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OZET

PSIKOLOJIK SOZLESMENIN ORGUTSEL BAGLILIGA ETKISINDE
IS TATMINININ ARACI VE ORGUTSEL ILETiSIMIN DUZENLEYiCI ROLU
(Havayolu Pilotlar1 Uzerine Bir Uygulama)

Ahmet GUNAY
Sivil Havacilik Yonetimi Anabilim Dal1
Anadolu Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Ekim, 2021
Danisman: Prof.Dr. Erhan EROGLU
(ikinci Danisman: Dr. Cengiz Mesut BUKEQ)

Bu tez calismasinda havayolu pilotlarinin psikolojik sézlesme algilarinin orgiitsel
baglhliklarina etkisinde is tatmininin aract ve Orgiitsel iletisimin diizenleyici roli
incelenerek literatiire katki saglanmasi, havayolu isletme yoneticilerine ve arastirmacilara
Oneriler sunulmas1 amag¢lanmistir. Bu amacla Tiirkiye Havayolu Pilotlar1 Dernegi’ne
(TALPA) tiye olan 267 pilota psikolojik s6zlesme algisi, orgiitsel baglilik, is tatmini ve
orgiitsel iletisim 6l¢ekleri uygulanmig olup veriler IBM SPSS 25 ve IBM AMOS 24 paket
programlari kullanilarak analiz edilmistir.

Hipotez bulgularina gére; psikolojik sozlesme algisinin, is tatmini, duygusal
baglilik ve normatif baglilig1 olumlu yonde ve anlamli diizeyde etkiledigi, devam baglilig
iizerinde ise anlamli bir etkisinin olmadig1 gériilmiistiir. Is tatmininin arac: roliine iliskin
psikolojik sozlesme algisinin duygusal baglilik ve normatif baglilik iizerindeki dolayl
etkisinin anlamli oldugu, buna karsin, devam baglilig1 tizerindeki dolayli etkisinin anlamli
olmadig1 gozlemlenmistir. Orgiitsel iletisimin diizenleyici roliine iliskin psikolojik
sozlesme ihlal algisi ile is tatmini iliskisinde degisimin anlamli olmadigi; is tatmini ile
orgiitsel baghlik iliskisinde ise duygusal baghlik ve normatif baglilik {izerindeki
degisimin anlamli olmadig1; devam baglilig1 tizerindeki degisimin ise anlamli oldugu
goriilmiistiir. Arastirmaya konu olan faktorler cinsiyet, yas ve kurumdaki ¢aligma siiresi
degiskenlerine gore farklilik analizi baglaminda incelenmistir.

Sonug olarak, elde edilen arastirma bulgular1 ayrintili bir sekilde degerlendirilerek

literatiire katki saglanmig, sektor yoneticilerine ve aragtirmacilara oneriler sunulmustur.

Anahtar Sézciikler: Havayolu Pilotlar1, Psikolojik Sézlesme, Orgiitsel Baglilik,
Is Tatmini, Orgiitsel Iletisim



ABSTRACT

THE EFFECT OF PSYCHOLOGICAL CONTRACT ON ORGANIZATIONAL
COMMITMENT: THE MEDIATOR ROLE OF JOB SATISFACTION AND
THE MODERATOR ROLE OF ORGANIZATIONAL COMMUNICATION

(A Research on Airline Pilots)

Ahmet GUNAY

Department of Civil Aviation Management
Anadolu University, Graduate School of Social Sciences Institute, October, 2021

Supervisor: Professor Erhan EROGLU
(Co-Supervisor: Doctor Cengiz Mesut BUKEC)

In this thesis, it is aimed to contribute to the literature by examining the mediator
role of job satisfaction and the regulatory role of organizational communication in the
effect of psychological contract perceptions of airline pilots on their organizational
commitment, and to offer suggestions to airline managers and researchers. For this
purpose, psychological contract perception, organizational commitment, job satisfaction
and organizational communication scales were applied to pilots who are members of the
Turkish Airline Pilots Association (TALPA), and the data were analyzed using IBM
SPSS 25 and IBM AMOS 24 package programs.

According to the findings of the hypothesis; It has been observed that psychological
contract perception has a positive and significant effect on job satisfaction, affective
commitment and normative commitment, but has no significant effect on continuance
commitment. It was observed that the indirect effect of the psychological contract
perception regarding the mediating role of job satisfaction on affective commitment and
normative commitment was significant, whereas its indirect effect on continuance
commitment was not significant. There is no significant change in the relationship
between psychological contract violation perception and job satisfaction regarding the
regulatory role of organizational communication; in the relationship between job
satisfaction and organizational commitment, the change on affective commitment and
normative commitment was not significant; The change in continuance commitment was
found to be significant. The factors that are the subject of the research were examined in
the context of difference analysis according to the variables of gender, age and working
time in the organization. As a result, the obtained research findings were evaluated in
detail, contributing to the literature, and suggestions were presented to sector managers
and researchers.

Keywords: Airline Pilots, Psychological Contract, Organizational Commitment,
Job Satisfaction, Organizational Communication
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ETIK iLKE VE KURALLARA UYGUNLUK BEYANNAMESI

Bu tezin bana ait, 6zgiin bir ¢calisma oldugunu; ¢alismamin hazirlik, veri toplama,
analiz ve bilgilerin sunumu olmak iizere tiim agamalarinda bilimsel etik ilke ve kurallara
uygun davrandigimi; bu ¢alisma kapsaminda elde edilen tiim veri ve bilgiler igin kaynak
gosterdigimi ve bu kaynaklara kaynak¢ada yer verdigimi; bu calismanin Anadolu
Universitesi tarafindan kullanilan “bilimsel intihal tespit programi”yla tarandifini ve
hicbir sekilde “intihal igermedigini” beyan ederim. Herhangi bir zamanda, calismamla
ilgili yaptifim bu beyana aykiri bir durumun saptanmasi durumunda, ortaya gikacak tam
ahlaki ve hukuki sonuglan kabul ettigimi bildiririm.

Ahmet GUNAY
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1. GIRIS

1.1. Problemin Tanimi

Orgiitsel davranis arastirmalarinin temel amaci, drgiitiin ana unsuru olan “insan1”,
onun duygu, diislince, algi ve tutumlarimi anlamak; personel yetkinliklerinin Grgiit
amaglarma yonelik verimli bir sekilde nasil kullanabilecegini tespit etmek; orgiit ile
calisan arasindaki etkilesimleri incelemek, orgiit igindeki gerek sosyal gerekse is amagl
grup dinamiklerini tanimak ve yonetim kademesinin insan unsuruyla ilgili bilimsel
gerceklere yonelik farkindaligini artirabilmektir. Bu temel disiinceye dayanarak
denilebilir ki, bir isletmedeki faaliyetlerin siirdiiriilebilirligi iist yonetiminin aldigi
kararlara bagli olmakla birlikte bu kararlarin etkin ve verimli bir sekilde uygulanmasi
sirket hedeflerini benimsemis, orgiitsel bagliligi yiikksek ve iyi motive edilmis nitelikli
calisanlar sayesinde gergeklestirilebilmektedir.

Teknoloji alanindaki bag dondiiriicii hiz, kiiresel rekabet sartlari, sirket birlesmeleri
ve yonetimsel degisimlere bagli olarak yasanan sosyo-Kkiiltiirel sorunlar, maliyeti azaltma
kaygilariyla is giicti yapisinda degisiklige gidilmesi, siirdiiriilebilirligin saglanabilmesi ve
karmasik islerin {stesinden gelinebilmesi i¢in c¢alisanlarin gelisen durumlara gore
kendilerini siirekli yenilemek zorunda olmalar1 gibi faktorler belirsizlige ve buna bagh
olarak da calisanlarda olumsuz duygulara sebep olmaktadir.

Zhou vd. (2014) bu degerlendirmeyi destekler bir ifadeyle bireysel degerlerdeki
degismelere bagli olarak gegici sozlesme iligkisinin ve farkli baska segeneklere olan
Ozgiirligiin giderek daha fazla kisi tarafindan tercih edildigini; bu durumun, ¢alisanlarin
orgiitlere olan bagliligin1 azalttigini; dolayisiyla, uygun orgiit-iye iliskisini kurmanin
giderek daha gerekli hale geldigini belirtmektedir (5.218).

Orgiitlerde ¢aliganlarin motivasyonlarinin  ve baghliklarinin artirilmasinda
oncelikle insan odakli ydnetim felsefesinin benimsenmesi énem arz etmektedir. Insan
odakli orgiit-tiye iliskilerinin temelinde yeterli, kaliteli ve dogru olmasinin yaninda
duygusal acidan da doyurucu ve saglikli bir iletisim sisteminin olmasi vazge¢ilmez bir
gerekliliktir. Etkin bir iletisim sistemi islerin yiriitiilmesindeki gerekli bilgi akiginin ve
calisanlarin duygularia olumlu yonde hitap eden ortak deger ve amaglarin paylasiimasini
saglayarak oOrgiitsel bagliligi ve rekabet giiclinii artirmaktadir. Calisanlara yonelik
orgiitsel iletisimin nitelik ve nicelik olarak yetersizligi veya eksikligi calisanlarin

motivasyonlarini ve ig performanslarini disiiren, orgiite karsi olumsuz algilara sahip



olmasini saglayan ve orgiitsel baglilik diizeylerini ciddi derecede azaltan Onemli bir
sorundur.

Kiiresellesme ve teknolojik gelismelerin hiz1 6zellikle nitelikli is giiciine dayali
sektorlere yonelik 6nemli giigliikleri beraberinde getirmektedir. Bunlar arasinda tizerinde
ciddiyetle durulmasi gereken iki sorun dikkat ¢cekmektedir. Birisi zor elde edilen nitelikli
is giiciinii kaybetmemek i¢in uzun siireli sézlesmeler yapmak zorunda olmak; bir digeri
ise kiyasiya rekabetin siirdiirdiigii pazar ortaminda isletme maliyetlerini diisiirmektir. Bu
amacla oOrgiitler calisanlarla aralarinda karsilikli  beklenti ve sorumluluklarin
belirlenmesine yonelik yazili birtakim sozlesmeler yapmay1 tercih etmektedir. Ancak
yazili olmayan ve orgiitsel baglilik diizeyini ve isten ayrilma kararlarini ciddi derecede
etkileyen duygusal odakli beklentilere dayanan psikolojik s6zlesme konusunda
yoneticilerin cogunlukla ihmalkar davrandiklar1 yapilan arastirmalarla ortaya
konmaktadir.

Tiim isletmelerde oldugu gibi, havacilik isletmelerinde de basarili olabilmenin yolu
1yl egitim almig, mesleki tecriibesi yeterli, isinde kaliteyi nemseyen, yetenekli, idealist
ve dinamik calisanlardan ge¢cmektedir. Gerek i¢ gerekse dis hatlarda kiyasiya rekabetin
yasandigi hava tasimaciligi sektorii dogasi geregi hizmet odaklidir. Hizmet sunumunun
arzu edilen kalitede ve siirdiiriilebilir olmasini saglayabilecek en temel faktor olan insan
kaynaklarinin basarili ve saglikli bir sekilde yonetilmesi havacilik isletmeleri igin
yasamsal ve kritik bir husustur. Hava ulagtirma faaliyetlerinin her asamasinda iist diizey
bir ugus emniyeti saglanmasi ise insan kaynaklarinin iyi yonetilebilmesine baglidir. Bu
hususun siirdiirtilebilir bir rekabet avantaji sundugu son derece asikardir.

Kar amaci giiden diger tiim kurumlar gibi havacilik sirketleri i¢in de ¢alisanlarin
orgiitsel bagliliginin yiiksek seviyede muhafaza edilmesi amaclarin gergeklestirilebilmesi
ve siirdiiriilebilirligin saglanabilmesi agisindan son derece énemlidir. Orgiitsel iletigim,
orgiitsel baglilik diizeyi, psikolojik s6zlesme algilar1 ve ig tatmininin arzu edilen nitelikte
ve nicelikte saglanamamasi isletmelerin stratejik planlamalarinda aksamalara sebep
olarak gelecekle ilgili saglikli 6ngoriilerde bulunmalarini engelleyici problemlere yol

acabilmektedir.

Anadolu Universitesi Kiitiiphanesi elektronik veri tabami ve Yiiksek Ogretim
Kurumu web sitesi kullanilarak yapilan literatiir taramasi sonucunda;
e Orgiitsel iletisimin 6rgiitsel baglilik ve is tatmini ile iliskisinin gesitli sektorlerde

calisildigr ancak havacilik sektorii 6zelinde oOrgiitsel iletisim konusunda yetersiz
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sayilabilecek diizeyde ¢ok az sayida calisma yapildigi, orgiitsel baglilik konusunda ise
genellikle ig tatmini iligkisini inceleyen sinirl sayida ¢alisma oldugu, psikolojik sozlesme
konusunda ise hi¢cbir ¢alismanin yapilmamis oldugu;

e S0z konusu ii¢ faktoriin tiimiiniin bir arada incelendigi ve sayica yetersiz oldugu
degerlendirilen sadece bir adet yiiksek lisans tez ¢alismasi1 (Kaynar, 2018) ile iki adet
makale ¢alismasi yapildigi (Eroglu ve Sarikamis, 2008 ve Bitmis vd., 2014);

o Orgiitsel iletisim ile psikolojik sozlesme ihlali iliskisini inceleyen ancak
icerigine erisim izni verilmeyen sadece bir adet yiiksek lisans ¢alismasi oldugu (Ozkegeli,
2005);

e Orgiitsel iletisimin orgiitsel baglilik ve/veya psikolojik sozlesme iliskisinde is
tatmininin roliinii inceleyen herhangi bir ¢alismanin yapilmamis oldugu goriilmiistiir.

Sozi edilen konularla ilgili olarak yurt disinda yapilan ¢alismalar incelendiginde
orgiitsel bagliligin orgiitsel iletisim ve psikolojik s6zlesme ile iliskisini ayr1 ayr1 inceleyen
caligmalar yapildigi, ancak orgiitsel iletisim, psikolojik sdzlesme ve Orgiitsel baglilik
iligkilerinin bir arada incelendigi bir ¢alismanin olmadig1 goriilmiistiir.

Insan faktdrlerinin  havayolu isletmelerinin basarisindaki etkileri dikkate
alindiginda sozii edilen konular1 biitiinliyle igeren bir arastirma yapilmamis olmasi

tizerinde ¢alisilmasi gereken 6nemli bir problem olarak degerlendirilmektedir.

1.2. Arastirmanin Amaci

Bu arastirmanin amaci havacilik isletmelerindeki ¢alisanlarin psikolojik sdzlesme
ihlal algilarinin 6rgiitsel bagliliklarina etkisinde is tatmininin aracilik (mediator) roliinii;
ayrica “psikolojik sozlesme-is tatmini” ve “is tatmini-Orgiitsel baglilik” arasindaki

iligkilerde orgiitsel iletisimin diizenleyici (moderator) roliinli incelemektir.

1.3. Arastirmanin Onemi

Uriin ve hizmetlerin giderek birbirine daha fazla benzedigi giiniimiizde rekabet
giiclinii artirabilmek i¢in orgiitlerin fark yaratmasi kacinilmaz bir gerekliliktir. Bu amaci
gerceklestirebilmenin en etkili ve dnemli yolu ise insan kaynagini ise alim siirecinden
baglamak iizere en dogru sekilde degerlendirebilmek ve yonetebilmektir.

Orgiit igin en degerli kaynak olan insami dogru bir sekilde taniyabilmek ve
yonetebilmek i¢in onun algilarini, duygu ve diisiincelerini iyi anlamak, orgiit igindeki

sosyal ve is iligkilerindeki tutumlarini ve beklentilerini dogru tespit etmek gerekmektedir.
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Insan dogasina 6zgii bu 6zellikleri ve calisan-orgiit iliskilerini yakindan tanimak isteyen
akademisyenler ve isletme yoneticileri daha ¢ok orgiitsel baglilik, orgiitsel iletigim,
oOrgiitsel adalet ve is tatmini gibi olgular ile bunlarin arasindaki iliskiler {izerinde
caligmiglardir.

Orgiitsel iletigim, rgiitiin faaliyetlerinin yiiriitiilmesinde, yonetim fonksiyonlarinin
etkin ve dogru bir sekilde islemesi i¢in vazgegilmez ve hayati Gneme haiz bir unsurdur.
Yoneticilerin oOrgiitiin faaliyetlerini etkili ve yeterli bir koordinasyon igerisinde
ylriitebilmesi ve Orgiitiin amaclarin1 gergeklestirebilmeleri i¢in gereksinim duyulan
bilgilerin ¢alisanlara iletebilmesi gerekmektir. Calisanlara ihtiyag duyduklar1 bilgilerin
iletilebilmesi igin de sorunsuz isleyen bir orgiitsel iletisim sisteminin kurulmasi énem arz
etmektedir. Orgiit ici iletisimin drgiit hedeflerine ulasilmasinda sahip oldugu vazgegilmez
rol ile diger orglitsel davraniglar arasindaki etkilesimine istinaden etkinliginin ve
yeterliliginin Olgiilmesinin de bir o kadar ciddi ve Onemli bir konu oldugu
degerlendirilmektedir.

Psikolojik sézlesme kavraminin is ve sosyal yasamdaki hizli gelismelerin insan algi,
duygu, tutum ve beklentilerinde yarattigi degisimlerin bir sonucu olarak da 6nemi
anlasgilmistir. Rekabet kosullarinin  hizli degisimi orgiit yoneticilerini  yazili is
sOzlesmelerine bagl olarak goniilsiiz ve sadece calismak zorunda olduklari i¢in ¢alisan
insanlar yerine gercekten goniilden benimseyerek ve fedakarlikla ¢alisan insanlar1 tercih
etmeye zorlamaktadir. Dolayisiyla ¢alisanlarin orgiite karsi tutumlarini belirleyen temel
faktorler ile psikolojik s6zlesme arasindaki iliskilere 6nem verilmeye ve arastirilmaya
baslanmustir.

Orgiitsel baghhk diizeyi yiiksek olan ¢alisanlar orgiit icinde daha uzun siire
kalmakta, orgiitiin amaclarini ve hedeflerini kendi amac ve hedefleri gibi gérmekte, diger
calisanlarla iliskilerinde orgiit ¢ikarlar1 dogrultusunda davranislar sergileyerek sinerji
yaratmakta, kisacasi Orgiitiin basarisinda onemli bir rol oynamaktadir. Yoneticilerin
calisan tutumlarina yonelik isabetli kararlar vermesini saglayacagindan dolay1
calisanlarin orgiitsel bagliligini hangi faktorlerin ne diizeyde etkilediginin bilinmesi 6nem
arz etmekte ve bu amacla bilimsel arastirmalar yapilmasi gerekmektedir.

