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CALISANLARIN ORGUTSEL TUTUM VE DAVRANISLARININ i$

PERFORMANSI VE iISTEN AYRILMA NiYETI UZERINE ETKISi:
PSIKOLOJIK SOZLESMELERIN ARACILIK ROLU

Calisanlarin orgiitsel tutum ve davranislarinin, is performansi ve isten ayrilma
niyeti tizerindeki etkisinde psikolojik s6zlesmelerin aracilik rolii olup olmadiginin bu
calismada degerlendirilmesi amaglanmaktadir. Arastirma modeli ve hipotezler
literatlirde yer alan teorik temeller ve aragtirma sonuglarinin incelenmesi iizerine
gelistirilmistir. Aragtirmanin amaci isletmelerin rekabet yogun ortamda, isgiicli
piyasasinin slirekli degisen kosullarina uyum saglamasmin yanisira kilit
calisanlariin tutundurulmasmin énemine de dikkat ¢ekmektir. Orgiitsel tutum ve
davraniglarin olumlu yonde gelistirilmesiyle, isletmenin istthdam siirecine katki
saglanmas1 ve varilan sonuglara gore onerilerde bulunulmasi amaglanmaktadir. 868
calisanin cevaplarindan toplanan veriler analize uygun bulunmustur. Calismanin
nicel kisminda, verilerin analizi i¢in giivenilirlik ve gecerlilik analizleri, agimlayici
ve dogrulayict faktdr analizi ile birlikte korelasyon analizleri yapilmistir. Onerilen
hipotetik model ve elde edilen veriler niceliksel olarak yapisal esitlik modeli ile
analiz edilmistir. Elde edilen bulgulara gore, orgiitsel 6zdeslesmenin is performansi
tizerinde olumlu etkisi oldugu bulunurken, ¢alismaya tutkunlugun is performansi ve
isten ayrilma niyeti lizerinde etkisinin olumlu oldugu goriilmektedir. Aragtirmanin
bulgulart ayrica iliskisel psikolojik soézlesmelerin, ¢alismaya tutkunluk ve orgiitsel
Ozdeslesme ile isten ayrilma niyeti arasinda araci rolii bulunduguna dikkat

cekmektedir.
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ABSTRACT

THE IMPACT OF EMPLOYEES’ ATTITUDES AND BEHAVIORS UPON
JOB PERFORMANCE AND INTENTION TO LEAVE: THE MEDIATING
ROLE OF PSYCHOLOGICAL CONTRACTS

The main purpose of this study to evaluate the impact of employees’ attitudes
and behaviors upon job performance and intention to leave and mediating role of
psychological contracts on the relationship. The research model and hypotheses were
developed upon reviewing theoretical background and survey results existing in the
literature. The purpose of this study is to underline the importance of the retention of
key employees in this era of intense competition in the business environment as well
as continuous adaptation for changing labor market conditions. By developing
organizational attitudes and behaviors in a positive way, it is intended to contribute
to the recruitment process and provide recommendations based on the conclusions
reached. The sample data consisting of responses from 868 employees was
considered suitable for the analysis. In quantitative part of the study, reliability
and validity analysis, exploratory and confirmatory factor analysis, correlation
analysis were used for the analysis of the data. The proposed hypothetical model and
the data obtained were analyzed quantitatively using Structural Equation Modeling
(SEM). The findings indicated that work engagement has a positive impact on job
performance and intention to leave while organizational identification only has a
significant impact on job performance. The findings of the study also highlight that
the relational psychological contracts have mediating effect on the relationship

between work engagement, organizational identification and intention to leave.
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GIRIS

Yonetim biliminin kuramsal yaklasimlarinda neo klasik teorisyenlerin ve
sonrasinda yeni adhokrasi olarak tanimlanabilecek yaklasim ile yeni is modellerini
ve yonetim sistemlerini benimseyen Orgiitlerin, insan kaynagina her defasinda bir
adim daha yaklasmay1 6nemsedikleri goriilmektedir. Adhokrasi kiiltiiriinde 6n plana
cikan en Oonemli 68eler dis ¢evreye uyum, dinamiklik, girisimcilik ve yenilikgilik
olmaktadir. Orgiitsel davranis yaklasimi gergevesinde yonetim literatiiriinde “insan”
faktorii, son yillarda giderek artan bir ilgiyle karsilasan pozitif orgiitsel davranig
yaklagimimin da etkisiyle; ¢alismaya tutkunluk, oOrgiitsel 6zdeslesme, duygusal
baglilik, psikolojik sozlesme gibi kavramlari igeren bir gergeve ile bu ¢aligmada ele
almmigtir. Calisma hayatinda son 20 yili kapsayan uygulamalara bakildiginda,
calisan ve firma performansini gelistiren uygulamalarin, stratejik insan kaynaklari
yonetiminde etken tema oldugu goriilmektedir. Etkili se¢cimle bir araya geldiginde bu
uygulama c¢esitliligi kurumlar acisindan stratejik Ustiinliige giden saglam bir yol
olusturur. Stratejik insan kaynaklari yonetiminin roliiniin iyi anlasilmas1 ve stratejik
yonetim siireclerinin siirdiiriilebilirliginin saglanmasi kurumlarin rekabet yogun
ortamda stratejik istiinliilk saglamasinda, yetenek yoOnetimi ve calisan tutundurma

politikalariin gii¢lendirilmesinde 6nemli bir etkendir.

Son yillarda organizasyonlarin siirekli degisim ve belirsizlik ortaminda
faaliyet gostermesi, 6zellikle stratejik insan kaynaklari yonetiminin 6nemini daha da
arttirmig, bu nedenle “insan” faktoriiniin 6nemi ve sahip oldugu uygulanabilir bilgi
(know-how) rekabetci ortamda avantaj kaynagi durumuna gelmistir. Calismaya
tutkun, oOrgiitiiyle 6zdeslesmesi yiiksek ve duygusal oOrgiitsel bagliligi bulunan
calisanlarin kurum biinyesinde tutundurulmasi yoniinde siireglerini planlayan ve
gelistiren kurumlar; giiniimiizde rekabet yogun ortamda fark yaratmanin insan
kaynaginin en iyi sekilde degerlendirilmesi ile miimkiin olabileceginin ayirdina

varmiglardir.

Calismada, oOzellikle son 10 yilda endiistrilesmis {ilkelerin de isgiicii
piyasalarinda 6nemi artmis olan, Tiirkiye’de de isgiicii piyasasi kapsaminda, insan

kaynaklar1 agisindan en dinamik sektorlerden olan hizmet sektorii tezin uygulama



alan1 olarak secilmistir. Hizmet sektOriinlin tercih edilmesinin 6ncelikli nedeni,
isgiicli istatistiklerine de bakildiginda bu sektdér nazarinda yogun istthdam artiginin
oldugu, isgiici devir orami agisindan da diger sektorlere nazaran isgiici
hareketliliginin daha yiiksek olmasidir. Hizmet sektoriinde faaliyet gosteren
kurumlar ve ¢aliganlar arasinda baglar1 etkileyen faktorler degerlendirilerek,
kurumlar i¢in ¢alisan tutundurma ve yetenek yonetimi politikalariin belirlenmesinde
bir yol haritas1 olusturulmasinda fayda saglanmasi, olumlu istihdam iliskilerinin
kurulmasi ve siirdiiriilebilirliginin saglanmas1 asamalarinda da yol gosterici olmasi

ve katkida bulunulmasi bu ¢alisma kapsaminda hedeflenmektedir.

Stratejik insan kaynaklari yonetimine yonelik bu arastirma ile hem pozitif
orgiitsel davranis literatiirii hem de insan kaynaklar1 uygulamalar1 acisindan destek
sunulmas1 amaglanmaktadir. Ulusal literatiirde yapilan calismalara bakildiginda
calismaya tutkunluk, orgiitsel 6zdeslesme, duygusal orgiitsel baglilik kavramlarinin
is performansi ve isten ayrilma niyeti ile bagmntisini, iliskisel psikolojik
sOzlesmelerin aracilik rolii ¢er¢evesinde inceleyen bir ¢aligmanin heniiz yapilmamis
oldugu goriilmektedir. Caligma kapsaminda yukarida genel bilgisi verilen ¢ercevede
daha Once literatiirde bu kapsamda iglenmemis olan ¢aligmaya tutkunluk, orgiitsel
0zdeslesme, duygusal Orgiitsel baghlik ile is performansi ve isten ayrilma niyeti
arasindaki iliskide psikolojik sozlesmelerin aracilik rolii ampirik olarak analiz
edilerek; a) calismaya tutkunluk, orgiitsel 6zdeslesme ve duygusal orgiitsel baglilik
arasindaki iligki, b) caligmaya tutkunluk, orgiitsel 6zdeslesme, duygusal orgiitsel
bagliligin is performansina ve isten ayrilma niyetine etkisi ve c¢) psikolojik
s0zlesmenin iligkisel boyutunun, ¢alismaya tutkunluk, orgiitsel 6zdeslesme, duygusal
orgiitsel baglilik ile is performans: ve isten ayrilma niyeti arasinda araci rolii

incelenmistir.

Calismanin birinci bolimde temel kavramsal kapsam iizerinde durularak,
literatiir kapsaminda degerlendirilmistir. Ikinci béliimde, teorik model ve
hipotezlerin gelistirilmesine odaklanilmistir. Ugiincii boliimde ise arastirma ydntemi
detayli olarak acgiklanmistir. Son olarak c¢alismada elde edilen bulgular

degerlendirilerek, oneriler sunulmustur.



BIiRINCi BOLUM
TEMEL KAVRAMSAL KAPSAM

Calismanin bu boliimiinde temel kavramsal c¢erceve {lizerinde durularak,
sonraki boliimlerde incelenecek olan arastirma modeline alt yapi saglanmasi
hedeflenmektedir. Temel kavramsal kapsam genelinde orgiitsel tutum ve davranislar
arasinda bulunan caligmaya tutkunluk, orgiitsel 6zdeslesme ve duygusal orgiitsel

baglilik kavramlar1 kuramsal olarak incelenecektir.

1.1. CALISMA YASAMINDA ORGUTSEL TUTUM VE DAVRANISLAR

Kiiresellesme ve hizli degisen piyasa kosullar1 sonucunda organizasyonlarin
stirekli bir degigim siireci igerisinde olmalari, hem kurumlarin hem g¢aliganlarin da bu
degisim silirecine hizli ve basarili bir sekilde adaptasyon saglamalarini
gerektirmektedir. Son 20 yildir geleneksel orgiit ve is modelleri g¢ergevesinde
benimsenen yaklagimlar; kurumlarin rekabet¢i avantaj tstiinliigii elde edebilmesi,
yeni adhokrasi kiiltirline uyum saglanabilmesi ag¢isindan c¢alisanlarin sirketin en
onemli kaynaklarindan birini temsil etmesi gibi faktorlerle degisiklige ugramstir.
Orgiitsel egilimlerin degismesi dogal olarak istihdam iliskisinde de bir doniisiime
neden olmakta, dolayisiyla da oOrgiitlerde g¢alisanlarin beklentilerinin yonetilmesi

onemli ve Oncelikli gorevler arasinda yer almaktadir. (Vos ve ark., 2005, 41).

Literatiire genel olarak bakildiginda, c¢alisanlarin  pozitif tutum ve
davraniglarinin basaril is performanslarinda etken olabilecegi belirtilmektedir. Ng ve
Feldman’a (2010) gore orgiitsel tabanli tutumlar, isveren ve istthdam iliskisinin 6zet
degerlendirmesi olarak tanimlanmaktadir. Literatiirde hangi 15 tutumlarinin
calisilmas1 gerektigine dair genel bir degerlendirme Kkriteri bulunmamaktadir.
Tutumlar tizerinde Ozellikle de tutum — davranis iliskilerine odaklanan g¢alismalar
hem sosyal psikoloji hem de endiistri / orgiit psikolojisi alaninda bu akademik
disiplinlerin neredeyse baslangicindan itibaren mesgul oldugu konular arasinda yer
almaktadir (Dalal vd., 2012, 296). Calismanin temel kavramsal kapsam
degerlendirmesinde bu nedenle pozitif tutum ve davranislar lizerine odaklanilmaya

caligilacaktir. Bir igletmede duygusal sermaye ne kadar giicliiyse, verimlilik de ayn1



Olciide artmaktadir. Kendini ise vermek veya kendini ise adamak kelimeleri ile
tanimlanan ¢aligmaya tutkunluk hali, her iiretim faaliyetine hatta toplumsal hayatin
biitiiniine kalite ve verimlilik getirir. Isletmeler acisindan c¢alismaya tutkunluk
tutumuna sahip calisanlarin istihdam edilmesi bir ¢ok a¢idan 6nem tasimaktadir.
Calismaya tutkunlugu giiglii olan ¢alisanlarin, oOrglitsel 6zdeslesmelerinin  ve
duygusal orgiitsel bagliliklarinin da kurum tarafindan gii¢clendirilmesi ile istihdam
stirecinin pozitif nitelikte siirdiiriilebilirligi saglanabilir. Calisanlardan beklenen
performanslari elde edebilmek i¢in kurum ile c¢alisanlar arasindaki psikolojik
sozlesmelerin de bu noktalarda giiclii yapilandirilmasi gerekliligi ortaya ¢ikmaktadir.
Psikolojik sozlesmelerin, Orgiitsel tutum ve davraniglarin giiglendirilmesinin
saglanmasinda 6nemli bir ara¢ olarak kullanilabilecegi ongoriilmektedir. Calisanlarin
orgiitsel tutum ve davraniglar ile is performans: ve isten ayrilma niyeti arasindaki
iliskide psikolojik s6zlesmelerin aracilik rolii, Fishbein ve Ajzen’in (1975) Mantikli
Eylem Teorisi (The Theory of Reasoned Action) kapsaminda dikkate alinarak
degerlendirilmistir. Sekil 1°de inanglar, tutumlar, niyet ve davranis ekseninde tutum

ve davranislar arasindaki iliski gosterilmektedir (Fishbein ve Ajzen 1975, 334).

Mantikh Eylem Teorisi

(Ajzenve Fishbein 1975, 1980)
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Sekil 1: Mantikh Eylem Teorisi

Kaynak: Fishbein, M ve Ajzen, I. (1975), Belief, Attitude, Intention, and Behavior: An Introduction
to Theory and Research. Reading, MA: Addison-Wesley.



Mantikli eylem teorisine gore subjektif normlar ya da davranisa yonelik
tutumlar (bu ¢alisma kapsaminda dikkate alinan degiskenler; ¢alismaya tutkunluk,
orgiitsel 6zdeslesme, duygusal oOrgiitsel baglilik), kisinin davranigsal niyetlerini
etkilemekte (is performansi, isten ayrilma niyeti) bunun sonucunda da kisi davranisa
geemektedir. Diger bir ifadeyle bu teori, tutumlar ve davranislar arasindaki iligkinin

nasil oldugunu ag¢iklamaktadir.

Calismanin temel konu bagliklarindan ve incelenen degiskenlerden olan
orgiitsel tutumlara yonelik olarak; calismaya tutkunluk, oOrgiitsel 6zdeslesme ve
duygusal orgiitsel baglilik kavramlart ve literatiir arastirma sonuglarina bu boliimde
yer verilecektir. Temel olarak ilgili kavramlarin tanimlari, literatiir gelisimleri ve
baglantili olduklar1 kuramlar iizerinde durulacaktir. Calismanin temel kavramsal
kapsam1 genelinde Ajzen ve Fishbein’in (1980) mantikli eylem teorisi de baz
aliarak degerlendirilen ve gelistirilen kavramsal taslak ¢erceve bilgisi asagida sekil

2’de yer almaktadir.

ARACILIK ROLU
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Calhismaya Tutkunluk

(Work Engagement) is Performans:
(Job Performance)
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(Affective Organizational Commitment)

Sekil 2: Kavramsal Taslak Cerceve



Ulusal literatiire bakildiginda oncelikli olarak ¢alismaya tutkunluk ve
psikolojik sozlesmeler {izerine ¢alismalar incelendiginde, farkli degiskenlerle
dogrusal iliskileri bulmaya yonelik arastirmalarla sinirli kalindigr goriilmektedir.
Ozellikle bu kapsamda yapilan calisma sayisiin da kisith oldugu goriilmektedir.
Organizasyonel stirdiiriilebilirlik kapsaminda farkli demografik &zelliklere sahip
calisanlarin yonetimsel gereksinimlerindeki farkliliklar, nitelikli ¢alisanlarin ise
alimi, orgiite bagliligin saglanmasi, calisan yasam dongiisti gibi kavramlar sirketlerin
toplam performanslari i¢in kritik 6neme sahiptir. Calisanin isini ifa etmesi i¢in sahip
oldugu ve olacag 6z kaynaklarin, isine karst sergiledigi calisma sevki, gosterecegi
performans ile yakin iligkili olmasi, bu kosullarin da saglanmasi yoniinde neler
yapilabilecegi kurumlarin ve insan kaynaklar1 uygulayicilarinin ajandasinda 6énemli

giindem maddeleri arasinda bulunmaktadir.

Isletmelerde ozellikle 6n saflarda calisan, hizmet sunan isgiiciiniin firma
degerinin yaratilmasi ve siirekliliginin saglanmasi yaninda, bu isgiiciiniin tutum ve
davraniglarini, performansin1 etkileyen faktorlerin = Ol¢limlenmesine  ydnelik
literatiirde farkli degiskenlerle ¢esitli arastirmalarin  yapildigi  goriilmektedir.
Kurumlar ve insan Kkaynaklar1 uygulayicilar1 tarafindan, c¢alisan tutum ve
davraniglarinin olumlu cergevede yonlendirilmesiyle, performansin geri doniisiiniin
firmanin finansal metriklerine 6rnegin karliligina olan etkisinde 6nemli bir katkisinin

bulundugunun anlagilmasi gerekmektedir.

Harter ve arkadaslar1 tarafindan (2002), 36 firmada 7.939 is iinitesi
kapsaminda gerceklestirilen meta analiz calismasinda, calisan memnuniyeti ile
calisan degiskenleri arasinda bulunan verimlilik, miisteri degiskenleri olarak
memnuniyet ve firma degiskenleri olarakta karlilik arasinda olumlu iligkiler oldugu
saptanmigtir. Vargo ve Lusch’a (2004) gore ayrica hizmetin baskin oldugu mantik
icerisinde calisanlarin, sirketin en O6nemli kaynagini temsil etti§i yoniinde teorik
arglimanlar gelistirilmistir. Calisanlarin, sirket i¢in en temel yapi tasi olarak
degerinin bulundugunu agikca ortaya koyan arastirmalar bulunmaktadir. Literatiire
bu yonde Schaufeli ve arkadaslar1 (2002:74) tarafindan en son yapilan katki “pozitif,
tatmin edici, is odakl1 zihin” olarak atfedilen ¢alismaya tutkunluk kavrami olmustur.

Calismaya tutkunluk yapi1 olarak firma agisindan sayisiz ¢ikti ile arasinda pozitif



iliskiler bulunmasi nedeniyle ufuk acici bir ilgiye sebebiyet vermistir. Ornegin,
Harter ve arkadasglar1 (2002), Salanova ve arkadaslari (2005) tarafindan
gerceklestirilen arastirmalarda, firma sonuglart agisindan miisteri memnuniyeti ve
sadakati ile ¢alismaya tutkunluk arasinda pozitif bagmntilar bulunmaktadir (Barnes ve
Collier, 2013).

Calistiklar1 Orglitte paylasilan ortak degerleri, tutumlart ve amaclar1 tam
anlamiyla benimseyen, orgiitsel 6zdeslesmeleri yiiksek olan calisanlarin, ¢calismaya
tutkunluklar1 ile kurumlarina kars1 goniilli yaklagimla her tirli destegi
gosterebilecekleri, kurumlarin1 gerektiginde ¢esitli platformlarda savunabilecekleri
ve kurumun amaclarma ulasmasi yoOniinde ellerinden gelen cabayi
sergileyebilecekleri yoniinde literatlirde ¢aligmalara yer verilmistir. Calisanin rgiite
karsi gelistirdigi olumlu tutum ve davraniglar dolayli olarak iiretkenligin ve
verimliligin artmasini, is glicii devir oraninin diigmesini, kurumda caligsanlar arasinda
koordinasyon ve igbirligi saglanmasini, orgiitiin ¢cevresel ve global degisimlere daha
kolay adapte olmasini, yani Orgiitiin performansinin ve verimliliginin hemen her
alanda yiikselmesini ve gelismesini saglayacak ortami hazirlayacaktir. Bakker ve
Leiter’a (2010) gore giiniimiizde, tiirbiilanst yogun ekonomik ortam igerisinde
hayatta kalabilmek ve basarili sekilde rekabet edebilmek i¢in sirketler tarafinda
calisanlarinin proaktif olmasi, gorevlerini tutkuyla yerini getirirken inisiyatif
gostermeleri  ve yiiksek standartlarda performans gosterme baglhiliklarini
stirdiirebilmeleri beklenmektedir. Organizasyonlarin uzun donemli basarilar1 igin
kritik basar1 faktorleri arasinda galisanlarin Orgiitsel amacglari benimseyerek bu
dogrultuda inan¢ gostermeleri bulunmaktadir. Boylece calisanlarin orgiite aidiyet
duygusunun gelistirilebilmesi yoniinde uygulamalara énem verilmesi, orgiitleriyle
0zdeslesmeleri ve duygusal orgiitsel baghiliklarinin  arttirillmasi, ¢alismaya
tutkunluklarinin  devamliliginin  saglanmasiyla da kurumsal agidan verimliligin
stirdiiriilebilirliginin korunmasi ve gelecege yonelik stratejik hedeflerin basarilmasi
yoniinde kurumlara destek olacaktir. Bakker ve Schaufeli (2008) tarafindan da
organizasyonel c¢eviklik, ¢calisanlarin enerjisini ve dzgiivenini ortaya koydugu, 6zgiin
bi¢imde isine olan coskusunu ve tutkusunu sergilemesini ifade etmektedir. Ozetle,
modern isletmeler, Orgiitsel tutum ve davranislarinda olumlu yonelim gosteren,

caligmaya tutkun isgiiciine gereksinim duymaktadir (Chungtai ve Buckley, 2011).



1.1.1. Cahsmaya Tutkunluk Tanim ve Kavramsal Cercevesi

Calismaya tutkunluk kavrami, son yillarda pozitif orgiitsel davranis ve pozitif
psikoloji yaklasiminin da etkisiyle akademik literatiirde giderek artan bir 6nem
kazanmaya baglamistir. Calismaya tutkunluk kavraminin, calisan ve Orgiit
performansi acisindan da deger tasimasi; kurumlarin, pozitif oOrgiitsel tutum
kriterlerine ise alim Oncesinde de dogal olarak sahip olan bireyleri, ise alim
stireclerinde tercih etmesinde etken rol oynamaktadir. Bir ¢ok birey kariyer alaninda
becerilerini gelistirmek ve amacglarima ulagmak icin yillarca calisir; bunun
stirekliliginin saglanmasi ise bireylerin ¢aligmaya tutkunlugunun yiksekligi ile
miimkiin olmaktadir. Calismaya tutkun, kendi kendine motive olabilen ve
sorumluluk bilinci yiiksek olan bireyler organizasyonlarin rekabet yogun ortamlarda
basarisinda ve verimliliklerinin siirdiiriilebilirliginin saglanmasinda 6nemli bir rol
oynamaktadir. Caligmaya tutkunluk yapisi geregi hem tutumsal hem de davranigsal
bilesenlere sahip bir kavramdir (Macey ve Schneider, 2008).

Calismaya tutkunluk kavraminin Tiirkce’de ne sekilde ifade edilmesi
gerektigine yonelik heniiz ortak bir fikir birliginin bulunmadigi goriilmektedir.
Uluslararas1 literatiirde genelde ingilizce karsiligi “work engagement / job
engagement / employee engagement” olarak ifade edilen kavram; ulusal literatiirde
¢ogu zaman ise angaje olma (Giineser 2007), ise kapilma (Oner 2008), ise goniilden
adanma (Bal, 2008), ¢alismaya tutkunluk (Turgut 2010), ise tutkunluk (Caglar 2011),
ise cezbolma (Esen 2011), ise adanmiglik (Aybas 2014), ise angaje olma (Meydan ve
Ozkalp, 2015) ifadeleriyle kullanilmistir. Ulusal literatiiriin geneline bakildiginda da
Turgut (2011) tarafindan yapilan kavram gecerliligi calismas1 da dikkate alinarak,
kavramin Tiirk¢e adlandirilmasinda “calismaya tutkunluk™ karsiliginin kullanilmasi

uygun bulunmustur.

Calismaya tutkunluk kavrami ilk defa Kahn (1990) tarafindan bireysel
tutkunluk (personel engagement) olarak ifade edilmis ve “isle ilgili gerceklestirilecek
performansta, bireylerin Kendilerini rollerine adamalar” seklinde tanimlanmistir
(Rich ve ark., 2010). Caligmaya tutkunluk genelde bireyin giivenlik ihtiyaci,
psikolojik durumu ve ise yiikledigi anlam iizerine odaklanan orgiitsel tutumu

aciklayict bir faktor olarak ifade edilmektedir. Calismaya tutkunluk; literatiirde



siklikla kullanilan, baglilik ya da motivasyon gibi olumluluk duygusu iceren orgiitsel

tutumlardan farkli bir anlam tagimaktadir (Kahn, 1990).

Calisanlar fiziksel, bilissel ve duygusal yonde calismaya tutkunluk
gelistirebilmekte, bunlarin arasinda Ozellikle bilissel ve duygusal c¢alismaya
tutkunluk daha baskin olarak yer alabilmektedir. Duygusal anlamda calismaya
tutkunluk ile bireyin; ¢alistigi kurum biinyesinde diger bireyler genelinde, ast ya da
iist iligkisi icerisinde anlamli yonde etkilesimde bulunabilmesi ifade edilmektedir.
Biligssel c¢alismaya tutkunluk ise bireylerin ¢alisma hayatinda gorev ve
sorumluluklarinin  bilincinde olmasimni tanimlamaktadir. Kahn’a (1990) gore
“kendisine yonelik beklentilerin ne oldugunu bilen, orgiit i¢cinde iletisimi ve iliski
yonetimini saglam kuran, ¢alismasinda anlam bulan” bireyler, ¢alismaya tutkun
olarak tanimlanmaktadir (Rich ve ark., 2010). Kahn’in ¢alismalar1 ¢alismaya
tutkunluk ile ilgili kapsamli bir teorik model olusturmasimna ragmen, bu modelde
kavramin tanimlanmasina iligkin bir oneri gelistirilememistir (Schaufeli ve Bakker,

2004) .

Macey ve Schneider (2008) tarafindan g¢aligmaya tutkunluk hem tutumsal
hem de davramigsal olarak tanimlanmasina ragmen, diger taraftan bir sekilde
Newman ve arkadaslarina (2010) gore de tutum olarak m1 yoksa davranig olarak m1
betimlenmesinin uygun olup olmadig: hala tartisma konusu olarak siiregelmektedir.
Ancak caligmayla da paralel ¢izgide degerlendirmeye uygun olmasi agisindan
duygusal - motivasyonel durum olarak degerlendirmeye alinabilir. Calismaya
tutkunluk tizerinde iki husus olduk¢a Onemlidir; a) birinci husus; calismaya
tutkunlugun, kuruma veya ise bagli bir yonelim olmadigi, bireyin gorev ve is
sorumluluklarim1 ifa etmesi ile olusan performans nedeniyle gelisen psikolojik
durumdur, b) ikinci husus ise; bireyin isine olan tutkunlugunu, kendini isine
odaklamak amaciyla kullanmasidir. Bdylece ¢alismaya tutkunluk; birden fazla
unsuru bir arada bulunduran ¢ok yonlii biitiinsel bir ¢alisan yatirimi olarak ortaya
cikmaktadir (Kahn, 1990; Rich ve ark., 2010). Calismaya tutkunluk, bireyin yaptig
ise yonelik duygusal ve bilissel anlamda konsantrasyonunu isaret etmektedir
(Schaufeli ve Bakker, 2004).



Calismaya tutkunlugun kurgusunu anlayabilmek icin ii¢ Onemli konu
bulunmaktadir: 1) Bakker ve Leiter’a (2010) gore, Schaufeli ve arkadaslar
tarafindan yapilan kavramsallagtirmada “6zgiil, iyi tanimlanmis, gorgiil arastirma ve
pratik uygulamaya acik, diizgiin islevsellestirilmis psikolojik durum” olarak
gergevesinin belirlendigi; 2) Sweetman ve Luthans’a (2010) gore calismaya
tutkunlugun gecici ve kolay islenebilir bir konu olmadigi; 3) Schaufeli ve Bakker,
(2010) tarafindan c¢alismaya tutkunluk ile ¢alisan tutkunlugunun es anlamh
olmadiginin isaret edilmesinin gerekliliginin 6nemli oldugu yoniindedir. Schaufeli ve
Salanova (2011), Schaufeli ve Bakker (2010) tarafindan yapilan arastirmalarda;
calismaya tutkunluk, ¢alisanin isi ile olan iliskisine isaret ederken, ¢alisan tutkunlugu
ise daha genis bir cergevede isi, sirketi, mesleki rolii ve benzeri kavramlari
kapsamaktadir. Schaufeli ve Bakker’a (2010) gore bu ayrimin yapilmasi, hem pratik
uygulama alaninda hem de calismaya tutkunlugun iliskili kavramlardan ayirt

edilmesinde 6nem tasimaktadir (Barnes ve Collier, 2013).

Arastirmalara gore, calismaya tutkun bireyler, duygusal boyutta orgiitlerine
bagli, orgiit icerisinde calisma sevki yiiksek, yeniliklere ve degisime acik, kurumun
basar1 heyecanini paylasan ¢alisanlar olarak tanimlanmistir. Bahsi gecen bu
ozelliklere sahip calisanlar; sahip olduklar1 bilgi ve yetenekleri ile kurumlarinda bir
fark yaratabileceklerine giivenirler (Esen, 2011). Calismaya tutkunlugun yapi olarak
karmasik bir mirasa sahip olmasi nedeniyle literatiirde birden fazla taniminin
bulundugu goriilmektedir. Asagida yer alan Tablo 1’de genel olarak caligmaya
tutkunluk iizerinde ¢alisan akademisyenlerin ve uygulamacilarin tanimlarindan
seckiler yer almaktadir. Tanimlar calismaya tutkunlugu farkli bircok acidan

kapsamakta ancak gene de ortak bir goriis birligine varilamadigi anlagilmaktadir.
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Tablo 1. Calismaya Tutkunluk Tanimlar:

Tanim Yazar

Bireyin, kendisini, ¢calismaya ve bagkalarina olan baglantisin1 destekleyen

orgiitsel  rollerini  gergeklestirmeye adamasi, biitiinciil  performansKahn (1990)
gdstermesini destekleme.

Dikkat (bireyin isini yerine getirmek icin diislinmeye ayirdigi zaman ve

s < o o Rothbard (2001)
bilissel uygunluk durumu) ve yogunlasma ile ifade edilen ise dalma ve
bireyin o is lizerindeki odak yogunlugu.
Tukenmisligin karsiti; pozitif, tatmin edici, is odakh ruh halinin dinglik,Schaufeli vd.
adanmislik ve yogunlasma ile nitelendirilmesi. (2002)

Bireyin igine olan ilgisi ve memnuniyeti yaninda isine karsi cogsku duymasi.

Harter vd. (2002)

Caligsanlarin islerine karsi olumlu duygular hissettiklerinde, bireysel olarak
calismay1 anlamlive is yiiklerini altindan kalkilabilir bulmasi, ¢alismaya dair

gelecek umudu tagimasi.

Nelson and
Simmons (2003)

Caliganlarin sirketlerinin basarisina yardim etmek i¢in siirdiiriilebilir temelde

yogun ¢aba gostermelerine yonelik isteklilik ve yeterlilik.

Towers Perrin's
Global Workforce

Study (2003)
Calisanin orgiitiine ve onun degerlerine karsi olan pozitif tutumu; isveren ve[Robinson vd.
calisan arasinda karsilikli iligkinin olmas1 gerekliligi. (2004)

Olglisti

Calisanin Orgiite olan duygusal ve bilissel bagliliginin ve de basarisiminHewitt Associates

(2004)

Calisanin 6grenme ve ise yonelik istegi; calismaya, is arkadaslarina ve érgute

olan pozitif ya da negatif duygusal baglihginin élgulebilirligini etkiler.

\Vaijayanthi vd.
(2011)

Kaynak: Witemeyer, H. (2013) Employee Engagement Construct and Instrument Validation.

Dissertation, Georgia State University, 20

http://scholarworks.gsu.edu/bus_admin_diss/17’den alindu.

(24 Agustos

16) tarihinde

Gliniimiliz ¢alisma ortaminda, pozitif orglitsel davranig arastirmalarina olan

ilgi ve ihtiya¢ giin gectikce daha da 6nem tasimaktadir. Calismaya tutkunlugun
akademik ve uygulama literatiiri kapsaminda evrimine bakildiginda ise dort
asamadan olustugu gozlemlenmektedir. Asagida yer alan sekil 3’de calismaya

tutkunlugun literatiir lizerindeki evrimsel siireci goriilmektedir.
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Sekil 3: Calismaya tutkunlugun literatiir iizerinde evrimi

Kaynak: Witemeyer, H. (2013) Employee Engagement Construct and Instrument Validation.
Dissertation, Georgia State University, (24 Agustos 2016) tarihinde
http://scholarworks.gsu.edu/bus_admin_diss/17’den alind1.

