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Bu caligmanin amaci calisanlarin yeni koronaviriise (COVID-19) iliskin
tutum ve algilari, motivasyon kaynaklari, orgiitsel giiven, genel is memnuniyeti ve
isten ayrilma niyeti arasindaki iligkilerin arastirilmasidir. Ayrica calisanlarin
COVID-19’a iligskin tutum ve algilari ile genel is memnuniyeti ve isten ayrilma
niyeti arasindaki iliskide orgiitsel giiven degiskeninin araci rolii olup olmadiginin
incelenmesi amaglanmistir. Bu amaglar dogrultusunda arastirmanin 6rneklemi
COVID-19 salgini siirecinde yaslar1 18 ila 42 arasinda degisen Istanbul, Ankara,
Bolu, Diizce, Konya ve Kayseri illerinde calisan bireylerden olusmaktadir.
Arastirmada verilere kolayda Ornekleme yontemi ile c¢evrimi¢i ortamda
ulasilmistir. Arastirma kapsaminda Yeni Koronaviriise Iliskin Algi ve Tutum
Olgekleri, COVID-19 Siirecinde Calisanin Motivasyon Kaynaklar1 Olgegi ve
COVID-19 Hazithligi Orgiitsel Giiven Olgegi kullanilmistir. Ek olarak,
katilimcilara Genel Is Memnuniyeti ve Isten Ayrilma Niyeti sorular1 sorulmustur.

Yapilan analizler, pandemi déneminde calisanlarin COVID-19’a yonelik
tutum ve algilarinin, motivasyon kaynaklarinin, orgiitsel gilivenlerinin, genel is
memnuniyetlerinin ve isten ayrilma niyetlerinin bazi alt boyutlar1 arasinda anlamli
iliskiler oldugunu gdstermistir. Orgiitsel giiven ile genel is memnuniyeti arasinda
negatif yonde bir iliski ve isten ayrilma niyeti arasinda pozitif yonde bir iligki
oldugu bulunmustur. Bunun yani sira genel i memnuniyeti ile isten ayrilma niyeti
arasinda negatif yonde bir iliski oldugu bulunmustur. Ote yandan motivasyon
kaynaklarinin alt boyutlarindan olan is bagimliligi ile genel iy memnuniyeti
arasindaki iliskide Orgiitsel gliven degiskeninin aract role sahip oldugu
bulunmustur. Aragtirma sonucunda elde edilen bulgular ilgili alan yazin 1518inda
tartisilmistir.

ANAHTAR KELIMELER: COVID-19, Motivasyon, Orgiitsel Giiven, Is
Memnuniyeti, isten Ayrilma Niyeti



ABSTRACT

THE RELATIONSHIPS OF ATTITUDES AND PERCEPTIONS ABOUT
THE NEW CORONAVIRUS WITH VARIABLES RELATED TO
WORKING LIFE
MASTER THESIS
MERVE DEMIRLI
BOLU ABANT IZZET BAYSAL UNIVERSITY
INSTITUTE OF GRADUATE STUDIES
DEPARTMENT OF PSYCHOLOGY
(SUPERVISOR: PROF.DR. NiHAL MAMATOGLU )
BOLU, NOVEMBER 2022
X1l + 99 PAGES

The aim of this study is to investigate the relationships between
employees' attitudes and perceptions regarding the new coronavirus (COVID-19),
sources of motivation, organizational trust, general job satisfaction, and intention
to leave. In addition, it is aimed to examine whether the organizational trust
variable has a mediating role in the relationship between the attitudes and
perceptions of employees about the COVID-19, general job satisfaction and
intention to leave. For these purposes, the sample of the research consists of
individuals working in the provinces of Istanbul, Ankara, Bolu, Diizce, Konya and
Kayseri, aged between 18 and 42, during the COVID-19 epidemic. In the
research, the data were accessed online with the convenience sampling method.
Within the scope of the research, Perception and Attitude Scales Regarding the
New Coronavirus, the Employee Motivation Resources Scale in the COVID-19
Process, and the COVID-19 Readiness Organizational Trust Scale were used. In
addition, participants were asked questions on General Job Satisfaction and
Intention to Leave.

The analyzes have shown that there are significant relationships among
some sub-dimensions of the attitudes and perceptions of employees towards
COVID-19, sources of motivation, organizational trust, general job satisfaction,
and turnover intention during the pandemic period. It was found that there is a
negative relationship between organizational trust and general job satisfaction,
and a positive relationship between intention to leave. In addition, it was found
that there is a negative relationship between general job satisfaction and intention
to leave. On the other hand, it has been found that the organizational trust variable
has a mediating role in the relationship between job addiction, which is one of the
sub-dimensions of motivational resources, and general job satisfaction. The
findings obtained as a result of the research were discussed in the light of the
relevant literature.

KEYWORDS: COVID-19, Motivation, Organizational Trust, Job Satisfaction,
Intention to Leave
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GIRIS

Diinya Saglik Orgiiti (DSO) Cin Ulke Ofisi 31 Aralik 2019 tarihinde
Cin’in Wuhan sehrinde ilk vaka bildiriminde bulunmustur. ilk bildirimden sonra
Uzakdogu iilkeleri, Asya, Avrupa ve Afrika iilkelerinde de vakalar goriilmeye
baslamistir ve hastalik hizli bir sekilde yayilarak bir¢ok 6liime sebebiyet vermistir
(Demir, Giinaydin ve Demir, 2020: 81). 7 Ocak 2020°de bildirilen bu vakalar yeni
koronaviriis (2019- nCOv) olarak isimlendirilmistir ve ilerleyen siirecte hastaligin
ismi COVID-19 olarak ifade edilmistir (WHO, 2020). COVID-19 hastaliginin
hizla yayilmas1 nedeni ile 30 Ocak 2020’de Diinya Saglik Orgiitii tarafindan
“uluslararast boyutta halk saghgi acil durumu” ilan edilmistir. COVID-19
salginin bulasiciliginin artmasi ve siddetlenmesi nedeni ile 11 Mart 2020’de
pandemi ilan edilmistir (T.C Saglik Bakanlig1, 2020).

Insanhik tarihinde salgin hastaliklar sadece yasandiklari ddnemi
etkilemekle kalmamis, uzun vadede kalict sosyal degisimlere neden olmustur.
(Terzioglu, 2020). Tiim diinyay1 etkisi altina alarak tehlikeli boyutlara ulagan
COVID-19 salgininin olas1 etkilerini azaltmak igin sosyal koruma dinamikleri
olusturulmaya calisilmistir (Hasanhanoglu, 2020). Devletlerin aldigi en etkili
korunma yontemlerinin basinda sokaga c¢ikma yasagi ve sosyal izolasyon
gelmistir (Tuna ve Tirkmendag, 2020). Bilhassa sosyal mesafe kurali is
yasaminda pek ¢ok kisitlamaya ve zorluga yol agmistir (Sénmez, 2020). Oldiiriicii
viriis karsisinda olusturulmaya calisilan toplumsal koruma ¢emberi nedeni ile is
yasami sekteye ugramis, liretim durma asamasina gelmis, kayiplar artmis ve
yasanan tiim silire¢ neticesinde bireylerde endise, yakinma, korku ve panik
gostergeleri ortaya c¢ikmigtir (Hasanhanoglu, 2020). Salgin siiresince tedarik
zincirinin bozulmasi, miisteri taleplerinin azalmasi, stoklarin fazlalagmasi,
isletmelerin  6demelerini  zamaninda alamamasi, nakit sikintis1 yasayan
isletmelerin 6demelerini geciktirmesi gibi pek cok olumsuzluk yasanmistir
(Deloitte, 2020: 1). Yasanan bu olumsuzluklar nedeni ile orgiitlerin bir kismi
kiigilmeye dogru gitmis, bir kism1 gecici olarak isyerlerini kapatmis ve bazilari
iflasin esigine gelmistir. Bu siiregte orgiitlerin bazilar tehlikeyi fark ettikleri i¢in
ya da ekonomik olarak mecbur kaldiklar1 i¢in ¢alisanlarina iicretsiz izin verme,
calisanlarint isten ¢ikarma ya da uzaktan g¢alisma gibi farkli uygulamalarda

bulunmustur (Tuna ve Tiirkmendag, 2020).



COVID-19 pandemi siirecinin belirsizliginin en ¢ok etkiledigi gruplardan
biri de hi¢ siiphesiz yeni normale adapte olmak i¢in ugrasan caligsanlardir.
Pandemi siireci calisanlarin hem giinliik hayatlarinda hem de is hayatlarinda
blyiik etkilere ve degisikliklere yol agmistir. Bu yeni diizende bazi g¢alisanlar
orgiitlerinin ¢aligma diizeni degistigi i¢in esnek ya da vardiyali ¢alisma sistemine
gecmis, bazi calisanlar Orgiitlerinin politikalarina gore tcretli ya da ficretsiz
izinlere ayrilmis, bazi ¢alisanlar ise islerinden c¢ikarilmistir. Pandemi siirecinin
zorlu kosullarinda ¢alisanlar bir yandan COVID-19 salginina yakalanma korkusu
yasarken bir yandan da islerini kaybetme korkusu yasamistir. Yasanan tiim bu
siirecin ¢alisanlarin motivasyonu, Orglitlerine olan giiveni, is memnuniyetleri ve
isten ayrilma niyetleri ile nasil iliskilendiginin anlasilabilecegi diisiiniilmiistiir. Bu
nedenle mevcut ¢alismadaki ama¢ pandemi doneminde ¢alisanlarin COVID-19’a
iligkin tutum ve algilari, motivasyon kaynaklari, orgiitlerine olan giivenleri,
islerinden genel olarak duyduklart memnuniyet diizeyleri ve islerinden ayrilmaya
dair niyetleri arasindaki iligkilerin arastirilmasidir. Ayrica orgiitsel giivenin
COVID-19’a iliskin tutum ve algilar degiskeni ve motivasyon kaynaklari
degiskeni ile genel i memnuniyeti ve isten ayrilma niyeti arasindaki iliskide bir
aract rolii olup olmadiginin incelenmesi bir diger amagtir. COVID-19
pandemisiyle tiim diinyanin birlikte miicadele etmeye devam ettigi bu siiregte yeni
karsilastigimiz bu duruma yonelik ¢alisanlarin tutum ve algilarimi 6lgerek ilgili
alan yazina da katki saglanmak istenmistir. Literatiir incelendiginde iilkemizde
pandemi doneminde ¢aliganlarin COVID-19a iliskin tutum ve algilarinin, mevcut
aragtirmaya dahil edilen ¢alisma hayatina yonelik degiskenlerin (motivasyon
kaynaklar1, Orgiitsel giiven, genel i memnuniyeti ve isten ayrilma niyeti)
biitiiniiyle dahil edildigi bir arastirma bulunmamistir. Bu dogrultuda bu ¢alismanin
literatiire katki saglayacagi diistiniilmiistiir.

Pandemi doneminde calisanlarin COVID-19’a iligkin tutum ve algilarinin
calisma hayatina yonelik degiskenler ile iligkilerinin incelenmesini konu edinen
mevcut ¢alisma 4 bdliimden olusmustur. Birinci boliimde ilgili literatiir 15181nda
motivasyon, oOrgiitsel giiven, genel i3 memnuniyeti, isten ayrilma niyeti ve
COVID-19 konular1 ele alinmustir. Ikinci béliimde arastirmanin yontemi ele
alinmistir. Bu boliimde evren ve Orneklemin tanimlanmasi, veri toplama
araglarinin tanitilmasi ve yapilan islemlerin agiklanmasina yer verilmistir. Ugiincii

boliimde arastirma sorularina uygun olarak yapilan istatistiksel analizler



sonucunda ortaya ¢ikan bulgular agiklanmistir. Dordiincii bolimde arastirma
sonucunda elde edilen bulgular tartisilmistir. Son olarak arastirma ile ilgili sonug
ve Onerilere yer verilerek calismanin sinirliliklarindan ve gelecekte yapilabilecek

calismalardan bahsedilmistir.



BIiRINCI BOLUM

1. KURAMSAL TEMELLER VE iLGILi LITERATUR

Calismanin temel amaci pandemi déneminde ¢alisanlarin, COVID-19’a
iliskin tutum ve algilari, motivasyon kaynaklari, Orgiitsel giiven, genel is
memnuniyeti ve isten ayrilma niyeti arasindaki iliskileri incelemektir. Orgiitsel
giivenin COVID-19’a yonelik tutum ve algilar degiskeni ve motivasyon
kaynaklar1 degiskeni ile genel is memnuniyeti ve isten ayrilma niyeti arasindaki
iliskide bir araci rolii olup olmadiginin incelenmesi bir diger amactir. COVID-19
pandemisiyle tiim diinyanin birlikte miicadele etmeye devam ettigi bu siiregte yeni
karsilastigimiz bu duruma yonelik ¢alisanlarin tutum ve algilarini olgerek ilgili
alan yazina da katki saglanmak istenmistir. Bu iliskileri incelemeden Once
arastirmanin kuramsal temellerini meydana getiren motivasyon, orgiitsel giiven,
genel is memnuniyeti, isten ayrilma niyeti ve COVID-19 salgin ile ilgili literatiire
yer verilmistir. Bu baglamda ilk olarak motivasyon kavrami ve tanimi,
motivasyon boyutlari ve motivasyon teorileri agiklanmistir. Ikinci olarak genel is
memnuniyeti kavrami acgiklanmigtir. Ugiincii olarak isten ayrilma niyeti kavrami
aciklanmigtir. Dordiincii olarak orglitsel gliven kavrami ve tanimi agiklanmistir.
Bununla birlikte oOrgiitsel gliven modellerinden bahsedilmistir. Besinci olarak
pandemi ve genel olarak COVID-19 kavrami agiklanmig, COVID-19’un giinliik
ve is hayatina olan etkilerinden bahsedilmis ve COVID-19 ile ilgili olarak
iilkemizde yapilan ¢aligmalara yer verilmistir. Altinci olarak mevcut arastirmanin
amact ve Onemi ag¢iklanmistir. Son olarak arastirmanin hipotezlerine yer
verilmistir.

1.1 Motivasyon

1.1.1 Motivasyon Kavram ve Tanim

Latince “movere” kelimesinden tiiretilen motivasyon kavrami “hareket
etmek” anlamina gelmektedir (Adair, 2003). Motivasyon bizi harekete geciren
davraniglarimizin bir gerekcesidir (Gray, 2004). Psikolojik veya fizyolojik olarak
eksik kalan bir ihtiyacimiz1 karsilamak i¢in eyleme ge¢mektir (Luthans, 1992).
Bir diger tanima gdre ise motivasyon insan davranislarinin sikligini, yogunlugunu,

niteligini etkileyerek insan davraniglarinin sekillenmesini saglamaktadir (Maehr



ve Meyer, 1997). En kisa ifadeyle motivasyon canlilarin davranislarini etkileyen
ve yonlendiren unsurlardir (Feldman, 1997).

Tirk Dil Kurumu’na goére motivasyon ‘isteklendirme’ ve ‘giidiileme’
anlamma gelmektedir. Dilimize Fransizca ve Ingilizceden gecen motivasyon
terimi (Eren, 2000) Eren’e (2004) gore giidi, saik veya harekete gecirici
anlamlarin1 ifade etmektedir. Motivasyon, insanlari eyleme gecme konusunda
giidiileyerek bireylerin amacina yonelik davraniginin bir unsuru olarak yaptigi
tercihler ile ilgilenmesidir (More, Wegner ve Miller, 2003).

Belirli bir amaci gerceklestirmek igin bireyin yogun, siirekli ve ayni
istikamette ¢aba gostermesi motivasyon olarak tanimlanmaktadir (Fuller, Valacich
ve George, 2008). Bireylerin davraniglarina yon veren ve devamliligini saglayan
motivasyon (Wright ve Wiediger, 2007) Kogel’e gore (2003) ise bireylerin kendi
istek ve arzulari ile davranarak belirli bir amaci1 gerg¢eklestirmesidir.

Caliganlarin isleri ile alakali davraniglart ger¢eklestirmek ve bu davranigin
sahip olacag1 ozellikleri (sekil, yon, devamlilik vb.) belirlemek icin meydana
gelen enerjik giiciin toplamima is motivasyonu denilmektedir (Pinder, 2014). Is
motivasyonu bir orgiitiin belirledigi amaglar1 gerceklestirme arzusudur (Lussier,
2000). Bir diger ifadeyle is motivasyonu orgiitiin hedeflerine yonelik maksimum
diizeyde gayret gosterme arzusudur (Robbins, 1998).

1.2 Motivasyon Boyutlari

Ryan ve Deci’ye gore (2000) bireyler farkli motivasyon miktarlarina ve
tirlerine sahiptir. Motivasyon kavrami igsel motivasyon ve digsal motivasyon
olmak tizere iki farkli baslik altinda incelenebilir (Ersar1 ve Naktiyok, 2012).

1.2.1 i¢sel Motivasyon

Bireyleri dogustan eyleme gegciren i¢ gilice igsel motivasyon denmistir
(Deci ve Ryan, 1985). i¢sel motivasyon, bireyin dis diinyadan gelen herhangi bir
uyarict olmadan kendi kendini motive etmesidir (Timuroglu ve Balkaya, 2016).
Mottaz (1985) yapilan isin dikkat ¢ekici ve zorlayict olmasi, ¢aliganin yaptigi ise
deger vermesi, yapilan iste calisanin yeteneklerini ve becerilerini sergileme sanst
bulmasi, c¢alisanin yaptig1 iste doyum almasini saglayacak sekilde geri bildirim
almas1 gibi oOzelliklerin calisanlarin igsel motivasyonunu saglayan nitelikler
oldugunu belirtmistir. Igsel motivasyonu saglayan bu nitelikler kompleks bir

yapidan olustugu i¢in bu nitelikleri distan gozlemlemek oldukca giictiir.



1.2.2 Dissal Motivasyon

Digsal motivasyon, bireylerin dis diinyadan gelen uyaricilar sonucunda
giidiilenmesidir (Timuroglu ve Balkaya, 2016). Dissal uyaricilar maddi 6diillerden
olusabildigi gibi sozlii 6diillerden de meydana gelebilmektedir (Gagne ve Deci,
2005).

Digsal motivasyon calisanlarin arasindaki iligkilerin niteligini baz alarak
sosyal motivasyon ve Orgiitiin calisanlar1 i¢in sagladigi imkanlar1 géz Oniinde
bulundurarak orgiitsel motivasyon olmak tizere iki boyutta ele alinabilmektedir
(Mottaz, 1985; akt., Diindar, Ozutku ve Taspinar, 2007). Dostluk, yardimseverlik,
calisanlarin Dbirbirlerini desteklemesi ya da calisanlarin {istlerinden destek
gormemesi gibi Ozellikler digsal motivasyonun sosyal boyutunu; licret esitligi,
terfi alma sansi, ek faydalar ve is gilivencesi gibi Ozellikler ise dissal
motivasyonun orgiitsel boyutunu olusturmustur (Diindar vd., 2007).

1.3 Motivasyon Teorileri

1.3.1 Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi Teorisi

Hiimanist bir psikolog olan Maslow, orgiitsel davranig ve yoOnetim
literatiiriinde en bilinen motivasyon teorilerinden birini olusturmustur (Bozyigit,
2021). Maslow’un Ihtiyaglar Hiyerarsisi olarak tamimlanan bu teori, insanin
gereksinimlerini igeren, agsagidan yukariya dogru bir piramit seklinde ilerleyen ve
hiyerarsik olarak siralanmis bes basamaktan olusmustur (MclLeod, 2007). Bu
basamaklar fizyolojik, gilivenlik, sevgi ve ait olma, saygi ve kendini
gerceklestirme adi verilen ihtiyaglari kapsamistir (Maslow, 1943).

Maslow’a gore (1943) bireylerin bazi ihtiyaglar1 daha onceliklidir ve birey
oncelikli olan ihtiyaglarin1 karsilamadan bir iist basamaga gecememektedir. Bu
nedenle birey ait olma ihtiyact meydana gelmeden once giiven ihtiyacini, gliven
ihtiyact meydana gelmeden Once fizyolojik ihtiyaglarini yeterli derecede tatmin
etmis olmalidir (Mathes, 1981).

Maslow’un TIhtiyaclar Hiyerarsine gore (1954), insanlarin ihtiyaglari
eksiklik ihtiyaglar1 (D- ihtiyaglar1) ve biiylime ihtiyaglar1 (B- ihtiyaglari) olarak iki
ayn kategori halinde incelenebilmektedir. Piramitte ilk dort seviyeyi kapsayan
eksiklik ihtiyaclaridir. Bireyler bu ihtiyac¢larinin karsilanmamasi durumunda
yoksunluk ¢ekerken tam tersine karsilanmasi halinde motive olmaktadirlar. Bunun
yani sira, bireyler bu ihtiyaglarinin uzun siire karsilanmamasi halinde daha giiclii

bir yoksunluk hissetmektedirler (McLeod, 2007).



Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsine gore (1954), piramidin son basamag
bireylerin biiyiime ihtiyaglarin1 kapsamaktadir. Biiylime ihtiyaclari, bireyin
hissettigi herhangi bir yoksunluktan meydana gelmemekte, tam aksine bireyin
bliylime arzusunu yansitmaktadir. Biiylime ihtiyaclarinin karsilanmasi bireyin
‘kendini gerceklestirme’ olarak tanimlanan son basamaga ulagmasi anlamina
gelmektedir (McLeod, 2007).

Bireylerin, kendini ger¢eklestirme basamagina gecebilmek igin eksiklik
ihtiyaclarin1 tamamen karsilamis olmasi gerekmektedir. Biitiin insanlar kendini
gerceklestirme basamagina ulasmay1 arzu etmektedir fakat birey alt diizeylerdeki
herhangi bir ihtiyacini karsilayamadigi i¢in bu basamaga ulagsamayabilmektedir.
Bireyler hiyerarsi icerisinde dogrusal olarak hareket etmeyerek farkli ihtiyaglari
arasinda gel-git yasayabilmektedir (Huitt, 2007). Maslow (1943) bireylerin
biiylime ihtiyaclarina dogru ilerleyebilmesi i¢in daha diisiik diizeydeki ihtiyaglari
karsilamasi gerektigini savunurken, daha sonra ihtiyaglarin bireysel farkliliklar ya
da ¢evresel kosullardan dolay: esnetilebilecegini belirtmektedir (McLeod, 2007).
Maslow, ek olarak davranisi meydana getirenin ¢oklu motivasyon olduguna
dikkat ¢ekmektedir (McLeod, 2007). Yapilan bilimsel ¢alismalar Maslow’un
teorisini biitiinliyle desteklememesine ragmen bu teori pozitif psikoloji alanina
faydalar saglayarak psikologlar1 etkilemeyi basarmistir (Hopper, 2020). Maslow,
ilerleyen zamanlarda, Ihtiyaclar Hiyerarsisi Modelini revize ederek modele
bilissel, estetik ve askinlik ihtiyaglart adini verdigi basamaklari dahil etmistir
(Huitt, 2007).
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Sekil 1.1: Maslow’un Ihtiyaglar Hiyerarsisi Piramidi (McLeod, 2007: 8)

Maslow’un Thtiyaclar Hiyerarsinin son halini meydana getiren sekiz

ithtiyag (bakiniz Sekil 1.1.) aciklamasi asagidaki gibidir:

1. Fizyolojik ihtiyaclar: Bireylerin yasamina devam edebilmesi icin gerekli

2.

olan biyolojik ihtiyaclardir. Fizyolojik ihtiyaglara 6rnek olarak hava,
yeme, i¢me, barmmma, giyinme, sicaklik, cinsellik ve uyku
verilebilmektedir. Maslow’a gore en Onemli ihtiyaclar fizyolojik
ihtiyaclardir ve bu ihtiyaclar karsilanana dek kalan tiim ihtiyaglar
ikincil ihtiya¢ durumuna gelebilmektedir (Maslow, 1943).

Giivenlik ihtiyaglari: Dogal olaylardan korunma, giivenlik, diizen,
hukuk, istikrar ve korkulardan kurtulmayi igermektedir (Maslow,
1943). Giivenlik ihtiyaglar1 s6z konusu oldugunda yetigkinler, acil
durumlar ya da toplumdaki istikrarsizlik zamanlar1 disinda disiik
farkindalik sahibiyken ¢ocuklar siklikla giivensiz hissetmekte ve giiven
arama gereksinimi duymaktadirlar (Simons, Irwin ve Drinnien, 1987).
Ait olma ve sevgi ihtiyaglari: Ilk iki basamaktaki ihtiyaclar
karsilandiktan sonra bir baskasi ile kurdugumuz iliskilere duydugumuz
gereksinim ait olma ve sevgi ihtiyacini meydana getirmektedir
(Maslow, 1943). Bu asama romantik iligkilere, aile {iyelerine ve

arkadaslara olan baga olan ihtiyacimizi igermesinin yaninda sosyal bir



grubun tyesi oldugumuzu hissetme ihtiyacimizi da kapsamaktadir
(Hopper, 2020). Ait olma ve sevgi ihtiyaci1 arkadaslik yapma, yakin
iliski kurma, giiven gosterme, sefkatli olma, sevgi gosterme, liye olma,
bir grubun pargasi olma gibi unsurlar1 igermektedir (Maslow, 1943).
Maslow’a gore bu asamadaki bireyler yalnizlik ve yabancilasma
duygulari ile miicadele etmektedir (Simons, Irwin ve Drinnien, 1987).

4. Saygi ihtiyaglari: Maslow (1943), saygi ihtiyac1t asamasini bireyin
kendine duydugu saygi ve bireyin bir bagkasindan saygi gérme arzusu
olarak iki baslik altinda incelemektedir. Bireyin saygi ihtiyaci asamasi
basarmak, yetkin olmak, onaylanmak ve taninmak gibi unsurlar
icermektedir (Huitt, 2007). Birey bu ihtiyact karsilanmadiginda Alfred
Adler’in  “asagilik  hissi”  olarak  adlandirdigi  duyguyu
hissedebilmektedir (Hopper, 2020). Ote yandan, bireyin bu ihtiyaci
karsilandig1 zaman bireyin kendisine inanmasina ve kendisini degerli
hissetmesine neden olmaktadir (Simons, Irwin ve Drinnien, 1987).

5. Kendini gerceklestirme ihtiyaclari: Maslow’a gore ihtiyaclar hiyerarsisi
piramidinde tiim asamalar birbirine muhtag ve bagimlidir (Maslow,
1970, s. 97) ve bireylerin ¢ok az bir kismi piramidin son agamasi olan
kendini gergeklestirme ihtiyact asamasina tam olarak ulasabilmektedir
(Burleson ve Thoron, 2014). Kendini ger¢eklestirme ihtiyaci bireyin
kendi potansiyelini ger¢eklestirmesi siirecini ifade etmektedir (Rouse,
2004). Kendini gergeklestirme ihtiyaci “yapmamiz gerektigine
inandiZimiz seyi yaptigimizi hissetmek” olarak aciklanabilmektedir ve
bu ihtiyag her birey igin farkli bir anlama gelebilmektedir. Ornegin,
kendini gergeklestirmek demek bir birey icin baskalarina yardim etmek
anlamina gelirken, bir bagka birey icin sanatsal bir alandaki basarisini
ifade edebilmektedir (Hopper, 2020). Kendini gergeklestirme ihtiyact
bir eksiklik nedeniyle meydana gelmemekte, tam aksine bireylerin
gelisim isteginden kaynaklanmakta ve bu asamaya ulagsmis kisiler
problem merkezli, artan gerceklik algisina sahip ve Ozerk kisiler
olmaktadir (Burleson ve Thoron, 2014).

Maslow’a gore (1970) kendini gergeklestiren insanlar asagidaki 6zelliklere

sahiptir (McLeod, 2007):

1. Gergekligi dogru algilamakta ve belirsizligi iyi yonetmektedirler.



2. Kendisini ya da bir bagkasini1 degistirmeye ¢calismamaktadirlar.

(O8]

. Bir diisiince olustururken ya da bir davranista bulunurken spontane
davranmaktadirlar.
. Odak noktas1 kendileri degil problemlerdir.

. Sira dis1 bir mizah anlayislart vardir.

4
5
6. Yasami nesnel bir sekilde degerlendirmektedirler.

7. Yaraticiliklar ytiksek diizeydedir.

8. Cevresindeki kiiltiirii kabul etmeye kars1 direng gostermektedirler.

9. insanligin refahina deger vermektedirler.

10. Yasamin sunmus oldugu deneyimleri takdir etmektedirler.

11. Derin, tatmin edici iliskiler kurduklar birkac kisi vardir.

12. Ug deneyimler yasamak konusunda isteklidirler.

13. Mahremiyetlerini korumaya gereksinim duymaktadirlar.

14. Demokratik bir tutuma sahiptirler.

15. Giiglii bir ahlak anlayislar1 bulunmaktadir.

6. Biligsel ihtiyaglar: Birey bu basamakta bilmek, anlamak, merak etmek,
kesfetmek ve 6grenmeyi amaglamaktadir (Huitt, 2007; McLeod, 2007).

