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Bu ¢aligmanin temel amaci, arastirmaya kattlan akademisyenlerin &rgiitsel
Gzdeslesme, Orgitsel destek ve i tatmini dizeyleri arasindaki iliskilerin
incelenmesidir. Bu temel amag kapsaminda aragtirmada orgtitsel destek ve &rgiitsel
Ozdeslesmenin is tatmini {izerinde ve Orgiitsel destefin de orgiitsel dzdeslesme
lizerinde anlamli bir etkiye sahip olup olmadig1 incelenmistir. Bu temel amacin yani
sira aragtirmada akademisyenlerin unvanlari ile 6rgiitsel 6zdeslesme, orgiitsel destek
ve is tatmini diizeyleri arasinda anlamli farkhliklarin olup olmadiginin belirlenmesi
de aragtirmanin alt amaglarindandir. Arastirmanimn kapsamini Bartin Universitesinde
caligmakta olan akademik personeller olusturmaktadir. Arastirma Bartin
Universitesinde ¢alismakta olan 223 akademik personel ile anket ydntemi
kullanilarak gergeklestirilmistir. Arastirma kapsaminda elde edilen verilerin
analizinde aritmetik ortalama, standart sapma, frekans dagilimi, giivenilirlik analizi,
dogrulayici faktor analizi, varyans analizi ve regresyon analizinden yararlamilmstir.
Analizlerin yapilmasinda Lisrel 8.51 ve SPSS 22.0 paket istatistik programlarindan
yararlanilmigtir.  Regresyon  analizleri  sonucunda,  aragtimaya  katilan
akademisyenlerin &rgiitsel destek ve orgiitsel 6zdeslesme diizeylerinin is tatmini
diizeyleri iizerinde ve Orgiitsel destek diizeylerinin de 6rgiitsel &zdeslesme diizeyleri
tizerinde anlamli ve pozitif yénde bir etkiye sahip oldugu bulunmustur. Bununla
birlikte, varyans analizleri sonucunda akademisyenlerin sahip olduklar akademik
unvanlart agtsindan orgiitsel Szdeglesme, Orgiitsel destek ve is tatmini diizeyleri

arasinda anlamli farkhliklar oldugu tespit edilmistir.

Anahtar Kelimeler: Orgiitsel Ozdeslesme, Orgiitse] Destek, {s Tatmini



ABSTRACT
MASTER'S THESIS
THE EFFECT OF ORGANIZATIONAL IDENTIFICATION,
ORGANIZATIONAL SUPPORT ON JOB SATISFACTION
Mukhammadbabur DZHALALOV
Thesis advisor: Assistant Professor Ercan KESER
2019

The main aim of this study is to investigate the relationships between the
levels of organizational identification, organizational support and job satisfaction
among the academicians involved in the research. Within the scope of this main
purpose, it was investigated whether organizational support and organizational
identification have a significant effect on job satisfaction and organizational support
has a significant effect on organizational identification. In addition to this main
purpose, it is one of the sub-objectives of the research to determine whether there are
significant differences between the levels of organizational identification,
organizational support and job satisfaction in terms of the titles of academicians. The
scope of the research consists of academic staff working at Bartin University. The
research was carried out by using the questionnaire method with 223 academic staff
working at Bartin University. Arithmetic average, standard deviation, frequency
distribution, reliability analysis, confirmatory factor analysis, variance analysis and
regression analysis were used in the analysis of the data obtained in this research.
Lisrel 8.51 and SPSS 22.0 package statistics programs were used in the analysis. As
a result of the regression analyzes, it was found that the organizational support and
organizational identification levels of the academicians participating in the resecarch
had a significant and positive effect on the job satisfaction levels and the
organizational support levels had a significant positive effect on the organizational
identification levels. However, as a result of the analysis of variance, it was found
that there were significant differences between the levels of organizational
identification, organizational support and job satisfaction in terms of their academic

titles.

Keywords: Organizational Identification, Organizational Support, Job

Satisfaction.
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GIRiS

Toplumsal bir yaptya sahip olan &rgiitlerin, varliklarim siirdiirebilmeleri igin
sosyal bir varlik olan insana ihtiyaglari bulunmaktadir. Ote yandan insanlar ise sosyal
yasamlarim siirdiirme, hedeflerini ve kendilerini ger¢eklestirme ve var olma cabasi
gibi nedenlerden dolay: Grgiitlere ihtiyag duymaktadirlar. Bu anlamda orgiitler ve
insanlar ortak hedefiere dogru hareket etme cabasi igerisine girmekte ve birbirlerini
tamamlamaktadirlar (Cakir, 2017: 1). Egitim sektérti agisindan bakildiginda,
akademik personellerin calistiklari kurumlara yonelik Srgiitsel 6zdeslesme, drgiitsel
destek ve is tatmini seviyelerinin yiikseltilmesi, egitim sektdriiniin kalitesinin

artirabilmesi icin olduk¢a gerekli bir 6n kosul olarak ifade edilebilir (HatipogZlu,
2015: 2).

Giinlimiizde  personellerin  ¢aligtiklar1  orgiitlerle  biitlinlesmelerinin
saflanmasi, yoneticiler agisindan 6nemli bir konudur. Calistig kurumu benimseyen,
orgiitiin bir parcas: oldugunu hisseden personellerin drgiitsel basarida degerli oldugu
diigiincesi yoneticiler ve akademisyenler agisindan kabul edilmektedir (Turung ve
Celik, 2010: 167). Orgiitsel 5zdeslesme kavrarm “Bireyin bagka bireylerle kisilik
kaynasmasi gerceklestirecek Glgiide onlarin yasantilarina ve duygularina katilmast™
olarak ifade edilebilir. Baska bir tamimlamada ise Srgiitsel 6zdeslesme, “Bir nesne ya
da bireyin bir kiimenin tiim &zelliklerini 6ziimlemesi veya &rgiitle biitiinlesmesi”
seklinde ifade edilmektedir (Boyaci, 2017: 13). Bireyin iist seviyede orgiitle
dzdeslesmesinin daha fazla is doyumuna, yliksek diizeyde motivasyona ve aym
zamanda yliksek seviyede fiziksel ve duygusal iyi olusa sebep oldugu sdylenebilir
(Canak ve Avcr, 2016: 93). Nitekim S6kmen ve Biyik (2016), Van Dick vd. (2004)
ve Kaya (2015) tarafindan yapilan caligmalarda orglitsel 6zdeslesme ile is tatmini

arasinda anlaml: yénde bir iliskinin oldugu belirlenmistir.

Orgiitlerde etkinligin ve verimliligin arttirilmasi adina yapilan davramglar
aragtirmalarda genis olarak ele alinmaktadir (Ozdevecioglu, 2003: 113). 1980’lerde
gelismeye baslayan orgiitsel destek, “bireyin Orgiitteki iiyelerin kendisine deger
vermesi ve mutlulugunu Onemsemesine yonelik bir algilama tarzidir” seklinde
tanimlanabilir (Hatipoglu, 2015: 7-8). Eisenberger vd. (1986) tarafindan yapilan

tanimda ise Orgiitsel destek “Orgitiin ¢aliganlarin katkisina defer vermesi ve



mutluluguna dnemsemesine yonelik algilar ve calisanlar: etkileyen kural, politika ve
eylemleri orglitiin gbniillii olarak ger¢eklestirdigine yonelik duygular” olarak ifade
edilmistir. Orgiitsel destek ile ayn1 zamanda personellerin orgiite yonelik olusturdugu
tutumun, davranislarin ve baghhgin algilanma durumu da ortaya konulmaktadir.
Personellerin galistii kuruma kargt olusturdugu séz konusu bu baghhk durumlar
¢alistif1 kuruma karsi olan giivenin bir gostergesi olup, personelin drgiitsel kurumda
devam etmesini saglayan oOrgiitsel destek algisinin 6nemini de ifade etmektedir.
Boylece personeller hissettikleri destek algist ile 6rgiit giictiniin arkalarinda oldugunu
hissedebilmektedirler. Bununla birlikte, yiiksek diizeyde orgiitsel destek algisina
sahip personellerin, isletmenin amag, deger ve hedeflerini daha ileri seviyeye tasimak
icin st derecede gayret g8stereceklerinin sdylenmesi miimkiindiic (Cakir ve
Nartgtin, 2018: 555-556). Nitekim Turung ve Celik (2011) tarafindan gergeklestirilen
¢alisma sonucunda personellerin hissettikleri orgiit destegin ve is stresinin &rgiitsel
dzdeglesme lizerinde anlamli ybnde bir etkisinin oldugu belirlenmistir. Orglitsel
destek ¢alisanlarin, gerek duygusal, gerek sosyal gereksinimlerini kargilayan, calisma

istek ve motivasyonunu artiran bir faktérdiir (Eisenberger ve Aselage, 2003: 768).

Dolayisiyla bu bilgiler 1518inda bu ¢alismada rgiitsel destek ve Orgiitsel
Gzdeslesmenin i tatmini Uzerinde ve orgitsel destefin de &rgiitsel dzdeslesme
iizerindeki etkisi Bartin Universitesinde ¢alismakta olan akademik personeller
kapsaminda ele alinmigtir. Bununla birlikte c¢aligmada aragtirmaya katilan
cevaplayicilarim akademik unvanlar1 ve idari gérevlerinin olup olmamasi agisindan
Orgiitsel Szdeslesme, oOrgiitsel destek ve is tatmin diizeyleri arasinda anlaml

farkliliklarin olup olmadifii da incelenmistir.

Aragtirma iki bSliimden ibaret olup, birinci béliimde; Orgiitsel dzdeslesme,
orgiitsel destek ve is tatmini konular: teorik olarak incelenerek degerlendirilmistir.
Arastirmanin  ikinci bélitmiinde ise Bartin Universitesinde c¢alisan akademik
personeller ile gergeklestirilen saha aragtirmasina yonelik bulgulara yer verilmisgtir,
Ikinci béliimde ilk olarak aragtirmanin amaci, arastirmanin kapsami, kisitlarn ve
sinurlary, aragtirmanin modeli ve degiskenleri, arastirmada geligtirilen hipotezler ve
aragtirmanin metodolojisi hakkmdaki bilgiler sunulmustur. Daha sonra aragtirma
amac1 ve modeli ¢ergevesinde olusturulan hipotezlerinin test edilebilmesi igin gerekli

olan analizler gerceklestirilmistir. Arastirmanin sonug boliimiinde ise ulasilan



bulgular yorumlanmis, arastwmacilara ve uygulayicilara yénelik tavsiyelerde

bulunulmustur.



BIiRINCI BOLUM
ORGUTSES OZDESLESME, ORGUTSEL DESTEK VE
I$ TATMINI

l.l.Orgﬁtsel Ozdeslesme

Literatiir incelendiginde &rgiitsel dzdeslesmenin, personellerin Grgiitlerine
yonelik psikolojik agidan baghbklarinin agiklanmasi, kisi ve orgiit iliskisinin
anlasiimas: ve analiz edilmesi ve personellerin orgiite ve kendilerine saglayacaklari
faydalarin ortaya koyulmas: igin kullanilan baglica kavramlardan birisi oldugu
goriilmektedir (S6kmen vd., 2015: 127). Orgiitsel dzdeslesme, kisinin psikolojik
agidan iiyesi oldugu orgiitii kendisinin bir parcasi olarak hissetmesidir (Eker, 2015:
118).

Orgiitsel 6zdeslesme kavrammin  temeli  sosyal kimlik kavrammna
dayanmaktadir. Literatiir incelendiginde Gzdeslesme kavraminin sosyal kimlik
kuram ile tanimlanmaya calisildifit cok sayida arastirma oldugu goriilmektedir. Bu
kapsamda orgiitsel 6zdeglesme kavraminin nasil ortaya ¢iktigmin anlasilabilmesi igin

sosyal kimlik teorisinin a¢iklanmas: yerinde olacaktr,
1.1.1. Orgiitsel Ozdeslesme ve Sosyal Kimlik

Literatiir aragtirmas: yapildiginda Grgiitsel 6zdeslesmenin temellerinin sosyal
kimlik teorisine dayandig ifade edilebilir. Ozdeslesme kavrami, sosyal kimligin 6zel
bir tiirli olmakla birlikte kisi burada kendini bir &rgiitiin tiyesi olarak gérmektedir
(Korkmaz vd., 2017: 68).

Ashforth ve Mael (1989) tarafindan sosyal kimlik teorisiyle &rgiitsel
Ozdeslesmeye farkli bir bakis a¢isi kazandirilmig ve bu tarih itibariyle Orgiitsel
Ozdeslesme kavraminin tamimu, sosyal kimlik teorisine dayandirilmak suretiyle
yapilmistir (Fettahlioglu ve Koca, 2015: 221). Nitekim 1990’11 yillarda, Tajfel ve
Turner sosyal kimlik kavrami ile Orgiitsel Ozdeslesme kavramini tanimlamaya

caligmislardir (Tokgdz ve Seymen, 2013: 63).

Sosyal kimlik kuramina g6re, insanlar bir grup igerisinde kendilerini

smiflandirirlar ve birey kendini ait hissetti§i bu grup igerisinde sembolik bir liye



seklinde gdrmektedir. Bdylece bireyler ait hissettigi bu grup igerisinde sosyal
kimlikleri sayesinde kendilerine sorduklart “ben kimim?” sorusunu da kismen
yanutlanug olurlar. Dolaysiyla sosyal kimlik kurami noktasinda, kisinin bir orgiite
yonelik aitlik duygusuna sahip olmasi ve kendini stz konusu drgiitiin Givesi olarak
tamimlanmas: drgiitsel 6zdeslesme olarak ifade edilebilir (Tokgtdz ve Seymen, 2013:
63).

“Sosyal kimlik, bireyin grup tiyeligi sonucu ofusan kimlik algisini” ifade
etmektedir. Sosyal kimlik, benligin sosyal ortamda erkek ve kadin, i¢ ve dig grup, biz
ve onlar gibi siniflandirtlmasidir. Tajfel (1982) tarafindan sosyal kimlik, “kisinin bir
gruba liyeliginden ve bu lyelige yiikledigi duygusal ve degersel anlamdan
kaynaklanan benlik kavraminin bir pargast” olarak tanimlanmistir. Nitekim bireyler
nasil ki sosyal hayatta kendilerini bir grup ile tanumliyorlarsa, benzer sekilde bir

orgiitle de tamumlayabilirler (Giirlek ve Tuna, 2018: 40).

Benlik kavraminin iki alt kavrami olan bireysel ve sosyal kimlik farazi
biligsel yapilardir. Benlik, kisinin kendini nasil algiladifini ve nasil gérdiigiinii ortaya
koymaktadir. Kimlik ise; bireyin “Ben Kimim?” veya bir grup agisindan ayni ortama
gelen insanlarin “Biz kimiz?” sorularina verdikleri bir cevap olarak ifade edilebilir.
Bu noktada sosyal kimlik, “Biz kimiz?” sorusunun cevabini verirken, kisisel kimlik
ise “Ben kimim?” sorusunun cevabim vermektedir. (Giirlek ve Tuna, 2018: 40;
Aliyev ve Isik, 2014: 137). Bireysel kimlik, kisiyi diger insanlardan ayirt eden ve
sadece o bireye ait olan yetenekler, ilgiler ve psikolojik ozellik gibi kisisel
dzelliklerden olusmaktadir. Sosyal kimlik de ise, bireyin benligi gruba olan {iyeligi
agisindan tanimlanmaktadir. Ote yandan, sosyal kimlik, kisinin hem tyesi oldugu
sosyal gruplar hem de dini, cinsiyeti, milliyeti ve siyasi goriisii gibi ait oldugu sosyal

kategorileri igermektedir (Aliyev ve Isik, 2014: 137).

Genel itibariyle aragtirmacilar tarafindan Orgiitsel Szdeslesme, Kkisinin
orgiitsel kimligi ile sosyal kimliginin bir par¢asi olarak tanimlanabilir, Bagka bir
ifadeyle, ©zdeslesme Kkisinin sosyal kimliklerinin bir pargast olarak &rgiitsel
kimliklerinin sonucu olarak degerlendirilebilir. Bu noktada orgiitsel 6zdeslesmenin
kisinin kendini ifade etmesi agisindan orgiitsel kurumun kimligini kullanmasi halinde

gergeklesecegi ifade edilebilir. Orgiitsel 6zdeslesme, kisinin kendini Srgiitiin bir



pargast seklinde algilamasi veya orgiite aitlik hissetmesi olarak ifade edilebilir(Tiiziin
ve Caglar, 2008: 1013; Aliyev ve [sik, 2014: 139).

Ozdeslesme kavraminin bir biitiin olarak ele alinmasi sosyal kimlik teorisinin
gelisim gdstermesinden kaynaklanmaktadir. Halsam vd. (2003) tarafindan, sosyal
kimligin degerlendirmesinde ¢ psikolojik siire¢ aciklanmustir, Bu siiregler; sosyal
kargilastirma, sosyal Ozdeslesme ve sosyal siniflandirma olarak siralanabilir, Bu
stireglerden sosyal siniflandirma, kisinin sahip oldugu sosyal bilgiyi Srgiitlemesinde
yardimel olan biligsel bir arag olarak ifade edilebilir. Sosyal karsilastirma ise kisinin
ait oldugu grubun, ilgili diger gruplar ile karsilastirllarak degerlendirmesine olanak
saglamaktadir. Son olarak sosyal 6zdeslesme “bazi insan gruplarina aidiyetin ve
birlik olmanin algilanmast” ya da “kisinin belirgin bir gruba duygusal katilimi”
ifade edilebilir (Tiizin ve Caglar, 2008: 1013).

Sosyal kimligin biligsel boyut, duygusal boyut ve degerlendirme gbriisii
seklinde {i¢ boyutunun oldugu ifade edilebilir. Bu boyutlardan bilissel boyut, belirgin
bir grubun aidiyet bilgisini, duygusal boyut, grubun duygusal baghligini ve son
olarak degerlendirme gériisii ise grubun disindan gelen deger cagrisimini ifade
etmektedir. Bununla birlikte bazi arastirmacilar tarafindan dérdiincii boyut olarak,

kimligin davranigsal yonii ilave edilmistir (Tiiziin ve Caglar, 2008: 1013).
1.1.2. Orgiitsel Ozdeslesme Kavram: ve Tamimlanmasi

Ik olarak Freud (1922) tarafindan “bireylerin bagka kisiler ile kurdugu
duygusal baglant” seklinde tamimlanan &zdeslesme terimi, literatiir incelendiginde
politik bilim alaninda uzmanlasan ve aragtirmalar gerceklestiren Lasswell (1935)
tarafindan sosyolojik, psikolojik ve séz bilimle ilgili olan bir kavram seklinde
degerlendirilmistir. Lasswell 6zdeslesmenin, paylagilan iliski ve sembollerin

cokluguyla olugabilecegini ifade etmektedir.

Ozdeslesme kavram, érgiit literatiiriinde Tolman tarafindan 1943 yilinda ilk
olarak kullamilmigtir. Tolman (1943)’a gére tzdeslesme “bir bireyin, parcas: olarak
hissettigi herhangi bir gruba bagli olmasi”dir. Foote ise, orgiitsel Szdeslesmeyi,
belirli bir kimlige veya kimlikler dizisine baghhgd: seklinde motivasyonun temeli
olarak ifade etmektedir. Bununla birlikte ¢ok diizeyli yapisi, ardillar1 ve 6ncilleri

acisindan dzdeslesmenin incelenmesine yonelik ilk model arastirmasit March ve



Simon (1958) tarafindan gergeklestirilmistir (Fettahlioglu ve Koca, 2015: 221;
Tokgtz ve Seymen, 2013: 63; Ozgozgii, 2017: 582).

Geleneksel olarak kisilerin sosyal gruplar ile olan iligkileri 6zdeslesme terimi
ile nitelendirilmektedir. Ozdeslesme, bireylerin sosyal bir nesne ile olan iliskilerinin
kisisel sunumudur (Ozgdzgii, 2017: 582). Ozdeslesmenin kelime anlamlarindan
birisi, “Bir nesne ya da bireyin bir kiimenin tiim &zelliklerini 6ziimlemesi ya da
onunla biitlinlesmesi” seklinde aciklanabilir. (Aliyev ve lsik, 2014: 136). Orgiitsel
Ozdeslesme, farkli arastirmacilar tarafindan ¢esitli sekillerde tanimlanmis bir
kavramdir. Bununla birlikte literatiirde en ¢ok kullantlan tanimlamanin ise Ashforth
ve Mael’e (1992) ait oldugunun ifade edilmesi miimkiindiir (Canak ve Aveci, 2016:
92).

