T.C.
MARMARA UNIVERSITESI
SOSYAL BILIMLER ENSTITUSU
ISLETME ANABILIM DALI
INSAN KAYNAKLARI YONETIMI BILIM DALI

ALGILANAN SOSYAL KAYTARMA VE ORGUTSEL DESTEGIN
ISE ADANMISLIK UZERINDEKI ETKISi

Yiksek Lisans Tezi

ELIF METINER

Istanbul,2019



T.C.
MARMARA UNIVERSITESI
SOSYAL BILIMLER ENSTITUSU
ISLETME ANABILIM DALI
INSAN KAYNAKLARI YONETIMI BILIM DALI

ALGILANAN SOSYAL KAYTARMA VE ORGUTSEL DESTEGIN
ISE ADANMISLIK UZERINDEKI ETKISi

Yiksek Lisans Tezi
ELIF METINER

Danisman: Dog. Dr. GUL ESER

[stanbul,2019



Te:

o
MARMARA UNIVERSITESI

SOSYAL BiLIMLER ENSTIiTUSU MUDURLUGU

TEZ ONAY BELGESI

ISLETME Anabilim Dali INSAN KAYNAKLARI YONETIMI Bilim Dali TEZLI
YUKSEK LISANS 6grencisi ELIF METINER'nin ALGILANAN SOSYAL KAYTARMA
VE ORGUTSEL DESTEGIN ISE ADANMISLIK UZERINDEKI ETKISi adli tez ¢alismast,
Enstitimtz Yonetim Kurulunun 18.04.2019 tarih ve 2019-10/23 sayili karariyla olugturulan jiiri
tarafindan oy birligi heyegetdusu-ile Yiiksek Lisans Tezi olarak kabul edilmistir.

z Savunma Tarihi /‘/0 S — Mq

Ogretim Uyesi Ad1 Soyadh imzas1 >~

1.

Tez Damgmani | Dog. Dr. GUL ESER ‘ Z f

2.

Juri Uyesi Dog. Dr. MEHMET EMIN OKUR

3.

Juri Uyesi Dog. Dr. TUNA USLU //—




OZET

Glinlimiizde artan rekabet kosullarina karsi sirketler tarafindan sosyal
kaytarma, oOrgiitsel destek algisi ve ise adanmislik gibi kavramlara daha fazla 6nem
verilmektedir. Rekabet edebilmek adina insan faktoriiniin ilizerinde duran sirketler

calisanlarinin ise adanmisliklar1 konusunda da yakindan ilgilenmektedir.

Bu arastirmanin amaci, algilanan sosyal kaytarma ve algilanan Orgiitsel
destegin calisanlarin ise adanmighik diizeylerine etkisini tespit etmektir. Bu amagla
kolayda 6rnekleme ydntemiyle, Kocaeli ve Istanbul’da faaliyet gdsteren orta ve biiyiik
Olgekli isletmelerde galisan 319 beyaz yakali ¢alisana ulasilmistir. Verilerin analizinde
tanimlayict istatistiki analizlerden (frekans, aritmetik ortalama, standart sapma) ve
regresyon analizinden yararlanilmistir. Arastirmada sonug olarak, algilanan sosyal
kaytarmanm ise adanmislik tizerinde agiklayic1 katkiya sahip olmadigir gorilmiistiir.
Algilanan orgiitsel destek ise ise adanmislik {izerinde pozitif yonde agiklayici katki
saglamaktadir. Bu nedenle arastirma hipotezinin kismen kabul edilmistir. Bu sonuca ek
olarak, sosyal kaytarma davramisinda demografik ozelliklere gore belirlenen grup
biiyiikligline gore yapilan gruplandirmada (1-6 kisi iiye,7-10 kisi iiye,10 iizeri liye)
kiigiik gruplar (1-6 tiye) agisinda sosyal kaytarmanin da ise adanmislik tizerinde anlamli

bir degisken olarak ortaya ¢iktig1 goriilmektedir.

Anahtar Sozciikler: Sosyal Kaytarma, Algilanan Orgiitsel Destek, Ise
Adanmishik



ABSTRACT

Today, companies are given more importance by concepts such as perceived
social loafing, perceived organizational support and work engagement to increasing
competition conditions. Companies that focus on the human factor in order to compete

are also interested in the work engagement of their employees.

The goal of the study is to determine the effect of perceived social loafing and
perceived organizational support on employees’ work engagement. For this purpose,
319 white-collar employees working in medium and large-scale enterprises operating in
Kocaeli and Istanbul were reached by means of easy sampling method. While making
the analysis of collected data descritive statisitcs (frequency, aritmetic mean, standart
deviatinon) and regression analysis are used. As a result of the research study, it was
determined that the perceived social loafing does not have an explanatory contribution
to the work engagement. Perceived organizational support has a positive effect on the
work engagement. Therefore, the research hypothesis has been partially accepted. In
addition to this result, between groups defined by demographic characteristics only in
the classification which is made according to group size (1-6 person members, 7-10
people members, more than 10 members) there found meaningfull differentiations
between the groups in the social loafing behavior. According to results, social loafing is

a significant variable on the work engagement in small groups.

Keywords: Social Loafing, Perceived Organizational Support, Work

Engagement



TESEKKUR
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stirecinde, bana olan inanci ile beni her zaman motive eden, sabr1 ve anlayisi ile siirekli
yanimda olan sevgili Volkan OKTA’ya sonsuz tesekkiir ederim. Sadece yiiksek lisans
stirecinde degil hayatimm her alaninda tizerimden desteklerini esirgemeyen anneme,
babama ve sevgili kardesime sonsuz sevgi ve tesekkiirlerimi sunarim. Son olarak da
calismam siiresince yanimda olan, emek veren ve adin1 anamadigim tiim herkese

tesekkiir ederim.
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EK 1: ANKET FORMU

EKLER LiSTESI



GIRIS

Kiiresellesmenin etkilerinin daha fazla hissedildigi giiniimiiz diinyasinda
orgiitler gittikge daha karmasik hale gelmistir. Rekabetin yogun yasanmasi ile birlikte
insan faktoriine Onem veren Orgiitler verimlilik ve etkinliklerini arttrrmak adina
calisanlarinin performanslara daha fazla dikkat etmektedirler. Calisan performansiyla
yakindan iliski konularindan biri de sosyal kaytarma ve ise adanmislhiktir. Sosyal
kaytarma; grup icerisinde c¢alisan bireylerin  cabalarindaki azalis  olarak
tanimlanmaktadir. ise adanmislik ise bireyin fiziksel, duygusal ve zihinsel olarak
kendisini ise adamasi olarak tamimlanmaktadir. Orgiitsel destek ise kurumlarm
caliganlarinin mutluluklarini, refahini dikkate almasi ve sosyo-duygusal ihtiyaglarmni

gidermesi olarak tanimlanmaktadar.

Orgiitlerin basarisina dnemli bir yere sahip olan ise adanmisligin anlasiimasi ve
calisanlarin bu bakimdan gii¢clendirilmesi 6nem tasidigindan mevcut aragtirmada da ise
adanmiglik kavramm tizerinde etkili oldugu diisiiniilen algilanan sosyal kaytarma ve

algilanan orgiitsel destegin agiklayici katkis1 incelenmistir.

Calisanlar 15 c¢evresinde siirekli olarak sosyal etkilesim igerisinde
bulunmaktadir. Dolayis1 ile yasamlarinin biiyiik bir kismini is ¢evresinde gegirdikleri
icin calisanlarin davranislari1 kurum ortaminda sekillenebilmektedir. Kurumlardaki
sosyal etkilesimden kaynakli insan iliskileri ¢alisanlarin isine, Orgiite ve calisma
arkadaslarma dair tutum ve davranislarmi olumlu ya da olumsuz olarak

etkileyebilmektedir (Turner, 2009, s.1).

Yakin donemde is gorenlerin c¢aligma bicimlerinde doniisiimler yasanip
bireysel is yapmadan ziyade grup ¢alismalarinda artiglar oldugu gozlemlenmistir (Sesen
ve Kahraman, 2014, s. 44). Dolayisi ile bazi durumlar karsisinda ¢alisanin diger
caligma arkadaslariyla ortak bir amaca ulagmak admna gorevini yerine getirirken bireysel
performansinda bir azalma olabilmektedir. Bu durum litearatiirde sosyal kaytarma
olarak adlandrilmaktadir (Heuze ve Brunel, 2003, s.246). Sosyal kaytarmaya neden

olan pek ¢ok unsur tanimlanmistir. Bu unsurlar arasinda sosyal kaytarmaya yol agan en



Oonemli unsur grubun kaynasma derecesidir. Grup igerisindeki bireyler kendilerini ne
kadar ¢ok gruba ait hissederlerse grup amagclarini gerceklestirmek igin daha ¢ok
kendilerini iglerine adarlar ve sosyal kaytarma da gerceklestirmezler. Ayrica ¢calisanlarin
grup icerisindeki bireysel gorevleri goriiniir olmadig1 zaman yOneticileri tarafindan ayirt
edilemeyecegini diisiindiikleri i¢in de sosyal kaytarma davranig1 ger¢eklestirmektedirler
(Ozek, 2014, 5.1-2).

Algilanan oOrgiitsel destek kavrami agisindan ise; calisanin ¢abalarinin
arttirilabilmesi ile bireysel beklentilerinin karsilanabilmesi arasinda 6nemli bir iliski
vardir (Turung ve Celik, 2010b, 5.210). Orgiitsel destek algisinin fazla olmasi, bireylerin
orgiite baghliklarm arttirr ve olumlu davranis ¢abalarmnin artmasina sebep olur. Eger
Orgiit tarafindan c¢alisanlarmin ¢abalarma ve refahlarina yeteri kadar deger
verilmedigine dair alg1 olusursa orgiite olan baghlik diiserek, bireylerin performanslari
azalir. Dolayist ile galisanlar tarafindan daha ¢ok ise devamsizlik yapma, daha az
orgiitsel katilim saglama veya farkli is arama gibi olumsuz davranig gostergeleri ortaya

cikar (Eisenberger vd.,1997, s.812-813).

Bireylerin adanmislik diizeyi, orgiit basarisinin 6nemli unsurlarindan biridir.
Islerine adanmis bireylerin ¢ogunlukta oldugu bir 6rgiit ikliminde basar1 ve calisma
birbirlerini ~ destekleyecek sekilde gelismektedir. Orgiitte ¢alisan  bireylerin
adanmisliklarin1 arttirmak i¢in; calisanlarin ihtiyagc ve isteklerini gercek anlamda
belirlemek ve calisanlara empati yaparak yaklasmak olduk¢a 6nemli olabilmektedir.
Clinkii bireyleri motive eden unsur; ihtiya¢c ve isteklerinin farkina varildigmin ve
bunlarin karsilanacaginin beklentisidir. Degisimin hizli oldugu giiniimiizde ydneticiler
calisanlarinin isteklerini tahmin edebilmeli ve gerekli duyulan diizenlemeleri Orgiite

uyarlamalidir (Yavan,2016, s.279).

Birey gruptaki arkadaslarinin davranislarmi incelemektedir ve arkadaslarinin
sergilemis oldugu davranislar karsisinda bireyin kendi davraniglar1 da etkilenmektedir
(Ozek, 2014, 5.67). Sosyal Miibadele Teorisi (Blau,1964) kapsaminda ki bu karsilikl1
etkilesim ile birlikte birey, is arkadasinin kaytarma yaptigina dair alg1 olusturdugunda
kurumuna duydugu baghligi ve is tatmini azalarak karsilik verebilir (Sesen ve

Kahraman,2014, s.44). is gorenler arasinda goriilen bu olumsuz tutum ve davranislar



kurum ve birey adina istenmeyen sonuglari meydana getirmesi nedeni ile dikkate
alinmaktadir (Kanten,2014,s.11). Orgiit tarafindan calisanlarma saglamis oldugu itibar,
saygl gosterme, terfi etme gibi destekleyici davranislar karsisinda ¢aliganlar da islerini
daha iyi yaparak, kendilerini giivende ve organizasyonun desteginin her zaman
yanlarinda  olacagmi  hissederler ~ (Rhoades  ve  Eisenberger,2002,5.698;
Ozdevecioglu,2003a,s.113). Dolayisiyla drgiitiin ¢calisanlarina saglamis oldugu imkanlar
ile calisanlar islerine daha ¢ok adanacak, tiim fiziksel ve zihinsel enerjilerini de orgiite

verebileceklerdir (Ince, 2016, 5.650).

Literatiirde ise adanmisligin pek ¢ok nedeni arastirilmis olmakla birlikte, bu
calisma adma yapilan incelemede, bireyin sosyal kaytarma ve orgiitsel destek algilarinin
ise adanmighig1 tizerindeki etkisini ortaya koyan bir arastirmaya rastlanmamistir. Bu
calismada da grup igerisinde isine adanmis sekilde calisan bireylerin diger grup
iiyelerine ait sosyal kaytarma algilar1 ve ¢alisma ortamindaki orgiitsel destek algilari
sonucunda bireyin ise adanmislik diizeyinin nasil etkileyecegini dlgmeyi
amaglamaktadir. Dolayisi ile bu arastirma kavramlararasi iligkiyi ortaya ¢ikararak orgiit
verimliligine fayda saglamay1 diistinmektedir. Amag¢ c¢ercevesindeki calisma bes

boliimden olusmaktadir.

Birinci boliimde; sosyal kaytarma kavrami ile ilgili kavramsal cergeve
anlatilmaktadir. Bu kapsamda, sosyal kaytarma kavramimin tanimi, sosyal kaytarmanin
nedenleri, sosyal kaytarmay1 agiklayan teoriler ve sosyal kaytarma ile ¢elisen teoriler
incelenmis ve sosyal kaytarma iizerinde yerli ve yabanci literatiir calismalarindan

ornekler verilmistir.

Ikinci boliimde; orgiitsel destek ve algilanan orgiitsel destek kavramlarinin
tanimi, destekleyici Orgiitiin 6zellikleri ve kavramin kuramsal temelleri anlatilmistir.
Algilanan orgiitsel destegi etkileyen faktorler, algilanan orgiitsel destegin sonuglar1 ve
bu kapsamda daha onceden yapilmis algilanan orgiitsel destek literatiir caligmalari

ayrmntili bir sekilde sunulmaktadir.



Uciincii boliimde; ise adanmislik kavrammin tanimi, kavramin teorik temelleri,
onemi ve ise adanmishga neden olan faktorler ve sonuglari ayrintili bir sekilde

incelenmistir.

Dordiincii boliimde; algilanan soSyal kaytarma, algilanan orgiitsel destek ve ise

adanmiglik degiskenlerinin iliskisi anlatilmaktadir.

Besinci boliimde ise; calismanin amaci, kapsami, modeli, hipotezleri, veri
toplama yontemi ve ¢alismada kullanilan olgekler anlatilmaktadir. Toplanan veriler
iizerinden katilimcilarin demografik 6zelliklerine iligskin bulgular, giivenirlilik analizleri,

tanimlayici istatistikler ve regresyon analizine iliskin sonuclar paylasiimaktadir.



1. SOSYAL KAYTARMA

Bu bolimde sosyal kaytarma kavramma, sosyal kaytarmayi etkileyen
faktorlere, sosyal kaytarmay1 agiklayan teorilere, sosyal kaytarma ile ¢elisen teorilere

iligkin bilgilere ve konu ile ilgili arastirmalara yer verilmistir.
1.1.SOSYAL KAYTARMA KAVRAMI

Sosyal kaytarma kavrammin temeli, gruplarla birlikte calisan bireylerin
performans verimliliklerini diisiirme egilimini ifade eden Ringelmann Etkisine
dayanmaktadir. Ingham ve arkadaslari, kisilerin gruplarla birlikte calistiklar1 zaman
bireysel performanslarinda bir azalma oldugu i¢in bu etkiyi, sosyal kaytarma olarak
yeniden tanimlamustir (Simms ve Nichols, 2014, s.58). Ayrica literatiirii inceledigimizde
sosyal kaytarma kavrami sosyal aylaklik kavrami (Cinkilig, 2017; Akgiindiiz, Akdag,
Giiler ve Siinnetgioglu, 2014) olarak da ortaya ¢ikmaktadir.

Sosyal kaytarma alanindaki ilk c¢alisma Ringelmann (1913) tarafindan
yapilmistir. Ringelmann yapmis oldugu halat ¢ekme uygulamasi ile kisilerin grup
icerisinde veya yalniz olduklar1 zaman birbirinden farkli kuvvetler uyguladiklar1 ortaya
koymustur. Bu arastirmada gruplarda ¢alisan kisi sayisinin artmasi ile birlikte bireylerin
uygulamis oldugu kuvvetin azaldigi tespit edilmistir. Bunun en 6nemli sebebi bireyin
grup i¢indeki performansmin fark edilmedigini diisiinmesidir (Latane, Williams ve
Harkins, 1979, s.822-823).

Latane ve arkadaslar1 iic nedenden dolay1r Ringelmann etkisini ¢ekici bulup,
aragtirmay1 derinlestirmislerdir. Ringelmann etkisi sosyal psikolojik teoriyi ve ortak
kliseyi yok saymustir. Ortak kliseye gore birlikten kuvvet dogar. Sosyal psikolojik teori
ise diger bireyleri kapsayan dogru dgrenilmis gorevleri igermektedir. Ikinci olarak ise
Ringelmann teorisi ile sosyal etki teorisinin test edilebilecegi yeni bir alan saglanmustir.
Son olarak ise Ringelmann etkisinde bireysel performansin grup ¢alismalarinda neden
ve ne zaman daha az olabilecegine dair yeni sorular1 akla getirmesidir (Latane, Williams
ve Harkins, 1979, s.822-823).



1882 ve 1887 yillar1 arasinda grup caligmalarindaki bireysel performansin
azalmasmi inceleyen Ringelmann, halat ¢ekme uygulamasi ile erkek Ogrencilerin
uyguladigi kuvveti dlgmistiir. Erkek 6grenciler tek baglarina ve farkli biiyiiklikteki
gruplar icerisinde halat ¢ekmislerdir. Ringelmann, grup biyiikligi arttikca bireyler
tarafindan uygulanan kuvvetin azaldigini gozlemlemistir. Ringelmann, bu durumun
koordinasyon kayiplarindan kaynaklandigmi belirtmistir (Kravitz ve Martin, 1986,
5.936-937).

Bugiine kadar yapilan arastirmalar incelendiginde sosyal kaytarma olgusu ile
ilgili literatiirde yer alan pek ¢ok tanim bulunmaktadir. Sosyal kaytarma; basgka kisilerin
sosyal varligindan dolay1 bireyler ortaklasa ¢alismalar1 halinde genellikle tek basina
olduklar1 zamandan daha az ¢aba harcadiklarini ifade etmekte, (Latene, Williams ve
Harkins,1979, s.822-823) vyani kisiler gruplar halinde ¢alistigi zaman bireysel
caligmalarinin aksine daha az performans gostermektedirler (Karau ve Williams, 1993,
5.681). Sosyal kaytarma; kisi tek basina ¢alisirken degil grupla birlikte ¢alisirken ortaya
cikmakta ve kisinin grup igerisindeki performansii saklamaya yonelik olmaktadir.
Ciinkii kisiler bilingli veya bilingsiz bir sekilde, grup icerisindeki farkindaligin azalmasi
nedeniyle bireysel olduklar1 zamandan daha az performans gosterebilmektedirler (Liden

vd.,2004, s.285-286).
1.2.S0OSYAL KAYTARMAYI ETKIiLEYEN FAKTORLER

Kisilerin, sosyal kaytarma davranis1 gergeklestirme nedenleri asagida
siralanmaktadir (Hitt vd.,2009; Moorhead ve Griffin, 2010; McShane ve Von
Glinow,2010; Robbins ve Coulter,2009; Karau ve Williams,1997; Earley, 1989; Plaks
ve Higgins, 2000’den Akt. Dogan, Bozkurt ve Demir, 2012, s.58):

e Insanlar, gruplar halinde calisirken sarf ettikleri gabanin gdzden kaybolup
gidecegi diisiincesi icerisinde olabilirler,
e Grup liyeleri, ortaya koyduklar1 bireysel ¢iktilarin tespit edilemeyecegini

diistinebilirler,



Insanlar,  takim  arkadaslarmin  sosyal kaytarma  davranisi
gerceklestirdiklerini hissettiklerinde kendi cabalarin1 da azaltarak esitlik
saglayabilirler,

Bir gorev iizerinde gruplar halinde ¢aligirken bireyler kendi emeklerinin ve
katkilarinin 6nemsiz oldugunu diisiinebilirler,

Takimdaki bireyler gorevlerini yerine getirmediklerinde ortaya ¢ikan
eksikligi diger ¢caligma arkadaslarmin kapatacagini varsayabilirler,

Eger grup caligmasi sonucunda tek bir ¢ikt1 ortaya ¢ikiyorsa, kisiler daha

az emek sarf edebilirler.

Latane, Williams ve Harkins (1979,5.829-832) arastirmalarinda, grup

caligmasinin bireyin verimliligini etkileyecegini diisiinerek sosyal kaytarmaya neden

olan 3 varsayim tizerinde durmustur:

Atfetme ve esitlik: Bireyler takim arkadaslarinin kaytarma davranisi
gerceklestirecegini  diistinerek bireysel c¢abalarini azaltma davranisina
gitmektedir. Ayrica bireyler ¢alisma arkadaslarina kars1 giiven eksikligi,
tembellik veya beceriksizlik atfetmesi nedeniyle de sosyal kaytarma
davranisi igerisine girmektedir.

En iist kapasite altinda amag¢ belirlemek: Bireyler gorevlerini yerine
getirirken c¢abalarini en ist seviyede tutmak yerine minimum diizeyde
kullanmak isteyebilirler. Insanlar calisirken diger bireylerin kendilerine
yardim edecegi diisiincesiyle hedefe daha c¢abuk ulasabilecegini
varsaymalarindan dolay1 daha az caba gdstermektedirler.

Degerlendirme yanilgisi: Grup biiyiikliigiine bagl olarak bireyler grup
calismalarindaki girdi ve ¢iktiy1 karsilastirdiklarinda hak ettikleri sonucu
alamayacaklarin1 varsayabilmektedir. Bireyler sadece yalniz ¢alistiklar:
zaman dogru bir degerlendirme ile ddiillendirilebileceklerini

diistinmektedir.



1.2.1. Gorevde Birbirine Baghhk

Gorevde birbirine baglilik kavrami; grup icerisinde ¢alisan bireyler gorevlerini
etkin bir sekilde yerine getirirken diger ¢alisanin performansini etkileme derecesi olarak
ifade edilmektedir. Baska bir deyisle grup ftyelerinin belli bir olguyu ortaya
¢ikarabilmek i¢in birlikte ¢alisma zorunlulugunu ifade etmektedir (Aube ve Rousseau,
2005, 5.192).

Birbirine baghligin yiiksek oldugu gorevlerde, grup iiyelerinden bazilari
performansinin ayirt edilemeyecegini diisiinerek ¢abalarini azaltma egilimine girecektir.
Gorevlerde bagliligin diisiik olmasiyla da grup liyeleri ¢abalarmin goriiniir olacagina
inanirlar ve performanslarmi arttirirlar. Sonug olarak, gérevde birbirine baghlik ile

sosyal kaytarma arasinda pozitif yonlii bir iliski vardir (Liden vd., 2004, s. 287).

Grup igerisindeki diger bireylerinin eksik ¢abalarmin ¢iktilar1 kiginin
performansimi etkilemektedir. Grup igerisinde kontrol mekanizmasinin etkin olamamasi,
performansin ayirt edilememesi ve bir bireyin diisiik ¢iktis1 diger bireyin girdisi olmasi

nedeniyle kisiler kaytarma davranis1 iginde bulunabilmektedir (Ozek, 2014, s. 77).
1.2.2. Gorev Goriiniirliigii

Gorev goruniirligt kavrami, bireyin sarf etmis oldugu performansin yoneticisi
veya digerleri tarafindan fark edilebilir olduguna dair inanma derecesi olarak

tanimlanmaktadir (Kidwell ve Bennett, 1993, 5.429).

Liden ve arkadaslarmin yapmis olduklar1 aragtirmada, gorev goriiniirliigliniin
yiiksek oldugu durumlarda sosyal kaytarmanin daha az olacagi ortaya ¢ikmaktadir.
Fakat gorevler digerleri tarafindan fark edilebilir olmadiginda ise kisilerin ¢abalarinda

azalma meydana gelmektedir (Liden vd., 2004, s. 288).