7. Estetik ihtiyaclari: Bu basamak simetri, diizen ve giizellik unsurlarini
icermektedir (Huitt, 2007). Bunun yani sira denge, diizeni takdir etme
ve arama, kesif, anlam ihtiyaci, Ongoriilebilirlik de bireyin estetik
ihtiyaglarinin bir pargasidir (McLeod, 2007).

8. Askinlik ihtiyaglari: Bireylerin benligini asan degerlere baglanmasi
(Huitt, 2007) veyahut bu degerler tarafindan motive edilmesidir
(McLeod, 2007). Bahsi gecen bu degerler mistik, estetik, cinsel
deneyimler olabildigi gibi doga, bilim ya da dini inanglar ile ilgili
yasam deneyimleri de olabilmektedir (McLeod, 2007). Ayrica birey bu
asamada bir diger kisinin potansiyelinin farkina vararak kendini
gerceklestirmesine destek olabilmektedir (Huitt, 2007).

1.3.2 McGregor'un X ve Y Teorisi

Douglas McGregor, The Human Side of Enterprise adli yayininda,

yoneticilerin bir orgiitlin yonetilme bi¢imini etkin bir bi¢imde sekillendirdigini
varsaydigi Teori X ve Teori Y modellerini tanimlamistir (McGregor, 1960). Bu
modellere gore, yoneticiler, calisanlarin davraniglarina dair bazi gruplandirmalar

yapmaktadir ve bu gruplandirmalar temelde olumlu ya da olumsuz olmak {izere
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iki farkli kategori altinda incelenebilmektedir. Bir Orgiitte ydneticilerin,

calisanlarina iligskin varsayimlar1 ve davraniglari olumsuz ise Teori X, olumlu ise

Teori Y yOnetim tarzinin varligindan bahsedilebilmektedir (Jones ve Page, 1987).

Teori X, yon ve kontrole dair geleneksel bakis acisin1 igermekte ve

asagidaki varsayimlara dayanmaktadir (McGregor, 1960) :

Calisanlar dogas1 geregi calismaktan hoslanmamakta ve olabildigince
isten kagmaya calismaktadirlar.

Calisanlar c¢alismaktan hoslanmadiklarindan dolay1r orgiitsel amaglari
gerceklestirmek i¢in zorlanmali, kontrol edilmeli, yonlendirilmeli ya da
ceza ile korkutulmalidirlar.

Ortalama bir caligan, sorumluluktan kacinmakta, yonetilmeyi talep
etmekte ve ¢ok az hirs yapmaktadirlar.

Birgok calisan ilk olarak giivenligini 6ncelemektedir.

Teori Y, bireysel ve orgiitsel hedeflerin entegrasyonunu igermekte ve

asagidaki varsayimlara dayanmaktadir (McGregor, 1960):

Calisanlar icin oyun oynamak ya da dinlenmek ne kadar dogalsa
calismak da o kadar dogaldir.

Calisanlarin  Orgiitsel amaclara yonelik gayret sarf etmesi icin dis
kontrol ve ceza tek basina bir ¢oziim yolu degildir. Calisanlar
Ozyonetim ve 6zdenetim kullanarak orgiitsel amaglar1 gerceklestirmek
icin miicadele edebilmektedirler.

Ortalama bir ¢alisan, kendisine verilen sorumluluktan kagmak yerine o
sorumlulugu kabul edebilmektedir. Dahasi, bir ¢alisan sorumlulugunu
bulmay1 6grenebilmektedir.

Orgiitsel sorunlarin iistesinden gelmek igin gelismis hayal giicii,
yaraticilik ve yaraticilik kullanma yetisi niifusun hepsine genisce
dagitilmistir.

Yoneticiler ve calisanlar arasinda isbirliginin gelistirilebilmekte,
calisanlarin ihtiyag ve amagclar1 ile Orgiitiin amaglarmin ortak bir
noktada bulugmasi saglanabilmekte ve tiim bu faktorlerin uyumlu

oldugu bir orgiit ortaminin olugmasi hedeflenebilmektedir.

Ilerleyen dénemlerde, McGregor gelistirdigi Y Teorisinin eksik yonleri

oldugunu fark edip Y Teorisinin tizerinde durmustur. McGregor, yoneticilerin X
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Teorisinin dar kapsamli varsayimlarin1 birakmalarint ve Y Teorisinin tavsiye
ettikleri yontemleri uygulayarak hareket etmeleri gerektigini anlamalarini
istemistir (McGregor, 1960).

McGregor, vefat etmeden Once karsilikli olarak bir uyumun
saglanmadiginmi diisiindiigli X ve Y Teorilerine karsin bir baska teori iizerinde
calismaya baglamistir. McGregor’un gecici olarak Z Teorisi olarak isimlendirdigi
bu teori, ¢alisanlar i¢in omiir boyu istthdam, orgiit iginde ve disinda ilgi, ortak
kararlar alma ve kaliteye baglilik gibi diisiinceleri icermistir. McGregor, teorisini
yayginlastirmadan vefat etmistir fakat yaptigi ¢alismalar 1970’lerde William
Ouchi tarafindan siirdiiriilmustiir (McGregor, 1960).

William Ouchi, McGregor’un g¢alismalarindan yola ¢ikarak Japon (Tip J)
ve Amerikan (Tip A) orgiitlerini kiyaslayan arastirmalar yapmustir. J Tipi orgiitler
kolektif ve istikrarli olma yoneliminde olmustur. A Tipi orgiitler ise kisa siireli
istihdam, spesifik Kkariyerler, bireysel kararlar alma ve sorumluluk sunma
yoneliminde olmustur. Buradan hareketle, J Tipi 6zelliklerine sahip Amerikan
orgiitleri Z Tipi olarak adlandirilmistir (McGregor, 1960).

1.3.3 Herzberg’in Cift Faktor Teorisi

Yayinlandig1 zaman pek ¢ok tartismaya yol acgan, alanda en c¢ok tekrarli
caligmasi yapildigr iddia edilen ve insan kaynaklar1 alaninin gelisimine ¢ok sayida
teori ve ¢ergeve icin temel olusturan motivasyon teorisi Herzberg’in 1959 yilinda
yayinladigi ¢ift faktor teorisidir (Stello, 2011). Motivasyon- Hijyen Teorisi olarak
da adlandirilan bu teori, Herzberg, Mausner ve Snyderman tarafindan Maslow’un
modelinden ilham alinarak olusturulan bir modeldir (Jones, 2011). Cift Faktor
Teorisine gore calisanlar i¢in isin kendisi is tatmini ile iligkilidir ve ¢alisanlari
motive eden faktorler basari, sorumluluk, ilerleme, taninma, biiyiime gibi isin
igerigi ile ilgili olan faktdrlerdir. Ise 6zgii olan bu faktérler galiganlarda bulundugu
miiddetce 1y1 performans gostermelerini saglamaktadir ve gii¢lii bir motivasyona
sebep olmaktadir. Ancak motive edici faktorlerin yoklugu is tatmini
saglamamaktadir (Dartey-Baah ve Amoako, 2011). Calisanlar i¢in is tatmini ile
ilgili olan ticret, calisma kosullari, denetim, isteki iligki, giivenlik ve statii gibi igin
baglami ile ilgili olan faktorler ise hijyen faktorleri olusturmaktadir (Ghazi,
Shahzada ve Khan, 2013). Hijyen faktorleri dogrudan is ile iliskili faktorler
olmadigi i¢in dogrudan bir motivasyon olusturmamaktadir. Bununla birlikte bu

faktorleri iyilestirmek galisanlar i¢in bir motivasyon saglamamaktadir. Fakat bu
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faktorler is tatminsizligini engellemek icin gerekli olmasinin yaninda gerekli
motivasyonun saglanmasi i¢in bir zemin olusturmaktadir (Dartey-Baah ve
Amoako, 2011).

Cift Faktor Teorisine gore calisanlar is tatmini ve is tatminsizligi
motivasyon ve hijyen faktorler olarak adlandirilan iki farkli faktér grubundan
etkilenmektedir ve is tatmini ve is tatminsizligi ayni siireklilikte gilivenilir bir
sekilde dl¢iilememektedir (Stello, 2011). Ornegin, calisanlar igin kabul edilebilir
bir fiziksel ¢alisma ortami memnuniyete yol agmayabilmektedir, ancak kabul
edilebilir bir miktardan daha az1 memnuniyetsizlige yol agabilmektedir.

Herzberg, calisanlar i¢in is tatminine neden olan faktdriin yaptiklart ige
atfettikleri 6nem oldugunu belirtmektedir. Is tatminine neden olan bu faktérler, is
tatminsizligine neden olan faktorlerden biitiiniiyle farkli oldugu igin bu iki faktor
birbirinden ayr1 ve farklidir. Ozetle, is tatmininin olmamasi is tatmininin oldugu
anlamina gelmemektedir (Dartey-Baah ve Amoako, 2011).

Herzberg’e goére calisanlar i¢in 6grenme ve biliylime deneyimi firsati
yaratilarak calisanlarin yeteneklerini kullanmasi, 6zerkliginin saglanmasi,
kariyerlerini gelistirme olanaklarinin olusturulmasi, ek sorumluluklar verilmesi
gibi yapilan is zenginlestirilerek c¢alisan motivasyonu saglanmalidir (Ghazi,
Shahzada ve Khan, 2013).

1.3.4 McClelland’in Ihtiyaglar Hiyerarsisi Kurami

Bir psikolog olan David Clarence McClelland, Henry Murray’in 1938
yilinda uzun giidiiler listesine ve kisilik ile ilgili ilk ¢alismalarinda kullandig1 agik
ihtiyaglar1 baz alarak Ihtiyaglar Hiyerarsisi Kurami adi verilen motivasyon
modelini olusturmustur. David McClelland ve arkadaslar1 bu modeli olustururken
calisanlarin basari, giic (otorite) ve baglilik-iligki ihtiyaclarinin eylemlerini nasil
sekillendirdigini arastirmistir (Osemeke ve Adegboyega, 2017).

McClelland’in tanimladigi ii¢ temel motive edici etken yas, cinsiyet ve
kiiltiir fark etmeksizin biitiin bireylerde bulunmaktadir fakat her bir birey i¢in
motive edici ii¢ etkenden biri bireylerin sahip oldugu kiiltir ve yasam
deneyimleriyle iliskili olarak daha belirgin bir sekilde gériilmektedir (Khurana ve
Joshi, 2017).

Basgan Ihtiyact

Basar ihtiyaci daha yiiksek olan bireyler basarili bir performans gosterme

konusunda daha ¢ok arzu duymaktadir. McClelland’a gore bu kisiler orta veya
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diisiik basar1 ihtiyaci olan bireylere nazaran daha iyi performans sergilemektedir
(Osemeke ve Adegboyega, 2017). Bunun yaninda basari ihtiyaci yiiksek olan
bireyler basariya ulasabilmek i¢in ihtimalleri kovalamamakta, tanimlanabilir
nedenler i¢in kisisel olarak ¢aba gOstermekte ve yalnizca sans faktorii sayesinde
elde ettikleri basarilardan tatmin olmamaktadir. Somut geribildirim isteyerek
basar1 diizeylerini sorgulayan bu bireyler (McClelland ve Johnson, 1984, s. 3)
daha zor ve ileri diizeyde bir beceri gercktiren islerde daha fazla doyum
saglayarak daha etkili liderler olarak da 6ne ¢ikmaktadir (Rybnicek, Bergner ve
Gutschelhofer, 2019). Bireysel olarak veya kendileri gibi yiiksek basarili bireyler
ile ¢ok etkili bir sekilde galisabilen bu kisiler basariya ulasma konusunda zorlayici
bir diirtiiye sahiptir (Khurana ve Joshi, 2017).

Gii¢ Ihtiyaci

Ug temel motive edici etkenden biri olan gii¢ ihtiyac1 “Bir kisiyi etkileme
araglarinin  kontrolii ile ilgili bir endise.” olarak ifade edilebilmektedir
(McClelland, 1961, s.167). Gii¢ ihtiyact daha yiiksek olan bireyler baskalarini
etkilemek, kontrol etmek i¢in ¢abalayan; statii odakli pozisyonlarda gorev almay1
tercih eden, rekabetten hoslanan bireylerdir. Bunun yaninda ¢alismaktan haz alan
ve disipline ¢ok 6nem veren bu bireyler (Osemeke ve Adegboyega, 2017) bir
ama¢ dogrultusunda gerceklestirilen projelerde, miizakerelerde, ikna kabiliyetinin
gerekli oldugu durumlarda daha basarilidir (Khurana ve Joshi, 2017).

Baghlik Ihtiyaci

Baghlik ihtiyaci1 “Baska bir kisiyle olumlu bir duygusal iliski kurmak,
stirdiirmek veya yeniden diizenlemek.” olarak ifade edilebilmektedir (McClelland,
1961, s.160). Bir diger ifadeyle “Arkadasca ve kisilerarasi iliski arzusu” olarak
tanimlanabilmektedir (Osemeke ve Adegboyega, 2017). Baglilik ihtiyaci daha
yiiksek olan bireyler daha 1yi liderlik derecelerine sahip olmalarinin yani sira
orgiitleri ile daha fazla Ozdesim kurmaktadir (Rybnicek, Bergner ve
Gutschelhofer, 2019). Baglilik ihtiyaci yiiksek olan bireyler (Khurana ve Joshi,
2017):

“- Baskalari ile uyumlu iliskilere gereksinim duymaktadwrlar.

- Kabul edildiklerini hissetme arzulari vardir.

- Grup normlarina uyma egilimindedirler.
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- Baskalarimin duygularina samimi bir ilgi, baskalarindan onay almak igin
gliclii bir istek ve yiiksek derecede karsiliklt anlayisa sahip olma gibi benzersiz
ozellikler sergilemektedirler.

- Uyelikle motive olan insanlar en iyi grup ortaminda ¢calismaktadirlar.

- Belirsizlik ve riskten hoslanmamaktadiriar.”

1.3.5 Alderfer’in Vig Kuram

Alderfer’in Vig Kurami, 1969 yilinda Maslow’un Kuram’in1 temel alarak
bir orgiitte calisanlarin motivasyonlarini agiklamak i¢in gelistirilmistir. Dort igerik
yaklagimindan biri olan bu kuram igyeri sorunlarini, iliski paradigmalarini, kisisel
gelisim seceneklerini ve is yerinde tatminine sebep olan faktorleri anlamaya
calismaktadir. Bir c¢alisganin i¢sel motivasyon faktorlerinin neler oldugunu
inceleyen bu kuram daha ¢ok c¢alisanlarda moral ve iiretkenligi nasil arttirabiliriz
sorusu iizerine yogunlasmaktadir (Caulton, 2012). Alderfer’in Vig Kurami,
ihtiyaglart bir hiyerarsi olarak degil bir aralik olarak acikladigi i¢cin (Acquah,
Nsiah, Antie ve Otoo, 2021) Maslow’un Ihtiyaglar Hiyerarsisi Kurami gibi kati
degildir ve basamaklar arasinda gegise izni vardir (Ball, 2012).

Maslow’un TIhtiyaglar Hiyerarsisi Kuramindan yola ¢ikarak modelini
olusturan Alderfer (Ball, 2012) insanin ii¢ temel ihtiya¢ tarafindan motive
edildigini diistinerek Maslow'un tanimladig1 bes insan ihtiyacini var olma, iliski
ve biiylime ihtiyaci olarak tanimladig {i¢ baglik altinda VIG (ERG) teorisi adiyla
bir araya getirmistir (Arnolds ve Boshoff, 2002).

Var Olma Ihtiyact

Alderfer’in, Maslow’un Kurami’nda ilk iki basamaga tekabiil eden ve bir
bireyin maddi ve fizyolojik ihtiyaclarin1 tanimlayan ihtiyag basamagidir. Bu
basamak Dbireylerin yiyecek, igecek, hava alma, giyinme, giivenlik gibi
ihtiyaglarini igermektedir (Ball, 2012).

[liski Ihtiyact

Alderfer’in, Maslow’un Kurami’nda ii¢lincii ve dordiincii basamaga
tekabiil eden basamaktir. Bu basamak bireyin kurdugu sosyal iliskileri, kendini
giivende hissetmeyi, bir grubun ya da bir ailenin {iyesi olmay1 icermektedir (Ball,
2012). Bu bireyler kamuoyunda iinlenmek ve tanimmmak i¢in ¢aba sarf
etmektedirler (Acquah, Nsiah, Antie ve Otoo, 2021). En genel anlami ile iliski
ihtiyac1 bir bireyin sosyal olma, kabullenme, ait olma ve statii arzularini

kapsamaktadir (Arnolds ve Boshoff, 2002).

15



Biiyiime Ihtiyact

Alderfer’in, Maslow’un sayg1 ve kendini gerceklestirme ihtiyacina tekabiil
eden basamaktir. Bu basamaktaki bireyi yaratici ve iiretken olmak igin caba
gostermektedir (Ball, 2012). Bu basamakta birey kisisel gelisim, ilerleme kendini
gerceklestirme arzusu duymaktadir (Arnolds ve Boshoff, 2002; Acquah vd.,
2021).

1.3.6 Vroom’un Beklenti Teorisi

Vroom tarafindan ortaya koyulan Beklenti Teorisi (1964), bir calisanin
eylemlerini sonucun ne olacagma yonelik beklentisinin ortaya c¢ikardigini ifade
etmektedir (Renko, Kroeck ve Bullough, 2012). Daha agik bir ifade ile Vroom,
calisanlarin yaptiklar1 se¢im ve bu secimi yaparken kullandiklar1 zihinsel siirece
dikkat ¢cekmektedir (Ball, 2012).

Vroom'a gore davranis hedef zevki en list noktaya ¢ikararak aciyi en alt
noktaya indirmeye olanak saglayan bilingli tercihlerden olusmaktadir (Ball, 2012).
Bu teoriye gore beklenti, aragsallik ve degerlik motivasyonun temel ii¢ unsurudur
(Renko vd., 2012) ve bu ii¢ unsur bireyleri ayr1 ayr1 etkilemesinin yaninda bir
araya geldiginde giiglii bir etki meydana getirmektedir (Estes ve Polnick, 2012).
Bir bireyin davraniglarini meydana getiren beklentiler, aragsallik ve degerler
psikolojik olarak bireyin inanglar ile etkilesime girerek motivasyonel bir gii¢

olusturmaktadir (Estes ve Polnick, 2012).
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Caba —— Performans Yetenek bilgi beceriler

l

Performans ——»  Odiiller » Caba ——» Performans —— Odiiller

Ilgi ¢ekici diillerin varlig Rol ve orgiitsel baglam

Sekil 1.2: Vroom’un Beklenti Teorisi (Jones ve Page, 1987: 15)
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Beklenti

Bir c¢alisanin ge¢mis deneyimlerine, iletisimine, geri bildirimlerine veya
diger insanlardan aldig1 bilgilere dayanarak ortaya koydugu g¢abanin basariya
ulasacagina dair inancidir (Renko, Kroeck ve Bullough, 2012). Burada birey
cabasimi ne kadar arttirirsa performansinin da o denli artacagina inanmaktadir.
Bireyin ortaya koydugu bu inan¢ gecmis deneyimlerine, 6z yeterliligine ve
performans standardinin veya amacimin algilanan zorluguna gore meydana
gelmektedir (Estes ve Polnick, 2012). Ayrica beklenti faktorii i¢in dogru
kaynaklara, dogru becerilere ve isin yapilmasi i¢in gereken destege sahip olmak
onemlidir (Ball, 2012).

Aragsallik

Bir c¢alisanin istedigi performansi ortaya koymasi halinde daha biiylik bir
odiile kavusacagina dair inancidir (Renko, Kroeck ve Bullough, 2012). Bir bagka
ifade ile bireyin ilk asamada elde ettigi sonucun ikinci asamadaki sonuca sebep
olma miktaridir (Ball, 2012). Ornegin, bir ¢alisanin yiiksek performans gostermesi
terfi almasmin bir aracidir. Burada performans-sonug iliskini ac¢ik¢a anlamak,
sonucu belirleyecek kisiye olan giiven ve sonucun belirlenmesindeki siirecin
seffafligi onemlidir (Ball, 2012).

Degerlik

Bir calisanin odiile yiikledigi anlami ifade etmektedir ve calisanlarin
motivasyonunu saglamak i¢in odilin c¢ekici olmasi gerekmektedir ciinkii
calisanlar icin 6diil ya da sonug yeteri diizeyde tatmin edici degilse ¢alisan icin
yeterli motivasyon saglanmamaktadir (Renko, Kroeck ve Bullough, 2012). Bir
insan, bir sonuca ulasmayi, ulagmamaya tercih ederse sonu¢ pozitif degerli;
kaginmayi tercih ederse sonug negatif degerli olarak adlandirilmaktadir (Estes ve
Polnick, 2012). Ornegin, bir calisan huzurlu bir isyeri ortaminda ¢alismaktan

otiiri motive olabilmekteyse maas artis1 teklifini degerli bulmayacaktir.
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Performans degerlendirme

Beklenti Aragsallik Deger Is motivasyonu

Sekil 1.3: Performans degerlendirme ve is motivasyonu arasindaki baglanti-
Beklenti teorisine dayali (Suciu, Mortan ve Lazar, 2013)

1.3.7 Adams’in Esitlik Teorisi

Adams tarafindan ortaya koyulan Esitlik Teorisine gore, bireyler sonuca
yonelik bir degerlendirme yaparken kendisini bir bagkasini referans alarak
kargilagtirma yapmaktadir. Birey bu karsilastirmayr yaparken kendisini,
karsilagtirdig1 referans ile esit olarak degerlendirdiyse esitlik saglanmis, oranlar
esit degilse esitsizlik saglanmis demektir. Esitsizligin oldugu durumlarda da birey
kendisini ya fazla odiillendirilmis ya da yetersiz 0Odiillendirilmis olarak
degerlendirebilmektedir (Jones ve Page, 1987).

Bireyler, kendilerini degerlendirirken digerleri (others), sistemler
(systems) ve benlik (self) olmak {izere {i¢ referans kategorisi dahilinde
degerlendirme yapmaktadir. Digerleri, bireyin ayni isyerinde kendisi ile benzer
isleri olan c¢alisanlari, arkadaglarini, profesyonel ortaklarini; sistemler, orgiitiin
0deme politikalari, prosediirleri ve sistemin yonetimini; benlik kisiye ait olan ve
kendi girdi-gikti oranindan farkli olan girdi-¢ikti oranini agiklamaktadir (Jones ve
Page, 1987).

Calisanlarin  girdi-giktilar1 nasil tanimladigi, referans olarak ele aldig
kisileri nasil belirledigi, faktorlerin nasil ve ne zaman degistigi gibi sorularin net
bir yanitinin olmadigr bu teori ¢oziilmeyi bekleyen problemler icermektedir
(Jones ve Page, 1987).

1.3.8 Edwin Locke’un Hedef Belirleme Teorisi

Hedef Belirme Teorisi, Locke ve Latham (1990) tarafindan dort ylize
yakin laboratuvar ve alan calismasi yapilarak tlimevarimsal bir sekilde

olusturulmustur (Locke ve Latham, 2006). I¢ ve dis gecerliligi yiiksek olan bu
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teori (Locke ve Latham, 2006) bireyin bir hedef belirleyip ¢aligmasinin biiyiik bir
motivasyon sagladigin1 ortaya koymaktadir (Jones ve Page, 1987). Bireylerin
belirli ve zor hedefler belirlemesi performansini arttirirken, tam tersine belirsiz ve
kolay hedefler belirlemesi performansini diisiirmektedir (Jones ve Page, 1987).
Bunun yani sira, spesifik hedefler devamsizlik, gecikme ve c¢alisan devrini
azaltma gibi olumlu bir orgiitsel ortamin olusmasina zemin hazirlamaktadir
(Locke ve Latham, 2002).

Belirli ve zor hedefleri gergeklestirmeyi amaglayan bireylerin koyduklari
hedefin ulasilabilir olmast ¢ok Onemlidir. Bireylerin kapasiteleri goz oniinde
bulundurmadan belirledikleri hedefler ¢ok zor oldugu takdirde kaginilmaz olarak
performanslart diismektedir ve hedefler artik eskisi gibi bireylere mantikli ve
ulasilabilir gelmemektedir (Lunenburg, 2011).

Bir orgiitte calisanlar hedefleri ne kadar igsellestirirlerse motivasyonlari da
o diizeyde artmaktadir. Calisanlarin bir hedefi gergeklestirmek i¢in motive
olmalar1 isteniyorsa hedefler belirlenirken aktif olarak siirece dahil edilmeleri
saglanabilmektedir. Boylelikle calisanlar i¢in hedefler daha net bir sekilde
anlasilabilmekte, ¢alisanlar hedefleri mantik stizgeglerinden gegirmekte ve hedefe
ulagsmak i¢in ¢ozlim yollar1 iiretmelerini saglamaktadir. Tiim bunlarin yani sira
caliganlarin hedeflerine olan baglilig1 artmaktadir (Lunenburg, 2011).

Calisanlarin, ¢alisma ekiplerinin, departmanlarin ya da orgiitlerin
hedeflerine ulagmalar1 icin geribildirim almalar1 ¢ok o©nemlidir. Yapilan is
hakkinda geribildirim almak, performansimizin giiglii ve zayif yonlerini
gormemizi saglamakta ve bu sayede gii¢lii oldugumuz noktalar1 anlamamiza ve
zay1f oldugumuz noktalar1 gelistirmemize imkan saglayarak ortaya daha iist diizey
bir performans koymamiza neden olmaktadir (Lunenburg, 2011).

Calisanlar, orgiit icerisinde hedefler belirlendikten sonra yoneticiler
tarafindan performanslarinin takip edilerek hedefi yakalama diizeylerinin
degerlendirilmesi durumunda hedefler daha etkili hale gelmektedir. Ayrica, orgiit
icerisinde hedefleri daha etkili hale getiren bir baska uygulama hedeflere ulasmak
icin kesin bir teslim tarthi vermektir. Acik ve net bir teslim tarihi vermek
calisanlarin zamani etkin bir sekilde yOnetmesine yardimci olur ve hedefe
vaktinde ulagsmak i¢in motivasyon saglamaktadir. Calisanlar son teslim tarihi
yakin olan gorevlerde hedefi yakalamak i¢in yiiksek diizeyde efor sarf ederken,

vaktin ¢cok oldugu gorevlerde zaman gecirmek icin daha yavas calisarak daha
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diisiik diizeyde efor sarf edebilmektedir. Son olarak, teslim tarihine ¢ok az kalmis
kompleks gorevlerde ise yapilan igin kalitesi azalabilmektedir (Lunenburg, 2011).

Bireyler, hedeflerini  belirlerken performans yerine Ogrenmeyi
amagladiklart zaman daha basarili olmakta ve daha iyi diizeyde bir performans
sergilemektedir. Ogrenme hedefi yonelimi olan kisiler zor olaylarda uzmanlasarak
bilgi, beceri ve tutumlarin1 gelistirmeyi dnemserken, performans hedefi yonelimi
olan kisiler olumlu kanilar pesinde kosarak yeterliligini ortaya koymay1 ve
onaylatmayi arzu etmektedir (Lunenburg, 2011).

Birey kendi hedeflerini kendi koyabilmekte, bir diger kisi bireye bir hedef
belirleyebilmekte ya da herkes birlikte karar alarak bir hedef olusturabilmektedir.
Gorildigti  tizere, bir hedefi olusturmak i¢in ¢ok ¢esitli kaynaklardan
yararlanilabilmekte ve belirlenen hedefler farkli kaynaklardan olustugunda dahi
etkisini gostermektedir (Locke ve Latham, 2006).

Bir orgiitte calisanlarin bireysel hedefler yerine grup hedefleri belirlemesi
daha c¢ok verimlilige neden olmaktadir. Bunun da &tesinde, bireysel hedefler ve
grup hedefleri ortiistiigii takdirde bireysel bir hedeften ya da grup hedeflerinden
daha etkindir. Bir grup iiyesi, grubundaki diger calisma arkadaglarinin kendisine
ait hedeflerini benimsedigini disiiniirse tatmin diizeyi ve iretkenlik miktar
artmaktadir (Lunenburg, 2011).

Hedef Belirleme Teorisinin simurliliklart  su  sekilde siralanabilir
(Lunenburg, 2011):

e Hedefler, maddi kazang elde edecek ddiiller ile eslestirilirse pek ¢ok

calisanin kolay hedefleri tercih etmesine neden olmaktadir.

e (alisanlarin performanslarinin 6lgiilebilen kismina odaklandigi igin
daha s1g bir bakis agis1 saglamakta ve Olglilmesi zor olan kisimlar1 yok
saymaktadir.

e Performans hedeflerini olusturma stabil olarak yapilan islerde etkin
olmaktadir. Ote taraftan, ¢alisanlar yeni ve kompleks bir is iizerinde
calisirken etkin olmayabilmektedir.