Ashforth ve Mael (1989) tarafindan sosyal $zdeslesmenin spesifik bir formu
seklinde degerlendirilen orgiitsel 6zdeslesime, sosyal zdeslesmenin kurum igindeki
boyutu olmakla beraber orgiit ile kisi arasindaki iligkinin agiklanmasina yardimci
olmaktadir (Ashforth ve Mael, 1989: 34). Sosyal 6zdeglesme, “bazi insan gruplari ile
birlik olma ya da o insan grubuna aijt olma algisim” ifade ederken, onun ozel bir
formu olan orgiitsel 6zdeslesme ise sosyal dzdeslesme tammindan yola ¢ikilarak,
Ashforth ve Magl tarafindan, basari ve basarisizlik durumlarint da igine alan bir
sekilde, bir orglite ait olma veya bir orgitle birlikte hareket etme seklinde
tanimlanmistir. Bu kapsamda Grglitsel 6zdeslesmenin bir nevi kader ortaklifinm
orgiitsel alandaki goriiniimii oldugu ifade edilebilir. (Karabey ve Iscan, 2007: 232;
Ozgozgii, 2017: 582; Giirlek ve Tuna, 2018: 40; Eker, 2015: 118).

Orgiitsel ozdeslesmenin, kisilerin  hedefleri ile &rgiitin  hedeflerinin
biitlinlesmesi ve uyumlagmasi siireci olarak tanimlanmasi miimkiindiir. S6z konusu
olan uyumlagma yiikseldikge, kigilerin kendi orgiitiine ve roliine yonelik duygusal ve
yanlt baghiliklar olusmaktadir (Fettahlioglu ve Koca, 2015: 221). Orgiit ve birey
arasinda psikolojik bir bag olusturmaya yarayan bir yap1 olan 6zdesglesmenin, kiginin
orgiit ile arasinda kurmak istedigi bag olarak da tanimlanmasi miimkiindiir. Orgiitsel
Ozdeslesme, kurum calisanlarinin kendilerini tanimlama bigimleri ile kurumu
tanimlama bigimleri arasinda olan benzerliin derecesini ifade etmektedir. Miller vd.

(2000) tarafindan ise Orgiitsel 6zdeslesme, “bireyin &rgiit ile dayanigma duygulan



icinde olmasi ve Orgiite tutum ve davranisa yonelik destekte bulunmasi”™ seklinde
tanimlanmigtir. Bununla birlikte Dutton vd., (1994), tarafindan &zdeslesme, bilissel
bir bilesen seklinde kabul edilmis ve &rgiite ait kimlik ile kisinin kendini tanimasi
seklinde tanimlanmistir (Canak ve Avei, 2016: 92; Turung ve Celik, 2010: 167).

Bireyin orgiitsel dzdeslesme diizeyi, benliginin orgiit Uyelidine ne olglide
bagli oldugunu ortaya koymaktadir. Bir &rgiite ait olmak kisinin benliginde énemli
bir yere sahipse ve onun diger sosyal gruplardaki tiyeliklerinden daha {ist derecede
yer aliyorsa, bireyin orgiit ile yiiksek diizeyde dzdeslesmis oldugu ifade edilebilir
(Karabey ve Iscan, 2007: 232; Ozgdzgii, 2017: 582). Bununla birlikte bireyler, bagh
olduklart kurumla ilgili konulardan bahsederken devamii olarak kurumunu 6n plana
¢ikaniyor ve kendinden bahsederken stz konusu kurum ait bir personel olmaktan
dolayr mutlulugunu ifade ediyorsa kisinin ¢aligtigi kurum ile yiiksek derecede
tzdeslesmis oldugu ifade edilebilir. Orgiitsel Szdeslesme, bireylerin galistiklar:
orgiitler ile kendileri arasindaki duygusal olan bir bag seklinde tamimlanabilir. Bu
hissedilen duygusal bag, bireylerin ¢aligtiklart kuruma iliskin belirli Szellikleri kendi
dzellikleri seklinde kabul ettigi zaman meydana gikmaktadir. Bireyler kendilerini

¢alistiklart kurum ile bir hissetmektedirler (Zehir ve Yavuz, 2017: 99).

Orgiitsel 5zdeslesme, kisinin kendini tanimlarken ifade ettigi kavramlarla, bir
orglitsel kurumu aciklarken kullandigi kavramlar arasindaki benzerlik derecesi
dikkate almnarak &lculebilir. Bagka bir ifadeyle bir kiginin bir &rgiiti ne kadar
benimsedigi ve Orgiite ne kadar bagli oldugu, kisinin drgiitle 6zdeglesme seviyesini
ortaya koymaktadir. Bir caliganin bir orgiitteki, orgut {iyesi kimliginin kendi
karakteristik ozelliklerinden daha baskin olmasi halinde, bireyin o &rgiitle
ozdeslesmekte oldugu ve o orglitli sosyal bir grup olarak gordiigii ifade edilebilir
(Oktem vd., 2016: 165).

Bireylerin galigtiklart isletmelerde, dort bakis agisiyla isletmeyle $zdeslesme
icerisinde oldugu degerlendirilebilir. Kisiler, kendi kariyerleri, galisma gruplari,
Orgltiin tamamt veya meslekleriyle Ozdeslesebilirler. Bir kurum iiyesinin &rgiitle
Ozdeslesme diizeyi, bireyin kendi benliginin orgiit {iyeligine olan baghlk derecesini

yansitmaktadir. Kisilerin Orgiitsel 6zdeslesme seviyesinin yilksek olmasi halinde



bireyler kuruma kargt pozitif davranislar sergiler ve olumlu duygular beslerler (Zehir

ve Yavuz, 2017: 99; Fettahhoglu ve Koca, 2015: 222).

Orgiitsel &zdeslesme unsurlari, kisiler agisindan dort agidan  farklibik
gostermektedir. Bu farklhiliklardan ilki; cogul 6zdeslesme olup, kisinin orgit
igerisindeki biitiin diizeylerde 6zdeglesmesini ifade etmektedir. Ikinci olarak; alt grup
dzdeslesmede, birey ile ¢alistigi grup arasinda gii¢lii bir 6zdeslesme ancak {istleri ile
arasinda az Ozdeslesme s6z konusudur. Ugiincii agidan farkhilik olan iist grup
dzdeslesmede, bireyin ustleri ile gligli ¢alistigi grup veya takimdaki bireyler ile az
tzdeslesmektedir. Son olarak 6zdeslesemeyenler grubunda ise; bireyin her seviyede
zayif dzdeslesmesi soz konusudur. Orgiitityle 6zdeslesmis personeller ise; Srgiitiin
faydalarm: kendi faydalarindan degerli gérme ve daha ileri seviyeye tasimak i¢in

katkida bulunma davramslan sergileyeceklerdir (Zehir ve Yavuz, 2017: 100).
1.1.3. Orgiitsel Ozdeslesmenin Onemi ve Faydalan

Giinlimiizde devamli olarak degisen cevresel sartlar icerisinde faaliyet
gosteren oOrgiitlerin yasamlarini devam ettirebilmeleri igin drgiitle giiclii bir sekilde
6zdeslesmis olan insan sermayesine ihtiyaglari bulunmaktadir. Dolayisiyla érgiitsel
tzdeslesmenin giiniimiizdeki Srgiitlere ait insan kaynaklar1 departmanlarina iligkin

stratejik olan bir konu oldugu ifade edilebilir (Cinar vd., 2016: 124).

Orgiitsel &zdeslesmeye yonelik yapilan tamimlamalar degerlendirildiginde
dzdeslesme sayesinde Orgiitle birey arasinda kuvvetli duygusal bir bagin kuruldugu,
ortaya ¢ikarilan pozitif iligkilerle beraber amag birlikteligi olusturuldugu, yapilan isin
anlamh  kilinmasinin  saglandigs, varligi siirdiirmenin  karsifikli  bir  sekilde
gergeklesecegi ve yapilan igin farkinda olmanin saglandigi ifade edilmektedir.
Orgiitsel 6zdeslesme personel ile 6rgiit arasindaki duygusal bir kdpriiniin temel veya
anahtar gdrevini yapan psikolojik bir baglant: olarak ifade edilmektedir. Bu sebepten
Otirti 6zdeslesme, oOrgiitteki bircok Onemli davranis ve tutumlar: ifade eden bir

degisken olarak goriilmektedir (Canak ve Avci, 2016: 92; Argon ve Ekinci, 2016: 2).

Orgiitilyle &zdeslesen calisan Srgfitlin iyi veya koétii durumlarinda bile aidiyet
duygusuyla ve birlik icerisinde &rgiite destek olmaktadirlar. Orgiitsel 6zdeslesme;
bireyin psikolojik agidan kendini orglite ait bir parca olarak gérmesidir, Bdyle bir

duygusal bagin olusumu Orgiitsel amaglarin basarilmasinda son derece Snemli bir



konudur. Boylece orgiitte ¢alisan bireyler islerini severek yapar, islerinde diiriist olur,
orgiite baglilik duyar, ise gelmeme ve igyerinden ayrilma diisiincesi gibi olumsuz

davranislarda bulunmaz (Cinar vd., 2016: 123-124).

Calisan icin list seviyede 6zdeslesme daha fazla is doyumuna, daha yiksek
derecede motivasyona, duygusal ve fiziksel a¢idan iyi olusu saglamaktadir. Genel
olarak dzdeslesmis personeller, orgiitsel kurumlar agisindan pozitif sonuglar alma ve
daha fazla kazanin elde etmede oSnemli katkilarda bulunmaktadirlar. Nitekim
oOrgiitsel 6zdeslesme yapilan is noktasinda birgok pozitif davranis, tavir, tutum ve
sonucu da beraberinde getirmektedir. Arastirma sonuclan Gzdeslesme seviyeleri
yiiksek olan personellerin ¢alistiklari orglit hakkinda giizel ve pozitif duygular
sergilediklerini ortaya koymaktadir. Calisanlarin bir orgiit ile dzdeslesmeleriyle
birlikte yaptiklar: is onlar adina daha anlaml: hale gelmekte ve bu durum onlan daha
fazla giidillemektedir. Orgiitsel 6zdeslesme sadece ekonomik anlamda verimliligi
artirmamakta bununla birlikte ¢aliganlarin duygusal agidan da kendilerini mutlu
hissetmelerini saglamaktadir. Ozdeslesme, kisinin inanglari, duygusal baglar ve
tutumlar ile personelleri birbirine yaklastiir ve orgiitle Dbiitiinlesmelerini
saglamaktadir. Orgiitle 6zdeslesme kavrami birgok orgiitsel davrams kavramiyla
baglantili oldugundan ve/veya olabileceginden bu alanda vapilan arastirmalar
ag¢isindan 6nemli bir degiskendir. Hizli bir degisim igerisinde olan giiniimiiz is
hayatinda, &rgiitlerin personellerini elde tutabilmeleri agisindan, personellerin
adanmugliklarini  ylikseltmek isteyen orgitler, Ozdeslesmeye bizlik kavramina

vurguda bulunarak ayr bir 6nem gostermektedirler (Canak ve Avci, 2016: 93).

1.1.4. Orgiitsel Ozdeslesmenin Ozellikleri

Orgiitsel tzdeslesme kavrami incelerken, orgiitsel Szdeslesmenin farkli
dzelliklerinin oldugu ortaya koyulmustur. Edwars (2005) tarafindan gergeklestirilen

arastirmada rgiitsel zdeslesmenin dzellikleri asagidaki gibi agiklanmaktadir:
1.1.4.1. Orgiitiin Cekiciligi

Orgiitsel ¢ekicilik, bireyin 6rgitiine yonelik sahip oldugu olumlu duygusal
bag sonucunda edindigi genel izlenimler veya davranslar olarak tanimlanabilir
(Smith-Aiman vd., 2001: 1058). Bununla birlikte &rgiit ¢ekiciligi birey algisina gére
farklihik gosteren duygusal bir aragtir. Rynes vd. (1990} tarafindan &rgiitsel ¢ekicilik
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kavrami; “bireyin &rgiitii ¢alisabilecegi bir kurum olarak degerlendirme derecesi”

seklinde 6zetlenmistir (Rynes vd, 1990: 6).
1.1.4.2. Sadakat

Orgiitsel sadakat, bireyin orgiite karsi olan duygularnin yiksek derecede
oldugu ve bununla birlikte bireyin &rgiitle ig ice olma isteginin oldugu bir durumu
ifade etmektedir (Kog, 2009: 204). Orgiitsel sadakat, drgiitin daha ileri seviyeye
tasinmasl, fazla mesai yapilmasi, pozitif davramslar sergilenmesi ve kurum ici
isbirligini ve takim ruhunu olumlu seviyede artirici faydalar saglamaktadir (Acar,
2006: 4). Bu kapsamda orgiitsel sadakate sahip olan bireyler ait oldugu drgiitiin
cikarlarini kendi ¢ikarlart ile kuvvetli bir sekilde &zdeslestirerek orgiitiin yarart igin
kendini hazir bulundururlar (Ceylan ve Ozbal, 2008: 88).

1.1.4.3. Orgiit Destegi

Eisenberger vd. (1986) tarafindan c¢aliganlarin davramiglarina etki eden ¢ok
farklr durumlar oldugu ve bu davraniglarin kaynagini olusturan nedenin personelin
orgiitlinden yansiyan motive ediciler oldugu ileri siiriilmiistiir (Akkog vd., 2012:
112). Orgiitsel destek, “galisanlarin 6rgiite katkilannin degerinin bilinmesi ve
¢alisanlarin mutlulugunun 6nemsenmesinin derecesine bagh olarak gelistirdikleri
algilar” seklinde agiklanabilir (Tokgéz, 2011: 368). Calsanlar, &rgiit tarafindan
yeteri derecede destek gordiiklerinde isten ayrilma olasilifi diigmekte ve oGrgiitle

bireysel kimliklerini 6zdeslestirmektedirler.

1.1.5. Orgiitsel Ozdeslesme Modeli

Literatlivr incelendifinde oOrgiitsel ozdeslesme {izerinde birgok model
gelistirildigi goriilmektedir. Gelistirilen modeller igerisinde en ¢ok bilinenlerden

birisinin Kreiner ve Ashforth modeli oldugu ifade edilebilir.
1.1.5.1. Kreiner ve Ashforth Modeli

Kreiner ve Ashforth modeli; Szdeslesmeme, tarafsiz 6zdeslesme, kararsiz
ozdeslesme ve gliclii Ozdeslesme boyutlarindan olusmaktadir. S6z konusu bu

boyutlar agagida agiklandig: gibidir.
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Ozdeslesmeme: Ozdeslesmeme, kisinin profili ile Srgiitiin algllanan profili
arasinda biligsel ve negatif bir ayrim olarak tamimlanabilir (Elsbach ve Bhattacharya,
2001: 397). Ozdeslesmeme cahsan bireyin kendi tanimlayici dzellikleriyle Srgiitiin
tanimlayici dzellikleri arasinda anlasamama séz konusu oldugu durumlarda ortaya
¢ctkmaktadir  (Saruhan, 2017: 36). Kreiner ve Ashforth’a (2004) gore,
Ozdeslesmemenin, 6zdeslesmenin zitti olarak deZerlendirilmesi do3ru bir yaklagim
degildir. “Ozdeslesme, &rglittin olumlu ydnleriyle kisinin bireysel kimligini
birfestirirken, oOzdeslesmeme Orgiitiin  negatif yonlerinin kisinin benliginden
ayrilmasi” olarak ifade edilmektedir (Kreiner ve Ashforth, 2004: 3).

Tarafsiz Ozdeslesme: Bu boyutta bireyin hem &rgiite karsi 6zdeslesebildigi
yonleri, hem de giicli olarak &zdeslesmedigi yonleri séz konusudur. Bireyin
orgiitilyle 6zdeslesmeme durumunda negatif davramglart stz konusuyken, tarafsiz
Ozdeslesmede ise bireyin hem negatif hem de pozitif davramslari ayn: anda
gerceklesmektedir (Pratt, 2000: 485, Aktaran; Dikbiyik, 2017: 54). Dolayisiyla birey
orglite kars: tarafini belli etmeden hem negatif hem de pozitif duygulari ile birlikte
tarafsizlidin: ortaya koymaktadir. Bu durumlarda bireye galistif1 drgiite gére daha iyi

bir is teklifi olmasi halinde bireyin isten ayrtlma durumu séz konusu olabilir.

Kararsiz Ozdeslesme: Orgiitlerin karmasik olan yapilar: nedeniyle kisilerde
amag, inan¢ ve deger kaybiyla es zamanl olarak kiginin érgiitiiyle hem 6zdeslesmesi
hem de 6zdeslesmemesi durumu ortaya ¢ikarmaktadir. Bu tiir olaylar kararsiz veya
¢atisan Ozdeslesme seklinde agiklanmaktadir (Tompson ve Holmes, 1996, Aktaran;
Saruhan, 2017: 37). Dolayisiyla kisi Orgiitlin, olumlu y&nleriyle &zdeslesirken

olumsuz yonleriyle 8zdeslesmemektedir.

Giiglii Ozdeslesme: Bu boyutta bireyin gelecekte &rgiit icerisinde devam
edebilecek seviyede olmasi séz konusudur, Bireyin orgiit ile giiclii bir 6zdeslesme
icerisinde olmast halinde, bireyin 8z yasamsal duygulari, orgiitiin devamiiligin

saglamakla biitlinlesik hale gelmektedir (Dutton vd., 1994: 254).
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1.2. Orgiitsel Destek
1.2.1. Orgiitsel Destek Tanim ve Onemi

Orgiitsel destek, galisanlarin &rgiit igerisinde ¢abalarinin degerlendirilmesi ve
kendilerinin g¢alistiklari orgiit tarafindan degerli olarak goriilmeleri ve orgiitiin
yanlarinda olacagina dair iglerinde bir gliven duygusunun olugmasim dile getiren bir
kavram olarak ifade edilebilir. Baska bir degisle orgiitsel destek, Orgiit degerlerinin
personellerin refahini dikkate alarak onlarin huzurunu iist seviyeye tasimasi durumu

seklinde agiklanabilir (Eisenberger, vd., 1986: 501).

Caligtigr Orgiit tarafindan takdir géren birey orgiitii ile bir bag kurarak
benimsedigi orgiit i¢in daha verimli bir performans gergeklestirmektedir. Calisan
yararli oldugu &rgiitii tarafindan takdir ve dillendirilme suretiyle drgiitten destek
almakta ve boylece ¢alisandan alinan veriminin artmasi saglanmaktadir (Eisenberger

vd., 1990: 501).

Orgiitsel destek konusu ile ilgili arastirmalar 1980°lerin ortalarindan itibaren
literatiirde goriilmeye baglanmistir. Orgitsel destek, kisinin orgiit icinde kendisine
gostertlen degerin, fikirlerinin ve mutlulugunun Snemsenmesi anlami tasimaktadir
(Eisenberger vd., 1986: 500). Orgiitsel destek kavranu, ¢ahsanlarm Srgiite sagladigi
fayda sonucu, orgiitlin ¢alisanina verdigi destek, baglihk ve galisana karst olusan
inancin esas olmasi seklinde agiklanabilir (Eisenberger vd., 1990: 501). Orgiitsel
destek kavrami algi temellidir. Bu kapsamda orgiitsel destek kavrami, kisinin
calist1g: kurum tarafindan kendisine ne kadar destek olundugunu ve deger verildigini
algilamasi ve bununla motive olmasint ifade etmektedir (Yoshimura, 2003: 10).
Orgiitsel destek, &rgiit ve galisan arasindaki iliskinin kalitesini ortaya koymaktadir
(Yiirlir, 2005: 96). Calisan bireylerin ¢alistiklar érgiite yonelik bagliliklari, 6rgiitiin
calisanlarin gostermis oldugu emeklerini dnemsemesi ve Srgiitlin géniillilik esash
calismalart sonucunda sahip oldugu inanglar ile o&rgiitsel destek kavrami
olusmaktadir. Bununla birlikte Srgiit i¢i ddullendirme sekilleri, iicret artiglari, ig
tatmini, kariyerde yiikselme olanaklari gibi uygun is kosullarinin hazirlanmasi da
orgiitsel destege katki da bulunmaktadir (Rhoades ve Eisenberger, 2002: 698).
Orgiitsel destek, calisanin &reiitityle yaptigt psikolojik bir anlagma olarak ifade

edilebilir (Aselage ve Eisenberger, 2003: 491). Kisiler yaptiklari igin, Orglitlerine
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sagladiklar1 kazancin énemli oldugunu ve yoneticileri tarafindan kendilerinin dnemli
olduklarint gdrmek isterler. Deger ve 6nem goéren ¢alisanlarm hem 6rgiitiine hem de
calisma arkadaslarina kargi pozitif bir tutum icerisinde oldugu gériilmektedir. Giiven
ve sadakat ortam igerisinde ¢alismalarin siirduriilmesi, ¢alisanlar tarafindan daha iyi

bir performansin elde edilmesi i¢in iyi bir ydnetim tarz: olarak degerlendirilebilir.