Literatiirde ¢alismaya tutkunluk ile ilgili en sik karsilasilan tanim Schaufeli
ve Bakker (2004) tarafindan; dinglik, adanmiglik ve yogunlagma ile karakterize
edilmis olan pozitif, tatmin edici ve is odakli biling durumu olarak ifade
edilmektedir. Calismaya tutkunluk genel olarak hem biligsel hem duygusal bir siireci
kapsamakta ve 1ii¢ alt boyuttan olusmaktadir: “din¢lik (vigor), adanmislhik
(dedication), ve yogunlasma (absorption)”. Dinglik; calisma enerjisinin yiiksekligini
ve biligsel dayanikliligi, gayret gostermeyi tamimlar. Is gdrme edimini yerine
getirirken kendini ding ve isine karsi giidiilenmis hisseden birey her ne kosulda
olursa olsun gorevini yerine getirme gayreti igerisindedir. Adanmislik; ise karsi
giiclii bir baghlik gosterilmesi seklinde ifade edilir. Islerinde belli bir gayret
gosterilmesinin gerekliliginin farkinda olan, kendilerini isleriyle ifade eden ve
islerinde anlam bulan, yogun c¢alisma sevki igerisinde olan bireyler “adanmishk”
icerisindedirler. Yogunlasma ise iste  Dbiitiiniiyle

yapilan konsantrasyonun

saglanmasidir. Bireyin kendini herseyden soyutlayarak biitliiniiyle calismaya

kaptirmasidir (Turgut, 2011).
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Bakker ve arkadaglarmin (2008) ifadesine gore gelistirilmeye agik her
kavramda oldugu gibi ¢alismaya tutkunluk ile ilgili olarakta bir¢ok bilinmeyen
bulunmaktadir. Newman ve Harrison’a (2008) gore ¢alismaya tutkunlugun is tatmini
ya da bagliliktan daha farkli bir yapida bulundugu bazi arastirmacilar tarafindan da
sorgulanmaktadir. Salanova ve arkadaglarina (2005) gore de bazi arastirmacilar da
calismaya tutkunlugun, calisan performansi ile sonuclandigi yoniinde model
sunarken, Bakker ve arkadaslar1 (2004) tarafindan is kaynaklar1 ve performans
arasinda kilit aract degisken oldugu belirtilmektedir. Tiim bunlara ek olarak Bakker
ve arkadaslar1 (2008), Halbesleben (2010) tarafindan, ¢alismaya tutkunluk ve 6zgiil
sonu¢ degiskenleri arasindaki iliskiyi arastiran, bu iliskilerinde farkli endiistriler
arasinda nasil farklilik gosterdigine yonelik az sayida calisma bulundugu
belirtilmektedir. Sonug olarak, ¢alismaya tutkunlugun onciilleri ve sonuglari tizerinde
daha fazla kavrayisa gerek duyulmaktadir (Chungtai ve Buckley, 2011; Barnes ve
Collier, 2013).

Calismada da tlizerinde durulan ve genel kapsamda literatiire de bakildiginda,
son yillarda ozellikle orgiitsel davranis alaninda arastirmacilarin, insan kaynaklari
yonetimi profesyonelleri ve uygulayicilarinin giindeminde yer alan tutumlar arasinda
calismaya tutkunluk en basta gelmektedir. Ozellikle ¢alismaya tutkunlugun
literatiirde giderek artan Oneminin yaninda gilinlimiizde de bir ¢ok kurum
uygulamasinda yer almaya basladigi ve kurumlarin ¢alisan aragtirmalari kapsaminda
calismaya tutkunlugu, ¢alismaya “siirdiirtilebilir katilim” seklinde degerlendirdikleri
ayrica gozlemlenmektedir (Seljegard, 2013). Ilgili kavramin giiniimiiz is hayati
kosullarinda deger kazanmasina etken olan nedenler ise ¢aligmaya tutkunlugun genel
degerlendirmede bireysel ve orgiitsel diizeyde ¢esitli pozitif sonuglart dogurmasidir.
Caligmaya tutkunluk ile ilgili yapilan gorgiil arastirmalar sonucunda da artan ¢alisan
performansi, Orgiite baghlik, artan verimlilik, miisteri sadakati yaninda azalan is
giicii devri ve isten ayrilma niyeti gibi 6nemli orglitsel sonug ve davraniglar iizerinde

etkisi olabilecegi bu caligma kapsaminda dikkate alinmaktadir.
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1.1.2. Calismaya Tutkunlugun Onciilleri ve Sonuglar

Calismaya tutkunlugun hem bireysel hem orgiitsel ¢ergevede pozitif sonuglar
bulunmaktadir. Calismaya tutkunlugun daha net anlasilabilmesi agisindan, bu
nedenle kavrami etkileyen ve bu kavramdan etkilenen degerlerin bilinmesi,
calismaya tutkunlugun nasil gergeklestiginin anlagilmasi agisindan da yararh
olacaktir. Caligmaya tutkunlugun isletme sonuglari; isten ayrilma niyeti (Schaufeli ve
Bakker, 2004), orgiite baglilik (Bakker ve Schaufeli, Hakanen, 2006), calisan
performansi (Bakker ve Bal, 2010), artan miisteri sadakati, verimlilik (Attridge 2009)
tizerinde etkili oldugu yapilan ampirik c¢alismalarla da desteklenmistir. Genel
kapsamda da g¢alismaya tutkunluk kavraminin kavramsal haritasinin (nomological
network) incelendigi ¢esitli ¢alismalar ve modeller ortaya konulmustur. Calismaya
tutkunluk kavraminin onciilleri ve sonuglar tizerine genelde literatiirde iizerinde en
fazla durulan modellerden biri is gereklilikleri — kaynaklar1 ( IGK - JD-R: job
demands — reosurces) modelidir (Bakker ve Demerouti, 2008; Bakker ve Leiter,

2010). Sekil 4’de bu modelin genel ¢ercevesi goriilmektedir.

Is Gereklilikleri
o 5 stresi
____________ I & Duygusal gereklilikler
* Bilissel gerekdilikler
S » Figksel gerekllikler

* Otonomi \

I
* Performans geribildirimi l
* Sosyal destek l
& Yonetici koghigu | Performans
» Diger | Cahsmaya Tutkunluk * Bigimsel rol performansi
I * Dinglik —>|+ Eksira gérev performanst
— * Adanmslic * Yaratchk
?lre}:;ﬁ(aynaklar l * Yogunlasma * Fmansal ciro
Or o 1 l * Diger
* Kendi kendine yeterlilik | =
® Defisen kogsullara uyum |
* Ozsaym
- Diger I
I
___________ 1

Sekil 4. Is Gereklilikleri — Kaynaklar1 Modeli

Kaynak: Bakker ve Demerouti (2008). Towards a Model of Work Engagement, Career Development
International, 13 (3), s. 218.
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Is gereklilikleri ve kaynaklari modeli i¢inde calismaya tutkunlugun temel
nedenleri olarak is ve bireysel kaynaklar yer almaktadir. Is kaynaklari isin fiziksel,

sosyal ve organizasyonel yonlerine isaret ederek;

e s taleplerinin ve dolayistyla baglantili oldugu fizyolojik ve psikolojik
maliyetlerin azaltilmasina,

e Kisisel gelisim ve 6grenim i¢in firsatlar saglanmasina,

e s hedeflerinin basarilmasina fayda saglayabilir (Schaufeli ve Bakker,
2004)

Bireysel kaynaklar ise kisiligin biligsel-duygusal yonlerini, bireyin cesitli
zorluk ve sikintilarla yiizlesmesine ragmen hedeflerine ulasmasini kolaylastiran ve
bu yonde motivasyonunu saglayan, kendi ve cevresi hakkinda gelisime acik olumlu
goriiglerini kapsamaktadir. Tim genel ¢ercevede de sonu¢ olarak bu model,
bireylerin kendi is / bireysel kaynaklarin1 yaratabildikleri bir geri bildirim dongiistinii
de iginde barindirarak, ¢alismaya tutkunlugu performans ile iliskilendirmektedir. Is
gereklilikleri ve kaynaklar1i modeli, ¢alismaya tutkunlugun nedenleri ve sonuglarinin
saptanmasinda olduk¢a Onemli bir cerceve saglamasina ragmen cevaplanmasi
gereken bazi eksik yonleri de igermektedir. Ornegin arastirmacilar, belirli is ve
bireysel kaynaklar1 dl¢glimlemek yerine, ¢alisan tutumlarinin daha global kapsamda
Ol¢iimlenmesini, is tatminine karsilik performans geribildiriminin bireysel
kaynaklarimin dlglimlenmesi seklinde degerlendirmeye alarak, calismaya tutkunlugu
yine de tam olarak yordayabilirler mi? Buna ek olarak, is tatmini, duygusal baglilik
ve calismaya tutkunluk arasinda nasil bir iligki bulundugu arastirilabilir mi?
Calismaya tutkunluk ile ilgili literatiirde bulunan bir diger bosluk ise calismaya
tutkunlugun sonuglar1 ve bu sonuglarin neden miimkiin oldugu {izerine kesin bir

anlayigin gelistirilememis olmasidir (Barnes ve Collier, 2013).

Is gereklilikleri / kaynaklar1 modelinde genelde calisma sartlar, is
gereklilikleri ve is kaynaklari seklinde iki baslikta smiflandirilmaktadir. Is
gereklilikleri bir diger ifade ile genelde “stres yapicilar” olarak adlandirilmakta; bir
iste fiziksel, bilissel ve duygusal enerji gerektiren fiziksel, psikolojik, sosyal ve
orgiitsel ozellikleri icermektedir. ifade edilen bu gereklilikler nedeniyle, ¢alisanin

yogun enerji sarfederek gayret gosterdigi durumda, gereklilikler stres yapicilara
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doniiserek psikolojik ve fizyolojik zararlara sebebiyet verebilir. Tiim bu durumlara
ornek olarak zaman baskisi, fiziksel ¢alisma kosullarinin olumsuzlugu (giiriilti,
aydinlatma, ¢alisma ortamimin yetersizligi gibi) gerektiginden daha fazla enerji
harcanmasina, gayret gosterilmesine neden olacagindan ¢alisanin zihinsel, fiziksel ve
duygusal kaynaklarini tiikketmesine sebebiyet verebilir. Konunun diger tarafinda ise is
kaynaklar1 calisanin hedeflerine ulasmasini kolaylastiran, gerekliliklerin sebep
oldugu fizyolojik ve psikolojik etkileri azaltan ve calisanin bireysel gelisimini
destekleyen fiziksel, psikolojik, sosyal ve orgiitsel 6zellikleri igermektedir. Kurumsal
ve sosyal destek, otonomi gibi is kaynaklar1 ¢alisanin isyerinde kendini glivende ve
ise karsit tutkun, gilidiilenmis hissetmesine yonelik bir ¢aligma ortami olusturur

(Turgut 2011,156).

Is gerekleri — kaynaklar1 modelini sonrasinda bir farkli boyuta gotiirerek
gelistiren Christian ve arkadaslar1 (2011), caligmaya tutkunlugun oncil ve
sonuclarini igeren ayri bir kavramsal harita-model ortaya koymuslardir. Calismaya

tutkunlugun kavramsal ¢ercevesini iceren bu model asagida sekil 5°te yer almaktadir.

ONCULLER SONUCLAR
— |

Is Karakteristikleri
s Ozerkdik

o Gorevin cesitlili gi

® Girevin anlamhili g
® Problem ¢Gzme

& Isin karmasidi g

® Geri besleme

® Sosyal destek

Calismaya Tutkunluk

& Fizikselgereklilikler Is Performans:
Is Tutumlar: :
Liderlik o {5 tatmini
# Déniisimeii hderlik o Orgiite baghlik
e Lider iive etkilesimi e f5le bitinlesme

Bireysel Faktirler
¢ Vicdanlilik

e Pozitif duygu

& Proaktif kisilik

Sekil 5: Calismaya Tutkunlugun Kavramsal Cergevesi

Kaynak: Christian ve ark., (2011). Work Engagement: A Quantitative Review and Test of Its
Relations with Task and Contextual Performance, Personnel Psychology (64), s. 96
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Sekil 5°de goriilen modelde ¢alismaya tutkunluk; is karakteristikleri, liderlik
ve bireysel oOzellikleriyle ise iliskin performans arasinda araci degisken rolii
oynamaktadir. Calismaya tutkunlugun kavramsal ¢er¢evesi modelinde; birinci dnciil
olan is karakteristikleriyle motivasyonel, sosyal ve baglamsal faktorler ifade
edilmektedir. Liderlik ise bu modeldeki ikinci ana Onciilii olusturmaktadir. Khan
(1990) sonrasinda Christian ve arkadaslarmin da (2011) ifade ettigi sekilde liderlik;
net beklentilere sahip, adil, yiiksek performansi takdir eden liderliktir, bu tarz
liderler, c¢alisanlarin isleriyle olan baglarmi giiclendirerek ¢alismaya olan
tutkunluklarini arttirmaktadirlar. Yiiksek kalitede lider iiye etkilesiminin, ¢alismaya
tutkunluk tizerinde olumlu katki sagladigi ifade edilmektedir. Modelde belirtilen son
onciil boyut ise bireysel oOzelliklerdir. Proaktif, bilingli, 6z yeterliligi yiiksek
calisanlarin ¢aligmaya tutkunluk diizeyinin daha fazla olmasi1 beklenmektedir
(Christian ve ark., 2011). Modelin sonu¢ degiskeni ise is performansi olarak ifade
edilmistir. Modele gore calismaya tutkunluk Onciillerine sahip bireylerin is

performansinin da yiiksek olmasi beklenmektedir.

Isletmelerin var olus nedenleri iiretkenlik ve karlilik iizerine kuruludur,
varliklarim1 devam ettirebilmeleri de hissedarlarinin tatminine baghdir. Asagida yer
alan sekil 6’da Macey ve Schneider (2008) tarafindan gelistirilen calismaya
tutkunluk deger zincirinde de goriildiigli gibi ¢aligmaya tutkunlugun yiiksek diizeyde
gerceklestigi isletmeler hem olumlu finansal performansin saglanmasinda hem de
maddi olmayan kazanglar tarafinda yakaladiklar1 olumlu sonuglar ile hissedarlarini

da tatmin ederler (Macey ve ark., 2009).

Maddi performans
_ |sonuglan;
Yiiksek " |- gelismis verimlilik .
performansa Calismaya Calismaya \
olanak ) tutkunluk - ) tutkunluk - ’ N Hissedar
saflayan : duygusal = | davramigsal |~ © dederi
Qaghg%a gﬂgw boyugt Maddi Dlmauya.n sonuclar; p 7 9
artami . - Marka degeri p
“y |- Mugteri memnuniyet ve |
sadakati
- Inovasyan
- Diigik risk

Sekil 6: Calismaya Tutkunluk Deger Zinciri

Kaynak: Macey ve ark., (2009) Engaging Engagement, Employee Engagement: Tools for Analysis,
Practice, and Competitive Advantage, Wiley-Blackwell, Oxford, UK, s. 8
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Sekil 6’da goriilen calismaya tutkunluk deger zinciri, tutkunlugun; onciilleri
ve sonuglart ile nasil kavramsallastirildiginin sematik olarak genel bir gergevesini
gostermektedir. Onciillerin genelde calisma ortaminda olustugu ve bdyle bir ¢alisma
ortaminin da calisanlarin tutkunluguna izin veren, kolaylastiran bir ortam olduguna
isaret edilmektedir. Tutkunluk, psikolojik ve davranigsal olmak tizere iki onemli
Ozellige sahiptir. Psikolojik 06zellik, bireylerin odaklanmis, istekli, hevesli
olduklarinda nasil hissettikleri; davranigsal Ozellik ise 1srarci, uyumlu ve proaktif
olduklarinda ne yaptiklari ile ilgilidir. Sekil 6’da da goriildiigi gibi tutkunluk maddi
cikt1 tarafinda ornegin performans artisi, gayrimaddi kazanglar tarafinda da insan
kaynaklart ve beseri sermaye yazininda nadiren isaret edilen Ornegin miisteri
sadakati, entellektiiel sermaye, marka imaji1 i¢in temel saglamaktadir. Tutkunluk,
ayrica organizasyonun risk profilinin azaltilmasina da hizmet etmektedir. Bunun
nedeni de calisanlarin sirket degerini yaratmak i¢in daha ¢ok adanmiglik gostermesi,
miisterilerle ve diger ti¢ilincii kisilerle olan etkilesimlerinde daha tutarli davranmalari,
calistiklar1 organizasyondan ayrilma ihtimallerinin de diisiik olmasindandir. Tiim bu
belirtilen nedenlerle de nakit akis1 ve en nihayetinde de hissedar degeri etkilenir.
Burada vurgulanmak istenen c¢alisanin tutkunlugunun gayrimaddi kazanglari

yaratmasindaki roliidiir (Macey ve ark., 2009)

Calismaya tutkunluk {izerine yapilan c¢alismalarin cogunda Schaufeli ve
Bakker (2004) tarafindan gelistirilen ii¢ boyutlu model kullanilmasimna ragmen,
Macey ve arkadaslarina (2009) gore kavramin ayrica davranigsal boyutunun da ele
almmas1 gerektigi bazi arastirmacilar tarafindan Onerilmektedir. Calismaya
tutkunlukta Orgiitiin sagladigi c¢aligma ortaminin 6nemi biiyiiktiir. Calismaya
tutkunlugun onciilleri is kaynaklar1 ve bireysel kaynaklar tarafindan belirlenmekte bu
da yiiksek is performansina etki etmektedir. Calismaya tutkunlugun, is
performansinin etkin bir Onciili oldugu ifade edilmekte, hem c¢alisan hem de
organizasyon agisindan mesleki iyi olma halinin (occupational well-being) dnemli
bir gostergesi oldugu varsayilmaktadir (Bakker, 2011). Literatiirde ¢alismaya
tutkunlugun is performansini pozitif etkiledigine yonelik sadece birkac kantitatif

calismanin yapildig1 goriilmektedir (Bakker ve Demerouti, 2008).
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Calismaya tutkunluk; klasik yaklasiminda rasyonel, duygusal ve
motivasyonel boyutlart igermekte bunlarda 1) rasyonel olarak sirketin hedef ve
degerlerine olan inanis, 2) duygusal olarak sirkete aidiyet hissi ve bundan gurur
duyma, sirkete baglilik, 3) motivasyonel olarak caligmaya olan isteklilik ve iste

kalma niyetinden olugmaktadir. Klasik tutkunluk modeli sekil 7°de goriilmektedir.

Rasyonel Duygusal
(Diisiince) (Tutum)
Tutkunluk
Motivasyonel
(Davranis)

Sekil 7: Klasik Tutkunluk Modeli

Kaynak: Seljegard, A. (2013) Sustainable Engagement: Driving Strong Performance in a Volatile
Environment, Global Workforce Study, Towers Watson.

Calismaya tutkunluk konusunda Towers Watson tarafindan diinya genelinde
gerceklestirilen ve 32.000 c¢alisan1 kapsayan global isgiicli ¢alismasinda tutkunluk
konusu geleneksel yaklasimda isin gereksinimlerinin daha da ilerisine ulagsma
istekliligi ve yetenegi olarak tanimlanirken, literatlire siirdiiriilebilir katilim
(sustainable engagement) olarak yeni bir kavrami da tasimistir. Stirdiilebilir katilim
ile ifade edilen ise c¢alisanin, caligmaya olan istekliliginin siirdiiriilmesinin
saglanmasimin yaninda c¢alisma enerjisinin de devam etmesi bu arastirma ile
onerilmektedir. Arastirmada 6zellikle yiiksek siirdiiriilebilir katilim seviyesine sahip
sirketlerde faaliyet kar marjinin geleneksel tutkunluk kriterlerini saglayan sirketlerin
iki kat1 seviyesinde, %27 oraninda gerceklestigi bulgulanmistir. Diisiik geleneksel
tutkunluga sahip sirketlerde ise faaliyet kar marj1 oraninin %10 seviyelerinde kaldig1
goriilmektedir. Caligmanin genelinde tutkunluk olarak degerlendirilen siirdiiriilebilir
katilim; 1) geleneksel tutkunlugu yani ¢alisanlarin islerinde goniillii olarak gayret

gosterme istegini, 2) islerini daha etkin yerine getirebilmek icin dogrudan baglh
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olduklar1 yonetici araciligiyla gerekli arag, kaynak ve destege sahip olmasini ve de 3)
fiziksel, duygusal, bireysel iyi olma halini destekleyen is ortaminda bulunmasi

nedeniyle sahip oldugu ¢alisma gayretini kapsamaktadir.

Tutkunluk genel itibariyle tatminden ya da is yerinde mutlu olmaktan daha
farkli bir tanim1 igermektedir. Siirdiiriilebilir katilim ise tutkunluga yeni bir tanim ve
ozellikle 21. yiizyilin calisma ortamma yeni bir bakis agis1 sunmaktadir. Ozellikle
istikrarsiz ortamlarda, kurumlar agisindan, isgiicli yonetiminde ¢alismaya tutkunlugu
gelistirmenin ve siirdiiriilebilirligini saglamanin, kurum performansinin olumlu
yonde yonetiminde, gelecekte dnemli bir arag olacagi 6ngdriilmektedir. Sonug olarak
bir sirketin yliksek calisan tutkunluguna sahip olmast hem sirketin yetenek yonetimi
kapsaminda kurum biinyesinde c¢alisan tutundurma politikalarinin = beklenen
seviyelerde gergeklesmesinde etken olmakta hem de sirketin finansal sonuglar

tizerinde kilit gorevi gormektedir.
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1.1.3. 6rgiitsel Ozdeslesme Tanimi ve Kavramsal Cercevesi

Orgiitsel 6zdeslesme, orgtiisel davranis literatiirii genelinde bireyin tatminini
ve organizasyonun verimliligini etkilemesi nedeniyle uzun bir siire kritik dneme
sahip olmustur (Brown, 1969; Hall ve ark., 1970; O'Reilly ve Chatman, 1986) (Akt.
Ashforth ve Mael, 1989). Genel kapsamda ilk ayrintili modelin March ve Simon
(1958) tarafindan gelistirildigi, 1970’lere gelindiginde de 6zdeslesmenin duygusal
orgiitsel bagliligin agiklanmasinda Porter ve meslektaslar1 tarafindan (1974, 1982)
bir ara degisken olarak tanimlandigi goriilmektedir (Riketta 2005).

Arastirmacilarin  orglitsel 6zdeslesmeyi 6zel bir kavram olarak yeniden
kesfetmesi 1980°li yillara tekabiil etmektedir. Ozellikle Ashforth ve Mael (1992)
tarafindan sosyal psikoloji teorilerinin Orgiitsel davranis arastirmalari {izerinde
bagimin ortaya konulmasiyla orgiitsel 6zdeslesme iizerine odaklanan calisma ve
aragtirmalarin sayisinda da artis gozlenmistir (Mael ve Ashforth, 1992; Dutton ve
ark., 1994).

Calisanin, bireysel kimligi kapsaminda ¢alistigi Orgiiti  kendisiyle
Ozdeslestirecek kadar benimsemesi orgiitsel 6zdeslesme olarak adlandirilmaktadir.
Calisanlarin  orgiitlerini tanimlamakta kullandiklar1 kavramlarla kendilerini ne
seviyede tanimladiklar1 orgiitsel 6zdeslesmenin gostergesi olarak kabul edilmektedir
(Dutton ve ark., 1994). Orgiitsel dzdeslesme, calisanlar arasinda duygusal ve
davranigsal sonuglar1 agisindan ozellikle sosyal kimlik gelenegine dayanan sosyal
0zdeslesmenin 6zgiil bir formu olmasi nedeniyle arastirma alaninda 6nemli bir
kavram olarak yer bulmustur (Mael ve Ashforth, 1992; Van Dick, 2004). Boros
(2008)’a gore yiiksek seviyede gerceklesen Orglitsel Ozdeslesme formu hem
organizasyon hem de birey agisindan arzu edilen sonuglar olusturmasina ragmen, is
baglantili tutumlar genelinde is tatmini ve bu iliskiyi yonetici mekanizmanin
anlasilmasina yonelik aragtirmalar erken gelisim sathasindadir (Karanika-Murray ve
ark., 2015). Ozdeslesme kavramu ile drgiit ve ¢alisanlar arasindaki bagin anlasiimaya
calisilmasinin en 6nemli bir nedenlerinden biri, ¢alisanin orglite yonelik tutum ve
davraniglarin1  yordamaktir (Tiiziin ve Caglar, 2008). Orgiitsel 6zdeslesmenin
kavramsallastirilmasina yonelik literatiire bakildiginda 6zet cercevesi tablo 2’de

gorilmektedir.

21



Tablo 2. Orgiitsel Ozdeslesmenin Tanmimlar1

Tanm Yazar
Birey ve orgiit arasindaki belirli bir iligkiye dayanur. Brown (1969)

Bireyin oOrgiiti ile olan kisisel Ozdeslesmesinin derecesi oldugulLee (1969, 1971)

varsayilmaktadir.

Bireyin ve Orgiitiin hedeflerinin giderek artan Olclide biitiinlestigi veHall vd., (1970);
Schneider vd.,

(1971)

uyumlandig bir siirectir.

Orgiit ya da baska herhangi bir sey ile, bireyin kendini sosyal diizeyde yerCheney (1983a)

alan unsurlara baglantilandirdig: aktif bir siirectir.

Sosyal Ozdeslesmenin belirli bir formudur. Organizasyon ile fikir birligi/Ashforth ve

icerisinde olma ve aidiyetin algilanmasidir. Mael (1989)

Bireyin kendini tanimladigi ozelliklerinin ayni esit oranda orgiitiinii deDutton vd.,

tanimladigina inanmasidir. (1994)

Bireyin orgiitii ile ilgili kanaati 6zgénderimsel hale geldiginde ortaya ¢ikar. [Pratt (1998)

Orgiitsel 6zdeslesme, bireyin kendisini daha biiyiik bir organizasyonun

parcasi hissetmesi ile gergeklesir; 6zdeslesme ise organizasyonun pargas1Rousseau (1998)

olarak algiladiginda olusan psikolojik durumu kapsar.

Ashforth ve Mael (1989) gibi sosyal kimlik teorisine ve kendiniy/an Dick (2001)

siniflandirma kuramu ile iliskilendirir.

Kaynak: Edwards, M. (2005), “Organizational Identification: A conceptual and operational
review. International Journal of Management Reviews, Vol. 7 (4), 207 — 230.

Orgiitsel 6zdeslesme ile ilgili literatiir gelisimine bakildiginda érgiitsel agidan
beseri sermaye ile ilgili yapilan g¢alismalarda yardiminin 6nemli oldugu
belirtilmektedir. Bazi arastirmacilar, orgiitsel 6zdeslesmenin calisanlarin orgiitte
kalma niyetini artirdigini, calisma arkadaslar1 ile daha fazla isbirli§i iginde
olduklarini, se¢enekler karsisinda kaldiklarinda da organizasyonun ¢ikarlarina gore
hareket ettiklerini onermektedir (Ashforth ve Mael, 1989; Dutton ve ark., 1994;
Elsbach, 1999; Rousseau, 1998; Van Dick, 2001) (Akt. Edwards 2005, 207).
Orgiitsel 6zdeslesme kavrammin gelisimi iizerine yapilan calismalarin ana odak
noktalari ile ilgili giincel 6zet ¢erceveye bakildiginda tarih siralamasina gore asagida

yer alan tablo 3 ortaya ¢ikmaktadir:
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Tablo 3. Orgiitsel Ozdeslesmenin Giincel Ozet Cercevesi

Ana Odak Yazar

teorisinin sunulmasi, (1989)

Organizasyonel calisma  ve Orgiitsel Ozdeslesme alanina sosyal kimlik/Ashforth ve Mael

Sosyal Kimlik Teorisi ile ilgili ¢alismalarin ilerletilmesi ve OrgiitsellPutton ve ark.,

Ozdeslesmenin Y®onetim alanina entegrasyonu, (1994)

Orgilitsel Ozdeslesmeye iliskin ana sorularin genis bir bakis agisi ile sunulmasl,Pra,[t (1998)

Ozellikle kavramsal konular, onciiller ve sonuglarin tartisilmasina yonelik,

dolayisiyla orgiitsel baglilik kavraminin daha iyi anlagilmasinin saglanmasi,

Sosyal Kimlik Teorisinin kullanimmin nasil genisletilebileceginin Ve\/an Dick (2001)

Orgiitsel Ozdeslesme ilgili meseleler, organizasyonel degisim, birlesmeler,
baglilik iliskileri, boyutlar ve 6zdeslesmenin odak noktalar1 ve performans ile

iliskilerinin tartisiimasi,

'Van Dick (2004)

Orgiitsel Ozdeslesme ve Davramgsal Orgiitsel Baghlik ile ilgili meta analizRiketta (2005)

caligsmalari,

analiz ¢alismalari, Dick (2005)

Orgiitsel 6zdeslesmenin farkli odak noktalarinin arastirilmasi ile ilgili metaRiketta ve Van

Kaynak: Edwards, M. (2005), “Organizational Identification: A conceptual and operational

review. International Journal of Management Reviews, Vol. 7 (4), 207 — 230.

Orgiitsel 6zdeslesmenin orgiit agisindan isbirligi, ¢aba, katilim, drgiit yararma
karar verme, i¢sel motivasyon, gérev performansi, bilgi paylasimi, koordineli eylem,
isten ayrilma niyeti, is tatmini, ise uyum, Orgiitsel vatandaslik davranisi, yaratici
davranig, artan sosyal destek, i stresi zamanlarinda yardimci davranig ve Orgiitiin
pozitif degerlendirilmesi gibi orgiitsel sonuglari icerdigi goriilmektedir. Caligmanin
genelinde de orgiitsel 6zdeslesmenin, pek ¢ok orgiitsel tutum ve davranisa alt yap1

olusturdugu ifade edilmektedir (Ashforth ve ark., 2008).

Literatiirde yapilan bazi ¢alismalarda orgiitsel 6zdeslesme, duygusal orgiitsel
baglilik ile ayni denklikte degerlendirilmesine ragmen iki kavram birbirinden
farklidir. Bazi caligmalarda duygusal orgiitsel baglilik, orgiitsel 6zdeslesmenin bir
onciilii yani bigimleyicisi olarak dikkate alinmaktadir (Riketta, 2005). Orgiitsel
0zdeslesme daha cok bilissel ozellikler barindiran, davraniglar ya da durumlarla

ifade edilmeyen bir kavramdir. Orgiitsel 6zdeslesme daha ¢ok drgiite 6zgii ve aidiyet
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kapsaminda, bireysel Ozelliklere sahipken; duygusal orgiitsel baglilik ise dogrudan
orgiite 0zgli olmayabilir ve bireysellikten daha c¢ok karsilikli iliski igeren,
davranislarla ilgili niyet ve duygular1 kapsayabilir (Iscan ve Karabey, 2009, 47) (Akt.
Topgu, 2015). Birey ve orgiit arasindaki psikolojik iligki hem orgiitsel 6zdeslesme
hem de 6rgiitsel baglilik bakimindan kavramsallastirilmistir. Orgiitsel 6zdeslesmenin
orgiitsel bagliliktan farki orgiit iiyeliginin kisisel tanimini yansitmasidir. Orgiitsel
baglilik, sosyal degisim siireclerinde daha fazla sartlara baglhdir, bireyin ve orgiitiin
psikolojik olarak ayr1 varliklar oldugunu ve is tutumlariyla yakin iliskili oldugunu
varsayar. Diger bir ifadeyle 6zdeslesme ve baglilik arasindaki temel fark, birey ve
orgiit arasindaki dolayl iliskiye yansimaktadir. Ozdeslesme psikolojik birlikteligi
yansitirken, baglilik ayr1 psikolojik varliklar arasindaki iligkiyi yansitir (Van
Knippenberg ve Sleebos, 2006).

Orgiitsel 6zdeslesme, isgiicii devir oran1 (Abrams ve ark., 1998; van
Knippenberg ve ark., 2005), baglilik (Cole ve Bruch, 2006), isbirligi (Tyler ve
Blader, 2001), degisime direnme (van Dijk ve van Dick, 2009) gibi belli siralarda is
davraniginin anlasilmasinda yardimei olabilir (Akt. Karanika-Murray ve ark., 2015).
Orgiitsel 6zdeslesme ile ilgili yapilan literatiir taramasinda; orgiitsel 6zdeslesmenin
bireylerin duygusal orgiitsel baglilik, is tatmini, Orgiitsel sadakat, meslek ve is
gruplar1 bagliligi, isle biitiinlesme ve ekstra rol davranisi ile pozitif yonde, isten
ayrilma niyeti ile de negatif yonde iliskili oldugu goriilmektedir (O’Reily ve
Chatman, 1986; Riketta, 2005) ( Akt. Jones ve Volpe, 2010).

1.1.4. Orgiitsel Ozdeslesme ve Sosyal Kimlik Teorisi

Orgiitsel 6zdeslesme literatiirii iizerindeki hakim yaklagimlardan birisini
“sosyal kimlik teorisi” olusturmaktadir. Tajfel (1978) tarafindan gelistirilen bu
yaklasima gore bireylerin kendilerini etkin olarak bir grubun icerisinde kategorize
etmesi ifade edilmektedir. Sosyal kimlik teorisi, Tajfel ve Turner’a (1979, 1986)
gore, bireylerin kimliklerinin bir grup tliyeliginden kdklenmesinin benlik kavramlari
icin Onemli oldugunu ve sonrasinda da bunun bireylerin duygu, bilis ve
davraniglarina etkide bulunarak pekistirilmesi olarak tanimlanmaktadir (Edwards

2005, 211; Karanika-Murray ve ark. 2015, 1020).
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Ashforth ve Mael (1989), sosyal kimlik teorisini, ¢alisma organizasyonlari
baglaminda belirli bir 6rgiit acisindan farkli bir hedef ya da kimlik olarak 6zdeslesme
seklinde tanimlayarak boylelikle orgiitsel davranis ve ¢alisma ile ilgili alternatif bir
bakis acist sunarlar. Orgiitsel 6zdeslesme, birey ile organizasyon arasindaki
psikolojik baglant1 olarak 6zellikle bireyin, sosyal bir varlik olarak gordigii orgiite;
derin, 6z tanimlayici, duygusal ve bilissel bag olarak tammlanmaktadir. Orgiit
acisindan orglitsel 6zdeslesme verimli isleyis i¢in gereklilik arzetmektedir (Ashforth
ve Mael, 1989).