Is tatmininin, yapilan c¢aligmalar incelendiginde, orgiitsel davrams ve orgiitsel
psikoloji alanlarinda calisilan 6nemli kavramlardan birisi oldugu goriilmektedir. S6z
konusu kavram “bireysel boyutta”, en basit haliyle, yapilan isten beklentilerin

karsilanmasi ve ise karst memnuniyet duygusu olmakla birlikte, sadece ¢alisan1 degil en



az onun kadar calistig1 orgiitii de amag ve hedeflerine ulasabilme agisindan yakindan
ilgilendiren bir faktordiir. Iletisim algilari, teknolojik gelismeler, psikolojik duygu
durumlari ve ihtiyaclarin gecmise gore daha fazla degiskenlik gosterdigi giiniimiizde is
tatmini diizeylerinde de degiskenlikle olmasinin dogal oldugu, dolayistyla da konunun
cesitli sektorlerde belli araliklarla ¢alisilmasinin bilim ve is diinyas1 i¢in faydali olacagi
degerlendirilmektedir.

Hava tagimaciligi sektoriinii olusturan birgok bilesen icerisinde en onemli paya
sahip olan kilit unsur nitelikli insan kaynagidir. Cilinkii sektoriin faaliyetlerini ve
strdiiriilebilirligini etkileyen teknolojik, politik ve ekonomik bir¢ok faktdr olmasina
ragmen nitelikli insan kaynagi olmadan bu faktorlerin etkinligi tartismali hale
gelmektedir.

Kiiresellesmeyle birlikte ortaya ¢ikan rekabetci liberallesme politikalarinin sonucu
olarak ugus aglarinin genislemesi, sirketlerin kiiresel ¢apta ortaklik veya birlesmelere
gitmesi, teknoloji devir hizinin yiiksekligi, maliyetleri azaltmak adina dis kaynak
kullanimina agirlik verilmeye baslanmasi, miisterilerin kalite beklentilerinin artmasi gibi
hususlar havacilik isletmelerini nitelikli insan kaynaginin se¢imine, istihdamina ve elde
tutulmasina daha hassas, ciddi ve bilingli bir yaklasmaya zorlamaktadir.

Insan faktorii disindaki diger tiim hizmet ve iiriinlerin kolayca taklit edilebilir
olmas1 havacilik sektoriinde rekabet avantaji saglayacak unsurun g¢alisanlar oldugunu
gostermektedir. Yeterli sayida ve nitelikte insan bulunabilmesi havacilik sektorii igin
onemli bir sorun teskil ettiginden sirket biinyesindeki ¢alisanlar ile isletmenin uzun vadeli
amagclarinin birbiriyle uyumlu ve olumlu bir iliski igcerisinde olmasi 6nem kazanmaktadir.
Bu dogrultuda ihtiya¢ duyulan insan kaynaklar1 uygulamalar1 veya politikalarinin
gelistirilebilmesi ancak personelin calistiklar1 is ve Orgiit hakkindaki diisiince ve
algilarinin bilinebilmesiyle gerceklesebilecektir. Bu diisiince ve algilarin belirlenmesine
yonelik literatiirde orgiitsel baglilik, psikolojik s6zlesme, orgiitsel iletisim ve is tatmini
gibi bilimsel ¢alismalar 6ne ¢ikmaktadir.

Nitelikli insan kaynaginin elde edilmesi ve tutulmasinin ciddiyetine istinaden
havacilik isletmelerine yonelik s6z konusu faktorlerle ilgili arastirmalar yapilmasinin son
derece 6nemli oldugu degerlendirilmektedir.

Yukarida belirtilen hakli gerekgelerle yapilmasi diisliniilen bu c¢aligmay1 6zgiin
kilan taraf, simdiye kadar herhangi bir kurumsal sektdre yonelik orgiitsel iletisim,

psikolojik sozlesme, oOrgiitsel baglilik ve is tatmini kavramlarinin “dérdiinii bir arada”



inceleyen bir akademik calisma yapilmamis olmasidir. Ayrica daha 6nce havayolu
isletmelerine yonelik orgiitsel baglilik, orgiitsel iletisim ve is tatmini arastirmalarinin gok
sinirlt sayida ve ayri ayri incelenmis olmasi; psikolojik sézlesme konusunda ise hig
aragtirma yapilmamis olmasi diger bir 6zgiin tarafin1 olugturmaktadir.

Bu aragtirma sayesinde havacilik sektorii calisanlarinin psikolojik sozlesme
algilarinin orgiitsel bagliliga etkisinde is tatmininin aracilik rolii ile “psikolojik s6zlesme-
is tatmini” ve “is tatmini-orgiitsel baglilik” iligkilerinde orgiitsel iletisimin diizenleyici
roliiniin olup olmadig1 ortaya konacaktir. Bu sayede,

e Gerek yurt iginde ve gerekse yurt disinda daha Once arastirllmamis olan
psikolojik sozlesme ile orgiitsel baglilik iligkisinde orgiitsel iletisimin diizenleyici roli
incelenmis olacak,

e Daha Once hicbir aragtirmada bir arada incelenmeyen s6z konusu dort faktér bu
caligmayla birlikte incelenerek bilime katki saglanacak,

e Havacilik sektorii yoneticilerinin orgiitsel davranis alanindaki nemli konularda
personelinin algi ve diisiincelerini bilimsel verilere dayanarak en dogru sekilde 6grenmesi
saglanacak,

e Orgiitsel iletisim, psikolojik sdzlesme, drgiitsel baglilik ve is tatminine yonelik
arastirma bulgular1 insan kaynaklar1 yonetimi konusunda havacilik sektorii yoneticilerine

yol gosterici olacaktir.

1.4. Arastirmanin Kapsami ve Stmirhiliklar:

Yiiksek Ogretim Kurumu’nun (YOK) kurumsal web sitesinden yararlanilarak yurt
icinde yapilan tez caligmalar1 incelendiginde ¢esitli sektorlerdeki oOrgiitlere yonelik
“orglitsel baglilik” ile ilgili 1406 adet (186 doktora, 1219 yiiksek lisans), “is tatmini” ile
ilgili 1711 (204 doktora, 1507 yiiksek lisans), “Orgiitsel iletisim” ile ilgili toplam 119 adet
(11 doktora, 108 yiiksek lisans), “psikolojik s6zlesme” ile ilgili toplam 83 adet (33
doktora, 50 yiiksek lisans) ¢alisma yapildig1 goriilmiistiir.

Yapilmasi diisiiniilen tez konusunu olusturan orgiitsel faktorlerle ilgili “havacilik
sektorii” 0zelinde yapilan ¢aligmalar incelendiginde,

e “Orgiitsel Baglhilik” konusunda yapilan toplam 16 caligmanin (3 doktora, 13
yiiksek lisans) ¢cogunlukla havaalan1 yer hizmetlerinde veya ucak bakim merkezlerinde

calisanlara yonelik arastirmalar yapildigi, havayolu sirketlerine yonelik yapilan sinirlida



calismadan birisinin sadece pilotlara yonelik, ikisinin kabin memurlarma yonelik,
birisinin 6rnekleminin belirsiz oldugu;

e “Orgiitsel iletisim” konusunda yapilan toplam 3 ¢alismadan (1 doktora, 2 yiiksek
lisans) birisinin kabin memurlaria yonelik, birisinin bakim personeline yonelik, birisin
ise yer hizmetleri personeline yonelik oldugu;

e “Psikolojik S6zlesme” konusunda ise herhangi bir ¢alisma yapilmamis oldugu
gorilmiistiir.

Aragtirmanin kapsami Tirk sivil havacilik sektoriinde gorev yapan havayolu
pilotlarindan olugmaktadir.

Arastirma kapsamini daraltacak ve evreni temsil kabiliyetini zayiflatacak muhtemel
kisithliklarin su hususlar olabilecegi diisiiniilmektedir:

e Tiirk sivil havacilik sisteminde yer alan bazi sirketlerin kendi biinyelerinde
arastirma yapilmasina izin vermemesi,

e Sirket yonetiminin pilotlarin arastirmaya dahil edilmesini kabul etmemesi.
Aragtirmanin sinirliliklarini su hususlarin etkileyecegi diisiiniilmektedir:

e Arastirmanin kesitsel bir calisma 6zelliginde belli tarih araligindaki zaman ile
sinirlt olmasi,

e Zaman icerisinde kisilerin algilarinda ve diisiincelerinde meydana gelebilecek
farkliliklarin degerlendirme disinda olmasi (S6z konusu siirliligin bu ¢alisma sonrasinda
yapilacak benzer ¢alismalarla genisletilebilme olanagi bulunmaktadir),

e Calisanlarin algi, duygu ve diisiincelerinin arastirma sorularin1 cevapladiklari
andaki orgiitsel ve ¢evresel kosullara dayanmasi (Kosullarin degisiminin takip
edilememesinden dolay1 calisanlarin sorular1 dogru anladigi ve cevaplar1 gergek

duygularini yansitarak verdigi kabul edilmektedir).



2.  PSIKOLOJIK SOZLESME

2.1. Psikolojik S6zlesme Kavraminin Kuramsal Temelleri

Ilk defa Chris Argyris’in (1960) “Orgiitsel Davranisi Anlamak” adli eseri ile
literatiire kazandirilan psikolojik sdzlesme kavraminin konuyla ilgili yapilan arastirmalar
incelendiginde temel olarak Blau’nun (1964) “Sosyal Miibadele Kurami”na dayandigi
hususunda fikir birligi igerisinde olundugu goriilmektedir (Guest, Isaksson ve Witte,
2010; Petersitzke, 2009; Conway ve Briner, 2005).

Bir¢ok arastirmaci ise (Polat, 2019, Kusoglu, 2018; Uziim, 2017; Amasi, 2017;
Dagli, 2016) sosyal mibadele kuraminin yaninda Barnard’in “Denge Kurami”,
Gouldner’in  “Karsiliklilik Normu”, Adams’in “Esitlik Kurami” gibi kuramlarin
psikolojik sozlesme kavramini destekleyen ilave kuramlar oldugunu belirtmektedirler.
S6z konusu bu kuramlarin haricinde arastirmacilardan bazilari, 6rnegin Baeshen (2018)
Salancik ve Pfeffer'n “Sosyal Bilgi Islem Kurami” ve Festinger’in “Bilissel Celiski
Kuram1”; Aydin (2016) Wiener’in “Kontrol Teorisi” gibi kuramlarin da psikolojik
sO0zlesme kavramiyla yakindan iliskili oldugunu savunmaktadirlar.

Psikolojik sozlesme kavraminin tanimi, agiklamasi, zaman igerisindeki olusum ve
gelisimi, cesitleri ve orgiitsel alandaki etkilerinin eksiksiz ve tam olarak anlasilabilmesi
icin belirtilen kuramlar arasindan en ¢ok benimsenen ve kabul géren kuramlarin
aciklanmasi yeterlidir. Dolayisiyla bu bolimde o6ncelikle konunun biitiiniinii
kavrayabilmek i¢in ortaya c¢ikis tarihleri itibariyle sirasiyla Barnard’in (1938) “Denge
Kurami1”, Gouldner’in (1960) “Karsiliklilik Normu”, Adams’in (1963) “Esitlik Kuram1”
ve Blau’nun (1964) “Sosyal Miibadele Kurami1” hakkinda agiklayici bilgilerden ve

psikolojik sozlesmeyle olan iliskilerinden bahsedilmistir.

2.1.1. Barnard’in (1938) denge kuram

Ik defa Argyris (1960) tarafindan ortaya atildig: kabul goren psikolojik sézlesme
kavraminin ¢aligma ortamindaki davranislar ve algilar agisindan iligkilendirilebilecegi ilk
temel kuram Barnard’in “Denge Kurami”dir. Calisan ve igverenlerin karsilikli
beklentileri ve arzu edilen kazanimlarinin neler oldugu, nedenleri, 6nemi, sonuglar1 ve
etkileri uzun yillardir orgiitsel davranig alanin1 mesgul eden konular arasindadir. Bu
konuda onemli yeri olan Barnard’in (1938) denge kurami kisaca, c¢alisanlarin ise
devamliliginin i¢inde bulunduklar1 6rgiitiin kendilerine kazandirdiklartyla dengeli bir

iliski i¢inde olmasina bagli oldugunu savunmaktadir.



Barnard (1938) “Yoneticinin Fonksiyonlar1” (The Functions of The Executive) adli
eserinde caliganlar {izerinde orgiitiin amag ve hedeflerine olumlu katki saglayabilecek
motivasyon unsurlarinin neler olabilecegine dair ¢ikarimlarda ve agiklamalarda
bulunmustur (s.57). Kurama gore c¢alisanlarin orgiit i¢inde calismaya devam etme
niyetleri ve istekleri, orgiit amaglar1 dogrultusunda yapmis olduklar1 olumlu katkilar ile
orgiit yonetiminin kendilerine sunacaklar1 tesvik ve destek arasindaki dengeye baglidir.
Bu denge esit oldugunda calisanlar orgiitte kalma ve ¢alismaya devam etme egiliminde
olmakta, aksi takdirde esitsizlik oldugunda ise orgiitten ayrilma niyetinde olmaktadir.
Aslinda Barnard’in bu noktada agiklamaya calistig1 olgu, belirlenen amag ve hedeflere
ulagabilmek i¢in orgiitiin ve calisanlarin birbirlerine duydugu ihtiyag¢ ile birbirlerinin
ithtiyaclarinin giderilmesi adina uyumlu bir denge igerisinde karsilikli “is birligi”
icerisinde olma gerekliligidir. Bir baska ifadeyle; 6rgiit ¢calisanlari, 6rgiit yonetimiyle olan
iligkileri ve orgiit dis1 unsurlarin (sosyal, ekonomik cevre, diger orgiit calisanlariyla
etkilesim vb.) etkisiyle olusan algilar1 neticesinde olusan beklentilerinin
gerceklesebilmesi icin cogunlukla orgiitiin destegine ihtiyag duymaktadirlar. Barnard’in
aciklamaya c¢alistig1 bu destek, sadece calisanlar tarafindan degil, ayn1 zamanda orgiitiin
yasamini ve etkinligini siirdiiriilebilmesi i¢in Orgiit tarafindan calisanlardan beklenen
destek anlamini tagimaktadir (s.244).

Barnard’in Denge Kurami’ndan etkilenen ve onun gelistirilmis bir versiyonu olan
March ve Simon’un (1958) Tesvik-Katki Yaklagiminin da psikolojik sozlesme
kavraminin sekillenmesinde énemli yeri oldugu sdylenilebilir. Bu yaklasim, psikolojik
sOzlesme kavramiyla 6zellikle “agik ve iistii kapali” tesvik unsurlarindan bahsedilmesi
noktasinda benzerlik gostermektedir. March ve Simon (1958) “Orgiitler” (Organizations)
adli eserde psikolojik sozlesme deyimini kullanmadan Orgiitiin ¢alisanlarin yapmayi
umduklar1 katkilara istinaden onlara birtakim maddi ve maddi olmayan tesvikler
sundugundan ve calisanlarin da ise girerken bu unsurlar1 dikkate alarak davranislarini

belirlediklerinden bahsetmektedirler (s.90).

2.1.2. Gouldner’in (1960) karsihkhihik normu

Sosyal miibadele kuraminin olugsmasinda 6nemli rol oynayan karsilikli deger
degisimleri, psikolojik s6zlesme kavrami agisindan degerlendirildiginde Gouldner’in
Karsiliklilik Normu ile iliskilendirilebilir. Psikolojik s6zlesmedeki beklenti kavraminin

tam olarak sekil bulamamig ama gelistirilmesine zemin hazirlayan temel fikirlerden



birisini olusturan karsiliklilik normu iki birey arasindaki iliskiye odaklanmaktadir.
Gouldner’in (1960) bu normuna gore bir kisi kendisine yardim eden kisiye ayni sekilde
yardim etmeli, ayrica kendisine yardim eden kisiyi de incitmemelidir. Gouldner, bu
anlayisin evrensel kabul gormiis ahlak kurallarina ve deger yargilarina uygun oldugunu
savunmakla birlikte kisinin kendisine yapilan olumlu davranis sonucunda elde ettigi
kazanimin degerinin kendi ihtiyaclarina ne 6l¢iide cevap verebildigine gore degistigini
belirtmektedir (s.163).

Orgiitsel bakis agisiyla, bu norma gore calisanlar kendilerine karsi olumlu
davraniglar sergileyen, haklarin1 korumaya calisan, maddi manevi anlamda destek olan
orgiite karst olumlu davranislar sergilemek, sadakatli olmak ve yapilan islerde ilave
gayret sarf etmek zorunda hissetmektedirler. Diger taraftan orgiit yoneticilerinin sadece
orgiitsel kazanimlar1 6nemseyerek ¢alisanlarin ihtiyac ve duygularini dikkate almamalar:
neticesinde calisanlar da oOrgiite karst olumsuz davraniglar sergileme egiliminde
olacaklardir. Karsilikli bu iliskiler ¢alisan-6rgiit arasinda oldugu gibi bireysel ¢ercevede
calisanlar arasindaki iliskiler acisindan da gecerli olmaktadir. Orgiit i¢indeki miibadele
iligkilerinin temel belirleyicisi olan karsilikli bu degerlendirmeler hem orgiitsel
faaliyetlerin siirdiiriilebilirligi hem de g¢alisanlarin ise devamlilig1 agisindan son derece
onem arz etmektedir. Ancak, Gouldner’in karsiliklilik normu her ne kadar literatiirde
psikolojik sozlesmeye temel teskil eden bir yaklasim olsa da zaman igerisinde yasanan
orgiitsel ve ¢evresel degisim ve gelismelere paralel olarak calisanlar ve orgiit arasindaki
miibadele kavramini tam anlamiyla eksiksiz bir sekilde agiklamakta yetersiz kalmistir.
Ornegin Rousseau (1989) karsilikli kazanimlarin denkligi noktasinda Gouldner’in
karsiliklilik normu ile psikolojik sézlesmeyi belirleyen temel dayanak arasinda énemli
bir farktan bahsetmektedir. Karsiliklilik normunda taraflar arasinda kazanimlar
arasindaki denklik bir sorun teskil etmemesine karsin psikolojik sozlesmede s6z verildigi
diisiiniilen veya garanti edilen tesviklerin yerine getirilip getirilmeme derecesi en belirgin

problem olarak goriilmektedir.