Calisanlarm Sneri ve sikayetlerl Snemsenmez ve caliganlar 6rgiit icerisinde
dislandi@ini hissederlerse, galisanlarin orgiitsel destek algisimin ve orgiite olan
bagliliklarimin azalmasi muhtemeldir (Ozdevecioglu, 2003: 116). Orgiitsel destegin
ters gittigi durumlarda, caliganda olusan stres duygusu sonucunda performans
dusiisli, isi Onemsizlestirme, is tatminsizligi hatta isten ayrilma ile sonuglanacak

degisimler ortaya gikabilmektedir (Ozek, 2016: 13).

Orgiitsel destek, ¢alisanlarin, gerek duygusal, gerek sosyal gereksinimlerini
karsilayan, motivasyonunu artiran bir faktdr olarak agiklanabilir. Caliganin igini
yeterli sekilde gergeklestirebilmesi i¢in &rgiitiin gerekli ortami saglamaya meyilli
olmasi, 6rgiitsel destek algisinin ¢alisanlar tarafindan 6nem tegkil ettiginin bir sonucu

olarak degerlendirilmektedir (Eisenberger ve Aselage, 2003: 768).
1.2.2. Orgiitsel Destegin Ozellikleri

Literatlir incelendiginde, her 6rgiitte bulunmas: gereken, ¢alisanlarin Grgiitsel
destegini artiracak &zelliklerin asagidaki gibi siralanabilir (Ozdevecioglu, 2003: 117-
118; Rhodes ve Eisenberger, 2002: 699):

— Personellerin gikayet ve onerilerini, olumlu veya olumsuz diisiincelerini

dikkate almak,

— Calisanlara deger vererek, basarilarini sik sik takdir ederek motivasyonlarini

artirmak,
~  Orgiit igerisinde adaleti saglayarak giiven ortami1 olusturmak,

— Yéneticilerin destegi ile ¢alisanin orgiitii benimsemesini ve bdylece uyumlu

bir sekilde ¢alismasina katkida bulunmak,

— Calisanlarin  baganlarma karsihk olarak gelecekte kariyerlerine orgiitte

devamlilik saglayacagi umudu ve glivencesi vermek,
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— Cahlisanlanin is glivenliZini saglamak,
—  Orgiit igi insan iliskilerinin pozitif olmasina Gnem vermek,

— Orgiitsel hedefe galisanlarin mutlulugu temel alinarak ulasma cabast

gostermek,
— Algilanan ¢rgiitsel destege yonelik ¢alisanin inanglarini gii¢lendirmek,

~ Orgiit i¢i adaleti saglayarak ayrimcihi@a yol agacak hal ve hareketlerde

bulunmamak.
1.2.3. Orgiitsel Destegin Kuramsal Temelleri

Orgiitsel destegin kuramsal temelleri, sosyal miibadele kurami, karsihikli iliski
norm kuramt, drgiitsel destek kurami, lider-liye degisimi kurami ve erg kurami olarak

siralanabilir. Her bir kuramsal temel alt bagliklar halinde asagida a¢iklanmaktadir.
1.2.3.1. Sosyal Miibadele Kurami

Sosyal miibadele kurami, orgiitsel destek kavraminin bu alanda yapilan
arastirma ve ¢alismalarinin kuramsal ¢ercevesini temellendirmektedir. Kavram ¢ogu
arastirmac: agisindan “calisan ve Orgiit arasinda olan degisimi” ifade etmektedir.
Dolayisiyla sosyal miibadele kuraminin bir degis tokus olarak diisiiniilmesi

miimkiindiir (Liu, 2004: 1).

Sosyal degisim kuraminin 6rgiit i¢in de giilii olarak uygulanmasi, igveren ile
is¢i arasindaki iliskiyi gii¢lendireceginden, ¢alisanin kariyer hayatim iyi yerlere
getirecegi konusunda umutlu ve motive olduguna isaret etmektedir (Mimaroglu,

2008; 38).
1.2.3.2. Karsihkh Iligki Norm Kurami

Insan var oldugu siire iginde bulundugu toplumda sosyal birer canhdir. Her
alanda oldugu gibi karsiliklilik &rgiit icerisinde de mevcuttur. Karsilikh iliski norm
kurami evrensel gercekeiligi olan bir kuram oldugu sdylenebilir. Moorman, Blakely
ve Niehoff’a (1998) gbre bu kuramin ana temasi, érglitte ¢alisanlarin, yoneticileri
tarafindan esit davramg ve tutum gdrmeleri halinde kendilerini kargilaridaki kisiye
karsilik vermek mecburiyetinde hissetmeleri olarak ifade edilebilir (Glirbiiz, 2006:
53-54).
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Calisanlarin, drgiit icerisinde seviyeli ve diizgiin bir davrams ile karsilagmasi
orglitsel destek diizeyinin {ist noktalarina ulasilmasi anlamma gelmektedir. Bu
diizeyin yiksek olmasi, Orgiitlin yararlarini gozeten, 6rgiit kiiltiirlinli benimseyen,
Orgiit igin basar: elde etmeye c¢aligan personelier ile, érgiite katkida bulunulmasint

saglamaktadir (Lui, 2004: 13).
1.2.3.3. Orgiitsel Destek Kurami

Orgiitsel destek kurami, ¢alisanlarin duygusal ihtiyaglarmin ve gdstermis
olduklari ¢abalarinin karstlanmasi, ¢ahsanlarin &diillendirilmesi ve buna yo6nelik

sahip olduklar1 inancin simgesi olarak ifade edilebilir (Eisenberger vd, 1986: 500).

Bu kurama gore, karsihklilik kuraminda da ifade edildigi gibi &rgiitiin
amagclarina ulagsmasi agisindan ¢alisanlar drgiite karst sorumlu olduklar: diisiincesiyle
kendilerinin karsilik vermek zorunda olduklarimi hissederler. Bu his ¢alisanlarin
orgiit iizerindeki etkisini olumlu ydnde degistirmektedir. Bu durumun boyle
ilerlemesi hem c¢alisanin hem de ydneticinin &rgiit i¢indeki diizenin bir pargasi
olmalart noktasinda orgiitsel destek kurami agisindan Snemlidir (Eisenberg, vd,
1997: 813; Liu, 2004: 6).

1.2.3.4. Lider-Uye Degisimi Kuram

Scandura, Graen ve Novak’a (1986) gére lider-liye dedisimi kurami, ydnetici
ve ¢alisan arasindaki iligkinin kalitesini ortaya koymaktadir. Ydneticiler maaglardan
ve terfilerden sorumlu olduklari i¢in &rgiit igerisindeki en Onemli bireylerdir
(Scandura vd., 1986: 580). Lider-Uye degisimi kuramna gére, ydnetici ve calisan
arasinda gerceklesen pozitif etkilesim, her iki taraf arasinda yapici iligkilerin
gergeklesmesini saglamaktadir, Saglanan bu pozitif iligkilerin sonucunda, yGneticiler,
calisan ve Orgiit arasinda; karsihkli gliven, sadakat, isine motive olmug calisan, is
tatmini ve list derecede orgiitsel baglilik ve pozitif rol algilart gergeklesmektedir
(Cakar, 2017: 28),

1.2.3.5. Erg Kuram

Alderfer (1972) tarafindan one siiriilen erg Kuraminda, ihtiyaglar ana

plandadir ve ihtiyaglar, var olma, baflanma ve gelisme seklinde ilic boyutta
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degerlendirilmektedir. S6z konusu bu ihtiyaclar asagidaki gibi aciklanabilir (Torlak,
2008: 248-249):

Var olma: Kiginin biyolojik, fiziki, giivenlik, su, barinma gibi temel

thtiyaclarini agiklamaktadir.

Baglanma: Bireyin kendisi icin 6nem arz eden diger bireylerle iliski

icerisinde olma istegini ifade etmektedir.

Gelisme: Kisinin kendisine ve ¢evresine yaratici ve tiretici fikirler olusturma

veya gelistirme seklinde ifade edilebilir.

Erg kurami, ydnetici-alisan degisimi ve orgiitsel destedi birbirine baglayan,
pozitif yonlii iliskiyi dengelemektedir. Bu durumda &rgiitin sagladii diizeyin
belirlenmesinde, caliganlar  iistleriyle olan i iligkilerini g0z  Oniinde
bulundurmaktadirlar. Boylece ¢aligan orgiitii tarafindan énemsendigini hissederek
daha ¢ok motive olmaktadir (Liu, 2004; 23),

1.2.4. Orgiitsel Destegi Etkileyen Faktorler

Literatiir incelendiginde &rgiitsel destedi etkileyen faktorlerin kisisel, drgiitsel
ve kisilik faktorlert seklinde Ug¢ kategoriye ayrildigi goriilmektedir (Rhoades ve
Eisenberger, 2002: 701; Lui, 2004; Zagenczyk, 2001). S6z konusu bu faktérler alt
baslklar halinde asagida agiklanmaktadir.

1.2.4.1. Orgiitsel Destegi Etkileyen Kisisel Faktorler

Orgiitsel destegi etkileyen ilk faktdr olan kisisel faktdrler, cinsiyet, yas,
hizmet siiresi ve egitim diizeyi seklinde siralanabilir (Rhoades ve Eisenberger, 2002:
702).

Her insanin farkli yaslarda farkli istek ve duygulari, ihtiyaclan ve fikirleri stz
konusu olmustur. Sosyal hayat ile birlikte 1§ hayatina yeni baglayan bir geng ile
caligma hayatinda yillarca bulunan 50’li yaslarina gelen bir ¢alisanin fikirleri ayni
olmayabilir (Giiner, 2007: 34).

Yapilan aragtirmalar sonucunda bazi bireylerde yas diizeyi yiikseldikge
Orgiitsel destegin de yiikseldigi (Erkol, 2015; Rhoades ve Eisenberger, 2002: 708;
Yoon ve Lim, 1999: 936;) buna karsin baz: aragtirmalarda ise yas artuk¢a orgiitsel
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destegin diistligii gbzlemlenmistir (Derinbay, 2011: 80; Yoshimura, 2003: 48). Bazi
calismalarda ise yas ve &rgiitsel destek arasinda anlamli bir farkhhk bulunmamistir
(Akin, 2008: 161; Egriboyun, 2013: 146).

Orgiitsel destege  yodnelik cinsiyet degiskeninin  etkisi ¢ok fazla
arastirlmamigtir. Cinstyetin yapilan aragtirmalarda kesinlik kazanmayan farklilik
gosteren bir defiisken oldugu goriilmiistiir. Orgiitsel destek diizeyinin bazi calismalar
da kadinlarda (Aryee, 1994: 320;) bazi ¢alismalarda ise erkekler de fazla (Yoon ve
Lim, 1999: 936; Amason ve Allen, 1997: 956) oldugu tespit edilmistir. Orgtitsel
destegin ¢ogu arastirmada da bagimsiz bir deZisken oldugu yo6niinde bir kaniya
varilmigtir, (Biiyiikgdze, 2014: 74; Derinbay, 2011: 76; Egriboyun, 2013: 147; Nayir,
2011: 143).

Bir bagka degisken olan egitim diizeyinin algilanan Grgiitsel destege olan
etkisi incelendigi zaman farkh sonuglar elde edilmistir. Pozitif yonde iligki kuran
aragtirmacilar genel anlamda yiiksek egitimli kisilerin Srgiitsel destegi algilamasinin

daha yiiksek oldugunu belirtmektedirler (Rhoades ve Eisenberger, 2002: 708).

Orgiitse] destek ile hizmet siiresi arasinda anlamli iliski bulamayan
arastirmacilarin sayisi fazla degildir (Bilylikg6ze, 2014: 75; Erkol: 2015). Olumlu
etkisi oldugunu gozlemleyen arastirmacilar, hizmet siiresinin yiiksek oldugu
caliganin Orgiitsel destek diizeyinin, hizmet siiresi diisiik olan ¢aligana gore daha
fazla oldugunu &ne siirmektedir (Rhoades ve Eisenberger, 2002: 707-708). Orgiitsel
destek diizeyi ile hizmet siiresi arasinda negatif y6nde iliski bulunan ¢alismalarda ise
hakim olan disiince, zaman icerisinde Orgiit igerisinde ¢ikan c¢atismalarin ve
anlagmazliklarim olmasinin is yerinde mutsuz bir ortamin olusmasina sebep olmasi

seklinde ifade edilebilir,
1.2.4.2. Orgiitsel Destegi Etkileyen Kisilik Faktorleri

Calisanin kisilik &zellikleri, sorumluluk sahibi, sistemli, azimli, bagarma,
hirsh, titiz; plansiz, erteleyen, dikkati kolay dafitan ve diizensiz olmak iizere iki
grupta siniflanabilir. Bu faktor dzellikleri is performansi ile baglantilidir. Sorumluluk
sahibi bir ¢alisan, orgiitteki is performansini daha ileri seviyeye tasiyabilir. Béylece
Orgiit yoneticileri, ¢alisanlarma daha iyi davranmaya calisarak orgiit desteZini
artirabilirler (Kalagan, 2009: 21).
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Orgiitte, mesai saatleri icerisinde gergeklesen bazi davranislar calisanlarda
negatif veya pozitif davranislara sebep olmaktadir. Ornegin; kurum igerisinde olan
arkadasca davranislar ¢calisanlarda pozitif ruh haline sebep olurken, saldirgan tavirlar
isc negatif ruh haline sebebiyet verebilmektedir. Olumsuz sonuglanan duygusal
davranislar Srgitsel destek algisini diistirmektedir (Rhoades ve Eisenberger, 2002:
701). Rhoades ve Eisenberger (2002) tarafindan yapilan arastirmalar sonucunda
cahsanlarin kigilik 6zellikleri ile algilanan orgiitsel destek algisi arasinda olumlu bir

iliski oldugu tespit edilmistir.
1.2.4.3. Orgiitsel Destegi Etkileyen Orgiitsel Faktérler

Orgiitsel desteji ctkileyen orgiitsel faktorler, orgiitsel adalet, yonetici destegi
ve insan kaynaklar uygulamalari seklinde ti¢ baglik altinda toplanmaktadir.

Isg6renlerin drglitsel adalet algisinin giiglendiriimesi, érgiitlerin, isgérenlerine
her konuda egit davranmasi, verilen &diillendirmelerin adil olmasi ve drgiit i¢erisinde
saghkli bir iletisimin kurulmas: ile sagianabilir. Bu baglamda, literatiirde
incelendiginde orgiitsel adalet ile orgiitsel destek algisi arasinda pozitif yonde giiglii
bir iligki oldugu ifade edilebilir (Tekleab vd, 2005: 152; Ambrose ve Schminke,
2003: 740-743; Moorman vd, 1998: 354-355; Masterson vd, 2000: 741; Rhoades ve
Eisenberger, 2002: 708).

Shore ve Shore (1995) Orgiitsel adaletin Orgiit ve ¢aligan arasinda giiven
ortami olusturdugunu éne siirmiistiir. Arastirmacilar Grgtitsel adalet ile birlikte,
¢alisanlarin, cabalarinin orgiit tarafindan kaliteli bir sekilde karsilik bulacagim ve
adaletten 6diin verilmeyecegi seklinde bir giiven saglandig: takdirde ¢alisanlarin hem
motivasyonlarinda hem de performanslarmda artis olacagm: ortaya koymuslardir.
Bunun sonucunda hem galisanda hem de rgiit iginde olan adaletin &rgiitsel destege
olumlu birer etkisi oldugu ifade edilmektedir (Zagenczyk, 2001: 18-19).

Orgiit igindeki ¢alisanlarin azimle galismalarinda isverenin biiyiik 6lciide pay:
bulunmaktadir. Yd&neticinin, g¢alisanin sadece is yaparken degil ayni zamanda her
tiirlii ihtiyacinda da destegini gdstermesi gerekmektedir (Tas¢1 ve Eroglu, 2008: 26).
Yoneticinin davranigi drgiitsel destege biiyiik Slgiide etkisi olmaktadir. Yoneticinin
destegi calisana sosyal ve duygusal yagantisinda olumlu etkiler saglamaktadir
(Rhoades ve Eisenberger, 2002; 699).
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Calisan ve yonetici arasindaki iliski orgiit icerisindeki baglardan birisidir.
Yonetici; is¢iye yapacagl isi gOsterme, ydnetme, yapilan isi degerlendirme, maas
verme ve herhangi bir durumda tazminatint 6demekle ile yiikiimlidiir, Yd&netici
tarafindan verilen destegin ¢ahisan tarafindan bireysel algilanmamasi aksine bunun

biitlin &rgiite yayilarak Srgiitce benimsenmesi gerekmektedir (Silbert, 2005: 6-7).

Insan kaynaklart uygulamalarimi Rhoades ve Eisenberger (2002) tarafindan is
kogullar1 ve orgiitsel 8diiller olmak iizere 2 kategoriye ayriimistir, Orgiitsel destek ile
baglantili olan orgiitsel ddiiller taninma, iicret ve terfilerdir; is kosullart ise egitim, i
giivenligi, stres kaynaklari ve orgiit bityikligii ile ilgilidir. Allen vd. (2003)
tarafindan yapilan aragtirmalar sonucunda insan kaynaklar1 uygulamalarinin, Srgiitsel
destek algilanmasin olumlu yonde yiikselttigi goriilmiistiir. Calisanlar igin yapilan
yatirimlar ise, Orgiitsel destege biiyiik 6lgiide katki saglamaktadir (Eisenberger vd,
2004: 211-212).

1.3. Is Tatmini

1920’lerde ortaya atilmig olan ve Snemi 1930-40°l1 willarda anlasilan is
tatmini kavrami, genel olarak personelin isi ile ilgili duygularinin bir reaksiyonu
olarak tanimlanmaktadir. s tatmininin yasam tatminine bagh olarak bireyin fiziki ve
ruh saghgini dogrudan etkilemesi onemli bir kavram oldugunu gostermektedir
(Cahgkan ve Uniisan, 2011: 158). Aym zamanda is tatmini, Srgiitiin en degerli
kaynagi olan personellerin bagarisim etkileyen faktdrlerin basinda gelmektedir
(Korkmaz ve Yiicel, 2015: 2). Bununla beraber i tatmini kisilerin &zel hayatim
dogrudan etkilemekte ve hem ekonomik hem de psikolojik agidan dnemli bir role
sahip olmaktadir. Bu bilgiler dogrultusunda o&rgiitlerin en &nemli kayna@i olan
calisanlarin is tatmin diizeylerinin yiiksek tutulmasi érgiitlerin en temel gdrevleri

arasinda yer almaktadir.

1.3.1. is Tatmini Kavrami

Literatiirde is tatmini kavrami incelenirken baslangic noktas: olarak,
¢aliganlarin memnuniyeti ile motivasyonunu aragtirmak amaciyla Taylor (1911)
tarafindan gergeklestirilen bilimsel ¢aligmaya dikkat ¢ekilmektedir. Bunun yani sira

Taylor, ekonomik ihtiyag¢larin bireyleri daha iiretken hale getirmeye tesvik ettidine
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vurgu yapan ve Bilimsel Yonetim (Scientific Management) olarak bilinen kavramin

babasi olarak kabul edilmektedir (Mete, 2018: 90).