George (1992) tarafindan gergeklestirilen arastirmalarda, gorev goriiniirliigii ile
sosyal kaytarma arasindaki iligkinin yonii saptanmaya ¢alisilmistir. Caligmalar
sonucunda sosyal kaytarma ve gorev gorliniirliigli arasindaki iligkinin negatif yonde
oldugu ortaya ¢ctkmigtir. Gorev goriiniirliigii diisiik oldugu zaman kisi géstermis oldugu

yiiksek ¢abadan dolay:1 fayda saglayamayacagina inanir ve sosyal kaytarma davranisi



gerceklestirir. Fakat algilanan gorev goriiniirliigii yiikksek oldugu zaman kisiler,
performanslarinin yoneticileri tarafindan goriinebilecegine inandiklar1 i¢in gostermis
olduklar1 ¢abanin odiillendirilebilecegi veya cezalandirilabilecegini bilirler ve dolayisi

ile sosyal kaytarma davranisi gergeklestirmezler (George, 1992, s. 192).
1.2.3. Ayirt Edilebilirlik ve Degerlendirme Potansiyeli

Bireysel performansin ayirt edilememesi kalabalikta saklanma olarak (Davis,
1969) ifade edilmektedir (Latane, Williams ve Harkins, 1979, s.830). Ayirt edilebilirlik
kavramy; kisinin grup icerisinde ¢alistigi zaman performansmin fark edilememesi ve
katkisinin bilinmemesi durumunu ifade etmektedir. Grup ¢alismalarinda kisi daha az
performans sergileyebilir. Fakat bireyin performansi digerleri tarafindan ayirt edilebilir
duruma geldigi zaman kisinin sosyal kaytarma davranisi gerceklestirme olasiligi

azalmaktadir (Jackson ve Harkins, 1985, s.1200-1201).

Williams, Harkins ve Latane (1981) 'min yapmis olduklar1 sosyal kaytarma
iizerindeki arastirmalarda ayirt edilebilirliginin etkisini 6l¢mek i¢in alt1 erkek katilimci
iizerinde birtakim deneyler gerceklestirmislerdir. Deneyde katilimcilardan yalniz
baslarina, ikili ve altili gruplar halinde yiiksek ses ile bagirmalar1 istenmistir. Caligma
sonucunda; katilimcilarin yalniz baslarina olduklar1 zaman daha yliksek ses ile
bagirdiklar1 gorilmiistiir. Grup igerisinde bagirdiklarinda performanslarinin ayirt
edilmedigini anladiklar1 zaman daha diisiik diizeyde ses c¢ikarmislardir. Ancak grup
halindeyken ayirt edilebildiklerini hissettiklerinde daha yiiksek diizeyde ses ¢ikardiklar
gorilmistiir (Williams, Harkins ve Latane, 1981, s5.304-306).

Degerlendirme  potansiyeli ise  grup igerisinde ¢alisan  bireyler,
performanslarinin dogru bir sekilde degerlendirilmeyip kalabalik i¢inde kaybolduklarmi
belirtmiglerdir. Dolayisiyla bireylerin  performansmin  bagka kisiler tarafindan

degerlendirilmesi 6nemlilik arz etmektedir (Karau ve Williams, 1993, s.683).

Kerr (1993) bedavacilik, uyaniklik etkisinin ve sosyal kaytarmanm grup
motivasyonu iizerinde etkili oldugunu belirtmistir. Bedavacilik etkisi; grup igerisindeki
birey, kendi ¢cabasmin gériinmeyecegini varsayarak diger caligma arkadasmin ¢abasina

ortak olmast durumunu ifade etmektedir. Uyaniklik etkisi ise birey grup icerisinde kendi



cabalarindan yararlanan baska grup tiyelerinin oldugunu diisiindiigiinde bilingli olarak
kendi gabasini azaltmasi halidir. Dolayisiyla bireysel ¢abalarin degerlendirilmemesi bu

etkilere de neden olmaktadir (Harkins ve Szymanski, 1989, s.934).
1.2.4. Grup Biiyiikliigii

Grup biytkligl, grubu olusturan kisilerin sayist ile ifade edilmektedir
(Moorhead ve Griffin, 1986, s.291). Gruptaki kisi sayisinin artmasiyla birlikte bireylerin
grup i¢indeki performansinin goriiniirliigii azalmaktadir. Dolayisiyla kisinin
performansmim grup katkisina etkisi gozlemlenememektedir (Jones, 1984, s.686).
Kisiler grup performansina etkilerinin olmadiklarma algiladiklarinda, bilingli ya da
bilingsiz bir sekilde kendi performanslarinda da azaltmaya gidebilmektedir (Karau ve
Williams, 1993, s.701).

Sweeney (1973) arastirmasinda, bireylerin kiigiik gruplara kiyasla biiyiik
gruplarda performansini daha az ortaya ¢ikardigini ifade etmistir. Ciinkii bireyler biiyiik
gruplardaki katkilarinin goriilmeyecegine inanmislar ve kendi cabalarmnin gereksiz
oldugu algiladiklarindan dolayr grup performansinda da diisiisler meydana gelmistir

(Sweeney, 1973, s. 277).

Latane, Williams ve Harkins (1979)’in yapmis olduklar1 deneylerde de grup

biiyiikliigii arttikga bireylerin daha az ¢aba igerisine girdikleri gozlemlenmistir (Latane,
Williams ve Harkins, 1979, s.825).

1.2.5. Grup Kaynasmasi

Grup kaynasmasi, grup {yelerinin birbirleriyle yakinlasmasi anlamina
gelmektedir. Grup biiylidiigli zaman gruptaki diger bireylerle iletisim kurup, kaynasmak
zor olmaktadir. Biliylk gruplar zamanla kendi igerisinde daha kiicliik gruplar
olusturabilmektedir. Grup iyelerinin yasanmisliklari, beklentileri ve yasam seKilleri
birbirlerinden farkli oldugu i¢in grup kaynasmasi her zaman goriilmeyebilir

(Schultz,1998, s.300).

Karau ve Williams (1993) caligmasinda gruplardaki bireylerin kaynagsmasinin

sosyal kaytarma davranigmi azalttigini tespit etmislerdir. Hatta grup igerisinde artan
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iletisim ile birlikte ortaklasa ¢abanin da artacagini 6ngérmiislerdir (Karau ve Williams,
1993, 5.896).

Grup kaynasmasi, sosyal kaytarma davranisi acisindan dikkat c¢eken bir
degisken olarak varsayilmistir. Ciinkii gruptaki bireyler birbirlerini sevmezler ve
kendilerine  karsi  yakmlik  hissetmezlerse  sosyal kaytarma  davraniginda
bulunabilmektedir. Fakat {iyeler, grup icerisinde "biz" olabilirlerse sosyal kaytarma
davranis1 ortaya ¢ikmayabilir. Sonug olarak; arastirmalarda grup kaynasmasinin sosyal

kaytarma ile negatif yonde iliski igerisinde oldugu goriilmiistiir (Liden vd.,2004, s.290).
1.2.6. Cahisma Arkadaslarinin Kaytardig Algisi

Calisma arkadaslarinin kaytardigi algis1 kavrami, kisi grup igerisinde gdrevini
yerine getirirken diger bireylerin sosyal kaytarma davranisi i¢inde olabilecegine dair
inanc1 ifade etmektedir (Comer,1995,5.647). Bireyler grup igerisinde gérevlerini yerine
getirirken diger tiyeler tarafindan algiladiklar1 inanca gore davranis sergilemektedir.
Sosyal kaytarma ister ger¢ekte olsun veya olmasin kigilerin motivasyonunu
etkilemesinden dolay1 asil 6nemli olan bireylerin sosyal kaytarmaya dair algilamalaridir

(Mulvey ve Klein, 1998, s. 63).

Mulvey ve Klein (1998) algilanan sosyal kaytarma davranisi ile gercek sosyal
kaytarma davranisinin her zaman birlikte ortaya ¢ikmadiklarini ifade etmislerdir. Bazi
durumlarda grup iiyeleri ve grup liderleri atif hatasmndan dolay1 sosyal kaytarma
davranis1 yapilmamasina ragmen kaytarma davramigi varmig gibi algilayabilir. Bu
durum diger calisma arkadaslarinin davranislarmi durumsal faktorler yerine kisisel

faktorlere dayandirilmasindan ortaya ¢ikabilmektedir (Tata, 2002, s.292-293).

Kisilerin ¢alisma ortamlar: igerisinde kendilerine bir rol belirlemesini igeren
sosyal kaytarma, uzun vadede ¢alisma ortaminda tehlike olusturmaktadir. Ciinkii sosyal
kaytarmanin etkisiyle is ortami zarar goriip, bireylerin performanslar: etkilenmektedir.
Literatiirde, bireyler diger ¢alisma arkadaslarinin sosyal kaytarma davranisi igerisinde
olabilecegini gerekge gostererek kendilerinin de sosyal kaytarma davranisi
sergileyebileceklerine dair bir savunma mekanizmasi gelistirmiglerdir (Comer, 1995,
S.651).
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Calisma arkadaglarmm kaytardigmi algilayan bireyler, grup igerisindeki
performansi esitlemek amaciyla, kendisi de daha az performans gostererek sosyal
kaytarma davranisina yonelebilmektedir. Gorevlerin ayirt edilebilir olmasiyla gruptaki
bireylerin performanslarindan daha ¢ok verimlilik saglanabilir ve bdylece calisma

arkadaslarmin kaytardigina dair algis1 da ortadan kalkabilmektedir (Ozek,2014, 5.68).
1.3.SOSYAL KAYTARMAYI ACIKLAYAN TEORILER
1.3.1.Sosyal Etki Teorisi

Latane (1981)’nin sosyal etki teorisi, birey ve grup arasindaki iligkileri ve
kigileraras1 sosyal etkilesimi agiklamaktadir. Latane sosyal etkiyi agiklamak amaciyla 3
faktorii 6ne siirmiistiir. Bunlar; gruptaki birey sayisi, kuvvet ve yakinlik derecesidir.
Birey sayisi; gruptaki birey sayismin artmasiyla birlikte bireye diisen sosyal etkinin
azalmasidir. Kuvvet; grup igerisindeki bireyin daha iist pozisyondaki kisiden daha kolay
bir sekilde etkilenmesidir. Yakinlik ise; kisi lizerinde sosyal etkiye sahip olabilecek

bireylerin en yakiinda olmasidir (Karau ve Williams, 1993, s.682).

Sosyal etki teorisi sosyal kaytarma davranisini iki boyutta agiklamistir; grup
icerisindeki birey kendini ya bastirilmis ya da kendini gruptan ayrismus olarak hisseder.
[k boyutta; Kidwell ve Bennet (1993), sosyal etkinin kaynaklar1 biiyiik oldugu zaman,
bireyin grup ¢iktisina yaptig1 katkiyr onemsemedigini ifade etmistir. Bu durum, zamanla
bireyin motivasyonunun azalmasma ve grup igerisinde kendisini bastirmasma neden
olmaktadir. Ikinci boyutta ise grup igerisindeki bireyin etkilesimde oldugu g¢evresel
sartlara bagl olmaktadir. Gruptaki bireyler daha izole oldugu zaman grup etkinliklerine

Katilim ve katkilar1 azalmaktadir (Tung ve Chidambaram, 2005, s.150-151).
1.3.2. Sosyal Degisim Teorisi

Orgiitiin caliganlarina saglamis oldugu haklar tatmin edici oldugu zaman
calisanlar da {lizerine diisen sorumluluklar1 yerine getirmektedir. Calisan ve Orgiit
arasinda gerceklesen bu degisim iliskisi sosyal degisim teorisi ile ele alinmaktadir

(Masterson ve Stamper, 2003,s.483).
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Sosyal degisim teorisi degisimi; ekonomik ve sosyal ¢iktilar ile sonuglanan bir
davranig bicimi olarak nitelendirmektedir. Para gibi ekonomik getiriler 6nemli olsa da,
duygusal memnuniyet, manevi degerler, kisisel fayda arayis1 ve insani idealleri
paylasma gibi toplumsal odiiller daha degerli olabilmektedir (Lambe, Wittmann ve
Spekman, 2001, s.6).

Masterson vd. (2000) sosyal degisim teorisi iizerine yaptiklar1 arastirmalar
sonucunda; adalet algilamalar1 ve bireysel davraniglar arasinda sosyal degisim teorisinin
araci rolii oldugunu ortaya ¢ikarmislardir. Bu teoriye gore, grup icerisindeki bireylerin
iliski diizeyleri yiiksek oldugu zaman grup performansini arttirmaya yonelik daha fazla
caba harcanmaktadirlar. Meydana gelen bu iliski ile birlikte bireyler arasindaki giiven
de gelismektedir. Dolayisiyla kisilere agik, diiriist ve saygin bir bigimde davranis
sergilendiginde etkilesimsel adaletin yiiksek oldugu varsayilir. Bireyler performanslari
karsisinda 6diil almasalar bile ekstra caba gosterebilmektedir. Yiiksek kaliteli bir iligki
icerisinde bulunan bireylerde giivenin gelismesi ile birlikte serbest bilgi degisimi de

saglanmaktadir (Murphy vd., 2003, s. 64-67).

Bu teori sonucunda olusan kisilerarasi yiiksek diizeydeki iligkiler ile giiven ve
saygi gelismekte olup, bireylerin takim calismasina yonelik katkilarini tesvik etmektedir

(Ozek, 2014, 5.95).
1.3.3. Beklenti - Deger Teorisi

Vroom beklenti-deger teorisinin genel anlamda 3 faktore bagh oldugunu ifade
etmistir. Beklenti, aragsallik ve deger. Beklenti faktorii; gosterilen ¢aba ile performansin
daha da artacagini ifade etmektedir. Ornegin bir 6grenci yogun gabalar1 sonucunda iyi
bir ddev ortaya cikarabilecegine (yiiksek caba beklentisi) inandig1 gibi iyi bir 6devin
kendi ¢abalarinin {stiinde olabilecegine de (diisiik g¢aba beklentisi) inanabilir.
Aragsallik; performansin ¢iktiyr belirlemedeki etkisini ifade etmektedir. Deger; ortaya
¢ikan performans sonuglarinin kisi tarafindan ne kadar degerli gorildiiginii ifade

etmektedir (Shepperd ve Taylor, 1999, s.1147-1148).

Sosyal kaytarma agisindan baktigimizda ise bireyler grup igerisinde calisma

arkadaglarinin daha az caba gostereceklerini algiladiklar1 zaman kendileri daha yiiksek
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bir performans ortaya koyarlar fakat daha yiiksek bir performans algiladiklarinda ise

kendileri daha rahat davranabilirler (Williams ve Karau ,1991, s.571).

Literatiirde sosyal kaytarma ile ilgili yapilan caligmalar incelendiginde;
bireylerin ¢abalarinin degisebildigi goriilmistiir. Calisanlar belirli durumlarda ¢abalarini
azaltirken, belirli durumlarda ise arttirdig1 goriilmiistiir. Bu ¢iktilar beklenti kurami ile
uyumluluk gostermektedir. Dolayis1 ile ¢alisanlar yaptiklari isler sonucunda degerli
ciktilar elde edebilecegini varsaydiklarinda daha gok caba gdstermektedir (Ozek, 2014,
s. 86).

1.3.4. Ortaklasa Caba Modeli

Calisanlarin ortaklasa bir gorevde istekli olabilmeleri igin 6ncelikle bireysel
cabanin bireysel performans ile iligkili ve sonrasinda bu iliskinin grup ¢iktisi {izerinde
bir etkisi olabilmesi gerekmektedir. Ortaya ¢ikan grup performansi hem birey i¢in hem
de grup i¢in faydali olmalidir. Daha sonra ise grup iiyeleri tarafindan ¢iktilara bireysel
bir deger vermesi gerekmektedir. Bu iliskinin bozulabilecegini varsayan grup iiyeleri
cabalarinin yararli olmayacagini diisiiniince gorevini yerine getirmek adina ¢ok ¢aba

gostermeyecektir (Karau ve Williams, 1995, s.137).

Bu modele gore ortaklasa calisma sonucunda deger verilen ¢iktilara ulagsmak
icin  bireyler performanslarin1 aragsal olarak gordiigiinde daha fazla c¢aba
gostereceklerini ifade eder. Karau ve Williams (1993) beklenti-deger teorisinin ileri
stirmiis oldugu bireysel diizeydeki kavramlar1 grupsal diizeyde genisletmistir. Ortaklasa
caba modeline gore aragsalligin ii¢ faktore bagh oldugu ileri siirilmiistiir (Karau ve
Williams, 1993, s. 684-685):

1. Bireysel performans ile grup performansi arasmdaki algilanan iliski
2. Grup performansi ile grup ciktilar1 arasindaki algilanan iliski

3. Grup ¢iktilariyla bireysel ¢iktilar arasindaki algilanan iliski
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Beklenti | X | Aragsallik | X | Ciktinin Degeri | = |M0tivasy0n Giicii

Psikolojik
Durumlar

Bireysel Caba |%|Bireysel Performans|%| Bireysel Ciktilar |

Ciktinin Degeri
* Gorevin 6nemi

* Gorevin ve ddiiliin anlamhlig

| Bireysel Caba  [——>|(|Bireysel Performans| | Bireysel Ciktilar * Bireysel farkliliklar

Bireysel
Performansta
Durumsallik

Birlikte
Performansta
Durumsallik

+ Kendini degerlendirme * Degerlendirme kaygist
- Ait olma hissi
« lgsel bdiiller

+ Digsal odiiller

Grup Performans1 | %| Grup Ciktilart
+ Grupsal degerlendirme

- Grup kaynasmasi

+ Digsal 6diiller

Sekil 1 : Ortaklasa Caba Modeli

Kaynak: Karau, S.J. ve K.D. Williams. (1993). Social Loafing: A Meta- Analytic
Review and Theoretical Integration. Journal of Persenality and Social Psychology.
Cilt 65, Say1 4, 681-706.

Bu model sosyal kaytarma adina bazi ¢ikarimlar 6ne siirmektedir. Ilk olarak,
bireyler is ciktilarina baktiklarmda grup calismalarina kiyasla daha az bireysel
performans gerektigini diisiinebilirler. Dolayist ile kisiler kolektif ¢alismalarda daha
fazla sosyal kaytarma davramsi icerisinde olabilirler. Ikinci olarak, ortaklasa
calismalarda bireyler ¢abalarini1 aragsal olarak gordiigiinde daha fazla ¢aba sarf
edebilirler. Boylelikle ortaklasa gorevlerde ¢alisan bireyler; performanslarinin is
arkadaslari, kendileri veya diger bireyler tarafindan degerlendirilecegini diisiindiigii
zaman daha az sosyal kaytarma davranisi icerisine girerler. Ayrica grup biyiikligi de

sosyal kaytarmay etkileyen 6nemli bir faktore olarak goriilmektedir. Kisilerin ortaklasa
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calistig1 grubun biiylikligii azaldikca sosyal kaytarma davranisi da azalmaktadir (Karau
ve Williams, 1995, s. 137).

1.4.SOSYAL KAYTARMA iLE CELIiSEN TEORILER
1.4.1. Sosyal Kolaylastirma Teorisi

Sosyal kolaylastirma, ilk sosyal psikolojik teori kuramlarindan biridir. Bu teori,
bireyin yalnizligina karst diger bireylerin olmasi halinde performansinda gergeklesen
degisiklikler lizerine odaklanmaktadir. Sosyal kolaylastirma teorisi hem performans

artiglarmi hem de azaliglarmi ifade etmektedir (Aiello ve Douthitt, 2001, s.163).

Sosyal kolaylasgtrma teorisi ile ilgili ilk alan caligmasi Triplett'in (1898)
deneyine dayanmaktadir. Triplett'in ¢ocuklar {izerinde yapmis oldugu bu deneyde,
birlikte makara saran ¢ocuklarin ayni isi tek baslarmna yapti§i zamandan daha fazla
makara sardiklar1 goriilmiistiir (Sanna, 1992, s.774). Performans {izerinde birlikte
calismanin faydalarini1 arastiran Triplett, bisiklet yarismacilarmin performanslarini
gozlemleyerek bagkalariyla ¢alismanin yalniz ¢alismaya gore performans agisindan
daha yiiksek diizeyde fayda sagladigini gozlemlemistir. Bisiklet yarigmacilarmin,
yaristaki kisi sayisina bagli olarak daha hizli olduklar1 ifade etmistir (Triplett, 1898,
5.507).

Zajonc (1965) basit islerde baska bireylerin varligi kisinin performansini
arttirirken karigik islerde ise performansin diistiigiinii 6ngérmiistiir. Zajonc'a gore
bagkalarmin varhgi kisilerin basit islerdeki diirtli seviyesini attirdik¢a performansinin da
arttigini ifade etmistir. Fakat karisik islerde ise yliksek diizeydeki diirtii seviyesi kisinin
performansini olumsuz etkilemektedir. Ciinkii karisik ve zor isler daha fazla bilissel

enerji gerektirmektedir (Griffith, Fichman ve Moreland, 1989, s.254).

Sosyal kolaylastirma ve sosyal kaytarma davraniglarinin ortaya ¢ikmasinda;
kisilerin grup igerisinde diger bireyler ile gérevi meydana getirmeleri, performanslarmi
etkilemektedir. Ayn1 temele dayanan bu iki ifade arasindaki fark; kisilerin bir araya

gelme seklinden ve gorevin niteliginden kaynaklanmaktadir (Ozek, 2014, 5.109).
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1.4.2. Degerlendirilme Endisesi Teorisi

Grup igerisindeki bireylerin performanslarinin degerlendirilme diisiincesi
sosyal kaytarma davranmigini ortadan kaldiran en onemli faktordiir. Ciinkli bireylerin
ciktilar1 goriilebilir oldugunda ve diger ¢alisma arkadaslari ile kiyaslandiginda birey
kendi kendini de degerlendirerck sosyal kaytarma davranismi engelleyecektir (Harkins
ve Szymanski, 1989, 5.934-935).

Degerlendirilme endisesi teorisi (evaluation apprehension theory), ilk defa
Nickolas B. Cottrell (1972) tarafindan ileri siiriilmiistiir. Cottrell'e gore kisiler diger
bireyler tarafindan kendi performanslarina ait degerlendirmelere dayanan sosyal ddiil ve
cezalar1 hizlica 6grenerek, uyarilmalarini ayarlayabilmektedir. Yani grup icerisindeki
bireylerin  davramiglarinin  bagka kisiler tarafindan onaylanmasmma ya da
onaylanmamasina bagli olabilmektedir. Bagkalarinin kendilerini nasil degerlendirecegi
diisiincesi ile kisiler performanslarini azaltabilmekte ya da arttirabilmektedir. Ornegin,
ilk kez sahneye ¢ikan bir kimse, diger kisilerin orada olmasindan ziyade, kendi
performansimi yeterli bulmayip alay edilebilecegi korkusuyla daha fazla ¢aba gosterme

ihtiyaci hissedebilmektedir (Ilgmn, 2010, s.109-110).
1.4.3. Sosyal Telafi Teorisi

Bazi durumlar altinda bireyler, grup igerisindeki baska bireylerin yetersiz
calismalarini karsilamak amaci ile kendileri daha ¢ok ¢alisabilirler. Bu durum sosyal
telafi teorisi olarak adlandirilmaktadir. Sosyal telafi teorisinin ortaya ¢ikmasinda iki
onemli faktoriin rol oynadig: ileri siiriilmiistiir. ilki, bireyin diger grup iiyelerinin
performanslarinin yetersiz olacagma dair beklentisinden kaynaklanmaktadir. Dolayisi
ile bireyler grup amaclarina ulagsmak admna diger {iyelerin eksik performanslarini telafi
etmek i¢in daha siki ¢aligirlar. Diger grup iiyelerinin yetersiz oldugu algilari, digerlerine
karsi genel bir giiven eksikliginden kaynaklanabilmektedir. Ikincisi ise, bazi bireyler
icin grup ¢iktilarinin 6nemli olmasidir. Eger grup caligmasi sonucunda olusan grup
ciktis1 birey tarafindan anlamsiz bulunursa, birey calisma arkadasinin performans

aci1gin1 kapatmak i¢in herhangi bir caba harcamayabilir. Fakat grup ¢iktist bireyler i¢in
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onemlilik arz ediyorsa, o zaman c¢alisma arkadasinin yetersiz performansini telafi

edebilir (Williams ve Karau,1991, s.571).

Sosyal telafi davranisma neden olan diger bir kosul ise grup biiytikligiidiir.
Grup igerisindeki caligma arkadaslarinin sayisi arttikga bireyin performansi ile grup
performanst arasindaki iliski azalmaktadir. Eger ¢aba sonucundaki 6diill gruba esit
olarak dagitilirsa bireyler de grubun biiylimesi ile diisiik caba gdsteren kisilerin yiikiinii
almak istemezler. Dolayis1 ile her ne kadar gosterilen ¢cabanin sonucu ¢ekici olsa da,
bazen bireyler sosyal telafi davranisinda bulunmayabilir (Williams ve Karau,1991,
s.571).

1.5.SOSYAL KAYTARMA iLE ILGILi ARASTIRMALAR

Ingham vd. (1974, s.371-384) arastirmalarinda, grup biyikligi ve grup
performans1t {izerinde Ringelmann'in halat ¢ekme deneyini tekrarlamislardir.
Katilimcilardan kontrol ve deney gruplar olusturulmustur. Kontrol gruplara kisi
sayilarmin arttig1 soylenip, halat ¢ekmeleri saglanmistir. Katilimcilar gruplarla birlikte
calistigin1 varsayarak daha az g¢aba harcamislardir. Arastirmacilar gruplardaki kisi
sayisinin artmastyla bireysel performansin distiiglini gozlemlemislerdir. Ayrica
performanstaki bu diisiisii  koordinasyon kayb1 yerine motivasyon eksikligine

baglamislardir.

