaycan, XX vyiizyitlin 901 yillarinda bagimsizliginit ilan ettiginde,
diinyada karmasik ve celiskili bir jeopolitik siire¢ hiikiim siirmekteydi. Bu
kosullar altinda bagimsiz bir devlet insa etmek ¢ok akilci, yaratict ve esnek bir
yaklagimi gerektiriyordu. Bagimsizlik ve egemenlik kavramlari Sovyet
doneminden sonra yeni bir icerik olarak karsimiza g¢ikmaktadir. Her {ilkenin
bagimsizligi, dis diinya ile iliskilerin dogas1 ve igerigi ile yakindan ilgiliydi. 1993
yilinda Haydar Aliyev'in iktidara gelmesinden sonra en Onemli dis politika
giindemi Kafkas bolgesi ile iliskiler olmustur. Ciinkii bolgenin komsular1 ve
onemli dis politika aktorleri vardi. Kafkasya ile ilgili diisincelerini ne zaman dile

getirse, bolgeyi ne kadar Onemsedigini hep sdylerdi. Hayder Aliyev bir
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konusmasinda "Kafkasya simdi tiim diinyanin ilgi odagi oldu. Bu nedenle
Kafkasya'da giden siirecleri dogru yone, baris istikametine yoneltip Kaftkasya'da
barisa ulagsmak cok biiyiik, kutsal amactir, yliksek amagtir ve biz bu amag¢ ugruna
bundan sonra da azimle ¢alisacagiz" demistir (Aliyev, 1996: 132). Bildiginiz gibi,
herhangi bir idari uygulama, i¢inde bulundugu kiiltiirel ve ekonomik kosullara
baglidir ve bir dereceye kadar onu etkiler. 18 Ekim 1991'de bagimsizligini
kazanan ve sosyalistten kapitaliste ge¢is donemini yasayan Azerbaycan'da, diger
bir¢ok ticari uygulama gibi insan kaynaklari yonetimi uygulamasi da yenidir.
Doniigsiimsel bir ekonomiyi piyasa kosullarina uyarlamak belirli bir zaman ve
siire¢ gerektirir. Kuruluglar, is yapma bi¢imlerini ve uygulamalarini degistirmek
ve yeni kosullara uyum saglamak i¢in mikro, makro (ulusal) ve uluslararasi
kosullar1 degerlendirmelidir. IKY uygulamalarin1 soyut olarak tartisirken,
merkezi planlama gelenegine sahip iilkeler rekabet¢i bir yaklagima dogru
ilerledik¢e sorunlar oldugu ortaya ¢ikiyor. Bu sorunu ¢ézmek i¢in dnce mikro ve
ulusal diizeyde gerekli 6zeni gostermeli, ardindan sorunsuz bir gecis saglamak

i¢in baz1 adimlar atilmalidir.

“Bir millet iki devlet” olarak sekillenen bu iliskinin ilk zamanlarda daha ¢ok
duygusal zeminde ilerledigine bakilmaksizin, son doénemlerde kurumsal bir
zemine de oturdugu goézlenmektedir. Tlrkiye’de 2000’e yakin Azerbaycan
sirketinin faaliyet gosterdigini goz ontinde bulundurarak, ulusal sirketlerin bu iki
tilkenin ¢ok saglam temelli iliskilerini daha da ileriye goétiirmesi olduk¢a onem

arz etmektedir.

Bu arastirmanin 6zgiinliigli olarak, her ne kadar kavramlar hakkinda
bagimsiz ¢aligmalar olsa da, iki iilke arasindaki kiyas baglaminda yapilan ilk
calisma olmas1 ve bu sonuglarin bundan sonraki donemlerde yapilan ¢alismalara

151k tutmasi oldugu sdylenebilir.