Jones ve Volpe (2010) tarafindan orgiitsel 6zdeslesmenin, sosyal kimliklerin
sosyal aglar tlizerinden anlasilmasi yoniinde gergeklestirdikleri calismada da, bireyin
nasil ve ne zaman kendisini orgiit ile 6zdeslestirdigi, bu 6zdeslesme siirecinde iliski
aginin temel 6nemi ve hangi kapsamda araci roliiniin oldugu iizerinde durulmustur
(Jones ve Volpe, 2010). Sosyal kimlik teorisi; ¢alisan ve orgiitii arasinda giiglii bir
bag olugmasini saglayarak, ¢alisanin yogun ¢aba gostermesi yoniinde motivasyonunu
pekistirmesi olarak onerilmektedir. Orgiit ile kurulan bu giiclii psikolojik bagmn geri
dontisiimii olarakta, calisan, daha iyi performans sergilemesi yoniinde kararlilik
icinde olma ve calismaya tutkunluk gdstermeye tesvik edilmektedir. Orgiitle yiiksek
seviyede Ozdeslesmenin, hedeflerin gerceklestirilmesine yonelik tutkunun ortaya

konulmasinda faydasi olacaktir (Karanika-Murray ve ark., 2015).
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1.1.5. Duygusal Orgiitsel Baghlik

Calisma hayatinda baglilik tanimi ilk 6nce Becker (1960:32) tarafindan
literatiirde degerlendirmeye alinmis, “bireyin orgiitii ile karsilikli olarak beklenti
iginde oldugu bir siire¢” olarak ifade edilmistir (Akt. Giirbiiz 2006:58). Sonrasinda
Mowday ve arkadaslar1 (1982) tarafindan “Grgiitsel baglilik; calisanin 6rgiitiin amag
ve degerlerini benimsemesi, bu dogrultuda gayret gosterme istegi ile kurumda
calismaya devam etme arzusu” olarak tanimlanmistir. Allen ve Meyer’da (1990)
orglitsel bagliligi, bireyin orgiitii ile giiclii bir sekilde 6zdeslesmesi ve biitiinlesmesi

olarak ifade etmektedir (Schmidt, 2016).

Yillar igerisinde mesleki iyi olma hali (occupational well-being) ¢alisma
psikolojisi alaninda genis yer bulmus, bu alana olan ilginin kokleri ise son 20 yilda
olan gelisimsel trendlere dayandirilmistir. Modern ¢alisma hayatinin bu gelisimsel
stireci icerisinde caligsanlarin Orgiitsel bagliliginin bir ¢ok organizasyonel c¢ikti ile
Ornegin is performansi, iyi olma hali, uzun siireli hastalik mazeret izni kullanim
riskinin azaltilmasiyla iliskilendirildiginin alti ¢izilmektedir. Orgiitsel bagliligin
ozellikle bireysel 1yi olma hali iizerindeki etkisi de dikkate alindiginda, mesleki iyi
olma halinin daha genis bir kavramsal ¢ergevesini olusturdugu soylenebilir. Bireysel
1yl olma hali ayrica bireyin modern is yasaminin yarattig1 stres ve gerginliklerle de
bas edebilme becerisi saglar. Erken donemde yapilan ¢alismalarda, duygusal orgiitsel
bagliligin  psiko-sosyal c¢aligma ortamindaki faktorlerle bagintis1  ayrica
gosterilmektedir (Mathieu ve Zajac, 1990; Meyer ve ark., 2002) (Akt. Clausen ve
Borg 2010, 183).

Duygusal orgiitsel baglilig1 da igeren oOrglitsel baglilik, hem calisanlar hem de
kurumlar agisindan degerlendirildiginde, orgiitsel verimlilik ve ¢caligan memnuniyeti
ile iligkilendirilmektedir. Genelde Orgiitsel baglilig1 yiiksek olan calisanlarin, isten
ayrilma niyeti tasimadigi ve daha yiliksek gayret gostererek, olumlu performans
sergiledikleri ifade edilmektedir. Buna karsilik Orgiitsel baglilik diizeyinin diisiik
seviyelerde gerceklesmesi ise ise devamsizliga, isten ayrilma niyetine ve yiiksek

oranli isgiicli devrine sebebiyet vermektedir (Erdil ve Keskin, 2003).
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Orgiitsel bagliligin kavramsallastirilmasina yonelik ¢alismalarinda, Meyer ve
Allen (1997), orgiitsel bagliligin ii¢ boyutunu tanimlamaktadirlar. Duygusal orgiitsel
baglilik, ¢alisanin organizasyona olan duygusal bagi, 6zdeslesmesi ve katilimina
isaret ederken, duygusal orgiitsel bagliligi gii¢lii olan calisanlarin istedikleri igin
organizasyonda ¢aligmaya devam ettiklerini belirtmektedir (Meyer ve Allen, 1997,
11) (Akt. Clausen ve Borg 2010, 183).

Meyer ve Allen’a (1997) gore “devamlilik baglili§i; bireylerin ihtiyaci
oldugu i¢in kurumda caligmaya devam ettigini ve normatif baglilik ise, bireylerin
kurumda ¢alismak zorunda olduklar1 i¢in bulunduklari kurumda kalmaya devam
ettiklerini” tanimlamaktadir. Duygusal bagliligin kokeninin ise daha ¢ok tutumsal
kaynakli oldugu belirtilmektedir. Tutumlar, davranislarin 6n egilimi oldugundan
duygusal baghligin da bir takim tutumsal faktorler sonucunda olusmasi

ongoriilmektedir (Akt. Giirbiiz 2006, 59 - 60).

Duygusal yonden bagliligi giiclii olan ¢alisanlar kendi istedikleri igin
calistiklar1 kurumda kalmak ve kurumun bir iiyesi olarak calismaya devam etmek
isterler; bu nedenle de duygusal baghlik tiirii orgiitsel bagliligin en arzu edilen
yaklagimi olmaktadir. Calismada, bireyin Orgiitiine olan duygusal bagin1 ve kendi
tercihi ile oOrgiitte kalmaya devam etmesini kavramsallagtirmasi agisindan oOrgiitsel
bagliligin, duygusal orgiitsel baglilik yapist odak alimacaktir. Calisma icerisinde de
psikolojik sozlesmelerin aracilik rolii izerinde duruldugundan, yapilan ¢aligmalarda
da psikolojik sozlesmelerde goriilmek istenen baglilik tiirliniin de duygusal orgiitsel
baglilik oldugu ampirik olarak desteklendiginden arastirma modeli kapsaminda
incelenmesi uygun goriilmiistiir. Meyer ve arkadaslaria (2002) gore baghligin diger
bicimleri ile kiyaslandiginda, duygusal bagliligin orgiitsel baglantili sonuglarla
(performans, tutundurma, oOrglitsel vatandaslik) ve calisan baglantili sonuglarla
(diistik stres, 1yi olma hali) daha giiclii korelasyona sahip oldugu goriilmektedir
(Schoemmel ve Jonsson 2014, 517).

Meyer ve arkadaslar1 (2002) tarafindan gercgeklestirilen; organizasyona
duygusal, devam ve normatif bagliligin onciilleri, sonuglart ve karsilikli iligkilerini
kapsayan meta-analiz ¢alismasinda, duygusal orgiitsel bagliligin is performansi ve

orglitsel vatandaslik davranisina diger baglilik tiirlerinden daha gii¢lii ve pozitif bagi
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oldugu bulgulanmustir. Ilgili ¢alismada duygusal orgiitsel baghligin 6nciilleri
arasinda kisilik 6zellikleri ve is deneyimi yer almakta sonuglari tarafinda da is giicii

devir oran1 bulunmaktadir. (Meyer ve ark., 2002).

Wright ve Bonett’a (2002) gore literatiirde bir ¢ok arastirmacinin
calismalarinda sadece duygusal orgiitsel bagliliga odaklandiklari goriilmektedir.
Bunun Oncelikli nedenleri arasinda duygusal oOrgiitsel bagliligin genelde pozitif
orgilitsel ciktilarda temel goOsterge olmasi bulunmaktadir. Duygusal orgiitsel
bagliligin, azalan personel degisim orani ve ise devamsizlik yaninda artan ekstra-rol
davraniglar1 gibi Orgiit tizerinde farkli olumlu etkileri oldugu bulgulanmaktadir.
Genel kosullarda, duygusal orgiitsel baglilik, bagliligin psikolojik yoniinii temsil
etmektedir. Duygusal 6rgiitsel bagliliga sahip olan ¢alisanlar genelde orgiite yonelik
fayda saglama egilimindedir. Calisanlarin duygusal oOrgiitsel bagliliklar1 genelde

olumlu is deneyimlerinden olusmaktadir (Zehir vd. 2012, 735).

Meyer ve Allen’a (1997) gore duygusal baglilikla ilgili degiskenleri
genellikle orgiitsel, kisisel ve isle ilgili ozelliklerin etkiledigi ifade edilmektedir.
Orgiitsel baglhlik kapsaminda duygusal orgiitsel baghilik ile ilgili yapilan tanimlar
tablo 4’te goriilmektedir.

Tablo 4. Duygusal Orgiitsel Baghhgin Tamimlamalari

“Bireyin bir gruba duygusal baglilig1” Kanter, 1968

“Orgiitiin ve calisanin amaglarmin biitiinlesmesi ve uyumlasmamH all. ve ark. 1970

sureci”

“Calisanin, kisisel kimligini orgiite baglayan, orgiite yonelik tutumigp o4 on, 1971

veya yonelim”

“Bireyin kendi kisisel degerinden ayri1 olarak oOrgiitiin deger ve
Buchanan, 1974
hedefleri ile orgiit i¢indeki bireylerin bu deger ve hedeflerle iliskili

rollerine baglilig1”
“Bireyin belirli bir 6rgiit i¢inde kendini tanimlama ve bu oOrgiite

Mowday ve ark., 1982
katilim giicti”

Kaynak: (Meyer ve Allen, (1991), “A three-component conceptualization of organizational

commitment. Human Resources Management Review, Vol. 1, 61 — 89.
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Ajzen ve Fishbein’a (1975, 1980) gore tutumlarin davranislarin 6n egilimi
oldugu distiniiliirse, ¢alisanlarin duygusal baglilik davranigi gostermelerinde etki
eden faktdrlerin genelde tutumsal kaynakli olmasi beklenir. Orgiitsel duygusal
baglhiligin c¢alisanin  psiko-sosyal is c¢evresine yonelik algilariyla yakin
iliskilendirildigi goriinmektedir (Mathieu ve Zajac, 1990; Meyer ve ark., 2002).
Bundan dolay1 da ¢alisma kapsaminda da is kaynaklari ve gereklilikleri (JD-R)
modelinin orgiitsel baghlik ile de iliskilendirilebilecegi ongoriilmektedir. IK-G
modelinde, is ortamindaki gereklilik ve kaynaklarla, is baglantili duygularin ve
deneyimlerin iligkilendirilerek kavramsallastirmasinda etken oldugu belirtilmektedir.
Is gerekleri ve kaynaklari; bireyin iyi olma hali iizerinde isin fiziksel, psikolojik,
sosyal, organizasyonel yonlerinin gerektirdigi bilissel ve duygusal c¢abanin
siirdiiriilebilmesinde etken olmaktadir (Schaufeli ve Bakker, 2004, 296). Is
gereklilikleri—kaynaklar1 modelinin iki slire¢ boyutu oldugu, birincisinin enerjetik
stire¢ ve ikincisinin de 6zellikle orgiitsel bagliligi ve isten ayrilma niyetini etkileyen

motivasyonel siire¢ oldugu ayrica belirtilmektedir (Clausen ve Borg 2010, 185).
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1.2. DAVRANISSAL CIKTILAR

Calismanin bu boliimiinde, tezin temel konu basliklarindan ve incelenen
degiskenlerden olan is performansi ve isten ayrilma niyeti kavramlar1 ve literatiir
arastirma sonuglarina yer verilecektir. Temel olarak ilgili kavramlarin tanimlari,

literatiir gelisimleri ve baglantili olduklar1 kuramlar iizerinde durulacaktir.

1.2.1. 1is Performansi

Literatiirde is performansi ile ilgili en yaygin karsilasilan tanim Rousseau ve
McLean (1993) tarafindan, “calisanlarin aldiklar1 ticret karsihiginda gostermeleri
gereken gayret” olarak ifade edilirken, Borman ve Motowidlo’ya (1993) gore ise “is
performansinin, ¢alisanlarin islerine yonelik olarak icra ettikleri her tiirlii faaliyeti

kapsadigi” vurgulanmistir (Akt. Begenirbas ve Turgut, 2016).

Is performans: ile ilgili literatiir, 6nemli davramssal ve ilgi ¢ekici farkli
boyutlarda genis bir ¢alisma alanini kapsamaktadir; davranissal igerik (Campbell,
1990), organizasyonel iliskili ¢iktilar (Borman ve Motowidlo, 1993), motivasyonel
sonuglar (Organ, 1988; Sackett, 2002) ya da diger sonuglar 6rnegin yetenek veya
kisilik ozellikleri (Viswesvaran ve ark., 2000) iligkilerini ortaya koymaktadir
(Motowidlo, 2003)

Is performans: endiistri ve orgiit psikolojisi genelinde ana yapiyr olusturan
kavramlardan biridir (Campbell, 1990; Murphy ve Cleveland, 1995; Schmidt ve
Hunter, 1992). Ise alim siirecinde, aday havuzundan personel seciminin, genelde iste
en 1yl performanst gosterebilecek adayin se¢cimi temeline dayandigr ifade
edilmektedir. Egitim programlarinin bir ¢ogu is performansini arttirmaya yonelik
yapilandirilmaktadir. Guion’a (1998) gore bireylerin giiclii ve zayif 6zelliklerinin
degerlendirilmesi, egitim programlarinin tasariminda ve ayrica optimal ise
yerlestirmede 6nem tasimaktadir. Is performansinin birgok tanimi Onerilmesine
ragmen (Campbell 1990; Murphy, 1989), bu ¢alismada galisanlarin organizasyon
hedef ve amaclarina katkida bulunmasina iliskin 6l¢eklenebilir eylem, davranis ve
tutkunluk ¢iktist olarak tanimlanmaktadir (Viswesvaran ve Ones, 2000). Hogan ve
Shelton’a (1998) gore ise sosyo-analitik yonden bireyler, bir isi yerine getirme ve

basarma yoniinde motivasyonlar1 saglandiginda is performansi gostermektedirler.
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Williams’a (2002) gore ise is performanst; is ortaminda sergilenen, orgiitiin amag ve

hedeflerine uygun olan davranislar biitiinii olarak tanimlanmaktadar.

Calisma hayatinda, kurumlarin hem faaliyet gosterdikleri alanlarda rekabet¢i
avantaj saglayabilmeleri hem de kurum performansinin verimliligi ve
strdiiriilebilirligi  acisindan istihdam edilen isgiicliniin performansini etkin bir
bicimde yonlendirebilmeleri ve yonetebilmeleri gerekmektedir. Performans,

davranigin beklenen organizasyonel degeri ortaya ¢ikarmasidir (Motowidlo 2003).

Rotundo ve Sackett’a (2002) gore ¢alisanin Kkontrol edebildigi ve
organizasyonun hedeflerine ulagmasi yoniinde katkisi olan her tiir faaliyet, is
performansi olarak ele alinmaktadir Bir performans tanim olarak degerlendirilirken,
“Ol¢iilen birey ya da nesnenin belirli bir zaman sonucundaki ¢iktis1”, ya da “bir
calismanin sonucu” anlamlarinda da kullanilabilmektedir. Performans tanimi
yapilirken etkililik, iiretkenlik ve verimlilik gibi kavramlardan ayr1 olarak
degerlendirilmelidir. Etkililik, performans sonug¢larmin degerlendirilmesi 6rnegin
satiglarin finansal degeri gibi aciklanmaktadir. Buna karsin iiretkenlik ise c¢iktiya

ulagma maliyetinin etkililik oranidir (Sonnentag ve ark., 2008).

Calisanlarin genelde yeni islerinde, isin kendileri icin dogru olmadigim
diistinmeleri ya da bagka yerde is arama baskisi hissetmeleri durumunda, iyi
performans gosterememeleri nedeniyle oOrgiite olan bagliliklar1 ve dolayisiyla
motivasyonlar1 da diisebilmektedir. Cropanzano ve arkadaslarina (1993) gore
literatiirde yapilan ¢aligmalar gostermektedir ki 6zellikle yeni g¢alisanlar, balay:
etkisinden ¢iktiklarinda artan is tatmini sergilemekte, ¢alisma kosullarina karsi1 daha
baglilik gostermekte ve is performanslari olumlu yonde etkilenmektedir (Wright ve
Bonnett, 2002).

Arastirmacilarin genellikle performansin bazi bilesenlerini, bir veya birden
fazla teori ile birlestirmeye ¢alismis olduklari ancak performans teorisi adi altinda
somut bir kavramin ortaya ¢ikmadigi gorillmektedir. Bazi arastirmacilar literatiirde
en ¢ok kullanilan iki farkli siniflandirmay: (Borman-Motowidlo Modeli ve Campbell
Modeli) teori olarak nitelendirmis olmasina ragmen, s6z konusu iki modelde bazi
eksik yonlere sahiptir (Akt. Eren 2013, 6)
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Is performansinin  arastirmacilar tarafindan {izerinde ©nemle durulan
modellerinden bir tanesi Campbell’in “is performanst modeli”dir. Performans,
organizasyonun birini bir isi yapmasi ve gorevini en iyi sekilde yerine getirebilmesi
i¢in ise almasidir (Akt. Sonnentag ve Frese, 2001, 5). Campbell, performansi amagla
iliskili bir davranis olarak, performansin belirleyicileri ile ilgili bir model ortaya

koymustur. Sekil 8’de Campbell’in is Performansi modeli goriilmektedir.

# s 6zgii gorev vetkinlizi

# s 6zgii olmayan gorev vetkanligi

® Yazli ve sozli gérev vetkinli i

® (aba gdsterme

® Kisisel disiplini koruma

® Grup ve Takim petrformansini iyilestirme / artirma
o Gerektifi durumlarda gozetim ve liderlik

® Yoneticilik ve idarecilik

Performans bilesenleri

e Acikdavic: bilgi
—> |* Yordam bilgisi ve beceriler
* Motivasyon

Sekil 8: Campbell’in s Perfomans1 Modeli

Kaynak: Viswesvaran ve Ones, 2000, Perspectives on Models of Job Performance,
International Journal of Selection and Assessment, 220

Campbell ve arkadaglarinin performansin belirleyici faktorleri ve aralarindaki
iligkileri anlattigi modelde; gorev performansinin belirleyicileri (ise 6zgili olan ve
olmayan gorev yetkinligi, yazili ve sozlii gorev yetkinligi) ve ortamsal performans
faktoriinlin (¢aba gosterme, kisisel disiplini koruma, grup ve takim performansini
iyilestirme / arttirma, gerektigi durumlarda gozetim ve liderlik, yoneticilik ve

idarecilik) belirleyicileri seklinde yer almaktadir (Viswesvaran ve Ones 2000, 220).

Is performans: genel olarak aciklayici bilginin (declerative knowledge)
kapsadig1 olaylar, prensipler, amaclar ve bireysel bilgiden olusmaktadir. Yordam
bilgisi ve beceriler (procedural knowledge) ise biligsel beceriler, psiko-motor
beceriler, bireysel yonetim becerileri ve bireyler arasi becerileri igermektedir. Bilgisi
verilen bu iki beceriye ek olarakta motivasyon; yapma karari, ¢abanin derecesi,
cabanin istikrar1 olarak eklemlenmektedir (Akt. Eren 2013, 7). Performans genel
anlamda ¢ok boyutlu bir kavramdir. Is performansi yazininda en ¢ok atif yapilan bir
diger temel modelde, Borman ve Motowidlo’nun (1993) is performansini, “gdrev

performansi” ve “baglamsal performans” olarak ayirt ettikleri yaklasimdir.
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. Gorev performansi, bireyin, Orgiitiin teknik alt yapisina katkida
bulunacak sekilde yerine getirdigi aktivitelerde gosterdigi bireysel yetkinligi gosterir.

. Baglamsal performans ise oOrgiitiin teknik alt yapisina katkida
bulunmayan ancak orgiitiin hedef ve amagclarinin takip edildigi yonetimsel, sosyal ve
psikolojik c¢evreyi destekleyen faaliyetler anlamina gelmektedir. Baglamsal
performans, is arkadaslarina destek davranislarini ya da organizasyonun giivenilir bir
calisan1 olmanin 6tesinde ¢alisma prosediirlerinin nasil gelistirilebilecegine yonelik

Onerileri de igerir.

Gorev performans: ile ilgili faaliyetler isten ise farklilik gosterebilirken,
baglamsal performans ile ilgili faaliyetler her iste aynidir. Gorev performansi daha
cok kabiliyete bagliyken, baglamsal performans kisilik ve motivasyon ile iliskilidir.
Gorev performansi kurallara bagli ve bigimsel davranig ile ilgilidir bunun yaninda
baglamsal performans istege bagl ve ilave rol davranisi ile ilgilidir (Sonnentag ve

Frese 2001,6).

Yazinda ¢ok sik rastlanan Campbell (1990), Borman ve Motowidlo (1993)
modellerinin yamisira ortaya konmus olan diger modeller de bulunmaktadir.
Viswesvaran’in dokuz boyutlu olarak 6nerdigi modelin Campbell (1990) modeli ile
uyumlu yanlari bulunmakla beraber, farki; orgiitlerin sonug yonli performanslarinin
nicel ve nitel faktorler ile olgtilmesi gerektiginin  6nemine isaret etmesidir.
Viswesvaran’in dokuz boyutu; genel is performansi, is performans: ve iiretkenlik,
caba, is bilgisi, bireyler arasi iliskilerde yetkinlik, idari yetkinlik, Kkalite, iletisim

yetkinligi, liderlik ve kurallara uymadir (Viswesvaran ve Ones, 2000).
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1.2.2. Isten Ayrilma Niyeti

Isten ayrilma niyeti kavramm literatiirde ilk olarak Newman (1974) ve
sonrasinda ise sirasiyla Mobley (1977), Rusbult ve arkadaslari (1988), Tett ve Meyer
(1993) tarafindan kullanilmigtir. Mobley (1977) tarafindan “calisanin ise karsi
olumsuz tutumu ve igyerinden kendi istegiyle ayrilma karar1” olarak
tanimlanmaktadir. Isten ayrilma niyetinin, yakin bir gelecekte isi birakmaya yonelik
bilingli ve lizerinde dnceden diisliniilmiis bir istek oldugu, 6zellikle isten geri ¢ekilme
siirecinin ve davranisinin son bdoliimiini olusturan biligsel bir proses oldugu
tamimlanmistir (Mobley ve ark., 1979). Ajzen ve Fishbein (1980) tarafindan “isten
ayrilma niyeti, ger¢cek davranisin en Onemli belirleyici goOstergesi” olarak ifade
edilmektedir. Rusbelt ve arkadaslari (1988) ise isten ayrilma niyetini, “galisanlarin,
calisma kosullarindan memnuniyet duymadiklar1 durumda gosterdikleri yikici
eylemler” olarak tanimlamistir. Tett ve Meyer’e (1993) gore iste kalma niyeti ise
calisanin bilingli ve istekli olarak organizasyonda kalmasini ifade eder. Barlett’e
(1999) gore ise calisanin isten ayrilma konusunda bilingli ve planli karar1 veya niyeti

olarak tanimlanmistir.

Mobley ve arkadaslar1 (1979) tarafindan isten ayrilma prosesinin
karmasikligin1 gostermek tizere gelistirilen isten ayrilma modeli; memnuniyetin
onciilleri olarak degerlendirilen bireysel faktorler ve isle ilgisi bulunmayan faktorler
yaninda isle ilgi beklentiler ve ekonomik — isgiicii pazar1 kosullarini kapsayan bir
cercevede genisletilmistir. Isten ayrilma niyeti modelinin merkezinde; calisanin
isinden memnuniyeti, halihazirda ¢alistigi isyerinde beklentisi ve alternatif is
durumunda o isten beklentisine dair bireysel degerlerini kapsamaktadir. Calisan
genelde bu faktorler cercevesinde degerlendirmesini yapmakta ve isten ayrilma
niyetini buna gore sekillendirmektedir. Bunun sonucunda da niyetinin olumsuz
sekilde olugmast s6z konusu oldugu takdirde de isten ayrilma davranis
gerceklesmektedir. Mobley, Griffeth, Hand ve Meglino (1979) tarafindan

genisletilmis isten ayrilma niyeti modeli sekil 9°da yer almaktadir.
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Sekil 9: Genisletilmis Isten Ayrilma Niyeti Modeli, 1979
Kaynak: Mobley, W. H. (1982, 127). Employee turnover: Causes, consequences, and

control.
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Schwepker’a (2001) gore birgok arastirmada isten ayrilma niyeti ve gercek
ayrilma davranig1 arasinda pozitif ve istatistiksel olarak dikkate deger iligki
bulunduguna isaret edilmektedir. Diger bir ifadeyle isten ayrilma niyeti, fiili
ayrilmanin ilk habercisidir. Literatiirde isten ayrilma niyeti, bir¢ok isgilicii devir
modelinin kapsamina dahil olmaktadir. Isgiivii devir niyeti, ¢alisanin gelecek bir yil
icerisinde bagka bir igveren tarafinda yeni bir is bulma niyeti olarak

tamimlanmaktadir (Schwepker, 2001).

Calisanlar, calistiklar1 kurumdan goniillii ya da goniilsiiz olarak ayrilmaya
karar verdiklerinde bunun sonuglarinin dikkate almmmasi 6nem tasimaktadir. Isten
ayrilma niyeti kavraminin genelde isgiicii devir orant ile de yer degistirebildigi ancak
kavram olarak fiili devir hizin1 tanimlamaktan uzak oldugu ayrica ifade edilmektedir.
Egan ve arkadaslari (2004) tarafindan, isgiicii devir oraninda diisiisiin;
organizasyonel verimlilik ve sirket kayiplari, sirkete ve ise Ozgii bilgi, ise alim,
yeniden is basi egitimi gibi maliyetlerde azalmaya neden oldugu belirtilmektedir
(Egan ve ark., 2004). Giiniimiizde kurumlar agisindan sadece nitelikli isgiiciinii
istthdam etmek yerine varolan ve halihazirda kurumda aktif gérev alan kalifiye
isgliciinin de tutundurulmasi ayrica Onem tagimaktadir. Kurumlar bu agidan
calisanlarinin isten ayrilma niyetinin olusmasini minimuma indirerek, nitelikli
isgiiclinii tutundurma ydniinde yaklagimlar sergilemelidir (Dawley vd., 2010) Hem
kurum agisindan hem de bireysel a¢idan 6nemi dikkate alindiginda isten ayrilmaya

kars1 akademik literatiiriin ilgisi her donem yogun olmustur.

Organizasyonlarin en maliyet iceren problemlerinden biri varolan
calisanlarinin isglici devir oramidir. Calisanin istifasinin halihazirdaki maliyeti bir
yillik Gicretlerine denk gelmektedir, bu maliyete, ¢alisan yeteneginin ve verimliliginin
kaybedilmesi yaninda yeni ¢alisanin bulunmasi ve yeniden egitilmesi de
eklenmektedir. Isgiicii devir oranmi ve isten ayrilma niyetini agiklayan modellerin
gelisimini agiklamada iki temel kavram genelde bas basa rekabet etmektedir:
orgiitsel baghilik ve oOrgiitsel 6zdeslesme. Bununla birlikte isgiicii devir oraniyla
iligkili sosyal miibadele kuram1 (daha ¢ok orgiitsel baglilik odaklr) ve sosyal kimlik
teori modelleri (daha cok orgiitsel 6zdeslesme odakli) arasindaki ayrim yine de

bliytiktiir (Boros ve Curseu, 2013).
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Literatiirde yapilan c¢aligsmalara bakildiginda isgiicii devir hiz1 ya da calisan
tutundurmanin belirleyicileri ilizerinde isten ayrilma niyeti ve iste kalma niyeti
etkilemi arasinda ayrim yapilamadigi goriilmektedir. Isten ayrilma niyeti ve iste
kalma niyetinin dolayli olarak bir paranin iki yiizii gibi oldugu farzedilmektedir.
Daha once yapilan bazi calismalarda isten ayrilma niyeti ve iste kalma niyetinin
birbiriyle yer degistirilebilir bicimde kullanildig1 goriilmektedir. Isten ayrilma niyeti,
iste kalma niyetinin karsitidir. Her iki kavramda fiili iggiicli devir davraniginin en iyi

On gostergesi olarak dikkate alinmaktadir (Cho ve ark., 2009).

Calisma hayatinda siiregelen degisim ve rekabet, is performans: yiiksek olan
calisanlar1 ig giiciine dahil etmeye odaklanirken, bir diger taraftan da bu is giiclinlin
tutundurma yOnetimi {izerine sistemleri tesvik ederek isten ayrilma niyetlerini
ortadan kaldirabilecek unsurlar dikkate almaktadir. Isten ayrilma niyeti, bireyin 6zel
gerekcelerine bagli olabildigi kadar orgiitsel nedenlerden de kaynaklanabilmektedir.
Hausknecht ve arkadaglar1 (2009) tarafindan son 60 yildir literatiirde yayinlanan,
Amerika’da eglence ve konaklama sektoriinde 24,829 calisan1 kapsayan ve
calisanlarin isten neden ayrildigi ya da iste kaldigini agiklayan 12 maddelik
tutundurma faktoriinii su sekilde siralamaktadir; is tatmini, digsal odiiller, yapisal
baglar, orgiitsel baglilik, orgiitsel prestij, alternatif yoklugu, yatirimlar, gelisim
firsatlar1, lokasyon, Orgiitsel adalet, esnek calisma diizenlemesi, is dis1 etkenler
bulunmaktadir. Abassi ve Hollman (2000)’a gdre ise insan kaynaklar1 yonetimi ve
orgiitsel davranis bakis acgisindan, geleneksel isgiicli devir orani; ¢alisanlarin isgiicii
piyasasinda sirketler ve isler, issiz ve calisan olma durumlar1 arasinda rotasyonu
seklinde ifade edilmektedir. Is giicii devir oran1 terimi Price (1977) tarafindan toplam
isten ayrilan personel sayisinin, o donemde organizasyonda bulunan ortalama calisan
sayisina boliinmesi olarak tanimlanmaktadir (WeiBo ve ark., 2010). Calisanlarin
belirli bir zaman dilimi, genellikle ise girdikten bir yil sonrayir kapsayan siirede,
orgiitte kalma ya da ayrilmaya karar vermelerini tanimlayan is giicii devir orani ile
psikolojik sozlesme arasinda dikkate alinmasi gereken bir baginti mevcuttur (Arnold
ve Feldman, 1982). Calisanlar genelde kendilerini rahatsiz eden durumdan
uzaklagsmakta, iste kalma niyetlerini sorgulamaya baslamaktadir. Calistigi kurum
biinyesinde psikolojik sézlesmesi biitiiniiyle gerceklesen, ise giris Oncesi ve

sonrasinda da algisal talepleri karsilanan bireyler, genellikle calistiklart kurumu
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birakma yoniinde bir diisiinceye sahip olmamaktadir. Calisanlarin, kurumlar ile
aralarinda gergeklesen psikolojik sézlesmelerine yonelik algilari pozitif yonde ise
kurumda ¢alismaya devam ederler, isten ayrilmaya yonelik yaklasim gelistirmezler

(Rousseau 1995).

Isgiicii devir orani iizerine erken dénemde yapilan meta analiz calismalar:
genellikle dissal, isle ilgili ve bireysel bagmtilar iizerine odaklanan ve bunlar
arasinda ayrimi baz alan arastirmalar olmustur. Cotton ve Tuttle tarafindan
gerceklestirilen meta analiz ¢alismasinda 26 degiskenin kurumdan ayrilma ile iliskili
oldugu sonucuna ulagilmistir. Calismada yer alan degiskenler arasinda oOzellikle
yonetici memnuniyeti ve orgiitsel baglilik ile kurumdan ayrilma arasinda olumsuz
yonde giiglii bir iliski bulunmustur (Cotton ve Tuttle, 1986; Griffeth ve ark., 2000).
Zaman igerisinde, sadece korelasyonlar1 rapor etmek iizerine odaklanmak yerine,
isglicii devir orani siirecini modellemek agisindan, isgiicii devir oranini etkileyen
yakin ve uzak degiskenler arasinda ayrim yapilmustir. Is deneyimi, sosyalizasyon,
yonetim uygulamalar1, kisisel karakteristikler ve c¢evresel kosullar genelde uzak
degiskenler arasinda; rol durumu, psikolojik s6zlesmeler, duygu, norm ve maliyet
bagintili  hikkiimler (memnuniyet gereksinimi, beklentilerin karsilanmasi) ve
dolayisiyla orgiite baghlik yakin degiskenler arasindadir. Meta analizler arasinda
isten ayrilma niyetinin en giicli yakin On gostergesi olarak oOrglitsel baglilik
goriinmesine ragmen son donemde yapilan arastirmalarda geri ¢ekilme
kavrayislarinda orgiitsel 6zdeslesmenin de etkisine bakilmaktadir (Meyer ve ark.,
2002). Orgiitsel dzdeslesme birey ile orgiit arasindaki baga isaret ederken, yakin
degisken olarak psikolojik diizeyde de orgiitte kalma niyetini géstermektedir. Birey,
organizasyonu ile daha fazla 6zdeslestikce, gelecegi agisindan da orgiite daha bagh
hale gelmektedir (Randsley de Moura ve ark., 2009; Boros ve Curseu, 2013). lyi
calisanin tutundurulmasi kurum agisindan daha 6nem kazanmakta, ¢iinkii yeni
calisan1 ise yerlestirmenin maliyeti genelde daha yiiksek olmaktadir. Diger taraftan
isgiicli devir orani yiiksek olan bir kuruma giiven duymak zorlagmakta; istikrarsizlik,
zayiff  yonetim ve dogru planlama  eksikliginin = gOstergesi  olarak

degerlendirilmektedir.
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1.3. ARACI ROLU OLARAK PSIKOLOJIK SOZLESME KAVRAMI

Calismanin bu boliimiinde, tezin temel konu basliklarindan ve incelenen
degiskenlerden olan psikolojik sozlesme kavramimin iligkisel boyutu dikkate
alinarak, literatiir arastirma sonuglarina yer verilecektir. Temel olarak ilgili kavramin

tanimi, 6nemi, literatiir gelisimi ve baglantili oldugu kuramlar tizerinde durulacaktir.