Petty vd. (1977, s.579-582) calismalarinda, sosyal kaytarmanin biligsel
gorevler iizerindeki etkilerini incelemislerdir. Katilimcilardan bireysel ve grup olarak
bir siir ve makaleyi degerlendirmeleri istenmistir. Arastrma sonucunda katilimcilar
bireysel ¢abalarinda basarili olurken, grup olarak calistiklarinda ise ¢abalarinda azalma

gorilmiistiir.

Latane, Williams ve Harkins (1979, s.822-832) arastirmalarinda, sosyal
kaytarma kavrammi ilk kez kullanmislar ve bu olguyu bireyler, sosyal kurumlar ve
toplum i¢in olumsuz bir toplumsal hastalik olarak betimlemislerdir. Katilimcilardan
hem bireysel olarak hem de iki, dort ve alt1 kisilik gruplar olusturarak bagirma ve

alkiglama tizerine performans gostermeleri istenmistir. Arastirma sonucunda grup
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icerisinde  kisi sayismmimn  artmasiyla katiimcilarin  performansmnm  azaldig:

gbzlemlenmistir.

Williams, Harkins ve Latane (1981, s.303-311) calismalarinda, katilimcilarin
grup icerisindeki bireysel katkilarm aywt edilebilirlik diizeyinin sosyal kaytarma
davramig1  iizerindeki etkisini  arastrmuslardir.  Iki tane bagirma  deneyi
gerceklestirmislerdir. Ilk deney sonucunda katilimcilar grup icerinde bireysel olarak
yaptiklarindan daha az bagirma ¢abasmna girmislerdir. Ikinci deney sonucunda ise grup
icerisindeki performanslarinin ayirt edilebilecegi diisiincesi bireylerin daha fazla ¢aba

sarf ettiklerini gostermistir.

Jackson ve Harkins (1985, s.1199-1206) arastirmalarin1 42 kadin lisans
Ogrencisi lizerinden yapmistir. Arastirma sonucunda bireyler grup icerisinde ¢alisirken
diger calisma arkadaglarinin sosyal kaytarma egilimi icerisinde oldugunu, bu yilizden
grup icerisinde esitlik saglamak amaciyla kendi performanslarini azaltarak sosyal

kaytarma davranis1 gosterdiklerini ortaya koymuslardir.

Price (1987,5.330-345) calismalarmi1 erkek ve kiz Ogrenciler iizerinde
gergeklestirerek c¢alisma grubundaki kararlarin takip edilmesi ve c¢abalarm ayirt
edilebilmesinin sosyal kaytarma davranisini etkiledigini gozlemlemistir. Sonug olarak
performansm izlendigi algis1 katilimcilarda daha az sosyal kaytarma davranisi

gosterdiklerini ortaya ¢ikarmustir.

Earley (1989) arastirmasinda, Amerikali ve Cinli yoneticilerin davranislarini
karsilastirmasi ile bireyselciligin 6nemli bir yeri olan Amerikalilarda sosyal kaytarma
davranis1 gozlemlenirken, kolektif yapiya sahip Cinliler de ise sosyal kaytarma

davranigina rastlanmadigi ortaya koymustur (Tsaw, Murphy ve Detgen, 2011, s.2).

Williams ve Karau (1991, s.570-581) arastirmalarinda ii¢ deney ile sosyal telafi
hipotezini test etmislerdir. Bu deneyler sonucunda, calisma arkadaslarmin 6nemli bir
gorevi yerine getirirken kaytarabileceklerini diislinen bireyler bu acig1 kapatabilmek igin

kendi bireysel performanslarini arttirdigini gézlemlemislerdir.
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George (1992, 5.191-202) arastirmasinda satis temsilcileri ve amirleri tizerinde
gorev gorinirliigli ve goreve igten baglanma konusunu incelemistir. Arastirma
sonucunda, gruptaki bireylerin géreve ya da birbirlerine olan i¢ten baglanmasi yiiksekse
bireysel gorevlerin goriintirliigii diisiik olsa dahi grup basarisi i¢in sosyal kaytarma

davranisi i¢erisinde olmayacagi ortaya ¢ikmistr.

Karau ve Williams (1993, s.681-706) 78 calismay1 igeren meta analizi sosyal
kaytarmanin ¢esitli alanlardaki arastirmalarini incelemis ve bunun sonucunda s.15 ‘te

aciklanan ortaklaga caba modelini ortaya koymuslardir.

Orden, Gaillard ve Buunk (1998, s.1179-1190) 20 saat boyunca uykusuz kalan
ogrencilerin yorgunluk altindaki sosyal kaytarma davranigini incelemislerdir. Yapilan
ilk deneyde bireysel ve gruplar halinde galigmalar1 istenmistir. Deney sonucunda grup
halindeki calismalarda sosyal kaytarmanm arttig1 tespit edilmistir. Ikinci deneyde ise
kisilerden gruplar halinde c¢alisilmas1 istenmis ve grup igerisindeki bireysel
performansin ayirt edilebilecegi sOylenmistir. Bunun sonuncunda ise grup igerisinde
ortaya ¢ikan sosyal kaytarma davramisinin azaldigi goézlemlenmistir. Genel olarak

kisilerin yorgunlugunun sosyal kaytarma davranisini arttirdigi belirtilmistir.

Murphy vd. (2003, s.61-84) lider iiye etkilesimini ve sosyal kaytarmayi
gozlemlemek amaciyla 124 imalat personeli ile c¢alismislardir. Calismalar sonunca

diisiik lider iiye etkilesimi sosyal kaytarmayi arttirdigl gézlemlenmistir.

Liden vd. (2004, s.285-304) tarafindan yapilan ¢alismalarda bireysel ve grupsal
olmak {tizere iki biiyiilk organizasyon incelenmistir. Arastirma sonucunda, bireysel
anlamdaki gorevde birbirine baglhiligin artmasi, gorev goriiniirliigiiniin ve dagitimsal
adaletin diisiik olmasi durumunda sosyal kaytarmanin arttigi tespit edilmistir. Grup
diizeyinde ise grup biiyiikliigiiniin artmas1 ve grup kaynasmasmin azalmasi durumunda

da sosyal kaytarmanin arttigin1 ifade etmislerdir.

Hoigaard ve Ingvaldsen (2006, s.52-63) ¢aligmalarin1 24 erkek lisans 6grencisi
tizerinde gerceklestirmiglerdir. Takim igerisindeki sporcu Ogrencilerin performans

gostergelerinin belirlenmesiyle birlikte sosyal kaytarma davranigina iliskin algilarindaki
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degisim incelenmistir. Caligmalar sonucunda performansin belirlenmesiyle algilanan

sosyal kaytarmada azalma meydana geldigi goriilmiistiir.

Ulke (2006) yapmus oldugu yiiksek lisans tezinde kisilik ve adalet algilarmnin
sosyal kaytarma tizerindeki roliinii arastirmistir. Arastirma sonuglarinda kisilik
boyutlarindan disa doniikliiliik ve duygusal denge boyutu ile sosyal kaytarma davranisi

arasinda negatif iligki oldugu ortaya ¢ikmustir.

Stark, Shaw ve Duffy (2007, s.699-723) tarafindan sosyal kaytarma davranisi
ile bireylerin grupla birlikte ¢aligma ve kazanma isteklerinin iligkisi iizerine arastirmalar

yapilmistir.

Klehe ve Anderson (2007, s.250-262) psikoloji alaninda okuyan 6grenciler ile
kiiltiir ve kisiligin sosyal kaytarma davramisi iizerindeki iliskisini incelemislerdir.
Arastirma sonuglarina bakildiginda toplumculuk kiiltiirlinden gelen bireyler ortaklasa
calismaya egilimli oldugundan daha az sosyal kaytarma davranisi igerisine giriyorlar.
Fakat bireyselcilik kiiltiirlinden gelenlerin ise daha fazla sosyal kaytarma davranisi

icerisinde oldugu ifade edilmistir.

Piezon ve Ferree (2008, s.1-17) 174’i erkek ve 53’1 kadmn olan dgrenciler
iizerindeki ¢alismalarinda uzaktan egitim almanin grup igerisindeki sosyal kaytarma
algisi1  etkileyip etkilemedigini gdézlemlemeye c¢alismistir. Arastirmaya gore;
katilimeilarin - 9%35,7¢si  gruplar icerisinde c¢alisirken sosyal kaytarma davranisi

gerceklestirmistir.

Tan ve Tan (2008, s.89-108) arastirmalarinda orgiitsel vatandaslik davranisi ile
sosyal kaytarma arasindaki iligkiyi incelemistir. Kisilik ve giidiilerin rolleri ile
baglamsal faktorlerin etkisini inceledikleri caligmalar yapilmistir. Arastirma sonucunda,
orgiitsel vatandaslhik davranigi ile sosyal kaytarma arasinda negatif yonlii bir iligki

oldugu goriilmiistiir.

Hung,Chi ve Lu (2009, s.257-270) c¢alismalarinda algilanan sosyal kaytarma
davranisinin kisinin ¢alisma arkadaglar1 ve orgiite karst duymus oldugu kin giidiisiiniin

tiretim karsit1 davraniglara yol agabilecegi OngOriilmiistiir. Arastirma sonucunda
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algilanan sosyal kaytarmanin neden oldugu kin giidiileri ile iiretim karsit1 is davraniglari

arasinda pozitif yonlii bir iliski oldugu ifade edilmistir.

Ilgin (2010) doktora ¢alismasinda oOrgiitsel vatandaglik davraniginin sosyal
kaytarma tizerindeki etkisini incelemistir. Calismalar1 sonucunda Orgiitsel vatandaslik

davranisinin sosyal kaytarmay1 olumsuz yonde etkiledigini saptamistir.

Buz (2011) yiiksek lisans calismasinda grup bazli performans degerlendirme
algis1 ile sosyal kaytarma davranisi algisi arasindaki iligkiyi incelemistir. Arastirma
sonucunda grup bazli performans degerlendirme algismin, sosyal kaytarma algisi
arasinda pozitif bir iligki saptamistir. Ayrica algilanan gorev goriiniirliigiinii de sarth
degisken olarak arastirmasma dahil etmistir. Bunun sonucunda ise diisiik gorev
goriiniirligli algis1 olan takim caligmalarinda grup bazli performans degerlendirme

algisinin, sosyal kaytarma algisi arasinda pozitif bir iliski oldugu goriilmiistiir.

Bozkurt (2012) doktora calismasinda, yetki devrinin g¢alisanlarin psikolojik
giiclendirme algilar1 arasindaki iliskisinde pozitif bir iliskisi oldugunu gormiistiir.
Ayrica ¢alismasinda yetki devrinin amirin algilanan sosyal kaytarma algis1 tizerindeki
etkisi de incelenmistir. Yapilan aragtirmalar sonucunda, yetki devrinin amirin algilanan

sosyal kaytarma arasinda herhangi bir iliski bulunamamastir.

Meydan, Kahraman ve Basar (2014, s.201-206) arastirmalarinda, sosyal
kaytarma davranisinda bulunan bireylerin grup igerisindeki diger ¢alisma arkadaslari
tarafindan fark edildiklerinde izlenim yonetimi taktiklerinden faydalandiklarini ifade

etmistir.

Akgiindiiz vd. (2014, s. 515-536) ¢alisanlarin isten ayrilma niyetleri ve asir1 is
yukiiniin sosyal kaytarma davranigina etKisini incelemistir. Bu c¢alismalar sonucunda
calisanlarin isten ayrilma niyetleri ve asir1 is yiikiiniin sosyal kaytarma davranisini

arttirict etkiye sahip oldugu tespit edilmistir.

Yukarida sosyal kaytarma kavrami iizerine yapilan arastirmalar incelendiginde;
grup biiyiikliigiiniin, gérevde birbirine bagliligin, diisik lider {iye etkilesiminin, Kin

duygusunun, grup bazli performans degerlendirmesinin ve asirt is ylkiiniin sosyal
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kaytarma ile pozitif yonlii; igine i¢ten baglanmanin, ¢abalarmin ayirt edilebilirliginin,
gorev goOrlinlirligilinlin, Orgiitsel vatandaslik davranislarinin, kisilik ve adalet
algilamalarinin ise sosyal kaytarma ile negatif yonlii iliski igerisinde oldugu

gorilmiistir.
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2. ALGILANAN ORGUTSEL DESTEK

Bu bolimde algilanan oOrgiitsel destek kavramia, destekleyici Orgiitiin
Ozelliklerine, algilanan Orgiitsel destegin kuramsal temellerine, algilanan orgiitsel
destegi etkileyen faktorlere, algilanan orgiitsel destegin sonuglarina iligkin bilgilere ve

konu ile ilgili arastirmalara yer verilmistir.
2.1. ORGUTSEL DESTEK KAVRAMI

Orgiitsel destek anlayisinda orgiit; bireyin orgiite karst yapmis oldugu
katkilarm farkinda oldugunu, personellerinin refahini ve mutlulugunu 6nemsedigini ve
beraber calismaktan memnun oldugunu gostererek bireyin aidiyet duygusu gelistirme,
saygl duyulma ve onaylanma gereksinimlerini karsiladigini ifade etmektedir (Armeli

vd., 1998, s. 293).

Orgiitsel destek; orgiit degerlerinin is gorenlerin esenligini dikkate almas1 ve
onlarin mutluluklarmi artirici nitelik tasimasi1 durumunu ifade etmektedir. (Eisenberger
vd., 1986, s.501).

Calisanlar kurumun onlarin katkisina ne kadar deger verdigi ve onlarin
esenliklerini ne kadar 6nemsedigine dair inang gelistirirler. Bu inan¢ kurumun onlarin
sosyo-duygusal ihtiyaglarini ve ¢abalarinin ddiillendirilmesi kapsaminda gelismektedir

(Rhoades, Eisenberger ve Armeli, 2001, s.825).
2.2. ALGILANAN ORGUTSEL DESTEK KAVRAMI

Algilanan orgiitsel destek; i gorenin igyeri ile karsilikli olarak yapmis oldugu
psikolojik bir sozlesme olarak ifade edilebilmektedir (Aselage ve Eisenberger, 2003,
5.491). Is gérenler organizasyon ile iki s6zlesme imzalamaktadir. {1ki, is goren ile drgiit
arasindaki ekonomik iligkiyi belirleyen ve imza ile kayit altina alinan is s6zlesmesidir.
Ikincisi ise somut olmasa dahi her iki tarafin da varligini hissettigi psikolojik
sozlesmedir. Bigimsel olan i3 soOzlesmesinde taraflarin yiikiimliiliikleri ve bu

yikiimliiliikleri yerine getirmedikleri takdirde ortaya ¢ikabilecek ceza ve yaptirimlar yer
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almaktadir. Fakat psikolojik sozlesmede, oOrgiit is gorenlerinden baglilik, sadakat ve
yiikksek performans beklerken; ¢alisanlar ise Orgiitten kendilerine giiven vermesi ve

kendilerini desteklemesini beklemektedirler (Turnley vd., 2003, s.189).

Kraimer ve Wayne (2004, s.217-218) tarafindan algilanan orgiitsel destek 3
unsur olarak ele alinmistir. Bunlar; uyum saglama oOrgiitsel destek algisi, kariyer
olusturma Orgiitsel destek algis1 ve finansal olanaklara yonelik orgiitsel destek algisidir.
Uyum saglama Orgiitsel destek algisi; yeni ise baslayan calisanin kuruma uyumunu
kolaylastirmak admna ¢alisanin ailesi de dahil ise adaptasyonunun yakindan takip edilip,
ilgilenilmesi gerektigi ile ilgilidir. Yurtdisma cikan veya farkli bir isyerine gegen
calisanin kolay uyum saglamasi i¢in ilgili uygulama ve politikalar olusturulur. Bunlar;
kiiltiirleraras1 egitim, tasima yardimi ve dil egitimi gibi uygulamalar icerebilir. Kariyer
olusturma orgiitsel destek algisi; igverenin ¢alisaninin kariyer gelisimini desteklemesi
olarak tanimlanmaktadir. Finansal orgiitsel destek algisi ise kurumun, calisanlarinin
ihtiya¢ duyacagi finansal kaynaklar1 dikkate almasi1 ve gerektiginde ¢alisanin kuruma

katkisinin 6dillendirilmesidir.

Algilanan orgiitsel destek; is goren ve organizasyon arasidaki iligkinin
kalitesini yansitmaktadir. Bu iliski kisinin organizasyonu, calisanlarinin katkilarni
Onemseyen ve ¢alisanlarm iyiligini diisiinen bir organizasyon olarak gérmesi ile ilgilidir

(Yiiriir, 2005, 5.96).

Algilanan orgiitsel destek; organizasyon tarafindan is gorene deger verilmesi,
iyi ya da kotii giinlerinde yalniz hissettirilmemesidir. Orgiit destegini arkalarinda gdren
ve beklentileri karsilanan is gorenler orgiit ile goniil bag1 kurabilmektedirler (Turung ve

Celik, 2010a, 5.184).

Organizasyonlarin ¢alisanlariim fikir ve Onerilerini 6nemsemesi, elestirilerini
dikkate alip bunlar1 hayata ge¢irmesi, yiikiimliiliiklerini yerine getirmeleri durumunda
isyerindeki istithdammin gilivencesini vermesi, Orgiit icerisindeki iletisimi pozitif
diizeyde tutmasi ve ig gorenler arasinda kaytarma yapmadan herkese adaletli bir sekilde
davranmasi ¢alisanlarin Orgiitsel destek algilarin1 genisletecek tiirden davranislar

olusturmaktadir (Ozdevecioglu, 2003a, s.117).
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2.3. DESTEKLEYICi ORGUTUN OZELLIKLERI

Orgiitlerin destekleyici bir kurum olarak algilanabilmeleri pek ¢ok unsura bagh
olmakla beraber aslinda uygulanmasi ¢ok zor degildir. Calisanlarin, kurumun degerli bir
par¢ast oldugunun hissettirilmesi ve kurum ile aralarinda ortak bir bag
olusturuldugunun fark ettirilmesi gibi eylemler c¢alisanlarin Orgiite karsi daha cok
duygusal bag kurmasmna neden olmaktadir. Boyle bir orgiitsel yapiya gecildiginde,
calisanlarin kuruma kars1 duydugu aidiyet duygusu giiclenmektedir (Kaya, 2012, s.8).

Is gorenlerinin mutluluguna énem veren destekleyici bir drgiitte bulunmasi
gereken genel ozellikler asagidaki gibi siralanabilmektedir (Ozdevecioglu, 2003a, s.

117-118):

. Calisanlarinin  sunmus oldugu yeni fikir ve elestirileri dikkate alip,
gerektigi zaman uygulamaya gecirmesi,

. Calisanlarinin  yaptiklar1t hatalar nedeniyle hemen isletme disinda
kalmayacagma ve basarili olduklar1 siire boyunca istihdam edilebileceklerine dair
gilivence vermesi,

. Orgiitsel iletisimin siirekli aktif tutulmasi ve calisanlarin olusturmus

oldugu iletisimin pozitif yonde olmasinin saglanmasi,

. Orgiit icerisindeki calisanlarma adil davranmasi ve adam kayirmaciligi
yapmamas,
o Orgiite sadakat gosteren galisanlarin 6nemsenmesi, takdir edilmesi ve

orglit ici kararlarda s6z sahibi olabilmesi.
2.4. ALGILANAN ORGUTSEL DESTEGIN KURAMSAL TEMELLERIi

Algilanan Orgiitsel destegin kuramsal temelleri arasinda; sosyal degisim
kurami, karsilikli iliski kurami, orgiitsel destek kuramu, lider-iiye degisim kurami ve

ERG kurami vardir.
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2.4.1. Sosyal Degisim Kuram

Blau tarafindan 1964 yilinda gelistirilen sosyal degisim teorisi; Orgiitteki is
gorenler ve igverenler arasindaki iligkilerin bir ¢esit degisim oldugu diisiincesi ile

beklentilerin karsilikli oldugunu ifade etmektedir (Turung ve Celik, 2010b, s.210).

Blau sosyal degisim teorisinin temelinde finansal getirilerden daha ¢ok
stirekliligi olan karsilikli olarak giliven, sadakat ve bagliliga dayanacak iliskilerin 6nemli
oldugunu vurgulamustir. Orgiit, ¢alisani i¢in iyilikte bulundugu zaman bu davranis1 igin
ileride karsilik bekleyecektir. Bu nedenle orgiit ve calisan arasindaki bu degisim 6nem

tasimaktadir (Jawahar ve Hemmasi, 2006, $.645).

Sosyal degisim kurami temelindeki algilanan orgiitsel destek; orgiit ve ¢alisan

arasindaki iliskinin degis tokusu olarak ifade edilebilmektedir (Liu,2004, s. 1).

Sosyal davranig; mallarin, maddi olan varliklarm ve kabul gérme veya
sayginlik gibi maddi olamayan varliklar ile degisimini icermektedir. Diger kisilere ¢ok
fazla wverici olan bireyler, onlardan da c¢ok fazla almaya meyillidirler. Yine
baskalarindan ¢ok fazla bir seyler alan bireyler, kendilerinin de ¢okg¢a bir sey verme
baskisi altinda hissedebilmektedir. Karsilikli bu etkilesim siireci, degisim dengesini

belirli bir noktada esitlemeye ¢alismaktadir (Homans, 1958, s.606).

Sosyal degisim iligkileri genel olarak kurumlarin ¢alisanlarini dikkate aldigi
zaman gelismektedir ve dogal olarak bu durum yararl sonuclara neden olabilmektedir.
Bu karsilikli saglikli iliskiler nedeni ile etkili is davranislar1 ve olumlu ¢alisan tutumlar1

ortaya ¢ikmaktadir (Cropanzano ve Mitchell, 2005, s.882).

Orgiitsel destek algisma sahip galisanlar, drgiit tarafindan yapilmis olan giizel
hareketin karsiligii vermeye ¢alisirlar. Orgiitsel destek algisi yiiksek oldugu zaman, is
gorenler (belirli sartlar altinda) Orgiitsel liyelik davranislarina daha yiiksek diizeyde
baghlik saglar, yiiksek diizeyde is performansi gosterir ve devamsizlik diizeyi de
azalabilmektedir. Dolayis1 ile arastirmacilar genel olarak orgiitsel destek algismi is
goren ve kurum arasmdaki bir kalite degisimi olarak gorebilmektedir (Cropanzano ve

Mitchell, 2005, s.883).
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2.4.2. Karsihkh iliski Normu Kuram

Algilanan orgiitsel destegin yiiksek seviyelerde seyretmesi g¢alisanlarda bir
zorunluluk algis1 yaratabilmektedir. Is gorenler bu durumda; orgiitiin faydalar1 icin
gerekli ¢abayr ve organizasyonun belirlenen hedeflere ulagmasi agisindan gerekli
katkiy1 da saglarlar.1960 yilinda Gouldner tarafindan 6ne ¢ikarilan bu teori ile taraflarin

kazanimlar1 karsilikli olumlu davranis sergilemelerine dayanmaktadir (Liu, 2004, s.13).

Algilanan oOrgiitsel destek ile birlikte calisanlar Orgiitiin refahin1 gozeterek,
orgiitli amaclarma ulastirmada yiikiimliilik hissederler. Minnet duygusu ile calisanlar
orgiitlere daha cok duygusal baglilik hissederler ve orgiit amaclarina ulasmada daha
fazla caba harcarlar. Yiikiimlilik hissi; ¢alisanlarin duygusal baglilik hissetmesine,
orgiitii i¢sellestirmesine ve rol performansi gostermesine aracilik eder. Yiikiimliiliik
hissi ve orglitsel destek algis1 arasindaki iliski ¢alisan tarafindan karsiliklilik normunu

kabul etmesi ile artmaktadir (Eisenberger vd., 2001, s.42).
2.4.3. Orgiitsel Destek Kuramm

Calisanlarin yasaminda kurumlarin 6nemli bir sosyal yeri vardir. Calisanlar ile
kurulan saygili bir iletisim, ilgi gosterimi ve davraniglarin takdir edilmesi gibi sosyo-
duygusal ihtiyaglarin giderilmesi ¢alisanlarin performanslarini belirgin bir sekilde
artirma potansiyeline sahiptir. Yiksek diizeyde oOrgiitsel destek algis1 olusturan
kurumlar, giiclii sosyo-duygusal gereksinimlere sahip ¢alisanlarinin ihtiyaglarini
gidererek karsiliklilik teorisine etki edebilmektedir. Sosyo-duygusal ihtiyaglar1 zayif
olan caliganlar i¢in algilanan orgiitsel destek daha somut tiirden odiiller ile beklenti

olusturmada kullanilabilmektedir (Armeli vd., 1998, s.296).