Son olarak, ileride yapilacak ¢aligsmalar icin yas, cinsiyet, egitim durumu,
deneyim, gelir diizeyi, gibi 6zellikler arastirilmis olsa da diger faktdrlerin de
arastirilmast Onerilmekte; kiltiir farkliligi veya calisanlarin kisilik 6zellikleri
bireysel degiskenlerin de arastirilmasi ile literatiir icin daha zengin verilere

ulasilabilecegi diisiiniilmektedir.
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Bu ¢alisma kapsaminda elde edilen bulgular ve yukarida ortaya konulan
baglantilar nedeniyle i¢ ve dis ¢evreye uyum saglamak, verimi artirmak ve
calisanlarin psikolojik iyilik halini saglamak isteyen orgiitlere bu konulardaki
giincel yeniliklere ve degisimlere ve i¢inde bulunulan kiltlirin de spesifik

ozelliklerine odaklanmalari tavsiye edilebilir.
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EK-2 Bilgi Formu

Sayin Katilimei,

Bu arastirma Istanbul Aydin Universitesi Lisansiistii Egitim Enstitiisii
Psikoloji Ana Bilim Dali ile ayni bilim dalinda yiiriitiilmekte olan bir ylksek

lisans tezi kapsaminda ytriitilmektedir.

Aragtirma kapsaminda iki ilke ig¢indeki c¢alisan davramiglarinin
karsilagtirmasinin yapilmasi amacglanmaktadir. Arastirmaya katilimda goniilliilik
esas alinmaktadir, bu dogrultuda dilediginiz zaman anketi sonlandira bilirsiniz.
Aragtirma kapsaminda elde edilen veriler toplu istatistiksel analizlere tabi
tutulacagindan, sizlerden kimliginizi belirten herhangi bir bilgi istenmemektedir.
Arastirma sonucunun giivenirligi i¢in ifadelere verdiginiz yanitlarin igten ve

samimi olmasi biiyiik 6nem tagimaktadir.

Aragtirma kapsaminda sorulariniz i¢in asagida iletisim bilgileri yer alan

arastirmaciya tereddiit etmeden ulasabilirsiniz.

Katilimimiz ve desteginiz i¢in tesekkiir ederim.
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EK-3 Orgiit iklimi Olgegi

Liitfen asagidaki ifadelere ne kadar katildiginizi § PN R AR
belirtin: 2| E|F|EE]
Calistigim bu organizasyonda, = S § 5 5 g =
1. Kesinlikle Katilmiyorum g =| < | N g E X
2. Katilmiyorum 5®| 2| 8|&8[°
3. Kararsizim =i

4. Katiliyorum

5. Kesinlikle Katiltyorum

Bu isletmede yapilan isler agik¢a tanimlanmis ve 1012003040 50
mantik kurallarina gore yapilandirilmistir.

Bu isletmede karar almada kimin bigimsel

yetkiye sahip oldugu konusunda belirsizlik 1012013014015
yaganmaktadir.

Bu isletmede orgiitiin politikalar1 ve

organizasyon yapisi agikca tanimlanmistir. 10020 st 40 50
Bu isletmede biirokrasi minimum seviyededir. 107200 300}401| 501
Bu isletmede asir1 kurallar, yonetimsel ayrintilar

ve biirokratik iglemlerin yogunlugu dolayisiyla

yeni ve orijinal fikirlerin dikkate alinmasini 102t stj40) s
giiclesmektedir.

Bu isletmenin verimliligi organizasyon ve

planlama yetersizliginden dolay1 azalmaktadir. 1002008040 50
Bulundugum bazi projelerde kimin yoneticim

oldugundan tam olarak emin olamiyorum. 101200130/ 4015[]
Bu igletmenin yonetimi formel organizasyon ve

otoriteyle ilgilenmek yerine isi yapmak icin

dogru insanlari bir araya getirmeye yogunlasir. 10200 stj40) 50
Bu isletmede kisisel yargilara ¢ok fazla

giivenmeyiz, hemen hemen her sey iki kez

gOzden gegirilir. 10|20 s0j40) 50
Bu isletmede yonetim her sey i¢in kendilerinden

onay alinmasindan hoslanmaz; eger bir seyi

dogru yaptiginiza inaniyorsaniz sormadan yapin | 1 [] | 2 []| 3| 4 (1| 5[]
diistincesi vardir.