Bilimsel yonetim anlayisinin hakim oldugu bu klasik dénemi, Hawthorne
calismalari ile baglayan insan iliskileri ddnemi takip etmis ve is tatmini ile
motivasyonu hakkinda 1924 yilinda Hawthorne tarafindan yapilan g¢alismalarin
gergek baglangic noktast oldugu savunulmustur. Hawthorne (1924) calismalarimin
Oziinlt olusturan temel diisiince, insan unsurunun her tiirlii orgiitte en de@erli kaynak
oldugu fikrine dayanmaktadir. Hawthorne bireylerin motive olmasini saglayan kisisel
ekonomik ihtiyaglara odaklanmak yerine, fiziksel caligma ortaminin ¢alisanlarm is

tatmini ve verimliligi iizerindeki etkisine odaklanmaktadir (Gaspar, 2006: 16).
1.3.2. Is Tatmini Tanimi ve Onemi

Is tatmini; bireylerin cahstigi is yerinden duyduklari hosnutluk olarak
tanimlanmaktadir. Bununla beraber is tatmini, igin 6zellikleri ile ¢alisanlar arasinda
uyum sagladifinda gerceklesen ve bireyin isinden memnun oldugunu géstermesini
ortaya koyan olgu seklinde de ifade edilebilir (Akinci, 2002: 2-3). Dolayisiyla is
tatmini, bireylerin bir ige olan devamhligi, baghhgi, o isi ¢ekici bulmast ve is
verimliligi i¢in Snemli bir unsurdur ve bireyin bir ise kargi olan pozitif duygusal
tepkilerini ifade etmektedir (Korkmaz vd., 2013: 701).

Bireylerde yapilan bir is sonucunda takdir edilme veya 6rnek personel olarak
gosterilme beklentisi olusmaktadir. Bireyler bagariya ulagtifinda yaptigi basaridan
dolayr gurur duyar ve bu gurur bireyi motive ederek is tatminini saglanmig olur.
Buna gore is tatmini, ¢aliganlarin ¢aligtii kurumdan memnuniyet duydugunun
belirtisi olarak ifade edilebilir (Price ve Muller, 1981: 545). Loce (1969) tarafindan is
tatmini kavrami, “bireyin yaptig1 isin basarili olmasindan veya isin yapiimasi igin
bagkalarina yardimcr olurken ortaya ¢ikan memnuniyet verici duygusal tepki”
seklinde tamimlamaktadir. Bunun yam sira is tatmini, kisinin is durumuna kars:

hissetmis oldugu duygusal davraniglarin, yansimasi olarak da tanimlanabilinir (Brook
Jr.vd,, 1988: 141).

Is tatminin 6nemi 1930°Ju yillarda Hawthorne’nin arastirmalariyla
baslamigtir. I3 tatmini kavrammin Snemi son yillarda iki nedenden dolayi

artmaktadir. Birinci nedeni; galisanlar agisindan isleri hakkindaki diisiince ve alg
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hislerinin bilinmesi istegi, ikinci nedeni ise yoneticiler bakimindan ¢alisanlarin isleri
hakkindaki tutumlarinin performans, verimlilik ve yaraticilik gibi sonuglara olan

etkisinin bilinmesi istegidir (Giingtren, 2017: 59-60).

Giiniimiiziin is diinyasinda, dig kaynak kullanimi ve hizla gelisen teknoloji ile
birlikte, orgiitsel degisim, uzun calisma siiresinin kisaltilmas: ve zayif ekonomilerle
karakterize edilmektedir. Bu sartlar altinda igverenler; pozitif, isini seven, farkh
fikirler ireten ve tatmin olmug bireyleri elde tutmak igin, isletmede ig tatminsizligine
sebep olan nedenleri degerlendirerek gerekirse ortadan kaldirarak ¢alisanlarn
islerine odaklanmalarina gabalamaktadir. Bununla beraber bireylerin yaptigi isten
tatmin olmasi i¢in sorumluluk sahibi olmalari da gereklidir (Crow ve Hartman, 1995:
34-35).

1.3.3. is Tatmini Boyutlar

Is tatmini, isin niteligi, iicret, isyeri ¢ahisma kosullari, terfi firsatlari, is
yerinde beseri iligkiler, denetim, ydnetim, motivasyon, isgtrenin kisiligi ve is

giivencesi boyutlarindan olusmaktadir,

1.3.3.1. Isin niteligi

Is tatminin onemli etkenlerinden biri calisamin ¢ahstigi isin niteligini
begenmesidir. S6z konusu begeni ¢alisanin yaptig1 isin; yeteneklerini kullanmas;,
yenilikler &grenmesi, ¢alisanin yaraticihifini  gerektirmesi, sorumluluk almaya
y&nlendirmesi ve isin sorun c¢dzmeye dayanmast kosullarma baghdir (Kaygisiz,

2014: 14).

1.3.3.2. Ucret 6deme

Ucret, &rgiitsel bir kurumda isgdrene, ¢alistigi pozisyona gbre yaptigi isin
kargiiginda orgiitiin gelir sermayesinden verilen ddenek gseklinde tanimlanabilir. Bir
orgiitte ¢alisan bir bireyin ticrete iliskin tatminini, iggrenin kendine bigtigi degere
gore Odenmesini bekledigi ticret ile &rglitiin ddedigi iicret arasindaki fark ortaya
koymaktadir (Kestane, 1996: 127-128). Calisanlar yoniinden licret, asil ve ¢ogu
durumda tek gegim kaynagi olmast agisindan 6nemlidir. Literatiirde iicretin, is

tatmini agisindan son derece 6nemli oldugu ve bununla birlikte ¢alisanlarin iicretinin
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diistik oldugu durumlarda tatminsizlige yol agtig1 ifade edilmektedir (Karaalp, 2014:
96).

1.3.3.3. Isyeri ¢calisma kosullar

Personellerin ¢alisti@i iste kontrol ile etki etme firsatinin olmasi, cahstigi
kurumda bireyin kendini glivende hissetmesi, bulundugu kurumda fiziksel ¢aligma
kosullarimin tehlikesiz ve ¢aligmak igin uygun bir ortamin oimas, is tatminini olumlu
olarak etkilemektedir (Edvardsson ve Custavsson, 2003: 149). Bununla beraber
caligma ortaminmn sicakligl, havalandirmast, 151k veya ses gecirme sistemi diizeyleri,
calisma saatleri ve &glen arasi molalar, isyerinin bulundugu konum, ¢ahstig
ortamimn temizligi ve kalitesi gibi hususlar da i3 tatminine etkide bulunan

faktorlerdendir (Erdil vd., 2004: 19).
1.3.3.4. Terfi firsatlar:

Terfi, kelime anlamu olarak yiikselmek, riitbe veya hiyerarsik olarak alt
kademeden bir {ist kademeye yilkselmek anlamlarini tagimaktadir. Terfi, bireyin
isletme igerisinde bir iist kademedeki ise yiikselerek atanmasidir (Iscan ve Sayin,
2010: 200). Orgiitsel kurum igerisinde yeni ise baslayan bir calisan agisindan
bulundugu 6rgiit igerisinde terfi firsatlarinin olmamasi ¢alisanin isine olan ilgisini
azaltir ve caliganda tatminsizliin olusmasina neden olur (Celik, 1990: 65).
Dolayisiyla drgiit igerisinde terfi etme konusunda beklentisi olan ¢alisanlar agisindan

bu durumun saglanmasi halinde ¢aligsanlar daha fazla is tatmini elde edeceklerdir.
1.3.3.5. Isyerinde beseri iligkiler

Calisanlar arasindaki ofumlu iligkiler, ¢ahsanin is arkadaglart ile birlikte
olmaktan zevk almasi, galisanlar arasinda gdrev ve sorumluluklarin dengeli bir
sekilde dagitilmasi, Orgiitte sosyal ve kiiltiirel faaliyetlerin gergeklestirilmesi ve
kiginin sosyal gruba yonelik aidiyet hissi i tatmini agisindan son derece Snem arz

eden konulardir (https://www.muhasebeturk.org).
1.3.3.6. Denetim

Modern devletin denetim kurumlari, sanayi devrimi sonrasinda demokrat
sisteminin gliniimiize ve hayatimiza girmesiyle birlikte ortaya ¢ikmigtir. Dolayisiyla

kamu veya 6zel denetiminin geleneksel gorevi, diizenlilik veya mevzuata uygunluk
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denetiminden ortaya ¢ikan onaylama veya tasdik olup, devlet ve/veya ozel
isletmelerin gelir ve giderlerini dogrulugunu ayrintili ve periyodik sekilde kontrol
ederek mali sorumlulufun gergeklesmesine yardimer olmaktir (Kubali, 1999: 34),
Orgiitlerde denetim, diizeltici, yardim edici ve destek olmak yerine, calisanda kusur
arama, baski yapma, asagilamak gibi ki¢iik diigliriici davraniglar seklinde
gergeklestirildiginde ig tatmini gerceklesmemektedir. Bu sebeplerden dolayi
cahsanlar ozellikle 6zdenetime nem veren Grgiitlerde ¢aligmayi tercih etmektedirler
(Basaran, 1991: 204).

1.3.3.7. Yonetim

Yonetim, “ortak bir amaci gergeklestirmek i¢in bireysel ve grupsal ¢abalarin
esglidimlenmesi olarak” tanimlanabilir. Davranigsal agidan o&rgiit amaclarinin
ekonomik ve etkin bir sekilde gergeklestirilebilmesi igin orgiit ¢alismalarimin
planlanmas, yonetilmesi ve kontrol edilmesi gerekmektedir (Asunakutlu vd, 2003:
145). Isgodrenlerin ydnetici pozisyonunda calisan bireylere karsi giiven duymas:
calisanlar i¢in i tatmini agisindan 6nemli unsurlardan biri oldugu ifade edilebilir.
Bunula birlikte isgérenlerin yoneticilere karsi olan giiven duygusu, iggdrenlerin
caligmalarina karg: is tatmini etkisi artabilir aksi oldugu halde tatminsizlik duygusu

artarak yonetime olan gliven saglanamamaktadir (Morcin Erdogan, 2015: 59).
1.3.3.8. Motivasyon

Motivasyon, c¢aligani beklenen nitelikte ve nicelikte isini yapmasi igin
isteklendirme olarak tanimlanabilir. Motivasyon kavraminin tanimlanmasina yénelik
birgok kuram gelistirilmistir, Gelistirilmis kuramlar genelde iki grupta ele
alinmaktadir. Birinci gruptaki motive kurami, kisinin bir ise tesvik etme nedenini
dolayls igerigini aragtiran kuramdir. Ikinci gruptaki motive kurami ise bir ise tesvik
etme sebebini, olusum agamalarini aragtiran siire¢ kuram: olarak ifade edilebilir
(Ergiil, 2005: 69).

1.3.3.9. isgorenin kisiligi

Bireylerin cahigtigi isletmede basarili olmalari isteniyorsa, isletmenin birer
sosyal sistem, kisilerin ise 6zgiin varliklar oldugu unutulmamalidir. Yeni bir iggéren,
daha 6nceki bireysel deneyimleri yoluyla elde ettigi tutum ve beklentileriyle birlikte

isletmeye katilmaktadir. Isletmede yeni goreve baslayan, isgorenin (kurallar,
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avantajlar, 6deme sistemi vb.), ¢alisma grubunda nasil davranacagini ve gdrevine
iliskin igerigi 6grenmesi gerekmektedir. Dolayisiyla bu d3renme siireci &rgiitsel

sosyalizasyon aractliftyla gergeklesmektedir (Cahlik, 2012: 12).
1.3.3.10. is giivencesi

Literatiirde ig glivencesi degiskeni motivasyon, is doyumu veya is tatmini ve
isletmeye sadik kalmak gibi kisilerin davraniglarina yonelik aragtirmalarda sikca
kullantlan bir kavramdir. Dolayisiyla isletmelerde i3 giivencesi, bireyin istedigi
sitrece calistift Orgiitte yapmakta oldugu isini devam ettirmesi veya orgiitsel kurum
icerisinde uzun vadeli planlar yaparak kurum igerisinde ¢aligma firsati bulmas:

seklinde ifade edilmektedir (Bakan ve Biiylikbese, 2004: 36).
1.3.4. Is Tatminini Etkileyen Faktorler

Is tatminini etkileyen faktorlerin iki baslik altinda toplanmas: muimkiindiir.
Bu baghklardan birincisi isgtrenin bireysel Gzelligi ve Onceki yasantilari olan
bireysel faktdrlerdir. Ikincisi ise galisma ortami ve isletme ile baglantili &rgiitsel
faktérlerdir. Orgiitsel faktdrlerde kisiye isyerinde nasil davranildigy, verilen gdrevin
ozelligi, is ortamindaki diger kisilerle arasindaki iliski ve buna benzer édiillerden soz
edilebilir.

1.3.4.1. Bireysel Faktorler

Kisilik faktorii ilkini bireysel faktorler olusturmaktadir. Nazik olmak, pozitif,
sessiz ya da eglenceli olmak vb. bir takim unsurlar birey kavramin: aciklamada
kullanilabilmektedir. Ote yandan bilim adamlari ve psikologlar, sz konusu bu
davraniglarin  kisiligi tanimlama noktasinda ince bir baglantisi oldugunu
savunmuslardir. Dolayisiyla bireysellik, kisileri birbirinden aywran zihinsel, bedensel

ve ruhsal 6zelliklerin tiimiinii ifade etmektedir (Luthans, 2010: 125-126).

Yag, bireylerin verdigi kararlar ve davramglar1 iizerinde belirleyici etkiye
sahiptir. Ote yandan, bireyin galismaya kars1 diistinceleri, gériisleri ve tutumlan yaga
gore farklilik géstermektedir. Glenn vd.’nin (1977) yapmig oldugu arastirmada, geng
personellere kars1 yagi biraz daha biiyiik olan veya i konusunda biraz daha deneyim
sahibi olan bireyin is tatmin duygusunun tst seviyede oldugu tespit edilmistir. Bagka

bir aragtirmada ise kisinin kariyerinin yeni bagladig1 yillarda is tatmininin verimli
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oldugu, 30-45 yas arasinda performansin diisiis gosterdigi, 45 yag ve Ustlinde ise

tekrardan yitkselise gectigi tespit edilmistir (Aktaran: Isik, 2016: 49).

Kadin ve erkeklerin igsyerinde goriis ve cinsiyet farkliliklarindan dolay: farkls
degeriere ve beklentilere sahip olduklari goriilmektedir. Kadin ve erkek cinsiyet ve
rol toplumsallagmasindaki farkh goriisleri nedeni ile kadinlar dostluk, arkadashk gibi
iligkilere yonelik, erkekler ise kariyer, yikselme, basariyva y&nelik hareket
etmektedirler. Bu goriis cografi imkénlara gore defisiklik gosterebilmektedir.
Dolayistyla, kadinlar igin calisma iligkileri ve sosyal iliskiler dnemliyken, erkekler
i¢in terfi, ticret, kendini gelistirme, mesleki agidan kendini daha ileri seviyeye tagima

gibi konular daha fazla énemlidir (Kirel, 1999: 119).

Evlilik ve is tatmini arasinda kurulacak baglantiyr sorumluluk duygusu
agisindan arastirmak dogru bir tespit olacaktir. Bir arastirmaya gére nefroloji
hemgirelerinin medeni durumlar acisindan evli olmayan hemsirelerin evli
hemsirelere g6re genel is tatminin daha fazla oldugu goriilmiistiir. Bagka bir
calismada ise yoneticilerde evli olmanin ig tatminini olumlu derecede etkiledigi tespit
edilmistir (Karaalp, 2014: 94).

Bireyin egitim diizeyi, ¢alistig1 isletmede iki farkli nedenden dolay: etki de
bulunmaktadir. Bunlardan birincisi; egitim diizeyinin isletmedeki ¢alisanlara gére
diislik olmasi, ¢ahsti@1 pozisyonda yikselemeden isin monotonlasmasina, ayni
zamanda isletme icinde is tatminsizlife sebep olabilmektedir. Dolayisiyla egitim
diizeyinin yliksek olmast ¢alisanin hem kendisi ag¢isindan hem de mesleki acidan
yiikselmesine ve sorumluluk sahibi olmasina ve bununla birlikte is tatminin de

yiikselmesine katkida bulunacaktir (Kaygisiz, 2014: 13).
1.3.4.2. Orgiitsel Faktorler

Orgiitsel faktérler; yonetime katihm, performans 8diilii, calisma sartlari, isin

kendisi, iletisim ve danismanlik gibi fakttrlerle degerlendirilmektedir.

Gunliik yasam da calisanlar, calistigi kurumu ilgilendiren konularda
fikirlerini rahat bir sekilde beyan etmeyi ve gerektifinde aktif olarak isin igerisinde
olmayi arzu etmektedirler. isletme, isgdrenin bu beklentisini pozitif olarak karsiladig
takdirde, isgoren calistifi kurumda kendini glivende hissederek gerektigi zaman isin

sorumlulugunu birinci derecede yiiklenebilmektedir. Dolayisiyla isgérenlerin
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ybneticiler tarafindan ne istediklerinin tespit edilmesi halinde hem verimlilik artar

hem de &rgiit agisindan olumlu gelismeler artig gdsterir (Soyiik, 2007: 92).

Cahisanlar zamanlarinin yarisindan fazlasini is ortaminda gegirdiklerinden
dolayi, is ortamu ve fiziksel sartlar is tatminiyle yakindan ilgilidir. Ciinkii is
ortaminin uygun ve rahat olmasi, isletme ile bitiinliigli saglamak acisindan nemlidir
(Soysal, 2009: 22-23). Ayrica personel igin isyerinin yakin olmas: veya yakin
olmamasi durumunda servislerin olmasi ¢alisanlan olumlu yonde etkileyebilecektir.
Calisanlarda gorillen tatminsizlik, ise karsi olan olumsuz tutumlarin ve ruhsal
sorunlarm ig ortamina yansimasinin sonucu olabilir. Dolayisiyla benzer problemlerin
¢le alinmasi durumunda is tatmininin artmas: énemli bir rol oynayabilir (Basaran,

2000: 220).

Isletmelerde isgérenlerin gorevlerinin kisiye uygun olmasi gerekmektedir.
Insan kaynaklar1 ySnetimi agsindan kontrol edildiginde isgéren ile yaptign is
arasindaki uyumun kisisel motivasyonu arttirdigs éne siiriilmektedir. Ote yandan
kurumda ¢aligan isgtren ile is arasindaki uyum zamanla degisiklik gdsterebilir. Her
giin yeni yeni teknolojik aletlerin yapilan isleri daha kolaylastirmas:t ve buna
isgbrenin ayak uyduramamasi durumunda uyumsuzluk bas gésterebilir. Teknolojiye
ayak uydurmasi iggbrenin becerisi ve zekasina baghdir. Bu tiir sorunlarla
karsilagilmamas igin stratejik planlar yapilmasi, geligsen teknolojinin takip edilmesi

ve buna yonelik gereken adimlarin atilmas: gerekmektedir (Findik¢i, 2009: 394).

Saghkl bir iletisim kurulmasi i¢in, ¢alisanlarin ve yoneticilerin birbirlerinden
ne istediklerini 1yi bilmeleri gerekmektedir. Karsi tarafin yapilmasi gereken isi dogru
bir sekilde anlayabilmesi icin verilen mesaj net ve anlagilir olmasi gerekmektedir.
Bununla birlikte bu noktada en onemli unsurlardan biri ise kurulan iletigimin

karsiliklt olmasidir. (Demir, 2007: 47).

Orgiitlerde isgtrenler ile danigmanlar arasindaki iliski orta diizeyde bir etki
gostermektedir. Damigmanlik iki bigimde uygulanmaktadir, Bunlardan birincisi
calisana yonelik yapilan danismanhktir. Bu damismanlikta, isgdren devamli olarak
izlenerek teknik anlamda veya ¢aliganin yapamayacag bir is olmasi halinde ¢alisana
destek olunur. Ikinci damsmanlik ise isgdrenin yoneticilere karar verme noktasinda

katilimlarint saglayan bir danismanlhiktir. Bu tiir damigmanlik faaliyetlerinin isg6ren
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agisindan olumlu yansimalarinin oldugu gozlemlenmistir (Ozkalp ve Kirel, 2010:
116).