1.3.1. Psikolojik S6zlesme Kavram

Psikolojik sozlesme kavrami ilk olarak 1960’1 yillarda kullanilmis, ancak
1990’1 yillarin basinda yasanan ekonomik darbogaz sonrasinda kullanimi daha da
poptler hale gelmistir. Kuramsal kokenleri Sosyal Degisim Kurami ve Esitlik
Kurami’na dayanan psikolojik sozlesmenin, 1990 sonrasi oOrgiitsel davranig, insan
kaynaklar1 yonetimi ve Orgilitsel psikoloji literatiiriine daha fazla girdigi
goriilmektedir. Kavramim ilk olarak Argyris tarafindan 1960 yilinda Orgiitsel
Davramgin  Anlasiimasi ve sonrasinda 1964 yilinda yayinladigi Bireyi ve
Organizasyonu Biitiinlestirmek adl1 kitaplarda, isveren ve calisan iliskilerine yonelik
yapilan bir calismayla temellerinin atildig1 ve c¢alisanin performansinin artmasinda
isveren ile arasindaki iliskinin 6nemine dikkat c¢ekilmekle birlikte kavramin tam
olarak adlandirilmadigi goriilmektedir. Argyris (1960) bu ¢alismasinda, orgiitlerin
karmagik yapilar oldugunu ifade ederek, oOrgiit icerisinde c¢alisanlarin Orgiit ile
etkilesim halinde oldugunu belirtmig, bu etkilesimde de calisanlarla birlikte
gelistirilebilecek bir psikolojik sdzlesmenin, yonetici etkinligini ortaya koyabilecegi
bilgisi iizerinde durmustur. Isveren ve calisanlarin birbirlerinin informal &rgiit
normlarma saygi duydugu durumlarda psikolojik sozlesmenin gergeklestigi
belirtilmektedir. ~ Temelde olan  diisince, Barnard (1938) tarafindan
kavramsallastirilan ve sonrasinda Homans (1961) ve Adams’in (1965) esitlik ve
sosyal degisim teorisi ile detaylandirdigi, organizasyon ve ¢alisan arasinda karsilikli
degisim iliskisinin bulundugu yoniindedir (Andersen ve Schalk, 1998; Schalk ve
Roe, 2007).

Psikolojik s6zlesmenin mantiksal olarak sekillendigi donemde, Levinson ve
arkadaglar1 (1962), “orgiit ve ¢alisanlar arasinda karsilikli ortiik beklentileri gésteren
yazili olmayan sozlesmeler” olarak adlandirmis ve Orgiitlere uyarlamistir. Psikolojik

sOzlesmeleri olusturan yilikiimliiliikkler cogunlukla konusulmamakta, gegmis deneyim
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ve iliskilere bagl olarak gelismektedir. Psikolojik sozlesmeler genelde bireylerin
zihninde gelismektedir. Calisan ile organizasyon, igveren, ydnetici birbirine
bagimlidir. Psikolojik s6zlesmeler yapisi geregi dinamik ve degiskendir (Anderson
ve Schalk, 1998).

Argyris (1960) ve Levinson ve arkadaslart (1962) ise daha bigimsel bir
kapsamda psikolojik sozlesmeyi; “ikili iligkilerin yonetilmesini saglayan bir dizi
karsilikli beklentiler” olarak tanimlamislardir. Psikolojik sézlesmeler, isveren ve
calisan iligkilerinde, orgiitsel arastirma ve teorilerin gelistirilmesinde onemli bir role
sahiptir. Psikolojik sozlesmenin, daha sonrasinda Rousseau (1989) tarafindan
organizasyonel verimlilik i¢in ayri bir 6nemi oldugu vurgulanmis; “calisan ve
isveren arasindaki yazili olmayan kosullara dair bireyin inanislar1” seklinde

tamimlanmustir. (Rousseau, 1995).

Calisanlar ve organizasyonlari arasindaki iligki her zaman karsilikli degisim
iligkisi olarak tamimlanmakta, bu nedenle de psikolojik sozlesme c¢alisan —
organizasyon baginin anlasilmasinda a¢imlayici kuramsal bir ¢erceve sunmaktadir.
Ayrica psikolojik sdzlesmeler calisan tutum ve davraniglarinin agiklanmasinda
ornegin baglhilik, isgiici devir oram1 ve Orgiitsel vatandashk kavramlarinin
anlasilmasinda onemli bir yapr saglamaktadir. Literatiirde psikolojik sdzlesmenin
onciillerine yonelik az sayida ¢alisma ile katkida bulunuldugu ve psikolojik
sOzlesmelerde organizasyonun roliine iligkin degerin de genelde gozden kagirildig:
goriilmektedir. Psikolojik s6zlesme iizerine yapilan aragtirmalarin alt yapisi genelde

sosyal degisim kuraminin ana ilkelerine dayandirilmaktadir (Richard ve ark., 2009).

Kotter (1973) tarafindan, ¢alisan ve Orgiit arasinda sozle ifade edilmemis,
taraflarin is iliskileri ¢ercevesinde, birbirlerine verme ve birbirlerinden alma
beklentisi igerisinde oldugu, psikolojik yonii bulunan anlagsma seklinde ifade edilmis;
boylece psikolojik sdzlesme hem c¢alisan hem igveren agisindan ele alinmistir. Schein
(1980) ise psikolojik sdzlesmenin galisan ve Orgiit arasindaki karsilikli etkilesim ve
pazarliga dayali interaktif bir iliskiden kaynaklandigini savunarak, kavrami “caligan
ve Orgiit arasinda yazili olmayan karsilikli beklentiler” bigiminde ifadelendirmistir.
Sonrasinda Robinson ve arkadaglar1 (1994), psikolojik sozlesmelerin, farkli taraflari

birbirine baglayan bir anlasma olmasi1 disinda karsilikli yiikiimliiliikkler {izerinden
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miibadele iligkisinin saglamlastirilmasini  kolaylastirdigini  ifade etmislerdir.
Rousseau (1995) tarafindan, orgiit ve ¢alisan arasinda kavramsallastirilan psikolojik
sozlesmelerin yazili olmamasimna ragmen oOrgiitsel davranista gii¢lii bir belirleyici

oldugu ayrica ifade edilmektedir (Schalk ve Roe, 2007).

Psikolojik sdzlesme daha sonrasinda literatiirde Rousseau (1989, 1990, 1995,
1998, 2001) tarafindan genis ¢alisma alan1 bulmus ve calisanin isvereni ile karsiliklt
miibadele sozlesmesine iliskin diisiinceleri seklinde tanimlanmistir. Rousseau’ya
(2001) gore calisanlar, kendi beklentilerini temel alarak, orgiitiin kendisine ve
kendisinin orgiite kars1 olan ylikiimliiliiklerini iceren psikolojik baglar olustururlar.
Beklentilerin biiyiik bir ¢cogunlugu genelde oOrtiiktiir ve nadiren bu beklentiler ile
ilgili konusulur. Calisan ile gergeklestirilen yazili sézlesmelerde is Ozellikleri ve
yiikiimliiliikler yaninda 6deme ve yan haklar bilgisi verilmesine ragmen calisan i¢in
ayrica 6nemi olan psikolojik ve ruhsal doyum ve de bunlara iligkin ylikiimliiliikklere

genelde deginilmemektedir (Rousseau 2001).

1.3.2. Stratejik insan Kaynaklar1 Yonetimi ve Psikolojik Sozlesmenin
Olusumu

Kurum biinyesinde c¢alisana yonelik saglanan ve sunulan kaynaklar sadece
firsatlar1, bilgileri ve yetkileri kapsamamakta ayrica psikolojik olarak destekleyici
faktorleri de icermektedir. Calisanlarin Orgiitlerine baglilik gostermede, yliksek
performans sergilemelerinde ve islerinden tatmin olmalarinda sadece ise girislerde
imzaladiklari is sdzlesmelerinin ¢ergevesinin yeterli olmadigi {izerine bu dogrultuda
caligmalar yapilmaktadir. Calisan iligkileri yonetiminin anlasilmasinda igveren ve
calisan arasinda gergeklesen is sOzlesmelerinin Gtesinde psikolojik sozlesmelerin
onemi son yillarda hem akademik literatiirde hem de is yasaminda artmaktadir.
Psikolojik sozlesmeler yeni ekonomik ve Orgiitsel gelismelerle birlikte calisan
iliskilerinde ortaya ¢ikan degisimleri anlamada 6nemli araglardan biri olmaktadir.
Calisanin  kendini isinde yeterli olarak algilamasi, isvereni ile psikolojik
sOzlesmesinin olumluluguna inanmasi, isine atfettigi anlam, kurumuyla 6zdeslesmesi
ve duygusal yonden kurumuna ydnelik baglilik icerisinde olmasi, kurum sonuglari
tizerindeki etkisine dair inanci, potansiyelini performansa g¢evirebilmesi agisindan

onemlidir.
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Birey, yogun g¢aba gosterdiginde ve organizasyona katkida bulundugunda
aynt sekilde organizasyonun da karsilik gostermesi gerektigini algiladiginda
psikolojik sozlesmeler ortaya ¢ikmaktadir. Karsiliklilik normunun ortaya ¢ikmasina
dair kanaat psikolojik s6zlesmenin gelisiminin 6n habercisidir. Bununla birlikte
sOzlesmeyi olusturan, bireyin karsiliklilik yiikiimliiliigiine olan kanaatidir. Genelde
bu kani, tek taraflidir ve bu iliskiye diger taraflar dahil olmak zorunda degildir. Bazi
faktorler, bireyin kanaatini s6zlesmenin olustuguna dair ayrica giiclendirmektedir.
Ornegin, ise alim goriismesinde yeni ise alinacak bireye, bilgisayar egitimi vaadinde
bulunmak, agik ve net bir sekilde bunun yazili ve taniklar esliginde yapilmasi
sozlesmenin varligina olan inanci giiclendirecektir. Salancik ve Pfeffer’in (1978)
sosyal bilgi isleme yaklagimina gore de agik ve kamuoyu nezdinde yapilan vaatler,
iistii kapali ve 6zel olarak yapilan vaatlere gore bilis ve davranis lizerinde daha fazla
etkiye sahiptir. Asagidaki sekil 10°da da bireyin psikolojik sozlesmesinin geligimi
asamali1 olarak goriilmektedir (Rousseau 1989).

Zaman Psikolojik
igerisinde so0zlesme
Karsilikli _K’arslhkh kalufiifhn Giiven: (karsiliklilik
etkilesim beklentiler tesvik v katkl_’ deneyim | yiikiimliiliigiine
modelleri edilmis iligkl olan kanaat)
Ornek:
Is teklifi ve  Yogun Tatmin edici Organizasyona Isverenin
kabul ¢abanin calisanlarin ve yoOnetimine istihdami
edilmesi istihdami tutundurulmasi, duyulan giiven siirdiirecegine
stirdiirecegine  ¢alisanin yogun Ve itimat olan kanaat
olan kanaat gayreti

Sekil 10: Bireyin psikolojik sozlesmesinin gelisimi

Kaynak: Rousseau, D. (1989), “Psychological and Implied Contracts in Organizations”
Employee Responsibilities and Rights Journal, 2, s. 125.
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Huselid (1995), firmalarin, insan kaynaklar1 uygulamalar stratejik bir amaca
sahip oldugunda daha iyi performans sergiledigini belirtmektedir. Stratejik insan
kaynaklar1 yonetiminin gorevi, ise alim yontemlerini islevsellestirmek ve calisanlar
firmanin basarisin1 saglamak yoniinde yonetmektir. Guest’e (2011) gore son 20
yildir, c¢alisan ve firma performansini gelistiren uygulamalar, stratejik insan
kaynaklar1 yonetiminde etken tema olmustur. Rousseau (1995) ve sonrasinda da
Guest (2007) tarafindan psikolojik sozlesmelerin, ¢alisanlarin  yeterliligi,
motivasyonu ve performansini tesvik eden insan kaynaklari uygulamalar1 araciliiyla
stirecin anlasilmasinda ana mekanizma roliinii temsil ettigi vurgulanmaktadir.
Psikolojik sozlesmelerin iliskisel bagi genelde baglilik odakli insan kaynaklari
sistemleri ile yakin iliskide bulunmaktadir (McDermott ve ark., 2013).

Stratejik insan kaynaklari yonetiminin degerlendirme merkezi, profesyonel
personel yonetiminin perspektifinden daha genis ve daha is odakli bakis acisina
sahiptir. Calisanlarin kendilerini hedeflere dahil etme siireci ve is agisindan basari
elde edilen sonuglar, stratejik insan kaynaklar1 yonetiminin ¢iktilarini verimliligin de
Otesine tasimaktadir. Guest (2011) tarafindan yaratilan gorgiil model sekil 11’de
goriilmektedir (Wellin 2007, 189).

Insan Insanve IK Is
Kaynaklari Sonuglari Sonuglari
Uygulamalari

Is
Stratejisi

Performans, BSQ“"K is
Degisim yum,
Blyume, Yonetimi, . Tutundurma, . Pienr;?/;?:on:l’
Misteri Odagi, Degerlendirme, | {se Alim Maliyeti Gelir artis,
~ Uriln Psikolojik Devamsizlik Kar
Inovasyonu, Sézlesme

vd onetimi

Sekil 11: Insan kaynaklar: yonetimi is degerini nasil yaratir?
Kaynak: Wellin, M. (2007), Managing the Psychological Contract: Using the Personal Deal
to Increase Business Performance, Aldershot, England : Gower.

Sekil 11°de de goriildiigli lizere bireysel anlagmalarin ve psikolojik

sozlesmelerin uygun cercevelerde konumlandirilmasi, yoneticiler ve liderler i¢in is
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stratejisini insan kaynaklar1 uygulamasina ve is sonuglarina doniistiirmede, isveren
markasinin yasamasini saglamak i¢in elverisli bir ara¢ olarak kullanilabilir.
Psikolojik sozlesmeler, bireysel ve is degeri cergevesinde beklenti hiyerarsisi
acisindan degerlendirildiginde ise insan kaynaklari, calisan, yonetim ve strateji

alaninda katkilar sekil 12°de goriilmektedir (Wellin 2007).

Organizasyonun gelecegine yon
vermeye & rekabet yogun ortamda
hayatta kalmaya katk: saglar.

Yoneticilerin ¢aliganlarint daha iyi
anlamalarini saglar.

Bireylerin ne yapmalar1 ve ne
beklemeleri gerektigine agiklik
etirir.

Insan Kaynaklari siirecleri (ise
alim, oryantasyon, performans ve
Onetim) i¢in ¢ergeve olusturur.

Sekil 12: Bireysel anlasma / psikolojik s6zlesmenin is degeri
Kaynak: Wellin, M. (2008), Managing the Psychological contract: Business Transform

Presentation, Aldershot, England : Gower.

Psikolojik sozlesmelerin biiyiik bir bolimii onceden var olan faktorler
tarafindan  6rnegin  toplumsal kurallar ve kigisel kanaatler araciligiyla
belirlenmektedir. Psikolojik sozlesmeler dogast geregi Ozneldir. Psikolojik
sozlesmelerin en Oonemli kendine has 6zelligi, ayn1 organizasyon i¢inde bulunan
calisanlarin igverenlerinin yilikiimliiliikleri ve bu yiikiimliliikklerin hangi dlgiide
yerine getirildigi hakkinda c¢ok farkli algilara sahip oldugunu ifade etmektedir.
Rousseau (1990), “psikolojik sozlesme, orgiit ve ¢alisan arasindaki iliskide karsilikli
beklenti ve yiikiimliliiklerle ilgili olarak bireyin inang ve algilamalaridir”
tanimlamasini yapmaktadir (Schalk ve Roe 2007, 168). Psikolojik sdzlesmeleri yasal
is sOzlesmelerinden ayiran nitelik algiya yonelik olmalarindan kaynaklanmaktadir.

Psikolojik sozlesmede calisan, kurum igerisinde belirli kosullar1 sagladigi takdirde,



kurumun da kendisine belirli imkanlar1 sunacagi yoniinde algiya sahiptir. Sahip
olunan bu algi dogrultusunda bazi beklentiler ortaya ¢ikmaktadir. Beklentiler de
sadece vaatlere dayali inanislardan ortaya ¢ikmamakta, bu algiyr yoneten cevresel
(orgiit i¢i karsilastirmalar) faktorlerden de kaynaklanabilmektedir. Organizasyonlar
da calisanlarmin bilgi kaynaklarmi aktiflestirme siirecinde, g¢alisanlarin istihdam
iligkisinin farkli agamalarinda farkli psikolojik s6zlesme algilarina sahip olduklari
anlayisina sahip olmalidir. Organizasyonel unsurlarin normal c¢alisan asamasi, yeni
ise baslayan asamasi ve is bagvuru asamasinda igbirlik¢i bilgi paylasimina tesir ettigi

on gortilmektedir (Rousseau, 2001, 512).

Rousseau’nun tanimlamasi “bilgi toplumuna gecerek deger kazanan, fakat is
giivenligini vyitirerek hayal kirikligi ve endise igerisinde olan insan faktoriiniin
bilissel, zihinsel ve algisal yoniinii de dikkate almayi” ongérmektedir. Rousseau
(1995), “psikolojik sozlesme, ¢alisan ile igveren ve temsilcileri arasindaki miibadele
anlagmasiyla ilgili olan 6znel inanislar1 kapsar” diye tamimlamustir. Psikolojik
s6zlesme bu nedenle taahhiit bazlidir, zamanla da diger bir ¢cok sema gibi nispeten
istikrarli ve dayanikli bir zihinsel model veya sema seklini alir. Psikolojik
sOzlesmelerin ana 0Ozelligi anlasmanin karsiliklt olduguna dair bir inanisin yani
taraflar1 dikkate deger bir hareket tarzi ile birbirine baglayan genel bir anlayisin s6z
konusu olmasidir. Psikolojik sdzlesmelerin onciilleri istihdam Oncesi deneyimler, ise
alim uygulamalar1 ve erken donem orgiitsel sosyalizasyonu araciligr ile biiyiik 6l¢iide
etkinlestirilmektedir. Istihdam &ncesinde galisanlar érgiite katilma tepkilerine bagl
olarak islerine, mesleklerine ve organizasyona dair bazi inanislar i¢inde olabilir. Ise
alim stireci ise ¢alisan ve isverenin karsilikli olarak birbirlerine vaatlerde bulunmalari
anlayisin yaratir. ise alim siireci sonrasinda da calisanin &rgiitsel sosyalizasyonu ile
is iligkisine ve bu iligkiye dair vaatlere dayali olarak yeni bilgilerin edinilmesi
asamasi devam eder. Istihdam oncesi inanislar ve ise alim sonrasi orgiitsel
sosyalizasyon siireci psikolojik s6zlesme formasyonunu bi¢imlendirmektedir
(Rousseau 2001). Psikolojik so6zlesme birgok arastirmaci tarafindan zihinsel bir plan
olarak nitelendirilmekte ve c¢alisanlarin ise basladiklari andan itibaren belirli bir
zaman dilimi icinde bu kavrami nasil gelistirdikleri {izerinde durulmamaktadir. Ise
giristen sonra gecen belli bir zaman diliminde calisanlarin, 6rgiit ve kendileri

arasinda baslangicta algiladiklar: yiikiimliiliikler degisiklik gostermektedir. Ilgili
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degisim siireci, orgitsel sosyalizasyon asamasmdan orgiitle ilgili bilgi sahibi

olma asamasmna gelinceye kadar siirmektedir. Degisim siireci, Rousseau (2001)

tarafindan Tablo 5’te psikolojik

gosterilmektedir (Rousseau, 2001).

istihdam

oncesi

Profesyonel

normlar

Sosyal

inanclar

sozlesmenin olusum safhalari

Tablo 5. Psikolojik S6zlesmenin Olusum Safhalar:

. Erken
Istihdam .

Sosyalizasyon
Karsilikli

Karsilikli taahhtitte
taahhiitte

bulunmaya devam
bulunma

Firma ve ¢alisan Calisanlar ve
tarafindan temsilciler
isaretlerin tarafindan etkin

degerlendirilmesi bilgi aragtirmasi

Birden fazla
kaynaktan bilginin
firma tarafindan

aktarim

tablosunda

Psikolojik  sozlesmenin

odagi
Sonraki Degerlendirme
Deneyimler (Revizyon ve ihlal)
Aralikl olarak Tutarsiz bilgilerin

taahhiitte bulunmaya

devam

Calisanlar ve
temsilciler tarafindan
daha az etkin bilgi

arastirmasi

Firmanin
sosyalizasyon eforunu

azaltmasi

Degisikliklerin
siklikla mevcut
psikolojik sdzlesmeye

dahil edilmesi

degerlendirmeye yol

agmasi

Karsilikli degisimin

revizyona etkisi

Kaynak: Rousseau, D.M. (2001), “Schema, promise and mutuality: the building blocks of

the psychological contract,” Journal of Occupational and Organizational Psychology, 74, s. 512.
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Ise yeni baslayan bir calisamin kurum ile ilgili bilgileri kendi kendine bireysel
cabast ile Ogrenmesi, kurumun i¢ isleyine yonelik formal bir oryantasyon siirecinin
olmamas1 beraberinde bazi sikmtilar1 da getirebilir. Ise yeni baslayan calisan bazi
beklentiler igine girebilmekte ve Kkarsihgmmi alamaymca hayal kiriklig
yasayabilmektedir. Isveren ve calisanlarin karsilikli yiikiimliiliiklerinin bilincinde
olmalari, ¢alisanin hayal kirikligina yol agmadan, gergeklestirilebilecek beklentiler
icine girmesini, kendisinden ne beklendigini de daha iyi algilayabilmesini
saglayacaktir. Orgiite giristen itibaren orgiitsel sosyalizasyon siirecinin etkin
islemesi, c¢alisan ve igveren arasinda olumlu duygularin yaratilmas: ve boylece
psikolojik sozlesmenin dogru anlasilmas: ve gelistirilmesi 6nem kazanmaktadir.
Orgiitsel sosyalizasyon siirecinde amag, c¢alisan1 Orgiitiin etkin bir {iyesi haline
getirmektir. Bir¢ok arastirma orgiitsel sosyalizasyon siirecinde, ise yeni baslayan
bireylerin, igverenlerinin kendilerine daha fazla borglu oldugunu algiladiklarini
ortaya koymaktadir. Psikolojik s6zlesmeye iliskin algilar zaman iginde degisim
gostermektedir. Sosyalizasyon siireci sonunda orgiit ve tstlenilen roller hakkinda
ogrenilen bilgiler, calisanlarin igverenlerinin yiikiimlilikleri ile ilgili beklenti ve

algilarin1 degistirmektedir (De Vos ve ark., 2003).

Buraya kadar psikolojik sozlesmenin olusumu ve gelisimi konusundaki
aciklamalarimizi  psikolojik s6zlesmenin olusum modeliyle 06zetlemek konu
biitiinliiglinii saglamak ag¢isindan faydali olacaktir. Psikolojik s6zlesmenin olusumunda
bireysel egilimler kadar sosyal normlar ve oOrglitsel faktorler de 6nem tasimaktadir.
Calisanin, igveren tarafindan gelen mesajlar gergevesinde bu mesajlar1 kodlayarak
anlamlandirmasi agamalar1 sonucunda olusan psikolojik sdzlesmeler; daha 6nce olusan
bireysel egilimler ile sekillenerek, sosyal normlardan ve orgiitsel faktdrlerden etkilenen
bir siiregte meydana gelir. Algilanan her tiirlii soyut / somut bilgi, gézlenen, duyulan
olaylar mesaj cercevelerini olusturur. Mesaj kodlamas: ise “cok calisirsam terfi
ederim”, “orgiite baghlik gosterirsem is giivenligine Sahip olurum” gibi
diistincelerin algilanan mesajlarla olusturulmasidir. Birey, bu gibi diisiinceleri yani
karsilikli s6z, yuktamlilik olan kodlar1 bir sonraki asamada bireysel tecriibe,
kisilik ozellikleri, biligsel Onyargilart (6nceki zihinsel semalari), beklentileri,
orgiitsel ve sosyal normlarin da etkisiyle yorumlayip hangi davranislari gostermesi

gerektigine karar verir. Boylece birey kendi sinirli rasyonelligi ile psikolojik
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sozlesmesini  olusturur. Sekil 13’de psikolojik sodzlesmenin olusum modeli

goriilmektedir (Tomprou ve Nikolau, 2011).

Ize ginis dncesi beklenbiler
Biligzel dnyargilar

Onceki is deneyimi

1se giris oncesi edinilen bilgi

I3 giris sonrast

+  Sdzdesme yapcilar deneyim *  Yardmmeilar

+  Otoritz ve yefki Birsyzel farkhilikclar o Oioritesiz ve yetkisiz
«  Sizverme Caligma ideolojisi «  Bilgilendirici

- L]

Sezzi olusurmamn — Sezzi olugturucular

zfidlesmeazel rsmi tarm

Sezgi olusturmanm resmi
olmavan kolaylastno tara

Duvgusal reaksivonlar
Togunluk /tir

Psikolojik sézl=sme olusumu
Beldentilerin giincellenmesi
Earzhkh zézarin verilmesi
Duvgularn defizimi

Sekil 13: Psikolojik S6zlesme Olusum Modeli

Kaynak: Tomprou, M. ve Nikolaou, I. (2011), “A Model of Psychological Contract Creation
upon Organizational Entry” Career Development International, 16, s. 345.

Ozetle psikolojik  sozlesmeler, kurum ve calisanmn  Karsilikl
yiikiimliiliklerini kapsayan ancak calisanin algilarina bagli olarak gelisen bir
kavramdir. Calisan kurumun Kkendisinden bekledigi gorev ve sorumluluklari
gerceklestirdiginde, kurumunda buna istinaden maddi ve manevi ¢ercevede karsilik
vermesini beklemektedir. Cergevenin olusumunda eksiklik algis1 ise psikolojik
sozlesmenin aksamasi ve ihlal edilmesi slirecini, dolayisiyla da calisanin is
performansi ile de ilintili olarak isten geri c¢ekilmesi ve dolayisiyla isten ayrilma

niyetini giindeme getirebilecektir.
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1.3.3. Psikolojik Sozlesmelerde Makro Degisimler ve iliskisel Boyut

Geleneksel psikolojik sozlesmelerin organizasyonlarda Ongoriilebilirlik,
istikrar ve bilyiime ¢ercevesinde ortaya ¢iktigi tamimlanmaktadir. ilgili ¢erceve
icerisinde bulunan organizasyonlarin sahip oldugu isgiicli genelde siirekli ve ¢alisan
sadakatini i¢ceren uzun dénemli istihdami1 ve egitim yatirimini kapsamaktadir. Calisan
baglilig1 temel norm olmakta ve organizasyon icerisinde ilerleme beklenmektedir.
Ancak son yillarda globallesmenin de etkisi altinda isgiicii piyasasi da doniisiime
ugramaktadir. Yeni is modellerini ve yonetim sistemlerini benimseyen organizasyon
yapilarinda, psikolojik sozlesmelerin de g¢ergevesi degismekte, hem c¢alisan hem
isveren tarafinda beklentilerin karsilikli olarak modern is diinyasinin ihtiyaglarina
gore yeniden sekillendirilmesi gerekliligi ihtiyag¢ olarak ortaya ¢ikmaktadir. Calisan
ve igveren arasinda 1995 Oncesi ve sonrasi degisen iliskilerin 6zeti asagida goriilen
tablo 6’da psikolojik sozlesmelerde makro degisimler olarak 6zetlenmektedir (Akt.
Maguire, 2002; Wellin, 2007).

Tablo 6. Psikolojik sozlesmelerde makro degisimler

Biirokratik Psikolojik Sozlesme Yeni Adhokrasi
(1930 — 1995) Psikolojik Sozlesme
(1995 ve sonrasi)
e Organizasyon “ebeveyn”, ¢alisan ¢ Organizasyon ve galisan, ikisi
“cocuk” olarak goriiliir, birlikte “yetiskin” olarak goriiliir,
e Organizasyon c¢alisanin degerini ve e (alisan kendi degerini ve
kimligini tanimlar, kimligini tanimlar,
e (alismaya devam edenler iyi ve sadik, e Bireylerin diizenli bir akis
isten ayrilanlar ise vefasizdir, icerisinde organizasyona girig —
e Kendisine sOyleneni yapan ¢aligsanlar ¢ikis yapmasi sagliklidir,
emekli olana kadar ¢aligmaya devam e Uzun siireli calisma iligkisi
eder, beklenilmez, birden ¢ok ¢alisma
e Gelisim i¢in terfi etmek baslica yoldur. deneyimine hazirlikli olmak
gerekir,
o Kigisel basarilar {izerinden
gelisme beklenir.

Kaynak: Maguire, H. (2002). “Psychological contracts: are they still relevant?”” Career Development
International, 167-180.

Gegmis arastirmalarda 6nce Rousseau (1990) sonra Millward ve Hopkins
(1998) tarafindan psikolojik sézlesme yapisinin islemsel ve iligkisel olarak iki ana

boyuta ayrilmasi onerilmektedir. Rousseau’ya (1990) gore islemsel yiikiimliilikler
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dogas1 geregi genellikle ekonomik ve 0zgiildiir; bu tarz yiikiimliilikler calisan ve
isveren arasinda ekonomik odakli karsilikli degisimi temel almaktadir. Islemsel
faktorlere 6rnek olarak yliksek licret ve performansa gore 6deme gosterilebilir; bu
faktorler dogas1 geregi kisa donemli, hedef odakli ve kolaylikla 6lgiilebilirdir. Buna
karsilik iliskisel s6zlesmeler boyut olarak ¢alisan ve igveren arasinda sosyo-duygusal
iligkilere bagl faktorlere odaklanmaktadir. Calisan ve igveren arasinda ekonomik
olmayan ve daha uzun stireli is iliskisi siirdiirebilmeye odaklanan soézlesmelerdir
(Robinson ve Morrison, 1995; Rousseau 1990). Psikolojik sozlesmenin iliskisel
ozellikleri genel olarak Rousseau (1995) tarafindan; “iliski ve zaman diliminin agik
uclu oldugu, isveren ve calisan agisindan yatirimin éneminin vurgulandigi, karsilikli
baglilik ve organizasyondan ¢ikis engellerinin derecesinin yiiksek oldugu, ekonomik
degisim yaninda duygusal katilimin 6neminin de bulundugu, dinamik ve degisime
acik olarak” ifade edilmektedir. Maddeler daha ortiik ve subjektiftir. Calisanlar
acisindan iliskisel sozlesme boyutu daha uzun siireli olmasi ve yliksek seviyede
0zdeslesme ve baglilik icermesi nedeniyle islemsel sozlesmeden ¢ok daha fazla

yatirim yapilmasini gerektirir (Rousseau, 1990; Rousseau ve Wade-Benzoni, 1995).

Stratejik insan kaynaklar1 yonetim siireglerinde kurumlar ve insan kaynaklari
yoneticileri acisindan adhokrasi kiiltiirii ile uyum c¢ercevesinde insan yoOnetimi
uygulamalarin1  degerlendirmeleri ve yeniden yapilandirmalart gerekliligi bu
calismada 6n plana ¢ikmaktadir. Ozellikle baz1 drgiitsel kiiltiirlerde, bu kapsamda
yeni adhokrasi olarak tanimlanan yeni Orgiit tiplerinde ¢aligmaya tutkunlugun ve
psikolojik sozlesmelerin iligskisel boyutunun etken oldugu varsayimi dncelikli olarak
desteklenmektedir. Bu 6zellikle psikolojik s6zlesmelerin iliskisel boyutunun genel
olarak sadakat, ideallerin paylasilmasi ve sosyo-emosyonel degerler iizerindeki etkisi
acisindan Onemlidir. Bahsi gegen degerler 0Ozellikle basarili organizasyonlarin

olmazsa olmazlari arasinda yer almaktadir (Raja vd., 2004; Rousseau, 1995).
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1.3.4. Psikolojik Sozlesmenin Tliskili Oldugu Kuramlar

Literatiirde, igveren ve ¢alisan arasinda kurulan istihdam iligkisinin temelini
olusturan psikolojik sézlesme kavraminin sebep ve sonuglarmin agiklanmasinda
yardimce1 olan kuramlar arasinda bazi temel kuramlara atif yapildigi goriilmekte ve
kavramin temelini olusturan bu kuramlar arasinda; Gouldner’in (1960) “karsiliklilik
normu” (bagimli olma), Blau’nun (1964) “sosyal miibadele normu”, esitlik kurama,
ihtiyaclar hiyerarsisi, beklenti kurami1 ve Porter — Lawler modeli yer almaktadir.
Isveren yiikiimliiliiklerinin yerine getirilmesi siirecinde, sosyal miibadele
teorisyenleri, istihdam iligkisini Orgiitsel tesviklerin karsiliginda sadakat ve caba
degisimi olarak degerlendirmektedir. Tesvik bigimleri ticret, iicret dist haklar, isin
dogasi, calisma kosullari oldugu kadar sosyo-duygusal kazanglar da olabilir (Coyle-
Shapiro ve Parzefall, 2008).

Gouldner tarafindan 1960 yilinda ortaya atilan karsiikliik normu
kuraminda, c¢alisanlar sunulan haklari tazmin etmek iizere organizasyona destek
saglama motivasyonundadir (Coyle-Shapiro, 2002, 930). Karsiliklilik normu,
“insanlarin elde ettikleri yararlara karsilik olumlu davranis gosterecegi” temeline
dayanir. Psikolojik s6zlesmenin gerceklesmesi i¢in taraflardan birinin, kars taraftan
gelecege iliskin s6z almis olduguna inanmasi gerekir. Diger bir deyisle, taraflardan
biri kars1 tarafa bir katki saglamistir, bu katkiy1 saglarken, gelecekte karsi tarafin bir
yarar saglayacagi diisiiniilmiis ve karsi tarafa bu yarar ile ilgili bir ylikiimliilik

verilmistir (Rousseau 1990, 389).

Blau (1964) tarafindan gelistirilen, istihdam iligkisini anlamanin
temellerinden biri olan sosyal miibadele kurami ise; ‘“hayatta kalmak i¢in insan
iligkilerinin gerekliligi ve ihtiyaglarin tatmin edilmesi i¢in de bireylerin siirekli
etkilesim halinde olmas1” temeline dayanan, sosyal bilimler disiplininde oldukca
ragbet goren kuramlar arasinda yer almaktadir. Sosyal miibadele kuramina gore tiim
iliskiler karsilikli alisverislerden olusur, fakat bu alisverislerde ¢ogu zaman tam bir
esitlik yoktur. Degisimde ayrica s6z konusu olan sadece maddi seylerin degisimi
degildir. Mesela igverenin sundugu is giivenligine Karsilik ¢alisanin orgiite baglilig

gibi konular da sosyal miibadele kuramu ile agiklanabilir (Mimaroglu, 2008).
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Blau'nun (1964) sosyal miibadele kurami ile ayni diizlemde olarak, ¢alisan
katkilarinin igveren ylikiimliiliiklerini arttirdigini, para temelli ekonomik degisimlerin
yerini alan daha genis bir kapsama yayilan sosyal temelli degisimlerin s6z konusu
oldugu ifade edilmektedir. Islerinde daha fazla ¢aba gdsteren calisanlar, ¢aba
gostermeyenlerin tam aksi yoOniinde, organizasyonlarina olan katkilar1 i¢in
isverenlerinin karsilik verme ylikiimliiliigiiniin daha fazla oldugunu algilayacaklardir.
Sosyal miibadele kurami, psikolojik sd6zlesme mantiginin temeli olarak kabul edilir

(Bal ve ark., 2013).