2.1.3. Adams’in (1965) esitsizlik kurami

Psikolojik sozlesmenin teorik alt yapisini olusturan kuramlardan birisi de
genellikle dagitimsal adalet kavramiyla birlikte sozii edilen Adams’1in Esitlik Kuramidir.
Adams’1n (1965) literatiire kazandirdig1 bu kuram 6zet olarak ¢alisanlarin is yerinde diger

calisanlarla kendilerini kiyaslayarak yonetim tarafindan onlara nasil davraniliyor ve ne
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kadar deger veriliyorsa kendilerine de onlarla esit muamele yapilmasini istediklerini ve
bunun ¢alisma istek ve arzusunu etkileyebilecegini savunmaktadir. Bu kurama gore
calisanlar Orgiit amaclart dogrultusunda gostermis olduklar1 gayret ve Ozveriyi diger
calisanlarin ¢abalar1 ve orglite kazandirdiklari ile karsilagtirmaktadirlar. Bu karsilastirma
neticesinde esitlik odaginda bir degerlendirme yaparak belli ¢ikarimlarda
bulunmaktadirlar. Adams (1965) bu noktada 6nemli bir soruna deginerek bir kisinin kendi
katkilar1 ve karsiliginda aldiklariyla ilgili degerlendirme algisi ile bir bagka kisinin o kisi
hakkinda ayni1 konudaki degerlendirme algisinin farkli olabilecegini belirtmistir (s.274).

Kazang ve yapilan is agisindan calisanlarin birbirlerini kiyaslamalar1 genellikle
kendi kazanglarinin bagkalarinin kazanglarina orani ile iicretsel boyutta bulunduklari is
pozisyonunun bagkalarinin is pozisyonuna oraninin esit olup olmadig1 seklindedir.
Kisilerin kiyaslamalarinda 6grenim durumlari, zeka, tecriibe, egitim seviyesi, yetenek,
kidem, yas, cinsiyet, etnik koken, sosyal statiisii ve isin yapilmasinda harcanan emek gibi
bircok faktdr bulunmaktadir (Adams,1965, s.277). Adams ve Rosenbaum’un (1962)
yapmis oldugu calismada bir c¢alisan kendisi yiiksek performans-diisiik {icret
durumundayken digerleri yiiksek performans-yiliksek iicret durumunda oldugunda
esitsizlik hissedebilirken; ayni zamanda kendi durumu diisiik performans-ytiksek iicret
iken digerleri diisiik performans-diisiik iicret durumunda oldugunda da esitsizlik
hissedebildigi ortaya konmustur (s.163). Adams (1965) ayrica 6rgiit iiyelerinin esitsizlik
kavramini sadece is hayatindaki faaliyetlerle degil ayn1 zamanda sosyal yasam statiisii
cercevesinde ¢evresindeki diger kisilerle kiyaslayarak da belli algilamalara sahip
oldugunu belirtmistir (s.280). Kreitner ve Kinicki (2008) ise Adams’1n esitlik kuraminin
amacinin karsilikli miibadele iligkisi i¢erisinde olan ¢alisanlarin esitsizlik ve adaletsizlik
algisina kapildiklarinda bu sorunla nasil miicadele ettiklerini ortaya koymak oldugunu
iddia etmektedir (s.217).

Esitlik teorisinde oldugu gibi psikolojik s6zlesme olgusunun temelinde yer alan
calisan-igveren arasindaki karsilikli miibadele anlayisi ve beklenti, algi ve adalet odakl
bir zeminde sekillenmektedir. Adalet kavraminmn, algilarin ve beklentilerin bas rol
oynadig esitlik kuraminin igverenlerin sorumlulugunun yerine getirilmesi perspektifinde
psikolojik sdzlesme kavrami ile yakindan iliskili oldugu ve kavramin gelismesinde temel

teskil ettigi anlagilmaktadir.
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2.1.4. Blau’nun (1964) sosyal miibadele kurami

Orgiitsel davranis kuramlari arasinda énemli bir yere sahip olan sosyal miibadele
kuramu, ig yeri ortamindaki ¢alisan-is veren arasindaki ¢alisma iligkilerini cok genel ve
kaba bir tabirle karsilikli degis tokus (degisim) cercevesinde agiklamaya calisan bir
kuramdir. Sosyal miibadele kuramin kurucusu olarak goriilen Blau’ya (1964) gore bir kisi
baska bir kisiye iyilik veya hizmet sundugunda, kendisine hizmet veya iyilik yapilan kisi
kars1 tarafa karst borclu veya zorunlu hissetmektedir (s.89). Blau (1964) sosyal
miibadeledeki hissedilen zorunluluklarin ¢ok net tanimlanamayabilecegini ve karsilikli
giivene dayal1 oldugunu; ayrica, her ne kadar séz verilmis olsa da yerine getirilmesi i¢in
giic kullanilamayacak bir durum oldugunu iddia etmektedir (s.113). Esasen sosyal
miibadele kuraminin dayandig: temel fikir kisilerin kendilerine yardim edenlere yardim
etmesi ve onlara zarar vermemesi gerektigini savunan Gouldner’in (1960) karsiliklilik
normudur. Nitekim, Levinson’un (1965) arastirmasinda kisilerin ¢alistiklar1 orgiitiin
oncelikle kendilerine karsi belli zorunluluklar1 (tatmin edici iicret, giivenlik, fiziki
imkanlar, kendini gelistirme, esitlik ve adalet, fikirlerini 6nemseme vb.) oldugu algisi
tagidiklart ve bunlarin yerine getirildigi durumda karsilik olarak orgiite katki
saglayacaklar1 sonucuna varilmistir.

Temelinde karsilikli bir degisim felsefesi yatan sosyal miibadele kurami bir¢ok
aragtirmact (Wu ve Chen, 2015; Conway ve Coyle-Shapiro, 2006; Conway ve Briner,
2009) tarafindan psikolojik s6zlesmeye dayanak olarak gdosterilmekte, kavramin
gelismesinde Onemli rol oynadigini belirterek dogrudan iligskilendirmektedirler.
Psikolojik s6zlesmeyi karsilikli degisim ve iliskiler ¢ergevesinde “sosyal miibadele”
veya” karsiliklilik” kuramlariyla iligskilendirme noktasinda Petersitzke’nin (2009)
degerlendirmesi dikkat cekmektedir. Petersitzke (2009) orgiitsel psikolojik sdzlesmenin
bir degisim iligkisi olarak tanimlanmasi durumunda, degisim yapilacak ikinci tarafin kim
oldugu ve orgiitii kimin temsil ettigi sorularini irdeleyerek, sdzlesmeyle ilgili olarak orgiit
icinde bir Orgiit iiyesine bir¢ok iiye tarafindan farkli tepkiler (davranislar veya cevaplar)
verilebilecegini belirtmektedir. Bu durumda psikolojik sézlesmede bir orgiit {iyesinin
orgiitli taraf olarak tek bir olusum gibi gdrebilmesinin ne derece makul olabilecegini
sorgulayarak psikolojik sozlesmenin bireysel bakis agisinda belirsiz ve tam da net
olmadigini iddia etmektedir.

Sosyal miibadelede taraflar arasindaki iliskiler neticesinde beklenilen kazanimlar

tamamen taraflarin degerlendirmeleri neticesindeki kendi 6zgiin kararlarina birakilmistir.
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Cevresel, kiiltiirel, psikolojik, maddi, motivasyonel ve bunun gibi bir¢ok faktor kisilerin
sosyal miibadele iligkilerindeki cevabi davraniglarini etkileyebilmektedir. Kazanim veya
kayiplar acisindan taraflar her ne kadar bir beklenti icerisinde olsalar da zorunluluk
gerektiren bir durum séz konusu degildir. Dolayisiyla psikolojik sozlesme sadece
karsilikli  degisimler agisindan degerlendirildiginde sosyal miibadele kuramiyla
ortiisebildigi goriilmektedir. Ancak, psikolojik s6zlesmede onemli yer tutan ve bireyin
kars1 taraftan bekledigi cevabi davraniglar birey tarafindan adeta yerine getirilmesi
zorunlu beklentiler olarak algilanmaktadir. Ayrica, istihdam iligkileri agisindan psikolojik
sOzlesmenin kapsaminda sosyal beklentilerin yaninda maddi beklentilerin de 6nemli bir
belirleyici oldugu bilinmektedir. Sonug¢ olarak sosyal miibadele kuraminin psikolojik

sozlesmeyi kismi olarak destekleyebildigi anlasilmaktadir.

2.2. Psikolojik Sozlesme Kavraminin Tanim ve Gelisimi

2.2.1. Argyris’in tanimlamasi

Psikolojik sozlesme kavrami ilk defa 1960’l1 yillarin basinda Argyris’in (1960)
“Orgiitsel Davranist Anlamak” adli kitabiyla ortaya c¢ikmustir. Argyris, bu kitapta
orgiitleri yasayan ve karmasik yapilar olarak nitelendirmis, Orgiitlerin ve bireylerin
birbirleriyle siirekli etkilesimde olduklarini vurgulamis ve yoneticilerin etkinligini,
calisanlartyla birlikte olusturacaklar1 psikolojik s6zlesmenin varli§ina baglamistir.
Psikolojik sozlesmenin kavramsal cercevesinin olusmasinda 6nemli role sahip olan
Rousseau (1989) dncesi donemde psikolojik sdzlesme kavrami arastirmacilar tarafindan
kabaca iki taraf arasindaki degis-tokus iliskisi olarak ele alinmistir.

Argyris (1960) psikolojik sézlesme kavramini en basit ve bicimsel haliyle “Orgiit

icindeki calisma iliskilerini belirleyen ve calisan-igveren arasindaki birtakim beklentiler

olarak nitelendirmistir.

2.2.2. Levinson ve arkadaslarimin tanimlamasi

Levinson ve arkadaslar1 (1962) psikolojik sdzlesmenin kaynagini calisan ve
igveren arasindaki beklentilerin olusturdugu yazili olmayan s6zlesmeler olarak ifade
edilmistir. Levinson ve arkadaslar1 (1962) psikolojik sdzlesmenin genel ozellikleri
hakkinda 6zetle,

e Siirekli ayn1 kalmayan dinamik bir 6zellige sahip oldugunu,
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e Deger yargilarina bagl olarak her calisganin farkli beklentiler igerisinde
olabilecegini,

e Algisal degerlendirmeler odaginda sekillendigini, yazili metinler gibi bigimsel
ozellik gostermedigini,

e En az iki taraf arasindaki alma-verme iligkisine dayanmasindan dolay1 karsilikli
olarak bir bagimliligin s6z konusu oldugunu,

e Psikolojik sozlesmedeki bu yazili olmayan beklenti ve sorumluluklart 6rgiit ici
iligkilerden elde edilen tecriibe ve davranislarin belirledigini ve degistirdigini,

e Yazili olmayan psikolojik s6zlesme beklentilerinin yerine getirilmemesinin
zihinsel algilara bagl olarak kuvvetli duygusal tepkilere neden olabilecegini ifade
etmislerdir.

Calisanlarin orgiitsel algilamalarinda iste ge¢irdigi zaman siiresince iistleriyle ve
diger calisanlarla iligkilerinde karsilastigi davranis ve tepkiler rol aldigi gibi ayni
zamanda daha onceki is hayatindaki tecriibelerin ve diger orgiitlerdeki uygulamalarin
ogrenilmesinin de 6nemli derecede etkili olacagini sdylemek miimkiindiir. Ornegin
sektorel olarak ayni is pozisyonu i¢in verilen iicretlerde 6zellikle artis yoniinde bir
degisiklik s6z konusu oldugunda calisanlar kendi 6rgiit yoneticilerinden de benzer bir
karar alacagimi timit edebilirler. Ancak, en iy1 {icret algisinin tiim calisanlarin hepsinde
farkli olabilecegi hususunun da dikkate alinmasi unutulmamalidir.

Ozellikle giiniimiizdeki gelismelerin ve kosullarin hizli degisimine bagl olarak
strdiiriilebilirligi saglamak adina orgiitlerin aldigi kararlar ve uygulamalarin duragan
olmas1 beklenemez. Orgiitlerin bu degiskenlige ve dinamizme ayak uydurmak igin almak
zorunda olduklar1 karar ve uygulamalar ¢alisanlar1 dogrudan etkileyecektir. Her degisen
ve gelisen durum hem Orgiit yonetiminin hem de ¢alisanlarin algi ve beklentilerini de
etkileyecektir. Zaman igerisinde egitim, gelisme, pozisyon degistirme ve c¢evresel
faktorler gibi unsurlarin etkisiyle beklentilerin degismesi muhtemeldir. Yoneticiler
degisen durumlara gore verimliligi ve karliligi artirabilmek adina alacagi karar ve
uygulamalar1 calisanlarina nasil aciklayacagini ve onlar1 nasil ikna edebilecegini,
istihdamin siirekliligini bir bagka deyisle 6rgiite bagliliklarini nasil muhafaza edeceklerini
diisiineceklerdir. Bu diisiince yoneticilerin ¢alisanlarindan beklentilerini de beraberinde
getirecektir. Ayn1 sekilde daha iyi is imkanlar1 ve orgiit igi is pozisyonlarin gelecekteki

durumlar1 ve bunun gibi bir¢ok unsurla ilgili ¢alisanlarda da beklenti ve algi degisiklikleri
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olusmast muhtemeldir. Dolayisiyla psikolojik s6zlesme baglaminda orgiit tiyelerinin alg1
ve beklentilerinin dinamik bir 6zellige sahip oldugu sdylenilebilir.

Levinson ve arkadaslarinin (1962) is yasaminda c¢alisanlarin karsilastiklar:
deneyimlerin etkilerini inceledikleri ¢aligmasinda ¢alisanlarin  yoneticilerinden
yiikiimliiliik diizeyinde belli beklentilerini dile getirdikleri ve bu beklentilerinin de somut
unsurlardan ziyade Orgiitsel bagliliklarini etkileyecek birtakim soyut degerlerden
olustuklarini tespit etmisleridir (s.20). Yazili olmayan bu soyut beklentileri de psikolojik
sozlesme olarak anlamlandirmislardir. Bu degerlendirme Argyris’ten farkli olarak
psikolojik sozlesmeyi calisanlarin somut ihtiyaglar1 degil daha c¢ok c¢alisma iliskileri
temelinde gelisen, 6rnegin is tatmini, kariyer olanaklari, kararlara katilma gibi soyut

beklentiler zeminine oturtmaktadir.

2.2.3. Schein’in tammmlamasi

Schein (1965), Argyris’in (1960) ve Levinson’un (1962,1963) attig1 temeller
tizerine “Orgiitsel Psikoloji” adli eserinde &rgiit iiyelerinin birbirini anlamasinda ve
davraniglarinda 6nemli yeri oldugunu belirttigi psikolojik sozlesme kapsamindaki
beklentilerin basit anlamda sadece yapilan isin karsiliginda 6denmesi gereken ticretin
disinda ve daha genis ¢ercevede ahlaki ve adaletsel boyutunun oldugunu, karsilikli belirli
hak ve sorumluluklar dogurdugunu agiklamaya ¢alismistir. Yazar, s6z konusu eserinde
bu hak ve sorumluluklara 6rnek olarak, orgiite belirli bir siire boyunca hizmet eden ve
emek veren calisanlarin istihdam edilmeye devam edilecegi beklentisi igerinde
olacaklarin1 ve diger taraftan Orgiit yonetiminin ¢alisanlardan orgiitsel bazi 6nemli
bilgilerini sektordeki diger rakip isletmelerle paylasamamalarini ve orgiitsel imaja zarar

vermemelerini bekleyeceklerini belirtmistir (s.11).

2.2.4. Kotter’in tammlamasi

Daha sonra Kotter (1973), psikolojik sézlesmeyi calisan ve yoneticiler arasinda
sozle ifade edilmeyen, ancak is iliskileri igerisinde birbirlerine alip vermeyi bekledikleri
algisal bir anlasma olarak tanimlamistir. Kotter’in (1973) kendisinden yaklasik on yil
once psikolojik sozlesme konusunda Argyris’in ortaya koydugu temeller lizerine yaptigi
arastirma konunun gelisiminde 6nemli rol oynayan bir ¢aligmadir. Bu arastirmanin amaci
kisilerin calisma yasamina basladiklar1 ilk alisma siireci (yaklasik {i¢ ay) boyunca daha
onceki deneyimlerinin de etkisiyle hangi beklentiler igerisine girdikleri ve bu

beklentilerin karsilanma (uyum) derecesine bagli olarak is yasamini nasil etkiledigini
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ortaya koymak olmustur. Kotter’in (1973) “joining-up process” olarak adlandirdig ve
Kisilerin bir isletmede calismaya basladiklar1 ilk iki ii¢ aylik siirecte kendilerine
sunulmasint umduklar1 bazi beklentilerle birlikte kendilerinin de isletmeye neler
sunabilecekleri ile ilgili; ayni sekilde isletme yonetiminin de bu ¢alisanlarindan neler
umduklart ve onlara neler sunabilecekleriyle ilgili belli diisiinceler ve beklentiler
icerisinde olduklarint belirtilmektedir. Beklentiler bazi durumlarda tam bir uyum
icerisinde olabilmekte bazen de birbirlerinden ¢ok farkliliklar icerebilmektedir. Ornegin
ise yeni baslayan bir calisan kendisine 6zel bir biiro tahsis edilmesini bekleyebilmekte ve
isletme de ona bu imkani saglamay1 diisiindiigiinde karsilikli tam bir uyum; iki veya ii¢
kisiye bir biiro tahsis etmeyi diisiindiigiinde kismi bir uyum; hig biiro tahsis etmediginde
tam bir uyumsuzluk durumu olmaktadir. Ise ilk giris asamasinda c¢alisan ile yénetimin bu
beklentileri agikca tartisildigt durumlar olabilmekte iken hi¢ tartisilmadan Ortiik
kalabildigi veya daha sonrasinda beklentiler degisiklige ugradiginda uyum veya
uyumsuzluklar s6z konusu olabilmektedir.

Kotter’in (1973) yaptig1 arastirmanin sonuglari su sekilde 6zetlenebilir (s.92-96):

1. Psikolojik s6zlesmedeki uyum 6zellikle is tatmini ve verimliligi artirmakta, is
giicii devir oranini ise azaltmaktadir.