1.4. ﬁrgﬁtsel Ozdeslesme, f)rgiitsel Destek ve is Tatmini Arasmndaki Iligki

Orgiitsel 6zdeslesme, galisanlarin diger calisma arkadaslar: ile aralarindaki
bag olup, calisanlarin davranigsal etkilesimlerinin ve duygusal ¢iktilarinin ortaya
koyulmast adina 8nemiidir (Karanika-Murray vd., 2015: 1019). Orgiitsel 6zdeslesme
diizeyinin yiiksek olmasi, ¢alisanlarin motivasyonunu artiran bir degiskendir bu da
orglitsel 6zdeslesmenin is tatminiyle gozle goriliir bir etkilesiminin olduBunu ortaya

koymaktadir (Van Dick vd., 2008: 389).

Orgiitsel destek kavramu, is gdrenlerin orgiit icerisindeki cabalarimin drgiit
tarafindan takdir edildigi zaman kendilerini calistiklari o6rgiit tarafindan degerli
gérmelerine ve orgiitiin her zaman yanlarmda olacagina dair iglerinde giiven duygusu
olusmasini dile getiren bir kavram olarak degerlendirilmektedir. Kisacas: orgiitsel
destek, orglit degerlerinin is gorenlerin refahim dikkate almalari ve onlarin huzurunu

arttirici nitelige tasimasi durumu olarak tanimlanabilir (Eisenberger vd., 1986: 501).

Is tatmini, ¢alisanlardan, ¢ahisma kosullarindan ve Grgiitten Srgiite gore
farkliik gostermektedir. Bazi ¢aliganlar tarafindan tatmin duygusu iist diizeyde
yasanirken bazi ¢alisanlarda ise tatmin duygusu yasanmamaktadir. Is tatmini kavramu
¢ahsanlardaki memnuniyet, hayranhik ve iglerine baglihklarmi ifade etmektedir.
Ancak olumsuz duygu ve davraniglar olmasi halinde calisan etkilenmekte ve bu

durum ¢ahigani tatminsizlige stiriiklemektedir (Basar ve Basim, 2015: 666).

Literatiir incelendiginde is tatmini ve Orgiitsel 6zdeglesme ile ilgili birgok
arastirma yapildifi goriilmektedir. Literatiirde, Grgiitsel dzdeslesme ve is tatmini
teorik olarak ¢ok farkli anlamlara sahip olsalar da birbirleriyle bagintili kavramlar
olduklan ifade edilebilir. Orgiitsel zdeslesme benlik kavrami ile 6rgiitsel degerleri
igsellestiren caligani drneklerken, is tatmini ise isgdrenin igin niteligine bagl olarak
sergiledigi tutumu ifade etmektedir (Van Dick vd., 2004: 353). Van Dick vd. (2004)
tarafindan orgiitsel 6zdeslesmenin igten ayrilma niyetiyle iligkili ve ayn1 zamanda ig
tatminini etkileyen bir durum oldugu diisiiniilerek bu y&nde c¢alismalar

gergeklestirilmistir. Van Dick vd. ¢aligmalarii dort farkll &rneklem {izerinden
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gelistiverek is tatminiyle orgiitsel 6zdeglesme arasinda anlamli ve orta sevivede bir
iliski oldugu belirlenmistir (Van Dick vd., 2004: 354 - 357).

Beyth-Marom vd. (2006) tarafindan &rgiitsel &zdeslesme ve is tatmini
arasindaki iligkinin incelendigi arastirma sonucunda de@iskenler arasinda orta

diizeyli bir iligki belirlenmistir (Beyth-Marom vd., 2006: 5).

Mael ve Ashforth (1992) tarafindan gerceklestirilen arastirma sonucunda,
grgtitlerin, kisilerin hedeflerine ulasmalari sonucu ortaya ¢ikan orgiitsel 6zdeglesme
diizeyine olumlu etkileri oldugu tespit edilmistir. Is tatmini, &rgiitsel 6zdeslesmenin
bireysel belirleyicilerindendir. Kisilerin 6rgiitsel amaglara ulasicken kendi amag ve
hedeflerine de ulagmalar is tatmini diizeyine etkilemektedir. Is tatminin orgiitsel
ozdeslesme ye dogrudan etkisinin olmasiyla birlikte bazi durumlarda aracilik etkisi
de olmaktadir. Tak ve Ciftgioglu (2009) tarafindan yapilan arastirmada is tatmininin
Orgiit icerisinde orgiitsel 6zdeglesme ve bircok olguyu baglayici nitelikte oldugu

belirlenmistir.

Literatlir ¢aligmalari sonucunda orgiitsel destek ve is tatmini arasinda pozitif
ve anlamlt iligski oldugu tespit edilmistir (Tekingiindiiz ve Tengilimoglu, 2013).
Orgiit igerisinde olusan destegin algilanma diizeyinin yiiksek olmas: halinde ig
tatmini de yiiksek olacaktir. Orglitsel destek ve is tatmini birbirleriyle dnemli bir
iliski i¢erisindedir.

Birgok caligmada orgiitsel destek ve is tatmini arasinda pozitif yonde bir iligki
oldugu da goriilmustiir (Yiksel, 2006: 14). Kusluvan ve Kusluvan (2005) tarafindan
vapilan calismada iggdrenin gerek galisma arkadaglariyla, gerekse yoneticileriyle
gelistirdikleri olumlu iligkinin is tatmini konusunda biiyitk bir motive edici bir arac
oldugu tespit edilmistir. Demircan Cakar ve Yildiz (2009) ise calismalarinda is
tatmini ile orglitsel destek algisinin arasindaki bagin sadece araci bir degisken
oldugunu savunmuglardir (Demircan Cakar ve Yildiz, 2009: 85). Sonug¢ olarak
orgiitsel Szdeslesme, Orglitsel destek ve is tatmini bir zincirin halkalari gibidir.
Orgiitsel 6zdeslesmenin olmast igin oOrgiitsel destegin  saglannus  olmasi
gerekmektedir. Orgiitsel destegin saglandig1 kosullarda ise is tatmini uist diizeylere

cikacaktir.
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IKiNCi BOLUM
ORGUTSEL OZDESLESME VE ORGUTSEL DESTEGIN
IS TATMINI UZERINDEKI ETKISININ INCELENMESINE YONELIK
BiR SAHA ARASTIRMASI

Cahsmanm bu boliiminde ilk olarak arastirmanin amact, arastirmanin
kapsami, smurlarl ve kisitlar, arastirmanin modeli ve hipotezleri ve arastirmanin
metodolojisi -6rnekleme sitreci, veri toplama y6ntem ve araci— hakkindaki bilgilere
yer verilmigtir. Daha sonra aragtirmada olusturulan hipotezlerin test edilebilmesi igin
gerekli olan analizler gergeklestirilmistir. Son olarak uygulanan analizler sonucunda
ulagilan bulgular yorumlanmis, aragtirmacilara ve uygulayicilara yénelik tavsiyelerde

bulunulmustur.
2.1. Aragtirmanin Amaci

Bu arastirmanin temel amaci, orgiitsel 6zdeslesme ve oOrgiitsel destedin is
tatmini izerindeki etkisinin incelenmesidir. Bu temel amagla beraber arastirmanin alt

amagclari da agagidaki gibi siralanabilir:

- Orgiitsel destegin orgiitsel 6zdeslesme Uizerinde anlamli bir etkiye sahip olup

olmadiginin incelenmesi,

- Aragtirmaya katilan akademisyenlerin  unvanlart  agisindan  6rgiitsel
tzdeslesme, orgitsel destek ve i tatmin diizeyleri arasinda anlamli

farkliliklarin olup olmadiginin belirlenmesi,

- Aragtirma katilan akademisyenlerin idari gérevlerinin olup olmamasi
agisindan orgiitsel ozdeslesme, orgiitsel destek ve is tatmini diizeyleri

arasinda anlamh farkliliklarm olup olmadigmin belirlenmesi,

Bu temel ve alt amaclara ilave olarak arastirmanm nihai amaci ise
gergeklestirilen bu galigma ile akademik yazina bir katkida bulunulmasi ve gelecekte
gergeklestirilecek olan bilimsel ¢aligmalara 1s1k tutulmasidir. Bununla beraber
¢alismadan elde edilecek bulgular itibariyle iiniversitelere &rgiitsel zdeslesme,
Orgiitsel destek ve ig tatmini konulari ile ilgili &neri ve goriislerde bulunulmas: da

¢alismada hedeflenen amaglardandir.
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2.2. Aragtirmanin Kapsami, Smirlare ve Kisitlar:

Bu aragtirmant  kapsamumi  Bartin  Universitesinde c¢alisan akademik
personeller olusturmaktadir. Dolayisiyla arastirma Bartin  Universitesi  ile
sinirlandiriimigtir. Zaman ve maddi kaynak yetersizligi calismanin en dnemli kisidim
olugturmaktadir. Bu kisit sebebiyle calisma sadece Bartin Universitesi'nde

gerceklestirilmistir.

2.3. Arastirmani Modeli ve Degiskenleri

Orgiitsel 6zdeslesme ve Orgiitsel destegin is tatmini iizerindeki etkisinin tespit
edilmesinin amaglandif) bu aragtirma modelinin olusturulurken Eisebenger vd.
(1997), He vd. (2014), Murray vd. (2015} ve Dai ve Oin’nin (2016) ¢alismalarinda
kullandiklari modellerden yararlanilmistir, Arastirmanmin modeli Sekil 2.1.°de

gisterilmektedir,

Orgiitsel

Orgiitsel Destek " Ozdeslesme

Is Tatmini

Sekil 2.1, Arastirma Modeli

Sekil 2.1.°den gorillecegi gibi aragtirma modeli 6rgiitsel 6zdeslesme, orgiitsel
destek ve is tatmini seklinde olmak iizere 3 temel degiskenden olusmaktadir. Bu
degiskenlerden orgiitsel 6zdeslesme 6, orgiitsel destek 8 ve ig tatmini 10 alt

degiskene sahip olmaktadur.
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Calismada yararlanilan olan anket formunda yer alan degiskenlerden drgiitsel
dzdeslesmenin &l¢limiinde Mael ve Ashforth (1992) tarafindan, orglitsel destegin
dlglimiinde Eisenberger vd. (1997) tarafindan ve is tatminin &l¢iimiinde Macdonald
ve Maclntyre (1997) tarafindan yapilan c¢alismalarda kullanilan &lgeklerden

yararlanmilmistir,
2.4. Arastirmanin Hipotezleri

Bu c¢alismada arastirmanmn modeli ve amaci dogrultusunda test edilmek
amaciyla 9 tane temel hipotez gelistiriimistir. Gelistirilen bu hipotezler asagidaki gibi

stralanmaktadir.
Hi: Orgiitsel destegin orgiitsel 6zdeslesme iizerinde anlamli bir etkisi vardir.
H;: Orgiitsel destegin is tatmini tizerinde anlamli bir etkisi vardir.
Hs: Orgiitsel 6zdeslesmenin is tatmini Gizerinde anlamli bir etkisi vardir.

H4: Akademik personellerin unvanlari agisindan Orgiitsel Gzdeslegsme

diizeyleri arasinda anlaml: farkliliklar vardir.

Hs: Akademik personellerin unvanlart agisindan orgiitsel destek diizeyleri

arasinda anlamh farkliliklar vardir.

Hs: Akademik personellerin unvanlari agisindan is tatmin diizeyleri arasinda

anlamli farkliliklar vardir,

H7: Akademik personellerin idari gérevlerinin olup olmamasi agisindan

drgiitsel 6zdeslesme diizeyleri arasinda anlamh farkhiliklar vardir,

Hs: Akademik personellerin idari gérevlerinin olup olmamasi agisindan

orgiitsel destek diizeyleri arasinda anlaml: farkliliklar vardir,

Hy: Akademik personellerin idari gorevlerinin olup olmamas: agisindan is

tatmin diizeyleri arasinda anlamli farkliliklar vardir.

Aragtirmada olusturulan hipotezler, verilerin analizi ve degerlendirilmesi

béliimiinde test edilmis ve elde edilen sonuglar yorumlanmustir.
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2.5. Arastirmanin Metodolojisi
2.5.1. Ornekleme Siireci

Arastirmanin ana kiitlesini, Bartin Universitesinde c¢ahsan akademik
personeller olusturmaktadir. Bartin Universitesinde ¢alisan akademik personel sayisi
550 kisiden olugmaktadir. Calismada tam sayim yapilmaya calisilmistir. Ancak
akademik personellerin izinli olmalari, belirli sebeplerden dolay1 gérevlendirilmeleri
vb. gibi sebeplerden dolay: sadece 250 akademik personele ulagilabilmigtir. Bununla
birlikte eksik, yanlis veya hatali olarak doldurulan anketlerin de kapsam disinda

tutulmasi sonucunda ¢aligma da 223 anket analizlere dahil edilmistir.
2.5.2. Veri Toplama Yéntem ve Araci

Aragtirmada verilerin toplanmasinda Bartin Universitesinde ¢alisan akademik
personellerle yiiz yiize anket uygulamasi gerceklestirilmigtir, Aragtirmada kullanilan
anket formuna son hali verilmeden &nce aragtirmanin amacina uygun olarak bir 6n
test yapilmig ve alinan gorisler dogrultusunda anket formuna son sekli verilmistir.
Caligmada kullanilan anket formunda 4 grupta toplam 32 soru bulunmaktadir,
Bunlardan birinci grup sorular g¢ahsanlarin Orgiitsel Ozdeslesme diizeylerinin
belirlenmesine ydnelik 6 sorudan, ikinci grup sorular drgiitsel destek diizeylerinin
belirlenmesine yonelik 8 sorudan ve iigiincii grup sorular ise is tatmini diizeylerinin
belirlenmesine yonelik 10 sorudan olugmaktadir. Anket formunda yer alan dérdiincii
grup sorularda ise akademisyenlerin demografik ve mesleki bilgilerinin

belirlenmesine yénelik 8 ifade yer almaktadir,

Akademik personellerin ilk {i¢ grupta yer alan disiincelerinin tespit
edilmesinde 5°li likert 6lgeginden (1: Hi¢ Katilmryorum, 5: Tamamen Katiliyorum)
vararlanilirken, demografik &zelliklerine ve mesleki bilgilerine iliskin sorularin

cevaplanmasinda ise kendilerine gesitli segenekler sunulmustur.
2.6. Verilerin Analizi ve Degerlendirilmesi

Aragtirma  verilerinin  analizinde; aritmetik ortalama, frekans dagilimi,
standart sapma, giiveniliriik analizi, varyans analizi, dogrulayic1 faktér analizi ve

regresyon analizi kullanilmigtir. Analizler gergeklestirilirken Lisrel 8.51 ve SPSS
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22.0 paket istatistik programlarindan yararlanilmistir. Analizler ve yorumlar,

arastirma modeli dogrultusunda alt baghklar seklinde asagida siralanmistir.

2.6.1. Cevaplayicilarin Demografik Ozellikleri

Aragtirmaya

katilan

akademik personellerin

cinsiyetlerine,

medeni

durumlarina, yaslarina, mesleki tecriibelerine, kurumda ¢alisma siirelerine, akademik

unvanlarina, gelir durumlarina ve idari gérevlerinin olup olmamasina iliskin bilgiler

Tablo 2.1.de gosterilmektedir.

Tablo 2.1. Cevaplayicilarin Demografik Ozellikleri

DEMOGRAFIK OZELLIKLER
Cinsiyet Frekans | Yiizde Ié:[l; :rlr]::;iiresi Frekans | Yiizde
Erkek 146 65.5 | 0-5 yil arasi 130 583
Kadin 77 34.5 | 6-10 y1l arasi 68 30.5
Toplam 223 100 | 11-15 y1l aras: 9 4.0
Medeni Durum | Frekans | Yiizde | 16-20 yil arasi 8 3.6
Evli 150 67.3 |21 yil ve iistd 8 3.6
Bekér 73 32,7 | Toplam 223 100
Toplam 223 | 100 é'ﬁ:ﬁ“‘ik Frekans | Yiizde
Yas Frekans | Yiizde | Prof. Dr 11 49
26 yag ve alti 11 4.9 | Dog. Dr 18 8.1
27-35 yas arasl 119 53.4 | Dr. Ogr. Uyest 79 35.4
36-44 yag arasl 67 30.0 | Ogr. Gor 31 13.9
45-53 yag arasi 21 94 | Ars. Gor 84 37.7
54-52 yas arasi 4 1.8 | Toplam 223 100
63 yas ve Ustii | 4 Gelir Durumu Frekans | Yiizde
Toplam 223 100 | 5000 tl ve alt1 20 2.0
Mesleki Tecriibe | Frekans | Yiizde | 5001-6000 tl 50,7 50.7
0-5 y1l aras 65 29.1 | 6001-7000 tl 64 28.7
6-10 yil arasi 81 36.3 | 7001-8000 t 14 6.3
11-15 yil arasi 29 13.0 | 8001-9000 tl 4 1.8
16-20 yil arasi 28 12.6 | 9001 tl ve tistii 8 3.6
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21 yil ve bstii 20 90 | Toplam 223 100

Toplam 223 100 | Idari Gérev Frekans Yiizde
Var 64 28.7
Yok 159 71.3
Toplam 223 100

Tablo 2.1. incelendiginde aragtirmaya katilan akademik personellerin genel
itibariyle erkek, evli, 27-44 yag arasinda, 10 yillik akademik tecriibeye sahip, idari
gorevi olmayan, gelir durumu 5001-6000 tl arasinda, Bartin Universitesinde 0-10 yil
arasinda ¢aligan, Dr. Ogr. Uyesi ve Arastirma Gorevlilerinde olustugu ifade
edilebilir.

2.6.2. Arastirma Modeli Degiskenlerinin Giivenilirlik Analizleri

Aragtirmada modelinde yer alan orgiitsel 6zdeslesme, Orgiitsel destek ve is
tatmini Slgeklerinin giivenilirliklerinin belirlenmesi amaciyla Cronbach Alpha testi
gerceklestirilmisgtir.  Gergeklestirilen teste  iliskin  sonuglar Tablo 2.2.°de

gosterilmektedir.

Tablo 2.2. Arastirma Modelinde Yer Alan Olgeklerin Giivenilirlik Analizi Sonuglan

Arastirma Modelinde Soru Cronbach’s Alpha
Yer Alan Degiskenler Sayisi Degeri
Orgiitsel Ozdeslesme 6 0.82
Orgiitsel Destek 8 0.88
Is Tatmini 10 0.89

Tablo 2.2. incelendiginde arastrmada modelinde yer alan ve toplam 6
sorudan olusan orglitsel Szdeslesme Olgeginin cronbach’s alpha degerinin 0.82,
toplam 8 sorudan olusan &rgiitsel destek Glgeginin cronbach’s alpha degerinin 0.88
ve toplam 10 sorudan olusan is tatmini 6lgeginin cronbach’s alpha degerinin ise 0.89
oldugu gbriilmektedir. Gergeklestirilen glivenilirlik analizi sonuglarma gére
aragtirmada kullanilan biitiin 8lgeklerin 0.80 < a < 100 araliginda yiiksek derecede

giivenilirlige sahip olduklar1 sGylenebilir (Kay1s, 2010: 405).
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2.6.3.Arastirma Modelinde Yer Alan Ol¢eklerin Test Edilmesi

Aragtirma modelinde kullanilan §lgekler drgiitsel zdeslesme, &rgiitsel destek
ve i tatminidir. Aragtirma modeli path analizi ile test edilmeden 8nce s6z konusu bu
lgekler sirasiyla dogrulayict faktor analizine tabi tutulmustur, Ulasilan sonuglar her

bir degisken agisindan alt basliklar halinde asagida sirayla agiklanmaktadir.
2.6.3.1. Orgiitsel Ozdeslesme Olceginin Test Edilmesi

Aragtirma modelinde yer alan Grgiitsel zdeslesme &lgegine dogrulayici
faktdr analizi uygulanmistir. Gergeklestirilen analiz sonucunda modele iliskin uyum
iyiligi degerlerinin kabul edilebilir diizeyde olmadigi belirlenmistir. Onerilen
modifikasyonlar incelenerek Grgiitsel 6zdeslesme &lgeginin sirasiyla dordiincii ve
ticiincli gdzlenen deiskenleri ile besinci ve dordiincii gozlenen deZiskenlerinin

hatalar: arasinda kovaryans tanimlamas: gergeklestirilmistir.