Bu isletmedeki yonetim, ¢aliganlarina rehber

olusturacak ilkeleri belirler ve ¢alisanlarin

islerinde sorumluluk almalarina imkan verir. 102003040050
Bu igletmede ilerleyebilmek icin bazen bazi

seyleri kendi kendine denemek ve risk almak

gereklidir. 10|20 s0j40) 50
Bu isletmede calisanlarin isle ilgili kendi 1020030040 50

problemlerini ¢ozebilecekleri diisliniilmektedir.
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Bu igletmede biri yanlis yaptiginda bir siirii

gerekce sunmak zorunda Kalir. 1001203414450
Bu isletmedeki 6nemli problemlerden biri de

bireylerin sorumluluk almamalaridir. 1012013014015
Bu isletmede isini iyi yapan c¢alisanlarin

yiikseltilmesine dayali bir 6diillendirme sistemi 1012003040 50
vardir.

Bu isletmede kisilerin aldig1 6diil ve tesvikler,

elestiri ve tehditlerden daha fazladir. 1020013011401 501
Bu isletmede calisanlar is performanslarinin

mukemmeliyetine oranla 6dullendirilmektedirler. | 1 [] |2/ 3| 41|50
Bu isletmede yapilan iyi islerin karsiliginda

yeterli derecede 6dul verilmemekte ve kisiler 1002003414450
taninmamaktadir.

Bu isletmede ¢alisanlar yanlis yaptiklarinda

cezalandirilmaktadirlar. 1002003440450
Bu isletmede yonetimin temel felsefesi yavas,

giivenli ve emin adimlarla uzun vadede 6ne 1012003014050
gecmektir.

Bu isletme, dogru zamanda bilingli bir sekilde

alinan riskler {izerine kurulmustur. 101203414450
Bu isletmede maksimum etkililik i¢in karar alma

stirecinde asir1 tedbirli davranilir. 1012003014050
Bu isletmenin yonetimi, iyi fikirlerin

denenmesini ister. 1002003040501
Bulundugumuz sektorde rekabet avantajin

korumak icin bazen biyuk riskler almak zorunda

kaliyoruz. 1hjetyst 4ty st
Bu isletmede caligsanlar arasinda dostca bir

atmosfer hakimdir. 101203414450
Bu isletme rahat ve 1liml1 olarak

nitelendirilmektedir. 10 (2003040501
Bu isletmede insanlar1 tanimak oldukg¢a zordur. 1020030040 50
Bu isletmedeki ¢alisanlar birbirine uzak durma 1012013014015
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egilimindedirler.

Bu isletmede c¢alisanlar ile yonetim arasinda

sicak bir iliski vardir. 1012013011401/ 5[]
Bu isletmede iist yonetim, ¢alisanlarin hata

yapmasi durumunda onlar1 hos gérmez. 101203040450
Isletme yonetimi ¢alisanlarin kariyer beklentileri

ile ilgilenir. 102034050
Bu isletmede ¢alisanlar birbirine yeterince

guvenmemektedir 101203414450
Bu isletmede yonetimin temel felsefesi geregince

insan faktoriine ve diisiincelerini 6nem verilir. 1012003014050
Zor bir proje ile ilgilenirken ¢alisma

arkadaslarimdan ve iist yonetimden gerekli

destegi gérecegime inanirim. 10 2tjstj4n) s
Bu isletmede performans standartlar1 agisindan

citay yiiksek tutariz. 1012003040450
Bu isletmenin yonetimi hicbir isin ¢ok iyi

yapilmadigini, mutlaka daha iyi sekilde

yapilabilecegini diisiiniir. 10200 st 50
Bu isletmede kisisel performansimizi ve grup

performansini siirekli iyilestirmemiz gerektigine

dair bir baski hissederiz. 10|20 s0j40) 50
Bu isletmenin yonetimi, ¢aliganlar mutluysa

verimliligin kendiliginden saglanacagma inanir. | 1] |2[]| 3|45
Bu isletmede ilerleyebilmek i¢in uyumlu olmak

yuksek performans gostermekten daha énemlidir. |1 [] |2[J| 3|4/ 5]
Bu isletmede c¢alisanlar performanslariyla

oviunmezler. 1002003040501
Bu isletmede iyi bir izlenim yaratmak icin

tartlsr_nalardan kaginmak ve tarafsiz kalmak 10120030040 50
gerekir.