Psikolojik sozlesmeyi kuramsal olarak destekleyen bir diger yaklagim ise
Adams (1965) tarafindan gelistirilen esitlik kurami, giidiilenme kurami olarak
tanimlanmaktadir. Calisanlarin orgiit icerisinde adil muamele gérmek istemeleri ve
bu istegin de motivasyonu etkiledigi prensibine dayanmaktadir. Esitlik kurami,
calisanlarin kendi durumunu baskalarimin durumu baglaminda degerlendirme ve

sosyal karsilastirma siirecinden ortaya ¢ikmaktadir (Schalk ve Roe, 2007).

Calisma yasaminda iliskileri ve insan davranislarini agiklamada karsiliklilik
normu ve sosyal miibadele teorisinin yaninda Maslow’un (1954) “ihtiyaclar
hiyerarsisi teorisi” de Onemli teorilerden biri olmustur. Bu teoriye gore insan
ithtiyaglari; fizyolojik, giivenlik, ait olma, saygi ve kendini gerceklestirme olarak bes
diizeyde siralanir. Motivasyon faktorleri insanlarin nelerden doyum saglamak
istedikleri konusunda bize yol gosterir. Bunlar insanlar1 hem ¢alismaya motive
etmek, hem de doyuma ulastirmak igin gereken unsurlardir. Orgiitler doyumlu
calisanlar yaratabilmek i¢in onlarin ihtiyaglarinin farkina varabilmelidir (Telman ve

Unsal, 2004).

Vroom (1964) tarafindan gelistirilen beklenti kuramina gore ise insanlar,
ekonomik c¢ikarlar1 acgisindan rasyonel davranirlar. Calisanin gosterecegi cabanin
kendisine bazi oddiiller kazandiracagina dair inancinin olmasi ve basar1 sonucunda
verilecek olan oOdiillerin c¢alisan tarafindan degerli bulunmasi gerekir. Sonrasinda
Porter — Lawler tarafindan Vroom’un teorisine tutumsal degiskenler eklenerek
Beklenti Kurami, Beklenti Deger Kurami olarak gelistirilmistir. Bu teoriye gore

“odiiliin degeri” sonuglarin ¢ekiciligini ifade etmektedir (Maguire 2002).
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Psikolojik sozlesme iizerine yapilan ¢alismalar, isveren ve ¢alisan arasindaki
istihdam iliskisinin anlasilmasinda 6nemli olmakla birlikte, Orgiitsel tutum ve
davraniglar1 anlama siire¢lerini gelistirme agisindan da faydali bir yol olusturur. Daha
erken donemde yapilan ¢alismalar, olumlu psikolojik s6zlesme degerlendirmelerinin,
calisanlarin iglerine daha tutkulu olmasinda ve oOrgiitsel verimlilige yonelik katkida
bulunmasinda yiiksek motivasyon saglamaktadir Diger bir ifadeyle de isvereni
tarafindan psikolojik sdzlesmesinin tam yerine getirildigi algisina sahip ¢alisanlar
islerine kars1 daha tutkulu olmakta ve daha az isten ayrilma niyeti tasimaktadir
(Rousseau, 1995). Kurumlarin ve c¢alisanlarin algilamalarindaki benzerlik ve
farkliliklar1 bilmek, ¢alisanin orgiitsel hedeflere yonelik tutum ve davraniglarini
tahmin edebilmenin bir yolu olarak goziikkmektedir. Psikolojik sozlesmeler bu
kapsamda 6nemli bir arag olarak degerlendirilebilir. Ozellikle iliskisel psikolojik
sozlesmeler, uzun vadeli istihdam siirecinde, ¢alisanlarin igverene yonelik algisini
yonetebilmek agisindan, bu sdzlesme algisinin olumlu ¢ergevede yapilandirilmasi ve
thlale neden olmayacak sekilde korunmasi, belli donem araliklarinda
giincellenmesinin saglanmasi acisindan kritik 6nem kazanmaktadir. Psikolojik
sozlesmelerin ¢ok yonliligii ile istihdam iliskisinin dinamikleri daha 1iyi
belirlenebilir. Bu nedenle de psikolojik sézlesme gercevesinin kurum strateji ve
hedefleri ile paralel dogrultuda bi¢imlendirilmesi sonucunda insan kaynaklari
uygulamalarinda orgiitsel davranis agisindan merkezi bir rol oynayabilir. Istihdam
iligkilerinin kesefedilmesi ve anlagilmasinda potansiyel bir verimlilik yapisi saglar.
Psikolojik sozlesmeler yapisi geregi istihdam siireci boyunca degisime ve gelisime
tabidir. Endiistri ve oOrgiit psikolojisini kullanarak calisanlarinin is verimliligini ve
kalitesini arttirmak i¢in cabalayan organizasyonlar, psikolojik sdzlesmeleri ve

etkilerini de dikkate alarak biiyiik bir kazang elde edebilirler.

Is iliskilerinde miimkiin olan tiim durumlarm formal ve yazili olarak ortaya
konulamamasinin yarattigi boslugu, psikolojik sozlesmeler doldurmakta ve
davraniglart sekillendirmektedir. Rousseau’ya (1998) gore psikolojik sdzlesmenin
gelistirilmesinin; orgiit ihtiyaglaria uyumlu hale getirilmesinin; ¢alisanlarin orgiitsel
tutum, davranis ve performanslar iizerindeki etkilerinin ortaya konmasinin, ¢aligan

ile orgiit arasindaki iliskilerin diizenlenmesinde 6nemi oldugu vurgulanmaktadir.
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IKINCI BOLUM
TEORIK MODEL VE HIPOTEZLERIN GELIiSTIRILMESI

Calismanin bu boliimiinde temel kavramsal c¢erceve {lizerinde durulan
kavramlar arasindaki iligkilerin incelenmesi ve bu dogrultuda hipotez gelisiminin alt
yapisinin ~ agiklanmasi  hedeflenmektedir. Orgiitsel tutum ve davranislarin,
davranigsal ¢iktilar olarak ele alinan is performansi ve isten ayrilma niyeti iizerinde,
psikolojik sozlesmelerin aracilik rolii etkisinin olup olmadigini arastirmayi
hedefleyen bu calismada kavramlar arasindaki iligkilerin incelenmesi ve aragtirma
modelinin kurgulanmasinda alt yap1 saglayan hipotezlerin gelisiminin agiklanmasi

literatiire katki saglamasi agisindan 6nem tasimaktadir.

2.1. ARASTIRMANIN HIPOTEZLERININ GELISTIRILMESI

Arastirmanin hipotezlerinin  gelistirilmesi kapsaminda once c¢aligmanin
bagimsiz degiskenleri arasinda bulunan ¢alismaya tutkunluk, orgiitsel 6zdeslesme ve
duygusal oOrgiitsel baglilik kavramlar ile davranissal ¢iktilar arasinda yer alan is
performansi ve isten ayrilma niyeti arasindaki iliskilere yonelik literatiirde 6zellikle
son donemde yapilmis olan g¢aligmalara odaklanilmistir. Calismada aracilik rolii
etkisi lizerine odaklanilan psikolojik sozlesme degiskeni ile davranigsal ¢iktilar
arasinda bulunan is performansi ve isten ayrilma niyeti arasindaki iliskileri inceleyen
aragtirmalar bu kapsamda incelenmistir. Sonrasinda da orgiitsel tutum ve davraniglar
genelinde calismaya tutkunluk, Orgiitsel 6zdeslesme, duygusal orgiitsel baglilik
kavramlar1 ile psikolojik so6zlesme arasindaki iliskileri inceleyen ¢alismalar
degerlendirme kapsamina alinmistir. Calismada yukarida bilgisi verilen iliskilere
yonelik bazi kavramlar genelinde literatiir kapsaminda genis arastirma alam
bulunmasina karsin bazi kavramlar arasindaki iliskilerde de sinirli sayida ¢aligma
oldugu gozlemlenmistir. Degerlendirme kapsaminda dikkate alinan ve hipotez
gelisimine destek saglayan calismalarin detaylar1 asagidaki boliimlerde genis bir

cercevede basliklar halinde sunulmaktadir.
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2.1.1. Calismaya Tutkunluk, Is Performansi ve Isten Ayrilma Niyeti

Literatiirde calismaya tutkunluk ve is performansi arasindaki iligkiye dair
olusan yazin boslugu konusunda ilgiye ihtiya¢ vardir. Sonnentag (2003) tarafindan
gerceklestirilen calismada, calismaya tutkunluk seviyesindeki artisin c¢alisanlarin
motivasyonu ve dolayli olarak is performansi iizerinde pozitif etkisi ortaya
konulmustur. Schaufeli ve ark., (2002, 2004); Rich ve ark., (2010) tarafindan
gerceklestirilen bazi ampirik calismalarda da c¢alismaya tutkunlugun performans
gelisimine etkisi oldugu desteklenmektedir. Ancak, bu ¢alismalar daha c¢ok
calismaya tutkunlugun dogrudan cesitli performans ¢iktilar1 tizerindeki etkisini
arastirmig, bu durumda da sonug olarak ¢aligsmaya tutkunlugun performansi nasil ve
neden etkiledigi aciklanmasinda zayif kalinmustir. Literatiirde yer alan bu bogluga
isaret eden Bakker ve Demerouti (2008), Demerouti ve Cropanzano (2010) son
donemde c¢alismaya tutkunlugun is performansin1 gelistirebilecegini arastiran
mekanizmalar lizerinde arastirmalara odaklanmistir (Akt. Chungtai ve Buckley,

2011; Costa ve ark., 2016).

Chungtai ve Buckley (2011) tarafindan irlanda’da bulunan alt1 bilim
arastirma merkezi’nde 168 aragtirmacit bilim adami arasinda gergeklestirilen
enlemesine arastirma ¢aligsmasinda, hipotezlerin testi i¢in yapisal esitlik modellemesi
kullanilmistir. Calismaya tutkunlugun sonuglarinda, 6grenme hedef yonelimi ve is
performansinin aracilik etkisini arastirmay1 hedefleyen bu ¢aligmada, giiclii diizeyde
olan caligmaya tutkunlugun c¢alisanlarin 6grenmesini, yaraticithgim ve is

performansini etkiledigi bulgulanmistir (Chungtai ve Buckley, 2011).

Shahpouri ve arkadaglar1 (2016) tarafindan saglik hizmetlerinde 208 kadin
hemsire arasinda gergeklestirilen ¢aligmaya tutkunlugun, is kaynaklar1 ve bireysel
kaynaklar arasinda aracilik roliiniin isten ayrilma niyetine etkisini 6lgmeye yonelik
gerceklestirilen calismada is kaynaklarmin calismaya tutkunluk araciligiyla isten
ayrilma niyeti lizerinde etkisi oldugu, bireysel kaynaklarin da dogrudan ve dolayh
olarak isten ayrilma niyetini ¢alismaya tutkunlugun aracilik rolii ile etkiledigi
bulgulanmistir. Arastirmanin hipotezlerinden ¢aligmaya tutkunlugun, isten ayrilma
niyetine direk negatif etkisi oldugu (p<0.01 ve p = — 0.42) dogrulanmistir (Shahpouri
ve ark., 2016).
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Konu ile ilgili teori ve ¢alismalardan yola ¢ikilarak ¢alismaya tutkunlugun
calisanlarin ig performansi ve isten ayrilma niyeti iizerine etkisini test etmek {izere

tasarlanan hipotezler asagida sunulmustur:

H;: Calismaya tutkunlugun is performansi iizerinde pozitif etkisi vardir.

Hy: Calismaya tutkunlugun isten ayrilma niyeti lizerinde negatif etkisi vardir.

2.1.2. Orgiitsel Ozdeslesme, is Performansi ve Isten Ayrilma Niyeti

Riketta’ya (2005) gore orglitsel Ozdeslesme genelde bir ¢ok davranigsal
¢iktinin Onciilii olarak karsimiza ¢ikmaktadir, bunlardan bir tanesi de performanstir.
Yapilan gorgiil arastirmalarda Orgiitsel 6zdeslesmenin yliksek olmasinin, isten
ayrilma niyetini negatif, is performansini ise pozitif yonde etkiledigi dogrultusunda
sonuglar ortaya konulmaktadir (Mael ve Ashforth, 1992; Carmeli ve ark., 2007).
Calistigi kuruma yonelik 6zdeslesmesi yiiksek olan calisanlarin is performansi da
yiiksek olmakta, buna karsilik isten ayrilma niyeti de diismektedir (Mathieu ve Zajac,
1990; Mael ve Ashforth, 1992; Meyer ve Allen, 1997; Meyer ve ark., 2002; Mowday
ve ark., 1982; Riketta, 2005) (Akt. Turung ve Celik, 2010).

Literatiirde yapilmis ¢alismalara bakildiginda orgiitsel 6zdeslesme ile isten
ayrilma niyeti arasinda negatif yonlii bir iliski bulundugu gériilmektedir. Orgiitsel
ozdeslesme, calisilan kurumda ortak kimlik olgusu yaratmaktadir. Ozdeslesmesi
yiiksek olan calisanlarin kurumlarina karst baghliginin da yiiksek oldugu ve isten
ayrilma niyetlerinin daha diisiik oldugu ortaya konmustur (Schaufeli ve Bakker,
2004). Orgiitsel dzdeslesme arttikga kurumdan ayrilma niyetinin azalacag yapilan
aragtirma bulgulari ile de desteklenmistir. Harris ve Cameron’un (2005) analizlerine
gore eger kurum calisanlarinda olumlu duygular yaratiyorsa, grup-i¢i duygusal
ozdeslesmesi yiiksek ise calisan o kurumdan ayrilmak istemeyecektir. (Oz ve
Bulutlar, 2009). Konu ile ilgili daha Once yapilan ¢alismalarda Orgiitsel
0zdeslesmenin olumlu diizeyde gerceklesmesinin isgiicii devir hizin1 diisiirdiigi

yoniinde bulgular mevcuttur (Topgu, 2015).

Mael ve Ashforth (1995), Cole ve Bruch (2005), Harris ve Cameron (2005),
Wegge vd. (2006), Knippenberg vd. (2007) yaptiklart ¢alismalarda, orgiitleriyle
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0zdeslesmesi yliksek olan bireylerin isten ayrilma niyetlerini diislirdiigii, aralarinda
negatif ve istatistiksel olarak anlamli bir iligkinin var oldugunu tespit etmislerdir

(Polat ve Meydan, 2010).

Wegge vd. (2006), once 211 orneklemi kapsayan cagri merkezi g¢alisani,
sonra da 161 orneklemi kapsayan baska bir ¢agri merkezi iizerinde yaptiklari
birbirinden bagimsiz iki farkli ¢alismada; 6zdeslesme diizeyleri yiiksek ¢alisanlarin
isten ayrilma niyetlerinin disiik oldugunu (r=-0.33, p<0.01 ; r=-0.54, p<0.01)
bulgulamislardir. Oz ve Bulutlar (2009) tarafindan banka ve egitim sektdriinde
faaliyet gosteren 9 farkli sirket calisanindan olusan 250 kisi arasinda yapilan
arastirmada Orgiitsel 0zdeslesme arttikca kurumdan ayrilma niyetinin azalacagi

hipotezi dogrulanmistir (Oz ve Bulutlar, 2009).

Yukarida genel bilgisi sunulan kuramsal gerceve dogrultusunda; “Orgiitsel
0zdeslesme, is performansi ve isten ayrilma niyeti” arasindaki iligkiler bu ¢aligmanin
bir amacinin temelini olusturmus ve bu kapsamda literatiirde konu ile ilgili yapilan
calismalardan da yola ¢ikilarak c¢alisanlarin orgiitsel 6zdeslesmelerinin, is
performansi ve isten ayrilma niyeti iizerindeki etkilerini test etmek iizere tasarlanan

asagidaki hipotezler sunulmustur:

H3: Orgiitsel 6zdeslesmenin, is performansi iizerinde pozitif etkisi vardir.

H4:Orgiitsel 6zdeslesmenin, isten ayrilma niyeti iizerinde negatif etkisi vardir.

2.1.3. Duygusal Orgiitsel Baghlik, Is Perfomansi ve Isten Ayrilma Niyeti

Duygusal orgiitsel baglilik, is performansi ve iggiicli degisim orani arasindaki
iliskiyi belirlemeye yonelik Meyer ve arkadagslar1 (2002) tarafindan gergeklestirilen
meta-analiz c¢aligmasinda duygusal orgiitsel bagliligin is performansi ile pozitif
yonde iliskisi oldugu (p=.16), isgiicii degisim orani ve ise devamsizlik arasinda da
baglilik tiirleri arasinda en giiclii olarak duygusal orgiitsel bagliligin negatif yonde
(p=-.17 ve p=-.15) iliskisi oldugu bulgulanmistir (Meyer ve ark., 2002).

Mowday ve arkadaslar1 (1982) ve sonrasinda Becker’a ( 1992) gore orgiitsel

baglilik goOsteren calisanlarin organizasyonel hedef ve degerlere giiclii bigimde
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inanarak kabul gosterdigi, organizasyon yararina yogun ¢aba sarfettigi ve
organizasyonda c¢aligma siirekliligini devam ettirme yoniinde bir egilim iginde
oldugu ifade edilmektedir. Literatiirde en son Bloemer ve Odekerken-Schroder
(2006) tarafindan gergeklestirilen ¢alismada isveren ve galisan arasinda olumlu iliski
yatkinliginin, ¢alisanlarin orgiitlerine hem tutumsal (yliksek orgiitsel baglilik) hem
de davranissal (diisiik isten ayrilma niyeti) olarak daha sadik olmalar1 yoniinde etkisi
oldugu, bunun da miisteri sadakatini ve kurum performansini olumlu ydnde
etkiledigi ifade edilmektedir. Calisanlarin orgiite olan baglilig1 yliksek oldugunda, bu
bagliligin  c¢alisanlarin  orgiitleri ile olan iligkilerinin devamina yonelik
motivasyonunu saglayacagi, bu nedenle de ¢alisanlarin isten ayrilma niyeti lizerinde
negatif yonde olumlu etkisinin olusacagi 6n goriilmektedir (Bloemer ve Odekerken-
Schroder, 2006).

Ulusal literatiirde Akyiiz ve Esitti (2015) tarafindan hizmet isletmelerinde
orgiitsel bagliligm is performansi ve isten ayrilma niyeti tizerindeki etkisine yonelik
Canakkale ornekleminde 450 katilimci ile gergeklestirilen arastirmada, duygusal
baglilik ile is performansi arasinda anlamli bir iliski bulunamamistir. Bununla
beraber isten ayrilma niyeti ile anlamli ve negatif yonlii (-,348**) bir iligkinin

bulundugu sonucu ortaya ¢ikmistir (Akyiiz ve Esitti, 2015).

Glirbiiz ve Bekmezci (2012) tarafindan “insan kaynaklar1 yOnetimi
uygulamalarinin bilgi is¢ilerinin isten ayrilma niyetine etkisinde duygusal bagliligin
aracilik ve diizenleyicilik roli” baslikli calismada da Ankara’da savunma sektoriinde
faaliyet gosteren biiyiik Olgekli firmalarda calisan 259 bilgi iscisinden olusan bir
orneklem tizerinde test yapilmistir. Arastirmanin hipotezlerinden bir1 “bilgi
is¢ilerinin duygusal baglilig ile isten ayrilma niyeti arasinda olumsuz yénde anlamli
bir iliski vardir” seklindedir. Arastirmada Allen ve Meyer’in (1990) iic boyutlu
orgiitsel baglilik modelinde yer alan Glgegin sadece duygusal baglilikla ilgili kismi
kullanilmistir. Arastirma bulgularina gore “bilgi iscilerinin duygusal bagliliklar: ile
isten ayrilma niyetleri arasinda (r= -,478; p<,01) orta diizeydeki anlamli iligki”

literatiir ile paralellik gostermektedir (Giirbiliz ve Bekmezci, 2012).

Cakar ve Ceylan (2005) tarafindan hizmet sektoriine yonelik 84 kisiden

alinan verilerle yapilan caligmada isten ayrilma niyeti ile duygusal baglilik arasinda
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istatistiksel olarak anlamli, negatif yonde iliski oldugu bulgulanmistir. Calisanlarin
duygusal bagliliklart yiiksek oldugunda isten ayrilma niyeti de azalis gostermektedir
(Cakar ve Ceylan, 2005). Bu dogrultuda gergeklestirilen arastirmalar dikkate
alindiginda duygusal orgiitsel bagliligin ¢alisanlarin is performansi ve isten ayrilma

niyeti lizerine etkisini analiz i¢in gelistirilen hipotezler asagida yer almaktadir:

Hs: Duygusal orgiitsel bagliligin, is performansi tizerinde pozitif etkisi vardir.
Hs: Duygusal orgilitsel bagliligin, isten ayrilma niyeti iizerinde negatif etkisi

vardir.

2.1.4. Calismaya Tutkunluk, Orgiitsel Ozdeslesme ve Duygusal Orgiitsel
Baghhk

Calismanin amaglar1 arasinda bulunan ¢alismaya tutkunluk, Orgiitsel
0zdeslesme ve duygusal oOrgiitsel baglilik arasindaki iligskiyi incelemek Onemlidir.
Calismaya tutkunluk ve orgiitsel 6zdeslesme arasindaki direk iliskiyle ilgili ¢ok az
sayida arastirma oldugu goriilmesine ragmen; Cartwright ve Holmes,
(2006) galismanin anlami iizerine tutkunluk ve 6zdeslesmenin potansiyel etkisini
arastirmislardir. Orgiitsel davrams literatiirii tutkunluk ile 6zdeslesme arasindaki
olas1 baglantiy1 desteklemektedir. Tyler ve Blader (2001) 6zdeslesmesi gii¢lii olan
calisanlarin, grup icinde c¢aligmaya yonelik daha yiiksek motivasyona sahip
olduklarini, 6zdesligin hem direk hem de dolayli olarak davranis ve degerleri
etkiledigini caligmalarinda gostermislerdir. Bireyin temel sorumluluklarinin 6tesinde
orgiitsel ~ O0zdeslesmenin  motivasyon ve performans artisint  sagladigini
arastirmuslardir. Orgiitleri ile 6zdeslesmesi giiclii olan bireylerin orgiitlerinin amag ve
etkinliklerine daha fazla dahil olduklari bu nedenle de hedeflerin gerceklestirilmesi
yoniinde daha fazla motivasyon sahibi olduklar1 goézlenmektedir (Dutton ve ark.,
1994) (Akt. Karanika-Murray vd. 2015).

Otken ve Erben (2010) tarafindan “drgiitsel dzdeslesme ve isle biitiinlesme
arasindaki iliskinin ve amir desteginin roliiniin incelenmesi” iizerine Istanbul’da 6zel

sektorde 212 beyaz yakali ¢alisan arasinda yapilan arastirmada orgiitsel 6zdeslesme
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ve isle biitiinlesme (calismaya tutkunluk) arasinda anlamli iliski bulunmustur (Otken

ve Erben, 2010).

Barnes ve Collier (2013) tarafindan hizmet sektoriinde 6n saflarda ¢alisan 708
calisan arasinda gergeklestirilen c¢alismaya tutkunlugun hizmet ¢evresinde
arastirilmasina yonelik calismada, duygusal baglilik ile ¢calismaya tutkunluk arasinda
pozitif bir iligki olduguna yonelik gelistirilen hipotez ile duygusal bagliligin,
calismaya tutkunlugun oOnciilii oldugu ve birbirlerini karsilikli olarak pozitif
etkiledikleri bulgulanmistir. Ayrica ilgili ¢alismada, ¢calismaya tutkunlugun, Maslach
vd. (2001) tarafindan ifade edildigi gibi diger kesin hatlarla belirlenmis olan ve iyi
bilinen kavramlardan daha farkli oldugu; i memnuniyeti ve bagliliktan ayr1 bir
yapida bulundugu, birey ve is arasindaki iliskiye yonelik daha kompleks ve direk
bakis agist sundugu ifade edilmektedir (Barnes ve Collier, 2013).

Yukarida agiklanan kuramsal ¢erceveden hareketle ¢alismaya tutkunluk ile
orgiitsel 6zdeslesme ve duygusal orgiitsel baglilik arasindaki iligkiler bu ¢aligmanin
bir diger amacinin temelini olusturmus ve bu kapsamda literatiirde konu ile ilgili
yapilan ¢aligmalardan yola ¢ikilarak calismaya tutkunluk ile 6rgiitsel 6zdeslesme ve
duygusal orgiitsel baglilik arasindaki iliskileri test etmek {izere tasarlanan asagidaki

hipotezler sunulmustur:

H7: Calismaya tutkunluk ile Orgiitsel 6zdeslesme arasinda pozitif iliski
bulunmaktadir.
Hg: Calismaya tutkunluk ile duygusal orgiitsel baglilik arasinda pozitif iligki

bulunmaktadir.

2.1.5. Orgiitsel Ozdeslesme ve Duygusal Orgiitsel Baghhk

Orgiitsel 6zdeslesme ve duygusal orgiitsel bagllik kavramlari genelde
literatiirde birbirine yakin kavramlar olarak degerlendirilmekte ve ele alinmaktadir.
Orgiitsel 6zdeslesme daha biligsel bir siireci ifade ederken, duygusal drgiitsel baglilik
daha psikolojik bir durumu gostermektedir. Literatiirde yapilan ¢alismalarda genelde
orgiitsel bagliligin alt acilimimmda da duygusal Orglitsel baghligin, oOrgiitsel

ozdeslesmenin  belirleyicisi ve onciili  oldugu  goriilmektedir.  Orgiitsel
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0zdeslesmenin, duygusal orglitsel bagliliktan daha esnek ve donemsel oldugu,
ekonomik sebeplere bagli olmadig1 ifade edilmektedir. Unal (2014) tarafindan
“duygusal orgiitsel bagliligin, kisi-orgiit uyumu ile orgiitsel 6zdeslesme arasindaki
iliskide aracilik etkisinin olup olmadigma” yonelik yapilan c¢alismada, farkli
sektorlerde calisan 285 katilimer lizerinde gerceklestirilen aragtirmada duygusal
orgiitsel bagliligin, orgiitsel 6zdeslesme iizerinde giiclii ve ayirt edici onemde etkisi
oldugu bulgulanmistir (B = ,735, p<.001). Bu ¢alismaya gore calisanlarin orgiitsel
O0zdeslesmesi  yiikseldiginde c¢alistiklart  kuruma karst  duygusal  orgiitsel
baghliklarmmn gelistigi gorgiil olarak desteklenmistir (Unal, 2014).

Literatiirde genelde dogrudan duygusal orgiitsel baglilik ile oOrgiitsel
0zdeslesme arasindaki iligkiye yonelik arastirmalar yer almamakta, cogunlukla
orgiitsel 6zdeslesmenin, orgiitsel baglilik kapsaminda duygusal orgiitsel baglilik ile
iliskisine yer verilmektedir. Genelde arastirma sonuglaria gore yapilan ¢alismalarda
orgiitsel Ozdeslesme ve oOrgiitsel baglilik arasinda pozitif yonde anlamli bir iligki

oldugu goriilmektedir (Sokmen ve Biyik, 2016).

Hg: Orgiitsel 6zdeslesme ile duygusal orgiitsel baglilik arasinda pozitif iligki

bulunmaktadir.

2.1.6. Psikolojik S6zlesme, Calismaya Tutkunluk, Orgiitsel Ozdeslesme ve
Duygusal Orgiitsel Baghlik

Calismaya tutkunluk ve baglhlhigin arttirilmasinin  insan  kaynaklari
ajandasinda onemi oldugu literatiirde yapilan bir ¢ok calismada gozlenmektedir.
Aragtirmalar ¢alismaya tutkun ve isine bagli isgiicline sahip olmanin sayisiz faydal
ciktiya Ornegin diisiik isgilicii devir oranina (Allen ve ark., 2003) ve yiiksek
organizasyonel performansa (Harrison ve ark., 2006) neden olacagini
gostermektedir. Bal ve arkadaglar tarafindan (2013) 17 saghk hizmeti {nitesini
kapsayan ve 1058 calisan arasinda gerceklestirilen arastirmada calismaya tutkunluk
ve duygusal orgiitsel baghiligin gelisimsel insan kaynaklar1 uygulamalarinda 6nemi
iizerinde durulmustur. Ilgili calismada &zellikle iliskisel psikolojik sdzlesmelerin
daha c¢ok pozitif ¢iktilarla iligkilendirilmesi, uzun donemi kapsamasi ve genelde

calisan gelisimine odaklanmasi nedeniyle daha 6n plana c¢iktigina isaret edilmistir.
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Calismada, iligkisel psikolojik sdzlesmelerin  gelisimsel insan kaynaklar
uygulamalart ile ¢alismaya tutkunluk ve duygusal orgiitsel baglilik arasinda tam
aracilik rolii oldugu ayrica bulgulanmistir. Calismada aracilik rolii i¢in sobel test
uygulanmis ve Onerilen hipotezlerin tam desteklendigi goriilmiistiir ( ¢alismaya
tutkunluk — iliskisel psikolojik sozlesme: z=3.021, p<0.01 ; duygusal Orgiitsel
baghlik: z=3.12, p<0.01).

Yeh (2012) tarafindan Tayvan’da bir havayolu firmasinda 223 kabin ve ugus
gorevlisini kapsayan; psikolojik s6zlesme, calismaya tutkunluk, hizmet performansi
ve iklimi arasindaki iliskilere odaklanan arastirmada iliskisel psikolojik
sOzlesmelerin ¢alismaya tutkunluk tizerinde (p < 0.001, 0.426) pozitif etkisi oldugu
bulgulanmistir (Yeh, 2012).

Epitropaki (2003: 1-7) tarafindan yapilan ¢alismada, psikolojik s6zlesmelerde
meydana gelen catlagin, ¢alisanlarin orgilitsel 6zdeslesme diizeyleri tizerindeki etkisi
incelenmistir. Arastirma neticesinde psikolojik sozlesmelerde meydana gelen
problemlerin ¢alisanlarin orglitsel 6zdeslesme diizeylerini negatif ve istatistiksel
olarak anlamli bir sekilde etkiledigi (=-0,14; p<0,01) tespit edilmistir (Polat 2010,
80).

Literatiirde psikolojik soézlesmenin iligkisel boyutu ile duygusal oOrgiitsel
baglilik arasindaki pozitif yonde kayda deger bir iliskinin bulundugu Hughes ve
Palmer (2007) tarafindan gergeklestirilen ¢alismada raporlanmistir (Mclnnis ve ark.,
2009). Sonrasinda Richard ve arkadaslari (2009) tarafindan gergeklestirilen
calismada psikolojik sozlesmelerin duygusal orgiitsel baglilik ile pozitif yonde
iligkisi oldugu hipotezler arasinda yer almaktadir. Arastirmanin temelinde Milward
ve Hopkins (1998), Raja ve arkadaslar1 (2004), Rousseau (1990) tarafindan gegmiste
yapilan ¢aligmalarda psikolojik sozlesmeler ve orgiitsel baglilik arasinda dikkate
deger bir iliskinin bulundugu ifade edilmektedir. Ozellikle Rousseau (1990)
tarafindan psikolojik s6zlesmelerin iliskisel boyutuna yonelik calisan algisinin daha
uzun siireli is iligkisinin siirdiiriilmesine ve sadakate dayandirildigi bulgulanmistir.
Sonrasinda Milward ve Hopkins (1998), Rousseau’nun (1990) c¢aligsmasini
genisleterek hem is hem de orgiitsel bagliligin 6zellikle de psikolojik s6zlesmenin
iliskisel boyutu ile pozitif yonde iliskili oldugunu bulgulamistir (Richard ve ark.,
2009).
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Psikolojik s6zlesmenin oOrgiitsel bagliligi nasil etkiledigi tam olarak
bilinmemesine ve temel sorular arasinda yer almasina ragmen, Conway ve Briner
(2005), psikolojik sozlesmelerin  baghligr etkiledigini ortaya koymuslardir.
Sonrasinda da Schalk ve Roe’nin (2007) goriisiine gore de psikolojik sdzlesmenin
varligl, calisanin belli bir baghlik tiirii iginde oldugunun gostergesi olarak kabul
edilmektedir. Bu baglamda da ¢alisan organizasyon tarafindan sunulan belli gorev ve
sorumluluklar1 belli standartlarda yerine getirmektedir. Orgiitsel duygusal baghlik,
bu durumda organizasyonun yararina harekete gegmek icin hazir olmaya isaret
etmektedir (Schalk ve Roe, 2007). Literatiirde yapilan c¢aligmalara bakildiginda
psikolojik sozlesmeler ile calismaya tutkunluk ve isten ayrilma niyeti arasindaki
dinamik iligskiye tam olarak odaklanan bir calismaya rastlanmamaktadir (Bal ve ark.,
2013). Ulusal literatiirde, Ozgen ve Ozgen (2010) tarafindan 457 tibbi satis temsilcisi
ile yapilan arastirmada da g¢alisanlarin psikolojik sozlesmelerinin oOrgiitsel baglilik
tizerinde pozitif yonde etkisi olup olmadig1 hipotezler arasinda yer almis, yapilan
analizler sonucunda da iliskisel psikolojik sozlesmenin baglilik ile pozitif korelasyon

gosterdigine (p<0,05 ve pozitif (B=0,69) isaret edilmistir (Ozgen ve Ozgen, 2010).

Hio: Calismaya tutkunluk ile iliskisel psikolojik sozlesme arasinda pozitif
iligki bulunmaktadir.

His: Orgiitsel 6zdeslesme ile iliskisel psikolojik sdzlesme arasinda pozitif iliski
bulunmaktadir.

Hio: Duygusal orgiitsel baghilik ile iligkisel psikolojik sozlesme arasinda

pozitif iliski bulunmaktadir.