Algilanan orgilitsel destegin boyutlarin1 daha iyi agiklamak admna Orgiitsel
destek teorisinin psikolojik yontemlerini anlamak gerekir. i1k olarak; karsiliklilik normu
temelinde algilanan Orgiitsel destek; kurumun refahin1 O6nemsemek ve Orgiitiin
amaglarma ulagmasma yardimci olmak igin bir zorunluluk yikimliligi getirmelidir.
Ikincisi; algilanan orgiitsel destegin ifade ettigi dnem, onay ve saygi gibi kaynaklar
sosyo-duygusal ihtiyaclar1 karsilamali, ¢alisanlar1 birbirleri ile etkilesime yonlendirmeli

ve sosyal ortam igerisinde bir rol statiisii saglamalidir. Ugiinciisii; algilanan &rgiitsel
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destek, oOrgiitiin calisanlarm artan performansini takdir ettigi ve odillendirdigi
yoniindeki inanglar1 giiclendirmelidir. Bu siirecler hem ¢alisanlar igin (6rnegin, artan is
tatmini ve artan olumlu ruh hali) hem de organizasyon i¢in (6rnegin, artan duygusal
baglilik ve performans, azalan devir orani) olumlu sonuglara sahip olmalidir (Rhoades

ve Eisenberger, 2002, s. 699).
2.4.4. Lider Uye Degisimi Kuram

Algilanan orgiitsel destek; calisan ve oOrgiit arasindaki degisim iliskisini
etkiledigi gibi lider liye degisimi de calisan ve yOnetici arasindaki degisim iliskisini
etkiler. Ayrica yoneticiler isveren temsilcileri olduklari i¢in yonetici ve ¢alisan arasinda
gerceklesen degisimler calisanin algilanan orgiitsel destegini etkilemektedir (Silbert,

2005, s. 7).
2.4.5. ERG Kurami

Lider iiye degisimi ve algilanan orgiitsel destek arasindaki pozitif iliskiyi
dengede tutabilen ERG kuraminda, calisanlar arasindaki etkili iletisimin kalitesi kurum
tarafindan saglanmali ve c¢alisanlarin gereksinimleri giderebilmek i¢in ¢aba
gosterilmelidir. Bu sayede, Orgiit tarafindan saglanan destegin degerlendirilmesinde
calisanlar yonetim ile olan is iligkilerine deger vermektedir. Eger ¢alisan, lider ile daha
yiiksek kalitede bir degisim iliskisi kuruyorsa, orgiitiin iliskilerini yerine getirmesine
katkida bulundugunu hisseder. Boylece g¢alisanlar orgiit tarafindan 6nemsendigini ve

desteklendigini diisiinebilmektedir (Liu, 2004, s.23).
2.6. ALGILANAN ORGUTSEL DESTEGI ETKIiLEYEN FAKTORLER

Yapilan arastirmalar sonucunda algilanan orglitsel destegi etkileyen c¢esitli
faktorler bulunmaktadir. Orgiitsel adalet, yonetici destegi, Orgiitsel odiiller ve is
kosullar1 (Rhoades ve Eisenberger, 2002, s.699), lider-iiye etkilesimi, insan kaynaklar1
uygulamalar1 (Kaplan, 2010, s.45) gibi orgiitsel destege etki edebilecek Onciiller olarak

belirlenmistir.
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2.6.1. Orgiitsel Adalet

Orgiitsel adalet ile algilanan orgiitsel destek arasinda pozitif yonlii bir iliskinin

oldugu tespit edilmistir (Ambrose ve Schminke, 2003, s.300).

Orgiitsel adalet genel olarak ii¢ boyutta incelenmektedir; dagitim adaleti, islem
adaleti ve etkilesim adaletidir (Jawahar, 2002, s.813). Dagitim adaleti; orglitiin
kaynaklarina iligkin dagitiminda ki adalet algisin1 kapsamaktadir (Blakely, Andrews ve
Moorman, 2005, s.261). Islemsel adalet ise karar verme siireci ile ilgili kullanilan
yontemlerin adaleti olarak tanimlanmaktadir (Zapata-Phelanvd., 2009, s. 93).Dagitimsal
ve islemsel adalet ile algilanan 6rgiitsel destek arasinda pozitif bir iliski bulunmaktadir

(Moideenkutty vd., 2001, s.617).

Shore ve Shore (1995)’a gore Orgiitsel adalet; is géren ve Orgiit arasinda giiven
algis1 yaratmaktadir. Bu giliven ile birlikte ¢alisanlar ¢abalarinin karsiligini alamama
riskinden kurtulurlar ve adaletli davranis sayesinde oOrgiitteki cabalarindan dolay1
odiillendirileceklerine dair beklentilerini artirirlar. Bu nedenle algilanan orgiitsel destek
diizeyi de etkilenmektedir. Arastirmacilar, hem islemsel adaletin hem de dagitimsal
adaletin algilanan Orgiitsel destek ile pozitif yonli bir iliski olabilecegini
ongormiislerdir. Ciinkii Orgiit igerisinde uygulanan adaletli politikalar ve prosediirler ile
orgiitten elde edilen faydalar ¢alisana deger verildigini isaret ederken, orgiitteki cabalar1
neticesinde calisanlarin 6diillendirileceklerine yonelik inanglarmi da gii¢clendirdiklerini

belirtmistir (Zagenczyk, 2001, s. 18).

Dagitim adaleti ile islem adaleti karsilastirildiginda islem adaleti, {ist yonetim
ve insan kaynaklar1 sistemlerinin bir biitiin olarak kuruma verdigi tepkilerin daha iyi bir

gostergesi olma egilimindedir (Cropanzano, Prehar ve Chen, 2002, s. 325).

Bies ve Moag, iletisim unsurunu da dahil ederek -etkilesim adaletini,
kisilerarasindaki iletisime iligkin adalet algilamalar1 olarak gormiistiir (Karriker ve

Williams, 2009, s.115).
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Calisanlarin, orgiitiin belirlemis oldugu uygulamalar hakkinda kendilerine adil
davranildigin1 diisiinmesi, Orgiitiin calisanlarint daha fazla destekledigi yoniindeki

algilarin1 da gii¢lendirmektedir (Giray, 2013, s. 69).

Calisanlarin  Orgiitsel adalet algilamalarinin sonuglar1 3 baslica alanda
incelenmistir. Bunlardan birincisi; dagitim adaletsizligi algis1 olarak meydana gelen
“sonuglara yonelik tepkiler”, ikincisi; islem adaletsizligi algis1 sonucu ortaya c¢ikan
“biitiin bir organizasyona tepkiler”, sonuncu olarak ise etkilesim adaletsizligi algisindan

olusan “ydneticilere kars1 tepkiler”dir (Ozdevecioglu, 2003b, s.79).
2.6.2. Yonetici Destegi

Algilanan orgiitsel destek ve yonetici destegi birbirleriyle iliskili iki kavramdir
(Rhoades, Eisenberger ve Armeli, 2001, s.826). Orgiitsel destek teorisine gore, is
gorenler yoneticileri ile olan olumlu iligkilerini tiim orgiitsel destek algilar1 ile
birlestirirler. Dolayis1 ile yoneticilerinden gelen destek, is gorenin Orgiitsel destek

algisin1 olumlu yonde etkilemektedir (Eisenberger vd., 2002, s. 566).

Eisenberger vd. (2002, s.565-573)’nin Amerika Birlesik Devletleri’nde yapmis
olduklar1 calismada, algilanan orgiitsel destek ile yonetici destegi arasinda pozitif yonli
bir iliskinin oldugu ileri siiriilmiistiir. Bu anlamda calisanlar kuruma ve yoneticilerine
gore katkilarmma deger verildigine ve refahlarmi onemsedigine iliskin farkli goriisler

gelistirirler (Rhoades ve Eisenberger, 2002, s.700).

Is  gorenler yoneticilerinin  astlarma  iliskin ~ yapmus  olduklar
degerlendirmelerinin ¢ogunlukla {iist yOnetime aktarildigini diisiiniirler ve bu da
calisanlarin algilanan orgiitsel destek ile yonetici destegi iliskisine katkida bulundugunu
anlamaktadir ve yoOnetici destegi ayni zamanda lider-liye etkilesimini ve yOnetici

diisiincesini igeren ilgili dlglimlerler de degerlendirilmistir (Rhoades ve Eisenberger,
2002, s.700).

Yiiksek diizeydeki yonetici destegi kurum i¢i ¢atigmalar1 dnleyebilecegi gibi

calisanm algiladigi roliinii yerine getirirken de herhangi bir yonetim prosediiriinii ihlal
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etmek istememesi nedeniyle performans yaraticiligi da azalabilmektedir (Babin ve

Boles, 1996,s.70).
2.6.3. Odiiller ve Is Kosullan

Orgiit tarafindan calisanlara verilen odiiller ya da olumlu is kosullarinmn
saglanmas1 oOrgiitsel destek algist yaratilmasinda diger oOnemli bir etken olarak

belirlenmektedir (Rhoades ve Eisenberger, 2002, 5.698).

Is gorenlerin orgiitsel destek algilarmn etkileyen baska faktorler; terfi, {icret ve
taktir, is glivencesi, inisiyatif alabilme imkani ve orgiit biiyiikliigiidiir (Rhoades ve
Eisenberger, 2002, s.700). Is gorenler iyi is kosullarina sahip olduklarinda ve
calismalarinin ~ sonunda  ddiillendirildiklerinde ~ orgiit tarafindan daha fazla

desteklendiklerini algilamaktadirlar (Giray, 2013, s.70).

Ayrica Orgiitiin ¢alisanin  gelecekte de ise devam etmesine teminat
verebilmesiyle orgiitsel destek algisina gii¢lii bir katki yapmis olacaktir (Rhoades ve
Eisenberger, 2002, s.700). orgiitiin ¢alisanlarina giivenmesi ¢alisanlari yksek seviyede
Ozerklik algilamasina yol agarak Orgiitsel destek algilarinin artmasma yardimeci

olmaktadir (Kaplan, 2010, s.51).
2.6.4. Lider Uye Etkilesimi

Lider tliye etkilesimi, liderlik yaklasimlar1 icerisinde daha ¢ok iliski temelli
yaklasim olarak bilinmektedir. Bu yaklagimin temeli, lider ve takipgileri arasinda
basarili bir iligki gelistirildigi zaman etkili bir liderlik siirecinin meydana gelecegi
varsayimina dayanmaktadir (Graen ve Uhl-Bien, 1995, 5.225). Lider her ast1 ile birlikte
farkli bir degisim iligkisi icerisinde olacaktir. Yiiksek kalitedeki lider liye etkilesimi
iligkileri lider ve astin arasindaki basarili gliven iliskisinden kaynaklanmaktadir (Bauer

ve Green, 1996, s.1538).

Lider tiye etkilesim modeli, liderin asti1 ile arasindaki iligkiye ©Onem
vermesinden dolayr geleneksel liderlik modelinden farklilagmaktadir. Geleneksel

liderlik yaklagimmin dikkate almadigi karsilikli etkilesim siirecini ve 6zellikle bu
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stirecteki farklilagma liderlik {iye modelinin arastirmasini olusturmaktadir (Bas, Keskin

ve Mert, 2010, s. 1014).

Graen ve Uhl-Bien (1995), lider iiye etkilesimi teorisini 4 evrede incelemistir.
Birinci evrede; liderlerin her ast1 ile birlikte farkli iliskiler igerisinde olabilecegi tespit
edilmistir. Grup i¢i ve grup disi seklinde farklilagsan ikililerin tanimlanmasi iizerine
yogunlagilmistir. Lider ile 1iy1 bir etkilesimi bulunan ast, grup i¢i iiye olarak
goriilmektedir. Fakat lider ile daha az paylasim icerisinde bulunan ast ise grup disi1 liye
olarak degerlendirilebilmektedir. Ikinci evrede; lider ve iiye arasmdaki iliskilerin
niteligine ve bununla ilgili sonuglarma odaklanilmistir. Ucgiincii evrede; yiiksek
diizeydeki lider iiye gelisiminin arastirilmasi ve tanimlanmasi iizerinde durulmustur.
Dérdiincii evrede ise lider liye etkilesimi analizi, dikey ikiliden ayrilip grup ve orgiitsel
diizeye dogru kayarak daha cok sistem diizeyinde analiz bakis acis1 ortaya ¢ikmistir

(Graen ve Uhl-Bien, 1995, 5.225-235).
2.6.5. insan Kaynaklar1 Uygulamalan

Isletmedeki etkin insan kaynaklar1 uygulamalar1 ile isletmelerin ve
yoneticilerin nitelikli is gorenleriyle arasinda etkin iletisim saglayarak, oOrgiitiin
verimliligine katki saglanabilmektedir. Orgiitlerde ise almacak adaym segiminden
egitimine, kariyer gelisimden ticretlendirilmesine ve performansmin geri bildirimine
kadar pek cok insan kaynaklar1 uygulamasi ile orgiitte etkinlik, verimlilik ve rekabet

avantaji saglamanin en birincil fonksiyonlarindan biridir (Aykan, 2007, s.123).

Orgiitler is gdrenlerinin kendilerini 6rgiite ait hissetmelerini ve etkili bir sekilde
calisabilmelerini saglamak adma calisanlarina Oncelikle is giivencesi saglama,
onerilerini dikkate alma ve en 6nemlisi de c¢alisanlara deger verildiginin hissettirilmesi
gerekir. Bu destek algisinin olusturulabilmesi igin insan kaynaklar1 uygulamalarindan

da faydalanilmasi 6nemli olabilmektedir (Aykan, 2007, s.124).
2.7. ALGILANAN ORGUTSEL DESTEGIN SONUCLARI

Orgiit tarafindan is gorenlerin destek algilarnin maksimuma g¢ikarilmasi

olumlu davramslarinm karsilanmasi acisindan énem tasimaktadir. Is gorenler drgiitleri
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tarafindan mutluluklarina ve c¢abalarina kars1 deger verildiklerini gordiiklerinde, onlar
da bu duygularinin karsiligini1 orgiitlerine yansitacaklardir. Rhoades ve Eisenberger
algilanan orgiitsel destegin bircok sonucu oldugunu belirtmislerdir. Bunlar; orgiitsel
baglilik, is ile ilgili etkiler (performans, katilim ve is tatmini) gibi ¢iktilar olabilmektedir
(Bozkurt, 2007, s. 168).

2.7.1. Orgiitsel Baghhk

Algilanan orgiitsel destegin 6nemli sonu¢ degiskenlerinden biri olan orgiitsel
baghligm alt boyutundan duygusal baglilik ile olumlu yonde anlamli bir iligkisi vardir
(Ozdevecioglu, 2003a, s. 118).

Orgiitsel destek, kurumlarin is gorenlerine olan baglhliginin gdstergesi olup is
gorenler tarafindan Onemli sonuglar tasimaktadir (Eser,2011,s.366). Calisanlar
karsiliklilik normuna bagl kalarak, orgiitten destek aldiklar1 zaman orgiitlerine daha

yiiksek diizeyde duygusal baglilik saglayacaklardir (Giray, 2013, s. 70).

Rhoades, Eisenberger ve Armeli (2001, s.827)’nin ¢aligmalarinda algilanan
orgiitsel destegin is deneyimleri (6rnegin orgiitsel ddiiller, islemsel adalet ve yonetici
destegi) ve duygusal baglihk arasindaki iliskiye pozitif yonde aracilik ettigi

goriilmektedir.

Orgiitsel destek algis1 ile orgiitsel baglilik kavramlar1 arasindaki iliskiler
iizerine yapilan caligmalarda; orglitsel destek algisi ile normatif ve duygusal baghlik
kavramlar1 arasinda pozitif iliski oldugu sonucuna varilirken, devam bagliligi ile negatif
yonde bir iliskinin oldugu arastirmalar da goriilebilmektedir (Kaplan ve Ogiit, 2012,
5.390).

2.7.2. Is Tatmini

Arastirmalarda is tatmininin 3 6nemli boyutu oldugu goriilmiistiir. Ilki; is
tatmini, bir i3 durumuna kars1 verilen bir duygusal cevaptir. Ikincisi; is tatmini, bir is
gorenin ihtiyaglarinin ne kadarinin karsilandig1 ya da beklentilerin ne kadar asildiginin
belirlenmesidir. Son olarak; is tatmini, is gdrenlerin birbirleriyle ilgili farkli tutumlar1 ve

yonetim tarzlari ile ilgili olmasidir (Tasliyan, 2007, s. 187).
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Personeller calisma ortamindan tatmin oluyorlarsa is yerine karsi pozitif
duygulara sahip olmakta, gérevlerini daha iyi yapmakta ve isyerinde daha uzun soluklu

calismaktadirlar (Ozkalp,2013, s. 71).

Cagdas yoneticilerden, ¢aligsanlarinin is tatminlerinin saglanmasi ve artirilmasi
adma gerekli ¢abay1 ortaya koymalar1 beklenmektedir. Oncelikli olarak c¢alisan
tatminini saglamak icin ydneticilerin dnyargilarindan armmalar1 gerekmektedir. Yani
yoneticiler ¢alisanlarinin ekonomik beklentilerinin yaninda farkli sosyal ve psikolojik
beklentilerini ve ihtiyaclarim1 karsilamak ic¢in bir Orgiitte c¢alistiklarmi dikkate
almalidirlar. Ayn1 zamanda calisanlarim is tatminlerinin saglanmasi 6rgiitlerin sosyal bir

gorevidir (Akinci, 2002, s. 2).

Is gorenlerin is tatminine yonelik faktdrlerdeki algilamasi, ayni zamanda
algiladiklar1 orgiitsel destegi de etkilemekte ve bu da zamanla orgiitsel bagliliga ve is

doyumuna neden olmaktadir (Bozkurt, 2007, s.169-170).
2.7.3. Isten Ayrilma Niyeti

Orgiitsel destek algisi ile ise zamaninda gelememe, devamsizlik ve isten
ayrilma gibi davranislar1 arasinda negatif yonlii bir iligki bulunmustur. Calisanlar
tarafindan algilanan oOrgiitsel destek beraberinde kuruma duyulan oOrgiitsel baghiligi

gii¢lendirir ve isten ayrilma oranlarini azaltir (Rhoades ve Eisenberger, 2002, s.702).

Eisenberger, Fasolo ve Davis -LaMastro (1990, s.51-59) tarafindan yapilan
arastirmalar ile algilanan oOrgiitsel destek diizeyi yiliksek olan ¢aliganlarm isten ayrilma
olanaklarinmn azaldig1 goriilmiistiir. Ayrica Ozdevecioglu (2004, s. 97-115) da yapmus
oldugu arastirmalar ile algilanan 6rgiitsel destek ve isten ayrilma niyeti arasinda negatif
yonlii bir iligkinin oldugunu gozlemlemis ve bu iligki lizerinde is tatmini ve Orgiitsel

baglilik degiskenlerinin araci roliinti belirtmistir.

Is gorenlerin kuruma karsi baglilik duymalari ve sadakat gostermeleri
isverenler i¢in dnemli bir olgudur. Duygusal olarak orgiit ile bir bag kuran is gorenler
yiksek diizeyde performans ortaya koyarken, ise devamsizlik yapmalar1 ve isten

ayrilma diizeyleri de daha az olabilmektedir (Rhoades ve Eisenberger,2002, s.698).
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2.8. ALGILANAN ORGUTSEL DESTEK ILE IiLGILi YAPILAN
ARASTIRMALAR

Armeli vd. (1998, 5.288-297) tarafindan 308 polis iizerinde yapilan ¢alismada
sosyo-duygusal ihtiyaclarin algilanan oOrgiitsel destek ile is performansi arasindaki
iliskisi arastirilmistir. Arastirma sonucunda; yiiksek sosyo-duygusal ihtiyaglari bulunan
calisanlarda orgiitsel destek algisi ile is performansi arasindaki iliskinin de gii¢lii oldugu

ortaya ¢ikmustir.

Yoon ve Lim (1999, s.923-945), yonetici ve ¢aligma arkadaslarinin desteginden
olusan orgiitsel destek algis1 hastane c¢alisanlarmin katilimi ile gerceklestirilmistir.
Aragtirma sonucunda cinsiyet gore ayrim yapilarak erkeklerin orgiitsel destek algilarinin

daha gii¢lii oldugu tespit edilmistir.

Bishop, Scott ve Burroughs (2000, s.1113-1132), otomotiv sektoriindeki imalat
boliimii ¢aligsanlar1 ve yoneticileri iizerinde yapmis oldugu c¢alismada algilanan takim
destegi ve takim baglhiligini, orgiitsel destek ve oOrgiitsel baglilik ile karsilastrmis ve
bunun sonucunda Orgiitsel baglilik ve orgiitsel destek algis1 arasinda pozitif yonde bir

iligki oldugunu tespit etmistir.

Ozdevecioglu (2003a,s.113-130) tarafindan algilanan orgiitsel destek ve
orgiitsel baghlik iliskisini incelemek amaciyla Kayseri ilinde faaliyet gdsteren bes
mobilya fabrikasinin is gorenleri lizerinde yapilan calisma sonucunda; algilanan
orgiitsel destek ve orgiitsel baglilik seviyeleri arasinda anlamli iligkiler bulundugu tespit

edilmistir.

Akalin (2006)’1n hastanelerde ¢alisan doktor ve hemsireler iizerinde yapmis
oldugu tez ¢aligmasinda algilanan orgiitsel destegin, duygusal baglilik tizerinde olumlu

bir etkisi oldugunu tespit etmistir.

Dixon ve Sagas (2007,5.236-247), calismasinda oOrgiitsel destek, is-aile
catigmasi ve is-yasam doyumu arasmdaki iliskiyi tiniversitedeki takim koglarina gore

arastirmigtir. 253 iiniversite takim kogunun katilimi saglanmistir. Aragtirma sonucunda
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yasam doyumu iizerinde Orgiitsel destegin etki ettigi ve is-aile ¢atigmasinin orgiitsel

destek ile is doyumu arasinda aracilik rolii yaptig: tespit edilmistir.

Yildiz (2008) ¢aligmasini Diizce ilinde bir tekstil fabrikasinda ¢alisan 256 kisi
iizerinde gerceklestirmistir. Arastirmasi ile oOrgiit kiiltiiriiniin; Orgiitsel destek, isten
ayrilma egilimi ve ¢alisan verimliligi arasindaki iligkiyi incelemistir. Sonuclara gore;
orgiit kiiltiirti, bireycilik-toplumculuk, giic mesafesinin, i¢ belirsizlikten kacis ve dis
belirsizlikten kagisin Orgiitsel destek iizerinde onemli bir yerinin oldugu goriilmiistiir.
Fakat giic mesafesinin orgiitsel destek iizerinde negatif yonde bir etkisinin oldugu tespit

edilmistir.

Liu (2009,5.307-319) c¢alismasinda aile sirketlerinde algilanan orgiitsel
destegin, orgiitsel vatandaslik davranisi ile iligkisini incelemesi sonucunda; iki degisken

arasmdaki iligkinin anlamli oldugunu tespit etmistir.

Ng ve Sarris (2009,s.1-9) tarafindan algilanan orgiitsel destek, kisi-Orgiit
uyumu, is tatmini ve Orgiitsel baglilik arasindaki iliskiler arastirilmistir. Calismalar
sonucunda; algilanan Orgiitsel destek ve kisi-Orgiit uyumu; is tatmini ve Orgiitsel
bagliligin anlamli derecede agiklayicist olmaktadir. Ayrica is tatmini ve Orgiitsel
baglilik iizerinde algilanan orgiitsel destek, kisi-orgiit uyumuna gore daha kuvvetli bir

aciklayici durumundadir.

Kaplan (2010) doktora ¢alismasinda Kapadokya Bolgesinde bulunan otellerde
etiksel iklim ve Orgiitsel destek algisinin Orgiitsel baglilik {izerindeki etkisini
incelemistir. Arastirmasi sonucunda algilanan Orgiitsel destegin duygusal ve normatif
baglilik iizerinde pozitif yonlii, devam baglilig1 {izerinde ise negatif yonli bir etkiye
sahip oldugu bulgusu elde edilmistir. Ayrica, etiksel iklim algilamalarinin normatif ve

devam baglhilig1 iizerinde etkili olmadig: tespit edilmistir.

Turung ve Celik (2010b, s.209-232) tarafindan savunma sektorii ¢alisanlari
iizerinde yapilan arastirma sonucunda; algilanan Orgiitsel destegin, is-aile catismasi,
aile-is catismasi ve isten ayrilma niyeti lizerinde anlamli olarak azaltici; Orgiitsel

0zdeslesmeyi ise anlamli olarak artirict etkisi oldugu goriilmiistiir. Ayrica, algilanan
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orgilitsel destegin isten ayrilma niyeti lizerine etkisinde is-aile ¢atigmasi ve oOrgiitsel

0zdeslesmenin kismi aracilik rolii oldugu belirlenmistir.

Dawley, Houghton ve Bucklew (2010,5.238-257), tarafindan yapilan
aragtirmalarda, ¢alisanlarin yonetici destek algilarinin ve orgiitsel destek algilarmin
arasindaki iligkide ig uyumunun aracilik rolii incelenmistir. Arastirma imalat sirketinde
calisan 346 personel ile gerceklestirilmistir. Elde edilen bulgularda; is uyumu araci
roliinlin yonetici destek algisi ile 6rgilitsel destek algisi iligkisinde kismen aracilik ettigi

tespit edilmistir.