Yapilan bu modifikasyon 6ncesine ve sonrasina iliskin uyum iyiligi degerleri

Tablo 2.3.”de gosterilmektedir.

Tablo 2.3. Orgiitsel Ozdeslesme Olgegi Uyum lyiligi istatistikleri

Indeksler “Modi'fikasyon Modifikas;yon 3:‘:;'::]

Oncesi Degerler | Sonrasi Degerler Degerleri*
x/sd 7.21 2.12 <0.05
GFI 0.91 0.98 >0.90
AGFI 0.79 0.93 >0.85
CFI 0.88 0.98 >0.90
NFI 0.86 0.97 >0.90
NNFI 0.80 0.96 20.90
IF1 0.88 0.98 =0.90
RFI 0.77 0.93 >0.90
RMR 0.085 0.044 <0.08
SRMR 0.063 0.033 <0.08
RMSEA 0.167 0.071 <0.08

*Cokluk vd. (2012}, Seger (2013), Yaprakh (2006), Dogan (2015), Erkorkmaz vd.(2013).
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Tablo 2.3. incelendiginde &rgiitsel dzdeslesme 6lgegine iliskin sunulan tiim
uyum iyiligi degerlerinin kabul edilebilir simurlar igerisinde oldugu goriilmektedir.
Olgme modeline y&nelik uygulanan analizler sonucunda her bir gézlenen degiskene
iliskin elde edilen standartlagtirilmis katsayilar (faktor yiikleri), hata varyanslari, t ve

R? degerleri Tablo 2.4.’de gdsterilmektedir.

Tablo 2.4. Orgiitsel Ozdeslesme Olgegi Standartlastirilmis Katsayilar, Hata

Varyanslari, t ve R Degerleri

Std. |Hata| ¢t R?

Ortiik ve Gozlenen Degiskenler Katsayt | Vary. | Deg. | Deg.

Ortiik Degisken: Orgiitsel Ozdeslesme

Birisi ¢ahistigim  kurumu  elestirdiginde,

L kisisel olarak agagilanmig gibi hissediyorum.

0.67 | 0.55 {10.19| 045

Diger insanlarin ¢aligtifim kurum hakkinda

ISP S St 058 | 0.66 | 858 | 9.22
ne diigiindiii ile ilgileniyorum

Calistigim kurum hakkinda konustugumda,
3 |genellikle "onlar" yerine "biz" kelimesini| 0.55 | 0.70 | 7.95 | 9.46
kulanirim

Calistigim  kurumun bagarilarimi  kendi

. o 059 | 0.65 | 832 | 9.17
basarilarim olarak goriiriim

Birisinin ¢alisugim kurumu &vmesi halinde

bunu kisisel bir iltifat gibi hissediyorum 081 | 0.35 12741 3.75

Cahstigim kurumun medyada elestirilmesi

halinde bu durumdan mahcubiyet duyarim 063 | 060|946 | 881

Tablo 2.4. incelendiginde orgiitsel 6zdeslesme Glgegine iligkin standardize
edilmis katsayr degerinin 0.55 ile 0.81 arasinda defistigi ifade edilebilir. Bununla
birlikte yukaridaki tabloda R? boliimii incelendiginde ise en gok degiskenligin
orglitsel 6zdeslesme dlgeginde 9.46 kat sayi ile {igiincii (“Calistigim kurum hakkinda
konustugumda, genellikle “onlar” yerine “biz” kelimesini kullanirim™) gézlenen
tarafindan agiklanirken, bunu 9.22 kat sayi ile ikinci (*Diger insanlarin galigtigim
kurum hakkinda ne distindiigi ile ilgileniyorum™) gézlenen degiskenin takip ettigi
sSylenebilir. Orgiitsel dzdeslesme &lgepinde en az degiskenlik ise 0.45 kat sayr ile
birinci (“birisi calistifim kurumu elestirdiginde, kisisel olarak asagilanmis gibi

hissediyorum™) gozlenen degisken tarafindan agiklanmaktadir.
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Tablo 2.4. incelendiginde &rgiitsel &zdeslesme olgegine iliskin tiim t
degerlerinin 0.01 diizeyinde 2.56’nn tizerinde oldugu ve t degerlerinin 7.95 ile 12.74
arasinda degistigi sdylenebilir. Bu agidan drgiitsel dzdeslesme értiik deZiskeninin
Slglimiinde yer alan gézlenen degiskenlerin &rgiitsel 6zdeslesmeyi istatistiksel agidan
anlamli bir sekilde agikladig1 ifade edilebilir. Orgiitsel zdeslesme Slcegine iliskin
standardize edilmis katsayilarin ve hata varyanslarinin yer aldigi path diyagrami

Sekil 2.2.°de gosterildigi gibidir.

Ocdesles |71.00

Chi-Square=14,85, df=7, P-value=0.03801, RMSEA=0.071

Sekil 2.2. Orgiitsel Ozdeslesme Olgegi Path Diyagrami

Sekil 2.2.°de goriildugl izere Orgiitsel Ozdeslesme Olgefine iliskin

standardize edilmis kat say1 degerleri 0.55 ile 0.81 arasinda ve hata varyanslarinin
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0.35 ile 0.70 arasinda degismektedir. Bununla birlikte x%/sd ve RMSEA uyum iyiligi

degerlerinin kabul edilebilir sinirlar icerisinde oldugu ifade edilebilir.
2.6.3.2. Orgiitsel Destek Olceginin Test Edilmesi

Arasgtirmada modelinde yer alan orglitsel destek 6lgegine uygulanan
dogrulayici faktor analizi sonucunda modele iliskin uyum iyiligi degerlerinin kabul
edilebilir diizeyde olmadigi belirlenmistir. Onerilen modifikasyonlar incelenerek
orgiitsel destek Olgeginin sirastyla dordiincii ve besinci gozlenen degiskenleri ile
dordiincti ve sekizinci gézlenen degiskenlerinin hatalari arasinda kovaryans

tanimlamast yapilmistir,

Yapilan bu modifikasyon 6ncesi ve sonrasina iliskin uyum iyiligi degerleri

Tablo 2.5.’de gosterilmektedir.

Tablo 2.5. Orgiitsel Destek Olgegi Uyum Iyiligi Istatistikleri

; Modifikasyon Modifikasyon O nerilen

Indeksler . . o Iyi Uyum

Oncesi Degerler | Sonrasi Degerler - oo

Degerleri*
x*/sd 4.52 2.23 <0.05
GFI 0.91 0.96 >0.90
AGFI 0.83 0.91 > 0.85
CF1 0.94 0.98 >0.90
NFI 0.92 0.96 =0.90
NNFI 0.91 0.97 = 0.90
IF1 0.94 0.98 > 0.90
RFI 0.89 0.94 >0.90
RMR 0.051 0.042 <0.08
SRMR 0.050 0.039 <0.08
RMSEA 0.126 0.074 <0.08

*Cokluk vd, (2012), Seger (2013}, Yaprakli (2006), Dogan (2015), Erkorkmaz vd.(2013)

Tablo 2.5.°de orglitsel destek Glgegine iliskin verilen uyum istatistiklerine
bakildifinda tiim uyum iyiligi degerlerinin kabul edilebilir sinirlar igerisinde oldugu

goriilmektedir. Olgme modeline ydnelik uygulanan analizler sonucunda her bir
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gdzlenen degiskene iliskin elde edilen standartlastirilmig katsayilar (faktér yitkler),

hata varyanslari, t ve R? degerleri Tablo 2.6.’da gsterilmektedir.

Tablo 2.6. Orgiitsel Destek Qlgegi Standartlasticilmig Katsayilari, Hata Varyanslari, t

ve R? Degerleri

Std. | Hata t R?

Ortiik ve Gozlenen Degiskenler Katsay:| Vary.| Deg. | Deg,

Ortiik Degisken: Orgiitsel Destek

Calistigim kurumda disiincelerime 8nem

1 o
verilir.

0.83] 0.31| 14.98| 0.69

Calistigim  kurumda refahuim gergekten

N . 091 0.18; 17.25| 0.82
tnemsenir,

Calhstigim  kurumda  hedeflerim  ve
3 |degerlerim giiglii bir sekilde dikkate alimir 0.89 0.20| 16.76] 0.80
(g6z dniinde bulundurulur).

Bir sorunum  oldugunda ¢alisiim

kurumda yardimet olunur. 0.77) 0.41) 1327 0.59

Calistiim kurumda bagislanabilir bir hata

yaptigimda affedilir. 0.56| 0.69) 871 031}

Caligttgim  kurumda  firsat oldugunda

benden ¢ikar saglamaya galigthr. 031} 0.0 4.56| 0.096

Cahstigim kurumda bana ¢ok fazla ilgi

L 0.59| 0.66{ 9.30| 034
gosterilir.

Ozel bir yardima (iyilige) ihtiyacim
8 |oldugunda, calisigim kurum bana yardim 0.67| 0.55| 11.07f 045
etmede isteklidir.

Tablo 2.6. incelendiginde orgiitsel destek Slgegine iliskin standardize edilmis
katsay: degerlerinin 0.31 ile 0.91 arasinda degistigi ifade edilebilir. Bununla birlikte
yukaridaki tablo da R* bslimii incelendiginde ise en ¢ok degiskenligin &rgiitsel
destek Slgeginde 0.82 kat say: ile ikinci (“Calistigim kurumda refahim gergekten
dnemsenir.”) gbzlenen degisken tarafindan agiklanirken, bunu 0.80 kat sayi ile
lUglinctl (“Calistigim kurumda hedeflerim ve degerlerim giiglti bir sekilde dikkate
alinir.”) gézlenen degiskenin takip ettii sdylenebilir. Orgiitsel destek Glgeginde en
az defigkenlik ise 0.096 kat say1 altnci (“Calistigim kurumda firsat oldugunda

benden ¢ikar saglamaya ¢aligilir.”) gézlenen degisken tarafindan agiklanmaktadir.
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Tablo 2.6. incelendiginde Orgiitsel destek Slgegine iligkin tiim t degerlerinin
0.01 diizeyde 2.56°nin iizerinde oldugu ve t degerlerinin 4.56 ile 17.25 arasinda
degistigi sdylenebilir. Bu acidan orgiitsel destek ortiik degiskeninin élglimiinde yer
alan gozlenen degiskenlerin orgiitsel destegi istatistiksel agidan anlamli bir sekilde
agikladif ifade edilebilir. Orglitsel destek &lgegine iliskin standardize edilmis
katsayilarin ve hata varyanslarinin yer aldi@i path diyagrami Sekil 2.3.°de

gosterilmektedir.

=1, 08

Chi-Square=40,08, df=18, P-value=0.00204, RMSEA=0.074

Sekil 2.3. Orgiitsel Destek Olgegi Path Diyagrami

Sekil 2.3.°de goriildiigi iizere Orglitsel destek Slgegine iliskin standardize
edilmis kat say1 degerleri 0.31 ile 0.91 arasinda ve hata varyanslar 0.18 ile 0.90
arasinda degismektedir. Bununla birlikte x*/sd ve RMSEA uyum iyiligi degerlerinin

kabu] edilebilir sinirlar i¢erisinde oldugu ifade edilebilir.
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2.6.3.3. Is Tatmini Olgeginin Test Edilmesi

Arastirma modelinde yer alan is tatmini &lgegine uygulanan dogrulayici
faktor analizi sonucunda modele iliskin uyum iyiligi degerlerinin kabul edilebilir
diizeyde olmadigi belirlenmistir. Onerilen modifikasyonlar incelenerek is tatmini
6lgeginin sirasiyla birinci ve dordiincti gézlenen degiskenleri ile dordiincii ve besinci

gozlenen degigkenlerinin hatalari arasinda kovaryans tanimlamas: yaptlmistir.,

Yapilan bu modifikasyon dncesi ve sonrasina iliskin uyum iyiligi degerleri

Tablo 2.7."de gisterilmektedir.

Tablo 2.7. Is Tatmini Olgegi Uyum lyiligi Istatistikleri

Indeksler M odi.fikasyon Modifikasvyon 12:1:;;:::1

Oncesi Degerler | Sonrasi Degerler Degerleri*
x?/sd 2.99 1.88 <0.05
GFI 0.91 0.95 >0.90
AGFI 0.86 0.91 >0.85
CFI 0.93 0.97 = 0.90
NFI 0.90 0.94 >0.90
NNFI 0.91 0.96 > 0.90
IF1 0.93 0.97 >0.90
RFI 0.87 0.91 >0.90
RMR 0.053 0.043 <0.08
SRMR 0.049 0.041 <0.08
RMSEA 0.095 0.063 <0.08

*Cokluk vd. (2012), Seger (2013), Yaprakh (2006), Dogan (2015), Erkorkmaz vd.(2013)

Tablo 2.7.°de verilen uyum istatistiklerine bakildiginda tiim uyum iyiligi
degerlerinin kabul edilebilir smirlar igerisinde oldugu goriilmektedir. Oleme
modeline y&nelik uygulanan analizler sonucunda her bir gézlenen degiskene iligkin
elde edilen standartlagtirilmis katsayilar (faktdr yiikleri), hata varyanslari, t ve R®

degerleri Tablo 2.8."de gosterilmektedir.
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Tablo 2.8. Olgme Modeli Standartlastirilmis Katsayilari, Hata Varyanslari, t ve R?

Degerleri
) Hat t R?
Ortiik ve Gozlenen Degiskenler Std. am . .
Katsayl| Vary. | Deg. | Deg
Ortiik Degisken: Is Tatmini
1 Cah§t1glm kurumda isimi iyi yaptigimda 0.63] 0.60! 10.01 0.40
takdir aliyorum.
2 Cahstlglm lfurumda kendimi c¢alisanlara 0711 0.50! 11.65 0.50
yakin hissediyorum.
3 B'u k'urumda calisma konusunda lyi 084 029| 1497 0.71
hissediyorum.
4 Bll..l kurun?da isim konusunda kendimi 075 043! 12.65 0.57
giivende hissediyorum. .
Bu kurumda yénetimin benimle ilgili
S |olduklarina (ilgilendiklerine) inamyorum, | /1] 049 11651 051
Bu kurumda genel olarak, isimin fiziksel
6 |saghgm i¢in iyi olduguna (uygun 0.61} 0.63| 9.57 0.37
olduguna) inantyorum.
” B}: ) liurumda maagim iyi oldugunu 040! 084 597 0.16
dtigiiniiyorum.
8 Bu kuru;ndg g.allslrken tlim yeteneklerimi 0521 073 8.00 027
ve becerilerimi kullaniyorum.
9 Bu' ' kurumda  y@neticilerimle  iyi 0.71| 049/ 11.75 0.51
geciniyorum.
10 Islm konusunda iyi hlssedlly.orum (giizel 069 053] 11.19 047
diisiincelere / duygulara sahibim).

Tablo 2.8. incelendiginde is tatmini lgegine iliskin standardize edilmis

katsay: degerlerinin 0.40 ile 0.84 arasinda degistigi ifade edilebilir. Bununla birlikte

yukaridaki tablo da R? bélitmii incelendiginde ise en ¢ok degiskenligin is tatmini

Olgeginde 0.71 kat sayi ile tiglinci (Bu kurumda yoneticilerimle iyi geginiyorum)

gbzlenen defisken tarafindan agiklanirken, bunu 0.57 kat sayi ile dordiincii (Bu

kurumda isim konusunda kendimi giivende hissediyorum) gézlenen degiskenin takip

ettigi stylenebilir. Is tatmini 6l¢eginde en az degiskenlik ise 0.16 kat say1 ile yedinci

(Bu kurumda maasim iyi oldugunu disiinliyorum) gézlenen degisken tarafindan

aciklanmaktadir.
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Tablo 2.8. incelendiginde is tatmini &lgeZine iliskin tiim t degerlerinin (.01
diizeyinde 2.56°nin {izerinde oldugu ve t degerlerinin 5.97 ile 14.97 arasinda
degistigi soylenebilir. Bu agidan is tatmini ortik degiskeninin 6l¢iimiinde yer alan
gozlenen degiskenlerin ig tatminini istatistiksel agidan anlamh bir sekilde agikladig
ifade edilebilir. [s tatmini Slgegine iliskin standardize edilmis katsayilarin ve hata

varyanslarimin yer aldif path diyagranm Sekil 2.4.’de gosterildigi gibidir,

- 1,00

Chi-Square=62.31, df=33, P-value=0.00152, RMSEA=0.063

Sekil 2.4. Is Tatmini Olgegi Path Diyagrami

Sekil 2.4.°de goriildiigh izere is tatmini Slcegine iliskin standardize edilmis

kat say1 degerleri 0.40 ile 0.84 arasinda ve hata varyanslar1 0.29 ile 0.84 arasinda
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degismektedir. Bununla birlikte x*/sd ve RMSEA uyum iyiligi degerlerinin kabul

edilebilir sinirlar i¢erisinde oldugu ifade edilebilir.

Arastirmada &rgiitsel dzdeslesme, Orgiitsel destek ve is tatmini dlgeklerine
yonelik gergeklestirilen dogrulayicr faktdr analizlerinden sonra, aragtirma modelinde
yer alan tiim degiskenler yapisal esitlik modeli olugturularak analize tabi tutulmus,
ancak sonug elde edilememistir. Caligmada, aragtirma modelini olusturan degiskenler

arasindaki etkilerin tespit edilmesi amaciyla regresyon analizleri gergeklestirilmistir.

2.6.4. Orgiitsel Ozdeslesme, Orgiitsel Destek ve Is Tatmini Diizeylerinin Tespiti

ve Incelenmesi

Arastirmaya katilan Bartin Universitesi akademik personellerinin arastirma
modelinde yer alan Orglitsel 6zdeglesme, orgiitsel destek ve is tatmini degiskenlerine
iliskin diizeyleri her bir degiskende yer alan &lgek maddelerinin ortalamasi ve
standart sapmas:1 hesaplanmasi yontemiyle belirlenmigtir. Ulastlan sonuglar her bir

degisken acisindan alt basliklar halinde agagida sirayla agiklanmaktadir.
2.6.4.1. Orgiitsel Ozdeslesme Diizeyinin Tespiti ve Incelenmesi

Arastirma katilan akademik personellerin orgiitsel 6zdeslesme diizeylerinin
belirlenebilmesi igin &rgiitsel Szdeslesme Slgeginde ver alan ifadelerin ortalamalari
ve standart sapmalari hesaplanmistir.  Ulasilan  sonuglar Tablo 2.9.°da

gosterilmektedir.

Tablo 2.9. Akademisyenlerin Orgiitsel Ozdeslesme Diizeyi

Degiskenler Ortalama” | Std. Sapma
1 Bl[‘1~51 gallstlgl'm' k}lrum‘u elestirdiginde, kisisel olarak 314 126364
asagilanms gibi hissediyorum.
2 D.!gf,r }IJ.-S-a.nla}’m. ggllstlgxm kurum hakkinda ne 3 59 111913
diistindiigii ile ilgileniyorum.
3 Eal1§t|,$1n1 ]'{urL‘l‘t’n.h!‘:lkkI{Ida lfopustugumda, genellikle 3.86 108513
onlar” yerine “biz” kelimesini kullantrim.
4 Callstlgl‘r-n“ lfurumun basarilarint kendi basarilarim 3,69 1.14692
olarak gGriirtim.
Birisinin ¢alistigim kurumu &vmesi halinde bunu
> | kisisel bir iltifat gibi hissediyorum. 3,39 112072
6 | Cahistigim kurumun medyada elegtirilmesi halinde bu 3,60 1.14267

45




durumdan maheubiyet duyarim.