2.1.7. Psikolojik Sozlesme, is Performansi ve Isten Ayrilma Niyeti

Literatiirde “psikolojik s6zlesme ve boyutlarinin is tatmini, orgiitsel baglilik
ve isten ayrilma niyetine etkileri” iizerine 457 tibbi satis temsilcisi ile Ozgen ve
Ozgen (2010) tarafindan yapilan arastirmada; “dogrusal regresyon analizi
sonuglarma gore, iliskisel psikolojik sdzlesme degiskeninin isten ayrilma niyeti
tizerinde istatistiksel olarak anlamli (p<0,05) ve negatif (f=-0,24) bir etkisi” vardir.
Baska bir ifadeyle, “calisanlarin iligkisel psikolojik sozlesmeleri arttikga isten

ayrilma niyetleri azalmaktadir” (Ozgen ve Ozgen, 2010).
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“Psikolojik sozlesmede algilanan ihlalin isten ayrilma niyeti ve algilanan
orgiitsel destek {izerindeki etkisi” iizerine Tirkiye’de devlet ve vakif
tiniversitelerinde calisan 570 akademisyen iizerinde Biiyiikyllmaz ve Cakmak
tarafindan hiyerarsik regresyon analizi kullanilarak yapilan c¢alismada “iliskisel
psikolojik s6zlesmede algilanan ihmalin isten ayrilma niyetini arttirict etkisi” oldugu
bulgulanmistir (Biiylikyilmaz ve Cakmak, 2014). Bu dogrultuda konu ile ilgili teori
ve caligmalardan yola ¢ikilarak iliskisel psikolojik s6zlesmenin is performansi ve
isten ayrilma niyeti iizerine etkisini test etmek lizere tasarlanan hipotezler asagida

sunulmustur:
His: lliskisel psikolojik sdzlesme, is performansini pozitif olarak etkiler.
Hy4: Iliskisel psikolojik s6zlesme, isten ayrilma niyetini negatif olarak etkiler.

2.1.8. Calismaya Tutkunluk, Orgiitsel Ozdeslesme, Duygusal Orgiitsel
Baglilik ile Is Performansi ve Isten Ayrilma Niyeti arasinda Psikilojik

Sézlesmelerin iliskisel Boyutunun Aracilik Rolii

Literatiirde psikolojik sozlesmelerin Ozellikle de iliskisel psikolojik
sozlesmelerin aracilik rolii lizerine farkli degiskenlerle yapilan g¢aligmalar oldugu
gorlilse de bu calismada kapsamli olarak ele alinan ¢alismaya tutkunluk, orgiitsel
O0zdeslesme ve duygusal baghlik c¢ergevesinde konunun ele alinmadig
gorilmektedir. Yapilan ulusal ve uluslararasi calismalarda da psikolojik sézlesme
ithlali isten ayrilma niyeti iizerinde duruldugu ayrica goriilmiis, is performans: ile
iligkisini inceleyen bir calismaya genel kapsamda rastlanmamustir. Bu nedenle,
caligmanin ana aragtirma alanini1 kapsayacak sekilde asagida yer alan hipotezler

calisma kapsaminda gelistirilmistir.

His: Calismaya tutkunluk ile is performansi arasinda, iligkisel psikolojik

s0zlesmenin aracilik rolii bulunmaktadir.

Hie: Orgiitsel dzdeslesme ile is performansi arasinda, iliskisel psikolojik

sozlesmenin aracilik rolii bulunmaktadir.
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Hi7: Duygusal orgiitsel baghilik ile is performans: arasinda, iligkisel

psikolojik sdzlesmenin aracilik rolii bulunmaktadir.

Hig: Calismaya tutkunluk ile isten ayrilma niyeti arasinda, iliskisel psikolojik

sozlesmenin aracilik rolii bulunmaktadir.

Hig: Orgiitsel 6zdeslesme ile isten ayrilma niyeti arasinda, iliskisel psikolojik

sozlesmenin aracilik rolii bulunmaktadir.

Hzo: Duygusal orgiitsel baghlik ile isten ayrilma niyeti arasinda, iliskisel

psikolojik sdzlesmenin aracilik rolii bulunmaktadir.
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2.2. ARASTIRMANIN MODELININ GELISTIiRILMESI

Calismada iizerinde durulan arastirma bir agiklayici arastirma tiirtidiir.
Aciklayicr arastirma genel olarak iizerinde calisilan degiskenlerin konumunu ve bir
degiskenin diger degisken veya degiskenler lizerindeki etkisini agiklar. Aragtirmanin
ana problemi, “Calisanlarin drgiitsel tutum ve davraniglarinin is performansi ve isten
ayrilma niyeti tizerinde etkisinde iligkisel psikolojik s6zlesmelerin aracilik roliiniin
arastirilmast’” seklindedir. Arastirmada, yukarida genel olarak literatiir kapsaminda
degerlendirilen kavramlar arasi iliskileri gdstermek amaciyla, sekil 14’de goriilen

arastirma modeli gelistirilmistir.

ARASTIRMA MODELI
HI0. Ell. H/ HI3, Hl4
Dngsal (Fksojen) Degiskenler igsel (Endojen) Degiskenler

H13,H17, H19

=
HI, H3, H5
HI16, H11H20
— -
H2, H4, H6

Sekil 14: Arastirma Modeli

Aragtirma modelinin 6l¢lilmesinde, birden ¢ok degisken oldugundan, bunlarin
arasindaki c¢oklu iliskiler i¢in onerilen Yapisal Esitlik Modeli (YEM) kullanilacaktir.
Modelde digsal (eksojen) degiskenler olarak ¢alismaya tutkunluk, Orgiitsel
0zdeslesme ve duygusal orgiitsel baglilik ve icsel (endojen) degiskenler olarakta is
performans: ve isten ayrilma niyeti, aracilik rolii olarak psikolojik sdzlesmenin
iligkisel boyutu yer almaktadir. Gergeklestirilen literatiir taramasi ile 6nceki boliimde
aciklanan kuramsal iligkiler ve incelenen caligmalar sonucunda gelistirilen model

cercevesinde olusturulan hipotezler tablo 7°de goriildiigii gibi siralanmaktadir.
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Tablo 7. Arastirmanin Hipotezleri

H; | Calismaya tutkunlugun, is performansi iizerinde pozitif etkisi vardir.

H, [ Calismaya tutkunlugun, isten ayrilma niyeti iizerinde negatif etkisi vardir.

H; | Orgiitsel 6zdeslesmenin, is performansi {izerinde pozitif etkisi vardir.

H, | Orgiitsel 5zdeslesmenin, isten ayrilma niyeti iizerinde negatif etkisi vardir.

Hs | Duygusal orgiitsel bagliligin, is performansi iizerinde pozitif etkisi vardir.

He | Duygusal orgiitsel bagliligin, isten ayrilma niyeti lizerinde negatif etkisi vardir.

H; [ Calismaya tutkunluk ile 6rgiitsel 6zdeslesme arasinda pozitif iligki bulunmaktadir.

Hg | Calismaya tutkunluk ile duygusal orgiitsel baglilik arasinda pozitif iligki bulunmaktadir.

Hy | Orgiitsel 6zdeslesme ile duygusal drgiitsel baglilik arasinda pozitif iliski bulunmaktadir.

Hyo | Calismaya tutkunluk ile iliskisel psikolojik s6zlesme arasinda pozitif iligki bulunmaktadir.

Hy, | Orgiitsel 6zdeslesme ile iliskisel psikolojik sézlesme arasinda pozitif iliski bulunmaktadir.

H., | Duygusal 6rgiitsel baglilik ile iliskisel psikolojik sézlesme arasinda pozitif iliski
bulunmaktadir.

Hys | Iliskisel psikolojik s6zlesme, is performansini anlamli ve pozitif olarak etkiler.

Hy, | Iliskisel psikolojik s6zlesme, isten ayrilma niyetini anlamli ve negatif olarak etkiler.

H,s | Calismaya tutkunluk ile is performansi arasinda, iliskisel psikolojik s6zlesmenin aracilik roli
bulunmaktadir.

Hig Orgiitsel 6zdeslesme ile is performansi arasinda, iliskisel psikolojik s6zlesmenin aracilik rolii
bulunmaktadir.

H,; | Duygusal orgiitsel baghlik ile i performansi arasinda, iliskisel psikolojik s6zlesmenin aracilik
rolii bulunmaktadir.

H,s | Calismaya tutkunluk ile isten ayrilma niyeti arasinda, iliskisel psikolojik s6zlesmenin aracilik
rolii bulunmaktadir.

Hig Orgiitsel 6zdeslesme ile isten ayrilma niyeti arasinda, iliskisel psikolojik s6zlesmenin aracilik
rolii bulunmaktadir.

Hao Duygusal orgiitsel baglilik ile isten ayrilma niyeti arasinda, iligkisel psikolojik s6zlesmenin

aracilik roli bulunmaktadir.
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UCUNCU BOLUM
ARASTIRMA YONTEMI

3.1. CALISMANIN AMACI VE ONEMI

Aragtirmanin amaci, psikolojik sozlesmelerin iliskisel boyutunu merkeze
alarak, calisanlarin orgiitsel tutum ve davraniglarinin is performansi ve isten ayrilma
niyetine etkisini bir arastirma modeli kapsaminda ele almaktir. Arastirma, ¢alismada
genis bir ¢ergcevede ele alinan s6z konusu degiskenlerden olusturulan kapsamli bir
model yardimiyla yiiriitiilmiistir. Model, Istanbul genelinde hizmet sektdriinde

calisanlardan elde edilen veriler ¢ercevesinde ele alinmis ve degerlendirilmistir.

Calismanin temel olarak ii¢ amaci bulunmaktadir. Calismanin 6ncelikli amaci
Orgiitsel davranis literatiirlinde giderek O6nem kazanan psikolojik soézlesmelerin
iligskisel boyut algisini biitiinciil bir model igerisinde aracilik rolii etkisi agisindan ele
almaktir. ikinci amaci; calisanlarin orgiitsel tutum ve davranislarinin is performansi
ve isten ayrilma niyetlerini ne dlgiide etkilediginin énemine isaret etmektir. Ugiincii
amaci ise ¢alisan istihdaminda isgiicii devir hizinin yogun yasandigi hizmet sektorii
baz alinarak g¢alisanlarin orgiitsel tutum ve davraniglar arasinda yer alan ¢alismaya
tutkunluk, orgiitsel 6zdeslesme ve duygusal orgiitsel baghilik degiskenleri ile is
performanst ve iste kalma niyetleri arasinda psikolojik soézlesmelerinin iligkisel
boyutunun aracilik roliiniin dl¢limlenmesi aracilifiyla sektordeki insan kaynaklar

uygulamalarina destek saglanmasi hedeflenmektedir.

Istihdam iliskisinin verimliliginin saglanmasi hem isletme hem c¢alisan
acisindan ayr1 bir 6neme sahiptir. Bu nedenle bu calismada, isverenler ve ¢alisanlar
arasindaki istihdam iligkisinin modern is yasami kavramlar1 ile tanimlanmasi ve
anlasilmast igin bir gergeve olusturabilmek hedeflenmis; bu kapsamda pozitif
orgiitsel davranig ve insan kaynaklar1 alaninda ileriye doniik arastirmalarda fayda
saglamasi  yoniinde c¢alismada elde edilen bulgularin  degerlendirilmesi

amaclanmustir.
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3.2. ARASTIRMANIN VARSAYIMLARI VE KISITLARI

Calismanin  ulusal ve uluslararas1 kapsamda genellenilebilirligi ve
performansi lizerinde etkili olabilecek simirliliklar degerlendirildiginde; c¢alisma
ornekleminin yalmzca Istanbul ilinde yasayan ve hizmet sektdriinde faaliyet gdsteren
firmalarda beyaz yaka calisanlar kapsaminda gergeklestirilmis olmasi arastirmanin
kisitlart arasindadir. Halihazirda bir igyerinde ¢aligmayan ve baska sektor caligsanlar

arastirmada dikkate alinmamuistir.

Hizmet sektoriiniin tercih edilmesinin oncelikli nedeni, isgiicii istatistiklerine
bakildiginda yogun istihdam artisinin yaninda isgiicli devir oran1 agisindan da diger
sektorlere nazaran isgiicli hareketliliginin daha yiiksek olmasidir (Akgomak ve
Giircihan, 2013). Hizmet sektoriinde ayrica pozitif psikolojik sermayenin Onemi
diger sektorlere nazaran daha on planda yer almaktadir. Ozellikle miisterilerle
dogrudan etkilesimde bulunan ¢alisanlarin, olumlu tutum ve davraniglar sergilemesi
hizmet isletmeleri a¢isindan deger tasimakta, ¢alismaya tutkunlugu yiiksek ve iyi bir
is performansi sergileyen calisanlar siirdiiriilebilir hizmet miilkemmelligi agisindan
ozellikle hizmet sektoriinde faaliyet gosteren kurumlarda kilit yetenekler konumuna
gelmektedir (Alfes vd., 2013).

Arastirmaya katilanlarin anketi doldurabilecek diizeyde egitim seviyesine
sahip oldugu ve objektif bilgiler verdikleri kabul edilmistir. Giivenilirlik analizleri ile
de bu durum teyit edilmistir. Gelecekte yapilacak calismalarda bu model ve ilgili
degiskenler isgiicii devir oraninin artis gosterdigi, ¢alisan tutundurma ve yetenek
yonetimi politikalarinin kurum ig¢in 6ncelikli konuma geldigi durumlarda farkh

sektorler ya da spesifik kurumlar i¢in daha detayli incelenebilir.
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3.3. ARASTIRMANIN ON CALISMALARI VE VERI TOPLAMA

Arastirmada kesin sorular hazirlanip, veriler toplanmaya baslamadan ve
arastirma modelinin test edilmesi amagli dncelikle hizmet sektoriinde ¢alisan 80 kisi
ile bir pilot ¢alisma yapilmustir. Yapilan pilot ¢alisma sonucunda anket sorularindaki
ifadelerin anlasilirlig test edilmis olup, bazi sorular ¢ikarilarak anket formu tekrar
diizenlenmistir. Pilot calisma sonunda arastirma modelinde psikolojik sdzlesmenin
iligkisel boyutunun 6n planda oldugu ve calisanlarin is performansinin dlgiilmesinin
de aragtirmanin ana problemine katkida bulunacagi 6n goriilmiistiir. Psikolojik
sOzlesmenin iligkisel boyutunun 6n planda olmasit anket uygulamasinin uygulandigi
sektor ve kurum bazinda iggérenlerin uzun vadeli is sozlesmesi kapsaminda ana

kadro dahilinde kurumda istihdam edilmesinden kaynaklanmaktadir.

Arastirmada olasiliksiz 6rneklem yontemlerinden kolayda ornekleme tercih
edilmistir. Anketlerin 227 (235) dagit topla yontemi ile yapilmistir. 641 (675) adedi
elektronik ortamda olusturulan anket iizerinden toplanmistir. Dagitilan anketlerin
kapak sayfasinda aragtirmanin amaci agiklanmis ve cevaplarin sadece ¢alisma
hayatina katkida bulunmak i¢in bilimsel veri tabami olusturmak amaciyla
kullanilacag: belirtilmistir. Anket formu toplam 36 sorudan olusmus, ilk boliim
psikolojik sozlesme (iliskisel), orgiitsel 6zdeslesme, duygusal orglitsel baghlik, is
performanst ve isten ayrilma niyeti 6lgek maddelerini kapsamis, ikinci boliimde
calismaya tutkunluk o6l¢egi maddeleri yer almistir. Anketin iiglincli bolimi de
demografik ozelliklere ait verileri toplamak ic¢in kullanilmistir. Anket formlar
hizmet sektoriinde farkli kurumlarda ¢alisan 868 katilimcidan saglanan verilerle

analiz siirecine alinmak tizere toplanmistir.

70



3.4. ARASTIRMANIN OLCEKLERI

Calismaya tutkunluk, orgiitsel 6zdeslesme, duygusal orgiitsel baglilik,
psikolojik sozlesme (iliskisel), is performansi ve isten ayrilma niyeti degiskenlerini

Olgmek tizere alt1 6l¢ek kullanilmustir.
3.3.1. Cahsmaya Tutkunluk Ol¢egi

Schaufeli ve arkadaslar1 (2006) tarafindan gelistirilen 17 ifadeli Olgegin
(Uthrecht Work Engagement Scale — UWES), dokuz ifadeye indirgenmis (UWES -
9) kisa siiriimii kullanilmistir. Olgekteki ifadelerin Tiirkce’ye terciimesi Tiilay
Turgut (2011) tarafindan  yapilmistir.  Olgek, Likert olcegi seklinde
yapilandirilmistir. Calismaya tutkunluk olgeginde “dinglik”, “adanmislik” ve
“yogunlasma” boyutlar1 kapsaminda yapilan faktor analizi sonucunda ii¢ boyutun da
tek faktdr altinda toplandigi gériilmiistiir. Olgek bu kapsamda tek faktdr olarak
analizde degerlendirmeye alinmistir. Literatiirde goriilen bazi c¢alismalarda da
calismaya tutkunluk genelde ii¢ boyutlu bir kavram olarak tespit edilmesine karsilik,
bazi c¢alismalarda da “yogunlasma” boyutu hari¢ tutularak incelendigi tespit
edilmistir. Dinglik ve adanmislik, calismaya tutkunlugun cekirdek boyutlarini
olustumakta, yogunlagsma ise tutkunluktan ayri bir kavram olarak dikkate

alinmaktadir (Turgut 2010, 68).

Olgegin kisa versiyonu Ozkalp ve Meydan (2015) tarafindan da ceviri ve geri
ceviri yontemiyle Tiirkce’ye terciime edilerek 146 siipermarket c¢alisanindan olusan
bir 6rneklemden veri toplanmistir. Orgiitsel 6zdeslesme, is tatmini, duygusal orgiitsel
baglilik ve isten ayrilma niyeti Olgekleri kullanilarak terciime Olce§in yakinsak ve
raksak gecerliligi test edilmistir. Elde edilen veri seti lizerinde yiiriitiilen analizler, 9
maddelik terciime Olgegin giivenilir ve gecerli bir 6l¢iim aract oldugunu
gostermektedir. Schaufeli ve calisma arkadaslar1 da Calismaya Tutkunluk Olgeginin
9 soruluk kisa formunun tercih edilmesini ve eger alt boyutlar bazinda arastirma
problemi s6z konusu degil ise dlgegin tek boyutlu olarak analizlere dahil edilmesini
onermektedirler (Schaufeli ve ark., 2003, 2006, 2009 ve 2010) (Akt. Ozkalp ve
Meydan, 2015).
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3.3.2. Orgiitsel Ozdeslesme Ol¢egi

Mael ve Ashforth (1992) tarafindan gelistirilen 6 soruluk olgek
kullanilmistir. Olgegin Tiirkge’de giivenilirlik ve gegerliligi sinanmis terciime
versiyonu Tak ve Aydemir (2004) tarafindan gergeklestirilmistir. Olgegin her bir
soru maddesine iligkin cevaplar1 “Kesinlikle katilmiyorum” ifadesinden “Kesinlikle

katiltyorum” ifadesine kadar uzanan 5°li Likert 6l¢egi seklindedir.
3.3.3. Duygusal Orgiitsel Baghhk Olcegi

Meyer, Allen ve Smith (1993) tarafindan gelistirilen, Clugston (2000)
tarafindan uyarlanan, Tiirkge’de giivenilirlik ve gecerliligi Wasti ve Can, (2007)
(2007) tarafindan test edilmis olan 6 soruluk Duygusal Orgiitsel Baglilik alt dlcegi
kullanilmistir (o = .68 ). 5’1i Likert 6l¢egi olarak yapilandirilmistir.

3.3.4.Psikolojik Sozlesme (iliskisel) Ol¢egi

Psikolojik s6zlesme diizeyinin Ol¢iilmesi i¢in ¢alismada arastirma yapisina
uygun olarak Millward ve Hopkins’in (1998) gelistirdigi psikolojik sozlesme
Olceginin Raja ve arkadaslar1 (2004) tarafindan kisaltilmis “iliskisel sozlesme”

versiyonu kullanilmistir. 5°1i Likert 6l¢egi olarak yapilandirilmistir.
3.3.5. Is Performansi Olgegi

Calismada, once Kirkman ve Rosen (1999), sonra Sigler ve Pearson (2000)
tarafindan gelistirilen ve dort sorudan olusan is performanst oOlceginden
yararlanilmistir. Olgegin giivenilirlik katsayis1 her iki calismada da 0.70’in
tizerindedir. Tiirkiye’de Col (2008) tarafindan akademisyenler {izerinde uygulanan
Olcegin giivenilirlik katsayis1 0.82 olarak tespit edilmistir. Arastirmada cevaplar 5’11

likert 6l¢egi ile alinmistir (Celik ve Cira, 2013; Begenirbas ve Caliskan, 2014).
3.3.6. Isten Ayrilma Niyeti Ol¢egi

Mobley ve arkadaslart (1979) tarafindan tanimlanan, sonrasinda Bluedorn
(1982) tarafindan gelistirilen isten ayrilma niyeti Olgeginden yararlanilacaktir.

Olgek, 5°li likert tipinde uygulanmaktadir.
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3.5. VERI ANALIZi

Arastirmada toplanan anket cevaplar1 SPSS 22.00 ve AMOS 22.0 programi
kullanilarak analiz edilmis ve yorumlanmistir. Calismanin sosyo-demografik
verilerinin degerlendirilmesinde tanimlayici istatistiksel yontem kullanilmistir.
Niceliksel verilerin karsilastirilmasinda a) iki grup durumunda, parametrelerin
gruplar arasi karsilastirilmasinda bagimsiz drneklem t-testi (Independent Samples T-
Test); b) ikiden fazla grup durumunda, normal dagilim gosteren parametrelerin
gruplar arasi karsilastirilmalarinda tek yonli varyans analizi (One-way Anova) ve
farkliliga neden olan grubun tespitinde ikili karsilastirma teknikleri arasinda en giiclii
olan LSD testi (Least Significant Difference) kullanilmistir. Degiskenler arasindaki
iligkilerin saptanmasi i¢in Pearson carpim moment korelasyon analizi kullanilmistir.
Arastirmada kullanilan Slgeklerle ilgili faktor analizi uygulanarak yapi gegerliligi

ortaya cikarilmig ve giivenilirlik i¢in cronbach’s alpha degerleri hesaplanmistir.

Arastirmada kullanilan 6 adet Olgegin SPSS’te faktor analizi uygunluguna
bakilarak ortaya cikan yapi, AMOS programinda dogrulayici faktor analizleri ayri
ayrt gerceklestirilerek dogrulanmigtir. Hipotezler, Yapisal Esitlik Modeli ile test
edilmis, yapisal esitlik modellemesi ile kurgulanan modelin yol analizleri AMOS
programi kullanilarak gerceklestirilmistir. Aracilik arastirmasi i¢in Sobel test ile

capraz kontrol saglanmustir.

3.5.1. Katimeilarin Sosyo - Demografik Ozellikleri

Calismanin bu boliimiinde, anket yontemiyle toparlanan tim verilerin analizi
sonucunda elde edilen bulgular yer almaktadir. Oncelikli olarak ankete katilan
calisanlar1 betimleyici sosyo-demografik ozellikler asagida goriilen tablo 8’de
verilmektedir. Arastirmada toplam anket uygulanan 868 katilimci sayisi ile tiim

analizler gergeklestirilmistir.
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Tablo 8. Katihmcilarin sosyo - demografik ézellikleri

n %
Cinsiyet Kadin 426 49,1%
Erkek 442 50,9%
Toplam 868 100%
Egitim Lise 161 18,5%
Universite 505 58,2%
Lisansusti 202 23,3%
Yas gruplari 24 ve alti 102 11,8%
25-29 263 30,3%
30- 34 184 21,2%
35-39 106 12,2%
40 - 44 120 13,8%
45 ve Uzeri 93 10,7%
isyeri sayisi ik 257 29,6%
2 309 35,6%
3 185 21,3%
4 ve Uzeri 117 13,5%
Firmada galisma slresi 1-3yil 492 56,7%
4-6yil 180 20,7%
7-9yl 101 11,6%
10 yil ve Uzeri 95 10,9%
Toplam 868 100%

Calisanlar cinsiyet degiskenine gore 426°s1 (%49,1) kadin, 442’si (%50,9)
erkek olarak dagilmaktadir. Calisanlar egitim diizeyi degiskenine gore katilimcilarin
cogunlugunun % 58, 2 ile iniversite (505) mezunlar1i oldugu goriilmektedir.
Calisanlar yas gruplart degiskenine gore katilimeilarin 263’1 (30,3 %) 25 — 29 yas
araliginda yer almakta, bunu 184 katilim (21,2%) ile 30-34 yas aralig1 izlemektedir.
Calisanlarin igyeri sayis1 degiskenine gore 309°u (%35,6) ikinci isyeri deneyimi ile
cogunlugu oOlusturdugu goriilmektedir. Calisanlarin  firmada ¢aligma siiresi
degiskenine gore katilimcilarin ¢ogunlugunun 492°si (56,7%) 1 — 3 yil arasinda

calisanlardan olustugu goriilmektedir.
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3.5.2. Olgeklerin Giivenilirlik ve Gecerlilik Analizi

Bir arastirmada kullanilan 6l¢egin giivenilirlik ve gecerlilik analizlerinin
onceden yapilmasi ve smanmis olmasi 6nem tasimaktadir. Giivenilirlik; Olgegin
farkli zamanlarda ayni1 6rnekleme yeniden uygulandigir durumlarda da ayni sonuglari
verme derecesini gostermekte, bir degiskeni 6lgmek igin sorulan sorularin hangi
Olclide bilingli cevaplandigr yoniinde bir gosterge olmaktadir. Bu ¢alismada;
giivenilirlik analizi kapsaminda arastirmanin i¢ tutarliligimin degerlendirilmesi igin
Cronbach's Alpha yontemi kullanilmistir. Cronbach's Alpha, sorular arasindaki
korelasyona bagli uyum degerini ve dolayisiyla da faktor altindaki sorularin
toplamda bulunan giivenilirlik derecesini gostermektedir. Cronbach's Alpha
degerinin 0,70 ve iizeri oldugu durumlarda 6lgegin giivenilir oldugu; ancak soru
sayist az oldugu durumlarda da bu sinir degerinin 0,60 ve iizeri olarak kabul
edilebilecegi dnerilmektedir. Cronbach’s Alpha degerlerine yonelik siniflama tablosu

asagida tablo 9°da yer almaktadir (Kalayci, 2006, 405).

Tablo 9. Cronbach’s Alpha Degerleri i¢cin Bir Siniflama

Cronbach’s Alpha Yorumu
0,80-1.00 Arasi Yiksek Giivenilirlik
0,60-0,80 Aras1 Oldukga giivenilir
0,40-0,60 Aras1 Giivenilirlik diigiik
0,40 dan asagis1 Giivenilir degil

Bir oOlgegin gegerliligi ise oOlgiilmek istenilen degiskenin ne derece
Olctilebildigine iliskindir. Gegerlilik testi daha ¢ok kuramsal analizlerle yapilmakta,

giivenilirlik testinde oldugu gibi belli bir katsayiya dayanmamaktadir.
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Tablo 10. Arastirmada kullanilan élceklerin giivenilirlik degerleri

Olcek Aritmetik | Standart | Cronbach’s
Ortalama Sapma__| _Alpha
Cahsmaya Tutkunluk (CT) 3,64 ,89 ,939
Orgiitsel Ozdeslesme (00) 3,49 1,06 ,920
Duygusal Orgiitsel Baghihk (DUB) 3,49 ,95 ,854
is Performansi (iP) 3,72 1,01 887
isten Ayrilma Niyeti (IAN) 3,16 1,18 ,903
Psikolojik Sozlesme (iliskisel) (IPS) 3,64 ,98 ,924

Arastirmada kullanilan Olgeklerde cronbach’s alpha degerleri (>,80)
bulundugundan 6 Slgekte yliksek giivenilirlik seviyesindedir. Giivenilirlik derecesi
en yiiksek bulunan Calismaya Tutkunluk olcegidir (,939). Daha sonra sirasiyla
Psikolojik Sézlesme (iliskisel) (,924), Orgiitsel Ozdeslesme (,920), Isten Ayrilma
Niyeti (,903), Is Performansi (,887), Duygusal Orgiitsel Baglilik (,854) &lcekleri
gelmektedir.

3.5.3 Aciklayic1 ve Dogrulayici Faktor Analizi

Ana yapiyr olusturan kiimeleri incelemek i¢in maddeler arasindaki
korelasyonlar1  kullanan, ¢ok degiskenli analiz teknigine “faktér analizi”
denmektedir. Faktor analizinde degiskenlerin sayisinin daha az sayida faktore
indirgenmesi amaciyla veri azaltma (data reduction) ve degiskenlerin kendi
aralarindaki iliskileri kullanarak yapiy1 (structure) tanimlamak i¢in kuram gelistirme
yoniinde iki ana kullanim amaci bulunmaktadir. Aralarinda iligki bulundugu
varsayilan tim degiskenler arasindaki iliskiler incelenerek, bu iligkiler arasindaki
bagliligin kokeni arastirilir. Anlagilmasi ve yorumlanmasini saglamak tlizere de daha
az sayida faktore indirgenerek verilerin daha anlamli 6zet olarak sunulmasi saglanir

(Turgut ve Baykul, 1992, 173). Faktor analizinde 6nemi olan agamalar;
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1. Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) katsay1 degerinin hesaplanmasi, 6rneklem
yeterliliginin belirlenmesinde ve faktor analizinin iyi olup olmadigi hakkinda bilgi

vermektedir. KMO degerleri ile ilgili siniflama tablo 11°de goriilmektedir.

Tablo 11. Kaiser-Meyer-Olkin Degerleri i¢in Bir Simiflama

KMO Olgiitii Yorumu
0,80 ve yukarisi Miikemmel
0,70-0,80 aras1 Iyi
0,60-0,70 aras1 Orta
0,50-0,60 aras1 Zayif
0,50 den asagisi Kabul Edilemez

2. Bartlett Kiiresellik Testi (Bartlett Test of Sphericity) hesaplanmasi,
degiskenlere iliskin korelasyon matrisinin birim matrise karsi test edilmesidir.

Korelasyon matrisinin anlamli olup olmadiginin test edilmesidir.

3. Her faktor tarafindan agiklanan toplam varyans yiizdesi ile verileri uygun
bigimde temsil edecek faktor sayis1 belirlenir. Ozdegerleri (eigenvalue) bir ya da
birden biiyiik olan faktorler 6nemli faktorler olarak modele alinacak faktor sayisini

belirler.

4. Faktor yiiklerinin hesaplanmasi da faktor analizinin son adimini olusturur.
Faktor yiiklerinin en az 30 olmasi; dlgek gelistirilirken de maddelerin birbiriyle olan
tutarhiliklarina da bakilarak, faktor yiikiiniin en az 50 ve iizeri kabul edilmesi uygun

goriiliir (Semerci, 2004).
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Tablo 12. Arastirma degiskenlerinin acimlayici faktor analizi

Faktorler

Maddeler Psikolojik Isten  Duygusal

Cahigmaya Sozlesme  Orgiitsel Is Ayrilma  Orgiitsel

Tutkunluk | (Iliskisel) Ozdeslesme Performanst  Niyeti Baglilik
CT2 778

CT4 ,751
CT6 ,740
CT9 735
CT5 732
CTI ,707
CT7 ,694
CT3 679
CT8 ,646
PS4 ,743
IPS5 ,738
iPS3 724
iPS7 ,701
IPS1 ,678
iPS2 ,604
iPS6 ,580
PS8 ,576
005 ,743
004 713
002 ,700
006 ,661
003 644
001 ,597
P4 ,798
P2 ,788
iP1 757
IP3 722
IAN2 ,925
IAN3 ,902
[AN1 ,891
DUB2 778
DUB1 ,658
Ozdegerler 15,039 2,651 2,102 1,622 1,145 1,032
Aciklanan varyans(%) |46,99 8,285 6,569 5,068 3,577 3,224
*KMO degeri ,959 ve Bartlett’s test value p=0,000
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Agiklayici faktor analizinde KMO katsayr degeri (,959) mitkkemmel diizeyde,
ve verilerin faktor analizine uygunlugunu test eden Barttlet’s testte p degeri (p<0,05)
istatistiksel olarak anlamli bulundugundan faktor analizi uygulanabilir durumdadir.
Faktor analizinde arastirmada yer alan 36 maddeden 3 tanesi (Duygusal Orgiitsel
Baglilik maddeleri: dub3, dub4, dub5) dondiiriilmiis bilesenler matrisine gore
orneklem Ol¢iim yeterliligi i¢in faktor yiikleri diisiik (<0,50) oldugundan analizden
c¢ikarilarak kalan 33 madde ile faktor analizi sonuglandirilmistir. Boyut adedine karar
verilirken 6zdegerlerin (>1) olanlarinin boyut olarak kabul edilmesine ve scree plot
grafiginde gorsel olarak ayrisan kirilimlar dikkate alinarak karar verilmistir. Altinci
faktorden sonraki faktore ait degerlerin onceki faktorlerden diisiik olmasi ve “scree
plot” grafiginde altinc1 faktorden sonraki faktdrlerin plato olusturmasi nedeniyle
varyansa yaptiklart katki diisiik oldugundan faktér sayisinin alti olmasina karar
verilmigtir. Faktor analizinde varimax yoOntemi ile rotasyon yapilmis ve yontem
olarak temel bilesenler analizi kullanilmistir. Toplam varyans orani1 % 73,713 olarak
tespit edilmistir. Konu ile ilgili literatiire bakildiginda, elde edilen varyans orani ne
kadar yiiksekse, faktoriin yapisinin da o kadar gii¢lii oldugu sdylenebilir. Agimlayici
faktor analizinde kalan 33 madde ile yapilan dogrulayici faktor analizi sonucu higbir
madde analizden ¢ikarilacak diizeyde diisiik seviyede bulunmamistir. 33 madde aym

faktorlerin korunmasi seklinde dogrulayici faktor analizi sonuglandirilmistir.