1.4 Genel Is Memnuniyeti

1.4.1 Genel is Memnuniyeti Kavrami ve Tanim

Psikolojik, fizyolojik ve cevresel kosullarin birlesmesiyle c¢alisanlarin
yaptiklar1 isten memnun olmasma yol agan igsel faktdr is memnuniyetidir

(Hoppock, 1935). Vroom’a goére (1964) is memnuniyeti ¢alisanlarin mevcut
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islerinde gosterdikleri is davranislarinin duygusal yonelimlerini ifade ederken,
Locke’a gore (1976) is memnuniyeti ¢alisanlarin islerine atfettigi deger dolayisi
ile hissettikleri pozitif duygu durumudur.

Is memnuniyeti, bir bireyin neyi elde ettigine ve neleri elde edebilecegine
dair yaptig1t muhakeme sonucu ortaya ¢ikan biligsel ve duygusal tepkilerinin bir
bilesimidir (Cranny, Smith ve Stone, 1992).

Bireylerin iglerine ve islerinden elde ettikleri kazanca ydnelik
olusturduklar1 algiya atfettikleri duygusal yanita i3 memnuniyeti denmektedir
(Luthans,1994, s. 114). Is memnuniyeti bir bireyin isi ya da mevcut durumunu goz
onlinde bulundurarak pozitif veya negatif bir yargiya varmasini saglayan
degerlendirme siirecidir (Weiss, 2002, s. 175). Weiss’e gore (2002) bir ¢alisanin
isine dair degerlendirmesi, isine yonelik sahip oldugu inanglar1 ve isine ait
duygusal deneyimleri ¢alisanlarin is memnuniyetini i¢eren farkli ama birbiri ile
ilintili ti¢ boyuttan olusmaktadir.

Calisanlarin kisiligi ve ¢evresi yaptiklar ise ne kadar uyum gdosteriyorsa
mevcut islerindeki is memnuniyeti, basar1 ve istikrar1 ona gore sekil almaktadir
(Holland, 1985). Is memnuniyeti bireyin isinden elde ettigi ddiillerin onu tatmin
etme derecesi olarak igsel motivasyon ile agiklanabilmektedir (Statt, 2004).
Bunun tam tersine i memnuniyetsizligi ise calisanin isine yonelik olumsuz
tutumlarim1  ifade etmektedir (Armstrong, 2006). Calisanlarin memnuniyet
seviyesi, bireylerin isyerlerinde kalma ya da isyerlerinden ayrilma kararini
etkilemektedir (Price, 1977).

Is memnuniyeti zaman zaman degisebilen, ihmal edilemeyen ve birbiri ile
baglantili olan birden ¢ok faktérden meydana gelmektedir. Bu kompleks yapiyi tig
baslik altinda incelemek miimkiindiir. Bu basliklar kisisel, is ile alakali ve
yonetim tarafindan kontrol edilen unsurlar olarak ayrilabilmektedir. Is
memnuniyetini etkileyen kisisel faktorler cinsiyet, yas, egitim, isin zamani; is ile
alakali faktorler yapilan isin tiirti, isi yapmak i¢in gereken beceri, mesleki doyum,
sorumluluk; yonetim tarafindan kontrol edilen faktorler maas, ¢alisma kosullari,
isin calisana saglayacagi faydalar, is glivencesi ve terfi etme firsati olarak
aciklanabilmektedir (Mishra, 2013). Ozetle, calisanlarin egitimi, dgrenimi ve
bilimsel olarak ilerlemeleri, uygun faydalar, terfi alma, gilivenlik ve c¢aligma
sartlarin1 uygun hale getirmeye ¢alisma ve bu faktorlerin orgiitsel olarak tatmin

edilmesi is memnuniyetine neden olmaktadir (Maleknia vd., 2011).
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Is memnuniyeti {izerinde etkisi olan ve ise ait dzellikleri igeren is boyutlart
asagidaki gibidir (Luthans, 1994, s. 114):

1. Isin Kendisi: Calisanin sorumluluk almasmi saglayan, calisana
o0grenmek icin olusturan ve ilging olan is ¢alisanda is memnuniyetine
sebep olmaktadir.

2. Ucret: Calisan aldign iicreti diger orgiitlerle kiyasladiginda esit olarak
algilarsa ¢alisanda i memnuniyetine sebep olmaktadir.

3. Yiikselme sansi: Calisanin yiikselme sansinin oldugu islerde calismasi is
memnuniyetine sebep olmaktadir.

4. Yonetim: Calisana yonetim tarafindan hem teknik ac¢idan hem de
davranigsal agidan destekleyebilecek yetkinliklerinin olmas1 is
memnuniyetine sebep olmaktadir.

5. Is arkadaslari: Calisanin meslektaslarinin teorik olarak sahip oldugu
uzmanliklar1 ve sosyal olarak kendisine gosterdikleri destek calisanda is
memnuniyetine sebep olmaktadir.

1.5 isten Ayrilma Niyeti

1.5.1 isten Ayrilma Niyeti Kavrami ve Tanimi

Mowday, Porter ve Steers (1982) tarafindan calisanlarin, calistiklart
kurumun amag¢ ve degerlerini giiclii bir sekilde benimseyip kabul etmesi,
calistiklar1 kurum adina ¢aba gostermesi ve kurumda kalma istekleri duygusal
baglilik olarak adlandirmistir. Ote taraftan bu durumun tam tersine calisanlarin,
iginde bulunduklar1 6rgiite duygusal baglilik gelistirmedigi durumlarda meydana
gelebilmektedir ve bu durumda calisanlar mevcut igyerlerinden ayrilmayi
diistinebilmektedir. Literatiirde isten ayrilma niyeti olarak tanimlanan bu kavram,
bir ¢alisanin gelecekteki yakin bir zamanda isi birakma niyetine dair 6znel bir
tahmini belirtmektedir (Mowday, Porter ve Steers, 1982).

Isten ayrilmay1 temel olarak belirleyen faktorler gevresel drgiitsel firsatlar,
is ya da roliin rutinlesmesi, kronolojik yas ve iste kalma ya da isten ayrilma
niyetidir (Mobley, 1977). Isten ayrilma niyeti, calisanlarin isyerlerinden ayrilmaya
dair bilingli ve kasten bir arzu duymasi olarak tanimlanabilmektedir (Tett ve
Meyer, 1993). Isten ayrilma diisiincesi ve alternatif is arama niyetini iceren geri
¢ekilme bilisinin son adimi isten ayrilma niyetidir (Mobley, Homer ve
Hollingsworth, 1978).
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Pek ¢ok arastirmacinin siklikla c¢alistig bir olgu olan c¢alisan devri (Shaw
ve arkadaglari, 1998) calisanin, calistig1 oOrgiitte kalma ya da gergek goniillii
orgiitten ayrilma niyetinin en iyi gostergesidir (Bluedorn, 1982; Michaels ve
Spector, 1982; Lee ve Mowday, 1987). Calisan devri orgiitler agisindan oldukca
maliyetli olan en kalict ve sinir bozucu durumlarin basinda gelmektedir.
Calisanlarin isten ayrilmasi oOrgiit icin bir devir maliyeti olusmasi demektir.
Olusan bu devir maliyetinin sebeplerinden biri isten ayrilan c¢alisan yerine yeni
personel alma zorunlulugudur. Orgiit ise ilk olarak aldig1 ¢alisan nedeniyle para
harcamakta fakat bu calisan isten ayrildiginda onun yerine yeni bir calisani
istihdam etmek i¢in yine ayn1 maliyeti 6demektedir. Bunun yaninda ¢alisan isten
ayrildig1 i¢in pozisyonu bosalmakta ve bu da orgiit icin liretkenlik kaybina neden
olmaktadir. Uretkenlik kaybmin oldugu yerde potansiyel olarak is kaybmin
olugmasi da muhtemeldir. En son olarak igse yeni baslayan bir ¢alisan tamamen
verimli olamayacagi i¢in Orgiitlin ¢alisanin oryantasyonu, egitimi ve gelisimi i¢in
zaman harcamas: ve kaynak olusturmasi gerekmektedir (O'Connell ve Kung,
2007). Tiim bu faktorler g6z oniine alindiginda istenen ¢alisanlarin goniilli devri,
orgiit i¢cin yenileme maliyeti olusturdugundan ve yapilan isin kesintiye
ugramasina neden oldugundan Orgiitler tarafindan zararli olarak goriilmektedir
(Hellman, 1997). Caligsan devri, orgiitler i¢in zararl goriilmesinin yaninda bireyler
acisindan da olumsuz etkiler yaratabilmektedir. Calisanlar kazanilmayan yan
haklar1 kaybedebilmektedir. Bunun tam tersine c¢alisan devri orgilit ve bireyler
agisindan olumlu bir etki de yaratabilmektedir. Orgiit agisindan baktigimizda yeni
terfi imkanlarinin olugmasi, karar alma mekanizmalarinin tekrar gozden gecirilip
diizenlenmesi ve yeni diisliince akimlarinin benimsenmesi ¢alisan devrinin pozitif
yonlerinden olabilmektedir. Bunun yaninda bireysel agidan baktigimizda ¢alisanin
yeni bir kariyer plami olusturup hedeflerine ulagsmaya cabalamasi ya da i¢inde
bulundugu stresli durumdan uzaklagsmasi da ¢alisan devrinin pozitif yonlerinden
sayilabilmektedir (Mobley, 1982).

Isten ayrilma niyeti, siklikla belirli bir zaman dilimi baz alinarak
olgiilmektedir (Tett ve Meyer, 1993). Isten ayrilma ve genel is memnuniyeti
arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iligki vardir ve bu iligki tutarli ve ters
orantilidir (Carsten ve Spector 1987; Lambert, Hogan ve Barton 2001; Porter ve

Steers, 1973; Tett ve Meyer, 1993). Benzer sekilde isten ayrilma ve isten ayrilma
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niyeti ile ise baghilik faktorli arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iligki vardir
ve bu iligki siirekli olarak negatiftir (Dougherty, Bluedorn ve Keon, 1985).

Isten ayrilma niyetini ve is memnuniyetini gii¢lii bir sekilde yordayan
orgiitsel kosullardir (Acker, 2004). Orgiitsel kosullarin basinda gelen iicret
arttikca caligsanlarin isten ayrilma niyeti azalmaktadir (Blau ve Kahn 1981;
Lambert, Hogan ve Barton 2001). Daha yiiksek iicret alan ¢alisanlar, daha az is
arama arayisinda bulunan ve daha iyl ticrete c¢alisabilecekleri isi bulma
ihtimallerini azaltan (Blau ve Kahn 1981) ve daha az isten ayrilma oranina sahip
bireylerdir (Shaw ve digerleri, 1998). Calisan devrini yordayan faktorlerden bir
digeri calisanin yasidir. Yapilan arastirmalara gore genc¢ calisanlar yasl
calisanlara gore daha fazla isten ayrilma davramisi gostermekle birlikte
calisanlarin bir Orgiitte calisma siiresi arttik¢a islerini birakma olasiliklar
azalmaktadir (Mobley ve arkadaglari, 1979; Price, 1977). Bir orgiitte terfi
firsatinin olmas1 ¢alisan devrini azaltan faktorlerden bir digeridir. Terfi olanag
olan igyerlerinde c¢alisanin iy memnuniyeti, orgiitsel bagliligi, i¢sel motivasyonu
ve isine duydugu baglhlik seviyesi arttifi i¢in calisanin isten ayrilma olasiligi
azalmaktadir (Johnston ve digerleri, 1993). En son olarak profesyonel biiylime
olanaklari, is yiikli, caligma arkadaslar1 ile kurulan iliskiler, is tehlikeleri
nedeniyle duyulan memnuniyetsizlik faktorleri isten ayrilmayr etkileyen
faktorlerden bazilaridir (Alexander ve digerleri 1998).

1.6  Orgiitsel Giiven

1.6.1 Orgiitsel Giiven Kavrami ve Tanim

Bireylerin hayatlarinin 6nde gelen unsurlarindan biri olan giiven, iligkileri
kararli bir sekilde devam ettirme ve isbirligi yapma i¢in temel; karsilikli bir
degisim icin Onemli; en alisilagelmis etkilesimler i¢in zorunlu olarak
gorilmektedir (Costa, 2017). Kurulan biitiin iligkilerimizin temelini olusturan
giiven bir duyguyu, inanci, alginin hakiki paylasimimi, seffafligi, tarafsizca ve
korumaya geg¢meden elestirileri kabullenme ve 6nemli bilgileri aktarma olarak
tanimlanabilmektedir (Mishra ve Morrissey, 1990).

Orgiit agisindan giiven, calisanlarn arasindaki giiveni tamimlayan
kisileraras1 giliven; Orgiitiin, kuruluslarin ve tiimiiyle toplumun isleyisini
tanimlayan sistem ya da kurumsal giiven olmak iizere iki baslik altinda
incelenebilmektedir (Costa, 2017). Astlarin birbirine olan giivenlerini ifade eden

yanal giliven, astlarin ve {istlerin arasindaki giiveni ifade eden dikey giiven
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kisileraras1 giiveni olusturmaktadir (Costigan, liter ve Berman, 1998). Kurumsal
giiven, bir bireyin basariya ait duygu, diisiince ve davranislarini olusturan ve
gelecegini inga etmek i¢in kurumsal yapinin konumuna ait inancini anlatmaktadir.
Bu inanci insa etmek i¢in en kritik an iliskinin kuruldugu ilk anlardir (Mcknight
ve digerleri, 1998).

Mayer, Davis ve Schoorman (1995) giiveni bir kisinin, diger kisiyi
gozlemleme ve denetleme yetenegine bagl olmadan, diger kisinin gilivenen kisi
i¢in degerli buldugu bir eylemde bulunacagina dair beklentisine bagl olarak diger
kisinin eylemleri karsisinda savunma yapmama istekliligi olarak agiklamaktadir.
Bu baglamda yetenek, yardimseverlik ve diiriistliik faktorlerinin bir araya gelmesi
giiveni meydana getirmekte ve bu ii¢ faktor birbirleri ile ilgili olmalarinin yani
sira birbirlerinden ayrilabilmektedir (Mayer, Davis ve Schoorman, 1995).

Bir bagkasinin sozlerine ya da hareketlerine iyi niyet yiikleme ve o kisilere
giiven duymak i¢in ortaya koydugumuz istegin derecesi giivendir (Cook ve Wall,
1980).

Gliven, bireyin bir baska kisinin mevcut bir diisiincesi ya da davranisina
kars1 pozitif bir beklenti igerisinde bulunmasi nedeniyle kendisini herhangi bir
koruma altina almama tasarisin1 kapsayan psikolojik halidir. Giivenin meydana
gelmesi i¢in risk ve baglilik faktorlerine ihtiyag vardir. Giiven duyan bireylerin
kaybetme ihtimallerine dair algisi risk, karsimizdaki bireye giiven duymadan ona
fayda saglayacak herhangi bir seyin yapilmamasi baglilik olarak tanimlanmaktadir
(Rousseau ve digerleri, 1998).

Orgiitsel giiven, bireylere ve orgiitiin tamamina olan giivendir (Shockley-
Zalabaket, Ellis ve Winograd, 2000). Bu baglamda giiven, bir baskasina ilgi,
yetkinlik, ag¢iklik, calisanin amiri ya da amirinin ¢alisanmi ile olan iligkilerini
tanimlamaktadir (Masterson ve digerleri 2000).

Son donemlerde Orgiitsel giiven kavrami iizerine oOrgiitsel bilim,
uygulamal1 psikoloji ve ilgili diger dallarda sayisiz arastirma yapilmistir ve
yapilan aragtirmalar orgiitsel giiven artisinin dogrudan ya da dolayl olarak olumlu
ciktilarii (daha olumlu is calisan davranis ve tutumlari, daha iyi isleyen takim
siirecleri, daha 1yi performans diizeyleri vb.) ortaya koymustur (Costa, 2017).
Orgiitsel giivenin 6neminin giin gegtikce artmasi drgiitsel siireclerin “gii¢” yerine
“giiven” zemini icerisinde olmasmm bir gereklilik haline getirmistir. Orgiitsel

siireclerin gliven zemini lizerine insa edilmesi lstler ve astlar arasinda bag
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olusturmasinin yaninda artan c¢alisgan baglhiligmma, iy memnuniyetine ve
performansa yol agmistir (Yilmaz ve Atalay, 2009).

Gilivenin  saglandigr  orglitlerde  calisanlar  diisiincelerini  Ozgiirce
paylasmakta, duygularini agiga vurmakta ve rgiitiin hedefleri dogrultusunda aktif
bir sekilde calisirken kendisini kisitlanmig hissetmemektedir. Bu da orgiitte
giivene dayali bir iklim oldugunu gostermektedir (Mishra ve Morrissey, 1990).

Bir orgiitte giivenin var olmasi Orgiitler arasi isbirliginin gelismesinin
temel sartlarindan biridir (Dibben, 2000). Giivenin var olmas1 (1) agik iletisim ve
alg1 faktorlerinin bulunmasi etkili ve verimli bir ¢aligsma ortaminin olusmasina, (2)
diisiincelerin, bilgilerin ve duygularin seffaf bir bicimde ortaya konulmasindan
otirtt etkin kararlar alinmasina, (3) giivenin Orgiit iceriSinde artmasina,
tiretkenligin cogalmasina ve biiylimesine, (4) bir Orgiitiin giivenilir olarak
adlandirilmasina ve buna bagli olarak islerin tekrarlanmasi ve miisteri sadakatinin
biiylimesine neden olmaktadir (Mishra ve Morrissey, 1990).

Mishra ve Morrissey (1990) giiveni biiyiiten faktorleri asagidaki sekilde
aciklamaktadir:

1. Orgiit icerisinde kurulan iletisim agik olmalidir.

2. Calisanlar orgiit igerisinde karar alma siirecinde daha ¢ok yetki sahibi

olmalidir.

3. Orgiit igerisinde kritik olarak gériilen bilgiler paylagilmalidir.

4. Orgiit icerisinde alg1 ve duygular seffaf bir sekilde paylasilmali, bu

paylasim yapay olmamalidir.

Bir orgiitte ¢alisanlarin giiven seviyelerinin yliksek olmasi, calisanlara
kisisel amaglarin1  gerceklestirmek yerine grup ve Orgiit amaglarini
gerceklestirmek i¢in motivasyon saglamaktadir (Mishra, 1996). Bir orgiitte giiven
diizeyi yiiksekse astlar, istlerini ve istlerinin temsilcisi oldugu orgiitlerini daha
cok desteklemekte ya da baglilik gostermektedir (Brockner ve digerleri, 1997).
Orgiit igerisinde etkili ve verimli bir iletisimin kurulmas1 (Blomqvist, 2002),
bagliligin olugmasi (Dirks ve Ferrin, 2001) ve isbirliginin etkinliginin saglanmasi
(Tyler, 2003) orgiitsel giivenin saglanmasi ile meydana gelmektedir. Ote yandan,
giiven saglanamadigi zaman iligkilerde yikici ¢atismalar yaganmakta ve saglikli
bir iletisim kurulamamaktadir. (Mishra ve Morrissey, 1990). Calisanlar baglh
bulunduklar1 6rgiit icerisinde giiven hissetmedikleri zaman iiretkenlik agisindan

bir diislis yasanmasi ve ortaya konan performansin zayif olmasi kagimilmazdir
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(Zeffane ve Connell, 2003). Bir orgiitte giivenin olmamasi grubun zayif kararlar
almasina, daha fazla stres hissetmesine, bireylerin islerine olan konsantrasyonunu
yitirmesine, daha diisiik yaraticilik ve yenilikg¢ilik gostermemesine ve Orgiit i¢inde
giicliiklerden uzak durma egiliminde bulunmasina neden olmaktadir (Sonnenberg,
1994). Giiven diizeyinin diisiik olmasi (1) bilgi manipiilasyonuna ve/veya (2)
kisiler arasinda duvarlar olusmasmna ve (3) duygularin gizlenmesine sebep
olabilmektedir (Mishra ve Morrissey, 1990).

Bir orgiitte giiven kiiltiirii hissedilmesinde asagidaki yedi faktér onemlidir
(Cufaude, 1999; akt. Joseph ve Winston, 2005)

1. Bireylerin arasindaki iligkilerin yogunlugu ve kalitesi

2. Bireylerin rollerinin ve yapmasi gereken mesuliyetlerinin ac¢ik bir

sekilde tanimlanmasi

3. Kurulan iletisim yogunlugu, giincelligi ve acikea ifade edilmesi

4. Isi tamamlamak icin uygun bilgi, beceri ve nitelige sahip olunmasi

5. Belirlenen ortak hedefin agik¢a ifade edilmesi

6. Ulasilmak istenen yoniin ve vizyonun net bir sekilde belirlenmesi

7. Verilen sozlerin ve taahiitlerin ger¢eklestirilmesi

1.6.2 Orgiitsel Giiven Modelleri

Mayers, Davis ve Shoorman’in Orgiitsel Giiven Modeli

Calisanlarin bir orgiitte daha etkili ve verimli ¢alisabilmesi i¢in karsilikli
olarak giivenin saglanmasi gereklidir. Bir orgiitte gilivenin var olmasi, kendi
kendini yoneten ekiplerin denetime gerek kalmadan ¢alismasi demektir. Giivenin
ve giiven olusumuna neden olan faktorlerin Ogrenilmesi, Orgiitlerde giliven
ortaminin tesis edilerek c¢alisanlarin daha uyumlu ve isbirlik¢i hareket etmesine
olanak saglayabilmektedir. Bu baglamda, Mayer ve arkadaslart (1995) orgiit
ortamindaki giiven faktoriinii baz alarak ikili bir giiven modeli gelistirmislerdir.
Bu giliven modeline gore giivenin olugsmasi i¢in giivenen taraf ve giivenilecek taraf
olmak iizere iki unsur gereklidir (Mayers, Davis ve Shoorman, 1995).

Bu modele gore, giiven egilimi, bir insana giiven duymak i¢in hissedilen
genel istek halidir. Bu egilim, bireylerde kendiliginden var olan, kisiden kisiye
gore degisen ve bireylerin daha karsi taraf ile ilgili hi¢bir bilgi sahibi olmadan
duyacagi giiveni etkileyen unsurdur. Ayrica her bireyin giiven egilimi gelisimsel
deneyimleri, kisilik tipleri ve kiiltiirel gegmislerine gore degisik sekil almaktadir
(Mayers, Davis ve Shoorman, 1995).
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Bir bireyin, bir diger bireye daha ¢ok ya da daha az giiven duymasini
saglayan nedenlerden biri giivenilecek tarafin hangi niteliklere sahip oldugu ve
hangi faaliyetlerde bulundugu ile iliskili olarak degisim gostermektedir. En temel
olarak gilivenin saglanmasi icin giivenilecek tarafin yetenek, yardimseverlik ve
diirtistlik 6zelliklerine sahip olmasi gerekmektedir. Sahip olunan bu &zellikler
tek basina giivenilirligi saglamasalar dahi glivenin meydana gelmesi i¢in zemin
olusturmaktadir (Mayers, Davis ve Shoorman, 1995).

Giivenilecek tarafin sahip olmasi gereken niteliklerden biri olan yetenek
bir bireyin belirgin bir alanda etkili olmasina yol agan yetenek, yeterlilik ve
nitelikler olarak tanimlanabilmektedir. Bu modele gére yetenek goreve ve duruma
aittir. Bu yetenegin kapsaminin bireye 6zgii oldugunu belirtmektedir (Mayers,
Davis ve Shoorman, 1995).

Giivenilirligi olusturan, yardimseverlik benmerkezci olarak bir fayda
gozetmeksizin giivenilecek bireyin gilivenecegi bireye iyilikte bulunmak
arzusunda olduguna inanilmasidir. Yardimseverlik giivenilecek tarafin giivenen
tarafa pozitif bir tutumla yaklastigini ve bir baghlik olusturdugunu iddia
etmektedir. Bir usta-girak iliskisinde ¢iragin ustasinin yardimina ihtiyaci olmasa
ve bu yardimi yaparken ustanin elde edecegi higbir kar1 olmasa dahi ustanin
yardimda bulunmasi buna en giizel 6rnektir (Mayers, Davis ve Shoorman, 1995).

Diirtistliik giiven duyan bireyin, giiven duydugu bireye yonelik gecerli
gordiigli bir takim prensibe bagli oldugu algist olarak tanimlanabilmektedir.
Ilkelere bagli kalmanin ve kabul edilebilirligin énemli oldugunu 6ne siiren McFall
(1987), kisisel diirtistligiin ancak bazi ilkeleri takip etmekle olusabilecegini
belirtmektedir (Mayers, Davis ve Shoorman, 1995).

Glivenin olusmasi i¢in beceri, yardimsever olma ve diiriistlik dnem arz
etmekte ve bu ti¢ faktor birbirine bagh kalmadan degisebilmektedir. Bu ii¢ faktor
birbiri ile iliskili olmalarinin yani sira birbirlerinden de ayrilabilmektedir.
Yetenek, yardimseverlik ya da diiriistliikten bir tanesinin eksik olmasi giiveni
sarsabilmektedir. Bu ii¢ faktor yiiksek olarak algilandigi zaman giivenilen taraf,
anlamli derecede giivenilir bulunmaktadir. Ote taraftan, bu ii¢ faktdriin daha
diisiik olarak algilanmasina ragmen anlamli derecede giiven olusan durumlar
meydana gelmektedir. Bu nedenle giivenin bir siireklilik i¢erdigini ve ilgili ti¢
faktoriin  bir siireklilik boyunca degiskenlik gosterebilecegini unutmamak

gereklidir (Mayers, Davis ve Shoorman, 1995).
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Giliven ile davranigsal giiven iizerinde durulmasi gereken farkli iki
kavramdir. Bir baska kisiye karsi savunma gostermeme arzusu olan giiven,
giivenin eyleme gecirilmis hali davranigsal giivendir. Giiven duyan birey,
savunmasiz olma isteginden otiirii risk altinda degilken, karsi tarafa giliven
duymak icin harekete gecen birey risk altindadir. Buradan hareketle giiven
duygusu bireylerin risk alma arzusunu ifade ederken, davranigsal giiven bireylerin
mevcut riski istlenmesi durumudur. Bu durum gilivenen tarafin, giivenilecek
tarafa hissettigi giiven ve ortaya koyacagi davranisin risk diizeyine gore sekil

almaktadir (Mayers, Davis ve Shoorman, 1995).
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Algilanan Giiveninirlik

Faktorleri
Algilanan Risk
Yetenek \
\ Giiven fliskilerde R Ciktilar
Yardimseverlik " ; Algilanan Riskler
/“
Diiriistliik /]

Gilivenenin
Glivenme Egilimi

Sekil 1.4: Mayers, Davis ve Shoorman’in Orgiitsel Giiven Modeli (Mayers, Davis ve Shoorman, 1995: 715)
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Bireyler, risk alip almayacaklarina dair biligsel bir degerlendirme yaparken
bireylerin riski hangi baglamda ele aldiklar1 6nemlidir. Bireylerin giivenilirligi
olusturan yetenek, 1iyilikseverlik ve diiriistliik faktorleri de baglamdan
etkilenmektedir. Kisacasi, giiven ihtiyacinin ve giivenirligin degerlendirilebilmesi
icin baglamin anlasir olmasi1 gerekmektedir (Mayers, Davis ve Shoorman, 1995).

Son olarak giivenin gelisim siirecini anlamak (Boyle ve Bonacich, 1970;
Kee ve Knox, 1970) bize biitiinciil bir bakis agis1 saglamaktadir. Modele gore
giiven dinamiktir ve birey giivenilen tarafin algiladigi niteliklerini goz Oniine
alarak riske girdiginde elde ettigi ¢iktilarla bir geri bildirim dongilisii meydana
getirmektedir. Bir birey (glivenen taraf), bir diger bireye (giivenilen taraf)
giivenerek risk aldiginda sonu¢ olumlu olursa giivenilen tarafa daha giiclii baglarla
baglanirken, sonu¢ olumsuz olursa aralarindaki bag zayiflamaktadir. Elde edilen
sonucun olumlu ya da olumsuz olmasi bir diger etkilesim esnasinda giivenin
onctlleri olan yetenek, yardimseverlik ve diiriistliik faktorlerini de dolayli olarak
etkilemektedir (Mayers, Davis ve Shoorman, 1995).