Orgiitsel Ozdeslesme Genel Ortalamasi 3.54 83437

*1= Kesinlikle Katilmiyorum... 5= Kesinlikle Katihyorum

Tablo 2.9. degerlendirildiginde arastirmaya katilan Bartin Universitesi
akademik personellerinin  orglitse]  dzdeslesme dizeylerinin  3.54  oldugu
goriilmektedir. Orgiitsel 8zdeslesme Slgeginde en yitksek ortalamaya 3.86 ile iigiincii
ifade (“Calistifim kurum hakkinda konustugumda, genellikle “onlar” yerine “biz”
kelimesini kullanirim.™)  sahip iken bunu 3.69 ortalama ile dérdiincli ifade
(“Calisigim kurumun basarilarini kendi basarilarim olarak gériiriim.”) takip
etmektedir, Orgiitsel 6zdeslesme Slgeginde en diisiik ortalamaya ise sirasiyla 3.13
ortalama ile birinci ifade (“Birisi ¢alistifim kurumu elestirdiginde, kisisel olarak
asagilanmis gibi hissediyorum.”) ve 3.39 ortalama ile besinci ifade (“Birisinin
¢alistgim kurumu Svmesi halinde bunu kigisel bir iltifat gibi hissediyorum.”) sahip

olmaktadir.
2.6.4.2. Orgiitsel Destek Diizeyinin Tespiti ve incelenmesi

Arastirma Kkatilan akademik personellerin Orgiitsel destek diizeylerinin
belirlenebilmesi i¢in Srgiitsel destek Slgeginde yer alan her bir ifadenin ortalamasi ve

standart sapmast hesaplanmistir. Ulasilan sonuglar Tablo 2.10."da gosterilmektedir.

Tablo 2.10. Akademisyenlerin Orgiitsel Destek Diizeyi

Degiskenler Ortalama® | Std. Sapma

1 | Calistigim kurumda diislincelerime Snem verilir. 3.21 1.18757

2 | Calistigim kurumda refahim gergekten 6nemsenir. 3.01 1.10686

3 Calistifim kurumda hedeflerim ve degerlerim giiglii 296 110819
bir sekilde dikkate alinir (géz Sniinde bulundurulur). ' '

4 Bir sorunum oldugunda ¢aligtigim kurumda yardimei 3.53 94797
olunur.

5 Callsglglm kur.u?nda bagislanabilir  bir  hata 3.48 95298
yaptigunda affedilir.

6 Citllgitlglm kurumda firsat oldugunda benden ¢ikar 312 1.16968
saglamaya calisilir.

7 | Calistigim kurumda bana ¢ok fazla ilgi gosterilir, 2.69 1.00819
Ozel bir yardima (iyilige) ihtivacim oldugunda, 3.28 97075
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¢alistigim kurum bana yardim etmede isteklidir.

Orgiitsel Destek Genel Ortalamast 3.16 78338

*1= Kesinlikle Katilmiyorum, .. 5= Kesinlikle Katiliyorum

Tablo 2.10. degerlendirildiginde aragtrmaya katilan Bartin Universitesi
akademik personelinin ¢rglitsel destek diizeylerinin 3.16 oldugu goriilmektedir.
Bununla birlikte orgiitsel destek dlgeginde en yiiksek ortalamaya 3.53 ile dordiineil
ifade (“Bir sorunum oldugunda ¢aligtiZim kurumda yardimci olunur.”) sahip iken
bunu 3.48 ortalama ile besinci ifade (“Calistgim kurumda bagislanabilir bir hata
yaptigimda affedilir.”) takip etmektedir. Orgiitsel destek 6lceginde en diisiik
ortalamaya ise sirasiyla 2,69 ortalama ile yedinei ifade (“Calistifim kurumda bana
¢ok fazla ilgi gosterilir.”) ve 2.96 ortalama ile figiincii ifade (“Cahstigim kurumda

hedeflerim ve degerlerim gii¢lii bir sekilde dikkate almir.”) sahip olmaktadir.
2.6.4.3. Is Tatmini Diizeyinin Tespiti ve Incelenmesi

Arastirma katilan akademik personellerin is tatmini diizeylerinin
belirlenebilmesi igin is tatmini Slgeginde yer alan her bir ifadenin ortalamasi ve

standart sapmasi hesaplanmustir. Ulagilan sonuglar Tablo 2.11.°de gosterilmektedir.

Tablo 2.11. Akademisyenlerin Is Tatmini Diizeyi

Degiskenler Ortalama” | Std. Sapma

1 Calistigim kurumda igimi iyi yaptigimda takdir 347 1.08129
aliyorum.

’ C_allstl_glm kurumda kendimi c¢alisanlara yakin 365 08871
hissediyorun:.

3 | Bu kurumda ¢alisma konusunda iyi hissediyorum. 3.56 1.06740

4 B'u kL_lrumda isim konusunda kendimi gilivende 396 120141
hissediyorum.

5 Bu‘kuru.mda- yﬁqetlmm benimle ilgili olduklarina 399 1.09213
(ilgilendiklerine) inantyorum,

6 Bu ].<u.rumdav genel olarak, Isimin ﬁzxksel sagligim 374 1.07257
i¢in iyi olduguna (uygun olduguna) inanryorum.

7 | Bu kurumda maasim iyi oldugunu diigiiniiyorum. 3.83 95749

8 Bu lf:un.un.da calisirken tiim  yeteneklerimi ve 354 1.08084
becerilerimi kullaniyorum.

9 | Bu kurumda ydneticilerimle iyi geginiyorum. 3.96 .86398
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10 Isim konu-sundz-} iyi hissediyorum (giizel diisiincelere 401 1.01338
/ duygulara sahibim).
Is Tatmini Genel Ortalamas: 3.62 73474

* = Kesinlikle Katilmsyorum. .. 5= Kesinlikle Katliyorum

Tablo 2.11. degerlendirildiginde arastirmaya katilan Bartin Universitesi
akademik personelinin is tatmin diizeylerinin 3.62 oldugu gériilmektedir. Bununla
birlikte is tatmini &lgeginde en yilksek ortalamaya 4.01 ile onuncu ifade (“Isim
konusunda iyi hissediyorum -giizel diigiincelere/ duygulara sahibim-*) sahip iken
bunu 3.96 ortalama ile dokuzuncu ifade (*Bu kurumda ydneticilerimle iyi
geginiyorum.”) takip etmektedir. Is tatmini &lgeginde en dilsiik ortalamaya ise
sirastyla 3.22 ortalama ile besinci ifadenin (“Bu kurumda ydnetimin benimle ilgili
olduklarina —ilgilendiklerine- inanityorum.”) ve 3.26 ortalama ile dordiincii ifadenin

(“Bu kurumda isim konusunda kendimi glivende hissediyorum.™) sahip oldudu ifade
edilebilir.

2.6.5. Orgiitsel Destegin Orgiitsel Ozdeslesme Uzerindeki Etkisinin incelenmesi

Aragtirmaya katilan akademisyenlerin &rgiitsel destek diizeylerinin Grgiitsel
dzdeslesme diizeyleri lizerinde istatistiksel agidan anlamli bir etkiye sahip olup
olmadiginin tespiti igin regresyon analizi ger¢eklestirilmistir. Analize iligskin sonuglar

Tablo 2.12.’de g&sterilmektedir.

Tablo 2.12. Orgiitsel Destegin Orgiitsel Ozdeslesme Uzerindeki Etkisinin Tespiti

Model Ozeti
Model R R? Diizeltilmis R? | Tahminin Std. Hatas:
1 4740 | 224 | 221 73649
a: Tahminleyiciler: (Sabit), Orgiitsel Destek
ANOVA?
Model Karelerin df Kare F p
Toplami Ortalamasi

1 Regresyon 34.679 1]34.679 63.935 | .000"

Artiklar 119.873 221 542

Toplam 154.552 222
a: Bagimh Degisken: Orgiitsel Ozdeslesme
b: Tahminleyiciler: (Sabit), Orgiitsel Destek
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Katsayilar®

Standardize Standardize

Edilmemis Edilmis
Model Katsayilar Katsayilar t P

B Std. Hata Beta
1 (Sabit) 1.944 |.205 9.466 | .000
Orgtitsel Destek 505 | .063 474 7.996 | .000
a: Bagiml Degisken: Orgiitsel Ozdeslesme

Tablo 2.12.’de anova bdlimii incelendiginde orgiitsel destek degiskeninin
Orgiitsel Ozdeslesme degiskenini etkiledigini dngdren modelin istatistiki agidan
anlamit oldugu (p=0.001) goriilmektedir. Bununla birlikte tabloda, érgiitsel destegin,
orgiitsel  dzdeslesmeye ait varyanst %22 oraminda acikladigi (R*= 0.224)
anlasilmaktadir. Baska bir degisle orgiitsel ozdeslesmedeki %22°lik degisimin

orgiitsel destege bagh oldugu sdylenebilir.

Tablo 2.12.’de katsayilar boliimii incelendiginde akademisyenlerin 6rgitsel
tzdeslesme diizeyleri lizerinde orgiitsel destegin anlaml ve pozitif (B= 0.505; p=
0.000) y&nde bir etkisinin oldugu goriilmektedir. Bu kapsamda akademisyenlerin
Orgiitsel destek diizeylerindeki bir birimlik artigin drgiitsel destege yonelik Orgiitsel
Ozdeslesme diizeylerinde 0.505 birimlik bir artis meydana getirecegi ifade edilebilir.
Dolayisiyla akademisyenlerin orgiitsel destek diizeyleri yiikseldik¢e &rgiitsel

Ozdeslesmeye yonelik diizeyleri de artmaktadir.

Bu sonuglara dayanarak orglitsel destegin oOrgiitsel ozdeslesme (izerinde

anlamli bir etkisinin oldugunu &ngdren Hi hipotezi kabul edilmistir.
2.6.6. Orgiitsel Destegin Is Tatmini Uzerindeki Etkisinin Incelenmesi

Aragtirmaya katilan akademisyenlerin &rgiitsel destek diizeylerinin is tatmini
diizeyleri {izerinde istatistiksel olarak anlamli bir etkiye sahip olup olmadiZinin
tespiti i¢in regresyon analizi gergeklestirilmistir. Analize iliskin sonuglar Tablo

2.13.de gosterilmektedir.
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Tablo 2.13. Orgiitsel Destegin Is Tatmini Uzerindeki Etkisinin Tespiti

Model Ozeti

Model R R® Diizeltilmis R? | Tahminin Std. Hatas:
1 787" | .620 | .618 45394
a: Tahminleyiciler: (Sabit), Orgiitsel Destek
ANOVA?
Model Karelerin df Kare F p
Toplanu Ortalamast
[Regresyon 74.304 1| 74.304 360.58 1.000
Artiklar 45.540 21| 206 3 °
Toplam 119.844 222
a: Bagimh Degisken: Is Tatmini
b: Tahminleyiciler: (Sabit), Orgiitsel Destek
Katsayilar®
Standardize Standardize
Vode Kasoias | asapie | | P
B Std. Hata Beta
1 (Sabit) 1.290 |.127 10.187 |.000
Orgiitsel Destek 739 |.039 787 18.989 |.000

a: Bagimh Degisken: [s Tatmini

Tablo 2.13.’de anova béliimii incelendiginde 6rgiitsel destek degiskeninin is
tatmini degiskenini etkiledigini &ngdren modelin istatistiki agidan anlamli oldugu
(p=0.001) goriilmektedir. Bununla birlikte tablodan, &rgiitsel destegin, is tatminine

ait varyansi %62 oraninda agikladigi (R?= 0.620) anlasilmaktadir. Bagka bir degisle

i tatminindeki %61°lik degisimin rgiitsel destege bagli oldugu sdylenebilir.

Tablo 2.13.’de katsaytlar boliimii incelendiginde akademisyenlerin ig tatmini
diizeyleri iizerinde Orglitsel desteginin anlaml: ve pozitif (B= 0.739; p= 0.000) y6nde
bir etkisinin oldugu gériilmektedir. Bu kapsamda akademisyenlerin Orgiitsel destek
diizeylerindeki bir birimlik artigin is tatminine ydnelik diizeylerinde 0.739 birimlik
bir artis meydana getirecegi ifade edilebilir. Dolayisiyla akademisyenlerin 6rgitsel

destek diizeyleri yiikseldikce is tatminine yodnelik diizeyleri de artmaktadir. Bu
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sonuglara dayanarak Orgiitsel destegin is tatmini Gzerinde anlamli bir etkisinin

oldugunu &ngdren Ha hipotezi kabul edilmistir.

2.6.7. Orgiitsel Ozdeslesmenin Is Tatmini Uzerindeki Etkisinin Incelenmesi

Aragtirmaya katilan akademisyenlerin Orglitsel 6zdeslesme diizeylerinin is

tatmini diizeyleri lizerinde istatistiksel olarak anlamh bir etkiye sahip olup

olmadimin tespiti i¢in regresyon analizi gerceklestirilmistir. Analize iligkin sonuglar

Tablo 2.14.’de gdsterilmektedir.

Tablo 2.14. Orgiitsel Ozdeslesmenin Is Tatmini Uzerindeki Etkisinin Tespiti

Model Ozeti
Model R R? gf zeltilmis Tahminin Std. Hatast
1 563% | .317 | .314 60852
a: Tahminleyiciler: (Sabit), Orgiitsel Ozdeslesme
ANOVA®
Model Karelerin df Kare F p
Toplami Ortalamasi
IRegresyon 38.009 1| 38.009 102.644 | .000
Artiklar 31.835 2211 .370
Toplam 119.844 222
a: Bagimli Degisken: Is Tatmini
b: Tahminleyiciler: (Sabit), Orgiitsel Ozdeslesme
Katsayilar®
Standardize Standardize
Edilmemis Edilmis
Model Katsayilar Katsayilar t p
B Std. Hata | Beta
1 (Sabit) 1.869 |.178 10.502 | .000
Orgiitsel 049 .563 10.131 |.000
= 496
Ozdeslesme
a: Bagimh Degisken: Is Tatmini
Tablo 2.14°de anova boliimit incelendiginde orgiitsel Gzdeslesme

degiskeninin is tatmini degiskenini etkiledigini dngbren modelin istatistiki agidan

anlamh oldugu (p=0.001) gorillmektedir. Bununla birlikte tablodan, &rgiitsel
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tzdeslesme, is tatminine ait varyansi %31°’lik oraminda agikladign (R*= 0.317)
anlagilmaktadir. Bagka bir deyisle is tatminindeki %31°lik degisimin Orgiitsel

dzdeglesmeye baglh oldugu séylenebilir,

Tablo 2.14.’de katsayilar bsliimii incelendiginde akademisyenlerin is tatmini
diizeyleri tizerinde orgiitsel 6zdeslesmenin anlamli ve pozitif (B= 0.496; p= 0.000)
yonde bir etkisinin oldugu gériilmektedir. Bu kapsamda akademisyenlerin drgiitsel
bzdeslesme diizeylerindeki bir birimlik artisin is tatminine yonelik diizeylerinde
0.496 birimlik bir artis meydana pgetirecegi ifade edilebilir. Dolaysiyla
akademisyenlerin orgiitsel 6zdeslesme diizeyleri yiikseldikge is tatminine ydnelik

diizeyleri de artmaktadir,

Bu sonuglara dayanarak orgiitsel 6zdeslesmenin ig tatmini iizerinde anlaml

bir etkisinin oldugunu 8ngéren Hs hipotezi kabul edilmistir.

2.6.8. Cevaplayieilarin Akademik Unvanlar1 Agisindan Orgiitsel Ozdeslesme

Diizeyleri Arasindaki Farkhhklarin incelenmesi

Cevaplayicilarin akademik unvanlar agisindan &rgiitsel zdeslesme seviyeleri
arasinda istatistiksel ydnden anlamh farkliliklarin bulunup bulunmadiginmin tespit
edilmesi amaciyla varyans analizi gerceklestirilmistir. Uygulanan analiz sonucunda
F= 4.707 ve p= 0.001 olarak bulunmustur. Bu sonuglara gére cevaplayicilarin
akademik unvanlari agisindan Orgiitsel 6zdeslesme diizeyleri arasinda anlamli bir

farklilik oldugu tespit edilmigtir. Dolayisiyla Hy hipotezi kabul edilmistir.

Her bir akademik unvan acisindan ortaya ¢ikan farkhhigin yoniiniin tespit
edilebilmesi igin post hoc (LSD) testi yapilmistir. Yapilan bu testin sonuglart Tablo
2.15.°de gosterildigi gibidir.

Tablo 2.15. Cevaplayicilarin Akademik Unvanlari Agisindan Orgiitsel Ozdeslesme
Diizeyleri Arasindaki Farkliliklar

Akademik Unvan Ortalama Std. p
@ @ Farka Hata Degeri
Prof. Dr. Dog. Dr. 0.58586 0.30916 0.059
Dr. Ogr. Uyesi 0.68853 0.25997 0.009
Ogr. Gor. 0.30450 0.28351 0.284
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Ars. Gor. 0.86165 0.25903 0.001
Dog. Dr. Dr. Ogr. Uyesi 0.10267 0.21099 0.627
Ogr. Gor. -0.28136 0.23939 0.241
Ars. Gar. 0.27579 0.20982 0.190
Dr. Ogr. Uyesi  Ogr. Gor. ~0.38403 0.17121 0.026
Ars. Gor. 0.17312 0.12661 0.173
Ogr. Gor. Ars. Gor, 0.55716 0.16977 0.001

Tablo 2.15. incelendiginde akademik unvani Prof. Dr. olanlar ile akademik
unvani Dr. Ogr. Uyesi ve Ars. Gor. olanlar arasinda anlamli ve pozitif yénde bir
farklt bulunmaktadir. Dolayisiyla Prof. Dr.’'larin orgiitsel dzdeslesme diizeylerinin
Dr. Ogr. Uyeleri ve Ars. Gorevlilerinden anlamh sekilde daha yiiksek oldugu ifade
edilebilir. Bununla birlikte akademik unvami Ogr. Gor. olanlar ile akademik
unvanlart Dr. Ogr. Uyesi ve Ars. Gér. olanlar arasinda anlamli ve pozitif yonde bir
farklilk bulunmaktadir. Dolayisiyla Ofr. Gérevlilerinin orgiitsel &zdeslesme
diizeylerinin Dr. Ogr. Uyelerinden ve Ars. Gorevlilerinden anlamli sekilde daha

yiksek oldugu sdylenebilir.

Bununla birlikte cevaplayicilarin akademik unvanlart agisindan &rgiitsel
dzdeslegme diizeylerine iligkin ortalamalarina ve standart sapmalarina iligkin bilgiler

Tablo 2.16.’da gosterilmektedir.

Tablo 2.16. Akademisyenlerin Unvanlari A¢isindan Orgiitsel Ozdeslesme Diizeyleri

Unvan Ortalama Standart Frekans
Sapma
Prof. Dr. 4.20 0.74 11
Dog. Dr. 3.61 0.76 18
Dr. Opr. Uyesi 3.51 0.76 79
Osr. Gir. 3.89 0.58 31
Ars. Gor. 3.34 0.93 &4
Toplam 3.54 0.83 223

Tablo 2.18. degerlendirildiginde aragtirmaya katilan akademisyenlerin
Orgiitse] Ozdeslesme diizeylerinin 3.54 oldugu goriilmektedir. Bununla birlikte

akademisyenlerin unvanlar: agisindan en yiiksek Srgiitsel 6zdeslesme diizeyine 4.20
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ortalama ile Prof. Dr.’lar sahip iken bunu 3.89 ortalama ile Ogr. Gérevlileri takip
etmektedir. Akademisyenlerin unvanlar agisindan en diisiik orgiitsel zdeslesme

diizeyine ise 3.34 ortalama ile Arg. Gorevlileri sahip olmaktadir.

2.6.9. Cevaplayiclarin  Akademik Unvanlari Aqisindan  Orgiitsel Destek

Diizeyleri Arasindaki Farklihklarm incelenmesi

Cevaplayicilarin akademik unvanlar agisindan orgiitsel destek seviyeleri
arasinda istatistiksel olarak anlamli farkhliklarin bulunup bulunmadifinin tespit
edilmesi amaciyla varyans analizi gergeklestirilmistir. Uygulanan analiz sonucunda
F= 3.147 ve p= 0.015 olarak bulunmustur. Bu sonuglara gére cevaplayicilarin
akademik unvanlan agisindan drgiitsel destek diizeyleri arasinda anlamh bir farklilik

oldugu tespit edilmistir. Dolayisiyla Hs hipotezi kabul edilmistir.