Aragtirma degiskenlerinin dogrulayic1 faktor analizi igin model uyum
degerleri ve uyum araliklar1 tablosunda yer alan degerler araliginda standart kabul
edilebilir uyum ya da iyi uyum Ool¢iitlerine sahip olmasi modelin uyumlulugunun
tespit edilebilmesi agisindan onemlidir. Uyum indeksleri tablosunda once ki-kare
testi ile modelin uyumuna bakilir. Ki-kare testi veriyle model arasindaki uyumun
testidir. CMIN/DF = y 2 /sd < 5 olmas1 modelin uyumlulugunu gdsterir. Ki kare
uyum 1iyiligi indeksi ile birlikte, Yaklasik Hatalarin Ortalama Karekdkii (Root Mean
Square Error of Approximation, RMSEA), Iyi Uyum Indeksi (Goodness Of Fit
Index, GFI), Karsilastirmali Uyum indeksi (Comparative Fit Index, CFI), Olgiilen
Uyum Indeksi (Normed Fit Index, NFI), Standardize Edilmis Ortalama Hatalarin
Karekokii ( Standardized Root Mean Square Residual, SRMR) uyum degerlerinin
belirlenmesinde ayrica sik kullanilmaktadir (Schermelleh-Engel vd., 2003). Ayrica
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literatlirde yapilan bazi ¢alismalarda iyi uyum indeksinin (GFI) 0,85’ten yiiksek
¢tkmasinin kabul edilebilir alt sinir olarak dikkate alindig1 yer almaktadir. Iyi uyum
indeksinin (Goodness of Fit Indeks — GFI) 6rneklem biiyiikliigiine bagli olarak
duyarlilig1r nedeniyle son yillarda kullaniminin daha az popiiler oldugu ve ¢ogu
zaman kullanilmamasinin bile tavsiye edildigi goriilmektedir (Sharma vd., 2005).
Karsilagtirmalt uyum indeksi (CFI) ve oOlcililen uyum indeksi (NFI) O ile 1 arasinda
degisen degerler alir ve saptanan deger 1’e ne kadar yaklasirsa o kadar fazla uyum
iyiligine sahiptir bigiminde yorumlanabilir. Schermelleh-Engel (2003), CFI degerinin
0,95’ten biiyiik olmasini, SRMR ve RMSEA degerlerinin 0,05’ten kii¢iik olmasini
iyi uyum gostergesi olarak yorumlamistir. CFI degerinin 0,90 ile 0,95 arasinda
olmasi, SRMR ve RMSEA degerlerinin ise 0,05 ile 0,10 arasinda olmasini ise kabul
edilebilir uyum degeri olarak ayrica ifade etmistir. Arastirma degiskenlerinin
dogrulayici faktdr analizi i¢in standart iyi uyum ve kabul edilebilir uyum degerleri

Olciitleri tablosu asagida goriilmektedir.

Tablo 13. Standart iyi uyum ve kabul edilebilir uyum olgiitleri

no Uyum Olgiileri Iyi Uyum Kabul Edilebilir
Uyum

1 x?/df 0<x?/df <2 2<x?/df < 5

2 RMSEA .000<RMSEA <.050 | .050< RMSEA < .080
3 GFI 0,90 < GFI < 1,00 0,85 < GFI < 0,90
4 CFlI 0,95 < CFI < 1,00 0,90 < CFI < 0,95
5 NFI 0,95 < NFI < 1,00 0,90 < NFI < 0,95
6 SRMR 0< SRMR <0,05 0,05< SRMR < 0,10

Kaynak: Schermelleh-Engel vd., (2003); Sharma vd., (2005)

Dogrulayici faktor analizinde model uyum indeksleri X? degeri (1988,512) ,
X?/df degeri (4,603) bulundugundan kabul smirlar1 igerisinde yer almaktadir. Model
i¢cin bulunan diger index degerleri RMSEA (,064) , NFI (,912), GFI (,868), CFlI
(,913) ve SRMR (,045) bulundugundan model uyum degerleri yeterli diizeyde
oldugu anlagilmaktadir. Tablo 14 ve 15’te arastirma degiskenlerinin dogrulayici

faktor analizi degerleri ayrintili olarak ayrica yer almaktadir.
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Tablo 14. Dogrulayici faktor analizi model uyum indeksleri

%2 x2/df CFI NFI GFl RMSEA SRMR

1988,512 4.603 0.913 0.912 0.868 0.064 0.045

Tablo 15. Arastirma degiskenlerinin dogrulayici faktor analizi degerleri

M Standart R’ Hata Z
<. addeler 9 o . o .
Degiskenler Deger Degerleri Varyans1 Degerleri
CT3 ,863 744 ,40 30,973
CT4 ,839 ,703 41 28,848
CT5 ,856 ,733 41 28,213
Cahismaya CT6 ,804 ,646 ,43 26,214
Tutkunluk | ¢T2 785 616 54 24,263
CT7 773 ,597 43 25,291
CTS8 ,565 ,319 42 18,908
CT9 767 ,588 42 25,036
CT1 ,815 ,664 ,30 34,383
PS8 ,710 ,505 ,28 24,543
PS7 ,816 ,666 ,54 23,635
Psikolojik PS6 ,769 ,591 ,55 22,131
Sozlesme PS5 ,691 AT7 ,55 19,792
(Iliskisel) PS4 ,842 ,710 ,56 24,274
PS3 ,786 ,618 ,55 22,458
PS2 ,750 ,563 ,53 21,519
PS1 778 ,606 ,58 22,393
001 792 ,627 ,52 23,145
002 734 ,538 33 23,724
(:)rgiitsel 003 ,836 ,699 ,35 27,618
Ozdeslesme | 004 ,831 ,690 ,39 24,269
005 ,836 ,699 ,36 27,546
006 ,821 ,674 34 29,335
iP1 ,834 ,695 34 28,903
Is P2 844 712 ,36 29,055
Performansi | [P3 ,836 ,699 ,33 28,625
P4 ,695 ,483 ,35 22,972
Isten IAN1 ,793 ,629 ,56 23,146
Ayrilma IAN2 ,946 ,895 27 42,665
Niyeti IAN3 ,841 ,707 ,29 35,560
Duygusal DUB1 ,848 , 720 37 29,898
Orgiitsel
Baghhik DUB?2 792 ,627 ,36 26,559
***n<0,001
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3.6. ARASTIRMA HiPOTEZLERININ TESTi

Hipotezleri test etmek icin korelasyon ve yapisal esitlik modeli
kullanilmistir. Korelasyon iki degisken arasindaki dogrusal iligskinin giiciini
gosteren katsayidir. Korelasyon katsayisi istatistiksel olarak anlamli ise iki
degisken arasinda bir iliski oldugu soOylenir. Korelasyon katsayisi -1 ile +1
arasinda deger alir; korelasyonun mutlak degeri ne kadar biiyiikse, degiskenler
arasindaki iligki de o kadar giigliidiir (Newbold, 2009). Degiskenler aras1 dogrusal
iliskileri gosteren korelasyon katsayilarina bakildiginda, degiskenler arasinda 0,01
anlamlilik diizeyinde bir iliskinin oldugu (p<0,01) goriilmektedir (Bakiniz Tablo
16).

3.6.1. Degiskenler Aras1 Korelasyon Analizi

Yapisal modelin gecgerliliginin ispati igin korelasyon degerlerinin
incelenmesi 6nemlidir. Arastirmamizda bagimli degisken olan Is Performansi ve
Isten Ayrilma Niyeti degiskenleri ile bagimsiz degiskenler Calismaya Tutkunluk,
Orgiitsel Ozdeslesme, Duygusal Orgiitsel Baglilik, Psikolojik Sézlesme (iliskisel)
arasinda parametrik korelasyon degerleri tabloda goriilmektedir. Degiskenler

arasindaki korelasyon degerleri tablo 16°da verilmektedir.

Tablo 16. DFA Analizi Sonu¢larina Gore Arastirma Degiskenleri Arasindaki
Korelasyonlar

No | Degisken 1 2 3 4 5 6

1 Psikolojik Sozlesme(lliskisel) 1

2 | Orgiitsel Ozdeslesme 650" 1

3 | Duygusal Orgiitsel Baghhk 602" | 508 1

4 Is Performansi 502" 575" 471" 1

5 isten Ayrilma Niyeti -,019 -,146* -,030 125 1

6 Cahismaya Tutkunluk 624 586~ 575™ 489 -164" 1

**p<0,01 *p<0,05
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3.6.2. Yapisal Esitlik Modellemesi ile Yol Analizi

Yapisal modelin gegerliliginin ispat1 i¢in arastirmada kullanilan degikenler
arasinda tasarlanan modelin yol (path) analizi ile test edilmesi dnemlidir. Birinci
modelde; Calismaya Tutkunluk, Orgiitsel Ozdeslesme, Duygusal Orgiitsel
Baglilik, is Performansi ve Isten Ayrilma Niyeti arasinda Psikolojik Sozlesme

(Iliskisel) olmadan asagida goriilen model test edilmistir.
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Sekil 15: Yapisal Esitlik Modellemesi ile Yol Analizi - Model 1
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Birinci modelin analizinde model uyum indeksleri X* degeri (1863,405) , X?/df
degeri (4,501) bulundugundan kabul sinirlar1 igerisinde yer almaktadir. Model i¢in
bulunan diger index degerleri RMSEA (,064) , NFI (,907), GFI (,864), CFI (,926) ve
SRMR (,034) bulundugundan model uyum degerlerinin kabul smirlar1 dahilinde
oldugu anlasilmaktadir.

Tablo 17. Ol¢iim modeline ait uyum iyiligi indeksleri

72 y2/df CFI NFI GFI
1863.405 | 4.501 0.926 0.907 0.864

RMSEA
0.064

SRMR
0.034

Tablo 18. Birinci modelden hesaplanan regresyon ve determinasyon katsayilari

Standardize

Standardize edilmis

Etkilenen |Etki | Etkileyen | edilmemis katsayilar z p
katsayilar
DUB <-- | 00 ,831 ,827 21,601 | ***
CT <--- | DUB 671 ,606 7,610 falalel
CT <-- | 00 ,082 ,074 1,020 ,308
IAN <-- | CT -,384 -,349 -8,491 | **+*
13 <-- | 00 ,179 ,357 8,215 falalel
13 <-- | CT ,110 ,198 4,754 falalel
Yapisal Esitlikler R?
CT=,61*DUB %61
DUB=,83*00 %68
[P=-,36*CT+,20*00 %25
[AN=-,35*CT-,24*00 %27

***1<0,001 **p<0,05

Modelde Calismaya Tutkunluk degiskeninin Duygusal Orgiitsel Baglilik

tarafindan % 61 oraninda agiklandig1 ve Calismaya Tutkunluk degiskenine Orgiitsel

Ozdeslesme degiskeninin etki etmedigi goriilmektedir. Duygusal Orgiitsel Baglilik

degiskeninin ise Orgiitsel Ozdeslesme tarafindan %83 oraninda aciklandig

anlasilmaktadir. Is Performansi degiskeninin Calismaya Tutkunluk ve Orgiitsel

Ozdeslesme tarafindan sadece % 25 oraninda agiklandigi anlasilmaktadir. Isten




Ayrilma Niyeti degiskeninin Caligmaya Tutkunluk ve Orgiitsel Ozdeslesme

tarafindan %27 oraninda aciklandigida yine bu modelle ortaya konmustur.

Ikinci modelde; Calismaya Tutkunluk, Orgiitsel Ozdeslesme, Duygusal
Orgiitsel Baglilik, Is Performansi ve Isten Ayrilma Niyeti arasinda ilk modelde
bulunan iliskilerin Psikolojik Sézlesme (iliskisel) modele dahil edildiginde degisim

gosterip gostermedigi agsagidaki sekil 16’da goriilen modelle arastirilmistir.
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Sekil 16: Yapisal Esitlik Modellemesi ile Yol Analizi - Model 2
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Modelin analizinde analizinde model uyum indeksleri X2 degeri (1203,293) ,
X?/df degeri (2,913) bulundugundan kabul sinirlari icerisinde yer almaktadir. Model
i¢cin bulunan diger index degerleri RMSEA (0,056) , NFI (,956), GFI (,943), CFI
(,962) ve SRMR (,0324) bulundugundan model uyum degerlerinin kabul sinirlar

icerisinde yer aldig1 goriilmektedir.

Tablo 19. Ol¢iim modeline ait uyum iyiligi indeksleri

NFI
0.956

%2 x2/df
1203.293 2.913

CFI
0.962

GFl
0.943

RMSEA
0.056

SRMR
0.0324

Elde edilen modelin katsayilarina iliskin detayli inceleme asagidaki tabloda

verilmistir.

Tablo 20. ikinci modelden hesaplanan regresyon ve determinasyon katsayilari

Standardize [Standardize
Etkilenen |Etki | Etkileyen | edilmemis edilmis z P

Kkatsayilar katsayilar
DuUB <--| 00 ,844 ,847 22,119 ,000%**
CT <--- | DUB 0122 ,654 7,352 ,000***
CT <--- | 00 ,031 ,029 ,349 A27
IPS <--- | CT ,248 ,403 10,720 ,000***
IPS <--- | 00 ,306 452 11,418 ,000%**
ip <--- | CT ,180 ,342 7,696 ,000***
ip <--- | 00 ,135 ,233 5,303 ,000***
IAN <--- | CT -,154 -,140 -3,157 ,002**
IAN <--- | 00 -,042 -,035 -, 751 ,453
IAN <--- | IPS -,868 -,487 -8,689 ,000***
Yapisal Esitlikler R?
CT=,65*DUB %46
DUB=,85*00 %72
[P=-,34*CT+,23*00 %26
[AN=-,14*CT-,49*IPS %38
iPS=,40*CT+,45*O0 %58

***1<0,001 **p<0,05
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Ikinci modelde Calismaya Tutkunluk degiskeninin Duygusal Orgiitsel
Baglilik tarafindan % 46 oraninda agiklandig1 ve Calismaya Tutkunluk degiskenine
Orgiitsel Ozdeslesme degiskeninin etki etmedigi goriilmektedir. Duygusal Orgiitsel
Baglilik degiskeninin ise Orgiitsel Ozdeslesme tarafindan %72 oraninda aciklandig
anlasilmaktadir. Is Performansi degiskeninin Calismaya Tutkunluk ve Orgiitsel
Ozdeslesme tarafindan sadece % 26 oraninda agiklandig1 anlasilmaktadir. Isten
Ayrilma Niyeti degiskeninin Calismaya Tutkunluk ve Psikolojik S6zlesme (iligkisel)
tarafindan %38 oraninda ac¢iklandigi da bu modelle ortaya konmustur. Modele dahil
edilen Psikolojik Sozlesme (iliskisel) degiskeninin ise Calismaya Tutkunluk ve
Orgiitsel Ozdeslesme degiskenlerince %58 oraninda aciklandig1 da anlasilmustir.

o [s Performansi (IP) degiskeni 2 degisken tarafindan anlamli diizeyde
etkilenmektedir.
o CT (Calhismaya tutkunluk) degiskeninin [P (Is performansi)
degiskenine etkisini gosteren standardize edilmis regresyon katsayist
,342 (p<0,001) bulundugundan katsayr anlamhdir. CT (Calismaya
tutkunluk) degiskeni /P (Is performansi) degiskenini pozitif yonlii
olarak etkilemektedir.
o OO (Orgiitsel Ozdeslesme) degiskeninin I[P (Is performanst)
degiskenine etkisini gosteren standardize edilmis regresyon katsayist
233 (p<0,001) bulundugundan katsay1 anlamlidir. OO (Orgiitsel
Ozdeslesme) degiskeni IP (Is performansi) degiskenini pozitif yonlii
olarak etkilemektedir.
e [AN (Isten ayrilma niyeti) degiskeni 2 degisken tarafindan anlaml diizeyde
etkilenmektedir.
o CT (Calismaya tutkunluk) degiskeninin IAN (Isten ayrilma niyeti)
degiskenine etkisini gosteren standardize edilmis regresyon katsayisi -
,140 (p<0,001) bulundugundan katsayr anlamhidir. CT (Calismaya
tutkunluk) degiskeni IAN (Isten ayrilma niyeti) degiskenini ters yonlii
olarak etkilemektedir.
o IPS(Psikolojik sozlesme - iliskisel) degiskeninin IAN (Isten ayrilma
niyeti) degiskenine etkisini gosteren standardize edilmis regresyon

katsayis1 -,487 (p<0,001) bulundugundan katsayr anlamlidir.
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PS(Psikolojik sozlesme - iligkisel) degiskeni IAN (Isten ayrilma niyeti)
degiskenini ters yonlii olarak etkilemektedir.
e [PS (Psikolojik sozlesme - iliskisel) degiskeni 2 degisken tarafindan anlamli
diizeyde etkilenmektedir.

o CT (Calismaya tutkunluk) degiskeninin IPS(Psikolojik sézlesme -
iliskisel) degiskenine etkisini gosteren standardize edilmis regresyon
katsayist ,403 (p<0,001) bulundugundan katsayr anlamhdir. CT
(Calismaya tutkunluk) degiskeni PS(Psikolojik sozlesme - iliskisel)
degiskenini pozitif yonlii olarak etkilemektedir.

o OO0 (Orgiitsel Ozdeslesme) degiskeninin IPS(Psikolojik sézlesme -
iliskisel) degiskenine etkisini gosteren standardize edilmis regresyon
katsayis1 ,452 (p<0,001) bulundugundan katsayr anlamlidir. OO
(Orgiitsel Ozdeslesme) degiskeni IPS(Psikolojik sézlesme - iliskisel)

degiskenini pozitif yonlii olarak etkilemektedir.

e DUB (Duygusal orgiitsel baghhk) degiskeninin CT (Calismaya tutkunluk)
degiskenine etkisini gosteren standardize edilmis regresyon katsayisi ,654
(p<0,001) bulundugundan katsayr anlamhidir. DUB (Duygusal oJrgiitsel
baghlik) degiskeni CT (Calismaya tutkunluk) degiskenini aym yonde
etkilemektedir.

e 00 (Orgiitsel ézdeslesme) degiskeninin DUB (Duygusal orgiitsel baglilik)
degiskenine etkisini gosteren standardize edilmis regresyon katsayisi ,847
(p<0,001) bulundugundan katsayr anlamhidir. OO (Orgiitsel ozdeslesme)
degiskeni DUB (Duygusal orgiitsel baghlik) degiskenini ayni yonde

etkilemektedir.
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Tablo 21. Hipotez testi icin yol analizi sonuclar:

Yol

Hipotezler Yol Degerleri Sonuglar
H1 Calismaya Tutkunluk — Is Performansi 34x** Desteklendi
H2 Calismaya Tutkunluk — Isten Ayrilma Niyeti - 14** Desteklendi
H3 Orgiitsel Ozdeslesme — Is Performansi 23F** Desteklendi
H4 Orgiitsel Ozdeslesme — Isten Ayrilma Niyeti -.035 Desteklenmedi
H5 Duygusal Orgiitsel Baglilik — Is Performansi - Desteklenmedi
H6 Duygusal Orgiitsel Baghlik — Isten Ayrilma Niyeti - Desteklenmedi
H7 Calismaya Tutkunluk — Orgiitsel Ozdeslesme .0,29 Desteklenmedi
H8 Calismaya Tutkunluk — Duygusal Orgiitsel Baghlik .65*** Desteklendi
H9 Orgiitsel Ozdeslesme — Duygusal Orgiitsel Baghlik 85 Desteklendi
H10 Calismaya Tutkunluk — Iliskisel Psikolojik Sézlesme 4QF** Desteklendi
H11 Orgiitsel Ozdeslesme — liskisel Psikolojik Sézlesme A5*** Desteklendi
H12 Duygusal Orgiitsel Baghlik — liskisel Psikolojik Sézlesme - Desteklenmedi
H13 [liskisel Psikolojik Sozlesme — is Performansi - Desteklenmedi
H14 Iliskisel Psikolojik Sozlesme — Isten Ayrilma Niyeti - 49F** Desteklendi

¥ (1203.293) =, ¢?/df, = 2.91, CFI = .96, NFI .96, GFI = .94, RMSEA = .056 SRMR=.0324

Yol katsayilar standardize edilmistir.

“p<.05 "Tp<.01, p<.001

Tablo 21 incelendiginde kavramsal modelin veri ile uyum i¢inde oldugu

goriilmektedir. Tablo 21°de; Calismaya Tutkunluk, Orgiitsel Ozdeslesme, Duygusal

Orgiitsel Baglilik, Psikolojik Soézlesme (Iliskisel), Is Performans: ve Isten Ayrilma

Niyeti arasindaki iligkileri gosterilmektedir. Kikare ve serbestlik derecesi oram

(x2/df) onerildigi gibi 5’ten kiigliktiir (}2/df=2.91). Ayrica .056 olan RMSEA degeri

kabul e

dilebilir uyum diizeyindedir.
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Calismaya Tutkunluk ile Is Performansi arasinda (B=.34, p < .05) pozitif
anlaml bir iliski oldugu goriilmektedir. Dolayistyla Hy hipotezi desteklenmektedir.
Calismaya Tutkunluk ile Isten Ayrilma Niyeti arasinda ise H, hipotezini
destekleyecek sekilde negatif yonde bir iligski vardir (B = -.14, p < .1). Hs hipotezi
ise Orgiitsel Ozdeslesme ve Is Performansi degiskenleri arasinda pozitif iliski
oldugunu goéstermektedir (=.23, p < .05). Orgiitsel Ozdeslesme ile Isten Ayrilma
Niyeti arasindaki iliskiyi inceleyen Hy hipotezi (= -.035, p>0,05) bulundugundan
desteklenmemistir. Hs hipotezi incelendiginde; Duygusal Orgiitsel Baghhk ile Is
Performansi arasinda cizilen yol anlamsiz oldugundan modelden c¢ikarilmistir.
Dolayisiyla Hs hipotezi reddedilmistir. Hg hipotezi incelendiginde; Duygusal
Orgiitsel Baghlk ile Isten Ayrilma Niyeti arasinda ¢izilen yol katsayisi ¢ok diisiik
ve modelin uyum degerlerini diisiirdiiglinden analizden ¢ikarilmistir. Bu nedenle Hg

hipotezi desteklenmemistir.

H; hipotezi incelendiginde; Calismaya Tutkunluk ile Orgiitsel Ozdeslesme
arasinda hesaplanan (B =.0,29, p >0,05) degerler anlamsiz oldugundan bu
hipotezinde desteklenmedigi goriilmiistiir. Hg hipotezinde ise Calismaya Tutkunluk
ile Duygusal Orgiitsel Baghlik arasinda giiclii bir pozitif iliski (B=.65, p<0,001)
oldugu ifade edilebilmektedir. Bundan dolayr Hg hipotezi desteklenmektedir. Hg
hipotezinde, Orgiitsel Ozdeslesme ve Duygusal Orgiitsel Baghlik arasindaki iliski
incelendiginde giiclii bir pozitif iliski (B = .85, p < .001) bulundugu goriilmektedir.
Ho hipotezi kabul edilmistir.

Hyo hipotezinde, Cahsmaya Tutkunluk ve Tliskisel Psikolojik Sézlesme
arasindaki iligki incelendiginde (f = .40 p < .01) ile pozitif anlaml: bir iligkiye sahip
oldugu, hipotezin desteklendigi anlasilmistir. Hy; hipotezinde, Orgiitsel Ozdeslesme
ve Iligkisel Psikolojik Sézlesme arasindaki iliski incelendiginde (B = .45 p <.01) ile
pozitif anlamli bir iliskiye sahip oldugu ortaya kondugundan Hj; hipotezi kabul
edilmistir. Hy, hipotezi incelendiginde; Duygusal Orgiitsel Baghhk ile iliskisel
Psikolojik Sozlesme arasinda ¢izilen yol model istatistiksel olarak anlamli olmadig:
ve model uyum degerlerini agag1 ¢ektigi goriildiigiinden analizden ¢ikarilmigtir. Bu

nedenle Hy, de reddedilen hipotezler arasindadir.
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His hipotezi incelendiginde; Tliskisel Psikolojik Sézlesme ile Ts
Performansi arasinda hesaplanan yol degerleri anlamsiz oldugundan modelden
cikarildigindan bu hipotezinde desteklenmedigi ortaya konmustur. Bu boliimde son
hipotezimiz olan Hy4 de ise iliskisel Psikolojik So6zlesme ile Isten Ayrilma Niyeti
arasindaki katsayr degerinin (B= -.49, p<0,001) anlamli oldugu goriildiigiinden bu
hipotez kabul edilmistir.

3.6.3. Aracilik Arastirmasi icin Sobel Testi

3.6.3.1. Callsmaya Tutkunlugun Isten Ayrilma Niyetine etkisinde
Psikolojik Sozlesme (Iliskisel)’nin aracilik rolii

Aracilik (mediation) ya da dolayli etki kavraminin yapisal esitlik modeli
calismasinda yeri 6nemlidir. Digsal ve i¢sel degisken arasindaki iliskinin, tigiincii bir
degisken tarafinda dolayli etkisinin olabilecegi hipotezine dayanir. Aragtirma
sonucunda araci degisken dissal degiskenlerle birlikte yer aldiginda, dissal
degiskenin etkisi azaliyorsa, araci degiskenin rolii 6n plana ¢ikar. Sobel testi, araci
degiskenin modele dahil edilmesiyle, digsal degiskenlerin etkisinin azalmasinin
dikkate deger istatistiksel bir etkiye sahip olup olmadiginin anlagilmasi igin
gerceklestirilen bir testtir. Ik modelde Calismaya Tutkunluk degiskeninin Isten
Ayrilma Niyeti degiskenine etkisi (,-35) bulunmusken ikinci modelde liskisel
Psikolojik Sozlesme degiskeninin araya girmesi sonucu bu degerin (-,14) degerine
geriledigi goriilmektedir. Bu sonug liskisel Psikolojik Sézlesme’nin, Calismaya
Tutkunluk ile isten Ayrilma Niyeti arasinda kismi araci olabilecegini

diistindiirmektedir.
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Tablo 22. Cahsmaya Tutkunlugun Isten Ayrilma Niyetine etkisinde
fliskisel Psikolojik Sézlesme’nin aracilik rolii icin yapilan istatistiksel kontrol

testi (Sobel test)

Input Value Test statistic P
a 0.248
b -,868
Sa 0.024 -6.60749 .000***
Sb 0.101

***P<0,001

Bulunan sonucun ¢apraz kontroliiniin saglanmasi igin yapilan sobel testte test
p degeri (p<0,01) oldugundan aracilik anlamli bulunmustur. Tiim bu bu sonuglara
gore lliskisel Psikolojik Sozlesme’ nin Calismaya Tutkunluk ile Isten Ayrilma Niyeti
arasinda kismi araci oldugu anlasilmaktadir. Tablo 22’ de yer alan sobel testi ile bu

hipotezinde desteklendigi ortaya konmustur.

Hyg: Tliskisel Psikolojik Sézlesme degiskeninin, Calismaya Tutkunluk

degiskeninin Isten Ayrilma Niyetine etkisinde kismi arac degisken rolii vardir.

3.6.3.2. Orgiitsel Ozdeslesme’nin Isten Ayrilma Niyeti’ne etkisinde

Mliskisel Psikolojik Sozlesme’ nin aracilik rolii

flk modelde Orgiitsel Ozdeslesme degiskeninin Isten Ayrilma Niyeti
degiskenine etkisi (-,24) iken araya Iliskisel Psikolojik Sézlesme’nin araya girmesi
sonucu (-,03) degerine geriledigi goriilmektedir. Bu sonug Iliskisel Psikolojik
Sézlesme’nin, Orgiitsel Ozdeslesme ile Isten Ayrilma Niyeti arasinda tam araci

olabilecegini diistindiirmektedir. Olas1 aracilik durumlari i¢in Sobel testi yapilmistir.
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Tablo 23. Orgiitsel Ozdeslesme’nin isten Ayrilma Niyetine etkisinde Tliskisel

Psikolojik Sozlesme’nin aracilik rolii icin yapilan istatistiksel kontrol testi

(Sobel test)

Input Value Test statistic P
a .306

b -,868

Sa 0.028 -6.7554 .000***
Sh 0.101

***pP<0,001

Bulunan sonucun ¢apraz kontroliiniin saglanmasi i¢in yapilan sobel testte test
p degeri (p<0,001) oldugundan aracilik anlamli bulunmustur. Tiim bu sonuglara gore
Mliskisel Psikolojik Sozlesme’nin Orgiitsel Ozdeslesme ile Isten Ayrilma Niyeti
arasinda tam aracilik roliiniin istatistiksel olarak anlamli oldugu anlasilmistir. Bu
hipotezinde de tablo 23’de de detaylar1 sunulan sobel testi ile desteklendigi

anlagilmistir.

Hio: Iliskisel Psikolojik Sozlesme degiskeninin, Orgiitsel Ozdeslesme

degiskeninin Isten Ayrilma Niyetine etkisinde tam arac1 degisken rolii vardir,

Tablo 24. Aracilik rolii i¢in hipotez testlerinin sonuclari

H.no| iliskisel Psikolojik Sézlesme degiskeninin aracilik rolii Yontem | p Sonug

H15 | cahismaya Tutkunluk — is Performansi AE p>0,05 | Desteklenmedi
H16 | Orgiitsel Ozdeslesme — is Performansi AE p>0,05 | Desteklenmedi
H17 | Duygusal Orgiitsel Baghlik — is Performansi AE p>0,05 | Desteklenmedi
H18 | cahsmaya Tutkunluk — isten Ayrilma Niyeti AE P<0,01 | Desteklendi
H19 | Orgitsel Ozdeslesme — isten Ayrilma Niyeti AE P<0,01 | Desteklendi
H20 | Duygusal Orgiitsel Baglilik — isten Ayrilma Niyeti AE p>0,05 | Desteklenmedi
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3.6.4. Arastirma Bulgularinin Degerlendirilmesi

Tez galismasinin temel amaci ¢alisanlarin orgiitsel tutum ve davraniglarinin is
performansi ve isten ayrilma niyetine etkisinde psikolojik sozlesmelerin iliskisel
boyutunun aracilik rolii analiz edilerek, isletmenin sahip oldugu isgiiciiniin yonetimi
ve tutundurulmasi kapsaminda Orgiitsel tutum ve davraniglarin etkisi ortaya
konulmustur. 868 anketten elde edilen verilerin incelenmesi yoluyla; 1) calismaya
tutkunlugun is performansi ve isten ayrilma niyeti iizerinde etkisi oldugu; is
performansi ile (f=.34, p <.05) pozitif anlamli bir iligki, isten ayrilma niyeti ile (f =
-.14, p < .1) negatif yonde iliskide oldugu dolayisiyla H; ve H; hipotezlerinin
desteklendigi bulgulanmigtir. Literatiire gore, Christian ve arkadaslarininda (2011)
onerdigi sekilde, ¢alismaya tutkunluk onciiliine sahip bireylerin is performansinin da
yiikksek olmasi beklenmektedir bilgisi ile gelistirilen hipotez desteklenmistir. 2)
orgiitsel 6zdeslesmenin is performans: ilizerinde etkisi oldugu ve pozitif iliskide
bulundugu (B=.23, p < .05), ancak isten ayrilma niyetini etkilemedigi (p= -.035,
p>0,05) (hipotezin aksine), Orgiitsel Ozdeslesme arttikga isten ayrilma niyetinin
azalmadig1 dolayisiyla Hj hipotezinin desteklendigi, H, hipotezinin desteklenmedigi
gorilmistiir. 3) duygusal orgiitsel bagliligin is performansi ve isten ayrilma niyetine
etkisi olmadigi (hipotezin aksine), aralarinda ¢izilen yol katsayisinin ¢ok diisiik
olmasi ve modelin yol degerlerini diisiirmesi nedeniyle Hs ve Hg hipotezleri

desteklenmemistir.

Calismada bagimsiz degiskenler arasindaki iligkiler incelendiginde ise 1)
calismaya tutkunluk ile orgiitsel 6zdeslesme arasindaki hesaplanan degerler anlamsiz
oldugundan aralarinda anlamli bir iliski bulunmadig1 (B =.0,29, p >0,05), dolayistyla
H- hipotezinin bu nedenle incelendiginde desteklenmedigi goriilmiis, 2) ¢alismaya
tutkunluk ile duygusal orgiitsel baglhilik arasinda gii¢lii bir pozitif iliski oldugu
(B=.65, p<0,001), bundan dolayr Hg hipotezinin desteklendigi, 3) orgiitsel
Ozdeslesme ve duygusal orgiitsel baglilik arasinda giiglii bir pozitif iliski oldugu
(p = .85, p <.001) bu nedenle de Hg hipotezinin kabul edildigi bulgulanmistir.

Bagimsiz degiskenler ile psikolojik sozlesmenin iligskisel boyutu arasindaki

iliskiler incelendiginde ise 1) ¢alismaya tutkunluk ile iliskisel psikolojik sézlesme
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arasinda pozitif anlamli bir iliski oldugu (B = .40 p <.01), bu nedenle Hi, hipotezinin
desteklendigi, 2) orgiitsel 6zdeslesme ile iligkisel psikolojik sozlesmenin arasinda
pozitif anlamli bir iliski oldugu (p = .45 p < .01), Hy; hipotezinin kabul edildigi, 3)
duygusal orgiitsel baglilik ve iliskisel psikolojik s6zlesmenin arasinda ¢izilen yol
modelin istatistiksel olarak anlamli olmadigi (hipotezin aksine) ve model uyum

degerlerini asag1 ¢ektigi gortildiiginden Hi, reddedilmistir.

Aracilik rolii i¢in belirlenen psikolojik s6zlesmenin iliskisel boyutunun is
performansi ve isten ayrilma niyeti arasindaki iliskilere bakildiginda ise; 1) iliskisel
psikolojik sozlesme ve is performasi arasinda hesaplanan yol degerleri anlamsiz
oldugundan Hjsz hipotezinin desteklenmedigi buna karsilik 2) iliskisel psikolojik
sozlesme ile isten ayrilma niyeti arasinda (B= -.49, p<0,001) katsayr degerinin

anlamli oldugu ortaya konulmus, Hi4 hipotezi kabul edilmistir.

Psikolojik sozlesmenin iligskisel boyutunun bagimli ve bagimsiz degiskenler
arasinda aracilik rolii olup olmadigini belirlemek iizere yapailan testlerde ise,
1) caligmaya tutkunluk ile isten ayrilma niyeti arasinda psikolojik sdzlesmenin
iliskisel boyutunun kismi araci (partial mediation) rol oynadigi bulgulanmis, 2)
orgiitsel 6zdeslesme ve isten ayrilma niyeti arasinda psikolojik s6zlesmenin iliskisel
boyutunun tam araci (full mediation) rol oynadigi, 3) psikolojik s6zlesmenin iligkisel
boyutunun, duygusal orglitsel baglilik ve isten ayrilma niyeti arasindaki yol (path)
analizinde elde edilen aracilik etkisine iliskin sonuglar anlamli bulunmadigindan
desteklenmemis, 4) ayn1 sekilde ¢alismaya tutkunluk, orgiitsel 6zdeslesme, duygusal
orgiitsel baglilik ve is performansi arasindaki yol (path) analizinde elden edilen
aracilik etkisine iligkin sonuglar anlamli bulunmadigindan aracilik rolii
desteklenmemistir. Aracilik etkisini dl¢imlemek ic¢in yapilan Amos ile mediator
degisken arastirmasi testi ayrica istatistiksel kontrol testi, Sobel test ile de kontrol

edilmistir.