Eser (2011, s.365-376) ¢alismasinda giiven egiliminin algilanan 6rgiitsel destek
iizerindeki etkisini arastrmak i¢in Ozel/’kamu sektoriinde calisan 400 kisiye anket
uygulamistir. Calisma sonucunda; giiven egilimi ile algilanan orgiitsel destek arasinda

diisiik diizeyde pozitif ve anlamli bir iliski oldugu belirtilmistir.

Yilmaz ve Gormiis (2012, s.4483-4504) tarafindan tekstil sektoriinde faaliyet
gosteren sekiz biiyiik isletme iizerinde yapilan arastirmada; stratejik girisimciligin,
algilanan oOrgiitsel destek ve orgiitsel 6grenme iizerinde pozitif yonde iligkili oldugu
belirlenmistir. Ayrica, algilanan Orgiitsel destek ve orgiitsel 6grenme degiskenleri

arasinda pozitif ve kuvvetli bir iliskinin oldugu tespit edilmistir.

Kaplan ve Ogiit (2012, s.387-401), calismalarin1 Nevsehir ilinde bulunan 4 ve
5 wyildizli otellerde g¢alisan personeller ile gergeklestirmistir. Calismalarinda
personellerin Orgiitsel destek algilar1 ile Orgiitsel bagliliklar1 arasindaki iliskiyi
incelemiglerdir. Arastirma sonucunda ise algilanan Orgiitsel destek ile duygusal ve
normatif baghlik arasindaki iligkinin yonii pozitifken, devam baglilig1 ile arasinda

negatif yonlii bir iligki oldugu ortaya ¢ikmustur.

Egriboyun (2013, s.17-43) orgiitsel gliven ve Orglitsel destek algilar1 arasindaki
iliskiyi incelemek amaci ile ortadgretim kurumlarinda gorev yapan 601 egitimci
iizerinde c¢alismasini gerceklestirmistir. Arastirma sonucunda; egitimcilerin Orgiitsel

giiven ve algilanan orgiitsel destek arasindaki iligkinin anlamli oldugu tespit edilmistir.
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Erdem (2014) doktora g¢aligmasinda algilanan orgiitsel destek ve kontrol
odaginin stres ile basa c¢ikma davranislart {izerindeki iliskisini incelemistir.
Aragtirmasmni1  Malatya, Elazig, Tunceli ve Bingol illerindeki 06zel egitim ve
rehabilitasyon merkezinde ¢alisan 307 kisi iizerinde gergeklestirmistir. Arastirmalari
sonucunda; algilanan orgiitsel destek ile problem odakli stres ile basa ¢ikma davranislari

arasinda anlamli bir iligskinin oldugu goriilmiistiir.

Sezgin (2015) arastirmasinda orgiitsel destek algisi ile i¢ girisimei davranig
boyutlar1 arasinda iligkisini incelemis ve Orgiitsel giivenin rolii sorgulanmistir. 162
katilimc1 ile Ar-Ge Belgeli isletmelerden veriler toplanmistir. Arastirma sonucuna gore
yenilik¢i is davranisi, destekleyicilik ve bilgi edinimi boyutlarmin 6rgiitsel destek algisi

ile iliskisinde Orgiitsel giivenin tam araci roliinii tespit edilmistir.

Ozek (2016), Ankara il merkezindeki ilkdgretim okullarinda calisan 513
O0gretmenin, Orgiitsel destek algilar1 ve Orgiitsel giliven diizeyleri arasindaki iliskinin
belirlenmesini amaglamistir. Arastirma sonucunda ise bu iki degisken arasinda pozitif
yonlii orta seviyede bir iliski oldugu belirlenmistir. Ogretmenlerin ¢alismis olduklar:

kurumda kendilerini giivende hissetmeleri orgiitsel destek algilarini giiglendirmektedir.

Yukarida orgiitsel destek kavrami {izerine yapilan arastirmalar incelendiginde;
algilanan takim desteginin, Orgiitsel bagliligin, oOrgiitsel 6zdeslesmenin, yonetici
desteginin, stratejik girisimciligin ve orgiitsel glivenin orgiitsel destek ile pozitif yonli;
glic mesafesinin ise oOrgiitsel destek ile negatif yonli iliski icerisinde oldugu

gorilmiistiir.
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3. ISE ADANMISLIK

Bu boliimde ise adanmislik kavramina, 6nemine ve ise adanmislik kavramini

etkileyen faktorlere iliskin bilgilere yer verilmistir.
3.1. ISE ADANMISLIK KAVRAMI

Ik olarak, ise adanmish@in cikis noktast kavramsal olarak zit oldugu
diisiiniilen tlikenmiglik kavramina dayanmaktadir. Tiikkenmislik davranisma sahip
kigilerden farkli olarak calisanlar; ise yonelik etkinliklerde daha enerjik ve etkili
olabilmektedir. Kendilerinde is talepleri ile basa ¢ikabilecek giigleri olduguna dair
olusturduklar1 alg1 ise adanmislik algis1 olarak ifade edilmistir (Schaufeli, Taris ve
Rhenen, 2008, s.176).

Tikenmislik sendromuna sahip ¢alisanlarin aksine islerine adanmis calisanlar
isleriyle alakali enerjik bir hisse sahiptirler. Maslach ve Letiher’e (1997) gore
adanmishk, tikenmislik sendromunun tersi olarak enerji, baglanma ve etkililik
kavramlar1 tarafindan belirlenmektedir. Konu ile ilgili ¢alisma yapan yazarlar,
tikenmiglik sendromunun oldugu durumda enerjinin tiikkenmeye, baglanmanin
kuskuculuga ve etkililigin ise etkisizlige doniistiigiinii iddia etmektedirler. Dolayis1 ile
ise adanmislik; enerjiklik, adanma ve yogunlasma kavramlar1 ile islevsellestirilir.
Enerjiklik; kisinin isinde gostermis oldugu yatirim ¢abasi olup, giicliikler ile yiiz yiize
gelse bile c¢alisirken yiiksek diizeyde enerji ve zihinsel esneklik gosterebilmesidir.
Adanma; kisinin islerine giiclii bir sekilde katilim gdstermesi ve anlam, cosku, ilham,
gurur ve meydan okuma duygusu anlamma gelmektedir. Yogunlasma; kisinin isine
tamamen yogunlagsmasi ve mutlu bir gsekilde wvakit gecirebilmesi olarak
tanimlanmaktadir. Bu sayede zaman onlar i¢in hizli bir sekilde ge¢mekte ve islerinden
kolayca kopamamaktadirlar. Sonug olarak ise adanmislik kisinin isi ile yiiksek diizeyde
bir enerji ve giiglii bir kimlik ile tanimlanirken; tiikenmislik ise kisinin isi ile ilgili diisiik
enerji diizeyi ve zayif kimlik olarak tanimlanmaktadir (Schaufeli ve Bakker, 2010, s.12-
13). Diger bir ifade ile ise adanmishk daha c¢ok bireyin isi ile kendisini

biitiinlestirmesine yonelik tutumudur (Chusmir, 1982, s. 596). Literatiire baktigimizda

40



ise adanmislik kavramu farkli yazarlar tarafindan ; calismaya tutkunluk (Turgut,2011),
ise cezbolma (Dalay, 2007), ise angaje olma (Giineser, 2007), ise goniilden adanma
(Bal, 2008), isle biitiinlesme, ise kapilma (Oner, 2008) seklinde ele almmaktadir ( akt.
Ardig ve Polatei, 2009, 5.36).

Ise adanmishigin temeli pozitif psikolojiye dayanmaktadir ve iic boyutta

Olclilmektedir;
- Enerjiklik : Enerji, siireklilik ve esneklik duygulari,
- Adanma  : Yiiksek ise baglilik, motivasyon ve ilham duygulari,

- Yogunlasma: Kendini ise verme ve ise giicli baghlik duygularidir

(O'Donohue ve Nelson, 2012, s.9).

Adanmiglik kavramu ilk olarak ¢alisma hayatinda, danismalik firmalarinda ve
akademik c¢evrede popiiler bir kavram olarak ortaya ¢cikmistir. Bu terim ilk olarak
1990'larda Gallup 6rgiitii tarafindan kullanilmustir. Ise adanmislik kavramu bireyin is ile
ilgili iliskilisini agiklarken, ¢alisan adanmisligi kavrami bireyin orgiitle olan iligkisini

aciklamaktadir (Schaufeli ve Bakker, 2010, s.10).

Kahn (1990) ise adanmislik kavramini literatiire kazandiran ilk kisidir.
Kahn(1990) adanmis calisanlarin; gorevleri ile fiziksel, biligsel ve duygusal olarak

baglantili oldugunu ifade etmistir. Adanmis calisanlar, adanmamis calisanlara gore

kendileri fazla ¢caba gostererek daha ¢ok ¢alismaktadir (Bakker, 2011, s.265).
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Tablo 1 : Adanmigh@in Yaymlanms i1k Teorisi

KiSISELL ADANMISLIK MODELI

Adanmishk ig:in Gerekli Etkilerin Coklu Seviyeleri L
Psikolojik Kosullar Adanmish@in U¢ Boyutu
- Kisisel
- Kisilerarasi )
- Anlamlilik Kavramsal
- Grup i
- Giivenlik Duygusu Duygusal
- Gruplararasi i
- Erisilebilirlik Fiziksel
- Orgiitsel

Kaynak: (Antonison, 2010, s. 33).

William Kahn tarafindan 1990 yilinda ilk defa kisisel adanmislik modeli ortaya
cikarilmistir. Bu modele gore kisisel adanmishigin kavramsal, duygusal ve fiziksel
olmak tizere li¢ boyutta oldugu ileri siiriilmiistiir (Antonison, 2010, s. 35). Kahn (1990)
adanmishk kavramini; kisilerarasi farkliligi olan ve kosula bagh olarak ortaya ¢ikan bir
psikolojik durum olarak ifade etmektedir. Bununla birlikte, Kahn (1990) adanmislik i¢in
is igeriginden farkli olarak kisisel farkliliklardan etkilenen ti¢ psikolojik onciilii ifade
etmistir. Ilk olarak; kisiler islerinin anlamli ve belirli bir amaca hizmet ettigini
hissetmelidir. Tkincisi; kisiler is ile ilgili negatif sonuglar1 anlatirken kendilerini giivende
hissetmelidir. Psikolojik giivenlik, kisiler arasindaki iliskiler birbirlerini destekleyici ve
giivenilir oldugunda ve yoneticilerin ¢alisanlarina karsi destekleyici ve agik oldugunda
ya da oOrgiit normlar1 agik oldugu zaman hissedilmektedir (Christian ve Slaughter, 2007,
s.2). Giiven, bireylerin tutumlara ve davranislarina yon veren en etkili degiskenlerden
biridir (Hsieh ve Wang, 2015, 5.2330). Uciincii ve son olarak; Kahn is gorenlerin gerek
duydugu kisisel kaynaklara kolayca erisilebilir olmas1 gerektigini 6ngérmektedir. Kahn'
a (1990) gore psikolojik uygunluk, kisinin isine ve statiisiine kars1 fiziksel ve duygusal
enerjiyle psikolojik giivenlige sahip olma duygusunu icermektedir. Anlamlilik, giivenlik
ve uygunluk olan bu 3 psikolojik durum, is gorenlerin is rollerine kars1 kendilerini
adamalar1 i¢in gerekmektedir (Christian ve Slaughter, 2007, s.2). Kisisel adanmigligi
etkileyen ¢oklu seviyeler ise kisisel, kisilerarasi, grup, gruplararasi ve orgiitsel unsurlar1
icermektedir. Teori, farkl is rollerindeki kisisel adanmislik diizeylerinin farkliliklar

gosterdigini One siirmiistiir (Antonison, 2010, s. 35).

42




Maslach, Schaufeli ve Leiter'e (2001) gore ise adanmislik kavrami; Orgiitsel
baglilik, is tatmini veya ise baglanma gibi kavramlardan farklilik gdstermektedir.
Orgiitsel baglilik, bireyin calismis oldugu isyerine yoneliktir ve daha cok &rgiite
odaklanmaktadir. Oysaki adanmishk isin kendisine odaklanmaktadir. Is tatmini, yapilan
isin bir ihtiyaci yerine getirdigi, memnuniyet kaynagi olusturdugu veya ig gorenleri
giicliik ya da tatminsizlikten kurtarma araci olup bireyin isin kendisi ile ilgili iligkisini
icermektedir. Ise baglanma, ise adanmishik kavrammm baglanma tarafina benzerdir,
fakat ise adanmisligin enerji ve etkililik boyutlarini icermemektedir (Olivier ve

Rothmann, 2007, s. 49).

Sonnentag (2003), ise adanmislik seviyelerinin, ayni ¢alisanda giinden giine,
belirli durumsal ve kisisel sebeplere gore farklilasabilecegini 6ne siirmektedir. Dolayisi
ile giinliik ise adanmiglik kalict ise adanmishigin tamamlayicisi olarak ortaya ¢ikmakta

oldugunu ifade etmistir (Bakker, 2014, s. 229).

May vd. (2004) ise adanmuslik ile ilgili olarak; birey kendisini iste mesgul
ederken gorevlerine fiziksel, duygusal ve bilissel kaynaklarin taginmasinin 6nemini
vurgulamustir. Is ve kisi tarafindan degisen duygusal (tilkenme) ve bilissel taleplerin
yani sira ¢ogu isin bazi fiziksel efor ve zorlama gerektirdigi de One siiriilmektedir

(Olivier ve Rothmann, 2007, s. 49).

Bir c¢alisanin ise adanmislhigi; is arkadaslar ile arasinda kurmus oldugu baga,
hizmet vermis oldugu kisiler ile iletisime, lizerinde ¢alismis oldugu igin kalitesine ve is
arkadaslarinin igleri hakkinda yapmis olduklar1 tutum ve davraniglara bagh

olabilmektedir (Sagsan ve Firtina, 2015, s. 7).

Ise adanmuslik kavrami ise baglilik, bireysel, psiko-sosyal, orgiitsel ve dis
faktorler gibi birgok faktdriin etkisinde kalmis olmaktadir. Bu faktérlerin yonetiminin
dogru yapilmasiyla birlikte c¢alisanlarin tiikenmiglik diizeylerinin azalacagir ve
dolayisiyla orgiitsel olumsuzluklarin da azalabilecegi ileri siiriilmektedir (Keles, 2014,
5.98).

Orgiitte giiven duygusunun yaratilmasi ile birlikte drgiit ve calisanmn hedefleri

arasinda biitlinlesme olacaktir ve bu nedenle ise adanmislik hem 6rgiit hem de calisan
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yoniinden verimlilige yonelik bir kavram olarak ortaya ¢ikabilmektedir (Tastan, 2014,
s.93).

Yapilan ¢aligmalar sonucunda ise adanmislik davranisi ile ilgili 6zellikler su

sekilde siralanmaktadir (Karagoz, 2007, s.20) :
-Bir kimsenin kendi sahip oldugu imaj ile is arasindaki iligki,
-Kisinin isine sarilma derecesi,

-Kisinin kendisine verdigi degerin algiladig1 performans diizeyinden etkilenme

derecesi,
-Kisinin psikolojik olarak kendisini isiyle 6zdeslestirme derecesidir.

Ise adanmis kisiler kuruma baglanmis olmaktadir. is gdren baglilig1 kisinin
calistigi ya da roliiniin gerektirdigi performansi yerine getirirken fiziksel, bilissel ve
duygusal olarak kendini ortaya ¢ikarmasi olarak tanimlanabilmektedir. Is gdren
kendisini kuruma adadig1 zaman fiziksel olarak ilgili, biligsel olarak zinde ve duygusal
olarak baglanmis oldugu ortaya ¢ikmaktadir (Simpson,2008,s.1018). Dolayis: ile
adanmis calisanlarin islerini sevmesi, ¢alisma arkadaslarina kiyasla isini sahiplenerek
daha ¢ok caba gOstermesi ve her zaman kendini gelistirmek istemesi gibi davranislar
sergilenmesi beklenmektedir (Coskuner ve Sentiirk,2017,5.172). Is gorenlerin
adanmishgr kavrami ilizerine yapilan literatiir arastirmalar1 sonucunda mavi yakali
isciler ile yOneticiler, egitimciler ve polis memurlar1 karsilastirildiginda mavi yakal
iscilerin daha diislik diizeyde ise adanmighigi oldugu ortaya ¢ikmistir (Schaufeli, Bakker
ve Salanova, 2006, s.713).

3.2. ISE ADANMISLIK KAVRAMININ ONEMi

Ise adanmslik kavramm orgiitsel yonetim ve 6nemli bir ¢alisan performansi
olarak ortaya ¢ikmustir (Simpson, 2008, s. 1013). Calisanin adanmighgi, is ve diger
calisan rol etkinliklerinde kisinin ifadesini belirtmektedir. Adanmislik ¢esitli nedenlerle
calisanin iyi olma hali ve caliyma davranisi ile ilgili bir kavramdir (Rothman ve

Jordaan, 2006, s. 87).
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Calisanlarm adanmighgi; bireyin Orgiitiint, islerini, is arkadasglarmi ve
yoneticilerini nasil gordiiklerinin bir islevidir. Calisanlarin 6rgiite ve yoneticilerine karsi
bakis acgilarini iyilestirmek i¢in geri bildirimde bulunulmasi gerekmektedir. Bir
calisanin yetenek ve becerilerinin neler oldugu ve bunlarin nasil gelistirilebilecegini
iceren gelisim planlar1 olusturmak daha fazla ise adanmislik durumuna yol agar. Ek
olarak, kapsamli bir is egitimi ve kariyer planlamasi olusturmak, ¢alisanlarin yeni
beceriler ve yetenekler gelistirmeye devam etmelerini saglamaktadir. Siirekli kariyer

gelistirme, ¢alisanin adanmishk seviyesini arttrmaktadir (Gill, 2007, s. 11-12).

Ise adanmuslik {izerindeki psikolojik anlamlilik; fiziksel, bilissel veya duygusal
enerjinin olusumunda kisinin kendine yapmis oldugu yatirimdan dolay: elde ettigi geri
bildirimin hissi olarak ifade edilebilir olmasidir. Psikolojik anlamlilik; bir is hedefinin,
bireyin kendi ideallerine veya standartlarina goére ne kadar degerli olduguyla ilgilidir.
Anlamsiz isler kisinin caligmasma kars1 ilgisizlik ve tarafsiz hissetmesine neden
olmaktadir. Kisiler caligmalariyla baglantisiz olduklar1 zaman ise kendilerine karsi da
yabancilagsabilmektedir. Bir kurum, ¢alisanlarma anlamli isler saglamakla da
sorumludur. Ciinkii bu durum, bireylerin kisisel gelisimine ve motivasyon saglamasina

yol agabilmektedir (Oliver ve Rothman, 2007, s.50).

Esneklik, orgiitlerdeki ise adanmishgi kolaylastirmakta ve gegici molalar
olusturulmasma neden olmaktadir. Ozellikle stresli ve yorgun is gorenlerin molalari,
yenilenmeye ve tazelenmeye olanak saglamaktadir. Ayrica c¢alisma molalar: ile ise
odaklanmay1 kolaylastrma ve yiliksek diizeyde ise adanmiglik ozellikleri 6nemli bir

sekilde goriilebilmektedir (Smith ve Dumas, 2007, s.2).

Gergekei olarak yapilan is Ongorilleri ve rol degerlendirmeleri, adaymn
beklentileri ile Orgiitiin beklentilerini uyumlu hale getirerek ise adanmislig1 arttirmak

icin uygulanabilecek ise alma ve se¢im teknikleridir (Gill, 2007, s.18).

Ise adanmslik, is gorenin Orgiitteki roliinii tanimlamasiyla iliskilendirilmistir.
Dolayist ile kisinin roliinii tanimlamas1 meslek uyumu, roliinden sagladig1 destek ve

rolityle alakali davraniglar1 kabul etmesi ile ilgilidir. Adanmislik davraniginin meslek

45



uyumuna, rol uyumuna ve sosyal destege baglanabilecegi soylenebilir (Hermsen ve
Rosser, 2008, 5.12).

Bir¢ok insan kaynaklari danmigmanlik firmalari, ise adanmiglik diizeylerinin

gelistirilmesine yonelik arastirmalar yapmaktadir.

Development Dimensions International, adanmishgin {ic boyutu oldugunu

iddia etmektedir:
1. Bilissel : Orgiitiin hedeflerine ve degerlerine inanmak ve desteklemek,
2. Duygusal : Orgiite aitlik, gurur ve baglilik hissi,
3. Davranigsal : Ekstra yol alma istekliligi ve orgiitte kalma niyeti.

Hewitt danismanlik firmasina gore; adanmis ¢alisanlar genellikle ti¢ davranig

tlirtinii gostermektedir:

1. Soylerler : Calisma arkadaslarina, potansiyel ¢alisanlara ve miisterilere orgiit

hakkinda pozitif i¢erikli konugma yaparlar,

2. Kalirlar : Farkli bir yerde calisma olanagi olmasina ragmen Orgiitiin bir tiyesi

olmak i¢in yogun bir istege sahiptirler,

3. Cabalarlar : Iste basariya ulasmak i¢in ekstra zaman, gaba ve girisim sarf

ederler.

Towers Perrin firmasina gore ise adanmislik; ¢alisanlarin isten edindikleri
memnuniyeti ve kurumun bir pargasi olmaktan duyduklari tatmini yansitan etkili bir

durum olarak ifade edilmektedir.

Mercer danismalik firmasmna gore ise ise adanmislik; calisanlarin sirketin
basarisinda hak hissettikleri ve isin belirtilen gerekliliklerini asabilecek yiiksek bir
standartta performans gosterdikleri psikolojik bir duruma isaret etmektedir (Schaufeli ve
Bakker, 2010, s. 11-12).
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Adanmis calisanlarin adanmis olmayan diger c¢aliganlara gore daha iyi
performans sergilemelerinin dort nedeni vardir. Bunlardan birincisi, adanmis ¢aligsanlar
genellikle minnettarhigi, basariyr ve coskuyu igeren pozitif duygular1 yasarlar. Bu
olumlu duygular insanlarin diisiince-eylem igerigini genisletir ve bu da onlarin kisisel
kaynaklar1 iizerinde siirekli ¢alistiklarmi gdstermektedir. Ikincisi, adanmis ¢alisanlarin
daha saglikli olmasidir. Bu, tiim becerilerini ve enerji kaynaklarmi caligmalarina
odaklayabilmeleri anlamma gelmektedir. Ugiincii olarak, adanmis calisanlar kendi
islerini ve kisisel kaynaklarmi yaratmaktadir. Son olarak, adanmis ¢alisanlar yakin
cevrelerindeki diger kisilere kendi adanmisliklarmi aktarmaktadirlar (Bakker, 2011, s.
267).

3.3. ISE ADANMISLIGI ETKILEYEN BASLICA FAKTORLER

Ise adanmislik kavranmu ile iliskilendirilebilecek degiskenler ortaya ¢iktigmda
ise adanmuslik, mesleki tiikenmislik ve igskolik olma olaylarmi farkli degiskenler ile
iligkilendirilmektedir. Bu degiskenler; uzun calisma saatleri, isin nitelikleri, isin
ciktilari, sosyal iliskilerin kalitesi ve algilanan saglik halidir (Schaufeli, Taris ve

Rhenen, 2008, s. 173).

Tablo 2 : iskoliklik, Tiikenmislik Ve Adanmish@in Diger Degiskenlerle Beklenen
Mliskisinin Ozeti

Iskoliklik Titkenmsglik Adanmighk
Uzun Cahsma Saatleri + 0 +
Istekler/Talepler + + 0
Kaynaklar 0 - +
Is Ciktalar1 + - +
Sosyal Iligkiler - - +
Algilanan Saglik - - -

Not: + = Pozitif iliski; - = Negatif iliski; 0 = Belirli/ 6zel bir iligki yok
Kaynak : ( Schaufeli, Taris ve Rhenen, 2008,5.177).

Calisanlar ve kisilerarast uyum igin gerekli olan anlamli bir is ortami, ise
adanmislik diizeyini belirleyen en 6nemli faktorlerden biri olarak ortaya ¢ikmustir. ise
adanmislhig1 belirlemek igin bir diger faktor ise liderliktir. Konu ile ilgili bir¢ok

aragtirma, liderlerin ilham verici oldugu zaman ise adanmishgin dogal olarak ortaya
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ciktigin1 gostermektedir. Bir diger faktor ise takim ve caligma arkadaslariyla olan
iliskilerdir. Kahn (1990), giivenilir kisilerarasi iligkilerin yani sira destekleyici bir ekibin
ise adanmislig1 kuvvetlendirdigini 6ne stirmiistiir. Egitim ve kariyer geligim firsatlar1 ise
adanmiglig1 etkileyen bagka faktor olarak goriilmektedir. Egitim ve gelisim
programlarina katilan ¢alisanlar islerine adanmaktadir. Ucret veya ddiiller ise ¢alisanlari
motive eden ve ise adanmay1 saglayan bir diger faktordiir. Bu 6diiller hem finansal hem
de finansal olmayan odiilleri igermektedir. Daha Onceki c¢alismalar kurumsal
organizasyon politikalari, prosediirleri ile ise se¢me ve alma politikalarinin ise
adanmishgi dogrudan etkiledigini gostermistir. Ayrica isyerinin de iyi olmasi kisilerin

ise adanmiglik diizeylerini etkilemektedir (Anitha, 2014, s. 311-313).