2. Calisanlar veya yonetim beklentilerine iist diizeyde odaklanarak tam olarak ve
hatta daha fazlasinin ger¢eklesmesini istemekte; taviz vermek istememekte veya hig
ger¢eklesmemesi durumunda ise iizgiinliik ve hayal kiriklig hissetmektedirler.

3. Calisanlarin veya yonetimin aslinda birbirlerinden ne beklendiklerini veya
birbirlerine neler katabilecekleri konusunda net ve agik bir disiinceye sahip
olmamasindan dolay1 beklentilerin birbiriyle uyusmamasi s6z konusu olabilmekte; bu
ihmalin sonucunda da istenmeden uyumsuzluklar olabilmektedir.

4. Isebasvuru esnasinda beklentilerin acikca paylasiimasi uyum olasiligini artiran
onemli bir faktordiir. Ancak ise yeni bagvuran kisinin bu tiir beklentilerini agikca
belirtebilmek i¢in kendisine giiveni olmamasi veya orgiit temsilcisinin pozisyonu ve
sorumlulugu itibariyle bu tiir bir tartisma icerisine girmek istememesi gibi sebepler buna
engel olabilmektedir.

5. Uyumsuzluk olan beklentilerin agik¢a tartisilmast durumunda da bazen
sorunun ¢oziilememe ihtimali olmakta, hatta taraflar isteksizlik ve ¢oziimsiizliik hissinden

dolay1 bu tiir tartigmalara girmek istemeyebilmektedir.
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6. Calisanlarin teknik beceriler karsiliginda kendilerine heyecan, cesaret, is
anlamliligt ve gelisim gibi olgularin sunulmasmi beklemelerine ragmen yoneticiler
bunlarin ¢ok daha azini yerine getirme egiliminde olmakta, hatta buna ragmen
kendilerinden sadakat, beceri ve daha fazla uyum beklemektedirler.

Kotter’in bu arastirmasi ise baslama ve isin ilk zamanlarinin iyi yonetilmesinin ise
yeni kisi katilim maliyetleri ve istihdamin devamlilig1 agisindan ¢ok 6nemli oldugunu;
dolayistyla da verimlilik, yenilikeilik, orgiite baglilig etkiledigini gostermistir.

Ilerleyen yillarda ¢alismalarma devam eden Schein’in (1980) psikolojik sézlesme
konusunda kavramiyla ilgili tespit ve degerlendirmeleri su sekilde 6zetlenebilir:

e Psikolojik sozlesme kavrami “bireylerin ¢alistiklar1 kurumla aralarinda yazil
bir sekilde agikga belirtilmemis karsilikli birtakim beklentiler” olarak istihdam iligkisiyle
ilgili yasal haklar ve zorunluluklarla ilgili varsayimlardan olusmaktadir.

e Psikolojik s6zlesme kavrami 6rgiit psikolojisi kapsaminda degerlendirildiginde
acikca belirtilmeyen karsilikli beklentilerin 6rgiit icinde dinamik bir etkisi bulunmaktadir.

e  (alisan algilarin orgiit icindeki tutum ve davraniglari belirlemede ¢ok 6nemli
bir yeri bulunmaktadir.

e Psikolojik sozlesme ise alim siirecinin 6nemli bir pargasi olmakla birlikte daha
sonraki siirecte diisiinceler, ihtiyaglar, bireysel gelisim gibi faktorlerle degisiklige
ugrayabilir. Dolayisiyla zamanla ¢alisan beklentileri de aynm1 kalmayacak ve zamanla
degisebilecektir.

e Psikolojik sozlesme olgusunun calisan ve is veren olarak her iki tarafi da
etkileyen (interaktif), stlirekli degisimler gosterebilen ve bu Ozellikleriyle calisan
davraniglar1 tizerinde de belirleyici oldugundan siirekliliginin saglanmasi, bir baska

deyisle zihinlerde tazeliginin korunmasi gerekmektedir.

2.2.5. Rousseau’nun yaklasim

Millward ve Brewerton’un (1999) belirtmis oldugu gibi psikolojik sdzlesme
kavrami1 1990’11 y1llara kadar somut bir zeminden daha c¢ok ¢alisan ve is veren arasindaki
zimni, algisal ve zihinsel bir olgu olarak gelisme gostermistir. Conway ve Briner (2005)
kavrama yeni bir konsept kazandirdig1 iddiasiyla gelisim siirecini Rousseau Oncesi ve
Rousseau sonrast olarak ikiye ayirmaktadir. Yiizyilin sonlarina dogru 6rgiitlerde yasanan
degisimlerin calisma iligkilerine de yansimaya baslamasi oOrgilitsel davranis ve orgiit

psikolojisine yonelik caligmalara ilgiyi artirmis; 6zellikle de Denise Rousseau’nun 1989
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yilindan itibaren yapmaya bagladig1 arastirmalar calisanlarin 6rgiit i¢ci davraniglarini ve
duygularint anlamada psikolojik s6zlesmeyi daha da popiiler hale getirmeye baglamistir.
Sonraki siiregte Rousseau’nun ¢alismalart s6z konusu kavrama olan ilgiyi artirmig ve
bircok akademisyene ilham kaynagi olmustur. Rousseau Oncesi donemde beklentilere
bagli inanglara vurgu yapilirken, sonraki donemde verilen sozler ve zorunluluklara bagl
inanglar iizerinde durulmaya baslanmistir.

Kavramin gelisiminde 6nemli katkilar1 olan Rousseau (1989) psikolojik s6zlesmeyi
“kisinin, diger taraf ile arasindaki karsiliklt miibadele anlagsmasinda yer alan sartlar,
hiikiimler ve ytkiimliiliikkler konusundaki bireysel inancglar1” olarak tanimlamakta ve
bireyin bu inanglarinin, kendisine kars1 diger tarafin daha 6nce verdigi sdzlere (vaatlere)
gore sekillenmis oldugunu belirtmektedir. Bu yaklasima gore her bir ¢alisanin inanglari
ve bu inanglara karsilik gelen beklentileri bulunmakla birlikte, 6rgiit yoneticilerinin de
kendi inanglar1 ve beklentileri oldugu c¢ikarimi yapilabilir. Bu karsilikli kisisel inang ve
beklentilerin birbirleriyle uyumlu olabilecegi veya uyumsuzluk gosterebilecegi fikri
psikolojik sozlesme arastirmalarina olan ilgiyi artirmaya baslamistir. Rousseau’nun,
sunmus oldugu farkli bakis agilar1 ve yapmis oldugu yiizlerce akademik caligma ile
kavramin gelisim ivmesinin hizlanmasinda ve akademik anlamda katki saglanmasinda en
onemli arastirmacilardan birisi oldugu alandaki bir¢ok arastirmaci tarafindan da kabul
gormektedir (Conway ve Briner, 2005; Guest, Isaksson ve De Witte, 2010; Petersitzke,
2009; Wellin, 2007; Abdullah, 2017).

Levinson (1962) ve Schein (1965) sonras1 Rousseau’ya kadar psikolojik sozlesme
kavramiyla ilgili yapilan ¢alismalarin genelde birbirlerini tekrarlar ve destekler nitelikte
oldugu, farkli bir bakis acis1 veya yenilik sunamadiklar1 goriilmektedir. Rousseau’nun
(1989) calismasi psikolojik sdzlesme kavraminin yorumlanmasinda ve tarihi gelisim
siirecinde adeta bir donliim noktasi olmustur. Rousseau’nun fikirlerinin Onceki
caligmalardan ayrilan yanlar su sekilde 6zetlenebilir:

e Onceki tammlar ve aciklamalar sadece karsilikli beklentiler iizerine insa
edilmigken Rousseau taraflarin birbirlerinden bekledikleri ve s6z verildigini kabul
ettikleri birtakim unsurlari kisisel inanglara dayandirmistir (s.123).

e  Onceki calismalarda psikolojik sdzlesmede galisan ve orgiit olmak iizere iki
taraftan bahsedilirken, Rousseau bu sozlesmeyi calisan-Orgiit arasindaki beklentiler
yerine kigisel bazda calisanlar ile orgiit icindeki yoneticilerin kisisel beklentileri olarak

nitelendirmistir (s.126).
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e Rousseau’ya gore psikolojik sdzlesme kavramini etkileyen en 6nemli unsur
calisanlarin beklentileriyle orgiitiin beklentilerinin uyusma derecesi degil, yoneticilerin
calisanlar tarafindan yapilan katkilar1 agik¢a s6z verilse bile dikkate almamalari, bir bagka
deyisle s6z konusu sozlesmeyi ihlal etmeleridir. Psikolojik s6zlesme ihlali ¢alisan tutum
ve davranislarinda 6nemli degisikliklere sebep olan bir faktordiir (s.129).

Rousseau (1989) calisanlarin yoneticilerle olan iletisimlerinden veya onlarin
sOylemlerinden kaynaklanan belli zihinsel yorumlamalarin ve algilarin psikolojik
sOzlesmenin temelini olusturdugunu belirtmektedir. Rousseau ve Shalk (2000) bu
yorumlama ve algilarin, dolayisiyla da psikolojik sézlesmenin sekillenmesinde kiiltiirel
ozelliklerin 6nemli bir etkisi oldugunu vurgulamakta; kiiltiirel 6gelerin nispeten daha
fazla onemsendigi toplumlarda beklentilerin ve verilen sozlerin yerine getirilmesi ¢ok
daha fazla onemsenmektedir (s.6). Ayni sekilde insan kaynaklar1 arastirmacilari da
psikolojik sozlesmenin siibjektif bir kavram oldugu ve Kkiiltiirlere gore degiskenlik
gosterdigi konusunda fikir birligi igerisindedirler (Agarwal ve Gupta, 2018). Buradan
anlasilacagi iizere, orgiitlerin faaliyette bulunduklar iilkenin sosyo-ekonomik, kiiltiirel ve
ekonomik durumu ile bireysel kiiltiirel ve sosyal farkliliklar psikolojik s6zlesmeyi
etkilemesi olagan goriinmektedir. Ornegin Abdullah’in (2017) Giiney Asya bolgesinde
yaptig1 caligmada is tatmini, Orgiitsel baglilik, motivasyon ve orgiitsel vatandaslik
baglamlarinda yonetimsel tavirlarin ve kiiltiirel etkilerin ¢alisanlarin davranislarinda ve
algilarinda, dolayisiyla da psikolojik sdzlesme iizerinde etkili oldugu gdosterilmistir.

Robinson ve Rousseau (1994) psikolojik s6zlesmeye konu olan inanglarin genel
beklentilerin olusturdugu inanglardan farkli oldugunu; esasen c¢alisan-is veren iliskisi
icerisinde algilanan karsilikli zorunluluklara bagli olarak daha ¢ok isverenin yerine
getirmesi gereken beklentilere bagli inanglar oldugunu belirtmislerdir (s.246). Bu
aciklamaya gore psikolojik sdzlesmeye konu olabilecek inanglar verilen sézler odaginda
degerlendirilmelidir. Ornegin Conway ve Briner (2005) s6z, zorunluluk ve beklenti
arasindaki farklar1 psikolojik sdzlesme baglaminda su 6rnekleri vererek aciklamiglardir
(s.24):

e Soz: Eger isveren calisanin fazla mesaiye kalmasi durumunda ertesi giin ise
gelmeyebilecegini sdyliiyorsa bu bir sézdiir ve psikolojik sozlesme kapsaminda

degerlendirilmelidir.
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e Zorunluluk: Calisanin fazla mesaiye kalarak igvereninin kendisine ertesi giin
ahlaken izin verme zorunlulugu bulundugunu disiinmesi psikolojik s6zlesme
kapsaminda degerlendirilemez.

e Beklenti: Daha 6nce fazla mesaiye kalarak gelecekte bir gilin i¢in igverenin izin
verecegini beklentisi icerisinde olmak psikolojik s6zlesme kapsamina girmemektedir.
Ancak, boyle bir diisiincesi olan bir ¢alisanin daha once fazladan c¢alisarak bunu
gerceklestirmeye calismasi ve igverenin séz vermesi durumunda bir beklenti icerisine

girmesi bu kapsamda degerlendirilebilir.

2.2.6. Herriot ve Pemberton’un tanimlamasi

Herriot ve Pemberton (1995) psikolojik sdzlesmeyi yonetebilme becerisinin onu
olusturan inang, beklenti ve sozlerin agiklik ve bilinirlik derecesine bagli oldugunu
belirtmektedir. Diger taraftan bu unsurlarin psikolojik s6zlesmeye konu olabilmesi i¢in
aciklik derecesinin ne olmasi gerektigine dair net bir fikir birligi olmadig1 goriilmektedir.
Bir bagka deyisle acik ve net bir sekilde ifade edilen vaat ve sdzler normal is akdinin birer
unsuru olabilir ve psikolojik s6zlesme kapsaminda degerlendirilmeyebilirler. Ancak her
ne kadar bu unsurlar ise bagsvuru asamasinda yasal bir is akdinin maddeleri olsa bile is
hayati siirecinde yerine getirilip getirilmemesine bagh olarak ¢alisanlarin ortiik bir takim
inang ve algilara sahip olmasina sebep olabilecegi, dolayisiyla da psikolojik s6zlesmeyi
etkileyebilecegi dikkate alinmalidir. Ayrica, ¢alisanlarin ve yoneticilerin birbirlerinin
diisiincelerini ve amaglarin1 her zaman tam ve dogru olarak anlayamayabilecegi ve
beklentilerin ve algilarin somut verilerle desteklenemeyebilecegi psikolojik sézlesmeyi

etkileyen unsurlarin belirlenmesini zorlagtirabilmektedir.

2.2.7. Rousseau’nun tamimlamasiyla ilgili elestirel yaklasimlar

Rousseau’nun 1995 yilindaki ¢alismasinda psikolojik s6zlesmeyi ¢alisan algilari
odakli olarak daha cok tek tarafli olarak degerlendirmesi bazi arastirmacilar tarafindan
elestirilmistir (Arnold, 1996 ve Guest, 1998). Ciinkii bu tek tarafli yaklagim Orgiitii
yoneten yoneticilerin de birer insan oldugu gergegini géz ard1 etmekteydi. Rousseal’ya
paralel olarak Morrison ve Robinson da (1997, s.229) benzer bir yaklagimla psikolojik
sozlesmeyi belirleyen temel unsurun ¢alisanlarin inang ve algilari oldugunu iddia etmistir.
Bu degerlendirmeler sonrasi Rousseau (2005) psikolojik so6zlesmeyi karsilikli
zorunluluklarin dikkate alindig1 ve hem c¢alisanlarin hem de is verenlerin olusturduklari

kisisel inanglar sistemi olarak tanimlamistir.
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Arastirmacilarin tanimlamalar1 ve agiklamalar1 dikkate alindiginda psikolojik
sOzlesmenin sosyal bir degisim iligkisi mi yoksa kisisel algilara bagli zihinsel odakli bir
stire¢ mi olduguna dair fikir birligi olmadigi anlagilmaktadir. Rousseau’nun (1989) kisisel
inanglar ve zihinsel algilar odakli yaklasimi sonrasi psikolojik sozlesme {izerinde daha
fazla tartisilan bir konu olmaya baslamistir. Ornegin, Stein (1992) ve Rousseau (2001) bu
kavrami ge¢mis deneyimlerin inang ve beklentiler {izerinde etkili olarak iliski i¢erisinde
bulunulan kisi veya gruplara bagli olarak inan¢ ve algilarin degisiklik gdsterebilecegi
zihinsel bir sistem olarak degerlendirmistir. Bu bakis agisindan etkilenen Morrison ve
Robinson da (1997, s.230) orgiitlerde psikolojik sozlesme ihlaliyle ilgili ¢ikarimlar
yapmis, sozlesme ihlali algisinin biligsel ve zihinsel bir temeli oldugunu, hatta bir bagka
caligmada (Robinson ve Morrison, (2000)) ihlal algisinin ¢alisan davranmiglarina olan
etkilerinin aciklik veya {istii Ortiiklilkten bagimsiz oldugunu savunmuslardir. Diger
taraftan, psikolojik sozlesmenin aslinda Gouldner’in (1960) karsiliklilik teorisi temelinde
karsilikli bir degisim veya bir anlagma iligkisinden ibaret oldugunu ortaya koyan
caligmalar da yapilmistir (Herriot, Manning ve Kidd, 1997; Guest ve Conway, 2002;
Conway ve Coyle-Shapiro, 2006). Bu bakis agisinda 6ne ¢ikan tartisma ise organizasyonu
veya Orgiitii kimin veya neyin temsil ettigi hususudur. Orgiit igerisindeki birden fazla iist
ve orta kademe yoneticilerin her birinin farkli kisisel algilari, tutum ve davranislarinin
calisanlar tlizerinde farkli etkileri olabilece8i gercegi psikolojik sozlesme kavramini
karsilikli degisim iliskisi yoniinden daha karmasik bir hale getirmektedir. Ornegin
Tekleab ve Taylor’un (2003) calismasinda g¢alisanlarin ihlal ve giiven algisi ile orta
kademe yoneticilerin kendilerine karsi tutum ve davranislar1 arasinda bir iliski tespit

edilememistir.

2.2.8. Wellin’in tanimlamasi

Wellin’in (2007) arastirmalar1 neticesinde psikolojik sdzlesme kavramiyla ilgili
degerlendirmesi 0zet olarak su sekildedir:

e Psikolojik sozlesme c¢alisan ve Orgiit arasinda c¢ogunlukla acik¢a dile
getirilmeyen, kokeni ¢ok eski ¢aglara kadar giden ve hatta tanr ile kul arasindaki
iligkilere dayanan beklentilerden olusmaktadir.

e Psikolojik sozlesme orgiit igindeki ¢alisanlarin ¢esitli yoneticiler ve diger

calisanlarla olan iliskilerinden kaynaklanan yazili olmayan beklentilerden olusmaktadir.
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e Bazi isletmeler resmi web siteleri aracilifiyla ¢alisanlarindan ne beklediklerini
ve bu beklentilerin yerine getirilmesi karsiliginda onlara saglayabilecekleri destekleri
aciklayarak bir bakima dolayl olarak psikolojik s6zlesme zeminini olusturmaktadirlar.

e Psikolojik sozlesme genellikle calisanlarin Orgiite saglayacaklar1 katki
oraninda yonetimin de c¢alisanlara saglayacaklar1 katki {izerine sekillenmis olsa da
sahipligini ¢alisanlarin olusturdugu isletmelerde psikolojik sdzlesme g¢aliganlar arasinda
olmaktadir.

e  (Calisanlarin yaslar1 ve teknolojik gelismeler gibi faktorlerin beklentilerde
meydana getirdigi degisikliklerin psikolojik sozlesme iizerinde 6nemli derecede etkisi
bulunmaktadir. Ornegin 20’li yaslarda tecriibbe ve yenilik beklentisi 6n plana
cikmaktayken, 50’11 yaslarda daha ¢ok devamlilik ve giivenlik beklentisi daha 6nemli
olmaktadir.