Her bir akademik unvan agisindan ortaya ¢ikan farklihgin yoniiniin tespit
edilebilmesi i¢in post hoc (LSD) testi yapilmustir. Yapilan bu testin sonuglan Tablo
2.17.’de gisterilmektedir.

Tablo 2.17. Cevaplayicilarin Akademik Unvanlari Agisindan Orgiitsel Destek
Diizeyleri Arasindaki Farklihklar

Akademik Unvan Ortalama Std. P
) 8) Farki Hata Degeri
Prof. Dr. Dog. Dr. 0.71907 0.29417 0.015
Dr. Ogr. Uyesi 0.45052 0.24737 0.070
Ogr. Gor. 0.29545 0.26976 0.275
Ars. Gér. 0.66748 0.24647 0.007
Dog. Dr. Dr. Ogr. Uyesi -0.26855 0.20075 0.182
Ogr. Gér. -0.42361 0.22778 0.064
Ars. Gor. -0.05159 0.19964 0.796
Dr. Ogr. Uyesi  Ogr. Gor. -0.15506 0.16290 0.342
Ars. Gor, 0.21696 0.12047 0.073
Ogr. Gor. Ars. Gor. 0.37202 0.16153 0.022

Tablo 2.17. incelendiginde akademik unvani Prof. Dr. olanlar ile akademik

unvani Dog. Dr. ve Arg. Gor. olanlar arasinda anlaml ve pozitif yénde bir farkli
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bulunmaktadir. Dolayisiyla Prof. Dr.’larin 6rgiitsel destek diizeylerinin Dog. Dr.’{ar
ve Ars. Gorevlilerinden anlaml sekilde daha yiiksek oldugu ifade edilebilir. Bununla
birlikte akademik unvam Ogr. Gér. olanlar ile akademik unvanlari Ars. Gér. olanlar
arasinda anlamli ve pozitif yénde bir farkhlik bulunmaktadir. Dolayisiyla Ogr.
Gorevlilerinin orgiitsel destek diizeylerinin Arg. Gorevlilerinden anlaml sekilde daha

yiiksek oldugu stylenebilir.

Bununla birlikte cevaplayicilarin akademik unvanlari agisindan Orgiitsel
destek diizeylerine iliskin ortalamalarina ve standart sapmalarina iliskin bilgiler

Tablo 2.18.°de gosterilmektedir.

Tablo 2.18. Akademisyenlerin Unvanlari Agisindan Orgiitsel Destek Diizeyleri

Unvan Ortalama Standart Frekans
Sapma
Prof. Dr. 3.67 0.45 11
Dog. Dr. 2.95 0.76 18
Dr. Ogr. Uyesi 3.22 0.77 79
Opr. Gor. 3.37 0.67 31
Ars. Gor. 3.00 0.83 84
Toplam 3.16 0.78 223

Tablo 2.18. degerlendirildiginde arastirmaya katilan akademisyenlerin
Orglitsel destek diizeylerinin  3.16 oldugu goriilmektedir. Bununla birlikte
akademisyenlerin unvanlari agisindan en yiksek orgiitsel destek diizeyine 3.67
ortalama ile Prof. Dr.’lar sahip iken bunu 3.37 ortalama ile Ogr. Gérevlileri takip
etmektedir. Akademisyenlerin unvanlari agisindan en diigitk rgiitsel destek diizeyine

ise 2.95 ortalama ile Dog. Dr.’lar sahip olmaktadir.

2.6.10. Cevaplayicilarin Akademik Unvanlar1 Agisindan Is Tatmini Diizeyleri

Arasindaki Farkhhklarin incelenmesi

Cevaplayicilarin akademik unvanlari agisindan is tatmini seviyeleri arasinda
istatistiksel olarak anlamli farkhliklarm bulunup bulunmadiginin tespit edilmesi
amaciyla varyans analizi gergeklestirilmistir. Uygulanan analiz sonucunda F= 2.818

ve p= 0.026 olarak bulunmustur. Bu sonuglara gére cevaplayicilarin akademik
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unvanlart agisindan is tatmini diizeyleri arasinda anlamli bir farklilik oldugu tespit

edilmistir. Dolayisiyla He hipotezi kabul edilmistir.

Her bir akademik unvan agisindan ortaya ¢ikan farkliligin y&niiniin tespit
edilebilmesi i¢in post hoc (LSD) testi yapilmistir. Yapilan bu testin sonuglar Tablo

2.19.’da gosterilmektedir.

Tablo 2.19. Cevaplayicilarin Akademik Unvanlari Agisindan Is Tatmin Diizeyleri
Arasindaki Farkhhklar

Akademik Unvan Ortalama Std. p
@ ) Farkt Hata Degeri
Prof. Dr. Dog. Dr. 0.70354 0.27669 0.012
Dr. Ogr. Uyesi 0.55972 0.23267 0.017
Ogr. Gér. 0.45425 0.25374 0.075
Ars. Gor. 0.70909 0.23182 0.003
Dog. Dr. Dr. Ogr. Uyesi -0.14381 0.18883 0.447
Ogr. Gér. -0.24928 0.21425 0.246
Ars. Gor. 0.0556 0.18778 0.976
Dr. Osr. Uyesi  Ogr. Gor. -0.10547 0.15323 0.492
Ars, Gor, 0.14937 0.11331 0.189
Ogr. Gor. Ars. Gbr. 0.25484 0.15194 0.095

Tablo 2.19. incelendiginde akademik unvani Prof. Dr. olanlar ile akademik
unvam Dog. Dr., Dr. Ogr. Uyesi ve Ars. Gér. olanlar arasinda anlamh ve pozitif
yénde bir farkli bulunmaktadir. Dolayisiyla Prof. Dr.’larin is tatmin diizeylerinin
Dog. Dr.’lar, Dr. Ogr. Uyeleri ve Ars. Gérevlilerinden anlamli sekilde daha yiiksek
oldugu ifade edilebilir.

Bununla birlikte cevaplayicilarin akademik unvanlari agisindan ig tatmini
diizeylerine iligkin ortalamalari ve standart sapmalarina iligkin bilgiler Tablo 2.20.’de

gosterilmektedir.
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Tablo 2.20. Akademisyenlerin Unvanlari Agisindan [ Tatmini Diizeyleri

Unvan Ortalama Standart Frekans
Sapma
Prof. Dr. 421 0.50 11
Doc. Dr. 3.51 0.67 18
Dr. Ogr. Uyesi 3.65 0.73 79
Ogr. Gor, 3.75 0.69 31
Ars. Gor. 3.50 0.76 84
Toplam 3.62 0.73 223

Tablo 2.20. degerlendirildiginde arastirmaya katilan akademisyenlerin is
tatmin diizeylerinin 3.62 oldugu goriilmektedir. Bununla birlikte akademisyenlerin
unvanlar agisindan en yiiksek is tatmin diizeyine 4.21 ortalama ile Prof. Dr.’lar sahip
iken bunu 3.75 ortalama ile Ogr. Gérevlileri takip etmektedir, Akademisyenlerin
unvanlart acisindan en diigiikk is tatmin diizeyine ise 3.50 ortalama ile Arastirma

Gorevlileri sahip olmaktadir.

2.6.11. Cevaplayicilarin Idari Girevlerinin Olup Olmamasi Acisindan Orgiitsel

Ozdeslesme Diizeyleri Arasmdaki Farkliliklarin Incelenmesi

Cevaplayictlarin idari gérevlerinin olup olmama durumlar agisindan orgiitsel
dzdeslesme seviyeleri arasinda istatistiksel yonden anlamh farkliliklarin bulunup
bulunmadiginin  tespit edilmesi amaciyla varyans analizi gercekiestirilmistir.
Uygulanan analiz sonucunda F degerinin 11.939 ve p degerinin 0.001 oldugu tespit
edilmigtir. Bu sonuglara gore akademisyenlerin idari gérevierinin olup olmama
durumu agisindan orgiitsel 6zdeslesme diizeyleri arasinda anlamhi bir farkhhik oldugu
ifade edilebilir. Dolayisiyla H7 hipotezi kabul edilmistir. Idari gorevi olan
akademisyenlerin Srgiitsel 6zdeslesme diizeylerine iligkin ortalamasi 3.84 iken, idari
goérevi bulunmayanlarin ortalamasr ise 3.42°dir. Bu sonuglara gére idari gorevi olan
akademisyenlerin Orglitse]l &zdeslesme diizeylerinin idari gérevi bulunmayan

akademisyenlerden anlamli sekilde daha yiiksek oldugu ifade edilebilir.
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2.6.12. Cevaplayicslarm Idari Gorevlerinin Olup Olmamas1 Agisindan Orgiitsel

Destek Diizeyleri Arasindaki Farkhhiklarin incelenmesi

Cevaplayicilarin idari gérevlerinin olup olmama durumlari agisindan &rgiitsel
destek seviyeleri arasinda istatistiksel yonden anlamli farkliliklarin  bulunup
bulunmadifinin tespit edilmesi amaciyla varyans analizi gerceklestirilmistir.
Uygulanan analiz sonucunda F degerinin 3.791 ve p degerinin 0.053 oldugu tespit
edilmistir. Bu sonuglara gore akademisyenlerin idari gorevlerinin olup olmama
durumu agisindan  Orgiitsel destek diizeyleri arasinda anlamlh  bir farklilik

bulunmamaktadir. Dolayisiyla Hs hipotezi reddedilmistir.

2.6.13. Cevaplayicllarim Idari Gérevlerinin Olup Olmamasi Agsindan Ts

Tatmin Diizeyleri Arasindaki Farkhliklarm Incelenmesi

Cevaplayicilarin idari gérevlerinin olup olmama durumlart agisindan is tatmin
seviyeleri arasinda istatistiksel yonden anlaml farkhiliklarin bulunup bulunmadiginin
tespit edilmesi amaciyla varyans analizi gergeklestirilmistir. Uygulanan analiz
sonucunda F degerinin 5.183 ve p degerinin 0.002 oldugu tespit edilmistir. Bu
sonuglara gore akademisyenlerin idari gérevlerinin olup olmama durumu agisindan is
tatmin diizeyleri arasinda anlamls bir farklilik oldugu ifade edilebilir. Dolayisiyla He
hipotezi kabul edilmistir. Idari gérevi olan akademisyenlerin is tatmin diizeylerine
iligkin ortalamast 3.87 iken, idari gérevi bulunmayanlarn ortalamasi ise 3.53’tiir, Bu
sonuglara gore idari gérevi olan akademisyenlerin is tatmin diizeylerinin idari gorevi

bulunmayan akademisyenlerden anlamh sekilde daha yitksek oldugu ifade edilebilir.
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SONUC VE ONERILER

Bu arastirmanin temel amaci, drgiitsel destek ve &rgiitsel zdeslesmenin is
tatmini tizerinde anlamli bir etkiye sahip olup olmadigimin belirlenmesidir. Bu temel
amacin yani sira orgiitsel destegin orglitsel Gzdeslesme iizerinde anlamli bir etkiye
sahip olup olmadignin tespit edilmesi ve akademisyenlerin unvanlar ve idari
grevlerinin olup olmamasi acisindan Orgiitsel 6zdeslesme, orgiitsel destek ve is
tatmin diizeyleri arasinda anlamli farkhihklarin olup olmadiginmn belirlenmesi de
arastirmanin alt amaglarindandir. Bu temel ve alt amaglar dogrultusunda Bartin
Universitesinde calismakta olan 223 akademik personel ile bir anket uygulamas
gergeklestirilmistir. Yapilan anket uygulamasi sonucunda arastirmaya katilan
akademik personellerin genel itibariyle erkek, evli, 27-44 yas arasinda, 10 yillik
akademik tecriibeye sahip, idari gérevi olmayan, gelir durumu 5001-6000 tl arasinda
degisen, Bartin Universitesinde 0-10 yil arasinda galisan, Dr. Ogr. Uyesi ve Aras.

Gorevlilerinde olustugu belirlenmistir.

Calismada olugturulan aragtinrma modeli ii¢ temel degiskenden olusmaktadir.
Bu degiskenler Orgiitsel Ozdeslesme, Orgiitsel destek ve is tatmini seklinde
siralanabilir. Arastirma modelinde yer alan bu degiskenlerin Slgiimiinde yararlanilan
dleeklerin giivenilirliklerinin degerlendirilmesi amaciyla Cronbach Alpha testi
yararlamlmigtir. Uygulanan test sonucunda orgiitsel 6zdeslesme, orgiitsel destek ve is

tatmini 6l¢eklerinin yliksek derecede glivenilirlige sahip olduklari tespit edilmistir.

Arastirmada Orglitsel dzdeslesme, drgiitsel destek ve is tatmini Slgeklerinin
test edilmesi amaciyla dogrulayicr faktér analizinden vyararlantilmistir, Analiz
sonucunda ilk olarak &lgeklere iligkin uyum iyiligi degerlerinin kabul edilebilir
siirlar igerisinde olmadig: belirlenmis ve daha sonra énerilen modifikasyonlarin
yapilmasiyla birlikte arastirmada modelinde yer alan Slgeklere iliskin uyum iyiligi

degerlerinin kabul edilebilir sinirlar igerisinde oldugu tespit edilmistir,

Calismada aragtirmaya katilan akademisyenlerin &rgiitsel 6zdeslesme,
orgiitsel destek ve is tatmini diizeylerinin tespit edilebilmesi i¢in her bir degiskeni
olugturan &lgek maddelerinin ortalamasi ve standart sapmasi hesaplanmistir. Yapilan

hesaplamalar sonucunda aragtirmaya katilan akademisyenlerin orgiitsel 6zdeslesme
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diizeylerinin 3.54, orgiitsel destek diizeylerinin 3.16 ve is tatmini diizeylerinin ise
3.62 oldugu belirlenmistir. Ulasilan bu sonuglara gore arastirmaya katilan Bartin
Universitesi akademik personellerinin 6rgiitsel ézdeslesme, orgiitsel destek ve is

tatmini diizeylerinin iyi sayilabilecek bir seviyede oldugu ifade edilebilir.

Aragtirma sonucunda Orgiitsel destek ve Orglitsel Gzdeslesme is tatmini
tizerinde ve Orgiitsel destegin de orgiitsel Gzdeslesme iizerinde anlamh ve pozitif
yonde bir etkiye sahip oldugu belirlenmistir. Bu sonuca gére akademisyenlerin
orgiitsel destek ve oOrgiitsel Ozdeslesme diizeylerinin arttikga ise yonelik tatmin
diizeylerinin de arttif1 ve yine ayni sekilde orgiitsel destek diizeyleri yiikseldikge
orgiitsel ozdeslesme diizeylerinin de yiikseldigi ifade edilebilir. Bununla birlikte
arastirmada akademisyenlerin akademik unvanlart ve idari gorevlerinin olup
olmamas: agisindan Orgiitsel Gzdeslesme, orgiitsel destek ve is tatmini diizeyleri

arasinda istatistiki a¢idan anlamli farklihklar oldugu belirlenmistir.

Arastirmadan elde edilen sonuglara gore Tiirkiye’de ve Diinya’da faaliyette
bulunan gerek Ozel gerekse devlet iniversitelerine ve bu konuda ¢ahismalar da

bulunmak isteyen akademisyen ve aragtirmacilara su onerilerde bulunulabilir:

Aragtirmadan elde edilen sonuglara gore yiiksek&gretim alaninda faaliyette
bulunan {iniversitelerin, blinyelerinde istihdam ettikleri akademik personellerin is
tatmin duzeylerini ylikseltebilmeleri icin akademik personellerin iiniversiteler ile
olan &zdeslesme diizeylerinin ve {iniversitelerinden aldiklart destegin artirilmasi
gerekmektedir. Bu noktada akademik personellerin tiniversiteleri ile &zdeslesme
diizeylerinin ve iiniversitelerinden aldiklart desteklerin artirlmasi agisindan,
iniversiteler tarafindan akademisyenlere yabaner dil vb. gibi egitim programiarmin
Ucretsiz bir sekilde sunulmasi, bilimsel faaliyetlere saglanan destek miktarlarinin
yiikseltilmesi, lojman imkénlarinin artirldmasi, bilgisayar, yazici vb. gibi araglarda
eksikliklerin tamamlanmasi ve yenilemelerde bulunulmasi, okullardaki fiziki yapida
iyilestirmeler yapilmasi, tiniversite ile ilgili kararlarda akademisyenlerin goriis ve
disiincelerinin de alinmasi, akademisyenlerin refahina 6nem verilmesi, onlara ilgi
gosterilmesi, problemlerinin ¢dztimiinde yardimer olunmasi, akademisyenlerin
kendileri i¢in onemli ve degerli olduklarimin hissettirilmesi ve liyakate &nem

verilmesi gibi 6nerilerde bulunulabilir.
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Orgiitsel zdeslesme, orgiitsel destek ve is tatmini konusunda calisma
yapmak isteyen aragtirmacilara ise, gerek yurt icinde gerekse yurt disinda faaliyette
bulunan farkl: tiniversitelerde ve tiniversiteler disindaki diger kurumlarda 6zellikle de

karsilastirmali caligmalar yapmalari dnerilebilir.
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! asagilanimig gibi hissediyorum O 1@ 6@ 6
| Diger- lnsanlarm g:ahstxglm kurum hakl\.mda ne dusundugu o P N
_:'?_:_'ﬂe ilgileniyorum, - - 3 R R Ee (1) (2) (3) (4) B (5')_

3 Cahstigim  kurum hakkinda konustugumda genelhk]e O |lole e o

Birisinin ¢alistifim kurumu &vmesi halinde bunu kisisel bir

iltifat gibi hissediyorum.
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Calistigim kurumda ditsiincelerime énem verilir.
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8 | Calistigim kurumda refahim gergekten Snemsenir.. IO e e i@ 6
Cahstigim kurumda hedeflerim ve deperlerim giiglii bir

% | sekilde dikkate almur (g0z Sniinde bulundarulur). M @& @ G

10- |Bir sorunum oldugunda calistigim kurumda yardimer olunur. | (1| @) |-Gy [@ ] (5)

T Calistifim kurumda bagislanabilir bir hata yaptifimda a | @ ©
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ania yardjm’ emiede lst“ekhdu. =

Callsttglm kurumda isimi iyi yaptlgimda takd1r allyorum
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Bu kurumda y&netimin benimle ilgili olduklarina
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(ilgilendiklerine) inaniyorum.

Bu kurumda genel olarak, isimin fiziksel sagh@im icin iyi

20 olduguna (uygun olduguna) inansyorum.
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21 | Bu kurumda maasim iyi oldugunu diigiiniiyorum. Mm@ 3@ 6

2 Bu kurumda galisiken tim yeteneklerimi ve becerilerimi

kullantyorum. '

mle|e|el 6

23 |Bu kurumda y&neticilerimle iyi ge¢iniyorum. N ERORICIEG)!

2'4 isim konusunda iyi 'hisse'diyo'rum (giizel diigiincelere / (1) @ | o« 4) (5:)

duygulara sahibim).
S-2) Cinsiyetiniz? { ) Erkek ( )Kadm
S-3) Medeni Durumunuz? { YEvl ( ) Bekar
S-4) Yasimz? { )26 vealu ( )27-35
{ }36-44 { )45-53
( )54-62 ( )63 ve lizeri
S-5) Mesleki Tecriibeniz? { )0-5yil { )6-10yil
() 11-15yi ( Yle-20yl
{ )21 y1l ve lizeri
S-6) Bu kurumdaki ¢alisma siireniz? ( ) 0-5 yil ( )6-10wl
( )11-15v1l ( )16-20y1l

{ )21 yil ve {izeri

S-7) Akademik Unvaniniz? { ) Profesdr Dr. ( ) Dogent Dr
{ ) Dr. Ogretim Uyesi ( ) Ogretim Gorevlisi
{ )Arastirma Gorevlisi
S-8) Gelir durumunuz? { ) 5000 TL ve alta
{ ) 6001-7000

( ) 8001- 9000

{ ) 5001-600
{ )7001-8000
( )9001 TL ve {istii

S-9) idari Bir Goreviniz? ( ) Var ( ) Yok
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