Whitener ve Arkadaslarimin Orgiitsel Giiven Modeli

Bir orgiitte calisanlar ve yoneticiler arasinda gilivenin olusmasi ¢ok
onemlidir. Bu giiveni olusturan unsur yonetimsel davranistir. YOnetimsel
davranig, liderler tarafindan meydana getirilen, ¢alisanlarin kendilerine olan
giivenini olusturmak adina lazim olan meslege yonelik faaliyetler ve etkilesimler
olarak ifade edilebilmektedir. Yonetimsel davranis, istlerin astlarina karsilik
vermesi ve giiven duymasi hissini arttirmaktadir. Bu his astlarin {istlerine giiven
duymalari i¢in zorunludur fakat yeterli degildir (Whitener vd., 1998).

Calisanlarin yonetimsel giivenirlik algilarin1 ortaya ¢ikaran bes davranis
unsuru vardir: (1) Davranislarin tutarli olmasi, (2) Davraniglarin biitiinlik arz
etmesi, (3) Kontroliin paylasilmasi ve dagitilmasi, (4) iletisim kurulmas: (5) Ilgi
gosterilmesi (Whitener vd., 1998).

Birgok arasgtirmaciya gore gilivenin 6nemle dikkat edilmesi gereken bir
kism1 olan davranigsal tutarlilik (Butler, 1991; Gabarro, 1978; Jennings, 1971;
Johnson George ve Swap, 1982; Robinson ve Rousseau, 1994) calisanlarin
yoneticilerinin ilerleyen zamanlarda ne sekilde davranacaklarimi daha iyi bir
sekilde Ongormelerini saglayan, dogru Ongoriilerde bulunduklar1 zaman
yeteneklerine duyduklar giiveni ve islerinde ya da iistleriyle olan iliskilerinde risk

alma isteklerini arttiran bir unsurdur (Whitener vd., 1998).
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Davranigsal biitiinliik, liderlerin sdylemleri ile yaptirimlarinin tutarh
olmasi olarak tanimlanabilmektedir. Bu tanimdan yola ¢ikarak ¢alisanlarin,
yoneticilerinin  sdylemleri ile davranislarim1 inceledigi ve yoneticilerinin
diirtistliigli, dogrulugu ve ahlaki karakteri hakkinda bir kaniya vardiklari
sOylenebilmektedir (Whitener vd., 1998).

Bir orgiitte ¢alisanlarin alinan kararlara hangi derecede katilim gosterdigi
ve kontroliin nasil dagitildigi gibi faktorleri igeren kontrolii paylasma siireci
giivenin olusmasini etkileyen baglica unsurlardandir. Calisanlarin karar alma
stirecinde aktif olarak bulunmalar1 kendilerini ilgilendiren karar hakkinda kontrol
elde etmelerini saglamakta, kendi menfaatlerini korumalarina imkan vermekte,
elde edebilecekleri pozitif ¢iktilar1 arttirmalarinin yani sira tistlerinin firsatlardan
yararlanma ihtimallerini de azaltabilmektedir. Tiim bu faktorler nemlidir fakat en
onemlisi, c¢alisanlar ile sembolik degerlerin ve kontroliin paylasilmasidir. Bu
paylasimin yapilmast hem yoneticiler hem de ¢alisanlar i¢in degerlidir ¢linkii
yoneticilerin calisanlar1 ile kontrolii paylasmasi onlara gilivendigini ve saygi
duydugunu belirtirken c¢alisanlarin kendileri ile kontroliin paylasiimasi orgiit
igerisindeki yerlerini ve degerlerini ortaya koymaktadir (Whitener vd., 1998).

Dogru bilgi paylasiminda bulunmak, alinan kararlar igin gerekli
aciklamalar1 yapmak ve acik olmak giivenirlik algilarini etkileyen ii¢ unsurdur.
Buradan hareketle calisanlar ile dogru ve acik bir sekilde iletisim kuruldugu
takdirde yoneticilerine duyduklar giiven artmaktadir. Bunun yani sira ¢alisanlara
alian kararlar ile ilgili kapsaml bir bilgi paylasiminda bulunmak, bu paylasimi
yapabilmek i¢in gereken zamani ayirmak ve etkin bir sekilde geri bildirimde
bulunmak da giiveni arttiracak faktorlerdendir (Whitener vd., 1998).

Giivenilir davranist olusturan faktorlerden bir digeri yoneticilerin,
calisanlarinin ihtiya¢ ve ¢ikarlarin1 g6z ardi etmeyerek onlar1 korumaya
caligmasidir. Yoneticilerin, c¢alisanlarina ilgi gostererek onlarin ¢ikarlarii ve
ihtiyaclarmi goézetmesi astlar ve {istleri arasinda giiven olusturmasinin yaninda
yoneticilerin sadik ve yardimsever olarak anilmasina neden olmaktadir. Ek olarak,
yoneticilerin hakki goézetmesi ve olumsuz bir ¢ikti ile karsilagildiginda o6ziir
dilemesi (Greenberg, 1993; Konovsky ve Pugh, 1994) giiven oOrtaminin
olusmasina katki saglamaktadir (Whitener vd., 1998).
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Orgiitsel Etmenler

Yoneticilerin giivenilir davraniglarda bulunmasmi kolaylastiran ya da
zorlastiran faktorler orgiitiin yapisi, uyguladiklar1 insan kaynaklar1 politikalar1 ve
prosediirleri ve Orgiitiin kultiiriidiir. Bu faktorler yoneticilerin ¢alisanlarin
hareketlerine kars1 ortaya koymasi gereken kontrol derecesini gostermektedir
(Whitener vd., 1998).

Orgiitsel faktorlerin  giiven olusumu iizerindeki etkisini incelemek
istedigimizde akla ilk olarak orgiitlerin yapist gelmektedir. Creed ve Miles (1996)
fazlaca merkezilesmis, resmi ve verimliligi Oncelik olarak kabul eden orgiitlerin
giivenilir davraniglart sinirlayabilmekte ya da ketleyebilmektedir. Tam aksine
merkezi olmayan, daha az resmi ve etkililigi Onemseyen oOrgiitlerde ise
yoneticilerin daha fazla kararlar1 paylasma ve etkili iletisim kurma egilimi vardir
(Whitener vd., 1998).

Giiven olusumu iizerinde etkili olan unsurlardan biri olan insan kaynaklari
politikalar1 ve prosediirleri Creed ve Miles’a gore (1996) giivenin meydana
gelmesine yardimci olacak sekilde kurgulanmalidir. Bundan dolay1 ddiillendirme,
kontrol ve performans degerlendirme uygulamalart olusturulurken yonetsel
giivenilir davraniglar ilizerindeki etkileri dikkate alinmali, daha fazla iletisim
kurulmali ve yoneticiler tutarli eylemlerde bulunmasi igin yonlendirilmelidir.
Giivenilir davranislarin olugmasi i¢in insan kaynaklari politikalar1 ve prosediirleri
belirlenirken adalet ilkeleri dikkate alinmalidir (Whitener vd., 1998).

Rousseau’a gore (1990) bireylerin davraniglarina bigim veren oOrglit
kiiltiiri, birim veya Orgiit elemanlar1 arasindaki toplumsal etkilesim nedeni ile
olusturulan birim veya orgiit seviyesinde bir olgu olarak agiklanabilmektedir. Bir
Orgiitin sahip oldugu Kkiiltiirel degerler ve normlar yonetimsel gilivenilir
davraniglarin meydana gelmesini saglamaktadir. Bir orgiit kiiltiirel olarak riski
gbze alma, kapsayicilik, acik iletisim ve insanlara deger verme gibi niteliklere
sahipse c¢alisanlar1 ile daha fazla kontrol paylagimi yapmakta, agik iletisim
kurmakta ve calisanlarina ilgi gostermektedir. Kendileri ile daha fazla kontrol
paylasimi yapilan, agik iletisim kurulan ve ilgi gosterilen ¢alisanlar ise bu tavir
karsisinda yoneticilerini 6diillendirmek istemektedir. Bu sayede ddiillendirilen ya
da tesvik edilen giivenilir davranislar pekistirilerek orgiit kiiltlirinlin gliglenmesini

saglamaktadir (Whitener vd., 1998).
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[liskisel Etmenler

Lider-liye degisimi ve sosyal ikilemler konular1 ile alakali yapilan
caligmalar sonucunda giivenilir davranisin meydana gelmesini saglayan ii¢ faktor
bulunmustur. Bu faktorler ilk etkilesimler, beklentiler ve degisimin maliyetidir
(Whitener vd., 1998).

Yoneticiler ve calisanlar arasindaki yiiksek kaliteli degisim iliskileri
giivenin meydana getirmektedir. Bu iligkiler karsilikli saygi, karsilikli ilgi ve karar
kontroliinii paylagimini kapsadigi i¢in (Dienesch ve Liden, 1986; Liden ve
Maslyn, 1993) yoneticiler maliyet-fayda analizi yaparak eylemlerini
sekillendirmektedir (Whitener vd., 1998).

Calisanlarin, ilk durumda islerine yonelik rolleri yerine getirirken
gosterdikleri reaksiyon ne kadar giiclii ise yoneticileri ile kurduklar1 bag da o
kadar giicliidiir. Yonetici, orgilite yeni dahil olan calisana dair olumlu bir ilk
izlenimde bulunduysa c¢alisana kars1 kontrolii paylagma, agik iletisim kurma ve
ilgi gosterme gibi davraniglar gosterme sikligr artmaktadir. Dolayisiyla, yonetici
ve ¢alisan arasinda daha kaliteli bir iliski kurulmakta ve bu nedenle yoneticiler
calisana kars1 daha ilgili ve saygili davranmaktadir (Whitener vd., 1998).

Sosyal aligveris teorisinde karsiliklilik kavraminin kompleks yapist
yoneticileri giiven duyup duymama konusunda kararsiz birakmaktadir.
Yoneticinin glivenilir bir davranista bulunup bulunmamasini belirleyen faktor
calisgandan karsilik goriip gormeyecegine dair beklentisi ve inancidir. Eger
yonetici, c¢alisganindan karsilik goérecegine inanirsa gilivenilir davranislarda
bulunma ihtimali artmaktadir (Whitener vd., 1998).

Calisanlar, yoneticilerinden fayda elde ettikleri halde yoneticilerine
herhangi bir fayda saglamayabilmektedir. Boylesi bir durumda yoneticiler
giivenilir davraniglarda bulunarak galisanlara bir takim 6diiller saglamakta ve bu
nedenle &nemli bir bedel ddemektedir. Ote taraftan, ¢alisanlarindan bekledikleri
karsiliklar1 géremeyecegini anlayan yoneticiler onlara daha kiicliik gorevler
vererek daha az bedel 6demek zorunda kalmaktadir. Ozetle, bir orgiit icerisinde
karsil1g1 olmayan degis-tokuslarin miktari arttik¢a yoneticilerin giivenilir davranig

gosterme ihtimali azalmaktadir (Whitener vd., 1998).
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Bireysel Etmenler

Yoneticilerin gilivenilir davraniglarda bulunma egilimlerini belirleyen
liclincii etmen bireysel faktorlerdir. Bu faktorler yoneticilerin sahip olmasi
gereken kisisel nitelikleri tanimlamaktadir. Giivenme egilimi, 6z yeterlilik ve
degerler olarak adlandirilan bu nitelikler yoneticilerin karsilik gorecegini
diisinerek inang ve beklenti olusturmasini ve bu algisi dogrultusunda faaliyetlerde
bulunmasini saglamaktadir (Whitener vd., 1998).

Bir yonetici yiliksek diizeyde gilivenme egilimi gosteriyor ise
calisanlarindan da ayni sekilde yiiksek diizeyde giivenme egilimi gostermelerini
istemektedir. Bu durum giivenilir davranisin ortaya ¢ikma motivasyonuna tesir
etmektedir (Whitener vd., 1998).

Bireysel 6zelliklerinin yan1 sira yoneticilerin bilgi, beceri ve yeteneklerini
kapsayan yetkinlik yoneticilerin yoneticilerin giivenilir davraniglarda bulunup
bulunamayacagint belirlemektedir. Alaninda yetkin olmayan yoneticilerin
giivenilir davraniglar sergilemesi miimkiin degildir (Whitener vd., 1998).

Son olarak yoneticilerin sahip oldugu degerler onlarin calisanlarina karsi
giivenilir davraniglarda bulunup bulunamayacagini belirlemektedir. Kendini asan
degerleri olan yoneticiler ¢alisanlarina karsi daha ilgili, daha tutarli ve daha diirtist
davranarak giivenilir davraniglarda bulunmaktadir. Yoneticilerin sahip oldugu

degerlere gore ortaya koyduklari davranis oOriintiileri cesitlilik arz etmektedir
(Whitener vd., 1998).
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Orgiitsel faktorler
Orgiitsel yap1
Orgiit kiiltiirii
Insan kaynaklar1 politiklari
ve uygulamalari

N

iliskisel faktorler
Tlk etkilesimler
Beklentiler
Degisimin maliyeti

)

Bireysel faktorler
Gtiven egilimi
Yetkinlik
Degerler

Sinirlayict kosullar
Algilanan benzerlik
Algilanan yetenek
Calisanlarin giiven egilimi
Gorevlerde kargilikl
bagimlilik

Yonetsel giivenilir davrams
Davranigsal tutarlilik
Davranigsal biitlinliik
Kontroliin paylasimi ve dagilimi
Iletisim
Ilgi gosterilmesi

[
»

A 4

Calisanlarin giiven algilari

Sekil 1.5. Whitener, Brodt, Korsgaard ve Werner’in Yo6netsel Gilivenirlik Modeli
(Whitener vd., 1998: 519).

Not: Sekilde giiven davranisini etkileyen faktorler ile ilgili bir ¢ergeve tanimlanmistir. Sinirlayici
kosullar ve caliganlarin giiven algilar1 konuyla direkt olarak iliskili olmamasina ragmen bir
biitiiniin pargasi olacak sekilde yerini almistir.

Mishra’nin Giiven Modeli

Orgiitsel giivene dair yapilan tanimlamalari inceledigimizde arastirmacilar
orgiitsel giivenin iletisim temelli, dinamik, ¢ok boyutlu ve yeterli diizeyde
anlagilamadigi tizerinde hemfikirdir (Ellis ve Shockley-Zalabak, 2001).

Orgiitsel giiven, kisileraras1 ve orgiitsel bakis acilarini kapsayan ¢ok
boyutlu bir yapidir (Ellis ve Shockley-Zalabak, 1999; Mishra, 1996). Mishra’nin
modeli, giivenilen kisinin bulundurmasi gereken dort farkli giiven boyutundan
olugsmaktadir: (a) yeterlilik, (b) aciklik, (c) ilgililik ve (d) giivenirlik (Mishra,
1996: 266).

Mishra’nin orgiitsel gliven modelinin ilk boyutu olan yeterlilik, orgiit
bazinda ele alindig1 zaman, Orgiitliin pazarda varligin1 devam ettirme yetenegidir.
Yeterlilik, orgiitiin diger orgiitler ile kiyaslandiginda basar1 diizeyini ve etkililigini
icermektedir. Bunun yani sira, yeterlilik c¢alisanlarin is arkadaslarinin ve
liderlerinin bilgi, beceri ve yetkinliklerine gliven duymasidir (Mishra, 1996;
Shockley-Zalabak ve digerleri, 2000).
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Mishra’nin Orgiitsel giiven modelinin ikinci boyutu agikliktir. Bir orgiitte
giivenin olusmasi i¢in kurulan tim iliskilerde agiklik ve diiriistliik gereklidir.
Calisanlar, yoneticilerini ne kadar agik ve diiriist olarak algilarsa kendilerini o
derece giivende hissetmektedir (Mishra, 1996). Yoneticiler, bir orgiitte aciklik
algisini olusturan kilit kisilerdir (Shockley-Zalabak ve digerleri, 2000).

Mgililik, calisanin grup, drgiit veya sosyal olarak kendisini bir bagkasiyla
kiyasladiginda ¢ikarlarimi dengede algilamasidir (Mishra, 1996). Bu boyut
Mishra’nin modelinin {i¢iincii boyutunu olusturmaktadir. Ilgililik, bir bireyin, bir
diger bireyin kendisini savunmasiz hale getirecek kadar cikarlart pesinde
kosmayacagina inanmasidir (Bromiley ve Cummings, 1996). Her bireyin,
karsisindaki bireyin firsat¢1 davranmayacagma ve kendisinden faydalanmaya
calismayacagina giivenmesidir (McGregor, 1967).

Mishra’nin orgiitsel giiven modelinin doérdiincii boyutu olan giivenirlik,
orgiit icerisinde tutarli ve glivenilir eylemlerde bulunulmasidir. S6ylenen sozlerin
ve yapilan davranislarin tutarli ve uygun olmasi giiveni artirirken, tam aksine
tutarsiz ve uygunsuz olmasi giiveni azaltmaktadir (Shockley-Zalabak ve digerleri,
2000). Tutarli davraniglar sonucu iistler ve astlar arasinda gilivenirlik meydana
gelmekte ve alinan kararlar mevcut davranislardan etkilenmektedir (Mishra,
1996). Ayrica, itimat edilirlik, giivenilirlik ve tutarlilik hem oOrgiit icindeki hem de
orgiit disindaki iligkilerde giiveni etkilemektedir (Shockley-Zalabak ve digerleri,
2000)

Ellis ve Shockley-Zalabak (1999), Mishra’nin orgiitsel giiven modelini
inceleyerek bir Orgiitte giivenin olugmas1 i¢in besinci bir boyut daha
tammlamislardir. Orgiit {iyelerinin orgiitiin amaglari, degerleri, inanglar1 ve
normlart ile nasil biitlinlestigini anlatan bu boyut 6zdeslesmedir (Schokley-
Zalabak ve digerleri, 2000). Bir orgiitte bireyler kendilerini ne kadar ¢cok orgiitleri
ile 6zdeslestirse orgiitlerine duyduklar1 giiven o denli artacak, tam tersine bireyler
kendilerini Orgiitlerine ne kadar c¢ok yabanci hissederlerse orgiite duyduklari
giiven o denli azalacaktir (Ellis ve Shockley-Zalabak, 1999).

1.7 COVID-19

1.7.1 Pandemi ve Genel Olarak COVID-19

Diinya Saglik Orgiitii (DSO) Cin Ulke Ofisi, Cin’in Hubei eyaleti Wuhan
sehrinde 31 Aralik 2019 tarihinde ilk vaka bildiriminde bulunurken 7 Ocak

2020’de bu vakalar1 insanlarda ilk kez goriilen yeni bir koronaviriis (2019- nCOv)
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olarak adlandirmistir (WHO, 2020). Ilerleyen zamanlarda hastaligim adi COVID-
19 olarak belirlenmistir (T.C Saglik Bakanligi, 2020).

Diinya Saglik Orgiiti mevcut siirecte birinci adim olarak 30 Ocak’ta
COVID-19 salginimi “uluslararast boyutta halk saghgi acil durumu” olarak
tanimlarlarken ikinci adim olarak COVID-19 salgininin bulagma oraninin artmasi
ve siddetlenmesi yliziinden 11 Mart’ta pandemi ilan etmistir (T.C Saglik
Bakanlhig, 2020). Ulkemizde ise ilk COVID-19 tamis1 11 Mart tarihinde
konulmustur (T.C Saglik Bakanligi, 2020).

Temel olarak damlaciklar yoluyla ve hasta bireyler vasitasi ile yayilan
COVID-19’un en sik goriilen belirtileri solunum semptomlari, ates, okstiriik ve
nefes darli@i olmustur. Zatilirre, agir akut solunum yolu enfeksiyonu, bobrek
yetmezligi gibi belirtiler daha kritik vakalarda ortaya ¢ikarken 6liimle sonuglanan
vakalarda yasanmustir (T.C Saglik Bakanligi, 2020). Diinya Saghk Orgiitii’niin
verilerine gore 6 Temmuz 2022 tarihi itibariyle 6.341.637 olim de dahil
548.990.094 dogrulanmig COVID-19 vakasi tespit edilmistir (WHO, 2022).

COVID-19’un bulastiricilik siiresi net bir sekilde tanimlanmamasina
ragmen semptomlarin goriildiigli andan bir-iki giin oncesinde ortaya c¢iktigi ve
semptomlarin yok olmasi ile hastaligin bittigi varsayilmistir (T.C Saglik
Bakanligi, 2020).

Yapilan aragtirmalar bazi bireylerin COVID-19 nedeniyle daha ¢ok hasta
olduklarmi ve risk altinda bulunduklarini ortaya koymustur. COVID-19 tanis1 alan
bireylerin %801 hastalig1 hafif bir sekilde atlatirken geri kalan1 hastanede tedavi
altina alinmistir. Cogunlukla 60 yas ve iistii bireyler COVID-19’dan daha ¢ok
etkilenmistir. Bunun yani sira (a) ciddi kronik rahatsizligi olanlar, (b) kalp
hastaligi, (c) hipertansiyon, (d) diyabet, (e) kronik solunum yolu hastaligi, (f)
kanser gibi hastaliklara sahip bireyler hastaligin etkisine daha ¢ok maruz
kalmistir. Ayrica saglik ¢alisanlari da hastaligin etkisine daha ¢ok maruz kalan bir
diger grup olmustur (T.C Saglik Bakanligi, 2020).

1.7.2 COVID-19’un Giinliik Hayata ve is Hayatina Etkileri

COVID-19 salgin1 ¢ok hizli bir sekilde yayilarak bireylerin hayatlarinda
saglik, ekonomi, egitim, toplumsal ve kiiltiirel alanlarda oldukca biiyiik ve koklii
degisikliklere yol agmistir. COVID-19 salgini bireylerin giinlik ve is hayatini

azimsanamayacak derecede etkileyerek zorlagtirmistir.
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COVID-19 salgini saglik, ekonomi ve sosyal hayat iizerinde bir¢ok etkiye
neden olmugstur. Saglik alaninda COVID-19 vakalarini teshis etme, karantina ve
tedavi stirecindeki giigliikler, saglik sektoriindeki artan is yiikli, diger hastalarin
problemleri ile yeterince ilgilenememe, yliksek riskle calisan saglik personellerine
ve medikal diikkkanlara ¢ok fazla yiiklenme, tip alanindaki tedarik aginin
bozulmasi gibi etkiler meydana getirmistir. (Haleem, Javaid ve Vaishya, 2020).
Ekonomi alaninda temel ihtiya¢ maddelerinin iiretilmesindeki hiz kaybi, iiretim
maddelerinin tedarik aglarinin sekteye ugramasi, yurti¢i ve yurtdisi ticaretinde
azalma, nakit akisinin yeterli diizeyde saglanamamasi ve gelir artiginda dikkate
deger bir azalma gibi etkilere yol agmigtir. (Haleem, Javaid ve Vaishya, 2020).
Sosyal alanda hizmet sektoriindeki islerin sekteye ugramasi, insanlarin fazlasiyla
stres altinda hissetmesi ve akranlari, aile bireyleri ile arasina sosyal mesafe
koymasi, siavlarin ileri bir tarihe alinmasi gibi etkilere neden olmustur. (Haleem,
Javaid ve Vaishya, 2020).

Salgin ile etkin bir sekilde miicadele edebilmek i¢in birgok tedbir hayata
gecirilmistir. Bu tedbirlerden bazilar1 su sekildedir (Tiirkiye Bilimler Akademisi,
2020):

e T.C. Milli Egitim Bakanligi ve YOK egitimi mecburen durdurmus ve
daha sonrasinda da siirecin net olmamasi ve kisa siirmeyecegi
varsayimina dayanarak uzaktan egitimi ve esnek akademik takvimi
giindemine almis ve bu hususlarda mevzuatlar meydana getirmistir.

e Pandemi nedeniyle planlanan biitiin sportif, bilimsel ve sanatsal
etkinlikler durdurularak ileri bir tarthe atilmis ya da yapilmaktan
vazgecilmistir.

e Seyahat ve ulasim kisitlamalar1 getirilmis, toplu tagima araglarinin
kapasitesi diiglirilerek sosyal mesafe kurallar1 yayimlanmistir. Ayrica
sehirlerarasi seyahatler i¢in izin alinmasi zorunlu hale gelirken, yurtdist
seyahatleri tamamen yasaklanmustir.

e Bireylerin bir arada bulundugu mekanlar belirli bir siireligine
kapatilmig, daha sonrasinda bir arada galisilan yerler, pazarlar ve
marketlerde maske takmak yasal olarak gerekli hale gelmistir.

e Bazi tarthlerde kamuoyu ile sokaga ¢ikmanin yasak oldugu

paylasilmigtir.
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e Is hayatinda calisanlara esnek mesai, doniisiimlii mesai ve evden

calisma gibi ¢esitli segenekler sunmak i¢in mevzuatlar olusturulmustur.

Alinan tiim bu tedbirlere ragmen COVID-19’un hayata ve is hayatina
etkileri azimsanamayacak derecede bireylerin hayatlarini ve is hayatlarin1 zora
sokmustur.

1.7.3 COVID-19 ile ilgili Ulkemizde Yapilmis Calismalar

Yerli literatiire bakildiginda COVID-19 ile ilgili ¢ok sayida arastirma
yapildig1 goriilmiistiir. Fakat mevcut boliimde iilkemizde COVID-19 ile ilgili
yapilan ¢alismalarin tez kapsaminda arastirilan motivasyon, genel is memnuniyeti,
isten ayrilma niyeti ve oOrgiitsel giiven degiskenleri ile ilgili oldugu arastirmalara
yer verilmistir.

Sonmez (2020) tarafindan hizmet sektoriinde c¢alisanlar ile COVID-19
salgininin olusturabilecegi kayginin calisanlarin performansi ve motivasyonu
tizerindeki etkilerini ortaya koymak amaciyla bir nitel arastirma yapilmistir. Bu
arastirma sonucunda COVID-19 pandemisinin ¢alisanlarda kaygiya neden oldugu
ve ¢alisanlarin bu kaygisinin motivasyon ve performans diizeylerini negatif yonde
etkiledigi bulunmustur. Giiven (2021) tarafindan yapilan bir bagka nitel
arastirmada iilkemizdeki farkli iiniversitelerde calisan 10 akademisyen ile
pandemi donemini kapsayan bir yillik siire¢ baz alinarak bu siirecin
akademisyenlerin is-yasam dengesi iizerinde etkili olan saghkli yasam
faktorlerinin orglitsel ve bireysel olarak basarilarii ne denli etkiledigini tespit
edebilmek amaciyla miilakatlar gerceklestirilerek analizler yapilmistir. Bu
calismaya gore katilimeilar (5 kisi) belirsizligin yogun olarak yasandigi bir donem
olan pandemiyi ilk kez tecriibe ettikleri icin kaygi ve stres yasadiklarimi ve
bununla birlikte bu durumun motivasyonlarini ve is verimlerini negatif yonde
etkilendigini belirtmiglerdir.

Yilmaz ve Saglam (2021) tarafindan 390 is gorenle yapilan caligmada
COVID-19 salgin1 siirecinde algilanan stres ve tehdidin, is gorenlerin is-yasam
dengesi ve motivasyon diizeylerini anlamli bir sekilde etkiledigi bulunmustur.
Stres, is-yasam dengesi ile motivasyon alt boyutlarinin hepsinde pozitif yonde
iliskilidir. Tehdit, motivasyon alt boyutlarindan yalnizca yonetsel motive araglari
ile negatif yonde iligkili iken is-yasam dengesi alt boyutlarinin biitiiniinde negatif

yonde iligkilidir.
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Ozkiligc1 ve Mamatoglu (2021) tarafindan 283 is gorenle yapilan
calismada COVID-19 pandemisinin ilan edildigi ilk zamanlarda salgina iliskin
tutum ve algilarin, kimliklenme, kaygi ve algilanan sosyal giivenin siyasi lider
stili lizerindeki yordayiciligini arastirmak amaclanmistir. Yiriitiilen nicel
aragtirma sonucunda elde edilen bulgular, katilimcilarin kayda deger bir
cogunlugunun ilgili zaman diliminde se¢im yapilmasi halinde gorev odakli
liderlik stilini terci edecegini gostermistir. Bunun yaninda katilimcilarin makro
kontrol algilar1 karizmatik lider tercihlerini olumlu bir sekilde yordarken, kisisel
giiven algilar1 karizmatik lider tercihlerini olumsuz bir sekilde yordamaktadir.
Ayrica bulagicilik algist ve durumluk kaygi gérev odakl: liderlik stilini olumlu bir
sekilde yordamaktadir. Yine salginla ilgili komplo ve inang¢ algis1 iliski odakli
liderlik stilini olumlu bir sekilde yordamaktadir.

Yigitol ve Biiylikmumcu (2021) tarafindan yapilan arastirmada COVID-19
korkusu, kisilik ozellikleri, is performansi ve isten ayrilma niyetleri arasindaki
yordayict iligkileri ortaya koymak amaci ile ¢evrimici olarak 542 calisanin dahil
oldugu c¢alismada yapisal esitlik modeli kullanilmistir. Yapilan analizler
sonucunda COVID-19 korkusunun isten ayrilma niyetini istatistiksel olarak
anlamli bir sekilde etkiledigini ortaya koyarken tam tersine is performansinin
istatistiksel olarak anlamli bir etkisinin olmadigini gostermistir. Bunun yani sira
kisilik ozelliklerinden nevrotiklik ve sorumlulugun COVID-19 korkusu ile
giiclendigi bulunmustur.