Wellin’in (2007, s.49) bir¢ok arastirmaya dayanarak belirledigi, isletmelerin
cogunda kisilik 6zellikleri ve yasa gore degiskenlik gostermekle birlikte, calisanlarin

organizasyondan bekledikleri ortak faktorler Tablo 2.1.’de sunulmustur.

Tablo 2.1. Calisanlarin organizasyondan bekledikleri ortak faktorler (Wellin, 2007)

Faktor Aciklamalar

Cevre Is icin ihtiya¢ duyulan ekipmanin ve hos bir ¢aligma ortaminin saglanmast

Yén Is konusundaki beklentilerin acik¢a belirtilmesi, yapilan isin érgiite katkismnin
anlatilmasi

ivi olma Orgiitiin ¢alisanlarin sagliklarim diisiinmeleri, 6zel hayata ve is-yasam dengesine

y sayg1 duyulmasi

Firsat Iste cesitli yeteneklerin kullanilmasina ve farkli amaglar edinilmesine firsat
verilmesi

Gelisim Geri besleme ve egitim gibi imkanlarla 6grenmenin tesvik edilmesi ve sorumluluk

3 verilebilmesi

Yaraticilik Yeni fikir ve yaklagimlara agiklik, iste yeni ¢oziim ve uygulamalarin gerekliligi

Etki Calisanlarin dikkate alinarak dinlenmesi, belli konulara 6nciiliikk ve etki etme
imkan1 verilmesi

Esitlik Adaletli Ticret ve is kosullar; 6diil ve tlicret konusunda seffaf olunmasi

Mliskiler Bilingli, isini seven, orgiite bagli ve arkadaglifa 6nem veren is arkadaslari

Fark edilme Yetpllan iyi iglerde fark edilme, igyerindeki problem ve sikintilarda destek
saglanmasi

Giivenlik ;jll)}ﬁ:gnn devam edilebilecegini ongorebilmek, orgiitiin degisimleri dikkatlice
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Wellin’in (2007, s.51) belirlemis oldugu ve isletme tiirli, departman ve yonetici
ozelliklerinin farkliliklarina gore degiskenlik gostermekle birlikte organizasyonlarin

calisanlardan bekledikleri ortak faktorler Tablo 2.2°de sunulmustur.

Tablo 2.2. Organizasyonlarin ¢alisanlardan bekledikleri ortak faktorler (Wellin, 2007)

Faktor Aciklamalar
Isten beklenen seviye ve miktar karsilanmals, is kalitesi en az
Performans
standartlara uygun olmali
. Degisen sartlarin gerektirdigi is saatlerine uyum
Esneklik 5 ; R .
saglayabilmeli, orgiitiin faydasina ilave
o Gelecekte orgiit ihtiyaglarini diisiinerek kendilerini
Ogrenme . S .
gelistirmeleri, 6grenmeleri ve uzmanliklarini artirmalari
Isi daha etkin yapmak i¢in diger ¢alisma arkadaslariyla
Yardimlagma birlikte ¢alismak, yardimlagsmak ve destek olmak
Is sistemi ve kurallara uymak, ekip caligmas1, orgiit kiiltiirii ve
Uyum des .. .
egerlerini anlamak ve benimsemek
Bilai Bilgiyi paylasarak performansi artirmak, diger calisanlarin da
g yetenek ve kapasitesini artirmaya ¢aligmak
ilerleme Perfprmans1 ilerletmek i¢in yeni fikir ve yaklagimlar
sergilemek
Elgilik Sektorde orgiitiin tinlinii artiric1 davranislar sergilemek
Dikkat Diger orgiit liyelerini dinlemek ve empatiyle yaklagmak,
miisteri ihtiyaglarinin hassasiyetle dikkate alinmasi
o Orgiitte ise en azindan tatmin edici bir siire devam etme ve
Baglilik o S P .
Orgiitlin hedeflerini yerine getirme arzusunda olmak
Orgiitiin gizli bilgilerini korumak, érgiit i¢in kabul edilebilir
Koruma .
riskler almak

2.2.9. Tammlamalarla ilgili genel degerlendirme

Psikolojik sozlesme kavraminin gelisim siirecinde farkli tanimlamalar yapildig1 ve
farkli yaklagimlar sergilendigi goriilmektedir. Zaman igerisinde ekonomi, teknoloji,
iletisim olanaklari, c¢alisan ve igveren hak ve sorumluluklar1 gibi calisma iliskilerini
etkileyen daha bir¢ok faktordeki degismeye paralel olarak psikolojik sdzlesmeyle ilgili
caligmalarin artarak devam etti§i goriilmektedir. Yapilan calismalarda cogunlukla
Rousseau’nun ortaya koymus oldugu ve daha ¢ok calisan alg1 ve inancglar1 temelindeki
yaklasimin benimsenmis oldugu,

e Sozlesme olgusunun temelindeki karsilikli degisimleri niteleyen Orglitsel

sozler ve zorunluluklar ile ¢alisanlarin bunlar1 nasil algiladiklars;
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e Ayrica bu algilarin karsilikli uyum derecesinin c¢alisan ve orgiit iizerindeki
etkilerinin incelendigi goriilmektedir (Coyle-Shapiro ve Neuman, 2004; Kingshot, 2006;
Ng ve Feldman, 2008; Richard vd., 2009; Mclnnis vd., 2009; Collins, 2010)

Orgiitsel baghlik kavramiyla yakindan iliskili olan psikolojik sdzlesmede
calisanlar ig yasami siirecinde yoneticilerinin kendilerine birtakim kariyer olanaklari,
maddi destekler ve sosyal imkanlar gibi ilave birtakim firsatlarin sunacagi beklentisine
girmektedirler. Calisanlar ayn1 zamanda kendilerine sunulan bu firsatlarin karsiliginda ise
orgiite kars1 sorumluluk duygusuyla hareket ederek performanslarini artirmak, orgiitiin
amaclarin1 adeta kendi amaclar1 gibi gorerek sadakat gostermek ve oOrgiit bireyleriyle
olumlu is iligkileri igerinde olmak zorunda hissetmektedirler.

Psikolojik sozlesme kavrami, orgiite ilk giris asamasinda calisan ve yoOnetim
arasinda yapilan anlagma sartlarina istinaden zaman igerisinde her iki tarafin birbirlerine
karsilikli  yaptiklart katkilar sonucunda =zihinlerinde gelisen karsilikli algisal
beklentilerden olugmaktadir. Zihinsel bir olgu olan psikolojik soézlesmede Orgiit-liye
etkilesiminde karsilikli  iyi niyet beklentisi 6ne ¢ikmaktadir. Beklentilerin
karsilanmadiginin algilanmasi durumu ise psikolojik s6zlesme ihlali olarak ifade
edilmektedir.

Rousseau tarafindan yapilan psikolojik soézlesme tanimi, psikolojik sézlesme
kavramini arastiranlarin ilgisini 6nemli dl¢iide artirmistir. Birgcok ¢alisma Rousseau’nun
sOzlesme tanimini uygulamis ve onun eserlerini referans olarak kullanmistir. 2000’11
yillardan itibaren psikolojik s6zlesme ¢alismalarinda kavramsal ¢ergevenin ¢ogunlukla,
“orgiitsel baglilik”, “psikolojik s6zlesme ihlali”, “isten ayrilma niyeti” ve “is tutumu”
kavramlar tizerine kuruldugu goriilmektedir.

Robinson ve Rousseau’nun (1994) belirttigi gibi psikolojik s6zlesmedeki
beklentilerin yerine getirilmediginin algilanmasi, bir diger ifadeyle psikolojik sozlesme
ihlalinin caliganlar iizerinde 6zellikle giiven kaybi, oOrgiitsel baglilikta azalma, orglite
faydali olma diisiincelerinin olumsuz yonde degismesi gibi orgiit i¢in ¢ok kuvvetli

duygusal degisimlere sebebiyet verebilmektedir.

2.3. Psikolojik Sozlesme Tiirleri

Bu c¢aligma kapsaminda psikolojik sozlesme tiirlerinin ve boyutlarinin neler

olduguna dair genis bir literatiir incelemesi yapilmis olup, bu inceleme neticesinde genel
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kabul goren temel tiirlerin ve alt boyutlarin yaninda yaklagim tarzlarina bagli olarak bazi
arastirmacilar tarafindan ortaya konan farkl: tiir ve boyutlarin da oldugu goriilmektedir.
Psikolojik sozlesmenin ilk siniflandiriimasi Rousseau (1989) tarafindan “islemsel”
(transactional) ve “iligkisel” (relational) olmak tizere iki ana kategoride yapilmis ve bunu
takip eden ilk yillarda yapilan calismalarda bu siniflandirma referans alinmigtir
(Robinson, Kraatz and Rousseau, 1994; Rousseau, 1995). Rousseau’nun (1994, s.139)
belirtmis oldugu gibi aslinda daha 6nce Blau’nun (1964) sosyal ve ekonomik degisimleri
ortaya koydugu miibadele teorisi, Mayer ve Thayer’in (1979) ortiik sozlesmelere islemsel
yaklagim sergiledigi ¢alismasi ve Macneil’in (1985) sozlesmeleri islem maliyeti ve sosyal
iligkiler yoniinden degerlendirdigi makalesinin Rousseau’ya bu smiflandirmay1
yapmasinda ilham kaynagi oldugu soylenebilir. Rousseau (1989, s.137) yapilan bu ikili
smiflandirmada islemsel s6zlesmeyi ekonomik beklentilerle ilgili ve kisa siireli, iligkisel
sOzlesmeyi ise daha uzun siireli sosyal beklentilerle ilgili algilamalara dayandirmistir.
Rousseau (1990, s.390) bir sonraki ¢alismasinda bu ikili siniflandirmay1 Tablo 2.3.’te
goriildiigii gibi Temel Dayanak (Focus), Siire (Time Frame), Istikrar (Stability), Bakis
Acist (Scope) ve Somutluk (Tangibility) olmak iizere 5 ayri boyutta inceleyerek

detaylandirmistir.

Tablo 2.3. Psikolojik Sozlesme tiirlerinin temel boyutlart (Rousseau, 1990)

Islemsel Sozlesme liskisel Sozlesme
. . Hem ekonomik hem sosyal,
Temel Dayanak (Focus) Ekonomik, gegici/dissal sosyo-duygusal, igsel
Siire (Time Frame) Kapali uglu, belirli Agik uglu, belirsiz
Istikrar (Stability) Statik Dinamik
Bakis Agisi (Scope) Dar Genis
Gozlemlenebilir Siibjektif, soyut, anlamsal

Somutluk (Tangibility)

Psikolojik sozlesmeyi yeni bir bakis agisi ve konseptsel bir yaklasimla bilimsel
temellere dayanarak genisletmeye ¢alisan Rousseau yapmis oldugu yiiksek nitelikli ve
genel kabul goren ¢alismalari ile bu konuda 1990’11 yillarin 6ncii bilim kisiligi olmustur.

Dolayisiyla psikolojik sdzlesmenin siniflandirilmasi ve degerlendirilmesi O’nun ortaya
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koydugu ¢ikarimlar cergevesinde sekillenmistir. 1990°daki bes boyutlu degerlendirme
Rousseau ve Mclean’in (1993) makalesinde tekrarlanmis olup Rousseau’nun (1995) bir
baska calismasinda s6z konusu iki temel siniflandirma (islemsel-iliskisel) performans
gereklilikleri ve zaman gergevesi olmak iizere iki boyutta degerlendirilmistir. Performans
gerekliliginden kasit calisanin iginde goOstermesi beklenen performans, zaman
cercevesinden kasit ise karsilikli is iliskisinin devam etmesi beklenen siiredir. Bu
calismada dikkati ¢eken hususlardan birisi Tablo 2.4’te gorildiigii gibi iki temel
siiflandirmaya ilave olarak performans ve siire boyutlar1 referans alinarak “Dengeli”
(Balanced) ve “Gegisli” (Transitional) olmak iizere iki farkli siniflandirmanin eklenmis

olmasidir.

Tablo 2.4. Performans ve zaman boyutlarina gére psikolojik sozlesme tiirleri
(Rousseau, 1990)

Performans Boyutlar:

Zaman Boyutlar:

Belirli Belirsiz

Islemsel Sozlesme Gegisli Sozlesme

e Belirsizlik diisitk

o Orgiitten ¢ikis kolay, yiiksek e Belirsizlik / muglaklik var
personel devir orani o Orgiitten ¢ikis kolay,

e Orgiitsel baglilik diizeyi personel devir oram yiiksek

Kisa Siireli diisiik o Istikrarsizlik / kararsizlik
e Ogrenme seviyesi diisiik mevcut

¢ Kimlik bilinci ve orgiitii
benimseme diisiik
¢ Yeni sozlesme olusturma

ihtimali var
Dengeli Sézlesme Iliskisel Sézlesme

o Orgiitsel baglilik diizeyi e Uye baglilik diizeyi yiiksek
yiiksek e Duygusal baghlik yiiksek

Uzun Siireli ¢ Kimlik bilinci ve orgiitii ¢ Kimlik bilinci ve orgiitii

benimseme yiiksek benimseme yiiksek

¢ Gelismeye aciklik / istek var e iliski derecesi yiiksek

e Karsilikli destek var e stikrarli v

eDinamik

Dengeli tiir kisaca islemsel ve iligkisel sozlesmenin ortak 6zelliklerini gosteren bir
birlesimi, gegcigli tlir ise calisanlarin stabil olmayan is ortamlarinda ele alinan bir

psikolojik sozlesme tipi denilebilir.
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2.3.1. Islemsel sbzlesme

Rousseau (1990) sozlesme tipleriyle ilgili Macneil’in (1985)’in yapmis oldugu
siniflandirmay1 benimseyerek islemsel sozlesmelerin en genel ifadeyle belirli bir siireyle
stirl1 olmak iizere dzellikle parasal beklentileri ierdigini belirtmistir. Islemsel sézlesme
isletmelerin ihtiya¢ duyduklar1 hizmetlerin yerine getirilmesini saglayacak nitelikte olan
kisilerin uzun siireli orgiitsel baglilik beklentisi i¢erisinde olmadan belli bir siire boyunca
ikna edici bir ticret karsiliginda elde edilmesi olarak tanimlanabilir. Bir bagka ifadeyle
islemsel s6zlesmenin merkezinde para gibi somut degerler bulunmakta, zamanla orgiite
gontlilden baglilik veya inanci olusturan sosyal iliskiler ikinci planda goriilmektedir.
Rousseau’nun da (1990, s.391) belirttigi gibi zaman igerisinde calisan ve isveren
iliskilerinde deger odakli yaklasimin rekabet giicline olan olumlu etkisine bagl olarak
calisan bagliligina yonelik iliskisel kiiltiirtin gelistirilmesi gerektigi lizerinde durulsa da
islemsel sozlesme psikolojik s6zlesmenin bir tiirii olmaya devam etmektedir. Zira bir
taraftan yogun rekabet ortami isletmeleri olabildigince esnek olmaya zorlamakta, diger
taraftan caliganlar ve igverenlerin birbirlerine karsi hissettikleri zorunluluk algilarina
baglh olarak sekillenen psikolojik sozlesme olgusu iligkilerin farkli agilardan
degerlendirilmesini gerekli kilmaktadir.

Calisanlarin amac kisa siireli para kazanma veya uzun siireli kalarak orgiitiin bir
parcast olma gibi farkli amaglar1 olsa da igverenlerle karsilikli olarak belli beklenti ve
inang iliskisi igerisine girmekte, bu durum da dolayisiyla psikolojik s6zlesmenin farkli
acilardan degerlendirilmesi gerektigine 151k tutmaktadir. Ornegin bir is yerini mesleki
kariyerinde basamak olarak kullanan bir ¢alisanin orgiit icerisinde iliskisel s6zlesmeyle
ilgili beklentileri zayif olabilir, ancak tam tersi islemsel s6zlesme durumunun daha
belirgin olarak ortaya ¢ikmasi beklenir (Rousseau, 1990).

Islemsel sozlesmelerde ¢alisanlarin beklenti ve algilari belirli bir siireyi hesaba
katmakta, Olctilebilir ekonomik verileri icermekte, beklentiler karsilanmadiginda
ekonomik olarak esitsizlik algis1 yasanmaktadir (Shore ve Tetrick, 1994; Bathmaker,
1999; Conway ve Briner, 2005). Calisanlarin nispeten kisa siireli ¢alisma niyetinde
olduklar1 isyerinden beklentileri, gosterdikleri performans karsiliginda daha ziyade
parasal yonden tatmin olacak karsiliklardir (Patrick, 2008). Bu sozlesme tiiriinde kisa
zaman siirecinde, 0rnegin Orgiitiin belli bir zaman dilimi i¢in belirledigi hedef elde

edildiginde ¢alisanlarin ek prim veya 6diil gibi ekonomik beklentileri yiiksek olabilmekte;
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bu beklenti gerceklesse bile kisa bir siire i¢in ¢alisanin verimliligi artabilmekte ancak
igverenin arzu ettigi derecede siirekli olmayabilmektedir (Ballou, 2013, s.5).