Is gorenlerin sosyal iletisim aglarmm dogas1 geregi, adanmislhiklar1 ya da
adanma olasiliklar1 etkilenmektedir. Adanmigliklar Gizerinde etkisi olan bir diger olasi
faktor ise; ¢alisanin bir 6nceki is gliniiniin ardindan iyilesme yetenegidir. Bir 6nceki is
giniiniin ardindan kendilerini toparlama yeteneginin ¢alisanin adanmishigini giinden
giine nasil etkilendigi arastirilmistir. Arastirma sonuglarina gore ise is yiikkii ve zaman
baskisi nedeni ile ertesi glin yeterli derecede ayaga kalkabilecegini diislinen is

gorenlerin islerine adanmis olabilecegi varsayilmstir (Gill, 2007, s. 7).

Onciilleri Sonugclar
Orgiitsel Yasam Is Ciktilar
Deneyimleri ) o

_ - Kariyer Tatmini

- Isytki ise Adanmishk - Isten Ayrilma
- Kontrol - Egilimi
- Odiil ve - Enerji

Taninma - Adanmg .

- Topluluk - Kendini Psikolojik Iyilik Hali
- Adalet Verme .
- Kisiden Orgiite Duygusal Tiikenme

Deger Uyumu

Sekil 2 : Ise Adanmishgin Onciilleri ve Sonuglar1

Kaynak: Antonison, M. (2010). Evaluation of Work Engagement as a Measure of
Psychological Well-Being From Work Motivation, The University of Alabama in
Huntsville, Yaymlanmamis Doktora Tezi. Alabama. s. 42.
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Ise adanmisliga neden olan hem bireysel hem de orgiitsel faktdrler
bulunmaktadir. ise adanmishk; bir calisanin uygun is yiiki, kontrol, 8diil, topluluk
bilinci, adalet ve deger uyumunu tecriilbe etmesiyle ortaya ¢ikmaktadir. Caliganlarin
orgiitsel faktorlere iligkin algilar1 olumlu veya olumsuz sonuglara neden olabilmektedir.
Is yiikii etrafinda ise adanmishk, c¢ahisanin isi yeterince zor oldugunda tecriibe
edilmektedir. Secim algis1 veya kontrol, odiiller ve taninma ise adanmishiga yol acan
diger faktorler olmaktadir. Diriistliik ve adalet algilari, kisinin isini anlamli bulmasi ise
calisan ve Orgiit arasmnda pozitif bir uyum saglamaktadir. Pozitif olan bu uyum ise

adanmigligi arttiran bir unsur olarak algilanmaktadir (Gill, 2007, s. 5-6).

Giliven egilimi ya da giivenin boyutu ise adanmislhiga neden olan diger bir
unsurdur. Bagka bireylere giivenen insanlar tipik olarak belirsiz kosullar altinda bile
toplum yanlis1 ve igbirlik¢i hareket edebilmektedir ve biiylik olasilikla adanmig
olmaktadir. Ciinkii bu bireyler agik ve dogru bir davranista bulunmalarinin rahathigimi
ve sonunda bunun karsiligin1 gérecegini hissetmektedirler (Chughtai ve Buckley, 2008,
s.59).

Bireyin amiri ile iligkisi, ¢alisma ortaminda ne kadar giivende hissettigi
iizerinde dogrudan bir etkiye sahiptir. Amir destekleyici oldugunda ve isyerinde
kontrolcli davranmadigi zaman calisanlar calisma ortamindaki giivenlik duygusunu
tecrilbbe edeceklerdir. Bu tarz amirler ¢alisanlarinin ihtiyaglar1 ve duygulariyla
ilgilenmekte ve onlarin yeni yeteneklerini gelistirmesinin yani sira ¢alisanlarina olumlu
geribildirim saglamakta ve fikirlerini dile getirmelerini tesvik etmektedir (Oliver ve
Rothman, 2007, s. 50). Boylece, birbirlerine giivenen bireylerin adanmislik diizeylerini
giiclendirmek icin kapsamli bir sosyal ag yaratilmasma (6rnegin is arkadaslari ve
denet¢ilerden aliman sosyal destek, performans geri bildirimleri vb.) olanak
saglamaktadir (Chughtai ve Buckley, 2008, s. 59).

[se adanmighigi saglamanm diger bir yolu ise kisilere proaktif davranis
gdstermesini saglayacak ortamm yaratilmasidir. Ornegin; calisanlara serbest karar
verme imkani ve kararlara katilim saglama, yetki ve sorumluluklari denklestirme,

orgiitsel degisimi saglama, iist yonetimin destegini saglama, sik sik pozitif geri bildirim
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verme ve calisanlarin basarilarini takdir etme gibi olumlu davraniglar ise adanmay1

saglayacak stratejilerdir (Ardig¢ ve Polatgi, 2009, s.38-39).

Diger bir acidan ise isyeri etik kiiltiiri; is gorenlerin etik disi1 olan
davranislarii dnlemek ve yanlislar1 diizeltmek i¢in ¢aligsanlarin karar verme, baghlik ve
adanmigliklarmi etkileyen formal (etik kod, 6dil ve 6grenme) ve informal (akran
davranisi,etik normlar) bilesenlerini kapsamaktadir (Mitonga-Monga ve Cilliers, 2015,
5.242).

Bazi yazarlar kisisel kaynaklar ile ise adanmighik arasindaki iliskileri
arastirmugtir. Ornegin 6z sayginin, 6z yeterliligin, kontrol odagmin ve yeteneklerin ise
adanmigligin  6ngoriileri olan duygular1 diizenledikleri belirtilmektedir. Xanthopoulou,
Bakker, Demerouti ve Schaufeli (2009a, 2009b), arastirmalarinda ve giinliik
calismalarinda, ise adanmishigi ongormede li¢ kisisel kaynagin (6z-etkililik, orgiitsel
temelli 6zsaygi ve iyimserlik) roliinii incelemislerdir. Sonuglar, adanmis ¢alisanlarin son
derece Oz-yeterli oldugunu ve ¢ok c¢esitli baglamlarda karsilastiklar: talepleri
karsilayabileceklerini gostermistir. Kisisel kaynaklar; esneklikle baglantili olan ve
bireylerin cevrelerini basarili bir sekilde kontrol edebilecekleri ve etkileyebildikleri
yoniindeki algilarma gonderme yapan olumlu 6z degerlendirmelerdir. Bu olumlu 6z
degerlendirmelerin; hedef belirleme, motivasyon, performans, is ve yasam memnuniyeti
ve diger arzu edilen sonuglar1 6ngordigi belirtilmektedir. Hedefe uygunluklari olan
bireyler, amaclarina ulasmak i¢in i¢sel olarak motive olurlar ve sonug¢ olarak daha
yiiksek performans ve memnuniyeti tetiklerler. Ek olarak, ise adanmis ¢alisanlar genel
anlamda hayatlarinda iyi sonuglar elde edebileceklerine ve organizasyon igindeki rollere
katilarak ihtiyaglarini karsilayabileceklerine inanma egilimindedirler (Bakker, 2011, s.
266-267).

Is kaynaklar1 adanmishgin en 6nemli dnciiliidiir. Ise adanmanin; is arkadaslar
ve yoneticilerden gelen sosyal destek, performans geri bildirimleri, kogluk, is
kontrolleri, gorev cesitliligi ve egitim olanaklar1 gibi is kaynaklar: ile iliskili oldugu
bulunmustur (Chughtai ve Buckley, 2008, s. 50). Calisanlar i¢in ulasilabilir olan daha
fazla kaynak, calisanlarin islerine daha fazla adanmalarin1 ve daha yiiksek performans

gostermelerini saglayacaktir (Gill, 2007, s. 6).
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Is kaynaklar1 isin fiziksel, sosyal ve drgiitsel yonlerinin;

- Is taleplerini azaltabilecegi ve fizyolojik ve psikolojik maliyetlerle alakali

olabilecegini,
- Is hedeflerine ulagsmada islevsel olabilecegini,
- Kisisel biiyiimeyi, 6grenmeyi ve gelismeyi tesvik edebilecegini ifade eder.

Is kaynaklar1 ya ¢aliganlarm biiyiimesini, 6grenmesini ve gelismesini besledigi
icin i¢csel motivasyonel olarak rol oynamakta ya da is hedeflerini gergeklestirmede etkili
olduklari igin dissal motivasyonel olarak da rol oynabilmektedir (Bakker ve Demerouti,
2008, s.211). Kaynaklar1 zengin is ortamlarinin bir bireyin ¢abalarini ve yeteneklerini,
calisanin 1se adanma istekliligini besledigi icin is kaynaklar1 digsal bir motivasyonel
olabilmektedir. Bu ortamlarda, gorevin basariyla tamamlanacagi ve is hedefine
ulasilacagt muhtemeldir. Ornegin; destekleyici is arkadaslar1 ve performans
geribildirimi, kisinin is hedeflerine ulasmada basarili olma olasiligini arttirr. Temel
ihtiyaglarin karsilanmasi ya da is hedeflerine ulasilmasi yoluyla, sonug pozitif olmakta
ve adanmishigm gerceklesmesi saglanmaktadir. Is kaynaklarmin motivasyonel rolii
acisindan yapilan bir¢ok ¢alisma ile is kaynaklar1 ve ise adanmiglhik arasinda pozitif bir
iliski oldugu goriilmiistiir. Ornegin; Schaufeli ve Bakker (2004), Hollandali ¢alisanlarm
yer aldig1 dort farkli 6rneklemde tig is kaynagi (performans geri bildirimi, sosyal destek
ve danmismanlik koc¢lugu) ve ise adanmuslhik arasinda pozitif bir iliski oldugunu

kanitlamistir (Bakker ve Demerouti, 2008, s.212).

Is kaynaklarmin motivasyonel potansiyele sahip olmasi; isin calisanlar
acisindan Ozerklik, yetkinlik ve insanlarla iligkilere duyulan ihtiya¢ gibi temel bir

ihtiyag¢ oldugunu ifade etmektedir (Salanova ve Schaufeli, 2008, s. 117).

Ise adanmighgin is kaynaklari ile iliskili olmas1 siirpriz degildir. Ciinkii ise
adanmighk Onciilleri tizerindeki ampirik aragtirmanin ¢ogu, is talepleri-kaynak modeli
(ID-R Modeli) etrafinda donmektedir. Ise adanmishgm sadece is kaynaklari gibi
cevresel faktorlerin bir islevi olmadigini, ayni zamanda giiven gibi psikolojik

degiskenler tarafindan da tetiklenebilecegi savunulmaktadir. Orgiitteki giiven iklimi;
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bireyler, gruplar ve orgiit i¢in genis ve gesitli faydalara olanak saglamaktadir (Chughtai
ve Buckley, 2008, s.50-51).

is Istemleri

- : -Is Baskisi

| [Is Kaynaklan | |-Duygusal Istemler

| [Otonomi | [Zihinsel Istemler

: -Performans : -Fiziksel Istemler

| Dontisii A

: -Sosyal Destek :

| |-Stipervayzir |

: Koglugu : ise Adanmishk Performans
1|V | -Enerjiklik -I¢ rol Performansi
: : v -Adanma -Ekstra-rol Performansi
: : > -Yogunlasma "-Yaraticilik

| Kisisel | -Finansal Devir Hizi
: Kaynaklar ! -Vd.

[ -Optimizm |

: -Oz yeterlilik :

| -Esneklik |

|| -Benlik !

| [AVO1L1 |

: |

| |

| |

| |

| |

Sekil 3 : Ise Adanmishgin Is Istemleri - Kaynaklar1 Modeli

Kaynak: Bakker, A. B. ve Demerouti, E. (2008). Towards a Model of Work
Engagement. Career Development International. 13.3, 209-223.

Is talepleri- kaynaklar1 modeli (JD-R Modeli), is iliskili deneyimleri tahmin
etmek amacli kullanilmaktadir. Bu model; ¢calisanin is ile ilgili tiikenmisligini, orgiitsel
baglhiligini, isi begenmesini, baglantililigmi ve ise adanmishk durumunu tahmin
edebilmek i¢in kullanilmaktadir. Ayrica bu model hastaliktan kaynaklanan
devamsizligi, 1is performansinin diger degerlendirmelerini ve objektif satis
performansini kapsayan isle alakali deneyimlerin sonuglarmi tahmin etmektedir (Bakker

ve Hakanen, 2013, s. 111-112). Modelin bu kadar popiiler olmasmin 6nemli sebebi
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esnek olabilmesidir. Bu modele gore; tiim g¢aligma ortamlar1 veya is Ozellikleri, is
talepleri ve is kaynaklar1 olarak adlandirilan iki farkli kategori kullanilarak
modellenebilmektedir. Dolayis1 ile bu model tiim g¢aligma ortamlar1 i¢in gegerli
olabilmektedir. Is talepleri; siirekli fiziksel ve psikolojik caba gerektiren isin fiziksel,
psikolojik, sosyal ya da orgiitsel taraflarini ifade etmekte ve bu yiizden belirli fizyolojik
ve psikolojik maliyetlerle iliskilendirilmektedir. Is kaynaklar1 is hedeflerine ulasmak
icin fonksiyonel olan, is taleplerini diisliren, fizyolojik ve psikolojik maliyetlerle
iliskilendirilen, kisisel bliylimeyi, 6grenmeyi ve gelisimi harekete geciren isin fiziksel,

psikolojik veya Orgiitsel yonlerini ifade etmektedir (Bakker ve Hakanen, 2013, s.112).

Yukaridaki aciklamalar goz oniinde bulunduruldugu ise adanmislik iizerinde
etkili olan en 6nemli unsurlardan birisinin 6rgiitten gelen destek oldugu anlasilmaktadir.
Bu destek i arkadaslari, yonetici ya da kurum politikalarmi igerebilmektedir. Bu
baglamda mevcut arastrmada da kurumsal bir unsur olan Orgiitsel destek ve is
arkadaslarina iliskin bir unsur olan sosyal kaytarmanin ise adanmislhk {izerindeki etkisi

incelenmektedir.
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4. KAVRAMLAR ARASI ILISKi
Bu boliimde degiskenler arasindaki iliskiye yer verilmistir.

4.1. ALGILANAN SOSYAL KAYTARMA VE ORGUTSEL DESTEK
ILE ISE ADANMISLIK ARASINDAKI ILISKi

Orgiitlerde temel amaglarm yerine getirilmesi igin tiim is giiciiniin aym1 hedef
dogrultusunda birlikte ¢aligmast agiktir. Bu durum ¢alisanlarin stirekli olarak karsilikli
etkilesim halinde olmalarimi gerektirmektedir. Bireyin grup ve orgiit icindeki biitiin
davranislarinin ortaya ¢ikarilmasi orgiitsel davranig alaninin temelini olusturmaktadir.
Yani orgiitsel davranig alani; kurum igerisinde ¢alisan kisilerin bireysel davraniglarini,
grup icerisinde gostermis oldugu etkilesimini ve i¢ ve dis c¢evre igerisinde yer alan
orgiitlerin biitlinsel olarak davraniglarini aragtirmaktir. Dolayist ile bireysel ve Orgiitsel
verimliligi arttirmak ic¢in is ortamindaki birey ve takim davraniglarini anlamak, gesitli
etkiler altindaki birey ve takimlarin ne tiir davranis sergileyebileceklerini tahmin etmek,
orgiit agisindan ise arzu edilen davraniglarin siirdiiriilebilir olmasinin saglanmasi

gerekmektedir (Giirbiiz ve Sigr1, 2013, s.2-3).

Is yasamindaki degisiklikler ile kisileraras1 etkilesim ve miicadelenin artmasi,
kurumlardaki kisisel istek ve ¢ikarlarin daha ¢ok onemsenmesi ile birlikte ¢alisanlarin
davraniglarinda birtakim degisikler yasandigi izlenmektedir (Varoglu ve Sigri, 2013,
5.642).

Sosyal kaytarma davranisi; kisinin grup ile birlikte calistigi zaman yalniz
basmna calistigi zamandan daha az iiretken olabilme durumunu ifade etmektedir
(Harcum ve Badura, 1990, s.629). Son zamanlarda ¢alisma alanimizdaki islerin belirli
bir koordinasyon ile gerceklestirilmesi ve tiim is siireclerinin birbirleri ile iligkili olmas,
dolayis1 ile birbirlerini etkilemesi ve etkilenmesi, kisisel performans ile Orgiitsel
amaclara ulagilmasmi giiclestirmektedir. Kiiresel ortamdaki Orgiitsel rekabette basari
elde etmek adma grup ¢alismasi kagmilmazdir. Fakat grup ¢alismasinin yaygin oldugu

orgiitlerde sosyal kaytarma davranisinin gerceklesmemesi de imkansizdir (Kanten,
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2014, s.13). Yani diger bir anlatim ile grup calismasmin artis gostermis oldugu
giiniimiizde, sosyal kaytarma davranisi grubun verimliligine etki eden en Onemli
degiskenlerden biri olmaktadir. Gruplar halinde ortaya ¢ikan iglerde grup performansi,
calisanlarin katkist oraninda artis gosterebilmektedir. Yapilan birgok arastirma ile
yiikksek performansa sahip c¢alisanlardan bazilarinin, bireysel performanslari ile grup
performanslar1 karsilastirildiginda; grup caligmalarinda bireysel performanslarindan
daha az caba gosterme egiliminde olduklar1 goériilmiistiir (Sesen ve Kahraman, 2014,
s.44).

Gilinlimiizde sosyal kaytarmanin yaygimlagmasi ile birlikte gruplarin calisma
verimlilikleri olumsuz bir sekilde etkilenebilecegi ve oOrgiitiin performans c¢iktilarinin
azalabilecegi ongoriilmektedir. Dolayist ile Orgiit tarafindan bu olumsuz sonuglarin
yonetilmesi, ¢ozlimlenmesi ve buna neden olan sebeplerin anlagilmasi 6nemlilik arz
etmektedir (Chang, 2008, s.4-5). Istek, beklenti ve ihtiyaclar1 kurumlar tarafindan
karsilanan ¢alisanlarin moral ve motivasyonlar1 daha yiiksek diizeyde olacaktir.
Motivasyonu ve is tatmini yiiksek olan ¢alisanlarin ise kuruma kars1 bagliliklar1 artacak
ve dolayis1 ile performans gostergeleri de yiikselecektir (Uygur, 2007,s.71). Istek,
ihtiya¢ ve beklentileri 6nemsenmeyen calisanlardan verimli bir ¢alisma performansi
beklenmesi gii¢tlir. Kurumun hedeflerine ulasabilmesi i¢in ¢alisanlarin motive edilmesi
ve bireyin kendini kurum igerisinde mutlu ve saglikli hissedebilmesi ile miimkiindiir

(Yazicioglu, 2010, s.243-244).

Giincelligini koruyan diger konulardan biri de orgiitsel destektir. Toplam kalite
bilinci, miikemmellik yaklagimmi benimseme ve c¢alisanlarini giiclendirme gibi
calismalar ile insan kaynaklar1 yonetim faaliyetlerine yeni bir boyut kazandirmaktadir.
Bu yenilik¢i uygulamalar ile ¢alisan faktoriiniin daha da 6nemsenmis ve kuruma karsi
hassasiyet kazanimi olusturulmustur. Amaclarinin, degerlerinin ve fikirlerinin kurumlari
tarafindan  Onemsendigini goren c¢alisanlar kurumu sahiplenerek aralarinda
olusturduklar1 bag ile yiiksek seviyelerde performans sergileyeceklerdir (Cakir, 2001,
s.154). Kurumlar, ¢alisanlarindan yiiksek bir performans beklentisine girerken ¢alisanlar
ise kendileri i¢in en uygun c¢alisma sartlarinin olmasmi ve Orgiit tarafindan

desteklendiklerini hissetmek istemektedir. Kurum ve c¢alisan arasinda olusan psikolojik
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bagin yani orgiitsel 6zdeslesmenin ¢alisanin performansimi olumlu diizeyde etkileyecegi

varsayllmaktadir (Turung ve Celik, 2010a, s.183).

Kurumlar, c¢alisanlarmin gayretlerini  goriip ve onlarin  mutluluklarmi
onemsedigini gosterdiginde ¢alisanlar kendilerini daha degerli hissetmektedir. Dolayis1
ile orgiit tarafindan ¢alisan faaliyetlerine katilim ve isbirliginin saglanmasi ve c¢alisan
mutluluguna deger verilmesi gibi etkenler orgiitsel destek algisi olugsmasma neden
olabilmektedir (Eisenberger vd., 1986, s.501). Calisanlar orgiitleri tarafindan
desteklendiklerini algiladiklar1 zaman sirkete olumsuz sekilde yansiyacak olan ise geg
gelme, gelmeme, is yiikiinden kagma ve is ile alakasiz olan gereksiz sohbetlerde

bulunma gibi davranislardan kaginmaktadir (Eder ve Eisenberger, 2008, s.56).

Rakip firmalar tarafindan taklit edilip, yerine konulamayan en 6nemli tek
faktor olan calisanlarin, basarili bir sekilde yonlendirildikleri ve adanmis olmalar1
saglandiklar1 zaman oOrgiitteki en degerli varlik haline gelmektedir (Anitha, 2014,
s.309). Dolayist ile ¢alisanlari daha yiiksek diizeyde ¢aba sarf etmesinde, kurumlarina
ve islerine kars1 adanmislik hissi olusturulmasinda orgiitsel destegin énemli bir faktor
oldugu unutulmamalidir. Eger bu orgiitsel destek calisanlar tarafindan hissedilmezse is
stresi, tiikenmiglik duygusu, isten ayrilmaya yonelme ve devamsizlik gibi olumsuz

etkiler ile karsilasacagi pek ¢ok ¢alismada goriilmistiir (Istk ve Kama,2018, s.395-396).

Yapilan c¢alismalar sonucunda Orgiitsel destegin, ise adanmuslik {izerinde
onemli bir faktér oldugu goriilmektedir. Elde edilen sonucglara gore is gdrenlerin
orgiitsel destek algilar1 yiikseldikce, ise adanmislk diizeyleri de artmaktadir (Ince,
2016,s. 656; Isik ve Kama, 2018, s.401). Ancak mevcut arastirma énemli bir psikolojik
degisken olan ise adanmighgin sosyal kaytarma ile iligkisini inceleyerek alan yazinina

katki saglamay1 hedeflemektedir.
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5. ARASTIRMA

Bu baslik altinda arastirmanin amacina, 6nemine, sinirliliklarina, 6rneklemine,
veri toplama aracina, verilerin analizi ile bulgularina ve yorumuna iligkin bilgilere yer

verilmistir.
5.1. ARASTIRMAYA ILISKIN ON BIiLGILER
5.1.1. Arastirmanin Amaci ve Kapsam

Glinlimiizde artan rekabet kosullari, degisen ve gelisen yenidiinya diizenine
kars1 sirketler tarafindan sosyal kaytarma, orgiitsel destek algis1 ve ise adanmighik gibi
kavramlara daha fazla 6nem verilmektedir. Rekabet edebilmek adma insan faktoriiniin
iizerinde duran sirketler c¢alisanlarinin ise adanmisliklari konusunda da yakindan
ilgilenmektedir. Enerjisi yiiksek, isini seven ve isine odaklanabilen calisanlar sirketin
amaclarina ulasmasina daha ¢ok yardimci olacaktir. Fakat calisanlar orgiit iklimi
icerisinde hem etkileyen hem de etkilenen bir yap1 igerisinde olabilmektedir.
Calisanlarin islerini verimli bir sekilde yapmasmi engelleyen orgiitsel davraniglardan
birisi ¢alisma arkadaslarina dair olusturduklar1 sosyal kaytarma algisidir. Diger bir
yandan ise ¢alisanin adanmishigina olumlu diizeyde etki eden oOrgiitsel destek algisi1 da
bulunmaktadir.

Daha once yapilmis olan bircok caligmada ise adanmishigin 6z yeterlilik,
orgiitsel destek, liderlik, orgiit i¢i girisimcilik, sanal kaytarma gibi farkli orgiitsel ve
psikolojik faktorlerle iliskisi arastirilmistir. Konuyla ilgili yazin incelendiginde sosyal
kaytarma algismin ige adanmislik ile iliskisini ortaya koyan calismanin bulunmadigi
goriilmektedir. Negatif bir siire¢ olan sosyal kaytarma algisinin ise adanmighk
tizerindeki etkisinde olumsuz olmasi beklenmektedir.