Mamatoglu ve Aksoy (2021) tarafindan yapilan aragtirmada COVID-19
salgin1 ilan edildikten sonra bir dayatma olmasa dahi 1srarla islerine gitme
yonelimi gosteren ¢aliganlarin islerine gitme nedenlerini agiklayan gecerli ve
giivenilir bir dlgek gelistirmek amaclanmustir. Yapilan analizler sonucunda “‘Isten
Atilma Korkusu”, ‘‘Kendinden Baskasina Gilivenmeme’’, ‘‘Ev sorunlarindan
Kagma”’, “‘Is Bagimlihg1”’ ve ‘‘Kendini Gosterme’’ olmak iizere bes boyutlu ve
toplam 16 maddeden olusan bir yapiya ulasilmistir. ilgili arastirma kapsaminda
gelistirilen Olgegin oOrgilitsel degiskenler ile iligkisi incelenmistir. Motivasyon
kaynaklarinin alt boyutlarindan isten atilma korkusu ile genel i memnuniyeti
arasindaki iliski olumsuz yonlii, isten ayrilma niyeti ile iliski olumlu yonliidiir.
Bununla birlikte tek boyutlu Orgiitsel Statii Olgegi ile motivasyon kaynaklarmdan
kendinden bagkasina glivenmeme ve is bagimlilig1 alt boyutlar1 arasindaki iliski

olumlu yénliidiir. Ek olarak tek boyutlu Orgiitsel Kimliklenme Olgegi ile
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motivasyon kaynaklarindan is bagimliligi ve kendini gosterme alt boyutlar
arasindaki iligki olumlu yonliidiir.

Cetinkaya ve Dinger (2021) tarafindan kartopu oOrnekleme ydntemiyle
cevrimi¢i formlar kullanilarak 302 turist rehberi ile yapilan arastirmada COVID-
19 stirecinde turist rehberlerinin ¢aligma motivasyonlar: ile yasam doyumlari
arasinda pozitif yonde bir iligki gézlemlenmistir.

Coskun ve Mamaci (2021) tarafindan Antalya’da aktif bir sekilde is
yasamlaria devam eden 312 6gretmen ile yapilan arastirmada dgretmenlerin bu
siiregte yasadigt COVID-19 korkusu ve isten ayrilma niyetleri arasindaki
iligkilerin yani sira psikolojik sermayenin COVID-19 korkusu ve isten ayrilma
niyeti arasindaki iliskide diizenleyici rolii incelenmistir. Elde edilen sonuglara
gore ii¢c bulguya ulasilmistir: (1) COVID-19 korkusu ile isten ayrilma niyeti
arasinda anlamli ve pozitif bir iliski vardir, (2) COVID-19 korkusu ile psikolojik
sermaye arasinda anlamli ve negatif bir iliski vardir, (3) Isten ayrilma niyeti ile
psikolojik sermaye arasinda anlamli ve negatif bir iliski vardir, (4) Psikolojik
sermayenin COVID-19 korkusu ve isten ayrilma niyeti arasindaki diizenleyici
rolii olmadig1 saptanmustir.

Topguoglu ve Geng (2021) hem nitel hem de nicel arastirma yontemleri
kullanilarak salgin siirecinde is ytikii artan kargo calisanlarinin bu siirecten nasil
etkilendiklerini aragtirmistir. Calismada salgin déneminin lojistik faaliyetlere olan
etkisini incelemek i¢in PTT kargo teslimat sayilar1 karsilastirilmasinin ardindan
yari-yapilandirilmis  goriisme teknigi kullamilarak 22 PTT dagiticist ile
goriisiilmiistiir. Caligmadan elde edilen bulgulara gére pandemi Oncesine gore
%26 oraninda kargo teslimatlar1 artmistir. Artan kargo teslimatlari nedeniyle
calisanlarin is yiikii cogalmis ve bu durumda motivasyonlarini ve is tatminlerini
olumsuz olarak etkilemistir.

Cini, Erdirengelebi ve Ertiirk (2021) tarafindan yapilan arastirmada
COVID-19 salgim siirecinde saglik calisanlarinin is stresinin is tatmini araciligi
ile iste kalma niyeti arasindaki iliskide etkili olup olmadiginin arastirilmasinin
yani sira is stresine neden olan unsurlarinin belirlenmesi hedeflenmistir. Calisma
kapsaminda nitel ve nicel arastirma yontemlerinin her ikisinin de kullanildig
aragtirmada nitel analiz i¢in yari-yapilandirilmis miilakat yontemi kullanilarak 13
katilimciya, nicel analiz icin anket yontemi kullanilarak 633 katilimciya

ulasilmigtir. Nitel arastirma sonucunda is stresi lizerinde negatif ve pozitif olarak
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etki eden 13 faktor bulunurken, is stresini negatif olarak etkileyerek diisiiren tek
faktor ekip ruhu ve caligmasi; is stresini pozitif etkileyerek ytikselten ilk faktor
mobbingtir. Nicel arastirmada ise ii¢ bulguya ulasilmistir: (1) Is stresi, is tatminini
negatif yonde etkilemektedir, (2) Is tatmini, iste kalma niyetini pozitif yonde
etkilemektedir, (3) Is stresinin is tatmini aracilig1 ile iste kalma niyeti negatif
yonde etkilemektedir.

Mamatoglu ve Aksoy (2021) tarafindan yapilan caligmada iilkemizde
COVID-19 salgininin ilan edilmesi ile is géren ve orgiit arasinda olusan giivenin
ya da giivensizligin nasil insa edildigini degerlendirmek amaci ile bir dlgek
gelistirilmistir. Bu amag¢ dogrultusunda 150 katilimcinin dahil oldugu c¢aligmada
‘Yoneticiye Giiven’, ‘Kuruma Giliven’ ve ‘Calisana Giliven’ olmak tizere fi¢
boyutlu bir yapt oldugu goriilmiistiir. Gergeklestirilen korelasyon analizleri
sonucunda ilgili 6lgegin tiim alt boyutlarinin genel is memnuniyetiyle olumlu,
isten ayrilma niyetiyle olumsuz yonde iliskili oldugu goriilmiistiir. Bununla
beraber yapilan isin saglik i¢in az ya da ¢ok tehlike arz etmesinin orgiite giiven ile
calisana giiven boyutlar1 igin istatistiksel olarak anlamli bir fark oldugu
bulunmustur.

Erbir (2021) tarafindan yapilan arastirmada COVID-19 salgini1 esnasinda
saglik kurumlarinda calisan 348 saglik calisani ile bu siirecte algiladiklart orgiitsel
giivenin psikolojik dayaniklilik diizeylerine etkisi incelenmistir. iliskisel tarama
yontemi kullanilan bu ¢alisma kapsaminda veriler anket yontemi ile elde
edilmistir. Saglik calisanlari ile yapilan bu arastirmada Orgiitsel Giiven Olgeginin
“yoneticiye giliven” alt boyutu psikolojik dayanikliligin biitiin alt boyutlar1 ile
anlamli ve pozitif yonde bir etki olusturdugu bulunmustur.

Yildiz ve Yildinm (2021) tarafindan yapilan arastirmada pandemi
doneminde yogun hizmet veren ve Istanbul’da yer alan bir saglik kurumunda
calisan 211 hemsire ile yoOneticiye duyulan giliven ve isten ayrilma niyeti
arasindaki iliskiyi incelemek amaglanmistir. Yapilan analizler sonucunda
yOneticiye giliven ve isten ayrilma niyeti arasinda negatif yonlii zayif bir iliski
bulunmustur. Bunun yani sira basit dogrusal regresyon analizine gore
hemsirelerin, yoneticilerine duyduklar1 giiven, isten ayrilma niyetlerini yaklasik
%3 oraninda agiklamistir. Ozetle, hemsirelerin yoneticilerine duyduklar1 giiven

diizeyi arttikga isten ayrilma niyetleri ¢ok olmasa bile azalmistir. Bu nedenle
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oOrgiitsel giiven ortaminin olusabilmesi i¢in yoneticilerin hemsirelere destekleyici
ve pozitif bir tutum ile yaklasmalari 6nem arz etmektedir.

1.8 Arastirmanin Amaci ve Onemi

Calismanin amaci c¢alisanlarin COVID-19’a iliskin tutum ve algilan,
motivasyon kaynaklari, orgiitsel gliven, genel is memnuniyeti ve isten ayrilma
niyeti arasindaki iligkileri incelemektir. Bunun yani sira orgiitsel giivenin COVID-
19’a iliskin tutum ve algilar degiskeni ve motivasyon kaynaklar1 degiskeni ile
genel is memnuniyeti ve isten ayrilma niyeti arasindaki iliskide bir araci rolii olup
olmadiginin incelenmesi bir diger amactir. Bu bilgiler 1s18inda COVID-19
pandemisiyle tiim diinyanin birlikte miicadele etmeye devam ettigi bu siirecte yeni
karsilastigimiz bu duruma yonelik calisanlarin tutum ve algilarimi 6lgerek ilgili
alan yazina da katki saglanmak istenmistir. Bu baglamda COVID-19’a iliskin
tutum ve algilar, motivasyon kaynaklari, orgiitsel giiven, genel is memnuniyeti ve
isten ayrilma niyeti arasindaki iligkiler agimlayici olarak ele alinmistir.

COVID-19 salgin kiiresel akil sagligin1 etkilemesinin (Torales vd., 2020)
yant sira pek ¢ok insanda korku ve endise meydana getirerek bireylerin caresizlik
hissetmelerine neden olmustur (Zhang ve Ma, 2020). Pandemi doneminde is
gorenler sagliklarmin riske girmesi gibi nedenlerden dolay1 endise hissetmeye
baslamis ve bu durum calisanlarin motivasyonlarinin azalmasina neden olmustur
(Godini¢ ve Obrenovic, 2020). Calisanlarin pandemi nedeni ile hissettikleri
kaygidan dolay1r duygu durumlarmin degiserek motivasyonlarimi negatif yonde
etkiledigi ve bu sebep ile performanslarini devam ettirmelerinin giiclestigi
goriilmiistiir (Wolor vd., 2020). Bu degiskenlerle ilgili yerli ve yabanci
literatiirdeki aragtirmalara bakildiginda pandemi déneminde ¢alisanlarin COVID-
19’a yonelik tutum ve algilarinin motivasyon diizeylerini etkiledigini gosteren
bir¢cok ¢alisma bulunmustur (Godini¢ ve Obrenovic, 2020; Sembring vd., 2020;
Sonmez, 2020; Geng ve Kaya, 2021; Nuur vd., 2021). Mamatoglu ve Aksoy
(2021) pandemi doneminde bir dayatma olmasa dahi ¢alisanlarin 1srarla ise gitme
davraniglar1 altindaki motivasyon kaynaklarini isten atilma korkusu, kendinden
bagkasina glivenmeme, ev sorunlarindan kagma, is bagimliligi ve kendini
gosterme olarak tanimlamistir. Salgin doneminde bankacilar ile yapilan bir
aragtirma, calisanlarin  motivasyonlarinin  performanslarim1  pozitif  yonde
etkiledigini, motivasyon diizeyi ve is memnuniyeti yiiksek calisanlarin ise daha iyi

bir performans ortaya koyacagini aciklamistir (Nuur vd., 2021). Yapilan bir diger
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aragtirma COVID-19 salgim1 sirasinda birgok is gorenin motivasyonlarinin
azaldigini goéstermistir (Sembring vd., 2020). Ilgili literatiire bakildiginda
calisanlarin motivasyonlarinin isten ayrilma niyetleri ile iliskili oldugu
gorilmistiir (Richer vd., 2002).

Calisanlarin  islerinden duyduklar1 memnuniyet bireylerin iglerinden
ayrilmaya dair fikirlerini etkileyen bir unsurdur (Carbery vd., 2003). Literatiirde
yer alan bir¢ok aragtirma calisanlarin isten ayrilma niyetleri ile is memnuniyetleri
arasinda negatif yonde bir iliski oldugunu gostermistir (Kennedy, 2005;
Randhawa, 2007; Robinson vd., 2014, Masum vd., 2016; Li vd., 2019). Yine is
memnuniyetiyle devamsizlik ve isgiicli devri arasinda istatistiksel olarak negatif
yonde bir iligki bulunmustur (Tepper, 2000: 185). Benzer sekilde yapilan
arastirmalar i memnuniyeti yiiksek olan c¢alisanlarin islerinde kalmaya dair
egilimlerinin arttigin1 gostermistir (Biegger, 2016; Vermeir vd., 2018). Daha
yaratici, Uretken ve isyerlerinde kalma konusunda daha arzulu calisanlarin is
memnuniyeti daha yiliksek calisanlar oldugu bulunmustur (Eskildsen ve
Dahlgaard, 2000). Pandemi déneminde de mevcut literatiir ile tutarli bulgulara
ulagilmistir. Salgin déneminde ¢alisan kargo saticilar ile yapilan bir aragtirmada
artan is yiikiiniin ¢alisanlarin motivasyonlarini ve memnuniyetlerini negatif yonde
etkiledigi bulunmustur (Topguoglu ve Geng, 2021). COVID-19 korkusunun
calisanlarin i memnuniyetini azaltarak psikolojik sikintilarimi ve isten ayrilma
niyetlerini arttirdig1 ortaya konulmustur (Labrague ve De Los Santos, 2021). Yine
benzer bir arastirmada galisanlar COVID-19 korkusunun psikolojik sikintilarini
arttirdig1 ve ¢alisanlarin artan psikolojik sikintilarinin isten ayrilma niyetine neden
oldugu bulunmustur (Irshad vd., 2020). Literatiirde yer alan bir¢ok arastirma
orgiitsel giiven ile i memnuniyeti arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iliski
oldugunu gostermistir (Muchinsky, 1977; Driscoll, 1978; Podsakoff, vd., 1996;
Pillai, vd., 1999; Arnold, vd., 2001). Tlgili literatiir incelendiginde is memnuniyeti
ve Orgiitsel giiven pozitif, isten ayrilma niyeti ve orgiitsel giiven arasinda negatif
yonlii anlaml iligkiler bulunmasinin yani sira iy memnuniyeti ile isten ayrilma
niyeti lizerinde Orglitsel gilivenin istatistiksel olarak anlamli etkisi oldugu
saptanmistir (Sokmen, 2019). Mamatoglu ve Aksoy (2021) tarafindan yapilan
aragtirmada mevcut literatiir ile tutarli olarak orgiitsel gliven ve orgiitsel glivenin
tiim alt boyutlar1 genel i memnuniyeti ile olumlu yonde iligkiliyken isten ayrilma

niyeti ile olumsuz yonde iliskili olarak tespit edilmistir. Cunnigham ve
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MacGregor (2000) tarafindan yapilan arastirma orgiitsel giiven ile i memnuniyeti
ve isten ayrilma niyeti arasinda dogrudan bir iliski oldugunu goéstermistir. Yapilan
bir diger ¢alismada orgiitsel giiven ile i3 memnuniyeti arasinda giiclii ve aym
yonde bir iliski ortaya koymakla beraber calisanlarin orgiitsel giiven diizeylerinin
artmasimin veya azalmasiin ayni dogrultuda is memnuniyetlerini de arttirdigini
ya da azalttigim gostermistir (Iscan ve Saym, 2010). Ote taraftan Brashear ve
arkadaslar1 (2003) tarafindan yapilan bir arastirma Orgiitsel giiven ile is
memnuniyeti arasinda dogrudan, orgiitsel giiven ile isten ayrilma niyeti arasinda
dolayl1 bir iligki oldugunu gostermistir.

Yukarida da belirtildigi gibi pandemi doneminde ¢alisanlarin COVID-19’a
yonelik tutum ve algilarinin farkli degiskenler ile calismalari olmakla birlikte
tilkemizde bes degiskeninin bir arada c¢alisildigi herhangi bir arastirmaya
rastlanmamistir.  Ulkemizde daha &nce bir arada calisilmayan arastirma
degiskenleri ¢alismamizin 6zgiin yoniinii olusturmustur. Bu nedenle mevcut
arastirmanin ilgili literatiire katki saglamas1 beklenmektedir. Pandemi déneminde
calisanlarin COVID-19’a yonelik tutum ve algilarinin belirlenmesi, motivasyon
kaynaklarinin ve oOrgiitsel giliven diizeylerinin ortaya konulmasi, genel is
memnuniyetlerinin ve isten ayrilma niyetlerinin belirlenmesi ve tim bunlarin
neticesinde pandemi siirecinde c¢alisanlarin algi ve tutumlarinin anlasilarak
orgiitlerde alinabilecek onlemlerin ortaya konulmasi asamasinda yararli olacagi
distintiilmiistiir.

1.9 Arastirmanin Hipotezleri

Mevcut aragtirmanin hipotezleri asagida belirtildigi gibidir:

Hipotez 1: Calisanlarin COVID-19’a iliskin tutum ve algilar1 ile
motivasyon kaynaklari arasinda negatif yonde ve anlaml bir iliski vardir.

Hipotez 2: Calisanlarin COVID-19’a iliskin tutum ve algilar ile genel is
memnuniyeti arasinda negatif yonde ve anlamli bir iliski vardir.

Hipotez 3: Calisanlarin COVID-19’a iliskin tutum ve algilari ile isten
ayrilma niyeti arasinda pozitif yonde ve anlaml bir iliski vardir.

Hipotez 4: Calisanlarin COVID-19a iliskin tutum ve algilari ile orgiitsel
giiven arasinda negatif yonde ve anlamli bir iligki vardir.

Hipotez 5: Motivasyon kaynaklar1 ile genel iy memnuniyeti arasinda

pozitif yonde ve anlaml bir iliski vardir.
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Hipotez 6: Motivasyon kaynaklari ile isten ayrilma niyeti arasinda negatif
yonde ve anlamli bir iligki vardir.

Hipotez 7: Motivasyon kaynaklar1 ile orgiitsel giiven arasinda pozitif
yonde ve anlamli bir iligki vardir.

Hipotez 8: Genel is memnuniyeti ile isten ayrilma niyeti arasinda negatif
yonde ve anlamli bir iligki vardir.

Hipotez 9: Genel is memnuniyeti ile orgiitsel giiven arasinda pozitif yonde
ve anlamli bir iligki vardir.

Hipotez 10: Isten ayrilma niyeti ile drgiitsel giiven arasinda negatif yonde
ve anlaml bir iligki vardir.

Hipotez 11: Calisanlarin COVID-19’a iliskin tutum ve algilari ile genel is
memnuniyeti arasindaki iliskide 6rgiitsel giiven degiskeninin araci rolii vardir.

Hipotez 12: Calisanlarin COVID-19’a iliskin tutum ve algilar ile isten
ayrilma niyeti arasindaki iligskide orgiitsel giiven degiskeninin araci rolii vardir.

Hipotez 13: Calisanlarin motivasyon kaynaklari ile genel i3 memnuniyeti
arasindaki iliskide orgiitsel gliven degiskeninin araci rolii vardir.

Hipotez 14: Calisanlarin motivasyon kaynaklari ile isten ayrilma niyeti
arasindaki iligkide orgiitsel giiven degiskeninin araci roli vardir.

Bu hipotezleri test etmek i¢in asagidaki arastirma modeli kullanilmistir:

Tablo 1.1: Arastirma Modeli Tablosu

Bagimsiz Degiskenler
e Yeni Koronaviriise Iliskin Tutum Ve Algilar
o COVID-19 Algist
o COVID-19 Kontrolii Algis1

e  Motivasyon Kaynaklari
Araci Degisken

e Orgiitsel Giiven
Bagimli Degiskenler

e Genel i Memnuniyeti
e Isten Ayrilma Niyeti
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IKINCi BOLUM

2. YONTEM

2.1 Evren ve Orneklem

Calismanin amaci c¢alisanlarin COVID-19’a iliskin tutum ve algilan,
motivasyon kaynaklari, orgiitsel gliven, genel is memnuniyeti ve isten ayrilma
niyeti arasindaki iligkileri incelemektir. Bunun yani sira orgiitsel giivenin COVID-
19°a yonelik tutum ve algilar degiskeni ve motivasyon kaynaklari degiskeni ile
genel is memnuniyeti ve isten ayrilma niyeti arasindaki iliskide bir araci rolii olup
olmadiginin incelenmesi bir diger amactir. COVID-19 pandemisiyle tim
diinyanin birlikte miicadele etmeye devam ettigi bu siiregte yeni karsilastigimiz bu
duruma yonelik calisanlarin tutum ve algilarini 6lgerek ilgili alan yazina da katki
saglanmak istenmistir. Calismanin 6rneklemi COVID-19 salgin siirecinde yaslari
18 ila 42 arasinda degisen Istanbul, Ankara, Bolu, Diizce, Konya ve Kayseri
illerinde c¢alisan bireylerden olugsmustur. Caligmanin 6rneklemine kolayda
ornekleme yontemi ile gevrimigi ortamda ulasilmistir. Yaglart 18 ila 42 arasinda
degisen katilimcilar 38 erkek (%37.6) ve 63 kadin (%62.4) olmak iizere 101
bireyden meydana gelmistir. Katilimcilarin 1’1 ilkogretim (%1.0) 8’i lise (%7.9)
13’1 6n lisans (%12.9) 62’si lisans (%61.4) ve 17’s1 (%16.8) lisansiistli egitim
diizeyine sahiptir. Katilimcilarin 56°s1 (%55.4) 6zel sektorde, 43’1 (%42.6) kamu
sektoriinde ve 2’si (%2.0) kendi islerinde calistiklarini belirtmistir. Katilimeilarin
62’s1 biiyiiksehir merkezinde (%61.4) 17°si il merkezinde (%16.8) 20’si ilge
merkezinde (%19.8) ve 2’si kdyde (%2.0) yasadiklarini bildirmistir.

2.2 Veri Toplama Araclari

Aragtirmada veri toplamak amaciyla Demografik Bilgi Formu, COVID-
19e Iliskin Alg: ve Tutum Olgekleri (Ozkilige1 ve Mamatoglu, 2020), COVID-19
Salgin1  Siirecinde Calisanin  Motivasyon Kaynaklar1 Olgegi (Aksoy ve
Mamatoglu, 2021) COVID-19 Hazirhligi Orgiitsel Giiven Olgegi (Aksoy ve
Mamatoglu, 2021) kullanilmistir. Calisma kapsaminda katilimcilarin Genel Is
Memnuniyetini ve Isten Ayrilma Niyetini 6lgmek amaciyla birer soru

sorulmustur.
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2.2.1 Demografik Bilgi Formu

Calisma kapsaminda katilimcilara Demografik Bilgi Formunda yas,
cinsiyet, medeni durum, egitim diizeyi, yasanilan yer, meslek/yapilan is, ¢alisilan
kurum, mevcut isyerinde calisma siiresi, toplam calisma siiresi sorulmustur.
Ayrica katilimeilarin pandemi dénemindeki kogullarini 6grenmek i¢in bazi sorular
sorulmustur.

2.2.2 Yeni Koronaviriise iliskin Algi ve Tutum Olgekleri

Katilimcilarin salgin siirecine iligskin alg1 ve tutumlarim1 6lgmek amaciyla
Ozkilige1 ve Mamatoglu (2020) tarafindan gelistirilen Yeni Koronaviriise iliskin
Alg1 ve Tutum Olgekleri, Cirakoglu’ndan (2011) gerekli izinler alinarak domuz
gribi salginina yonelik algilar1 6lgmek amaci ile gelistirildigi 6lgek baz alinarak
olusturulmustur. Mevcut calisma kapsaminda insanlarin hastaligi nasil algiladigini
ve insanlarin hastaligi nasil ifade ettigini agiklayan dokuz maddelik COVID-19
Algis1 (A-COVID-19) ve salgini kontrol altina alabilmek igin yapilan ya da
yapilabilecek faaliyetlerin sonuglarina iliskin algi ve inanglar1 igeren on sekiz
maddelik COVID-19’un Kontrolii Algis1 (K-COVID-19) dlgekleri kullanilmustir.

2 faktorli bir yapiya sahip olan COVID-19 Algisi (A-COVID-19)
Olgeginin birinci faktorii hastaligin olusturdugu tehlikeye iliskin alg1 ve inanglart
tanmimlayan ‘Tehlikelilik’ (Ornek madde: Koronaviriis &liimciil bir hastaliktir),
ikinci faktorii hastaligin bulagiciliga iligkin algi ve inanglari tanimlayan
‘Bulasicilik’ boyutunu (Ornek madde: Koronaviriis kolay bulasan bir hastaliktir)
degerlendirmistir. Iki faktorlii 6lgegin KMO (Kaiser Meyer Olkin) degeri .74
olarak bulunmustur. Olgekteki iki boyutun agikladigi toplam varyans %50.94 ve
i¢ tutarlilik katsayis1 .73 tiir.

4 faktorli bir yapiya sahip olan COVID-19’un Kontrolii Algis1 (K-
COVID-19) Olgeginin birinci faktdrii orgiitsel, ulusal ve global diizeyde aliman
onlemlerin etkililigine iliskin algi ve inanglar1 tanimlayan ‘Makro Kontrol’
(Ornek madde: Hastalikla miicadele i¢in saglik kurumlarinin yaptigi ¢aligmalar
yeterlidir), ikinci faktori COVID-19’a yakalanmamak igin alinacak bireysel
tedbirlerin etkililigine iliskin alg1 ve inanglar1 tanimlayan ‘Kisisel Kontrol” (Ornek
madde: Koronaviriisten kisisel tedbirler alinarak korunmak miimkiindiir), tigtincii
faktori COVID-19’a yakalanmaya iligkin algi ve inanglar1 tanimlayan
‘Kaginilmazlik’ (Ornek madde: Ne kadar onlem alinirsa almsin  hastaligin

bulagsmasini engellemeyebiliriz) ve son olarak dordiincii faktorii risk altindaki
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bireyleri korumaya dair alinacak tedbirlerin etkililigine iliskin alg1 ve inanglar
tanimlayan ‘Digerlerini Kontrol’ boyutunu (Ornek madde: Sosyal mesafemi
korursam yaslilar1 ve kronik rahatsizligi olanlar1 koronaviriise karsi koruyabilirim)
degerlendirmistir. Dort faktorlii 6lgegin KMO (Kaiser Meyer Olkin) degeri .77
olarak bulunmustur. Olgekteki iki boyutun agikladigi toplam varyans %59.37 ve
i¢ tutarlilik katsayis1 .80°dir.

Yeni Koronaviriise iliskin Alg1 ve Tutum Olgeklerindeki ifadeler i¢in 5°1i
likert tipi Olgek kullanilarak katilimcilardan her bir maddenin kendilerine ne
Olgiide uydugunu belirtmeleri istenmistir (Kesinlikle Katilmiyorum = 1,
Kesinlikle Katiliyorum = 5).

2.2.3 Motivasyon Kaynaklar1 Ol¢egi

Katilimecilarin COVID-19 pandemisi ilan edildikten sonra bir dayatma
olmasa dahi 1srar ile iglerine devam etme davranislarinin altinda yatan
motivasyonlarint dlgmek amaciyla Mamatoglu ve Aksoy (2021) tarafindan
gelistirilen on alti1 maddelik COVID-19 Salgimi Siirecinde Calisanin Motivasyon
Kaynaklar1 Olgegi kullanilmistir.

5 faktorlii bir yapiya sahip olan COVID-19 Salgini Siirecinde Calisanin
Motivasyon Kaynaklari Olgeginin birinci faktdrii is gdrenin pandemi siiresince
isini kaybetme korkusu nedeni ile isine devam etmesine iligskin algi ve inanglar
tamimlayan ‘Isten Atilma Korkusu’ (Ornek madde: Y®neticilerimin/amirlerimin
davraniglart bana isten atilabilecegimi hissettiriyor), ikinci faktorii is gdrenin
orgiitte olmadiginda islerin yanligsiz ve yeteri kadar 1yi yapilamayacagina iligkin
alg1 ve inanglar1 tanimlayan ‘Kendinden Baskasina Giivenmeme’ (Ornek madde:
Benim isimi benden daha iyi yapacak baska kimse olmadigini diisiiniiyorum),
liclincti faktorli is gorenin evindeki sorumluluklarindan ve ailesi ile olan
problemlerinden ka¢inmasina iliskin algi ve inanglar1 tamimlayan ‘Ev
Sorunlarindan Kagma’ (Ornek madde: Evde kaldigimda ailemle/evdekilerle sorun
yasayacagimi diisiiniiyorum), dordiincii faktorii is gorenin isine olan tutkusuna
iliskin algi ve inanglari tammlayan ‘Is Bagimhilig® (Ornek madde: Iskolik
biriyimdir) ve son olarak besinci faktorii is gorenin Orgiit icerisinde igverenin
goziinde degerini arttirmaya iligkin algi ve inanglar1 tanimlayan ‘Kendini
Gosterme’ boyutunu (Ornek madde: Bu donemde fedakarlik yapip kendimi

isverene gostermek istiyorum) degerlendirmistir. Bes faktorlii dlgegin KMO
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(Kaiser Meyer Olkin) degeri .84 olarak bulunmustur. Olgekteki bes boyutun
acikladigi toplam varyans %64 ve i¢ tutarlilik katsayisi .86°dr.