Bu isletmedeki yonetim anlayigina gore rakip

birimler ve kisiler arasinda ¢atisma olmasi

oldukca sagliklidir. 10200 stj40) 50
Bu isletme de amirlerimizle ayni fikirde olmasak | 1[] | 2[]| 3[]| 4[| 5[]
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bile kendi fikirlerimizi sdylemeye tesvik ediliriz.

Yonetim toplantilarinda amag kolayca ve en hizh

sekilde bir karara varmaktir. 1012013011401/ 5[]
Bu isletmede c¢alisanlar bu orgiite ait olduklari

icin gurur duyarlar. 101203040450
Iyi isleyen bir takimin iiyesi oldugumu

hissediyorum. 10 (2003040501
Gorebildigim kadariyla, ¢alisanlarin isletmeye

kars1 ¢ok fazla sadakat gosterdikleri s6ylenemez. | 1[] |2[]| 31| 4|5
Bu isletmede kisiler daha ¢ok kendi

menfaatlerini kollarlar. 1020030401501
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EK-4 Orgiitsel Baghlik Olgegi

Liitfen asagidaki ifadelere ne kadar katildigmiz z ; ] ; o] ; ;
belirtin: % 5 5 8 5 8%
Kesinlikle Katilmiyorum & 5| ; % ; Z| E.
Katilmiyorum ,% < sl N B g 2
Biraz Katilmiyorum = c 5 = = 3| =
Kararsizim 3 % g %
Biraz Katiliyorum = S <
Katiliyorum = 5
Kesinlikle Katiliyorum =S
Kariyerimin geri kalan kismini1 bu orgiitte gecirmek |1 |2 |3 (4 |5 |6 |7
beni mutlu eder. HEIERIERIENIERIEEE,
Bu orgutln problemlerini gergekten kendi 1 |12 |3 |4 |5 |6 |7
problemlerim gibi hissederim. 11001001 ig
Bu orgiitiin benim i¢in 6zel bir anlami1 vardir. L 12 13 14 15 |6 7
100 o0 o0 e 0 e
Su anda, bu orgiitte kalmak benim igin bir istekten 1 12 |3 |4 |5 |6 |7
cok bir gerekliliktir. 110010001 ig
Su anda, istesem bile bu Orglitten ayrilmam benim
i¢in ¢cok zordur. 1 |12 |3 |4 |5 |6 |7
Simdi isimden ayrilmak istedigime karar verirsem, OO0 idig
hayatimda pek ¢ok sey alt iist olurdu.
Bu orgiitten ayrilmay1 géze alamayacak kadar az 1 12 |3 |4 |5 |6 |7
alternatifim oldugunu hissediyorum. O g igig
Eger bu orgiite kendimden bu kadar ¢ok sey
katmamis olsaydim, baska bir yerde ¢alismay1 goz L2 138 14 |5 16 17
et Y SERIEEES A im0 (O O | O
6niunde bulundurabilirdim.
Bu orgiitten ayrilmanin olumsuz sonuglarindan birisi (1 (2 (3 (4 |5 |6 |7
de miimkiin alternatiflerin azligidir. 11001001 ig
Orgiitiime ¢ok sey bor¢luyum. 1|:| 2|:| E Alj 5|:| 6|:| 7|:|
Menfaatime olsa bile, 6rgiitimden ayrilmanin dogru |1 |2 |3 (4 |5 |6 |7
olmadigini diisiiniiyorum. HElEgingingingingin
Orgiitiimden simdi ayrilirsam, kendimi suglu 1 (2 |3 |4 |5 |6 |7
hissederim. O 100 (100100 (0188
Bu orgiit benim bagliligimi hak ediyor. 1|:| 2|:| E Alj 5|:| 6|:| 7|:|
Orgiitiimden hemen ayrilmazdim c¢iinkii burada 1 12 |3 |4 |5 |6 |7
calisanlara karsi sorumlulugum var. O 100 (100100 (0188
Simdiki yoneticilerimle birlikte ¢alisma zorunlulugu (1 |2 |3 |4 |5 (6 |7
hissetmiyorum. 11001001 ig
Bu orgiite kendimi “duygusal olarak bagli” 1 (2 (3 |4 |5 |6 |7
hissetmiyorum. HEINRIEEIENIERIEEE
Orgiitiimde kendimi “ailenin pargas1” gibi 1 |12 |3 |4 |5 |6 |7
hissetmiyorum. HEINRIEEIENIERIEEE
o e s . . 1 |12 |3 |4 |5 |6 |7
Orgutime gucl bir ait olma hissi beslemiyorum. Ololololololo