Islemsel s6zlesme, zamansal olarak kapal1 uclu (Cable, 2008), yani ¢alisan kisilerin
is sozlesmesini yenileme veya ise uzun siire devam etme beklentilerinin olmadigi
(Holmes, 2016); yazili sozlesmelerde oldugu gibi tartigilabilir 6zellikte olan (Conway ve
Briner, 2005), kisisel onceliklere bagli olarak daha c¢ok parasal odiillere odakli ve
duygusalligin smirh etkisinin oldugu s6zlesmeler olarak nitelendirilmektedir. Dinamik
bir ozellik gosterdiginden hareketle psikolojik sézlesmeyi iki ana kategoriye ayiran
Rousseau’ya (1995) gore iliskisel sozlesme Oncesinde islemsel sozlesme algilar
olusmaktadir. Ciinkii iligkisel s6zlesmenin belli bir olgunluga erismesi icin zamana
ihtiyac duyulmaktadir. Herriot ve arkadaslarinin (1997) islemsel s6zlesmenin odaginda
caligma kosullari, ticret ve hiyerarsik iliskiler gibi Hezberg’in hijyen faktorleri oldugunu
ve bunlarin eksikliginin islemsel sozlesmeyi olumsuz etkiledigini belirtmesi
Rousseau’nun bu savini destekler niteliktedir. Ancak bunun yani sira islemsel s6zlesme
algilarinin stabil olmayabilecegi, ise devam siiresine bagli olarak zaman i¢inde gelisen
duygusal degisimlerle daha iligkisel bir Ozellik gdostererek degisebilecegine dair

caligmalar dikkat ¢ekmektedir (Isaksson, De Cuyper, Oettel ve De Witte, 2010).

2.3.2. Illiskisel sozlesme

Iliskisel so6zlesmeyi en basit anlatimla sosyal ve duygusal etkilesim temeline
dayanan, nispeten uzun siireli ve olabildigince esnek anlagsma olarak tanimlamak
mimkiindiir. Bu 6zelliklere ilave olarak Mcneil (1985) ve Rousseau (1990) iligkisel
sOzlesmenin hem sosyal ve duygusal hem de ekonomik beklentileri i¢erdigini, islemsel
sozlesmelere gore daha yaygin ve kapsamli oldugu kadar daha siibjektif ve zihinsel bir
ozellik gosterdigini belirtmektedir.

Iliskisel sozlesmeler karsilikli giiven ve sadakate dayali uzun donemli is
anlagmalar1 sonucu olusmaktadir. Bu sozlesme tiirlinde calisan performans ile ilgili
kariyer ve iicret gelisimi, diger kar ve ddiillerden 6nce gelmektedir. iligkisel sozlesmeler
orgiitteki uzun donemli katilimci ve iiyelerde olusur. Bu psikolojik sozlesme tiiriine
genellikle aile sirketlerinde daha sik rastlanmaktadir (Kiy1k,2011).

Iliskisel sdzlesmelerin dogasi itibariye calisanlar karsilikli iliskilere dayandirdigi
beklentilerinin gelecekte bir zamanda gerceklesecegine dair biiylik bir inang

beslemektedirler. Bu haliyle islemsel sdzlesmelerden farkli bir 6zellik sergilemektedir.
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Ornegin standartlarin iistiinde is yapan veya beklenenden daha yiiksek performans
sergiledigini diislinen bir ¢alisan bunun karsiliginda daha yiiksek iicret beklemesi islemsel
sozlesme kapsaminda degerlendirilmektedir.

Bu sozlesme kapsamindaki beklentiler belli mantiksal kurallara dayandirilmakta,
sinirlart daha keskin belirlenmekte ve beklenti seviyesi daha yiiksek olmaktadir. Oysa
iligkisel sozlesmelerde calisanlar bu gibi benzer durumlarda oOrgiit yoneticilerinin
ilerleyen zaman igerisinde bir sekilde bu durumu fark edecekleri ve hemen olmasa bile
maddi veya diger (kisisel gelisim imkanlari, daha 1yi is kosullari, statii ytlikseltilmesi vb.)
desteklerle kendilerini ddiillendirecekleri inancina sahip olmaktadirlar.

Iliskisel sozlesmeleri islemsel sdzlesmelerden ayiran en dnemli unsur duygularin
ve sosyal iligkilerin daha 6n planda olmasidir. Rousseau’nun da (1995) belirtmis oldugu
gibi, iligkisel sozlesmeler esasen uzun siireli bir is iliskisi temeline dayanmakta, bu
iligkinin 6ziinde de karsilikli yogun bir etkilesim ve bu etkilesimin sebep oldugu bir
orgiitsel baglilk diizeyinden bahsedilmektedir. Iliskisel sozlesmelerin islemsel
sOzlesmeler gore daha agir bastig1 orgiitlerde i1s gilicti devir oran1 daha diisiik olmakta,
duygularin degisimine bagli olarak daha dinamik ve siibjektif bir karakterdedir.

Iliskisel sozlesmeler genel bir ifadeyle ¢alisanlarin egitim ve kariyer imkan1 gibi
gelecege ve mesleki siirdiiriilebilirlige dair beklentiler ¢ercevesinde sekillenmekte olup
orgiit i¢cindeki iligkilerin gelismesine bagl olarak degiskenlik gosterebilen dinamik bir
yapiya sahiptir. Bahsedildigi ilizere uzun vadeyi kapsadigi One siiriilen iligkisel
sOzlesmelerin temelinde dogal olarak oOrgiit i¢i giiven ve motivasyon kaynaklari
yatmaktadir. Ancak Guzzo ve arkadaslarinin da (1994) belirtmis oldugu gibi yapisindaki
karmasiklik ve muglaklik kolaylikla beklentilerin hayal kirikligina doniismesine yol
acabilmektedir.

Hendry ve Jenkins (1997) ¢alisanlarin ve 6rgiitlerin zorunlu olarak nitelendirdikleri
karsilikli beklentilerinin iliskisel ve sadakat temelli olmaktan ziyade daha ¢ok islemsel ve
performans agirlikli bir yone kaydigini belirtmesine ragmen, yillar sonra Rousseau (2019)
Ozellikle son on yilda bu trendin daha ¢ok iliskisel ve sadakat temelli, uzun siireli
anlagsmalara dogru bir egilim gosterdigini belirtmektedir.

Iliskisel ve islemsel sozlesmeler birgok arastirmaci tarafindan birbirleriyle
karsilastirilmis ve aralarindaki farklardan bahsedilmistir. Literatiir incelendiginde
iliskisel sozlesmelerin islemsel sozlesmelerden net bir sekilde birbirlerinden farkl

oldugunu iddia eden arastirmacilar oldugu gibi daha farkli yorumlayan yazarlar da
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bulunmaktadir. Ornegin, Macneil (1985) ve Rousseau (1995) iliskisel ve islemsel
sozlesmeleri bir iliski diizlemindeki iki farkli zit ug olarak tanimlasa da Guzzo ve Noonan
(1994) bu iki sdzlesme tipinin farkli derecelerde bir s6zlesme igerisinde yer alabilecegini
belirtmektedir. Ote yandan Coyle-Shapiro ve Kessler (2000) ile Robinson ve Morrison
(1995) bu iki sdzlesme tiirtinlin géreceli olarak birbirinden ayr1 ve bagimsiz oldugunu, bir
sozlesme diizleminde degerlendirilmemesi gerektigini belirtmislerdir. Bu durumda bir
calisanin ayni anda belli oranlarda hem iligkisel hem de islemsel s6zlesme algilarina sahip
olabilecegi anlagilmaktadir.

Calisan ve igveren arasinda orgiitsel baglilig1 artirmaya yonelik saglam temellere
dayali duygusal iliskiler kurulabilmesinde yoneticilerin rolii biiylik 6nem arz etmektedir.
Diiriist, adaletli, calisan odakli ve emege saygili yaklasimlar c¢alisanlarin kendilerini
orgiitlin bir parcasi gibi hissetmesine, orgiitte uzun siire kalma iste§inin artmasina, giiclii
bir orgiit kiiltiirii olugsmasina, dolayisiyla iliskisel sozlesmelerin yonetilebilmesinde etkili

olmaktadir.

2.3.3. Dengeli (Balanced) sozlesmeler

Psikolojik sozlesmeler iki ana kategoride degerlendirilmis olmasina ragmen
literatiirde bu iki sdzlesme tiiriiniin her ikisinin de 6zelliklerini bulunduran “balanced”
diye ifade edilen dengeli bir s6zlesme tiirii bulunmaktadir.

Anket uygulamasi yapilan arastirmalarda kullanilan 6lgeklerde genellikle islemsel
ve iliskisel olmak tizere iki ana kategorinin degerlendirildigi goriilmektedir. Rousseau
(2000) dengeli sozlesmeyi daha ¢ok isletmenin ekonomik ¢ikarlar1 ve ¢alisanlarin kariyer
firsatlarina dayanan dinamik ve agik uclu (open-ended) bir calisma s6zlesmesi olarak
tanimlamakta; isletme ve calisan olarak her iki tarafin da birbirlerine 6grenme ve gelisim
konusunda katki sagladigin1 belirtmektedir. Bu degerlendirmeye gore c¢alisanlara
saglanacak destek zaman icerisinde degiskenlik gOsteren pazar sartlarinin gerektirdigi
Olciide isletmeye saglayacaklar1 katkiya bagl olacaktir. Yani bir anlamda karsilikl1 bir
beklenti dengesinden sz edilmektedir.

Kisisel oncelikler, ge¢mis tecriibeler ve algilarin zamanla degisebilmesi gibi
etkenler psikolojik sdzlesmenin de tam olarak islemsel veya iligskisel olmasinin dniine
gecebilmektedir (Macneil, 1985, Rousseu, 2001). Rousseau (2000, s.4) dengeli s6zlesme

yiikiimliiliiklerini kisaca ii¢ alt cergevede 6zetlemistir:
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e Orgiit disi calisabilirlik: Orgiit disinda sektordeki kariyer gelisimi veya istihdam
edilebilirliktir. Is verenler calisanlarin is yeteneklerini gelistirebilmek igin uygun
imkanlar1 saglamak zorundadir. Calisanlar ise sektorde baska isletmelerde calisabilir
niteliklere sahip olabilmeli, bir bakima sektoriin gerisinde kalmamalidirlar.

o Orgiit ici ilerleme olanaklari: Isletme iginde kariyer gelisimi olanaklarinin
sunulmasidir. Yoneticiler calisanlarin yeteneklerinin gelistirilmesini saglamali ve takibini
yapmalidir; buna paralel olarak da g¢alisanlara orgiit i¢inde kariyer gelisimi olanaklar
sunmalidir.

e Dinamik performans: Calisanlar, isletmenin rekabet giiciinii koruyabilmesi i¢in
degisen kosullara bagli olarak ortaya c¢ikan yeni gereklilikleri basariyla yerine
getirmelidirler. Bunu yerine getirebilmek igin is verenler c¢alisanlarin yenilikleri
ogrenmeleri i¢in onlar1 tesvik etmeli, iistiin performans sergileyebilmeleri icin gerekli
imkanlar1 saglamada calisanlara yardimci olmalidir.

Bu degerlendirmelerden dengeli s6zlesmelerin islemsel ve iliskisel sozlesmelerin
her ikisinin benzersiz bir kombinasyonu oldugu, karsilikli fayda ve ¢ikarlara bagli olarak
performans gereklilikleri, zorunluluklar ve sorumluluklarin tanimlandig1 adeta karma bir
sOzlesme tiirli oldugu anlasilmaktadir. Dolayisiyla, karsilikli kazanimlara bagli olarak
iliskilerin uzun siireli olmasinin arzu edildigi ve karsilikli katk1 felsefesinin 6nemsendigi
sonucuna varilabilmektedir.

Diger sozlesme tiirleri ile karsilastirildiginda dengeli soézlesmelerin 6zellikle
iliskisel sozlesmelerle birlikte is tatmini konusunda paralellik gosterdigi ve pozitif bir
iliski icerisinde oldugu, ancak dengeli sOzlesmelerin nispeten degisime daha agik
olduklar1 goriilmektedir (Rousseau ve Tijoriwala, 1996).

Ozellikle giiniimiizde artan rekabet kosullarinda &rgiitiin basarisi igin calisanlarin
yetenek gelisimi olduk¢a Onemsenen bir durumdur. Kurumsal isletmelerde rekabet
giiclinliin muhafaza edilebilmesi ve orgiitsel basarinin elde edilebilmesi i¢in ¢alisanlarin
kariyer gelisimlerinin saglandigi, performanslariin 6diillendirildigi ve karsilikli kazan

kazan prensibine dayali dengeli s6zlesmeler kabul gérmektedir.

2.3.4. Gegissel sozlesmeler

Gegissel sozlesme psikolojik sozlesme tiirleri arasinda baslhi basina ayri bir
sOzlesme tiirli olmay1p daha ziyade siiregsel bir zeminde degerlendirilmektedir. Bir bagka

ifade ile, orgiitsel degisikliklerde veya daha Once yapilan sozlesmelerde anlagmazlik
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yasanmast durumlarinda ortaya ¢ikan bir sozlesmeden ziyade yasanan bir degisim siireci
olarak tanimlanabilir. Rousseau (1995, s.98) psikolojik sézlesme tiirlerini performans ve
zaman c¢ergevesi olarak iki temel baglikta degerlendirdigi c¢alismasinda gegisli
sozlesmeleri performans yoniinden “belirsiz”, zaman ¢ergevesi yoniinden “kisa donemli”
olarak nitelendirmistir.

Caligma iliskilerinde psikolojik sozlesmeyi temsil eden sdzlesme tiirleri cogunlukla
islemsel, iliskisel ve dengeli sozlesmelerdir. Gegissel s6zlesmeler ise radikal degisimler
veya Orgiitsel kiiciilme gibi seceneklerin giindeme geldigi stabil olmayan durumlarda
taraflarin birbirleriyle anlasamamasi veya yapilan anlagmanin bozulmasi durumlarini
ifade etmektedir (Hui vd., 2004, s.312.).

Rousseau (2000) diger sozlesme tiirlerinde oldugu gibi bu sdzlesme tiirii i¢in de
olusturmus oldugu konseptsel alt boyutlar1 soyle siralamaktadir:

o Giivensizlik: Calisanlar orgilit yoneticilerinin niyetlerini ve davranislarinin
tutarsiz oldugu diislincesindedirler ve bu diisiincelerini onlarla paylasarak gilivensizlik
duyduklarini belli ederler.

e Belirsizlik: ¢alisanlar orgiite kars1 yiikiimliiliikleri konusunda zihinsel karmasa
ve belirsizlik hissetmektedirler. Orgiit yoneticileri de bu belirsizlik hissinden dolay1
caliganlarin gelecekteki tavir ve davranislarini degerlendirmeye ¢alismaktadir.

o Asinma: Calisanlar orgiite yapacaklar katkilar karsiliginda gegmise gore daha
az Odillendirilecegi kanisindadirlar. Yoneticiler calisanlara daha az iicret ve odiil

vermektedirler. Sunulan is yasami kalite seviyesinde ge¢mise gore azalmalar vardir.

Rousseau’nun (2000) yapmis oldugu alt boyutlandirmalara dayanarak gegissel
sozlesmelerin islemsel ve iligkisel sdzlesmeler arasinda yer aldigi; durum ve sartlardaki
degismelere ve bu iki sdzlesme tiirlinden uzaklasmalara bagli olarak ¢alisan ve is verenin
algilariyla sekillendigi soylenebilir. Sektorel sartlarin ve oOrgiit i¢i uygulamalarin
calisanlarda kaygi, gilivensizlik ve huzursuzluk gibi olumsuz duygular olusturdugu her
durum algilarda ve sozlesme beklentilerinde degisiklik yaratmaktadir. Bu haliyle gegisli
sozlesmeler dinamik bir 6zellik sergilemekte olup bu siirecte personel devir oraninin da
arttig1 goriilmektedir.

Calisanlarin is hayatlarindaki farkli evrelerde farkli sézlesmelerden bahsedilebilir.
Ornegin maddi kaygilarla ise yeni baslayan bir ¢alisanimin 6rgiitten beklentisi zaman
icerisinde orgiite besledigi olumlu duygularla islemselden iliskisele dogru gelisebilir,

yani gecissel bir sdzlesme yaratabilir. Bu durumun aksine orgiitsel baglhilig: yiiksek bir
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seviyede iken degisen kosullara bagli olarak beklentilerinde hayal kirikligi yasamaya
baslayan calisanlar icin iliskiselden islemsel sozlemeye bir doniis, yine gecisli bir
sOzlesme siireci yasanabilmektedir. Calisma iliskilerinin olduk¢a zayifladig1 gecissel
sozlesmeye (siirece) sebep olan temel unsurlar kisaca,

e Degisen dramatik Orgiitsel kosullardan dolay1 (orgiitsel kiiciilmeye gidilmesi,
birlesmeler, ddiillendirmenin yapilmamasi, sosyal giivencenin garanti edilememesi vb.)
calisanlarin Orgiite karsi gilivensizlik ve orgiit igindeki gelecek calisma hayatiyla ve
kariyer beklentileriyle ilgili belirsizlik ve olumsuzluk hissetmesi,

e Orgiitin de c¢alisanlarin  orgiite sadakat ve performanslarini  olumsuz
algilamasina bagli olarak seffaf davranislardan kaginarak bilgi akisini zayiflatmasi ve isle

ilgili daha once calisanlara verilen sozleri tam olarak yerine getirmemesi olarak ifade
edilebilir.

2.3.5. Diger siniflandirma ve boyutlandirma degerlendirmeleri

Daha 6nce bahsedilen iki temel ve iki alt siniflandirmanin haricinde Rousseau ve
Tijoriwala’nin (1998) psikolojik s6zlesmenin dlglimlenebilmesine yonelik yaptigr farkl
bir siniflandirma c¢aligmasi konunun gelisim siirecine bir bagka boyut katmasi yoniinden
onemlidir. S6z konusu ¢alismada psikolojik s6zlesmenin icerik, ozellik ve degerlendirme
odakl1 olmak tizere ii¢ tiirde 6l¢limlenmesinin konunun daha iyi anlagilmasini saglayacagi
belirtilmektedir.

e Jcerik odakli 6lciimleme, calisan ve is veren zorunluluklarinda durumsallik ve
miitekabiliyet unsurlar1 gibi daha ¢ok konuyla ilgili s6zlesme kosullarini incelemektedir.

e Ozellik odakl &lgiimleme, sdzlesmeyi ortiik-yazili veya duragan-degisken gibi
davranis temelinde incelemektedir.

o Degerlendirme odakli Olglimleme ise, sozlesme cergevesinde beklentilerin
yerine getirilip getirilmedigi, ihlal edildigi ve degiskenlige ugrayip ugramadigi gibi daha
cok orgiite dair kisisel tecriibelere dair algilamalar temelindeki incelemelerdir.

Bir diger ti¢iincii boyut olarak Arnold (1996) ve Coyle-Shapiro ve Kessler (2000)

3

hem islemsel hem de iliskisel yonden ele alinabilecek olan “egitim” kavraminin
psikolojik s6zlesmenin bir diger degerlendirme boyutu oldugunu belirtmislerdir.