COVID-19 Salgmi Siirecinde Calisanin  Motivasyon Kaynaklari
Olgegindeki ifadeler i¢in 6°1i likert tipi dlgek kullanilarak katilimcilardan her bir
maddenin kendilerine ne dl¢iide uydugunu belirlemeleri istenmistir (Kesinlikle
Katilmiyorum= 1, Kesinlikle Katiliyorum= 6).

2.2.4 Orgiitsel Giiven Olcegi

Katilimecilarin COVID-19 pandemisi ilan edildikten sonra is goren ve
Orgiit arasindaki giivenin ya da giivensizligin nasil insa edildigini 6lgmek
amaciyla Mamatoglu ve Aksoy (2021) tarafindan gelistirilen tarafindan
gelistirilen on iki maddelik COVID-19 Hazirhligi Orgiitsel Giiven Olgegi
kullanilmastir.

3 faktorlii bir yapiya sahip olan COVID-19 Hazirliligi Orgiitsel Giiven
Olgeginin birinci faktorii pandemi konusunda amirin/liderin farkindalik diizeyine,
astlar1 ile arasindaki iletisime ve aldigi onlemlerin etkililigine iliskin alg1 ve
inanglar1 tanimlayan ‘Yoneticiye Giiven’ (Ornek madde: Ustlerim COVID-19
riskine kars1 giivenligi saglamada yetkindirler), ikinci faktorii pandemi konusunda
Orgiitiin i3 gorenleri koruma adina aldigi Onlemlere, takip ettigi yola ve
planlamasina iliskin alg1 ve inanglar1 tanimlayan ‘Kuruma Giiven’ (Ornek madde:
Calistigim kurumun COVID-19’a kars1 nasil hareket edilmesi konusunda bir yol
haritas1 vardir), ve son olarak tigiincii faktorii is gorenlerin kendilerini ve diger
calisanlar1 korumaya dair orgiit icerisinde COVID-19’a iligkin aldiklari/alacaklari
onlemlere, birlikte hareket edeceklerine iliskin algi ve inanglari tanimlayan
‘Calisana Giiven’ boyutunu (Ornek madde: Isyerimde c¢alisanlar bir digerine
COVID-19 bulastirma ihtimaline karst gerekli hassasiyeti — gOsterir)
degerlendirmistir. Ug faktdrlii dlgegin KMO (Kaiser Meyer Olkin) degeri .95
olarak bulunmustur. Olgekteki ii¢c boyutun agikladig toplam varyans %81 ve ig
tutarlilik katsayis1 .96°dur.

COVID-19 Hazirlihgr Orgiitsel Giiven Olgegindeki ifadeler igin 6’11 likert
tipi Olgcek kullanilarak katilimcilardan her bir maddenin kendilerine ne o6l¢iide
uydugunu belirtmeleri istenmistir (Kesinlikle Katilmiyorum = 1, Kesinlikle

Katiliyorum = 6).
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2.2.5 Genel Is Memnuniyeti Sorusu

Katilimcilarin genel is memnuniyeti tek bir soru sorularak olglilmiistiir
(“Genel olarak, isinizden/galistiginiz kurulustan ne kadar memnunsunuz?”). Genel
Is Memnuniyetini dlgmek icin 6°1i likert tipi dl¢ek kullanilarak katilimcilardan her
bir maddenin kendilerine ne Ol¢lide uydugunu belirtmeleri istenmistir (Hig
Memnun Degilim = 1, Cok Memnunum = 6).

2.2.6 isten Ayrilma Niyeti Sorusu

Katilimcilarin isten ayrilma niyeti tek bir soru sorularak ol¢iilmiistiir
(“Calistigmiz kurulustan ayrilmak istiyor musunuz?”). Isten Ayrilma Niyetini
Olemek icin 6’11 likert tipi Ol¢ek kullanilarak katilimcilardan her bir maddenin
kendilerine ne 6lgiide uydugunu belirtmeleri istenmistir (Kesinlikle Uygun Degil
=1, Kesinlikle Uygun = 6).

2.3 Islem

Calisma i¢in uygulamaya baglamadan 6nce arastirma kapsaminda 6lgekleri
kullanilan arastirmacilardan 0Ol¢ek kullanim izinleri alinmistir. Calisma igin
oncelikle Bolu Abant izzet Baysal Universitesi (B.A.I.B.U.) Insan Arastirmalari
Etik Kurulu'ndan gerekli etik kurul raporu alinmistir. Caligma kapsaminda T.C.
Saglik Bakanligi Bilimsel Arastirma Platformuna basvuru yapilmistir ve bu
calisma Bakanlik¢a uygun olarak degerlendirilmistir. Calisma icin gerekli izinler
alindiktan sonra ekran sayfalari olusturularak internet tizerine tasinan demografik
bilgi formuna ve Glgeklere bir internet baglantisi (link) ile katilimcilara kolayda
ornekleme yontemi ile ¢evrimigi ortamda ulagilmistir. Arastirma i¢in Demografik
Bilgi Formu, Yeni Koronaviriise iliskin Alg1 ve Tutum Olgekleri (Ozkiliger ve
Mamatoglu, 2020), COVID-19 Salgimi Siirecinde Calisanin Motivasyon
Kaynaklar1 Olgegi (Mamatoglu ve Aksoy, 2021) COVID-19 Hazirlihig: Orgiitsel
Giiven Olgeginden (Mamatoglu ve Aksoy, 2021) olusan dlgek seti kullanilmustir.
Calisma kapsaminda katilimcilarin Genel Is Memnuniyetini ve Isten Ayrilma
Niyetini 6l¢gmek amaciyla birer soru sorulmustur.

Katilimeilar ilk olarak caligmanin amaci, kapsami, yontemi ve Onemi
hakkinda bilgilendirilmistir. Katilimcilara c¢aligmaya katilimin tamamen
gontllilik ve gizlilik esasmma dayandigi, anket sonuglarinin toplu olarak
degerlendirilip bilimsel bir arasgtirma amaciyla kullanilacagi, anket kapsaminda
verdigi cevaplarin gizli tutulacak olup higbir sekilde {iciincii kisilerle

paylasilmayacagi  ozellikle belirtilmistir.  Bu  bilgilendirmelerden  sonra
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katilimcilardan onam alinmigtir. Katilimcilar arastirmaya katilmayr kabul
ettiginde oOncelikli olarak verilen demografik bilgi formunu doldurmasi
beklenmistir ve ardindan aragtirmayla ilgili Olgekleri yanitlamalar1 istenmistir.
Arastirma yaklagik olarak 15-25 dakika arasi stirmiistiir. Tiim uygulama boyunca
Olcekleri tam ve cksiksiz dolduran 101 katilimcidan alinan veriler analize

alinmustir.
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UCUNCU BOLUM
3. BULGULAR

Bu calismanin temel amaci g¢alisanlarin COVID-19’a iliskin tutum ve
algilar1, motivasyon kaynaklari, orgiitsel giiven, genel is memnuniyeti ve isten
ayrilma niyeti arasindaki iliskileri incelemektir. Orgiitsel giivenin COVID-19’a
yonelik tutum ve algilar degiskeni ve motivasyon kaynaklari1 degiskeni ile genel is
memnuniyeti ve isten ayrilma niyeti arasindaki iliskide bir araci rolii olup
olmadigimmin incelenmesi bir diger amagtir. COVID-19 pandemisiyle tiim
diinyanin birlikte miicadele etmeye devam ettigi bu siirecte yeni karsilastigimiz bu
duruma yonelik calisanlarin tutum ve algilarimi 6lgerek ilgili alan yazina da katki
saglanmak istenmistir. Pandemi doneminde ¢alisanlara uygulanan Yeni
Koronaviriise Iliskin Algi ve Tutum Olgekleri, COVID-19 Salgini Siirecinde
Calisanin Motivasyon Kaynaklar1 Olgegi, COVID-19 Hazirlihigi Orgiitsel Giiven
Olgeklerinden elde edilen veriler sonrasinda gerekli analizler yapilmis ve bu
boliimde yapilan analizlere ait bulgulara yer verilmistir.

3.1 Arastirma Degiskenlerinin Betimsel Ozellikleri

Bu arastirmaya katilan pandemi doneminde farkli kurum ve kuruluslarda
caligsanlarin demografik bilgileri, COVID-19’a iligkin tutum ve algilari,
motivasyon kaynaklari, orgiitsel gliven, genel is memnuniyeti ve isten ayrilma
niyeti Olcekleri ve alt boyutlart igin verdikleri cevaplara iligkin betimleyici
istatistikler Tablo 3.1°de yer almistir.

3.2 Korelasyon Analizi Sonuglar:

Aragtirma igin ilk olarak tiim demografik degiskenler ile arastirma
degiskenleri COVID-19’a iligkin tutum ve algilari, motivasyon kaynaklari,
orgiitsel giiven, genel iy memnuniyeti ve isten ayrilma niyeti) ve alt boyutlar
arasindaki iliskileri gérebilmek icin korelasyon analizi uygulanmistir. Korelasyon
analizi sonuglar1 Tablo 3.2°de yer almistir.

3.2.1 Demografik Degiskenler ile COVID-19’a Iliskin Tutum ve
Algilarin  Calisma Hayatina Yonelik Degiskenler 1ile
Arasimdaki liskilere Ait Korelasyon Analizi Sonug¢lar:

Yapilan korelasyon analizi sonucunda demografik degiskenlerden yas ile

mevcut isyerinde ¢alisma Siiresi arasinda (r= -0.07; p <0.01) negatif yonde bir
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iligski oldugu gozlenirken toplam g¢alisma siiresi arasinda (r= 0.69; p <0.01) pozitif
yonde bir iliski oldugu gozlenmistir. Yine yas ile COVID-19 kontrolii algisi
makro kontrol alt boyutu arasinda (r= 0.34; p <0.01) pozitif yonde bir iliski
oldugu gozlenmistir. Ayrica yas ile motivasyon kaynaklarindan isten atilma
korkusu alt boyutu arasinda (r= -0.21; p <0.05), kendini gosterme alt boyutu
arasinda (r= -0.22; p <0.05) ve ev sorunlarindan kagma alt boyutu arasinda (r= -
0.21; p <0.05) negatif yonde bir iliski gozlemlenmistir.

Demografik degiskenlerden mevcut isyerinde ¢alisma siiresi ile toplam
calisma siiresi arasinda (r= 0.55; p <0.01) ve motivasyon kaynaklarindan ev
sorunlarindan kagma alt boyutu arasinda (r= 0.77; p <0.01) pozitif yonde bir iliski
oldugu gozlemlenmistir. Son olarak toplam ¢aligma yil1 degiskeni ile COVID-19
kontrolii algis1t makro kontrol alt boyutu arasinda (r= 0.28; p <0.01) pozitif yonde
bir iligki oldugu gozlenmistir.

3.2.2 COVID-19’a iliskin Tutum ve Algilarin Cahsma Hayatina

Yonelik Degiskenler ile Arasindaki iliskilere Ait Korelasyon
Analizi Sonuc¢lan

Calisanlarin COVID-19 algis1 tehlikelilik alt boyutu ile COVID-19 algisi
bulasicilik alt boyutu arasinda (r= 0.20; p <0.05) pozitif yonde bir iligki vardir.
Caliganlarin COVID-19 algisi tehlikelilik alt boyutu ile COVID-19 kontrolii algist
kisisel kontrol alt boyutu arasinda (r= -0.31; p <0.01) negatif yonde bir iliski
vardir.

Calisanlarin COVID-19 algis1 bulasicilik alt boyutu ile COVID-19
kontrolii algis1 kagimilamazlik alt boyutu arasinda (r= -0.20; p <0.05) negatif
yonde bir iligki vardir.

COVID-19 kontrolii algisinin alt boyutlarindan makro kontrol ile 6rgiitsel
giiven arasinda (r= 0.05; p <0.05) ve orgiitsel giivenin alt boyutlarindan yoneticiye
giiven (r= 0.24; p <0.05) arasinda pozitif yonde bir iliski vardir. COVID-19
kontrolii algisinin alt boyutlarindan makro kontrol ile genel i memnuniyeti (r=
0.28; p <0.01) arasinda pozitif yonde bir iliski ve isten ayrilma niyeti (r= -0.22; p
<0.05) arasinda negatif yonde bir iligki vardir.

COVID-19 kontrolii algisinin alt boyutlarindan kisisel kontrol ile COVID-
19 kontrolii algisinin alt boyutlarindan digerlerini kontrol (r= 0.40; p <0.01)
arasinda pozitif yonde bir iligki vardir. COVID-19 kontrolii algisinin alt

boyutlarindan kisisel kontrol ile orgiitsel giiven arasinda (r= 0.27; p <0.01) ve
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oOrgiitsel giivenin alt boyutlarindan ydneticiye giiven (r= 0.20; p <0.05) arasinda
pozitif yonde bir iligki vardir. COVID-19 kontrolii algisinin alt boyutlarindan
kisisel kontrol ile motivasyon kaynaklarindan is bagimlilig1 alt boyutu arasinda
(r= 0.25; p <0.01) ve ev sorunlarindan kagma alt boyutu arasinda (r= 0.22; p
<0.05) pozitif yonde bir iligki vardir. COVID-19 kontrolii algisinin alt
boyutlarindan kisisel kontrol ile isten ayrilma niyeti arasinda (r= -0.08; p <0.05)
negatif yonde bir iligki vardir.

COVID-19 kontrolii algisinin alt boyutlarindan kaginilamazlik ile
motivasyon kaynaklarindan kendinden bagkasina giivenmeme alt boyutu arasinda
(r=-0.22; p <0.05) negatif yonde bir iligki vardir.

COVID-19 kontrolii algisinin alt boyutlarindan digerlerini kontrol ile
orgiitsel gliven arasinda (r= 0.16; p <0.05) ve orgiitsel glivenin alt boyutlarindan
yoneticiye giiven (r= 0.24; p <0.05) ve ¢alisana giiven (r= 0.19; p <0.05) arasinda
pozitif yonde bir iligki vardir. COVID-19 kontrolii algisinin alt boyutlarindan
digerlerini kontrol ile motivasyon kaynaklarindan is bagimlihigi alt boyutu
arasinda (r= 0.22; p <0.05) pozitif yonde bir iliski vardir. COVID-19 kontrolii
algisinin alt boyutlarindan digerlerini kontrol ile genel is memnuniyeti (r= 0.19; p
<0.05) arasinda pozitif yonde bir iligki vardir.

Orgiitsel giiven ile orgiitsel giivenin alt boyutlarindan yoneticiye giiven (r=
0.04; p <0.01), kuruma giiven (r= 0.04; p <0.01), ¢alisana giiven (r= 0.11; p
<0.01) arasinda pozitif yonde bir iliski vardir. Orgiitsel giiven ile motivasyon
kaynaklarindan isten atilma korkusu (r= 0.77; p <0.01), kendinden baskasina
giivenmeme (r= 0.67; p <0.01), is bagimliligi (r= 0.58; p <0.01) ve kendini
gosterme (r= 0.75; p <0.01) alt boyutlar1 arasinda pozitif yonde bir iligki vardir.
Orgiitsel giiven ile genel i memnuniyeti (r= -0.13; p <0.01) arasinda negatif
yonde bir iligki ve isten ayrilma niyeti (= 0.16; p <0.01) arasinda pozitif yonde
bir iligki vardir.

Orgiitsel giivenin alt boyutlarindan ydneticiye giiven ile drgiitsel giivenin
alt boyutlarindan kuruma giiven (r= 0.79; p <0.01) ve calisana giiven (r= 0.68; p
<0.01) arasinda pozitif yonde bir iliski vardir. Orgiitsel giivenin alt boyutlarindan
yoneticiye gliven ile motivasyon kaynaklarindan is bagimlilig1 alt boyutu arasinda
(r= 0.41; p <0.01) pozitif yonde bir iliski vardir. Orgiitsel giivenin alt

boyutlarindan yoneticiye giiven ile genel is memnuniyeti (r= 0.52; p <0.01)
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arasinda pozitif yonde bir iliski ve isten ayrilma niyeti (r= -0.42; p <0.01) arasinda
negatif yonde bir iligki vardir.

Orgiitsel giivenin alt boyutlarindan kuruma giiven ile orgiitsel giivenin alt
boyutlarindan ¢alisana giiven (r= 0.75; p <0.01) arasinda pozitif yonde bir iliski
vardir. Orgiitsel giivenin alt boyutlarindan kuruma giiven ile motivasyon
kaynaklarindan isten atilma korkusu (r= -0.26; p <0.01) arasinda negatif bir iligki
varken motivasyon kaynaklarindan is bagimliligi (r= 0.41; p <0.01) ve kendini
gosterme (r= 0.23; p <0.05) alt boyutlar1 arasinda pozitif yonde bir iliski vardir.
Orgiitsel giivenin alt boyutlarindan kuruma giiven ile genel is memnuniyeti (1=
0.57; p <0.01) arasinda pozitif yonde bir iliski ve isten ayrilma niyeti (r= -0.45; p
<0.01) arasinda negatif yonde bir iliski vardir.

Orgiitsel giivenin alt boyutlarindan calisana giiven ile motivasyon
kaynaklarindan is bagimliligi1 (r= -0.46; p <0.01) alt boyutu arasinda pozitif yonde
bir iliski vardir. Orgiitsel giivenin alt boyutlarindan calisana giiven ile genel is
memnuniyeti (r= 0.59; p <0.01) arasinda pozitif yonde bir iligki ve isten ayrilma
niyeti (r=-0.43; p <0.01) arasinda negatif yonde bir iliski vardir.

Motivasyon kaynaklarinin alt boyutlarindan isten atilma korkusu ile
motivasyon kaynaklarinin alt boyutlarindan kendinden baskasina giivenmeme (r=
0.39; p <0.01), is bagimlilig: (r= 0.20; p <0.05), kendini gosterme (r= 0.37; p
<0.01) ve ev sorunlarindan kagma (r= 0.47; p <0.01) alt boyutlar1 arasinda pozitif
yonde bir iliski vardir. Motivasyon kaynaklarinin alt boyutlarindan isten atilma
korkusu ile genel is memnuniyeti (r= -0.34; p <0.01) arasinda negatif yonde bir
iliski ve isten ayrilma niyeti (r= 0.25; p <0.01) arasinda pozitif yonde bir iligki
vardir.

Motivasyon kaynaklarinin alt boyutlarindan kendinden baskasina
giivenmeme ile motivasyon kaynaklarinin alt boyutlarindan is bagimhlhig (r=
0.36; p <0.01), kendini gosterme (r= 0.39; p <0.01) ve ev sorunlarindan kagma (r=
0.38; p <0.01) arasinda pozitif yonde bir iliski vardir.

Motivasyon kaynaklarmin alt boyutlarindan is bagimlilig1 ile motivasyon
kaynaklarinin alt boyutlarindan kendini gosterme (r= 0.43; p <0.01) ve ev
sorunlarindan kagma (r= 0.30; p <0.01) arasinda pozitif yonde bir iliski vardir.
Ayrica motivasyon kaynaklarmin alt boyutlarindan is bagimliligi ile genel is
memnuniyeti (r= 0.22; p <0.05) arasinda pozitif yonde bir iligki ve isten ayrilma

niyeti (r=-0.03; p <0.01) arasinda negatif yonde bir iliski vardir.
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Motivasyon kaynaklarmin alt boyutlarindan kendini gosterme ile ev
sorunlarindan kagma (r= 0.59; p <0.01) arasinda pozitif yonde bir iligki vardir.
Motivasyon kaynaklarmin alt boyutlarindan kendini gosterme ile isten ayrilma
niyeti (r=0.08; p <0.01) arasinda pozitif yonde bir iliski vardir.

Genel is memnuniyeti ile isten ayrilma niyeti arasinda (r= -0.67; p <0.01)

negatif yonde bir iligki vardir.

Tablo 3.1: Betimleyici Analiz Sonuglari
N Min. | Max. X S.S

Demografik Degiskenler
Yas | 101 18 42 | 28.30 | 5.02

Cinsiyet | 101 1 2 162 | 0.48

Egitim Diizeyi | 101 3 7 5.85 | 0.82

Medeni Durum | 101 1 2 1.33 | 047

Yasanilan Yer 101 1 4 1.62 0.87

Caligilan Kurum 101 35 78 56.29 | 9.02

Mevcut Kurumda Caligma Siiresi (y1l) | 101 1 4 1.80 | 0.66
Toplam Calisma Siiresi (yil) | 101 1 6 240 | 0.97

Yeni Koronaviriise fliskin Algi ve Tutum Olgekleri
Tehlikelilik 101 7 24 18.97 | 3.52

Bulasicilik | 101 12 20 | 18.33 | 1.99

Makro Kontrol | 101 4 19 10.19 | 3.52
Kisisel Kontrol | 101 5 25 | 1522 | 4.03
Kagmilmazlik | 101 5 25 1475 | 4.89
Digerlerini Kontrol | 101 5 20 | 16.11 | 2.90

COVID-19 Siirecinde Calisanin Motivasyon
Kaynaklari1 Ol¢egi

Isten Atilma Korkusu | 101 5 30 | 18.45 | 6.18
Kendinden Baskasina Giivenmeme | 101 2 12 7.80 | 3.25
Ev Sorunlarindan Kagma | 101 3 17 7.86 | 3.96
Is Bagimhihg: | 101 5 18 | 12.66 | 3.24
Kendini Gésterme | 101 3 18 9.46 | 3.66
COVID-19 Hazirlihg Orgiitsel Giiven Olcegi
Yoneticiye Giiven 101 4 24 15.27 | 5.36
Kuruma Giiven | 101 4 24 14.66 | 5.75

Calisana Giiven 101 4 24 16.54 | 5.96

Genel Is Memnuniyeti Sorusu

Genel Is Memnuniyeti | 101 1 6 3.96 | 1.39
Isten Ayrilma Niyeti Sorusu
Isten Ayrilma Niyeti | 101 1 6 264 | 182
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Tablo 3.2: COVID-19’a iliskin Tutum ve Algilarin Demografik Degiskenler ve Calisma Hayatina Yonelik Degiskenlerle
Iliskilerine Yonelik Korelasyon Analiz Sonuglari

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19

1. Yag 1

2. Mevcut Isyerinde
L7 074 1
Caligsma Siiresi

3. Toplam Caligma Siiresi | .69**[ .55**| 1

4. Tehlikelilik -00| -00| .00 1

5. Bulagicilik .06 | .11 .06 | .20* 1

6. Makro Kontrol 34** 16 | .28**| -15 | -.03 1

7. Kisisel Kontrol .10 A1 .06 [-31** -01| .19 1

8. Kagmilamazlik -14 | -13| -00 | .04 | -20*| -.03| .02 1

9. Digerlerini Kontrol .07 ] -04| 05| -07| .12 A7 | .40%*| .07 1

10. Orgiitsel Giiven -16] -08 | -08 | -10| .11 | .05* | .27**| -13 | .16* 1

11. Yoneticiye Giiven .08] -06| .03 | -10| .10 | .24*| .20*| .06 | .24* | .04**| 1

12. Kuruma Giiven -11] -04| -00| -06 | .03 A2 16 10 A0 | .04%* | 79**| 1

13. Calisana Giiven -09] -01| -01 | .11 .00 A7 .06 A5 | 19* | 11**| .68**| 75**| 1

14. isten Atilma Korkusu | -.21*| -.08 [ .03 .03 A5 .09 19 | -.04 | .18 | .77**| -14 |-26™* -.14 1

15. Kendinden Baskasmna | 15| 03 | 97| 14 | -04 | 05| 16 | -22¢| 15 | 67%%| 03 | -03| .08 | 39%%| 1

Glivenmeme

16. s Bagimhihg 16| -04 | <05 ] -05| 07 | 12 | 257 00 | 22% | 58*| 41| 41%*| 46**| 20~ | 36**| 1

17. Kendini Gosterme | -.22*| -.08 | -10 | -12 | .06 | .01 | 16 | -14 | .07 | .75 .08 | 23* | 16 | 37| 39**| 43**| 1
Iﬁgzsommarmdan 2o1%| 7o c12 | c14| 10| <09 | 22%| -11] -05| 02 | -06| .05 | .05 | 47%*| 38%*| 30%*| sor*| 1

19. Is Memnuniyeti 14| -03 | -06 | 04| .05 | 287 03 | .07 | 19* |-13%4 52**| 57%*| 59%*|-34*% -03 | 22*| 03 | -14| 1

20. Isten Ayrilma Niyeti | -.01| -04 | -10 | -.06 | .02 | -.22*| -.08*| -15 | -.07 | .16**|-.42%*| - 45%* - 43** .25**| 07**|-.03** .08**| .10 |-.67**
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3.3 Aracilik Analizi Sonuclar:

Bu boéliimiin amaci, COVID-19’a yonelik tutum ve algilar degiskeninin
genel is memnuniyeti ve isten ayrilma niyetini ne olgiide yordadigi ve mevcut
degiskenler arasindaki iliskide orgilitsel giiven degiskeninin araci bir rolii olup
olmadigini incelemektir. Bu bolimiin bir diger amaci motivasyon kaynaklari
degiskeninin genel i3 memnuniyeti ve isten ayrilma niyetini ne 6l¢iide yordadigi
ve mevcut degiskenler arasindaki iligskide orgiitsel giiven degiskeninin araci bir
roli olup olmadigim1 incelemektir. COVID-19’a yonelik tutum ve algilar
degiskeni ile genel i memnuniyeti ve isten ayrilma niyeti arasindaki iligkide araci
rollerinin belirlenmesi amaci ile COVID-19 algisinin 2 alt boyutu (bulasicilik ve
tehlikelilik) ve COVID-19 kontrolii algisinin 4 alt boyutu (makro kontrol, kisisel
kontrol, kacinilmazlik ve digerlerini kontrol) analize dahil edilmistir. Buna ek
olarak amact motivasyon kaynaklari degiskeninin genel is memnuniyeti ve isten
ayrilma niyeti arasindaki iligkide araci rollerinin belirlenmesi amaci ile
motivasyon kaynaklarinin 5 alt boyutu (isten atilma korkusu, kendinden baskasina
giivenmeme, ev sorunlarindan kagma, is bagimlilig1 ve kendini goésterme) analize
dahil edilmistir.

Arastirma kapsaminda araci rolii olma olasiligi beklenen iliskiler
incelenmis ve yapilan analizler sonucunda bir modelin anlamli oldugu
bulunmustur. Anlamli oldugu saptanan bir modelin sonuglarina ilgili boliimde yer
verilmistir.

3.3.1 Calsanlarin Motivasyon Kaynaklar1 Is Bagimhihg Alt

Boyutu ile Genel is Memnuniyeti Arasindaki iliskide
Orgiitsel Giiven Degiskeninin Araci Roliinii Incelemeye
Yonelik Analiz Sonuc¢lan

Calisanlarin motivasyon kaynaklari 1 bagimlilig1 alt boyutu ile genel is
memnuniyeti arasindaki iliskide orgiitsel gliven degiskeninin araci roliinii
incelemek amaciyla ilk olarak ilgili analizin varsayimlarini saglayip saglamadig
kontrol edilmistir. Bu dogrultuda, so6zii edilen degiskenler arasi iliski testi
yapilmigtir. Yapilan testte gore tiim degiskenler birbirleri ile istatistiksel agidan
anlamli korelasyonlara sahip oldugu bulunmustur (Knapp 2018, s.317). llgili
sonuglar Tablo 3.3’de verilmistir.