Arastirma bulgularina gore calisanlarin ise giris 6ncesinde de sahip oldugu
caligmaya tutkunluklari, is performanslarini ve dolayisiyla isten ayrilma niyetlerini
etkilemektedir. Calismaya tutkunlugu yiiksek olan c¢alisanlarin is performansi da
olumlu yonde etkilenmekte, calismaya tutkunluklar1 azaldik¢a da is performansi ve

dolayisiyla isten ayrilma niyeti etkilenmektedir. Ayni sekilde orgiitsel 6zdeslesmesi
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yiikksek olan c¢alisanlarin is performanslarinin da olumlu yonde etkilendigi, ancak
isten ayrilma niyetinin orgiitsel 6zdeslesme tarafindan anlamli yonde etkilenmedigi
ortaya konulmustur. Duygusal orgiitsel baglilik ile is performansi ve isten ayrilma
niyeti arasindaki iligkinin ise arastirma modelinde yol (path) katsayis1 diisiik ve
anlamsiz oldugundan, aralarinda bir iligki bulgulanamamigtir. Ancak, duygusal
orgiitsel baghilik degiskeninin ¢aligmaya tutkunluk ve Orgiitsel Ozdeslesme
degiskenleri ile arasinda bulgulanan anlamli iligki dolayisiyla davranissal ciktilar
tizerinde dogrudan etkide bulunmamasina ragmen dolayli agidan etkide bulundugu
aragtirma sonuclarma gore Onerilebilir. Duygusal orgiitsel bagliligin, is performansi
ve isten ayrilma niyeti iizerindeki etkisinin literatiirden farkli bulgulanmasinin
gerekcesi olarak ise aragtirmanin tek bir kurum o6zelinde baz alinmamis olmasi
nedeniyle arastirmanin  hipotezlerinin  beklendigi  gibi  desteklenmedigini
disiindiirmektedir. Duygusal orgiitsel baglilik ve orgiitsel 6zdeslesme degiskenleri
daha cok calisilan kurum ve o kuruma 6zel insan kaynaklar1 uygulamalar1 nezdinde
gelisim gosterebileceginden, bu degiskenlerle yapilan arastirmanin farkli sonuglar
gostermesi de ayrica dikkate alinabilir. Calismaya tutkunlugun ise daha ¢ok bireyin
Oziine ait bir tutum olmasi nedeniyle g¢alisilan kurumlar farklilik gosterse de bu
tutumun birey ile kurumdan kuruma devam edecegi 6ngoriisii ile bu ¢ergevede ilgili
hipotezlerin desteklendigi Onerilmektedir. Calisanin kurumuna yonelik duygusal
orgiitsel bagliliginin olumlu ydnde gelismesi ¢aligmaya tutkunluk ve oOrgiitsel
0zdeslesme iizerinde de pozitif yonde etkiye neden olmakta ve dolayisiyla
davranigsal ciktilar olarak is performansi ve isten ayrilma niyeti iizerinde kurum

acisindan olumlu sonuglar elde edilmektedir.
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3.6.5. Olceklerin Sosyo-Demografik Ozellikler Ile iliskisi

3.6.5.1. Ol¢ek Alt Boyutlarinin Cinsiyete Gore Dagilinm

Tablo 25. Olgek Alt Boyutlarimin Cinsiyete Gore Dagilim

N Ort Ss t p
Calismaya Tutkunluk Iézil Ikl 34212 gzgii 8:238 3,835 | 0,000
Orgiitsel Ozdeslesme Ié:f;;‘ jig 2182 ggg; 3,513 | 0,000
Duygusal Orgiitsel Baghlik Ié:f;;‘ jig 2222 825232 4133 | 0,000
zzlzﬁzlsﬂlek(iliskisel) II;?I?er1 34212 2:4514713 8:222 2,123 | 0,034
Is Performansi Iérfel E 34212 2:;2; 2:3(5)2 1,686 | 0,092
isten Ayrilma Niyeti Ié:f;kl jig 2212 ﬂ% 3,821 | 0,000

Calisanlarin caligmaya tutkunluk, oOrgiitsel 6zdeslesme, duygusal oOrgiitsel
baglilik, psikolojik sozlesme(iligkisel), isten ayrilma niyeti puanlari ortalamalarinin
cinsiyet degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek
amaciyla yapilan t-testi sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel
acidan genel olarak anlamli bulunmustur. Kadin ¢alisanlarin bu ilgili degiskenler

kapsaminda puanlari, erkek ¢alisanlarin puanlarindan yiiksek bulunmustur.

Calisanlarin is performansi puanlar1 ortalamalarinin cinsiyet degiskenine gore
anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan t-testi
sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli

bulunmamaistir(t=1,686; p=0,092>0,05).
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3.6.5.2.0lcek Alt Boyutlarmin Egitim Diizeyine Gore Dagilin

Tablo 26. Ol¢ek Alt Boyutlarinin Egitim Diizeyine Gore Dagilim

N | Ort Ss F p
Lise 161 | 3,411 | 0,892

Calismaya Tutkunluk |Universite 505 | 3,651 | 0,851 | 6,582 |0,001
Lisansiisti Ve tizeri 202 | 3,712 | 0,760
Lise 161 | 3,505 | 0,998

Orgiitsel Ozdeslesme |Universite 505 | 3,635 {0,919 | 1,250 |0,287
Lisansiisti Ve tizeri 202 | 3,579 | 0,877
. Lise 161 | 3,183 | 0,974

D“yggzzl?hf“tsel Universite 505 | 3,541 | 0,050 | 8,878 | 0,000
Lisanstisti Ve lzeri 202 | 3,441 {0,893
. . Lise 161 | 3,353 | 0,963

_ Psikolojik i e 505 | 3,524 | 0,925 | 2,986 |0,051

Sozlesme(Iliskisel) — — —

Lisansiistu Ve tizeri 202 | 3,580 | 0,855
Lise 161 | 3,817 | 0,951

Is Performansi Universite 505 (3,736 | 0,959 | 1,959 (0,142
Lisanstistu Ve lizeri 202 | 3,618 {1,043
Lise 161 | 2,727 | 1,197

Isten Ayrilma Niyeti Universite 505 | 3,259 | 1,182 | 13,922 {0,000
Lisanstistu Ve lzeri 202 | 3,264 (1,061

Calisanlarin caligmaya tutkunluk, duygusal orgiitsel baglilik, isten ayrilma
niyeti puanlart ortalamalarinin egitim diizeyi degiskenine gore anlamli bir farklilik
gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan tek yonlii varyans analizi
(Anova) sonucunda grup ortalamalart arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli
bulunmustur. Farkliliklarin kaynaklarini belirlemek amaciyla tamamlayict post-hoc
analizi  yapilmugstir. Calisanlarin ~ Orgiitsel ~ 6zdeslesme  puanlann  (F=1,250;
p=0,287>0.05), psikolojik s6zlesme (iliskisel) puanlar1 (F=2,986; p=0,051>0.05), is
performansi puanlart (F=1,959; p=0,142>0.05) ortalamalarinin egitim diizeyi
degiskenine gore anlaml bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla
yapilan tek yonlii varyans analizi (Anova) sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki

fark istatistiksel agidan anlamli bulunmamustir.
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3.6.5.3. Ol¢ek Alt Boyutlarinin Firmada Calisma Siiresine Gore Dagihm

Tablo 27. Ol¢ek Alt Boyutlarinin Firmada Cahisma Siiresine Gore Dagilimi

N Ort Ss F p
1-3Yil 492 | 3,645 | 0,853
4-6 Y1l 180 | 3,675 | 0,820
Calismaya Tutkunluk 79 v1l 101 [3.717 | 0951 5,892 | 0,001
10 Y1l Ve tisti 95 | 3,287 | 0,624
1-3 Y1l 492 | 3,648 | 0,872
. .. 4-6 Y1l 180 | 3,641 | 0,971
Orgiitsel Ozdeslesme 79Vl 101 [3.734 | 1,004 10,400 | 0,000
10 Y1l Ve usti 95 | 3,112 | 0,875
1-3 Yil 492 | 3,484 | 0,949
Duygusal Orgiitsel ~ [4-6 Y1l 180 | 3,517 | 0,985
Baglilik 7-9 Y1l 101 | 3,527 | 1,074 5673 10,001
10 Y1l Ve iisti 95 | 3,078 | 0,621
1-3 Yil 492 | 3,587 | 0,896
Psikolojik 4-6 Y1l 180 | 3,509 | 0,960
. T1° . 11 )
Sozlesme(Iliskisel) |7-9 Yil 101 | 3,494 | 0,871 8,169 10,000
10 Y1l Ve usti 95 | 3,084 | 0,900
1-3 Yil 492 | 3,814 | 0,906
. 4-6 Y1l 180 | 3,826 | 0,949
Is Performansi 70 Y1l 101 [3.720 | 1,058 17,261 | 0,000
10 Y1l Ve iisti 95 | 3,066 | 1,070
1-3 Yil 492 | 3,189 | 1,177
. .. |46 Y1l 180 | 3,156 | 1,210
Isten Ayrilma Niyeti 70 v1l 101 (3449 | 1178 6,645 | 0,000
10 Y1l Ve usti 95 | 2,723 | 0,978

Calisanlarin caligmaya tutkunluk, oOrgiitsel 6zdeslesme, duygusal Orgiitsel

baglilik, psikolojik sozlesme(iliskisel), isten ayrilma niyeti puanlart ortalamalarinin

firmada c¢alisma siiresi degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini

belirlemek amaciyla yapilan tek yonlii varyans analizi (Anova) sonucunda grup

ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel acidan anlamli bulunmustur. Farkliliklarin

kaynaklarimi belirlemek amaciyla tamamlayici post-hoc analizi yapilmistir.

99




3.6.5.4. Ol¢ek Alt Boyutlarinin Yas Grubuna Goére Dagilim

Tablo 28. Ol¢ek Alt Boyutlarinin Yas Grubuna Goére Dagilim

N Ort Ss F p
24 Ve Alu 102 | 3,581 | 0,896
25-29 263 | 3,530 | 0,941
Psikolojik 30-34 184 | 3,503 | 0,935
Sozlesme(iliskisel)  [35-39 106 | 3.406 0,013 | 118 | 0:2%4
40-44 120 | 3,374 | 0,872

45 Ve usti 93 | 3,640 | 0,901

24 Ve Alt1 102 | 3,667 | 0,920

25-29 263 | 3,651 | 0,919

. L N 30-34 184 | 3,556 | 0,918

Orgiitsel Ozdeslesme 35.39 106 | 3.447 | 0,898 1,044 | 0,391
40-44 120 | 3,569 | 0,934

45 Ve uistii 93 | 3,663 | 0,976

24 Ve Al 102 | 3,573 | 1,054

25-29 263 | 3,449 | 0,966
Duygusal Orgﬁtse] 30-34 184 | 3,387 0,925
Baglilik 35-39 106 | 3,242 | 0,941 3,075 1 0,009
40-44 120 | 3,430 | 0,892
45 Ve tsti 93 | 3,720 | 0,862
24 Ve Alt 102 | 3,679 | 0,985
25-29 263 | 3,600 | 0,885
30-34 184 | 3,560 | 0,802
Calismaya Tutkunluk 3539 106 | 3.504 | 0.747 1,763 | 0,118
40-44 120 | 3,660 | 0,728
45 Ve lstii 93 | 3,815 | 0,862
24 Ve Alt 102 | 3,848 | 0,963
25-29 263 | 3,842 | 0,906
. 30-34 184 | 3,785 | 0,956
Is Performansi 3539 106 | 3,609 | 0934 3,959 | 0,001
40-44 120 | 3,425 | 1,072
45 Ve isti 93 | 3,645 | 1,084
24 Ve Alt 102 | 3,409 | 1,198
25-29 263 | 3,063 | 1,237
. . .. |30-34 184 | 2,951 | 1,192
Isten Ayrilma Niyeti 35.39 106 | 3.066 | 1,108 4871 | 0,000
40-44 120 | 3,278 | 1,064

45 Ve ustu 93 | 3,541 | 1,014

100




Calisanlarin psikolojik so6zlesme(iliskisel) puanlart (F=1,318; p=0,254>0.05),
orgiitsel 6zdeslesme puanlart (F=1,044; p=0,391>0.05), calismaya tutkunluk puanlari
(F=1,763; p=0,118>0.05) ortalamalarinin yas grubu degiskenine gére anlamli bir
farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan tek yonlii varyans
analizi (Anova) sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel acidan

anlamli bulunmamaistir

3.6.5.5. Olcek Alt Boyutlarinin isyeri Sayisina Dagihim

Tablo 29. Ol¢ek Alt Boyutlarimin isyeri Sayisina Gére Dagilinu

N Ort Ss F p
1 257 | 3,590 | 0,907
Psikolojik 2 309 | 3,484 | 0,924
. o ) 1,54 ,201
Sozlesme(iliskisel) 3 185 | 3,503 | 0,917 >45 0.20
4 Ve usti 117 | 3,377 | 0,925
1 257 | 3,630 | 0,952
. . 2 309 | 3,640 | 0,904
Orgiitsel Ozdeslesme 3 185 | 3.595 | 0.955 1,734 0,158
4 Ve ustii 117 | 3,422 | 0,856
1 257 | 3,559 | 0,934
Duygusal Orgiitsel |2 309 | 3,539 | 0,948
Baglilik 3 185 | 3,328 | 0,933 6,328 0,000
4 Ve ustii 117 | 3,180 | 0,955
1 257 | 3,735 | 0,860
2 309 | 3,615 | 0,859
Calismaya Tutkunluk 3 185 | 3.560 | 0.822 2,993 0,030
4 Ve isti 117 | 3,481 | 0,778
1 257 | 3,691 | 1,042
. 2 309 | 3,698 | 0,951
Is Performansi 3 185 [ 3797 | 0.927 0,535 0,659
4 Ve st 117 | 3,746 | 0,995
1 257 | 3,494 | 1,064
. R ) 309 | 3,229 | 1,159
Isten Ayrilma Niyeti 3 185 | 2.825 | 1213 17,202 | 0,000
4 Ve usti 117 | 2,784 | 1,157

Calisanlarin psikolojik sozlesme(iliskisel) puanlart (F=1,545; p=0,201>0.05),
orgiitsel 0zdeslesme puanlart (F=1,734; p=0,158>0.05), is performans: puanlari
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(F=0,535; p=0,659>0.05) ortalamalarinin isyeri sayisi degiskenine gore anlamli bir
farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan tek yonlii varyans
analizi (Anova) sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel agidan

anlamli bulunmamustir.

Ozet olarak demografik ozelliklere gore; calisanlarin calismaya tutkunluk,
orgiitsel 6zdeslesme, duygusal orgiitsel baglilik, psikolojik s6zlesme (iliskisel), isten
ayrilma niyeti puanlar1 ortalamalarinin kadin ¢alisanlarda yiiksek bulundugu, is
performansi puanlarinin ise cinsiyet degiskenine goére anlamli bir farklilik
gostermedigi bulgulanmistir. Egitim diizeyi degiskenine gore liniversite, lisansiistii
ve lizeri egitime sahip calisanlarin g¢aligmaya tutkunluklari, duygusal Orgiitsel
bagliliklarinin yiiksek oldugu, ayni oranda isten ayrilma niyeti degiskeni agisindan
da puanlarinin lise egitimine gore yiiksek oldugu bulunmustur. Is performansinin ise
lise mezunu ¢alisanlarda {iniversite, lisaniistii ve lizeri ¢alisanlara gore daha yiiksek
oldugu goriilmektedir. Firmada ¢alisma siiresi arttik¢a ¢alismaya tutkunluk, orgiitsel
0zdeslesme, duygusal orgiitsel baglilik puanlarinin yiikseldigi, buna karsin psikolojik
sO6zlesmenin iliskisel boyutunun literatiir ile de paralel dogrultuda 6zellikle ilk ise
giriste 1-3 yil arasi calisma siiresinde yiiksek oldugu bulgulanmistir. I
performansinin, 4-6 yil calisma deneyiminde daha arttig1, isten ayrilma niyetinin de

10 y1l ve iistii caligma siiresine gore dncesinde daha ytliksek oldugu bulunmustur.
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SONUC

Gergeklestirilen bu calisma ile Istanbul ilinde hizmet sektdriinde faaliyet
gosteren ¢esitli kurumlarda ¢alisanlarin, Orgiitsel tutum ve davraniglarinin is
performansi ve isten ayrilma niyeti {izerine etkisinde psikolojik sodzlesmelerin

iligkisel boyutunun aracilik rolii arastirilmistir.

Calisma oOzellikle literatiir kapsaminda ele alindiginda son yillarda giderek
artan bir ilgiyle karsilasan pozitif orgiitsel davranis yaklasiminin da etkisiyle;
calismaya tutkunluk, orgiitsel Ozdeslesme, duygusal oOrgiitsel baglhlik, iliskisel
psikolojik sozlesme kavramlarmin pratik uygulamalarda olumlu ydnlendirilmesinin
onemini gostermektedir. 21. ylizyilin ¢aligma ortaminda bilgiyi ve insan giicii
kaynagini verimli yonde kullanabilen isletmelerin rekabette iistiin konuma gegmede
avantaj kazanmasini saglayan stratejik faktor “insan” faktoriidiir. Kurumlarin,
stirdiiriilebilir rekabet avantajimi  koruyabilmesi agisindan, buna uygun insan

kaynaginin kazanilmasi ve tutundurulmasinin saglanmasi 6nemlidir.

Calisan 1iliskileri yonetiminin kurumsal strateji ile paralel siirdiiriilmesi
isletmelerin rekabet avantaji saglamasinda olumlu etkendir. Dogru calisan iligkileri
kurularak sirketin i sonuclarina nasil etki edilebilecegi, c¢alisan baglilig
giiclendirilerek etkinlik ve tretkenligin nasil arttirilabilecegi, nitelikli is giiciiniin
sirket biinyesine katilarak is sonuglariin pozitif yonde etkilenmesi stratejik insan
kaynaklar1 yonetiminin odak noktalar1 arasindadir. Giiniimiiz ¢caligma ortamlarindaki
yaklagimlara bakildiginda da orgiitsel davranigin pozitif algiya sahip kavramlari
lizerinde yapilan c¢alismalarin daha revagta oldugu, calisanlarin negatif ya da
gelistirilmesi gereken yonleri ve yetkinliklerinden ziyade giiclii ve pozitif yonlerine
odaklanan ¢aligmalarin giderek 6nem kazandigi goriilmektedir. Kurumlarin ve insan
kaynaklar1 yoneticilerinin ilgisinin bu alanda daha ¢ok insan faktoriiniin giiglii
yonlerine, ideal islevselligine, calisilirken elde edilen ve kazanilan olumlu tecriibe,

yasant1 ve kazanimlara yonlendirilmesinin 6nemi bulunmaktadir.

Orgiitsel tutum ve davramslarin hem bireye yonelik hem de kuruma yonelik
kazandirimlart g6z oniinde bulunduruldugunda, bu ¢alisma kapsaminda incelenen

degiskenlerin ve elde edilen bulgularin ¢alisma hayatinda istihdam siirecinin etkili
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isleyisinde olumlu katkisi olacagi 6ngoriilmektedir. Giiniimiiz organizasyonlari, uzun
vadeli hedeflerine ulasabilmek icin ¢alismaya tutkun, Orgiitleriyle 6zdeslesmis,
duygusal orgiitsel baghiligi yiiksek bunun sonucunda da is performansi agisindan

olumlu calisanlarla ¢alismak ister.

Calismanin analizleri sonucunda, orgiitsel tutum ve davranislar arasinda yer
alan caligmaya tutkunluk ve Orgiitsel 6zdeslesme ile is performansi arasinda pozitif
yonde anlamli iliski oldugu tespit edilmistir. Calismaya tutkunluk anlaminda olumlu
tutuma sahip isgiliciinlin is performansinin da bundan olumlu yonde etkilendigi ve
isten ayrilma niyeti tagimadigi bulgulanmistir. Calismada ayrica igvereni ile iliskisel
psikolojik sozlesmesinin olumlu c¢er¢evede olustugu algisina sahip ¢alisanin,
caligmaya tutkunlugunun ve orgiitsel 6zdeslesmesinin de bu kapsamda etki alarak
isten ayrilma niyeti iizerinde araci rol oynadif1 tespit edilmistir. Istihdam siireci
sonrasinda da ¢alisanlarda duygusal orgiitsel bagliligin saglanmasinin hem ¢aligmaya
tutkunluk hem de orgiitsel 6zdeslesme iizerinde olumlu yonde katki saglayabilecegi
bunun da dolayli olarak isten ayrilma niyetini azaltici yonde etki edebilecegi
arastirma bulgularina gore ayrica Onerilebilir. Arastirma kapsaminda yapilan literatiir
caligmas1 ve analizlerin sonuglarina gore insan kaynaklar1 uygulamalarinin daha
basarili olmasi, piyasa rekabet kosullarini yakalayabilmeleri, varolan isgiiciiniin
verimliligini  ve siirekliligini  saglayabilmesi i¢in; c¢alisanlarin  ¢alismaya
tutkunluklarinin isttihdam sonrasinda da siirdiiriilmesinin is performansina ve ise
bagliliga olumlu yonde etkisinin oldugu dolayisiyla ¢alisanin isten ayrilma niyetinin

gelismeyecegi Onerilmektedir.

Ozellikle arastirma kapsaminda on plana ¢ikan ve dikkate almmasi gereken
basliklar arasinda 1) kuruma pozitif, olumlu tutuma sahip, ¢alismaya tutkunlugu
yiikksek calisanlarin kazandirilmas: ve bu tutumun siirekliliginin korunmasi, 2)
istthdam siireci boyunca da c¢alisanlarin Orgiite yonelik olumlu tutum ve
davraniglarinin yapilandirilmasi, ayni sekilde siirekliliginin saglanmasi, bu kapsamda
da orgiitsel Ozdeslesme ve duygusal Orgiitsel baghilik  kavramlarinin
giiclendirilmesine yonelik insan kaynaklar1 uygulamalarinin yeniden yapilandirilmasi
ve giiclendirilmesi 3) ayn1 dogrultuda ¢alisan ile ise giris asamasinda olusan iliskisel

psikolojik sozlesmenin, kurum ve insan kaynaklari uygulayicilar tarafindan ihlale
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yol agmayacak sekilde olumlu yo6nde siirdiiriilebilirliginin saglanmasi, istihdam
slireci boyunca da degisen ve gelisen ortamsal kosullara uygun kapsamda psikolojik

s0zlesme c¢ercevesinin yapilandirilmasi 6nem kazanmaktadir.

Calismadan elde edilen bulgular dogrultusunda sunulabilecek somut 6neriler
arasinda 1) is stratejilerini detsekleyecek bir isgiicli stratejisinin olusturulmasi ve
giincelliginin korunmasi, 2) ise alim testlerinin bu dogrultuda yapilandirilmasi, ise
girislerde oryantasyon egitimine 6nem verilmesi, ise ve ¢alisma ortamina adaptasyon
uygulamalarinin gelistirilmesi, 3) calisan iletisim ve iliski yOnetimi stratejilerinin
olusturulmasi, 4) igveren ve calisanin karsilikli beklentilerinin kesin ve anlasilir
basliklar ¢ercevesinde belirlenmesi, 5) uzun vadeli yetenek yonetimi, calisanlara yeni
beceriler kazandirilmasi, iste siirekli gelisime yonelik uygulamalar ve c¢alisan

doniisiimiinii destekleyici programlarin uygulamaya alinmasi bulunmaktadir.

Analizler sonucu elde edilen bulgular 15181 altinda ileride yapilacak ¢aligmalar
igin Oneriler ise; 1) ¢alisma modelinde kullanilan degiskenlerin farkli boyutlar1 veya
farkli kavramlar dikkate alinarak farkli bir ¢alisma yapilabilecegi sdylenebilir. 2)
calismada tek bir kurumun degil hizmet sektoriinde farkli kurumlardan calisanlarin
arastirmaya dahil edilmis olmasi farkli sonuclarin elde edilmesine etken neden
olabilir, bu nedenle sektor bazli aragtirma yerine ilgili degiskenlerle firma spesifik
bazli arastirma yapildiginda kurum calisanlarina yonelik daha belirgin ve odak
sonuglarin bulgulanmas1 miimkiin olabilir. Ayrica bu c¢alismada elde edilen
farkliliklar da ileriye yonelik caligmalarda kapsamli olarak inceleme ve iizerinde

durulmasi gerekliligini gostermektedir.

Ozetle tiim yukarida bahsi gecen konular cergevesinde ¢alismada elde edilen
bulgulara gore; isveren ve calisan arasinda pozitif Orglitsel tutum ve davranissal
iligkiler ile destekleyici bir calisma ortaminda is performansinin olumlu ydnde
etkilenebilecegi desteklenmektedir. Calisanlarin is performansimin verimliliginin
saglanmasi, caligmaya tutkunlugun ve Orgiitsel 6zdeslesmenin hangi faktorler
tarafindan  etkilendiginin  anlasilmasi,  yoneticilere ve insan kaynaklari
uygulayicilarina hi¢ kuskusuz 6nemli katkilarda bulunacaktir. Bu anlamda 6zellikle
calismaya tutkunlugu yiiksek, pozitif psikolojik sermayesi olumlu yonde gelismis

calisanlarin ise alim siireglerinde tercih edilmesi ve istihdam siiresi boyunca da

105



bunun korunmasi ve arttirtlmasi yoniinde stratejiler gelistirilmesi Onerilmektedir.
Caligmanin konu iizerine sagladig1 en 6nemli katki; psikolojik sdzlesmelerin iligkisel
boyutunun, ¢alismaya tutkunluk ve oOrgiitsel 6zdeslesme ile isten ayrilma niyeti
arasinda iligkide araci roliiniin bulundugunun goérgiil olarak bulgulanmasi neticesinde
bu kavramlarin istihdam siirecinde ¢alisan tutundurma yonetimi agisindan 6nemi
oldugu sonucuna ulagsmak olmustur. Sonug olarak degerlendirilen bu iliskilerin daha
iyl anlagilmasi yeni arastirma konularma 1sik tutacak, gliniimiiz rekabet yogun
yetenek savaslarinin yasandigi isgiicii ortamlarinda kurumlarin insan kaynaklari
uygulama siireglerinin yonetilmesinde istikrar, verimlilik ve iretkenligin elde

edilmesi, siirdiiriilebilir katilimin saglanmasinda etkili olacaktir.
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EKLER

EK-1 Arastirmada Kullanilan Anket Formu

T.C.BEYKENT UNIiVERSITESI

Saymn Katilimel,

Asagidaki anketler, yiiriitilmekte olan “Calisanlarin  Orgiitsel Tutum ve
Davramislarimin, is Performans1 ve isten Kalma Niyeti Uzerine Etkisi: Psikolojik
Sozlesmelerin Aracilik Rolii” isimli ¢alismanin arastirma kismu ile ilgilidir. Arastirmaya veri
saglamanizda, firmaniz ve sizin agmnizdan gilivenlik konusunda herhangi bir risk
bulunmamaktadir. Anket sorularin1 cevaplandirarak vereceginiz bilgiler giivenli bir ortamda
degerlendirilecek, kesinlikle gizli tutulacak ve elde edilecek sonuclar akademik amach
kullanilacaktir. Sagladiginiz bilgiler sizi ve firmaniz1 tanitici nitelikte olmayacak, sadece

arastirma kapsaminda genel sonuglara ulagsmada kullanilacaktir.

Bu calismadan elde edilecek sonuglarla yonetim biliminin ilerlemesine, Tiirk is
diinyasinin gelisimine katkida bulunmayi1 arzuluyor ve bu amagla anketteki tiim sorular
yanitlamanizla bize yardimci olmanizi iimit ediyoruz. Anketteki sorulara yanit verirken
aragtirmanin saglikli sonu¢ vermesi agisindan hi¢bir sorunun bos birakilmamasini rica
ediyoruz. Birbirine benzeyen ve tekrar gibi goriinen sorular aragtirma teknigi agisindan
sorulmasi zorunlu sorulardir. Dolayisiyla biitiin sorularin cevaplandirilmasi degerlendirmenin
saglikli yapilabilmesi i¢in biiyilk 6nem arz etmektedir. Degerli katki ve yardimlariniz igin

simdiden tesekkiirlerimizi sunar, ¢calismalarinizda basarilardileriz.
Saygilarimizla,

Prof. Dr. Oya ERDIL

(Arastirma Danismanti)

Reyhan BASARAN

(Arastirma Sorumlusu)
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Demografik Sorular

1. Cinsiyetiniz:

o Kadin
o Erkek

2. Egitim Diizeyiniz:
[lkdgretim ve dncesi
Lise

Universite
Lisansiistii ve iizeri

O O O O

3.  Dogum Yilmz:
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PSIKOLOJIK SOZLESME, ORGUTSEL OZDESLESME, DUYGUSAL ORGUTSEL
BAGLILIK, iS PERFORMANSI, iSTEN AYRILMA NiYETi OLCEGI

Liitfen her bir soruya iliskin gorisiiniizi Kesinlikle Katilmiyorum’dan Kesinlikle
Katiliyorum’a dogru uzanan degerlendirme araliginda higbir soruyu bos birakmaksizin

size en yakin olan segeneklerden birine isaretleyiniz.

Kesinlikle Katilmiyorum (1), Katilmiyorum (2), Kararsizim (3), Katiliyorum (4),

Kesinlikle Katiliyorum (5)
01. Bu firmada ilerlemeyi bekliyorum

02. Bu firmada kendimi takimin bir pargasi gibi hissediyorum

03. Bu firmanin, ¢aliganlarin emeklerinin karsiligint verdigini diisiiniiyorum

04. Siki ¢aligtigim takdirde bu firmada terfi edebilme imkanim var

05. Calistigim firmada kariyer planim agik bir sekilde belirlenmistir

06. Bu igyerinde kendimi “ailenin bir pargas1” gibi hissediyorum

07. Hizmet siirem ve hedeflere ulagmak i¢in gosterdigim ¢aba karsiliginda bu firmada
yiikselmeyi bekliyorum

08. Gelecekte alacagim hak ve menfaatler karsiliginda bu firmaya %100 katkida
bulunmaya hazirim

09. Biri ¢aligtigim isyerini elestirdiginde, kendime hakaret edilmis gibi hissederim

10. Diger kisilerin ¢alistigim isyeri hakkinda ne diisiindiikleri benim igin ¢gok dnemlidir

11. Calistigim isyeri hakkinda konusurken genellikle “biz” ifadesini kullanirim

12. Calistigim igyerinin basarisim1 kendi basarim gibi hissederim

13. Biri ¢alistigim isyeri i¢in 6vgii dolu s6zler soylediginde kendime iltifat edilmis gibi
hissederim
14. Medyada ¢alistigim isyerine yonelik bir elestiri yer aldiginda kendimi kotii hissederim

15. Kariyerimin geri kalanini bu isyerinde ge¢irmekten mutluluk duyarim

16. Bu igyerinin sorunlarini kendi sorunlarim gibi hissediyorum

17. Bu igyerine kars1 “duygusal bir bag” hissediyorum

18. Bu igyerinde ¢alismanin benim i¢in “cok 6zel (kisisel)” bir anlami var

19. Bu igyerine karg1 “gii¢lii bir aidiyet duygusu” hissediyorum

20. Gorevlerimi tam zamaninda tamamlarim

21. Is hedeflerime fazlastyla ulagirrm

22. Sundugum hizmet kalitesinde standartlara fazlasiyla ulagtigtmdan eminim

23. Bir problem giindeme geldiginde en hizli sekilde ¢6ziim iiretirim

24. Isimden ayrilmay1 sik diisiiniiriim

25. Mevecut isimi birakmaya niyetliyim

26. Daha iyi bir is i¢in siirekli olarak arastirma yapiyorum
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CALISMAYA TUTKUNLUK OLCEGI

Liitfen her bir soruya iligskin goriistiniizii Hi¢cbir zaman’dan Her zaman’a dogru uzanan
degerlendirme araliginda hicbir soruyu bos birakmaksizin size en yakin olan se¢eneklerden
birineisaretleyiniz.

Higbir Zaman (1), Nadiren (2), Bazen (3), Cogu Zaman (4) ve Her Zaman (5) 1 2 3 4 5

01. Isimi yaparken kendimi enerji dolu hissederim

02. Isimi yaparken kendimi giiclii ve ding hissederim

03. Isimi hevesle yaparim
04. Isim bana ilham verir

05. Sabah uyandigimda ige gitmek igin istekli olurum

06. Yogun ¢alistigim zamanlarda kendimi mutlu hissederim

07. Yaptigim isle gurur duyarim
08. Calisirken isime dalip giderim
09. Yaptigim ise kendimi kaptiririm
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OZGECMIS

Reyhan Basaran, Uludag Universitesi, Iktisat bdliimiinde lisans egitimini
tamamladiktan sonra Istanbul Ticaret Universitesi’nde Uygulamal1 Psikoloji alaninda
yiiksek lisansin1 tamamlamistir. City Westminster College, Londra, Ingiltere’de is
idaresi alaninda egitim gormiis; London Chamber of Commerce and Industry,
Business and Technology Education Council (BTEC), City & Guilds, Royal Society
of the Arts (RSA) biinyesinde is idaresi alanina yonelik mesleki sertifikasyon
egitimlerini tamamlamustir. Is hayatina Dogus Grubu — Osmanli Bankas! biinyesinde
MT (Management Trainee) programiyla yonetici adayr olarak baglamistir.
Sonrasinda Dogan Yaymm Holding biinyesinde Hiirriyet Gazetecilik’te insan
kaynaklar1 alaninda c¢alismaya baslamistir. Daha sonra sirasiyla Dogan Yayin
Holding, Yenibiris.com, Altin Sayfalar — bravoo! biinyesinde Insan Kaynaklari
alaninda gorev almistir. Son olarak Dogan ve Egmont Yayincilik biinyesinde insan
kaynaklar1 alaninda g¢aligmaya devam etmektedir. Beykent Universitesi Isletme
Yonetimi ana bilim dalinda doktora programina kayithidir. Akademik alanda yaptigi
ve gelecekte yapacagi calismalarin, hem akademik gelisimine hem de insan
kaynaklar1 yonetiminin gelisimine katkida bulunmasini amaglamaktadir. Pozitif
orgiitsel davranig, pozitif psikoloji, psikolojik sozlesmeler, oOrgiitsel tutum ve

davraniglar ilgi alanlar1 arasindadir.

Aday : Reyhan BASARAN
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