Arastirmanin amaci, ayn1 kurum igerisinde kolektif olarak calisan kisilerin
calisma arkadaslarina yonelik olarak algilanan sosyal kaytarma davranislari ile orgiitsel
destek algilarmi tespit etmek ve bu algilarin kisilerin ise adanmishk diizeylerine etkisi

olup olmadigmni saptamaktir. Bu amagla, Kocaeli ve Istanbul’da faaliyet gdsteren orta
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ve biiyiikk Olcekli isletmelerde farkli pozisyonlarda calisan beyaz yakali calisanlar

arastirmaya dahil edilmistir.

ALGILANAN
ORGUTSEL
DESTEK

Sekil 4 : Arastirma Modeli

Arastrma modeline bagli olarak calismanm hipotezleri asagidaki sekilde

belirlenmistir:

Hi: : Algilanan sosyal kaytarma ve algilanan Orgiitsel destegin ise adanmighk

iizerinde agiklayici katkisi vardir.

5.1.2. Arastirmanin Sinirhhiklarn

Arastirmanin  ilk smirlihigi, arastirmanin evrenini olusturan Kocaeli ve
Istanbul’da faaliyet gdsteren orta ve biiyiikk oOlcekli isletmelerle sinirlandirilmig
olmasidrr. ikinci olarak, farkli pozisyonlarda galisan beyaz yakali calisanlarin goriisleri

ile smirhdir. Beyaz yakali calisanlar ile goriisiilmesinin sebebi; sosyal kaytarma,
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orgiitsel destek algilar1 ve ise adanmislik kavramlarmin bu ¢alisanlar tarafindan daha net

anlagilabilecegi diislincesidir.

5.2. ARASTIRMANIN YONTEMI
5.2.1. Denekler

Arastirmada kolayda drnekleme yontemiyle, Kocaeli ve Istanbul’da faaliyet
gosteren orta ve biiyiik 6lgekli isletmelerde farkli pozisyonlarda ¢alismakta olan 319

beyaz yakali ¢calisanin katilimiyla veri toplanmustir.
5.2.2. Ol¢iim Araci

Arastirmada Ol¢tim araci olarak anket kullanilmistir. Anketin 6n kisminda
katilimcilara ¢alismanin amacini1  belirten, katilimlarin1 saglamaya yonelik bir
aciklama boliimii bulunmaktadir. Anket 4 kisimdan meydana gelmistir:

1.B6liimde ¢alisanlar1 tanimaya yonelik kisisel bilgi formu bulunmaktadir. Bu
boliimde; cinsiyet, yas, egitim durumu, mevcut isyerinde calisma siiresi, departman,
unvan ve calisma grubundaki iiye sayisinin yer aldigi sorulardan olusmaktadir.

2.Bolimde calisanlarin algiladiklar1 orgiitsel destegi 6lgmeye yonelik olarak
Eisenberger vd. (1986,5.500-507) tarafindan olusturulan 36 maddelik 6l¢egin, 8 madde
ve tek boyuttan olusturdugu kisa versiyonu kullanilmistir. 3. ve 6. ifadeler analiz
kapsaminda ters kodlanarak degerlendirilmistir.  Katilimcilardan — “Kesinlikle
katilmiyorum" (1)dan " Kesinlikle katiliyorum" (6)a uzanan bir aralikta ifadeleri
degerlendirmeleri istenmistir.

3.Boliimde c¢alisanlarin ise adanmishigini 6lgmeye yonelik olarak Schaufeli
vd’nin (2002) gelistirdigi 17 maddelik ise adanmiglik 6lgegi (UWES) kullanilmustir.
Olgegin Tiirkge gegerlilik ve giivenirligi Turgut (2011,5.164-165) tarafindan yapilmistir.
Olgek; dinglik, yogunlasma ve adanmuslik alt boyutlarindan olusmaktadir.
Katilimcilardan "Hi¢bir zaman" (1)dan " Her zaman" (6)a uzanan bir aralikta ifadeleri

degerlendirmeleri istenmistir.
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4.Bolimde ¢alisanlarin algiladiklar1 sosyal kaytarma davranigini dlgmeye
yonelik olarak Liden vd. (2004) 6lcegi kullanilmistir. Bu 6lgekte George’un (1992) is
gorenlerin yoneticileri degerlendirdigi 10 maddelik dlgcegine 3 madde daha eklenmis ve
calisanlarm is arkadaslarmi degerlendirdigi bir baska dlgcek ortaya cikmustir. Olgegin
Tiirkge gecerlilik ve giivenirligi Ilgin (2010,s.172) tarafindan yapilmistir. Olgekteki 2.
ve 13. ifadeler ters kodlanmistir.Katilimcilardan " Kesinlikle katilmiyorum" (1)dan ™
Kesinlikle katiliyorum" (6)a uzanan bir aralikta ifadeleri degerlendirmeleri istenmistir.

Anket formunun bir 6rnegi ek.1’de sunulmaktadir.
5.2.3. Puanlama

Anketin ilk kisminda bulunan ¢alisanlar1 tamimaya iliskin sorular veriler
kodlanarak frekans analizine tabi tutulmustur.

Anketin 2. kisminda yer alan 8 ifade ile 4. kisminda yer alan 13 ifade
“kesinlikle katiliyorum” dan “kesinlikle katilmiyorum™ a uzanan 6’li dl¢ek igerisinde
verilmistir.

Degerlendirmelerde;

e Kesinlikle katiliyorum “6” ve
e Kesinlikle katilmiyorum “1” olarak puanlandirilmistir.

Anketin 3. kisminda yer alan 17 ifade “Higbir zaman” dan ‘“Her zaman” a

uzanan 6’11 6lgek igerisinde verilmistir.
e Her zaman “6” ve
e Hicbir zaman “1” olarak puanlandmrilmistir. Olgeklerdeki ifadelerin

ortalama alinarak analize dahil edilmistir.
5.2.4. Uygulama

Istihdam yogunlugu acisindan Istanbul ve Kocaeli sehirlerindeki cesitli
sektorlerin farkl is ve gorevlerinde ¢alisan beyaz yakali katilimcilardan anket yontemi
ile veriler toplanmistir. Katilimcilarin farkh is ve gorevlerde calismalari arastirmanin
genellenebilirlik diizeyini arttirmaktadir. Toplam yonlendirilen 350 anketten 319 tanesi

geri donmiistiir. Bu anlamda dagitilan anketlerin geri doniis oran1 %91 ‘dir.
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5.2.5. Veri Analizi

Aragtirma sonucu elde edilen veriler SPSS paket programu ile analiz edilmistir.
Analizlerde anlamlilik diizeyi 0,05 kabul edilmistir. Anketin birinci kisminda yer alan
demografik veriler frekans analizine tabi tutulmustur. Arastirma modelinde yer alan
degiskenlere iliskin veriler ise Oncelikle giivenirlilik analizine tabi tutulmustur. Daha
sonra arastirma hipotezlerini test etmek {izere regresyon analizi uygulanmistir.

Regresyon analizi cinsiyet ve grup biiyiikliigii bazinda tekrarlanmistir.
5.3. ARASTIRMA BULGULARI
5.3.1. Frekans Dagihmina iliskin Sonuglar

Calisanlar1 tanimaya yonelik olarak sorulan 1. kisimdaki sorular frekans

dagilimina tabi tutulmustur.
5.3.1.1. Cinsiyete iliskin Dagilhm

Cinsiyet acisindan yapilan analizlerin sonucunda katilimcilarin %47,6’sinin
kadin ve %52,4’linlin erkek oldugu goriilmiistiir. Elde edilen sonuglar asagida Sekil

5’te grafik olarak sunulmaktadir.
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Sekil 5 : Katilimcilarin Cinsiyetlerine Iliskin Dagilim
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5.3.1.2. Yasa lliskin Dagilim

Ankete katilanlarin yas dagilimi incelendiginde, yaslar1 21-25 arasinda 28 kisi (
%8,8), 26-30 arasinda 106 kisi (%33,2), 31-35 arasinda 98 kisi (%30,7), 36-40 arasinda
64 kisi (%20,1), 41-45 arasinda 19 kisi (%6) ve yaslar1 45 {izeri olan ise 4 kisi (%1,3)

bulunmaktadir. Elde edilen sonuglar asagida Sekil 6’da grafik olarak sunulmaktadir.
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Sekil 6 : Katilimcilarin Yaslarma Iliskin Dagilim
5.3.1.3. Egitim Diizeylerine iliskin Dagihm

Egitim diizeyleri bakimmdan incelenen katilimcilarin % 5’inin lise mezunu,
%67,7’sinin {iniversite mezunu, %26,3’linlin yiiksek lisans ve 9%0,9’unun doktora
programlarindan mezun olduklar1 anlasilmigtir. Bu sonuca gore katilimcilarin
cogunlugunun iiniversite mezunu oldugu goriilmektedir. Elde edilen sonuclar asagida

Sekil 7°de grafik olarak sunulmaktadir.
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Sekil 7 : Egitim Diizeylerine iliskin Dagilim

5.3.1.4. Mevcut Isyerindeki Calisma Siiresine Iliskin Dagihm

Katilimcilarin mevcut isyerinde ne kadar siiredir c¢alistigina dair bilgiler
incelendiginde, ¢alisanlarin %66,5’1 1-5 yil arasi, %27,3’i 6-10 yil arasi, %5°1 11-15
yil aras1 ve %1,3’ti de 15 yildan fazla siiredir ayn1 kurumda ¢aligmaktadir. Calisma

stiresine iligkin dagilimin sonuglar1 asagida Sekil 8’de grafik olarak sunulmaktadir.
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Sekil 8 : Mevcut Isyerindeki Calisma Siiresine Iliskin Dagilim
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5.3.1.5. Departmanlara iliskin Dagilim

Katilimcilarin ¢aligmis olduklari departmanlarina iliskin veriler incelendiginde,
%0,6 akademisyen, %3,4 Ar-ge, %0,3 Avukat, %9,7 Finans, %2,8 Halkla Iliskiler,
%0,3 Hemsire, %8,8 IT, %17,6 Ik, %2.,8 Kalite, %3,4 Mimar, %7,5 Muhasebe, %5,6
Miihendis, %3,8 Miisteri iliskileri, %0,6 Ogretmen, %14,4 Pazarlama, %4,7 Proje,
%6,3 Satm Alma, %1,6 Tasarim, %2,5 Uretim planlama ve %3,1 diger olarak
farklilasmaktadir. Bu sonuca gore katilimcilarinin ¢ogunlugunun Insan Kaynaklar1 ve
Pazarlama departmanlarinda olduklar1 goériilmiistiir. Departmanlara iliskin dagilimin

sonuclar1 agagida Sekil 9°da grafik olarak sunulmaktadir.
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Sekil 9 : Departmanlara iliskin Dagilim
5.3.1.6. Cahsma Grubundaki Uye Sayisina Gore Dagihim

Katilimcilarin ¢aligma grubundaki {liye sayilarnin dagilimi incelendiginde;
%26’s1 1-6 kisi ,%25,7°si 7-10 kisi ve %48,3’1i 10 lizeri kisi gruplarda calistiklar
gorlilmiistiir. Bu sonuglara gore katilimcilarin ¢ogunlugu 10 {izeri kisi grubu
calisanlarindan olustugu goriilmektedir. Calisma grubundaki {iye sayisma iligkin

dagilimin sonuglar1 asagida Sekil 10’da grafik olarak sunulmaktadir. Arastirma
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kapsaminda 1-6 kisiler kiigiik, 6-10 kisiler orta ve 10 iizeri kisiler biiyiik grup olarak
ayrigsmaktadir.
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Sekil 10 : Calisma Grubundaki Uye Sayisina Gére Dagilim
5.3.2. Istatistik Uygulamalar
5.3.2.1. Giivenirlilik Analizi

Istatistiki uygulamalara baslamadan once anket formunda yer alan “ise
adanmislik”, * orgiitsel destek” ve “sosyal kaytarma” 6lgekleri igin ayr1 ayr1 giivenirlilik
analizi yapilmistir. Olgeklerin giivenirliklerine Cronbach alfa ile bakilmustir. Elde edilen
sonuclardan, tiim Olgeklerin gilivenilir oldugu, ayrica Olgekler icerisinde diisiik
korelasyona sahip ve giivenirligi daha da yiikselten hicbir ifadenin yer almadigi
anlagilmustir. Sosyal kaytarma dlgeginde yer alan 2. ve 13. ifadeler ile Orgiitsel destek
Olceginde yer alan 3. ve 6. ifadeler ters kodlanarak diger ifadeler ile uyumlu hale
getirilmiglerdir.

Olgeklere ait giivenirlilik sonuclar1 asagida Tablo 3’te toplu olarak
verilmektedir.
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Tablo 3 : Giivenirlilik Analizi Sonuglari

Olgekler (/]
Isc Adanmishk 968
Alglanan Orgiitsel Destek 930
Algilanan Sosyal Kaylarma 968

5.3.2.2. Tammlayic Istatistikler

Arastirma kapsaminda incelenmis olan degiskenlere iliskin en diisiik, en
yliksek degerler ile ortalama ve standart sapma degerleri Tablo 4’te sunulmaktadir.
Degiskenlere iliskin ortalama degerler incelendiginde en yiiksek ortalamanin orgiitsel
destege (ort. : 4,79) ait oldugu goriilmektedir. En diisiik ortalama ise (ort. : 2,58) sosyal
kaytarmaya aittir. Ortalama degerler genel olarak yorumlanacak olursa katilimcilarm ise
adanma ve algilanan orgiitsel desteklerinin ortalamanin {izerinde ve algilanan sosyal

kaytarmanin ise diisiik diizeyde oldugu goriilmiistiir.

Tablo 4 : Tamimlayici Istatistikler

Tammlayvl.c1 Istatistiksel N Min. Maks. ort. SsS
Degiskenler
Ise Adanmislik 319 1,76 6,00 4,41 ,84796
Algilanan Orgiitsel Destek 319 1,62 6,00 4,79 ,91961
Algilanan Sosyal 319 1,00 5,38 259 | 1,04390
Kaytarma
5.3.2.2.1. Cinsiyet Icin Tanimlayici Istatistikler

Ise adanmuslik, algilanan orgiitsel destek ve algilanan sosyal kaytarmanin
tanimlayici istatistikleri cinsiyet ayrimi igerisinde kadmlar ve erkekler iizerinde ayr1 ayr1
gormek tlizere analizler yinelenmistir. Analiz sonuglar1 toplu olarak agagida Tablo 5’te

sunulmaktadir.
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Tablo 5 : Cinsiyete Gore Tammlayic Istatistik

. KADINLAR ERKEKLER
Degiskenler
Min. Mak. Ort. Min Mak. Ort.
Ise Adanmmghk 1,94 5,94 4,5066 1,76 6,00 4,3315
Algilanan Orgitsel Destek 1,62 6,00 4,8413 2,00 6,00 4,7395
Algilanan Sosyal Kaytarma 1,15 5,38 2,4433 1,00 5,23 2,7140

Tablo 5 incelendiginde;

e Kadinlar agisindan; ise adanmishk ve algilanan Orgiitsel destegin
ortalama degerlerin iistiine sahip oldugu ve algilanan sosyal kaytarmanim ise
diistik oranda oldugu séylenebilmektedir.

e Erkekler acisindan ise degerlere bakildiginda ise adanmislik ve algilanan
orgilitsel destek ortalamanmn iizerinde olmaktadir. Algilanan sosyal kaytarmanin
ise diisiik oranda oldugu goriilmektedir.

e Genel olarak kadin ve erkek katilimcilarin benzer degerlere sahip

olduklar1 goriilmektedir.
5.3.2.2.2. Grup Biiyiikliigii i¢in Tanmimlayic1 Istatistik

Ise adanmislik, algilanan orgiitsel destek ve algilanan sosyal kaytarmanin
tanimlayici istatistiklerini grup biiylikliigline gore ayr1 ayr1 géormek lizere analizler

yinelenmistir. Analiz sonuglar1 toplu olarak asagida Tablo 6’da sunulmaktadir.

Tablo 6 : Gruplara Gére Tammlayicn Istatistik

Grup1 Grup 2 Grup 3
Degiskenler
Min. | Mak | Ort. | Min. | Mak. | Ort. | Min. | Mak. | Ort.
Ise Adanmghk L76 | 6,00 |42778| 1,82 | 5,71 |43752| 2,18 | 6,00 |4,5099

Alglanan Orgiitsel Destek | 2,12 | 6,00 |4,7018| 2,00 | 600 |48293| 162 | 600 |48125

Algilanan Sosyal Kaytarma | 1,00 | 523 [2,7961] 1,08 | 5,15 |2,5216| 1,00 5,38 | 2,5050
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Tablo 6 incelendiginde;

e Grup 1 agisindan; ise adanmislk ve algilanan Orgiitsel destegin ortalama
degerlerin iistiine sahip oldugu ve algilanan sosyal kaytarmanin ise diisiik oranda
oldugu sdylenebilmektedir.

e Grup 2 agisindan ise degerlere bakildiginda ise adanmislik ve algilanan
orgiitsel destek ortalamanin ilizerinde oldugu goriilmiistiir. Algilanan sosyal
kaytarmanin ise diisiik oranda oldugu goriilmektedir.

e Grup 3 acisindan ise degerlere bakildiginda ise adanmislik ve algilanan
orgiitsel destek ortalamanin olup, algilanan sosyal kaytarmanin ise diisiik oranda

oldugu goriilmektedir.
5.3.2.3. Korelasyon Analizi

Algilanan sosyal kaytarma, algilanan oOrgiitsel destek ve ise adanmislik
arasindaki iligkilerin degerlendirilmesi amaciyla korelasyon analizi uygulanmustir.
Analiz sonuglar1 tablo 7’de sunulmaktadir. Korelasyon katsayilar1 incelendiginde;
sosyal kaytarma ile orgiitsel destek (-,603 oraninda) ve ise adanmislik (-,376 oraninda)
arasinda ters yonlii, orgiitsel destek ve orgiitsel adanmiglik arasinda ise pozitif yonlii ve

0,329 oraninda bir iliski bulunmaktadir.

Tablo 7 : Korelasyon Analizi

Degiskenler 1 2 K
1. Algilanan Sosyal Kaytarma 1
2. Algilanan Orgiitsel Destek -,603" 1
3. Ise Adanmishik -,376" 329" 1
** p<.01

5.3.2.4. Regresyon Analizi

Aragtirma modelinde bagimsiz degiskenler olan algilanan orglitsel destek ve
algilanan sosyal kaytarmanin ise adanmiglik lizerindeki etkisini gdrmek iizere regresyon
analizi uygulanmistir. Yapilan regresyon analizi sonucunda algilanan sosyal

kaytarmanmn agiklayict katkiya sahip olmadigi goriilmiistiir. Bunun sonucunda
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regresyon analizi yalnizca algilanan orgiitsel destek ile tekrarlanmistir. Sonuglar Tablo

8’de sunulmaktadir.

Tablo 8 : Regresyon Analizi

° 2
[
Bagmsiz Degiskenler: Bagmh Degiskenler: | & 5
Algilanan Orgiitscl Destek | ise Adanmushk | = | ¢ |¥aol| Beta) T jAnlT.
=%
Algilanan Orgutsel Destek Ise Adanmshk 367 | 185,1 | 000" | 607 | 13,61 | ,000

Tablo incelendiginde; algilanan orgiitsel destek ise adanmishigi (Beta= 0,607)
pozitif yonde etkilemektedir yani algilanan Orgiitsel destegin ise adanmislik tizerinde
pozitif yonde acgiklayic1 katkiya sahip oldugu goriilmektedir. Regresyon analizi
sonucunda algilanan sosyal kaytarmanin ise adanmishik {izerinde aciklayici katkiya
sahip olmadig1 goriilmiistiir. Algilanan Orgiitsel destek ise ise adanmislik iizerinde
pozitif yonde aciklayici katki saglamaktadir. Bu nedenle arastirma hipotezi kismen

kabul edilmistir.
5.3.2.4.1. Cinsiyet Ayrimina Gore Regresyon Analizi Sonuglari

Bagimsiz degiskenler olan algilanan orgiitsel destek ve algilanan sosyal
kaytarmanin ise adanmishk {tizerindeki etkisini 6lgmek amaci ile cinsiyet ayirimi
icerisinde kadinlar ve erkekler i¢in regresyon analizi yapilmistir. Yapilan regresyon
analizi sonucunda algilanan sosyal kaytarmanin acgiklayici katkiya sahip olmadigi
goriilmiistiir. Bunun sonucunda regresyon analizi yalnizca algilanan 6rgiitsel destek ile

tekrarlanmustir. Tablo 9’da verilere ait analizler yer almaktadir.

Tablo 9 : Cinsiyet Ayrimina Gore Regresyon Analizi Sonuglari

Bagnmsiz Degiskenler: Bagimh Degiskenler :

Algilanan Orgiitsel Destek |  ise Adanmishk Fanl| Beta | T AnlT.

Adjusted
R Square
o

KADINLAR ICIN

Algilanan Orgiitsel Destek Ise Adanmmshk 372 | 90,58 | ,000 | 614 | 9,517 | 000
ERKEKLER iCIN
Algilanan Orgitsel Destek Ise Adannmushk ,359 | 94,05 | ,000 | ,603 | 9,698 | ,000




Tablo 9 incelendiginde;
Kadinlar agisindan,
e Algilanan oOrgiitsel destegin ise adanmiglik {izerinde pozitif yonde
aciklayici katkrya sahip oldugu,
Erkekler acisindan,
e Algilanan oOrgiitsel destegin ise adanmushk {izerinde pozitif yonde
aciklayici katkiya sahip oldugu ortaya ¢ikmustir.
Analizlerde ise adanmislik i{izerinde algilanan Orgiitsel destegin kadmnlar ve

erkekler acisindan benzer sonuglara sahip oldugu goriilmiistiir.
5.3.2.4.2. Grup Ayrimina Gore Regresyon Analizi Sonuclari

Bagimsiz degiskenler olan algilanan Orgiitsel destek ve algilanan sosyal
kaytarmanin ise adanmislik iizerindeki etkisini 6lgmek amaci ile gruplar diizeyinde
kiiciik, orta ve bliyiikk grup olarak regresyon analizi yapilmistir. Algilanan sosyal
kaytarmanin orta ve biiylik gruplar acisindan anlamli bir katkiya sahip olmadigi
goriilerek regresyon analizi yalnizca algilanan 6rgiitsel destegin etkisini gormek {iizere

tekrarlanmustir. Tablo 10°da verilere ait analizler yer almaktadir.

Tablo 10 : Grup Ayrimina Gore Regresyon Analizi Sonuclar

-4
Bagmmsiz Degiskenler: . .- L -
Algilanan Orgiitsel Destek ve B"g""]'An Eg"k‘;;l(e"m E5| F |Fanl|Beta | T [AnLT
Algilanan Sosyal Kaytarma f ﬁm
Kiiciik Grup
Algilanan Orgiitsel Destek ise Adanmishk 478 | 38,52| 000 | 554 | 5.823| 000
Algilanan Sosyal Kaytarma Ise Adanmishk 478 | 38,52 000 | -223 | 235 ,021

Orta Grup
Algilanan Orgutsel Destek Ise Adanmishk A44 | 65,6 | 000 | 671 | 8,099 ,000
Biiyiik Gru
Algilanan Orgutsel Destek Ise Adanmishk 286 | 62,19 ,000 | ,539 | 7,886 ,000

“




Tablo 10 incelendiginde;

Kiigiik Gruplar Agisindan,

e ise adanmislik iizerinde algilanan Orgiitsel destegin pozitif ydnde
aciklayici katkrya sahip oldugu,

e ise adanmishk {izerinde algilanan sosyal kaytarma negatif ydnde
aciklayici katkiya sahip oldugu goriilmektedir.

Orta Gruplar Agisindan,

e ise adanmislik iizerinde algilanan orgiitsel destegin pozitif yonde
aciklayici katkiya sahip oldugu goriilmektedir.

Biiyiik Gruplar Acisindan,

e Ise adanmislik iizerinde algilanan orgiitsel destegin pozitif yonde
aciklayici katkiya sahip oldugu goriilmektedir.

Analizler sonucunda, her bir grup i¢in Orgiitsel destegin pozitif aciklayiciliga
sahip oldugu goriiliirken, en biiyiik etkinin orta biiyiikliikteki gruplar agisindan ortaya
ciktig1 gorilmektedir. Algilanan sosyal kaytarma ise yalnizca kiigiik gruplarda anlamli
bir degisken olarak ortaya ¢ikmis; orta ve biiylik gruplarda ise agiklayic1 bir katkiya

sahip olmadig1 goriilmiistiir.
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6. SONUC VE ONERILER

Bu boliimde arastirmaya iliskin sonuglar ile isletmeye ve arastirmacilara iligkin

oOnerilere yer verilmistir.
6.1. SONUCLAR

Bu arastirmada grup icerisinde calisan bireylerin ¢alisma arkadaslarina yonelik
sosyal kaytarma ve orgiitsel destek algilar1 belirlenmis ve bu davranislarin ¢alisanlarin
ise adanmighg tizerindeki etkisi arastirilmistir. Yapilan literatiir taramasinda sosyal
kaytarma ve ise adanmish@a iliskin calismalarin sl oldugu; Orgiitsel destek
literatiiriinde yer alan ¢aligmalarin ¢ogu ise bagllik, is tatmini gibi konular tizerinde
yogunlastig1 goriilmiistiir. Bu ¢alisma ile hem sosyal kaytarma ve ise adanmisliga dair
teorik bilgilerin sunulmasi hem de degiskenler arasi kavramsal iliskinin de ele alinmasi
acisindan literatiire yeni bir kaynak olmasi dngoriilmektedir.