Calisanlarin motivasyon kaynaklari i bagimlilig1 alt boyutu ile genel is

memnuniyeti arasindaki iliskide oOrgiitsel gliven degiskeninin aract degisken
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olarak rol oynayip oynamadigini ortaya koymak i¢cin Andrew Hayes’in (2018)
gelistirdigi SPSS tabanli PROCESS makrosunun dordiincii modeli kullanilmaistir.
Yapilan analizler sonucunda motivasyon kaynaklari is bagimliligi alt
boyutunun genel i memnuniyetini anlamli bir sekilde yordadigi bulunmustur, b=
22, SE= 0.12, t (101)= 2.27, p < 0.001, %95 CI [0.03, 0.53]. Motivasyon
kaynaklart ig bagimliligi alt boyutunun orgiitsel giiveni (a yolu) anlamli bir
sekilde yordadigi bulunmustur, b= .47, SE= 0.10, t (101)= 5.38, p < 0.001, %95
CI [0.36, 0.78]. Ayrica, orgiitsel glivenin genel is memnuniyetini (b yolu) anlamli
bir sekilde yordadigi bulunmustur, b= .66, SE= 0.09, t (101)= 7.38, p < 0.001,
%95 CI [0.52, 0.90]. Son olarak, modele araci degisken olarak orgiitsel giiven
eklendiginde (c’yolu) motivasyon kaynaklari is bagimliligr alt boyutu ile genel is
memnuniyeti arasindaki iliski istatistiksel olarak anlamsiz hale geldigi
bulunmustur, b= -.0921, SE= 0.11, t (101)= -1.02, p < 0.001, %95 CI [-0.34,
0.11]. Bu baglamda, ¢alisanlarin motivasyon kaynaklari is bagimlilig: alt boyutu
ile genel i memnuniyeti arasindaki iligkide orgiitsel gliven degiskeninin araci rolii
anlamli bulunmustur, b= .28, SE= 0.12, t (101)= 2.27, p < 0.001, %95 CI [0.03,

0.53]. Bu analizin sonuglart Sekil 3.1°de verilmistir.

Tablo 3.3: Motivasyon kaynaklari ig bagimlilig: alt boyutu ile genel is

memnuniyeti arasindaki iliskide orgiitsel gliven degiskenlerinin korelasyon

katsayilar
Degiskenler Motivasyon Kaynaklari s Genel Is Orgiitsel Giiven
Bagimlilig Memnuniyeti
Motivasyon Kaynaklari Is 0.58*
9 y 0.22*
Bagimlilig *
Genel Is - 0.13*
Memnuniyeti *
Orgiitsel Giiven
**p <.01
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Orgiitsel Giiven }\

3=.6625, p— .0000 ]

[ 3=.4757, p =.0000 ]

Is Bagimlilig W ( Genel Is Memnuniyeti

)

Orgiitsel Giiven Ile: B=-.0921, p = .3073

Orgiitsel Giiven Yokken: B=.2230, p =.0250

Sekil 3.1: Orgiitsel giivenin, motivasyon kaynaklar1 is bagimlilig1 alt boyutu-
genel is memnuniyeti iliskisinde araci rolii
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DORDUNCU BOLUM

4. TARTISMA

Bu calismanin temel amaci calisanlarin COVID-19’a iliskin tutum ve
algilar1, motivasyon kaynaklari, orgiitsel giiven, genel is memnuniyeti ve isten
ayrilma niyeti arasindaki iliskileri incelemektir. Orgiitsel giivenin COVID-19’a
yonelik tutum ve algilar degiskeni ve motivasyon kaynaklar1 degiskeni ile genel is
memnuniyeti ve isten ayrilma niyeti arasindaki iligkide bir araci rolii olup
olmadigimmin incelenmesi bir diger amacgtir. COVID-19 pandemisiyle tiim
diinyanin birlikte miicadele etmeye devam ettigi bu siirecte yeni karsilastigimiz bu
duruma yonelik calisanlarin tutum ve algilarmi 6lgerek ilgili alan yazina da katki
saglanmak istenmistir. Bu amag¢ dogrultusunda arastirma sorular1 olusturulmus,
olusturulan sorulara uygun istatistiksel analizler yapilmis ve elde edilen bulgular
mevcut boliimde tartigilmistir.

4.1 Demografik Degiskenler ile COVID-19’a Ilisgkin Tutum ve

Algilarin Calisma Hayatina Yonelik Degiskenler ile Arasindaki
Iliskilere Ait Bulgularin Tartisilmasi

Mevcut arastirmanin temel amaglart arasinda bulunmamak ile birlikte;
demografik degiskenler kullanilarak COVID-19’a iligkin tutum ve algilari,
motivasyon kaynaklari, orgiitsel giiven genel is memnuniyeti ve isten ayrilma
niyeti iizerindeki iligkilere bakilmistir. Anlamli olarak iliskilendigi goézlenen
degiskenlere ait bulgular arastirmanin biitiinliigii gdzetilerek tartistlmistir. ilk
olarak, bu degiskenlerden yas ile motivasyon kaynaklarindan isten atilma
korkusu, kendini gosterme ve ev sorunlarindan kagma alt boyutu arasinda;
COVID-19 kontrolii algis1t makro kontrol alt boyutu arasinda anlamli bir iliski
oldugu goriilmiistiir.

Calisanlarin yaglar arttik¢a isten atilma korkusu, kendini gésterme ve ev
sorunlarindan kagma davranis1 azalmaktadir. Calisanlarin, calisma hayatinda
gecirdikleri siire arttikca yetkinlikleri ve deneyimleri artmaktadir. Bunun yani
sira, c¢aliganlarin ¢alisma hayatinda gegirdikleri siirenin artmasi ile Dbirlikte
kidemleri yiikselmektedir. Literatiire baktigimizda kidem ile is devamsizlig
arasinda negatif yonde anlamli bir iligki bulunmaktadir (Gellatly, 1995). Yapilan

arastirmalar, c¢alisanlarin igyerlerinde gecirdikleri siire arttikca islerinden ayrilma
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ihtimallerinin azaldigim1 gostermektedir (Griffeth, Hom, ve Gaertner, 2000).
Ayrica mevcut caligmalar, calisanlarin kidemleri arttikca is memnuniyetleri de
ayni dogrultuda arttigin1 ortaya koymaktadir (Van Breukelen, Van der Vlist ve
Steensma, 2004). Ek olarak, yiikselen kidemleri sayesinde ¢alisanlar daha cazip
calisma kosullarina, daha yiiksek maas ve daha avantajli emeklilik olanaklarina
erismektedir. Tim bu kosullar géz Oniinde bulunduruldugunda daha yash
calisanlarin islerini kaybetmeye yonelik korkularin azalmasi anlagilabilir bir sonug
olmaktadir. Pandemi déneminin farklilasan durumlara hizlica adapte olabilen ve
degisime kapali olmayan calisanlara ihtiya¢ duyuldugu bir donem oldugu goz
oniinde bulunduruldugunda c¢alisanlarin yaglari arttikga sahip olduklar
yetkinliklerinin ve deneyimlerinin artmasi nedeniyle bu siireci daha etkin bir
sekilde yonetebileceklerinden dolayi isten atilma korkularinin azalmis olabilecegi
distiniilebilmektedir.

Calisanlarin yaglari arttik¢a kendini gosterme davranisi azalmaktadir. Bu
durum daha yasli ¢alisanlarin, daha geng calisanlara gére daha fazla bilgi, beceri
ve tecriibeye sahip olmasi ile aciklanabilmektedir. Daha yetkin olan calisanlar,
salgin siirecinde kendini gostermek gibi ekstra bir ¢caba icine girmeyebilmektedir.
Ayrica, pandemi doneminin zorlu kosullar1 goz online alindiginda daha yagh
calisanlarin daha gen¢ calisanlara gore sagliklarini korumalarinin gliglesmesi ve
hastalandiklar1 takdirde iyilesme siirelerinin uzamasi gibi nedenlerden 6&tiirii daha
az kendini gosterme davranisinda bulunabilmektedirler.

Calisanlarin  yaglar1  artttkca ev sorunlarindan kagma davranisi
azalmaktadir. Daha yagh bireylerin deneyimleri ve yetkinlikleri dolayisi ile orgiit
igerisinde oldugu gibi ev hayatindaki sorumluluklar1 noktasinda da iizerine diisen
gorevleri iistlenmesi beklenebilen bir sonug olmaktadir.

Calisanlarin yaglar1 arttikga COVID-19 kontrolii algist makro kontrol alt
boyutunu pozitif olarak yordadigir goriilmiistiir. Yani daha yash caligsanlar, daha
gen¢ calisanlara gore COVID-19 pandemisinin kontrol edilebilmesi igin
kurumsal, ulusal veyahut kiiresel baglamda aliman Onlemlerin etkililigine
inandiklari seklinde yorumlanabilmektedir.

Calisanlarin su anki isyerinde c¢alisilan siireleri arttikga motivasyon
kaynaklarindan ev sorunlarindan kagma alt boyutunu pozitif olarak yordadigi
goriilmiistiir. Yani pandemi silirecinde mevcut igyerlerinde daha uzun siiredir

calisanlar, daha az c¢alisanlara gére evinden ya da evi ile ilgili sorunlarindan
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kagmak adina isini kullanmaktadir. Salgin siirecinde aile tiyelerinin daha sik bir
arada olmasi ve eskisine oranla daha az disariya cikilabilmesi nedeniyle aile
tiyeleri arasindaki mevcut sorunlar1 yeniden giindeme getirmesinin yani sira yeni
sorunlar1 da meydana getirebilmektedir. Calisanlarin tiim bu faktorleri géz 6niine
aldiginda evinde bulunmak yerine is yerinde olmayr tercih ettikleri
distintilebilmektedir.

Calisanlarin toplam c¢alisma yil1 arttikca COVID-19 kontrolii algis1 makro
kontrol alt boyutunu pozitif olarak yordadigi goriilmiistiir. Yani daha uzun siiredir
calisanlar, daha kisa siireli ¢alisanlara gore salginin kontrol edilebilmesi igin
alman kurumsal veyahut kiiresel diizlemdeki onlemlerin etkililigine daha ¢ok
inandiklar1 yoniinde yorum yapilabilmektedir.

4.2 COVID-19’a lliskin Tutum ve Algilarin Cahsma Hayatina
Yonelik Degiskenler ile Arasindaki Iliskilere Ait Bulgularin
Tartisiimasi

Analizlerden, calisanlarin COVID-19 algis1 tehlikelilik alt boyutu ile
COVID-19 algist bulasicilik alt boyutu arasinda pozitif yonde anlaml bir iligki
bulunmustur. Calisanlarin hastaligin meydana getirdigi tehlikeye iliskin alg1 ve
inanglari arttikga hastaligin bulasiciligina dair algi ve inanglar1 da artmaktadir.
Yani, ¢alisanlar hastalig tehlikeli olarak algiladik¢a hastaligin 6nlenmesine dair
alinacak tedbirlerin yeterli olmadigina ve salginin etkin bir sekilde kontrol altina
allmamayacagimi disiinmektedir. Ayn1 sekilde, ¢alisanlarin COVID-19 algisi
tehlikelilik alt boyutu ile COVID-19 kontrolii algis1 kisisel kontrol alt boyutu
arasinda negatif yonde anlamli bir iliski bulunmustur. Calisanlarin hastaligin
meydana getirdigi tehlikeye iligkin algi ve inanclari arttikca hastaligin kisisel
olarak kontrol edilebilecegine dair algi ve inanglari da azalmaktadir. Bu
dogrultuda, ¢alisanlar hastaligi tehlikeli olarak algiladik¢a hastaligin kendilerine
bulasmamasi i¢in kisisel olarak alabilecekleri dnlemlerin etkili olamayacagini
diistinmektedir.

Calisanlarin  COVID-19 algist bulasicilik alt boyutu ile COVID-19
kontrolii algis1 kacinilamazlik alt boyutu arasinda negatif yonde bir iliski
bulunmustur. Calisanlar hastaligin 6nlenmesine dair alinacak tedbirlerin yeterli
olmadigin1 ve salgmin etkin bir sekilde kontrol altina alinamayacagin
diistindiiklerinde hastaliktan kagamayacaklarina dair inang¢larinin arttig1 yoniinde

yorum yapilabilmektedir.
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Calisanlarin COVID-19 kontrolii algisinin alt boyutlarindan makro kontrol
ile orgiitsel gliven arasinda ve Orgiitsel giivenin alt boyutlarindan yoneticiye giiven
arasinda pozitif yonde bir iliski bulunmustur. COVID-19 pandemisinin kontrol
edilebilmesi i¢in kurumsal, ulusal veyahut kiiresel baglamda alinan 6nlemlerin
etkililigine 1inanan ¢alisanlar Orgiitlerine ve yoneticilerine daha ¢ok
giivenebilmektedir. Ayrica, islerinden daha ¢ok memnun olmakta birlikte
islerinden daha az ayrilmak istemektedir. Bu beklenen bir sonu¢ olarak
goriilmektedir. lgili literatiire baktigimizda is gorenlerin tatmin edici Orgiit
deneyimleri yagamasinin giiven olusumuna fayda sagladig: ifade edilebilmektedir
(Pillai, vd., 1999; Arnold, vd., 2001; Moliner vd., 2007). Ayn1 zamanda bu
durumun mevcut literatiir ile tutarli olarak 6rgiitsel glivenin ¢alisanin isten ayrilma
niyeti ile negatif yonde iliskili olmasini agikladigi séylenebilmektedir (Yu vd.,
2007, Sokmen, 2019).

Calisanlarin COVID-19 kontrolii algisinin alt boyutlarindan kisisel kontrol
ile COVID-19 kontrolii algisinin alt boyutlarindan digerlerini kontrol, orgiitsel
giiven ve oOrgiitsel giivenin alt boyutlarindan yoneticiye giiven arasinda pozitif
yonde bir iliski bulunmustur. Calisanlar aldiklar1 kisisel onlemlerin etkililigine
olan inanglar arttikga risk grubunda olan bireyleri korumaya dair alinan
tedbirlerin etkililigine olan inanci, orgiitlerine ve yoneticilerine olan giivenleri
artmaktadir. Bir orgiitte glivenin varligt hem isyeri icin hem de calisan igin
karsilikli olarak bir faydaya neden olmakta, Orgiitiin kar1 artmakta, calisan ise
refah ve huzur dolu bir isyerinde bulunmaktan mutluluk duymaktadir (Tiiziin,
2007:104). Ayn1 zamanda memnuniyet diizeyi yiiksek is gorenler Orgiitlerinin
gelisimlerini desteklemektedir (Locke, 1969). Tiim bu faktorler gbéz Oniine
alindig1 zaman ¢alisanlarin giiven duymasinin hem i¢inde bulunduklar: 6rgiit igin
hem de yoneticileri i¢in 6nemli oldugu anlasilmaktadir (Nienaber vd., 2015).

COVID-19 kontrolii algisinin alt boyutlarindan kisisel kontrol ile
motivasyon kaynaklarindan is bagimlilig1 alt boyutu arasinda ve ev sorunlarindan
kagma alt boyutu arasinda pozitif yonde bir iligki bulunurken; isten ayrilma niyeti
arasinda negatif yonde bir iliski bulunmustur. Calisanlar aldiklar1 kisisel
onlemlerin etkililigine olan inanglart arttik¢a iskolikligi artmakta ve evinden ya da
evi ile ilgili sorunlarindan kagmak adina isini kullanma davranigi artarken; isten

ayrilma niyetleri azalmaktadir.
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COVID-19 kontrolii algisinin  alt boyutlarindan kaginilamazlik ile
motivasyon kaynaklarindan kendinden bagkasina giivenmeme alt boyutu arasinda
negatif yonde bir iligki bulunmustur. Calisanlar hastaliga yakalanmay1 kaginilmaz
olarak gordiikleri takdirde kendileri isyerlerinde bulunmadiginda kendi islerini bir
baskasinin yapmasi halinde kendisi kadar dogru ve iyi yapamayacagina yonelik
inanglar1 azalmaktadir. Calisanlarin bu tutumu Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi
Teorisi (1943) 1s183inda agiklanabilmektedir. Calisanlar, 6ncelikle fizyolojik ve
giivenlik ihtiyacini karsilamali ve bu ihtiyaglar giidiileyici olmaktan ¢iktiktan
sonra hiyerarsinin diger basamaklarindaki sosyal, sayginlik ve kendini
gerceklestirme ihtiyaglarint diisiinmelidirler. Pandemi doneminde c¢aligsanlar
hastaliga yakalanmaktan kacamayacaklarin1 diisiindiiklerinde giivende olma
ihtiyaclar1 dncelikli olacagi i¢in kendilerinden baska calisanlara daha fazla giiven
duymay1 tercih etmektedirler.

COVID-19 kontrolii algisinin alt boyutlarindan digerlerini kontrol ile
oOrgiitsel giiven arasinda ve orgiitsel glivenin alt boyutlarindan yoneticiye giiven ve
calisana giiven arasinda pozitif yonde bir iliski bulunmustur. Calisanlar risk
grubunda olan bireyleri korumaya dair alinan tedbirlerin etkililigine olan inanct
arttigt diizeyde oOrgiitlerine, yoneticilerine, diger c¢alisanlara olan gilivenleri
artmaktadir. Bunun yani sira, igkolikligi ve iginden duydugu memnuniyet diizeyi
de yiikselmektedir. Orgiitsel giivenin varlif1 calisanin isten ayrilma niyeti ile
negatif (Al-Sakarnah ve Alhawary, 2009), is memnuniyeti ile pozitif yonde bir
iliskisi vardir (Driscoll, 1978; Podsakoff, vd., 1996; Pillai, vd., 1999). Ote yandan,
is yerlerinin ¢alisanlara yonelik sorumluluklarini yerine getirmemesi durumunda
calisanlarin Orgiitsel glivenlerinin azalmasi nedeni ile duygusal olarak tiikkenmislik
hissetmeleri yliziinden c¢alisanlar mevcut islerinden ayrilmayir diisiinerek
igyerlerinin kendilerine yonelik beklentileri i¢in ¢aba gostermeyeceklerdir (Said
vd., 2021).

Orgiitsel giiven ile orgiitsel giivenin alt boyutlarindan yoneticiye giiven,
kuruma giiven, ¢alisana giliven arasinda pozitif yonde bir iliski bulunmustur.
Calisanlar orgiitlerine duyduklar1 gliven diizeyi arttikga yoOneticilerine,
kurumlarina ve c¢alisma arkadaslarima duyduklarn gliven de artmaktadir.
Kargiliklilik  (Gouldner, 1960) ve sosyal degisim (Blau, 1964) ilkeleri
dogrultusunda olusturulan iliski temelli bakis acis1 yoneticilerine gliven duyan

calisanlarin yoneticileri ile olan iliskilerini daha kaliteli olarak algilayacagi ve bu
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nedenle yoneticilerinin amaglarii gergeklestirmek igin uygun davraniglar ile
karsilik verecegini bildirmektedir. Calisanlar, yoneticilerini ait olduklar1 orgiitiin
temsilcisi olarak gordiikleri i¢in yoneticilerine duyduklar1 giiveni, orgiitlerine
duyduklar1 giiven ile eslestirme egiliminde olmaktadir (Tan ve Tan, 2000). Bu
dogrultuda bir calisan, yoneticisine giiven duydugu olgiide i¢inde bulundugu
orgiite giiven duymaktadir. Orgiit icerisinde giivenin olmas1 ekiplerin ve
yoneticilerin daha basarili bir bigcimde hedeflerine ulagsmasini, islerinden duydugu
memnuniyetlerin  artmasin1  ve islerine dair baghliklarinin  gliclenmesini
saglamaktadir (Huff ve Kelley, 2003). Orgiitsel giivenin var olmasi ¢alisanlarin
performansin1 pozitif olarak arttirmasinin yani1 sira amirlerine ve c¢aligma
arkadaslarina daha fazla gliven duyan calisanlarin is doyumunu yiikseltmektedir
(Laschinger, Finegan ve Shamian, 2002). Dahasi, orgiit igerisinde c¢alisma
arkadaslarina daha fazla giiven duyan calisanlar isyerlerine hevesle gelmekle
beraber caligma ortamlarinda keyifli, giiler yiizlii ve daha yiiksek diizeyde yaratici
olmaktadirlar (Boe, 2002). Ayrica, calisma arkadasina giiven duyan bireylerin
islerinden duyduklart memnuniyet artmaktadir (Cook ve Wall, 1980).
Arastirmada, Orgiitsel giiven ile motivasyon kaynaklarindan isten atilma
korkusu ve kendinden baskasina giivenmeme alt boyutlari ile isten ayrilma niyeti
arasinda negatif yonde bir iliski; motivasyon kaynaklarindan is bagimliligi ve
kendini gdsterme alt boyutlari ile genel i memnuniyeti arasinda pozitif yonde bir
iliski beklenilmistir. Fakat sadece orgiitsel giiven ile motivasyon kaynaklarindan
1s bagimhilig1 ve kendini gdsterme alt boyutu arasinda pozitif yonde bir iliski
bulunmustur. Calisanin orgiite duydugu giiven arttig1 takdirde daha ¢ok isini
diistinecek ve isine daha fazla baglanabilecektir. Bunun yaninda, iginde
bulundugu orgiite giivendigi takdirde is yerinde kendisini gostermek adina daha
cok c¢aba sarf edecektir. Bir igyerinde yiiksek diizeyde orgiitsel giiven hisseden
calisan isyeri i¢in daha iiretken davranislarda bulunacaktir (Chen vd., 2015). Bir
orgiit icerisinde glivenin olmasi orgiitiin performansinin ve rekabet giiclinlin daha
yiiksek diizeyde olmasina isaret etmektedir (Vineburgh, 2010). Bu nedenle salgin
doneminde isine devam ederek, ise gelme noktasinda endise yasayan diger
calisma arkadaslarina gore daha 6nde olmak, kendine yeni pozisyonlar olusturmak
ya da iistlerine kendisini daha iyi tanitmak adina bir olanak meydana getirecektir.
Orgiitsel giivenin alt boyutlarindan ydneticiye giiven ile drgiitsel giivenin

alt boyutlarindan kuruma giliven ve calisana giiven arasinda pozitif yonde bir iligki
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bulunmustur. Orgiitsel giivenin alt boyutlarindan yoneticiye giiven ile motivasyon
kaynaklarindan is bagimlilig: alt boyutu ile genel i memnuniyeti arasinda pozitif
yonde bir iliski; isten ayrilma niyeti ile arasinda negatif yonde bir iligki
bulunmustur. Calisanlarin yoneticilerine duyduklar1 giiven arttik¢a islerine olan
baglilig1 ve islerinden dolayr duyduklari tatmin diizeyi artmakta, isten ayrilmaya
dair diisiinceleri azalmaktadir. Bu beklenen bir sonuctur. Ilgili literatiire
baktifimizda amirine giiven duyan bir calisanin daha yaratic1 davranmasina,
isinden memnuniyet duymasina ve isine karsi daha tutkulu olmasma yardimeci
olmaktadir (Tseng, Chen ve Chen, 2005). Calisanlar yoneticilerine giiven
duydugu 6l¢iide orgiitleri i¢in ¢aba gosterme noktasinda motivasyon saglamakta
ve mevcut isyerlerinde kalmak igin giiglii bir arzu duymaktadir (Mowday, Steers
ve Porter, 1979). Bunun yani sira, yoneticilerinin kendisine giiven duyduguna
inanan c¢alisanlar daha fazla sorumluluk alarak isyerlerinin satis ve hizmet
performanslarini arttiracak davranislarda bulunmaktadir (Salamon ve Robinson,
2008).

Orgiitsel giivenin alt boyutlarindan kuruma giiven ile érgiitsel giivenin alt
boyutlarindan c¢alisana giiven arasinda pozitif yonde bir iliski bulunmustur.
Orgiitsel giivenin alt boyutlarmdan kuruma giiven ile motivasyon kaynaklarindan
isten atilma korkusu arasinda negatif bir iliski varken motivasyon kaynaklarindan
is bagimliligr ve kendini gdsterme alt boyutlar1 arasinda pozitif yonde bir iliski
bulunmustur. Orgiitsel giivenin alt boyutlarindan kuruma giiven ile genel is
memnuniyeti arasinda pozitif yonde bir iliski ve isten ayrilma niyeti arasinda
negatif yonde bir iligki bulunmustur. Tiim bu bulgulardan hareketle, ¢alisan i¢inde
bulundugu kuruma giivendik¢e ¢alisma arkadaslarina da giivenmektedir. Grup
caligmasini, hedef belirlemeyi ve performansi etkin bir sekilde degerlendirmesi
saglayan orgiitsel giivendir (Huff ve Kelley, 2003). Kuruma giivenen bir ¢alisan
salgin boyunca isini kaybetmeye dair bir korku yasamamakla birlikte isine
baghligi ve isyerinde kendisini gdsterme cabalari artmaktadir. Ote yandan,
kuruma giiveni arttig1 ol¢iide isinden daha memnun olmakta ve isinden ayrilma
niyeti azalmaktadir. Icinde bulundugu 6rgiite daha fazla giiven duyan ve isinden
daha fazla memnuniyet duyan ¢alisanlarin islerinden ayrilma niyetleri daha diisiik
seviyededir (Yazicioglu, 2009; Sokmen, 2019).

Orgiitsel giivenin alt boyutlarindan c¢alisana giiven ile motivasyon

kaynaklarindan is bagimlilig1 alt boyutu ile genel is memnuniyeti arasinda pozitif
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yonde bir iliski; isten ayrilma niyeti arasinda negatif yonde bir iligki bulunmustur.
Calisanlar, ¢alisma arkadaslarina giivendikleri 6l¢iide islerine olan bagliliklar1 ve
memnuniyetleri artmakta ve isten ayrilma niyetleri azalmaktadir. Bir Orgiitte
calisanlarin birbirine giiven duymasi orgiitte pozitif bir atmosferin olmasina yol
acarken, olusan bu atmosfer sayesinde ortak bir karara varma ve alinan karari
kolayca uygulama imkani olusmakta ve bu silire¢ is gorenlerin performansinin
artmasina sebep olabilmektedir (Ozler ve Yildirim, 2015). Orgiitsel giivenin giiclii
oldugu isletmelerde ¢alisanlar igbirligi saglama noktasinda arzu duymaktadir ve
bundan dolay1 ¢alisanlarin isten ayrilma niyetleri daha diisiik olmaktadir (Paillé,
Bourdeau ve Galois, 2010). Bir orgiit igerisinde giivenin yiiksek diizeyde var
olmasi orgiitsel baglilik, is memnuniyeti, orglitiin vizyon ve misyonunun etkili bir
sekilde iletilmesi ve isbirliginin olusmasi ile iliskili olmaktadir (Demircan ve
Ceylan, 2003:145).

Motivasyon kaynaklarinin alt boyutlarindan isten atilma korkusu ile
motivasyon kaynaklarinin alt boyutlarindan kendinden baskasina giivenmeme, is
bagimliligi, kendini gosterme ve ev sorunlarindan kagma alt boyutlar1 arasinda
pozitif yonde bir iliski vardir. Salgin siiresinde islerinden atilmaya dair korku
yasadig1 icin islerine gitmeye devam eden c¢alisanlar, kendi islerini en iyi sekilde
yalnizca kendilerinin yapabilecegi inancina sahip, iskolik, istlerine kendini
kanitlama gayretindeki kisilerdir. Salgin siiresinde islerinden atilmaya dair korku
yasayan bu bireyler evlerinde bulunan problemlerinden ve aile i1
sorumluluklarindan da kaginma davranisi gostermektedir. Beklendigi iizere bu
bireylerin pandemi siirecinde isten atilmaya dair isten atilma korkular1 arttikca
islerinden duyduklar1 memnuniyet azalmis ve isten ayrilma niyetleri artmistir. Is
Talepleri-Kaynaklar1 Teorisinin 1s1ginda ise dair isteklerin is goérenlerin yorgun
olmasina, gergin hissetmesine ve memnuniyetlerinin azalmasina neden olurken
motivasyonlarim1  ve  performanslarmi  etkiledigi, kaynaklarin  yeterli
olmamasininsa isteklerin yerine getirilmesi noktasinda baski unsuru olusturdugu
bilinmektedir (Bakker vd., 2008). Yasanan salgin siirecinin ¢alisanlarda kaygiya
neden olmasi nedeni ile calisanlarin motivasyon ve performanslarini negatif
olarak etkilemistir (Sonmez, 2020). Coskun ve Mamaci (2021) tarafindan yapilan
bir arastirma COVID-19 korkusu ile isten ayrilma niyeti arasinda anlamli ve

pozitif bir iliski oldugunu ortaya koymustur.
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Motivasyon kaynaklarinin alt boyutlarindan kendinden baskasina
giivenmeme ile motivasyon kaynaklarinin alt boyutlarindan is bagimliligi, kendini
gosterme ve ev sorunlarindan kagma arasinda pozitif yonde bir iliski bulunmustur.
Kendi islerini en iyi sekilde yalnizca kendisinin yapabilecegine dair inanisi olan
calisanlar iskolik, kendilerini igverenlerine gosterme gayreti olan ve evlerinde
bulunan problemlerinden kaginan kisiler olarak 6ne ¢ikmaktadir.