De Vos ve arkadaglar1 (2003) is veren ve ¢alisan sorumluluklari agsisindan ayr1 ayri
beser alt boyut belirlemislerdir. Bunlar,

o [sveren sorumluluklar: acisindan,
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Kariyer gelisimi, is ¢ergevesi, ekonomik ddiiller, is-yasam dengesi, sosyal atmosfer,

o Calisan sorumluluklar: acisindan,

Istihdam edilebilirlik, esneklik, etik davranislar, sadakat, ilave performans olarak
siralanmustir.

Thompson ve Bunderson (2003) islemsel ve iligkisel siniflandirmaya dayanarak
“ideolojik degisim” diye Ttgiincii bir degerlendirme kavrami ortaya atmistir. Bu
degerlendirmeye gore yonetsel ve profesyonel olmak iizere iki alt boyut belirlenmistir.
Yonetsel boyut ekonomik yonii agir basan islemsel sozlesmeye, profesyonel boyut ise
iligkisel s6zlesmeye dayandirilmistir. Bu degerlendirmeye gore psikolojik sdzlesmenin
islemsel veya iligkisel yerine ¢alisanlarin 6rgiitsel bagliligina daha ¢ok etki eden ideolojik
yonden degerlendirilmesi daha dogru bir yaklasim olmaktadir. Thompson ve
Bunderson’a (2003) gore bu yaklasim psikolojik s6zlesme ihlali olsa bile ¢alisanlarin
sadakat icerisinde kalmaya devam edebileceklerini veya g¢alisanlarin onay1 olmaksizin
neden sozlesmenin ihlal edilebilecegini a¢iklayabilmektedir.

Bankins (2012) dengeli sozlesmeleri performans, kariyer gelisimi ve is

yeteneklerinin gelisimi olmak tizere ii¢ alt boyutta degerlendirmistir.

2.4. Psikolojik Sézlesme ihlali

2.4.1. Tanimlama Karmasasi

Psikolojik sozlesmenin yerine getirilmemesi veya uygulanmamasi durumu
Tirkge’de “ihlal” kelimesi ile nitelendirilmektedir. Yabanci literatiir incelendiginde s6z
konusu psikolojik s6zlesme ihlalinin birbirinden anlamsal farkliliklar gosteren “breach”
ve ‘“violation” olarak iki farkli kelimeyle agiklanmaya c¢alisildigi goriilmektedir
(Hardy,2018; Akomolafe,2018 McGrath,2013; Petersitzke,2009; Conway ve
Briner,2005; Robinson ve Morrison,2000).

“Psychological Contract Breach” deyimi calisanlarin yapmis olduklar1 katkilara
karsilik orgiitiin  kendilerine sunmak zorunda olduguna inandiklar1 kazanimlarin
verilmedigini algilamalar1 olarak tanimlanmakta ve daha c¢ok “biligsel” bir temele
dayanmaktadir (Morrison ve Robinson, 1997; Coyle-Shapiro and Parzefall, 2011).

“Psychological Contract Violation” deyimi ise Orgiitiin psikolojik s6zlesme
gereklerini yeterince uygulamamasi sonucunda, yani ihlal algisi1 (breach) sonrasinda
calisanlarda ortaya ¢ikan duygusal ve dokunakli hali ifade etmektedir. Bir bagka ifadeyle

orgiitiin psikolojik sozlesme gereklerini yerine getirmedigi algisina ilave olarak
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yenilmislik ve derin psikolojik stres duygular1 sonucu 6fke, kiiskiinliik, adaletsizlik ve
haksizlik hislerine kapilmasit durumudur. S6z konusu bu olumsuz duygu ve hayal kiriklig1
durumu c¢alisanlarin tutum ve davraniglarini da etkilemektedir. Bu anlamiyla “violation”
kelimesi psikolojik s6zlesmenin ihlalinden daha ileri bir durumu temsil etmesine ragmen
“breach” kelimesiyle ayniymis gibi her ikisi i¢in de Tiirkce olarak “psikolojik sdzlesme
ihlali” ifadesi kullanilmaktadir.

Ancak yukarida aciklanmaya calisilan anlamlariyla “breach” kelimesinin
kullanildig1 climlelerin “psikolojik s6zlesme ihlali”, “violation” kelimesinin kullanildig1
climlelerin ise “psikolojik soézlesme yikimi” seklinde kullanmanin daha dogru olacag:
diistiniilmektedir. Ciinkii sonraki bagliklarda ayrintili olarak agiklanacak psikolojik
sO0zlesme ihlalini takiben olusan olumsuz duygu durumlari (violation) ¢alisanlar ve orgiit
icin son derece yikici sonuglara yol agabilmektedir. Ancak sunu da belirtmek gerekir ki,
psikolojik s6zlesme ihlali (breach) algist sonrasinda calisanlarda mutlaka bir duygusal
yikim/hayal kirikligi (violation) yasanacak diye kesin bir yargida bulunmak yanlistir.
Ornegin, tiim sektdrii veya diinyay etkileyen bir ekonomik kriz ortaminda 6rgiitiin daha
once soz verdigi ek gelirleri 6deyememesi durumunda calisanlar bunu anlayisla

karsilayabilmekte ve sozlesme ihlali olarak degerlendirmeyebilmektedir.

2.4.2. Psikolojik s6zlesme ihlaline sebep olan unsurlar

Kisisel degerlendirmelere gore sekillenen psikolojik sodzlesmenin yerine
getirilmedigi algis1 duygu ve diisiincelere dayandigi icin siibjektif bir 6zellige sahiptir.
Bu algilar bazen yoneticilerin veya orgiitiin agik¢a s6z verdigi veya garanti etmis oldugu
sOzleri bilerek ve isteyerek yerine getirmemesi durumunda, bazen de agikga belirtilmemis
olsa bile sarf ettigi bir climlenin veya gosterdigi davranigin ¢alisanin zihninde kuvvetli
bir beklenti olarak degerlendirilmesi sonucunda olusmaktadir. Ise yeni giren bir ¢alisana
belli bir zaman sonra terfi verilecegi veya maasinin artirilacagi agik¢a sdylenmesine
ragmen bunun yerine getirilmemesi ilk duruma 6rnek olarak verilebilir. Ikinci duruma
ornek olarak ayni senaryoda orgiitii temsilen ise alim yapan kisinin terfi verilebilecegi
veya maasinin artabilecegi muglak bir sekilde ifade edilip yerine getirilmemesi
verilebilir. Her iki durumda da ¢alisanlar psikolojik s6zlesmenin zihinlerinde sekillendigi
sekliyle uygulanmadigini, diger tarafin bunu yerine getirmedigini diisiinmektedir.

Stibjektif 6zelliginden dolay1 psikolojik sdzlesmenin yerine getirilmeme algisinin

gercekten apagik belli unsurlara dayanarak mi yoksa c¢alisanlarin tecriibeyle birlikte
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zihinlerinde zaman igerisinde sekillenen duygu ve diisiincelerden mi kaynaklandigin
kesin olarak ortaya koyabilmek her durumda miimkiin olamamaktadir.

Calisanlarda psikolojik sozlesme algisiyla ilgili en popiiler ¢alismalardan birisi olan
Morrison ve Robinson’un (1997, s.240) makalesinde katkilar ve kazanimlar temelinde
calisanin bakis agisiyla sozlesme ihlal algisi bir esitlik modellemesiyle Sekil 2.1°deki gibi
anlatilmistir.

Bu esitlik modelinde aslinda 6rgiitiin verdigi sozleri ne derecede yerine getirdigi ile
calisanlarin s6z verdikleri katkilar1 6rgiite ne derecede kazandirdig: karsilastirilmaktadir.
Modele gore sol taraftaki oran sag taraftaki orandan diisiik oldugunda c¢alisanlar
psikolojik sozlesme ihlal algisina kapilmaktadir ve bu esitsizlik degeri ne kadar fazla ise

ithlal algis1 daha da belirgin hale gelmektedir.

Orgiitiin sagladig1 katkilar Calisanin sagladigi katkilar

Orgiitiin s6z verdigi katkilar Calisanin s6z verdigi katkilar

Sekil 2.1. Calisan bakis acisiyla psikolojik sozlesme ihlali esitlik modeli
(Morrison ve Robinson, 1997)

Morrison ve Robinson’a (1997) gore psikolojik s6zlesme ihlal algisina yol agan iki
ana sebep bulunmaktadir. Birincisi, orgiitiin calisanlarima yonelik herkes tarafindan
bilinen ve zorunlu olarak yerine getirmesi gerekenleri bilerek ve isteyerek yapmamasi
durumu olan s6zlesmeyi “terk etmesi” (reneging); ikincisi ise yerine getirilmesi gerekli
oldugu diisiliniilen zorunluluklarin ¢alisan ve orgiit tarafindan farkli algilanmasi sonucu
olusan karsilikli “uyumsuzluk” (incongruence) durumudur. Bunlardan herhangi birisi
veya ikisinin kombinasyonu meydana geldiginde calisanlarda psikolojik s6zlesme ihlal
algis1 olusabilmektedir.

Orgiitiin sézlesme unsurlarini terk etmesi durumu (reneging),

e Orgiitiin zaten yeterli kapasitesi olmamasindan,

e Zaman igerisinde meydana gelen cevresel, sektorel, ekonomik veya orgiitsel
degisimlerin etkisinden veya

e (Calisanlarin orgiitiin bekledigi is performansi ve verimliligi géstermemesinden
kaynaklanabilmektedir.

Psikolojik s6zlesmenin karsilikli uyumsuzluk durumu (incongruence),
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e (alisanlarin ve oOrgiitiin karsiliklt beklentilerine binaen psikolojik sozlesme
algilarinin zaman iginde geliserek degisime ugramasi,

e (alisanlarin ve oOrgiit yoneticilerinin is gereklerine dair bakis agilarindaki
farkliliklardan,

¢ Algilanan ylikiimliiliiklerin karmagiklik ve belirsizlik derecesinden,

e Calisan ve oOrgiit arasinda birbirlerinden beklentileriyle ilgili yeterli derece
iletisimin olmamasindan kaynaklanabilmektedir.

Bahsedilen faktorler dikkate alindiginda 6zellikle psikolojik s6zlesme ihlal algist
uyumsuzlugu yasanmamasi veya uyumsuzluk derecesinin nispeten daha az olmasi i¢in
calisanlar ve orgiit arasinda olumlu sosyal iliskiler kurulmasi ve karsilikli iletisim
diizeyinin artirilmasimin etkili olabilecegi sdylenebilir. Ornegin, iletisim eksikligi 6rgiitiin
zihnindeki sozlesme gerekliliklerinin  ¢alisanlar tarafindan tam ve net olarak
bilinememesine ve dolayisiyla belirsizlige; bu belirsizlik de kendi algilariyla orgiitiin
algilarinin uyusmasini giiclestirebilmektedir. Bu arada sunu da belirtmek gerekir ki, s6z
konusu alg1 uyumu karsilikli iletisimin saglikli bir zemin {izerinde dogru ve yeterli bilgi
akist oldugu durumda gegerli olacaktir.

Morrison ve Robinson’un (1997) psikolojik s6zlesme ihlal algis1 ve duygusunun
olusum siirecine iliskin kurgulamis oldugu model Sekil 2.2’de goriilmektedir. Bu sekilde
de gorildigi tizere “reneging” ve “incongruence” unsurlarina ilave olarak bir ti¢iincii
durumun daha ihlal algisina ve duygusuna etki ettigi goriilmektedir. Bu da “vigilance”
denilen “farkindalik” veya “takip” olarak ifade edilebilecek ¢alisanlarin orgiitiin s6zlesme
unsurlarina uyum istek ve becerilerini takip ettigi ve bunlar1 degerlendirmeye aldig:
durumdur. Calisanlar Orgiitiin sozlesme gereklerine uymak isteyip istemedigini
anlayabilmek i¢in bu dogrultuda alinan oOrgiit kararlarini, yoneticilerinin tutum ve
davraniglarin1 siirekli olarak gozlemektedir. Kendi beklentileriyle gozlemledikleri
arasinda bir farkliliklar psikolojik s6zlesme ihlal algisina zemin hazirlamaktadir.

Daha once de belirtildigi lizere orgiitiin ¢alisanlarin sdzlesme algilarina dair kayitsiz
veya isteksiz bir performans sergilemesi, orgiit i¢i sosyallesme tutumlarinda veya
calisanlarin yoneticilerle ve diger ¢alisanlarla etkilesimindeki yetersizlikler psikolojik
sozlesme ihlal algis1 ve bunun sonucu yasanan derin duygulanimlara sebep olmaktadir.
Ayrica Morrison ve Robinson’un (2000) calismasinda daha onceki ¢alisma hayatinda
psikolojik sozlesme ihlal algis1 yasayan veya mevcut isyerinde iken farkli i alternatifleri

olan ¢alisanlarin psikolojik s6zlesme ihlal algisina kapilmalar1 daha olasi olmaktadir.
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Orgiit Performansi

Calisan Performansi

Orgiitiin Isteyerek
Sozlesmeyi Thlal
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Nedensel Katkilar

Adalet Algist

\4

Yorumlama Siireci

Orgiit-Calisan Alg:
Uyumsuzlugu

\ 4

S6zlesme
Thlali Algisi

\ 4

Calisanlarin
Farkindalig1

Resmi Sosyallesme

Ustii Ortiilii S6zler

Orgiitsel
Degigimler

Istihdam Oncesi
Orgiit-Calisan
Etkilesimi

Calisanlarin
Onceki Ihlal
Algist Oykiisii

Calisanlarin
Alternatifleri

4 S6zlesme
Yikimi

Sekil 2.2. Psikolojik sozlesme yikiminin (violation) geligsim modeli

olabilmektedir.

(Morrison ve Robinson, 1997)
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Ayni caligmaya istinaden calisanlar orgiitiin psikolojik sézlesmeye riayet etmede
zay1f kalmasini kendi performans yetersizliklerine veya orgiitiin kaynak yetersizligine de
baglayabilmektedirler. Ayni1 zamanda benzer sekilde ihlal algisina bagli olarak
calisanlarin is performansinda da diismeler olabilmektedir. Bir baska ifadeyle algi,
davranig ve duygulanimlar karsilikli beklentilere bagl olarak degismektedir. Dolayisiyla
daha ise ilk giris asamasinda 6rgiit yoneticilerinin yapilacak is, is siireci, beklentileri ve
neler sunabilecekleriyle ilgili ¢alisanlar1 yeterince bilgilendirmeleri; sosyal iliskilere

onem vermeleri psikolojik soézlesme ihlal algisinin daha az hissedilmesine yardimeci

Orgiitiin organizasyon yapisinda etkili ve giiclii bir insan kaynaklar1 biriminin

olusturulmamas1 ve insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinin 6ncelikle iist yonetim



tarafindan benimsenmeyerek calisan odakli bir yonetim anlayisina hizmet etmemesi
calisanlarda psikolojik s6zlesme algisinin olumsuz yonde sekillenmesinde 6nemli bir rol
oynayacagi agiktir (Guest ve Conway, 2002). Bu goriise paralel olarak ¢alisanlarin ihtiyag
duyduklarinda orgiitiin kendilerine destek oldugunu hissetmeleri sézlesme algisini
olumlu yonde etkilemektedir. Zira Conway ve Briner (2005), orgiitsel destek goren
calisanlarin ufak derecedeki ihlalleri gormezden gelebildiklerini ve hatta bazi biiyiik
ihlalleri bile tolere edebildiklerini belirtmislerdir.

Calisanlarin bulunduklar1 orgiitten daha 6nce ¢alismis olduklar1 yerlerde psikolojik
sozlesme ihlali tecriibe etmis olmalari mevcut bulunduklar1 Orgiitiin de ayni ihlali
yapabilecegi tahmin ederek ¢ok daha hassas bir algisal degerlendirme igerisine girmesine
neden olabilmektedir (Robinson ve Morrison, 2000).

Psikolojik s6zlesmenin taniminda ¢alisan ve 6rgiit olmak {izere iki taraf olmas1 bir
calisanin zihnindeki s6zlesme algisi ¢ercevesinde diger calisanlar kapsam dis1 olarak
anlagilmaktadir. Ancak taraf olmamasina ragmen diger calisanlar bir calisanin psikolojik
sozlesme algisint  etkileyebilmektedirler. Ho (2005) psikolojik  sozlesmede
sosyallesmenin etkisini inceledigi ¢alismasinda calisanlarin karsilastirma yaptiklari bir
diger tarafin ayn1 Orgiit icerisindeki diger ¢alisanlar oldugunu, ¢alisanlarin 6rgiitiin diger
caliganlara kars1 yaklasim ve destegini kendilerine uygulananlarla karsilastirmalar1 veya
onlarla girdikleri sosyal etkilesim neticesinde esitsizlik veya uyumsuzluk durumu

gozlemlemeleri halinde ihlal algisi yasayabileceklerini belirtmistir.

2.4.3. Psikolojik sozlesme ihlalinin Etkileri

Psikolojik sozlesme ile ilgili yapilan ¢caligmalarin genellikle s6zlesme ihlal algisi ve
sozlesme yikimi durumlarinda g¢alisanlarin tutum ve davraniglarinin nasil olacagini
anlamaya yonelik olarak teori ve konsept gelistirmek ve analiz etmek iizerine oldugu
goriilmektedir (Akomolafe, 2018, s.88)

Psikolojik sozlesme ihlal edildiginde veya zaman igerisinde degisiklige ugradiginda
calisanlar lizerinde etkili olmakta, sonuglari itibariyle 6nemli bir konu haline gelmektedir
(McDonald ve Makin, 2000, s.85). Bir diger ifadeyle ¢alisanlar ve 6rgiitiin birbirlerinden
bekledikleri hususlar tatmin edici derecede yerine getirilmedigi siirece sézlesmede
sikintilar yasanmakta, dolayisiyla da calisanlar 6zelinde ihlal algisina bagli olarak

olumsuz tutum ve davraniglar meydana gelmektedir (Zhao vd., 2007).
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Psikolojik sozlesme ihlalinin etkilerinin degerlendirilmesi noktasinda literatiirde iki
onemli hususa deginilmektedir. Birincisi c¢alisanlarin kendi zihinlerinde olusan
beklentilerin gergeklesmemesi (uyumsuzluk) durumunda meydana gelen ihlal algisi
(unmet expectation); ikincisi ise Orgiitiin yapmay1 taahhiit ettigi veya yerine getirmesi
acik ve net olarak belli olan yiikiimlilik veya zorunluluklarin (obligations) yerine
getirilmemesi durumundaki ihlal algist durumudur.