EK-5 Sosyal Kaytarma Olgegi

Liitfen asagidaki ifadelere ne kadar >0 w2 > =g
katildiginiz1 belirtin: % g §> § ? E; é
Kesinlikle Katilmiyorum s 3 § > E S =
Katilmiyorum ,% = S g § P~
Kararsizim g5 @ g = 5 @
Katiliyorum =

Kesinlikle Katilryorum

Calisma arkadagslarim, toplu gorev

dagilimlarinda sorumluluk almaktan

kaginirlar. 10 20 30 40 30
Kendilerine verilen bir isi, baskasina

birakmadan istenen kalite ve zamanda

yapmak birinci hedefleridir. 10 2t |3t 40 |50
Isi yapacak baskalar1 varsa, ¢alisma

arkadaslarim kendilerine verilen gérevi

degil, kendi istedikleri isi yaparlar/isin 10 |20 (30 (404 504
kendi istedikleri kismina yogunlasirlar.

Calisma arkadaslarim, bireysel hedeflerini

grup amaglarinin 6niinde tutarlar. 100 200 (3 |40 |50
Calisma arkadaslarim, mesai saatleri

igerisinde is ile ilgili olmayan aktivitelere

istikrarl1 bir bigimde zaman ayirirlar. 10 2t |3t 40 |50
Calisma arkadaslarim, kendi tUstlenmeleri

gereken bazi sorumluluklart diger

calisanlara ytiklerler. 10 20 30 40 ;30
Calisma arkadaslarim, isi yapabilecek

kendilerinden baska calisanlar oldugu

zaman, isi yapmak i¢in daha az ¢aba 100 200 (3 |40 |50
gosterirler.

Calisma arkadaslarim, igin kendi iizerlerine

diisen kismini1 yapmazlar. 100 |20 (30 (4014 504
Calisma arkadaslarimdan bazilari

ekibimizdeki diger ¢alisanlardan daha az

caba gosterirler. 1020 30 40 |50
Calisma arkadaslarimdan bazilari, eger isi

yapacak bagska calisanlar varsa daha gevsek

davranirlar. 10 20 |30 40 |50
Calisma arkadaglarimdan bazilari, eger 100 (200 (30 |40 |50
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diger grup iiyeleri yardim edebilecek
durumdaysa, diger departman veya
miisterilere yardim etmek i¢in daha az
zaman harcarlar.

Calisma arkadaslarimdan bazilari, igleri
baskas1 yapiyorsa ¢alisiyor goriiniir ama

kendi paylarina diisen isi yapmazlar. 100 |20 ;33 |40 |50
Calisma arkadaslarim, ekip veya grup icinde
bir isi yapmak icin ellerinden geleni en iyi 10 20 3o 4o lsO

sekilde yaparlar.
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