Motivasyon kaynaklarinin alt boyutlarindan is bagimliligr ile motivasyon
kaynaklarinin alt boyutlarindan kendini gosterme ve ev sorunlarindan kagma
arasinda pozitif yonde bir iligki bulunmustur. Ayrica motivasyon kaynaklarinin alt
boyutlarindan is bagimliligr ile genel is memnuniyeti arasinda pozitif yonde bir
iligki; isten ayrilma niyeti arasinda negatif yonde bir iliski bulunmustur. Bu
dogrultuda, salgin siirecinde calisanin igkolik olmasi ile patronuna kendisini
gostererek diger calisanlardan 6ne ¢ikma ve daha iyi bir statii edinme gibi
kaygilari ile agiklanabilirken; isine daha fazla vakit ayirmak istemesi nedeniyle ev
ici  sorumluluk ve sorunlardan ka¢inma davranist  gOstermesi ile
aciklanabilmektedir. Bir calisanin salgin siirecinde isine bagimlilig1 arttikca is
memnuniyeti yiikselirken, isten ayrilma niyeti azalmaktadir.

Motivasyon kaynaklarinin alt boyutlarindan kendini gosterme ile ev
sorunlarindan kagma arasinda pozitif yonde bir iliski bulunmustur. Pandemi
siiresince bir calisan, listlerine kendisini ne kadar gostermeye calisirsa o Slgiide
caligmasini arttiracak bu durumda isi ile gegirdigi siire dogru orantili olarak
artacak ve evine dair problemlerden kaginma davranisi artacaktir. Arastirmada,
motivasyon kaynaklarmin alt boyutlarindan kendini gosterme ile isten ayrilma
niyeti arasinda negatif yonde bir beklenilmistir fakat pozitif yonde bir iliski
bulunmustur. Buradan hareketle, c¢ikan sonu¢ salgin siirecinde kendilerini
istlerine gostermeye iliskin caba igerisine giren ¢alisanlarin bu ¢abalariin
karsiliksiz kaldigin1 diisiinerek mevcut islerinden ayrilmaya dair bir diisiince
olusturmasi seklinde yorumlanabilmektedir. Bunun tersi olarak pandemi
doneminde calisanlarin COVID-19’u aile iiyelerine bulastirmaktan korkmalar
gerekgesiyle calisanlarin hem kendilerini hem de ailelerini korumak i¢in isten
ayrilma niyetlerinin arttig1 da disiiniilebilmektedir (Monterosa-Castro vd., 2020).
Aksoy ve Mamatoglu (2020) tarafindan yapilan g¢alismada mevcut sonucu
destekleyerek calisanlarin COVID-19’un bulasmasi riski nedeni ile islerinden

uzaklasarak isyerlerine gitmeme yoneliminde bulunduklarin1 gostermektedir.
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Son olarak, genel i memnuniyeti ile isten ayrilma niyeti arasinda negatif
yonde bir iliski bulunmustur. Bu sonu¢ beklenen ve literatiir ile tutarli olan bir
sonugtur (Masum vd., 2016; Kurniawaty vd., 2019; Li vd., 2019). Yapilan
aragtirmalar, islerinden memnun olan ve kendisine adil davranildigini diisiinen
calisanlarin daha fazla Orgiitsel vatandaslik davraniginda bulundugunu
gostermektedir (Liao ve Rupp, 2005; Payne ve Webber, 2006). Buradan hareketle
islerinden memnun ¢alisanlar is tanimlarinda yer almasa dahi 6rgiitlerinin daha iyi
ve basarili olmas1 adina goniillii olarak katkida bulunmaktadir. Orgiitlerinde
pozitif iligkiler kurabilen ¢alisanlar igyerlerinde daha az stres yasamakta ve daha
az islerinden ayrilma niyetine sahip olmaktadir (Humphrey, Nahrgang ve
Morgeson, 2007). Ote taraftan islerinden memnun olmayan calisanlar daha fazla
is devamsizliginda bulunmaktadir (Scott ve Taylor, 1985) ve islerinden dolay1
duyduklart memnuniyet azaldik¢a islerinden ayrilma olasiliklart artmaktadir.
Ozetle, calisanlarin islerinden duydugu memnuniyet ile is giicii devir oram
arasinda bir iliski vardir (Fisher ve Locke, 1992:165) ve genellikle calisanin is
memnuniyeti yiiksek ise isten ayrilma niyeti daha diisiik olmaktadir (Rusbult vd.,
1988).

4.3 Motivasyon Kaynaklar1 Is Bagimlihg Alt Boyutu ile Genel is

Memnuniyeti Arasindaki iliskide Orgiitsel Giiven Degiskeninin
Araci Roliine Iliskin Bulgularin Tartisiimasi

Bu arastirmada Orgiitsel giivenin, motivasyon kaynaklari is bagimlilig: alt
boyutu ile genel is memnuniyeti arasindaki iliskide tam aracilik roliine sahip
oldugu bulunmustur. Motivasyon kaynaklart is bagimlhiligina dair tutum orgiitsel
gliveni arttirarak genel i memnuniyetini arttiracaktir. Bu baglamda, motivasyon
kaynaklar1 is bagimliligi tutumu genel i memnuniyeti ile iligkili olmasinda
orgiitsel giiven faktoriiniin aract bir rol oynadign goriilmektedir. Ozetle,
motivasyon kaynaklari is bagimlilig1 tutumu Orgiitsel giiven siirecini etkilemekte
ve genel i3 memnuniyeti davramiglarini da arttirmaktadir. Sonug olarak,
caliganlarin motivasyon kaynaklar1 is bagimliligi tutumu oOrgiitsel giiveni
arttirmakta ve buna bagli olarak da genel is memnuniyeti davraniglarinmi

arttirmaktadir seklinde agiklama yapilabilmektedir.
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SONUC VE ONERILER

COVID-19 salgmmi hizla yayilarak tiim diinyayi etkileyerek ekonomik,
sosyal, oOrgiitsel ve Kkiiltiirel alanda kokli degisikliklere neden olmustur.
Pandeminin koklii degisiklik yaptigir alanlarin basinda siiphesiz ki ekonomi
gelmektedir. Uretimin azalmasi, isyerlerinin kiigiilmesi ya da kapanmasi, sosyal
kisitlamalar1 getirilmesi ekonomiyi etkileyen unsurlardir.

Bir iilkede ekonominin olumsuz yonde etkilenmesi dogrudan Orgiit
yasaminin da etkilenmesi demektir. Ekonomideki her degisimin orgiit icerisinde
de degisime yol acacagi muhakkaktir. Buradan hareketle COVID-19 salgim
ekonomi ve orgiit alaninda bireylerin hayatini biiyiik dlgiide etkilemistir. Ozellikle
pandemi déneminde ¢alisan bireyler giinliik ve is hayatlarinda bu etkiyi daha fazla
hissetmistir.

Pandemi kosullar1 nedeniyle degisen calisma sartlarinin ve oOrgiit
yapilariin ¢alisanlarin {izerinde nasil bir etki biraktigi merak konusudur. Bu
nedenle mevcut arastirmada c¢aliganlarin COVID-19’a iliskin tutum ve algilari,
motivasyon kaynaklari, orgiitsel gliven, genel is memnuniyeti ve isten ayrilma
niyeti arasindaki iligkilerin arastirilmasidir. Ayrica g¢alisanlarin COVID-19’a
iligkin tutum ve algilari ile genel i memnuniyeti ve isten ayrilma niyeti arasindaki
iliskide orgiitsel giiven degiskeninin araci rolii olup olmadiginin incelenmesi bir
diger amagtir.

Yapilan analizler, pandemi doneminde calisanlarin COVID-19’a yonelik
tutum ve algilarinin, motivasyon kaynaklarinin, orgiitsel glivenlerinin, genel is
memnuniyetlerinin ve isten ayrilma niyetlerinin bazi alt boyutlari arasinda anlaml
iliskiler oldugunu goéstermistir. Orgiitsel giiven ile genel is memnuniyeti arasinda
negatif yonde bir iliski ve isten ayrilma niyeti arasinda pozitif yonde bir iligki
oldugu goriilmiistiir. Bunun yani1 sira genel is memnuniyeti ile isten ayrilma niyeti
arasinda negatif yonde bir iliski oldugu goriilmiistiir. Ote yandan motivasyon
kaynaklarmin alt boyutlarindan olan is bagimlhilig1 ile genel iy memnuniyeti
arasindaki iligkide oOrgiitsel gliven degiskeninin araci role sahip oldugu
bulunmustur.

Mevcut arastirmanin bazi simirliliklar: vardir. 1k olarak kullanilan dlgekler
uzundur. Ikinci olarak arastirmanin 6rnekleminin kolayda érneklem ydntemi ile

secilmesi ve yalnizca pandemi déneminde Istanbul, Ankara, Bolu, Diizce, Konya
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ve Kayseri illerinde ¢alisan bireylerden olusmasi arastirmanin genellenebilirligi
hakkinda bir soru isareti olusturmaktadir.

Gelecekte, calisanlarin COVID-19’a iliskin tutum ve algilari, motivasyon
kaynaklari, orglitsel gliven, genel is memnuniyeti ve isten ayrilma niyeti
davraniglarina ~ odaklanan ~ daha  kapsamli  ¢alismalar  yapilabilecegi
diistiniilmektedir. Zaman, insan ve ekonomik kaynaklar g6z Oniine alinarak
Tirkiye genelinde daha kapsayict ve c¢esitli 6rneklem gruplar i¢in arastirma
tekrarlanarak  arastirma  sonuglarinin  genellenebilirligi  arttirilabilecegi

varsayilmaktadir.
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EKLER

EK 1: Gonullu Katilime1 Onam Formu

GONULLU KATILIMCI BiLGILENDiRME FORMU

Sayim Katilimet,

Bu c¢alisma, Bolu Abant izzet Baysal Universitesi Psikoloji Béliimii Genel
Psikoloji Tezli Yiiksek Lisans dgrencisi Merve DEMIRLI tarafindan Prof. Dr.
Nihal MAMATOGLU danismanliginda yiiriitiilen bir tez arastirmasidar.
Calismanin amaci, ¢alisanlarin, salginla birlikte ortaya ¢ikan tutum ve algilarini,
motivasyon kaynaklari, orgiitsel giiven, genel is memnuniyeti ve isten ayrilma
niyeti arasindaki iliskileri incelemektir. Covid-19 pandemisiyle tiim diinyanin
birlikte miicadele etmeye devam ettigi bu siiregte yeni karsilastigimiz bu duruma
yonelik c¢aliganlarin tutumlar1 6lgerek ilgili alan yazina da katki saglanmak
istenmistir. Bu nedenle uygulama boyunca gostereceginiz samimiyet dnemlidir.
Bu c¢alismanin 100 kisi ile gergeklestirilmesi planlanmaktadir. Bu aragtirmaya
katilmay1 kabul ettiginizde ilk olarak size verilen demografik bilgi formunu
doldurmaniz beklenmektedir ve ardindan arastirmayla ilgili 6l¢ekleri yanitlamaniz
istenmektedir. Arastirma yaklasik olarak 15-25 dakika arasi stirmektedir.
COVID-19 salgim1 siirecinde calisanlarin  algi, tutum ve davranislarinin
anlagilmasina katki sunacaginiz diisiiniildiigii i¢in katilimer olarak seg¢ildiniz.
Calismaya katiliminizi onaylamaniz durumunda bu arastirmanin katilimcilarindan
biri olacaksiniz. Bu arastirmada sizden istenen her bir 6l¢iim i¢in sayfanin basinda
verilmis olan yonergeyi dikkatlice okumaniz ve sorular1 yanitlarken size en yakin
gelen segenegi isaretlemenizdir. Sorularin dogru veya yanlis bir cevabi yoktur.
Sizden ricamiz bu sorulara igtenlikle cevap vermeniz olacaktir. Sorulara
vereceginiz her bir yanit aragtirmanin tamamlanabilmesi i¢in ¢ok dnemlidir.

Bu caligmaya katiliminiz tamamen gonilliilik ve gizlilik esasma dayalidir.
Arastirmada  isminiz  istenmeyecektir.  Cevaplariniz  arastirma  disinda
kullanilmayacaktir. Anket sonuglar1 toplu olarak degerlendirilecek ve bilimsel bir

arastirma amaciyla kullanilacaktir. Anket kapsaminda verdiginiz cevaplar gizli
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tutulacak olup hicbir sekilde ligiincii kisilerle paylagilmayacaktir. Arastirmada
kisisel rahatsizlik olusturabilecek sorularin yer aldigi diisiiniilmemektedir. Ancak,
sorular1 yanitlarken sorulardan veya baska bir nedenden &tiirli rahatsizlik
hissederseniz, arastirmadan istediginiz zaman ¢ekilmeniz miimkiindiir.

Bu arastirmaya katiliminizin size hemen donecek bir faydasi bulunmamakla
beraber arastirma sonuglarimizin mevcut durumda ve gelecekte bu ve benzeri bir
salgimi etkili bir sekilde yonetmek i¢in kuruma, topluma ve bilime faydalarinin
olacagi umulmaktadir. Arastirmaya katilmanizin higbir dezavantaji veya riski
yoktur. Arastirmaya katilmimiz igin herhangi bir masraf gerekmemektedir.
Arastirmacilar, uygulamalarla ilgili her tiirlii destegi saglayacak ve gerektiginde
aydinlatici ek aciklamalar yapacaktir. Anket formlar1 anonim olacaktir. Anket
kapsaminda verdiginiz cevaplar gizli tutulacaktir. Verdiginiz cevaplar herhangi bir
kurum, kurulus, birey veya isveren ile paylasilmayacaktir. Tim veriler,
arastirmacilar tarafindan bagkalarinin erisimine agik olmayan elektronik bir
ortamda titizlikle muhafaza edilecektir. Verilere erisim yalnizca arastirmaci
tarafindan miimkiin olacaktir. Baska arastirmaci ya da uzmanlarin verileri
gormeleri gerektiginde veri kodlar1 kullanilacak, veri kaynagi ve ozellikleri
hakkinda bilgi verilmeyecektir.

Arastirma esnasinda paylastiginiz bilgiler anonim olarak kayit altina alinip uygun
istatiksel yontemler kullanilarak analiz edilecektir. Anket sonuglar toplu olarak
degerlendirilecek ve bilimsel bir arastirma amaciyla kullanilacaktir. Analiz
sonucunda elde edilen sonuglar rapor halinde yazilarak tez jiirisine sunulacak ve
ardindan kabul edilmesi halinde ilgili literatiire kazandirilacaktir. Arastirmaya
katilm sagladiginiz takdirde arastirma sonucunda elde edilen bilimsel veriler
isterseniz sizinle paylasilabilecektir.

Calismayla 1ilgili sorulariniz i¢in veya calisma hakkinda daha fazla bilgi almak
isterseniz; Merve DEMIRLI (............ e, @gmail.com) ile iletisim
kurabilirsiniz.

Bu arastirma Abant Izzet Baysal Universitesi Insan Arastirmalar1 Etik Kurulu
tarafindan onaylanmistir. Arastirmaya katiliminizla ilgili herhangi bir sikiyetiniz
varsa Sosyal Psikoloji Anabilim Dali Bagkani Prof. Dr. Hamit COSKUN (Tel:
................... ) bildirebilirsiniz. Her tiir sikayetiniz gizlilikle degerlendirilecek,

arastirilacak ve sonug hakkinda tarafiniza bilgi verilecektir.
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Arastirmaya ayirdiginiz zaman ve gostermis oldugunuz ilgiden dolayr simdiden

tesekkiir ederiz.

Cahsmaya Katilhm

Arastirmadan 6nce gereken bilgileri okudum ve katilmam istenen g¢alismanin
kapsamini, amacini, gonillii olarak tiizerime diisen sorumluluklari tamamen
anladim. Bu ¢alismay1 istedigim zaman ve herhangi bir neden belirtmek zorunda
kalmadan birakabilecegimi ve biraktigim takdirde herhangi bir olumsuzlukla
kargilasmayacagimi anladim.

Bu kosullarda s6z konusu arastirmaya tamamen kendi istegimle katilmay1 kabul
ediyorum ve bu arastirmayr istedigim zaman yarida kesip ¢ekilebilecegimi
biliyorum. Verdigim bilgilerin bilimsel amacglhi yayinlarda kullanilmasini kabul
ediyorum.

Calismaya katilmay1 kabul ediyorum.

() Evet

() Hayrr
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EK 2: Demografik Bilgi Formu

Degerli Katilimer;

Bu arastirma Bolu Abant Izzet Baysal Universitesi Psikoloji Boliimii Genel
Psikoloji Tezli Yiiksek Lisans dgrencisi Merve DEMIRLI tarafindan Prof. Dr.
Nihal MAMATOGLU danismanliginda yiiriitiilmekte olan yiiksek lisans tez
caligsmasi i¢in gergeklestirilmektedir.

Calisma kapsaminda sizden istenen ekte verilen anket ifadelerini size en dogru
gelen sekilde yanitlamanizdir. Higbir sorunun dogru veya yanlis cevabi yoktur.
Calismaya katilim GONULLULUK ve GIZLILIK esasina dayalidir. Bu nedenle
formlarin higbir yerinde kimliginiz veya iletisim bilgileriniz sorulmamaktadir.
Arastirma sonucunda elde edilen bilgiler yalnizca bilimsel amagla
degerlendirilecek ve kesinlikle ticlincii sahislarla paylagilmayacaktir.

Calismaya gosterdiginiz ilgi ve verdiginiz destek i¢in tesekkiir ederiz.

1) Yas

2) Cinsiyet

(O Kadin
O Erkek

3) Medeni Durum

O Evli
Q Bekar

4) Egitim Diizeyi
(O Okur-Yazar Degil
O Okur-Yazar
O [kdgretim
O Lise

(O On Lisans
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(O Lisans
Q Lisansiisti

5) Yasadigimiz Yer
OBiiyiik sehir merkezi
QH merkezi
Qil(;e merkezi

OKoy

6) Aym evde siz dahil yasayan Kisi sayisi

7) Aym evde birlikte yasadigimz 65 yas iizeri Kisi sayis1

8) Aym evde birlikte yasadigimiz 20 yasin altindaki Kisi sayisi

9) Mesleginiz/Yaptigimiz s

10) Cahstigimz Kurum
(O Kamu Sektorii
(O Ozel Sektor
(O Kendi isim

11) Su anki is yerinizde ne zamandir ¢calismaktasiniz?
O 1 yildan az
O 15y
O 6-10y1l
O 11-15yl
(O 16-20 y1l
O 20 yil ve lizeri
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12) Toplam kac yildir ¢alismaktasiniz?
O 1 yildan az
O 15yl
O 6-10 y1l
O 11-15y1
O 16-20 yil
O 20 yil ve tizeri

13) Pandemiden onceki calisma diizeniniz nasildi1?
(O Tam zamanli
(O Yari zamanlh
O Vardiyali
(O Uzaktan

14) Pandemiden sonra calisma diizeninizde bir degisiklik oldu mu?

O Evet

(O Hayrr

15) Pandemi sonrasi calisma diizeniniz degistiyse yeni ¢calisma diizeniniz nasil
oldu?

(O Salgin nedeniyle ¢alisma saatleri arttirilds.

(O Yan zamanli ¢alistyorum.

(O Esnek ¢alistyorum.

(O Uzaktan galistyorum.

O Ucretli izne cikarildim.

O Ucretsiz izne ¢ikarildim.

O Diger

16) Saghk Bakanhginin belirledigi COVID-19 yiiksek risk grubunda (kanser,
obezite, diyabet, kalp-damar hastalar1 vb. kronik rahatsizhiklar) yer aliyor

musunuz?

O Evet

(O Hayrr
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17) Saghk Bakanhgmin belirledigi COVID-19 yiiksek risk grubunda yer
almaniza ragmen pandemi doneminde ise gidiyorsaniz sebebi nedir? Liitfen

kisaca yaziniz.

18) COVID-19 tamis1 aldimiz mm?
(O COVID-19 tanis1 aldim ve tedavi goriiyorum.
(O COVID-19 tanis1 almigtim ama iyilestim.
(O COVID-19 tanis1 almadim.

19) Cevrenizde COVID-19 tanmisi alan var nm?
(O Evet, var.

(O Hayr, yok.

20) Cevrenizde COVID-19 nedeniyle vefat eden biri var m?
O Evet, var.

(O Hayr, yok.
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EK 3: Genel Is Memnuniyeti Sorusu

Yonerge

Degerli Katilimei,

Bu calismanin amaci Calisanlarin Covid-19’a Iliskin Tutum ve Algilari, Orgiitsel

Giiven, Motivasyon Kaynaklari, Isten Ayrilma Niyeti ve Genel Is Memnuniyeti

Arasindaki Iliskileri incelemektir. Bu ¢alisma kapsaminda sizden istenen verilen

Olcekleri dikkatle okumaniz ve size en dogru gelen sekilde yanitlamanizdir.

Genel is Memnuniyeti Sorusu

Liitfen asagidaki soruda size en uygun secenegi 0lcek lizerinden isaretleyiniz.

Liitfen asagidaki
soruda size en
uygun segenegi
Olgek lizerinden
isaretleyiniz.

1.Hic¢
Memnun
Degilim

2.Memnun
Degilim

3.Kismen
Memnun
Degilim

4.Kismen
Memnunum

5.Memnunum

6.Cok
Memnunum

1. Genel olarak,
isinizden/
calistigimiz
kurulustan ne
kadar
memnunsunuz?
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EK 4: Yeni Koronaviriise Iligskin Alg1 ve Tutum Olgekleri

A-Covid-19 Algisi
Litfen asagidaki Onermelerden size en uygun secenegi Olcek {izerinden

isaretleyiniz.

Liitfen 1.Kesinlikle |2.Katilmiyorum |3.Ne 4.Katihiyorum | 5.Kesinlikle
asagidaki katilmiyorum Katiliyorum Katillyorum
onermelerden Ne

size en uygun Katilmiyorum
secenegi Olcek
lizerinden
isaretleyiniz.
1.Medya
koronaviriis
salginini
abartiyor
2.Koronaviriis
hastahg
soylendigi
kadar tehlikeli
degil

3.Saghk
calisanlan
koronaviriis
salginini
abartiyor
4.Koronaviriis
oliimciil bir
hastahktir
5.Koronaviriis
tedavisi olan
bir hastaliktir
6.Koronaviriis
koken fark
etmeksizin her
insana
bulasabilir

7. Koronaviriis
kolay bulasan
bir hastahktir

8. Koronaviriis
herkese
bulasabilir

9.
Koronaviriisiin
kadinlara ve
erkeklere
bulasma
olasih@ esittir
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K-Covid-19 Kontrolii Algis1

Liitfen asagidaki oOnermelerden size en

isaretleyiniz.

uygun segenegi

Olgek lizerinden

Liitfen asagidaki 6nermelerden size en uygun
secenegi Olgek iizerinden isaretleyiniz.

1.Kesinlikle

katilmiyorum

2.Katilmiyorum

3.Ne

Katiliyorum Ne
Katilmiyorum

4. Katihyorum

5.Kesinlikle
Katihlyorum

1. Hastaligin yayilmasini durdurmak icin
yapilanlar yeterlidir.

2. Hastalikla miicadele icin saghk
kurumlarinin yaptig1 cahsmalar yeterlidir.

3. Tiirkiye’deki onleyici calismalar yeterlidir.

4. Diinyadaki 6nleyici calismalar yeterlidir.

5. Beslenmeme dikkat edersem bu hastalik beni
etkilemez.

6. Kisisel temizligime dikkat edersem
koronaviriis bana bulasmaz.

7. Koronaviriisten Kisisel tedbirler alarak
korunmak miimkiindiir.

8. Salgim1 durdurmak i¢in herkesin ellerini
sikca yikamasi yeterli olur.

9. Bu hastahga yakalanmamak icin aldigim
kisisel tedbirler yeterlidir.

10. Gormedigin bir viriisten kacinmak
miimkiin degildir.

11. Hastahga yakalanmak Kisinin kendi elinde
degildir.

12. Ne kadar 6nlem ahinirsa alinsin hastaligin
bulasmasim engellemeyebiliriz.

13. Ne kadar tedbir alirsak alahhm yashlar: ve
kronik rahatsizhig olanlar1 koronaviriise karsi
koruyamayiz.

14. Alacagim Kkisisel tedbirler hastaliktan
korunmam i¢in yetersiz kalir.

15. Sosyal mesafemi korursam yashlari ve
kronik rahatsizli1 olanlar1 koronaviriise karsi
koruyabilirim.

16. Zorunlu olmadik¢a evden ¢ikmazsam
yashlari ve kronik rahatsizhig olanlar
koronaviriise kars1 koruyabilirim.

17. iginde yasadigim toplumun saghg i¢in
onerilen kurallara (14 Altin kural) uymak
benim icin onemlidir.

18. Kisisel temizligime dikkat edersem yashlari
ve kronik rahatsizhig olanlari koronaviriise
kars1 koruyabilirim.
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EK 5: COVID-19 Hazirliig Orgiitsel Giiven Olgegi

Liitfen asagidaki Onermelerden size en uygun segenegi Olcek iizerinden

isaretleyiniz.
=
. N : g | E E E
Liitfen asagidaki onermelerden size en L B 3 £ g £ @ =
uygun segenegi dlgek iizerinden = 9 = g g £ S =
. > cz | E g 2 g S = c S
isaretleyiniz. 3 g £ Z g z E‘ = z E’
X35 | X 23 | X3 | X X 3
— 2 | SR R Vo) © 2

1.Ustlerim Kovid-19 riski konusunda
biling¢lidir.

2.Ustlerim Kovid-19 riskine kars:
cahisanlarla siirekli iletisim halindedir.

3.Ustlerim Kovid-19 riskine karsi
giivenligi saglamada yetkindirler.

4.Ustlerim her ¢ahsanin diger calisana
Kovid-19 bulastirabileceginin
farkindadir.

5.Calistigim kurumun 6nceligi iiretimden
once cahisanlarmi Kovid-19 riskine karsi
korumaktir.

6.Cahistigim kurumda Kovid-19'a kars1
alinan 6nlemler yeterlidir.

7.Calistigim kurumun Kovid-19’a kars1
nasil hareket edilmesi konusunda bir yol
haritas1 vardir.

8.CahistiZim kurum Kovid-19'a kars1
gerekli 6nlemlerin alinmasi konusunda
erken davranmistir.

9.isyerimde ¢alisanlar Kovid-19 riskine
kars isyerinde gerekli Kisisel tedbirleri
alr.

10.isyerimde cahsanlar Kovid-19 riski ile
miicadelede ortak sorumluluk bilinciyle
hareket eder.

11.isyerimde cahsanlar bir digerine
Kovid-19 bulastirma ihtimaline karsi
gerekli hassasiyeti gosterir.

12.isyerimde cahsanlar diger cahsanlar:
Kovid-19'a karsi 6nlem almasi
konusunda uyarrlar.
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EK 6: COVID-19 Salgim Siirecinde Calisanin Motivasyon Kaynaklar1 Olgegi

Liitfen asagidaki onermelerden size en uygun secenegi olcek iizerinden

isaretleyiniz.

:
: : 2
= £ E 5
Litfen asagidaki dnermelerden size en uygun segenegi 6lcek E = 5 =
iizerinden isaretleyiniz. E|l | E| & =
2 | 2| || E| X
e - g | 2| 2| 2|2
Salgin siiresince ige gitmek istiyorum ¢iinkii; 2|l 2|l =|% S =
E|E g g &|E
S 2| 2|2 =28
AR A AN
v (o] en ~ w N=J

1.Kovid-19 salgim siirecinde gelir sikintis1 yasayabilecegimi
diisiiniiyorum.

2.Yoneticilerimin/amirlerimin davramslari bana isten
atilabilecegimi hissettiriyor.

3.Ben olmazsam islerin dogru yiiriiyeceginden emin
olamiyorum.

4.Salgin olsa bile ise gitmeye mecburum.

5.Evde kaldigimda ailemle/evdekilerle sorun yasayacagim
diisiiniiyorum.

6.Evdeki temizlik, yemek vb. sorumluluklari iistlenmek
istemiyorum.

7.Hastalansam bile gecimimi saglamak zorundayim.

8.Isten atilmaktan korkuyorum.

9.Iskolik biriyimdir.

10.Bu donemde fedakarhk yapip kendimi isverene
gostermek istiyorum.

11.isime sadik biriyimdir.

12.isler normale déndiigiinde gozden ¢ikarilacaklar
arasinda olmak istemiyorum.

13.Benim isimi benden daha iyi yapacak baska kimse
olmadigim diisiinityorum.

14.Diger calisanlardan farkim anlasilsin istiyorum.

15. Ise gitmek salgn siirecini gecirmek icin dayanak
noktam.

16. Isimde kendimi ifade ettigimi diisiiniiyorum.
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EK 7: Isten Ayrilma Niyeti Sorusu

Liitfen asagidaki soruda size en uygun secenegi dlgek lizerinden isaretleyiniz.

¢ 5 5 >
Liitfen asagidaki soruda size < 2 g & = X
en uygun segenegi dlgek = 5 E = E c 5 <
iizerinden isaretleyiniz. 3 2 S5 A Z 3 = 3
¥ 2| 2E 22 |35 VA
— = = = <+ D Te} <

Uygun

1.Calistigimz kurulustan
ayrilmak istiyor musunuz?
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