Gegmis yazinda Orgiitsel destek algisi ve sosyal kaytarma davranis diizeylerine
iligkin gortsleri arastiran tek bir ¢alisma bulunmaktadir. Cakir (2017) arastirmasi
sonucunda ogretmenlerin algiladiklar1 Orgiitsel destek ile sosyal kaytarma arasinda
negatif yonlii, diisiik diizeyde ve anlamli bir iligkinin varligini ortaya koymustur.

Algilanan oOrgilitsel destek ile ise adanmuglik iliskisine yonelik yapilan
calismalara bakildiginda; Caesens ve Stinglhamber (2014), Ince (2016), Isik ve Kama
(2018)’nin arastirmalarinda; algilanan oOrgiitsel destek ile ise adanmiglik arasinda
anlamli bir iliskinin varligmi ortaya koymustur. Mevcut arastrma sosyal kaytarma,
orgiitsel destek ve ise adanmishik arasindaki iligkiyi incelemek acisindan Onem
tagimaktadir. Calismanin temel amacina uygun olmasi icin hedef kitle se¢ilirken sosyal
kaytarmanin grup caligmalarinda ortaya ¢iktig1 diisiiniilerek, bireylerin proje gruplari
icerisinde ¢alistyor olmalarina dikkat edilmistir. Arastirmada kolayda 6rnekleme yolu
ile 319 beyaz yakali calisana ulagilarak anket uygulanmustir.

Calisma kapsaminda elde edilen verilerin analiz edilebilmesi adina SPSS
programi kullanilmistir. Degiskenlere iliskin Olgeklerin cronbach alpha degerleri
sirasiyla algilanan orgiitsel destek 0,930; algilanan sosyal kaytarmanin 0,968 ve ise
adanmiglik degiskeninin 0,968 olarak bulunmustur. Elde edilen verilere bakildiginda

degiskenlerin giivenirliklerinin yiiksek oldugu soylenebilmektedir.
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Aragtrma sonucunda elde edilen demografik bilgilere iliskin sonuglar;
arastrmaya katillan calisanlarin %47,6’sinin kadin ve %52,4’iniin erkek oldugu
goriilmiistiir. Beyaz yakali calisanlar iizerinde yapilan arastirmaya gore, cinsiyet
dagilimimnin dengeli dagildigi goriilse de katilimcilarin yarisindan ¢ogunun erkeklerin
olusturdugu goriilmektedir. Arastrmaya katilan calisanlarin = % 63,9 “u 26-35 yas
arasinda yer almaktadir. Bu veriler ile katilimcilarin geng¢ bireylerden olustugu
goriilmektedir. Arastirmaya katilan ¢alisanlarin %67,7’sinin iiniversite mezunu oldugu
goriilmektedir. Bu da, yapilan arastirmadaki katilimcilarin ¢ogunlugunun egitim
seviyesinin yiiksek oldugunu ifade etmektedir. Katilimcilarin egitim seviyelerinin
yiliksek olmasi arastirmanin daha kolay anlasilabilir oldugu kanismi olusturmaktadir.
Aragtirmaya farkli departmanlarda c¢alisan bircok katilimc1 dahil edilmistir.
Katilimcilarin  %32’inin insan kaynaklar1 ve pazarlama departmanindan olustugu
goriilmektedir. Ayrica arastirmaya katilan ¢alisanlarin %48,3’ii 10 {izeri kisi grubu
icerisinde ¢alistiklar1 goriilmektedir. Bu durum giliniimiiz is diinyasinda grup
calismasinin artmasindan kaynakli olabilmektedir.

Sonuglar incelendiginde genel tanimlayici istatistik yapilmakla birlikte cinsiyet
ve grup biiytikliigii i¢in de ayr1 ayr1 tanimlayici istatistik analizleri yinelenmistir.

Genel olarak ¢alisanlarin ise adanmislik diizeylerine iliskin goriislerinin toplam
Olcek puanlar1 ortalamanin {izerindedir. Bu durum calisanlarin ¢ok yiiksek diizeyde
olmasa dahi islerine adanmis olduklarin1 gosterir. Calisanlarin orgiitsel faktorlere karsi
olusturduklar1  olumlu tutumlarm ve algillarm  bireyin isine adanmasini
giiclendirebilecegini ortaya ¢ikarmaktadir. Konu ile ilgili arastirmalar incelendiginde,
katilimeilarin ise adanmislik diizeylerine iliskin goriisleri toplam 6lgek puanlarmin
ortalama lizerinde olmas1 bulgusu Goktepe (2016), Demirel (2014) ve Cankwr (2016)’1n
calismalarindan elde edilen bulgular ile paralellik gostermektedir.

Calisanlarmn algilanan orgiitsel destege iliskin goriisleri toplam 6lgek puanlari
ortalamanin {izerinde goriinmektedir. Bu durum c¢alisanlarin orgiitlerinden yiiksek
diizeyde destek gordiiklerine dair olumlu bir algiya sahip olduklarmi gdstermektedir.
Dolayisi ile orgiitiin ¢alisanlarmm fikirlerini 6nemsedigi, orgiit-calisan arasinda etkili
iletisimin oldugu ve pozitif calisma ortami yaratildigi, ¢alisanlarma adil davranarak
caligmalarin odiillendirildigi gibi orgiitsel destege iliskin uygulamalarin yer aldig1

sonucu ortaya c¢ikabilmektedir. Calismanin istatistiksel verilerinden elde edilen
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bulgular, Yilmaz (2016) ile paralellik gosterilmektedir. Kenek (2017) ve Aydin
(2018)’1in ¢aligmalarinda ise katilimcilarin algilanan orgiitsel destege iligkin gortisleri
toplam 6lgek puanlari orta diizeyde bulunmustur.

Calisanlarin algilanan sosyal kaytarmaya iliskin goriiglerinin toplam 6lgek
puanlar1 diisiik diizeyde oldugu goriilmiistiir. Bu durum ¢alisanlarm diisiik diizeyde de
olsa sosyal kaytarmaya iligkin algilarinin oldugunu gostermektedir. Bireylerin ¢alisma
arkadaslarina iliskin gliven eksikligi duymasi, gruptaki iletisimin diisiik olmas1 gibi
nedenlerle bu algilarin olusabilecegi beklenmektedir. Elde edilen arastrma bulgulari
Stinnet¢ioglu, Korkmaz ve Koyuncu (2014) ile paralellik gostermektedir. Sesen ve
Kahraman (2014) tarafindan yapilan arastirmada ise caligma arkadaglarinin kaytardigmi
algilayan birey de zamanla sosyal kaytarma egiliminde bulundugunu gdstermektedir.

Cinsiyet ayrimi i¢in yapilan tamimlayict istatistik ortalama puanlarma
bakildiginda; orgiitsel destek algisinda cinsiyet degiskenine goére anlamli bir fark
olmadig1 goriilmektedir. Benzer sekilde Kenek (2017) ve Yilmaz (2016) tarafindan
yapilan c¢alismalarda c¢alisanlarin Orgiitsel destek algilar1 cinsiyete gore farklilik
gostermedigi belirlenmistir. Bu bulgularin ortaya ¢ikmasinda kurumun, ¢alisanlarma
kars1 cinsiyet ayrimi1 yapmadan benzer davranis sekilleri sergiledigi sdylenebilir. Bunun
sonucunda ise kadin ve erkeklerin algilarinin benzer oldugu soylenebilir. Anlamli bir
fark ¢ikmasa da kadmlarmn erkeklere gore orgiitsel destek algisi ortalama puanlar1 biraz
daha yiiksek bulunmustur.

Arastirmada cinsiyet ayrimima gore ise adanmiglik diizeyleri arasinda anlamli
bir fark olmasa da kadmlarin erkeklere gore ise adanmiglik diizeylerinin ortalama
puanlar1 biraz daha yiiksektir. Cetsouphes ve Costa (2009, s.15)’ ya gore cinsiyet, ige
adanmiglhik diizeyini etkilemektedir ve kadmlarin ise adanmislik diizeyleri daha
yiiksektir. Dolaysiyla mevcut arastirma bulgularmin  yazinla benzer oldugu
goriilmektedir. Yine Yiluzar (2016) ve Sarikaya (2016) tarafindan yapilan
aragtirmalarda ise adanmighgin cinsiyet ayrimma gore anlamli bir degisken olmadig:
goriilmiistiir.

Calisanlari sosyal kaytarma algisina dair goriislerindeki ortalama puanlarina
bakildiginda ise cinsiyet agisindan anlamli bir fark ortaya ¢ikmamistir. Benzer sekilde
Ozek (2014) calisanlarin sosyal kaytarma davranisi sergilemeleri ile psikolojik iklim

algilarin1 inceleyen arastirmasinda sosyal kaytarmanin cinsiyete gore farklilik
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gostermedigi belirlenmistir. Bu nedenle cinsiyete iligkin bu bulgu da yazmla paralellik
gostermektedir. Bu bulgulardan farkli olarak Dogan, Bozkurt ve Demir (2012)
tarafindan yapilan arastirmada erkek yoOneticilerin, kadmn yoneticilere gore sosyal
kaytarma davranisi algilamalar1 daha yiiksektir.

Grup biiylikligl i¢in yapilan genel tanimlayicr istatistik ortalama puanlarma
bakildiginda; orgiitsel destek algisinda gruptaki kisi sayisina gore anlamli bir fark
olmadig1 goriilmemektedir. Bunun nedeni belli kisilere veya gruplara karsi ayrimeilik
yapmadan tiim ¢alisanlarina kars1 orgiitsel adaletin saglanmasi ve tiim calisanlarina esit
mesafede davranig gostermesi olabilmektedir. Ayni sekilde ise adanmislik diizeylerinin
ortalama puanlarina bakildiginda gruptaki kisi sayisina goére anlamli bir fark olmasa da
gruptaki kisi sayisinin artmasiyla c¢alisanlarin ise adanmislik diizeylerinde bir artig
olmustur. Bununla birlikte gruptaki kisi sayisinin artis géstermesiyle anlamli bir fark
olmasa da sosyal kaytarma algismin diistiigii soylenebilir. Yani kii¢iik gruplarda daha
cok sosyal kaytarma algisinin olustugu goriilmektedir. Benzer sekilde Ahmad ve
Lumpur (2010) sosyal kaytarmanin kiiciik gruplarda c¢alisildiginda daha kolay fark
edildigini ifade etmistir. Literatiirde Lim ve Zhong (2006),Sweeney (1973), Latane,
Williams ve Harkins (1979), Jones (1984), Ingham vd. (1974) ve Liden vd. (2004)’nin
yapmig olduklar1 c¢alismalarda gruptaki kisi sayisinin artmasiyla sosyal kaytarma
davraniginin daha ¢ok ortaya ¢ikacaklarini ileri siirmiislerdir. Bu bulgular farkli
sekillerde yorumlanabilir. Bunlardan ilki kii¢iik gruplarda sosyal kaytarma davranisinin
daha kolay belirlenebilir oldugu yoniindedir. Bununla birlikte grup blytkligi ile
algilanan sosyal kaytarma diizeyi arasindaki iligkinin belirlenebilmesi i¢in daha fazla
aragtirma bulgusuna ihtiya¢ oldugu goriilmektedir. Sosyal kaytarma biiyiik gruplarda
daha fazla ortaya ¢ikma ihtimaline sahip olmasina ragmen algilanmasi iiye sayisinin
fazla olmasi nedeniyle zorlasmaktadir. Kiigiik gruplarda ise en ufak bir kaytarmanin
tespit edilmesi olasidir. Mevcut arastirmanin konusu gruplarda sosyal kaytarmanin
farkliligin1 irdelemek olmadigindan bu hususun gelecek arastirmalarda ele alimmasi
onerilmektedir

Degigkenler arasindaki iligkiyi gérmek amacli korelasyon analizi yapilmigtir.
Korelasyon katsayilar1 incelendiginde; algilanan sosyal kaytarma ile algilanan orgiitsel
destek (-,603 oraninda) ve ise adanmislik (-,376 oraninda) arasinda ters yonlii, orgiitsel

destek ve oOrgiitsel adanmiglik arasinda ise pozitif yonlii ve 0,329 oraninda bir iliski
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bulundugu goriilmiistiir. Yani calisanlarin Orgiitsel destek algilar1 ve ise adanmislik
diizeyleri arttik¢a algiladiklar1 sosyal kaytarma diismektedir.

Calisanlarin orgiitsel destek ve sosyal kaytarma algilarmin ise adanmiglik
iizerindeki etkisini gdrmek {izere regresyon analizi yapilmistir. Yapilan regresyon
analizi sonucunda sosyal kaytarma algisinin ige adanmislik {izerinde agiklayict katkiya
sahip olmadigi goriilmiistir. Analizlerin sonucunda; orgiitsel destek algisinin ise
adanmislik diizeyini pozitif yonde etkiledigi belirlenmistir. Bu nedenle arastirmanin
hipotezi kismen kabul edilmistir. Benzer sekilde Ince (2016) arastirmasimi konfeksiyon
firmasinda gerceklestirmis olup, Orgiitsel destegin ise adanmislik iizerinde anlamli
sekilde, orta diizeyde iliski igerisinde oldugunu yorumlamistir. Ayni sekilde Isik ve
Kama (2018)’nin Ogretmenler {izerindeki arastrmasinda Orgiitsel destegin ise
adanmishik iizerinde etkili bir faktor oldugu tespit edilmistir. Elde edilen bu sonuglara
gore calisanlarin Orgiitsel destek algilar1 arttikca, ise adanmishiklarinin da arttigi
sdylenebilir. Orgiitiin ¢alisanlarmnin fikirlerine dnem vermesi, orgiitteki her bir bireye
esit davranmasi, is gorenlerinin elde ettikleri basarilar1 6diillendirmesi, kurum igerisinde
ki refah1 6nemsemesi, licret ve gelisim politikalarinin iyilestirilmesi ve bu politikalarin
calisanlara hissettirilmesi sonucunda bireyler islerine daha ¢ok adanacaklari ve is
performanslarinin da yiikselecegi sdylenebilir.

Bagimsiz degiskenler olan algilanan oOrgiitsel destek ve algilanan sosyal
kaytarmanin ise adanmishk {tizerindeki etkisini 6lgmek amaci ile cinsiyet ayirimi
icerisinde kadinlar ve erkekler igin regresyon analizi yapilmistir. Yapilan regresyon
analizi sonucunda algilanan sosyal kaytarmanin agiklayici katkiya sahip olmadigi
goriilmiistiir. Analiz sonucunda hem kadinlar hem de erkekler agisindan algilanan
orgiitsel destegin ise adanmislik iizerinde pozitif yonde agiklayici katkiya sahip oldugu
belirlenmistir.

Algilanan orgilitsel destek ve algilanan sosyal kaytarmanin ise adanmislik
iizerindeki etkisini 6lgmek amaci ile gruplar diizeyinde kiiciik, orta ve bilylik grup
olarak regresyon analizi yapilmistir. Kiicilik, orta ve biiyiik gruplarda ise adanmishk
iizerinde Orgiitsel destek algisnin pozitif yonde agiklayict katkiya sahip oldugu
goriilmektedir. En biiylik etkinin orta biiylikliikteki gruplar agisindan ortaya ¢iktigi

goriilmektedir. Algilanan sosyal kaytarma ise ise adanmiglik iizerinde yalnizca kiiciik
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gruplarda anlamli bir degisken olarak ortaya ¢ikmis; orta ve biiyiik gruplarda ise
aciklayict bir katkiya sahip olmadig1 gortilmiistiir.

Elde edilen sonuglar ise adanmishigin arttirilmasi i¢in orgiitsel destegin 6nemli
bir degisken oldugunu ortaya koymaktadir. Bununla birlikte kii¢iik gruplar (1-6 tiye)
acisinda sosyal kaytarmanm da ise adanmisglik lizerinde anlamli bir degisken olarak
ortaya ¢iktig1 goriilmektedir. Bu nedenle ise adanmislik unsurunu etkilemek bakimindan
grup biiyiikliigiiniin 6nem arz ettigini ve farkl yapilarda g¢alisanlara yonelik degisik
uygulamalarin yapilmasi gerekliligi ortaya ¢ikmaktadir. Tiim gruplar agisindan orgiitsel
destegin 6nemli bir de§isken olarak ortaya c¢ikmasi ¢alisanlarin ¢aba ve emeklerinin

kurum tarafindan deger gormesinin gerekliligini isaret etmektedir.
6.2. ONERILER

Calisanlar  oOrgiitsel ~ faktorlere iliskin  gesitli tutum ve davraniglar
olusturmaktadir. Bu tutumlarin olumlu veya olumsuz olmasi sirketin calisanlarina karsi
uyguladig1 politikalara gore degismektedir. Arastirmaya yoOnelik olarak oOrgilitlerin
calisanlarinin fikirlerini ve elestirilerini dikkate almasi, orgiitsel amaglar dogrultusunda
calisanlar arasinda isbirliginin saglanmasi, giivene dayali iligkilerin gelistirilmesi,
calisanlarin katkilarinin takdir edilmesi ve emeginin karsiligmin verilmesi, Orgiitiin
calisanlar1 arasinda ayrimcilik yapmadan herkese adil davranmasi ve c¢aliganlarinin her
zaman yaninda olacaginin hissettirilmesi gibi yaklasimlarla ise adanmishigmn
saglanmasmda faydali olacaktir. Ayrica kurum igerisinde c¢alisma arkadaslarmin
kaytardigimmi algilayan bireylerin kendilerinin de sosyal kaytarma davranisinda
bulunmas: olasidir. Kiiciikk gruplarda iletisim, etkilesim ve miicadelenin daha yogun
yasanmastyla arkadaslarmin davraniglarmi gozlemleyen bireyler onlardan kolayca
etkilenebilecegi varsayilmaktadir. Kiiclik gruplarda yasanan bu algmin giderilmesi
yoniinde Orgiit tarafindan takim verimliligi destekleyecek caligmalarin yapilmasi daha
uygun olmaktadir. Gilivene dayali daha saglikli iletisim olugturulmasi, performans
kriterlerinin acik¢a belirtilmesi ve kiigiik grubun avantajindan faydalanarak
yoneticilerin ¢aliganlariyla birebir ilgilenebilmesi gibi durumlar ¢aligma ortaminin

verimliligine katk1 saglayacaktir.
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Calismanin sadece Kocaeli ve Istanbul ilinde calisan bireyler iizerinde
yapilmasi ¢alisma analizlerinin genellestirebilirligini zorlagtiran bir kisittir. Konu ile
ilgili ileride yapilacak ¢aligmalarin farkli sehirlerde, farkli sektorlerde uygulanmasi
arastirma bulgularinin genellestirilebilmesi agisindan 6nem tagimaktadir. Konunun
literatlirde iliskilendirildigi degiskenler haricinde farkli yonlerini de ortaya ¢ikarmak
amagcl nitel arastirma yontemi de tercih edilebilir. Ayni sekilde konu ile ilgili ileride
yapilacak olan arastrmalarda farkli 6lgekler ve farkli 6rneklem gruplari ile galisilmasi

konuya yonelik yeni katkilarin saglayabilecegini sdylemek miimkiindiir.
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EKLER

EK 1: ANKET FORMU

Bu anket, Marmara Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii isletme Anabilim Dalinda
Insan Kaynaklar1 Yonetimi Tezli Yiiksek Lisans Programinda vyiiriitiilen bir tez kapsaminda
hazirlanmustir.

Bize vereceginiz cevaplar sadece ilgili bilimsel arastirma dahilinde kullanilacak ve
kimliginiz kesinlikle gizli tutulacaktir. Cevaplarmizin gizli tutulacagina dair bize olan
gliveninizi saglamak i¢in sizden isminizi veya kimliginizi agiga ¢ikartacak herhangi bir isareti
anket formu {izerine yazmamanizi dnemle hatirlatiriz.

Bu aragtirmaya saglayacaginiz katki i¢in simdiden tesekkiir ederiz.

Danigsman :Dog. Dr. Giil ESER Elif METINER
1. Cinsiyetiniz: ( ) Kadin ( ) Erkek
2. Yasmiz:
En son mezun oldugunuz egitim kurumu:
( ) Qlkogretim () Lise () Universite () Yiiksek Lisans ( ) Doktora
Departmaniniz :
Unvan :

Mevecut Isyerindeki Calisma Siireniz :

N o g s

Calisma Grubunuzdaki Uye Sayis1 :

ALGILANAN ORGUTSEL DESTEK
Liitfen asagidaki ifadelere ne olgiide kanldigimzi dlcek iizerinde belirtiniz.

Biraz Katilmiyorum
Biraz Katihyorum
Katiliyorum

Kesinlikle Katiliyorum

~ | Kesinlikle Katilmiyorum
Katilmiyorum

(o}

Kurumum benim amag ve degerlerimi énemser.

Kurumum benim refahimi gergekten 6énemser.

Kurumum bana ¢ok az ilgi gosterir.

Kurumum kétii niyetli olmayan hatalarimi bagislayacaktir.

Kurumum benim fikirlerimi 6nemser.

Kurumum eline firsat gegerse beni istismar eder.

i 2 LA i SR R

Bir sorunum oldugunda kurumumdan yardim alabilirim.

8.  Ozel bir iyilige ihtiyag duydugumda kurumum bana yardim etmeye
istekli olacaktir.
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=
= S
g g
ISE ADANMISLIK = N

Liitfen asagidaki ifadelere ne élgiide kanldigimz olgek iizerinde belirtiniz. _':i <
=
1 6

1.  Isimi yaparken enerji dolu olurum.

2. Isimde kendimi giiglii ve ding hissederim.

3. Isimde zihinsel olarak oldukga dayanikliyim.

4. Sabah uyandigimda ise gitmek i¢in istekli olurum.

5.  Cok uzun saatler galisabilirim.

6.  Her sey yolunda gitmese bile isimde daima sebat ederim.

7.  Cahgirken igsime dalip giderim.

8.  Calisirken yaptigim ise kendimi kaptiririm.

9.  Cahgirken ¢evremdeki her seyi unutuveririm.

10. Calisirken molavermekte zorlanirim.

11. Caligirken zamanin nasil gectigini anlamam.

12.  Yogun calistigim zamanlarda kendimi mutlu hissederim.

13. Yaptigim isin anlamli oldugunu ve bir amaca hizmet ettigini

diistiniiyorum.

14. Isimin ilgi cekici ve gayret gerektiren biri oldugunu diisiiniiyorum.

15. Yaptigim isle gururduyarim.

16. Isim bana ilham verir.

17. Isimi hevesle yaparim.
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ALGILANAN SOSYAL KAYTARMA = 2| = g Sz &
Liitfen asagidaki ifadelere ne olciide kanldigimizi olcek iizerinde & % % g ¢ g 3 g
belirtiniz. <3| 3| §| E| =2[*«
=l &
2
1 2 3 4 5 6
1. Calisma arkadaglarim, toplu gorev dagilimlarinda sorumluluk
almaktan kagmuirlar.
2. Calisma arkadaglarimin, kendilerine verilen isi baskasina

birakmadan istenen kalite ve zamanda yapmak birinci hedefleridir.

3. Isi yapacak bagkalar1 varsa, calisma arkadaslarim kendilerine
verilen gorevi degil, kendi istedikleri isi yaparlar VEY A isin kendi
istedikleri kismina yogunlasirlar.

4, Calisma arkadaslarim bireysel hedeflerini grup amaglarinin
Oniinde tutarlar.

5. Calisma arkadaslarim, mesai saatleri icerisinde is ile ilgili
olmayan aktivitelere istikrarli bir bigimde zaman ayirirlar.

6. Calisma arkadaslarim, kendi Gistlenmeleri gereken bazi
sorumluluklari diger caliganlara yiiklerler.

1. Calisma arkadaslarim, isi yapabilecek kendilerinden baska
calisanlar oldugu zaman isi yapmak i¢in daha az ¢aba gosterirler.

8. Calisma arkadaslarim, isin kendilerine diisen kismimi yapmazlar.

9. Calisma arkadaslarimdan bazilari, ekibimizdeki diger
calisanlardan daha az ¢aba gosterirler.

10. Calisma arkadaslarimdan bazilari, eger isi yapacak baska
calisanlar varsa daha gevsek davranirlar.

11. Calisma arkadaslarimdan bazilari, eger diger grup tiyeleri yardim
edebilecek durumdaysa, diger departmanlara yardim etmek i¢in daha az
zaman harcarlar.

12. Calisma arkadaslarimdan bazilar, isleri bagkasi yapiyorsa,
calistyor goriiniir ama kendi paylarina diigen isi yapmazlar.

13. Calisma arkadaslarim, ekip iginde bir isi yapmak i¢in ellerinde
geleni en iyi sekilde yaparlar.
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