Ornegin Guest (1998) ¢alisanlarda is tatmini konusundaki ¢alismasinda duygusal
degisimleri zorunluluklarin yerine getirilmemesi ve beklentilerin uyumsuzlugu
boyutlariyla incelemistir. Bu ¢alismada zorunluluklarin yerine getirilmemesi, bir diger
ifadeyle orgiit tarafindan verilen sozlerin ihlali ¢alisanlarda daha derin duygusal durumlar
yaratarak daha gii¢lii bir is tatminsizlik diizeyi olusturmustur; beklentilerin uyumsuzlugu
ise nispeten orta derecede bir tatminsizlik meydana getirmistir.

S6z konusu calismay: destekler nitelikte Rousseau ve Robinson (1994) ile
Rousseau ve Tijiorwala (1998) sozlesme temelli olan zorunluluklarin beklenti
uyumsuzluguna gore daha olumsuz, daha yogun ve daha yikici sonuglar dogurdugunu
ortaya koymusglardir.  Bu noktada farkliliklarin daha 1iyi anlagilabilmesi icin
Rousseau’nun (1995) yaptig1 tanimlamayi1 belirtmekte fayda bulunmaktadir. Rousseau
(1995) psikolojik sozlesmenin beklentilerden farkli oldugunu ifade ederek; psikolojik
sOzlesmenin,

“Karsilikli miibadeleye dayanan sézlerin algilanmasina dayandigini, bir tarafin
diger taraf hakkinda belli sozler ve davranmislar1 yerine getirmek zorunda olduguna
inanmasi durumunda ortaya ¢iktigini” belirtmektedir.

Psikolojik s6zlesme ihlal algisinin ¢alisanlarda etkili ve derin olumsuz duygulanim
yaratmasi (violation) bireysel ve oOrgiitsel birtakim olumsuz ve yikici etkilere sebep
olmaktadir. Daha once aciklanmaya calisilan psikolojik s6zlesme kavraminin dayandigi
teoriler incelendiginde taraflar arasinda karsilikli bir denge ve adalet arayisinin oldugu
goriilmektedir. Bu dengeden sapmalar, bir diger ifade ile ihlaller 6zellikle calisanlar
acisindan adaletsizlik duygusu yaratmaktadir. Ornegin, Herriot’un (1997) da belirttigi
gibi yoneticilerin ddiillendirmede haksizlik yaptigi durumda g¢alisanlarda olusan ihlal
algis1 orgiitsel baglilig1 azaltic1 bir etki yaratmaktadir.

Psikolojik sozlesme ihlal algisi olugmasi iliskisel sdzlesmeden islemsel s6zlesmeye
dogru bir gecis sonucunu dogurmaktadir. Ihlal algis1 calisanlarin  aldatilmslik,

adaletsizlik, yenilmislik gibi duygularima istinaden 6fke ve kizginlik hissetmelerine,
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dolayisiyla da ilk etapta performanslarinda diismeye; ihlalin devam etmesi halinde ise
orgiite kars1 giivensizlik ve hatta sabotaja varan davranis degisikliklerine sebep
olabilmektedir.

Orgiitiin psikolojik sdzlesme yiikiimliiliiklerini bilerek ihlal etmesi durumunda
calisanlarda acgik ve ortiik iki tiir davranig, tutum veya diisiince sonucu meydana
gelmektedir. Orgiitsel vatandashk gibi goniilden yapilan katkilarin azalmasi, is
performansinin diigmesi ve hatta isten ayrilma niyetini ortaya konmasi agik sonuglara
ornek olarak verilebilir. Orgiite giivenin ve bagllik duygusunun azalmasi, orgiitii bilerek
zarara ugratma diisiincesi (sabotaj) gibi tutumlar da ortiik sonuglara 6rnek verilebilir
(Rousseau, 2004, s.124).

Turnley ve Feldman (2000, s.40) psikolojik sozlesme ihlal algis1 durumunda
calisanlarin davranig degisikliklerini,

e isten ayrilma niyetiyle baska bir orgiitte is arama ¢abalari,

e Yapilan iste ihmalkar davranma,

e Orgiitsel baghligin azalmasi neticesinde isyerinden ayrilmak istegi seklinde

siralamuastir.

Turnley ve Feldman (2000, s.39) ayni1 ¢alismada sdyle bir sonuca ulagsmaistir:
“Sozlesme yikimi durumunda ¢alisanlarin is sorumluluklarint ve yiikiimliiliiklerini
ihmal etmeye nazaran isten ayrilma istegi ile orgiitsel vatandashk davraniglarin

azaltmalari daha agir basmaktadir”.

Calisanlarin s6zlesme yikimi ile karsilasmalar1 durumunda daha ¢ok isten ayrilma
veya ekstra rol iistelenme g¢abalarindan kagmay1 tercih etmesinin sebebi Orgiit igcinde
reaksiyonlarmin dikkat ¢cekmesini ve yanki uyandirmasini istememeleri, dolayisiyla da
mevcut olan olumsuz bir durumda kendilerini daha zor bir duruma siiriiklemek
istememeleri olarak degerlendirilebilir (Turnley ve Feldman (2000).

Psikolojik sozlesme ihlal algist ¢ogunlukla olumsuz sonuglara sebep olsa da
calisanlarin bu ihlali yerlestirdikleri mantiksal ¢ergeveye bagli olarak her zaman derin ve
kuvvetli duygular olusturmamakta, her calisanin isi terk edecegi veya Orgiitsel
bagliliginin azalacagi anlamina gelmemekte (Zhao vd., 2007; Kiazad vd., 2014), hatta
Parzefall ve Coyle-Shapiro’nun da (2011) belirtmis oldugu gibi ihlal durumuna kars1 bazi

calisanlar proaktif ve pozitif yanitlar verebilmektedir.
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Chang (2018, s.41) psikolojik sozlesme ihlalinin sonuglarini biligsel, davranigsal

ve bireysel iyi olma olmak tizere ii¢ ana kategoride incelemistir.

Bilissel sonuclar

Psikolojik sozlesme ihlal algisi ¢alisanlarin diisiincelerini i ve Orgiit olarak iki
seviyede etkilemektedir. Is seviyesi olarak incelendiginde c¢alisanlarin islerini hafife
aldiklari, is tatmin diizeylerinin ve is sahiplenme isteklerinin azaldigr goriilmiistiir
(Conway vd., 2011; Chambel ve Oliveira-Cruz, 2010).

Ihlal algis1 orgiitsel seviyede ¢alisanlarin &rgiite karsi olumsuz diisiincelere sebep
oldugunu ortaya gikarmistir. Ornegin drgiitsel baghlik, drgiitsel kimlik ve drgiitsel giiven
seviyelerinde azalma; Grgiitsel sinizm davranislarinda artis goriilmiistiir (Bashir ve Nasir,
2013; Paillé ve Raineri, 2016). Ayrica yapilan bircok arastirmada ihlal algisi sonrasi
bagka bir is arama ve is devri oraninda bir yiikselis oldugu da tespit edilmistir (Aykan,
2014; Chin ve Hung, 2013; Collins, 2010). Baz1 arastirmalarda c¢alisanlarin orgiite karsi
daha az sorumluluk ve yiikiimliilik hissi besledigi (Coyle-Shapiro ve Kessler, 2002),
daha az orgiitsel destekte bulundugu (Paillé ve Raineri, 2015) ve hatta Orgiite karsi

intikam duygusu besleyebildikleri (Restubog vd., 2015) sonucuna varilmustir.

Davranissal Sonuclar

Psikolojik sozlesme ihlal algis1 sonrasinda calisanlarda dort cesit davranigsal
tepkiden bahsedilmektedir. Birincisi ¢alisanlarin is davranislarinda verimsizlik (Griep ve
Vantilborgh, 2018; Jen vd. 2010), ikincisi motivasyon azalmasina bagl olarak orgiitsel
vatandaglik davranislarinda azalma (Tufan ve Wendt, 2020; Chen vd., 2008), iiglinciisii
orgiit i¢in son derece Onemli olan yenilik¢i ve proaktif davraniglarda azalma (Bal vd,
2011; Koksal vd., 2018) ve son olarak da is performansini olumsuz etkileyerek

calisanlarin orgiit i¢ etkenligini diistirmektedir (Bal vd, 2011 ve Chen vd., 2008).

Bireysel Iyi Olus ile Ilgili Sonuclar

Chang (2018) psikolojik sozlesme ihlal algisinin sonuglarini kisisel iyi olma ile
iliskilendiren az sayida ¢alisma oldugunu belirtmektedir. S6z konusu iligkiyi inceleyen
calismalar Guest ve Conway’in (2002) ¢alismasiyla baslamis olup ihlal algisinin kisisel
iyl olma durumunu olumsuz etkiledigi ortaya konmustur. Bireysel iyi olus durumu
genellikle olumsuz duygulanim, tiikenmislik, hasta hissetme ve zihinsel saglik
cercevesinde incelenmistir (Reimann, 2016; Ugok, 2014; Chambel ve Oliveira-Cruz,

2010; Conway ve Briner, 2002). Kizginlik, gerilim, yi1lginlik ve hayal kirikligina ilave
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olarak korku, anksiyete ve depresyon gibi olumsuz duygularin da psikolojik so6zlesme
ihlal algistyla iligkisinin oldugunu tespit eden ¢esitli ¢aligmalar yapilmigtir (Conway ve
Briner, 2002; Pugh vd., 2003).

Turnley ve Feldman (1998) psikolojik s6zlesme ihlal algis1 sonrasinda ¢alisanlarin
davranigsal ve tutumsal tepkilerini dort kategoriye ayirmistir. Bunlar:

o Cikis

e Ses

o Sadakat

e Thmal

Al Shagsi (2017) bu dort kategoriyi olumlu-olumsuz ve aktif-pasif olmak iizere 4

ayr1 boyutta Sekil 2.3.’teki gibi gostermistir.

Pasif
( ) ( )
Sessizlik veya Cikis
Sadakat Sektorde baska
Tepki yok veya bir ige gegmek
onaylanmayan icin orgiitle
durumun iligkileri
stirdiiriilmesi isteyerek
i¢in isteksizlik sonlandirmak
. J . J )
Pozitif Negatif
( N é )
Ses ihmal
S6z ve Pasif veya aktif
davranislarla is ihmali,
tepki vermek sabotaj ve
veya giiven sinizme yo6nelik
iliskisini davranislar
yeniden
olusturmak
Y, . J
Aktif

Sekil 2. 3. Calisanlarin psikolojik ihlale kars: tepki kategorileri (Al Shagsi, 2017)
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Cikis stratejisinde ¢alisanlar sozlesme ihlali karsisinda bagka bir is alternatifi varsa
ve/veya diger is arkadaslar1 da bu sekilde davranma egiliminde ise isteyerek calisma
iligkisine son vererek orglitten ayrilmaktir. Rousseau (1995) calisanlarin daha ziyade bu
stratejiyi se¢gme egiliminde olduklarini belirtmektedir (s.195). Bu durumda sadece
calisanlarin degil eger iliskiyi devam ettirmek daha maliyetli ve g¢alisanlarin yerine
kolaylikla bagkalarin1 bulabilme sansi varsa orgiit stratejisi de bu yonde olabilmektedir.

Ses stratejisinde c¢alisanlar maruz kaldiklart ihlal durumunun olumsuz etkilerini
azaltmak ve iligkisel giiveni tekrar saglayabilmek amaciyla sikayetci ve memnuniyetsiz
bir tavir alarak seslerini duyurmaya calismaktadir. Calisanlar bazen diger calisanlarla
dedikodu seklinde, bazen de yoneticileriyle konusup isten ayrilabileceklerini veya
performanslarini diisiirebileceklerini ima ederek seslerini duyurmaya calismaktadirlar.
Calisanlar bu stratejiyi genellikle yoneticileriyle olan iligkilerinin durumuna, 6rgiit norm
ve degerlerine giivenerek anlasilabilecekleri timidiyle tercih etmektedir. Seslerini
duyurabilme sanslar1 veya iletisim imkanlar1 zayifsa, durumun degisecegi limidiyle
iligkileri bir siireligine devam ettirme niyetinde olan c¢alisanlar ise sessiz kalarak sadakat
stratejisini secebilmektedirler (Rousseau, 1995; Guest, 2004).

Bir diger strateji olan ihmal, genellikle orgiit i¢inde adaletsizlik ve insafsizlik
durumlar1 sonrasinda ortaya ¢ikan, agresif davramiglara ve hatta bilerek oOrgiite zarar
vermeye kadar gidebilecek olan bir secenektir. Iletisim kanallarmin ve c¢alisma
iliskilerinin zayif oldugu, ilave olarak giivensizlik ve karmasanin goriildiigii 6rgiitlerde
calisanlar tarafindan bu se¢enek tercih edilebilmektedir.

Yukarida belirtildigi gibi psikolojik sozlesme ihlal algisinin ¢alisanlar {izerinde
birgok onemli olumsuz etkilere sebep olduguna ve g¢alisanlarin da bu olumsuz etkiler
karsisinda ozellikle orgiite karsi olumsuz tutum ve davraniglar gergeklestirdigine dair
birgok caligma yapildigi goriilmektedir. Chang’in de (2018) tespit etmis oldugu gibi
yapilan ¢alismalarin hepsinde c¢alisanlarin maruz kaldigi bu olumsuz sonuclar karsisinda
orgiite karst olan tutum ve davranislarinin incelendigi, ancak orgiit icinde diger
calisanlara karsit nasil bir tutum ve davranis sergiledigine dair calisma yapilmadigi
anlasilmaktadir. Bu durum ihlal algis1 sonrast davranis ve tutumlar konusunun daha
karmasik bir 6zellige sahip oldugunu ve daha fazla arastirma yapmaya ihtiya¢ oldugunu

gostermektedir.
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2.5. Psikolojik S6zlesme Calismalari

2.5.1. Kavramsal gelisim calismalari

Psikolojik sozlesmenin literatiirdeki gelisimine bakildiginda ilk ortaya ¢iktig1 80°1i
yillardan 2000°1i yillarin bagina kadar Tablo 2.5.”te de goriildiigi gibi Sims (1994), Guzzo
ve Noonan (1994), Hallier (1998), Turnley ve Feldman (2000) gibi arastirmacilarin
caligmalar1 haricindeki belli sayidaki arastirmacinin daha ¢ok psikolojik sozlesme

kavramin teorik ve konseptsel gelisimi iizerine sinirli sayida c¢alisma yapildigi

goriilmektedir.

Tablo 2.5. Psikolojik Sozlesmeyle ilgili ilk zaman makale ¢alismalar

Tijoriwala, S.A.

Arastirmaci Yil Makale Bashg:
Macneil lan R. 1985 Relational contract: What we do and do not know
Rousseau, D.M. 1989 Psychological and Implied Contracts in Organizations
New hire perceptions of their own and their employer's
Rousseau, D.M. 1990 obligations: A study of psychological contracts
Rousseau, D.M. 1993 The contract of individuals and organizations
Robinson, S.L. Violating the psychological contract: Not the exception but the
Rousseau, D.M. 1994 norm
Sandra L. Robison Changing obligations and the psychological Contract: A
MattheW S. Kraatz 1994 |0ngitudina| Study
Denise M. Rousseau
Sims, RR. 1994 Human Re.source Management's Role in Clarifying the New
Psychological Contract
Guzzo, R.A. 1994 Human Resource Practices as Communications and the
Noonan, K.A. Psychological Contract
Morrison, E.W. When Employees Feel Betrayed: A Model of How
Robinson, S.L. 1997 Psychological Contract Violation Develops
Hallier, J. Middle Managers and The Employee Psychological Contract:
James, P. 1997 Agency, Protection and Advancement
i . Building Relationships Around Tasks: Psychological Contracts
Wade-Benzoni, KA. | 1998 in Faculty-Doctoral Student Collaborations
Turnley, W.H. Psychological Contract Violations During Corporate
Feldman, D.C. 1998 Restructuring
Hallier. Jerr Management communication and the psychological contract:
ey 1998 The case of air traffic control
Rousseau, D.M. 1998 Assessing psychological contracts: Issues, alternatives, and

measures
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[Tablo2.5. (devam) Psikolojik Sozlesmeyle ilgili ilk zaman makale ¢alismalari]

Rousseau, D.M. 1998 The “problem” of the psychological contract considered

Robinson, S.L. The development of psychological contract breach and

Morrison, E.W. 2000 violation: a longitudinal study

Turnley, W.H. Re-examining the effects of psychological contract violations:

Feldman, D.C. 2000 unmet expectations and job dissatisfaction as mediators

Rousseau, D.M. 2001 Schema, promise and mutuality: The building blocks of the
psychological contract

2.5.2. Kavramsal gelisim sonrasi ¢calismalar

Tablo 2.6’da goriilen gosterilen calismalarla belli bir kavramsal olgunluga
ulastiktan sonra 2000’11 yillarin baglarindan itibaren psikolojik sdzlesmeyle ilgili yapilan
caligmalarda sayica Onemli derecede artis yasanirken daha cok oOrgiitsel davranig

faktorleri basta olmak {izere diger faktorlerle iliskisini ve etkilesimini inceleyen

caligmalarin yapilmaya baslandig1 goriilmektedir.

Ornegin, Tiirkiye’de psikolojik s6zlesmeyle ilgili doktora ve yiiksek lisans tezleri

2002 yilindan itibaren yazilmaya baglanmistir. S6z konusu tez ¢aligmalarinin 6zellikle

2010 yilindan itibaren niceliksel olarak dikkate deger bir artis sergiledigi Tablo 2.6.’dan

anlagilmaktadir.

Tablo 2.6. Tiirkiye 'deki psikolojik sézlesme tezlerinin yiullara gore niceliksel seyri

Yillar 2002 2005 2007 2008 2009 2010 2011 2012
Doktora 1 - - 1 1 1 1 3
Tez
| Yuksek
Adedi | - 2 1 1 - 3 3 3
Lisans
Yallar 2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019 2020
Doktora 1 4 2 8 4 4 6 1
Tez
| Yiiksek
Adedi | 3 4 3 6 11 6 13 1
Lisans
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Ayrica, bu tez ¢alismalarinda psikolojik sozlesmenin daha ¢ok hangi Orgiitsel
faktorlerle calisildigi da Tablo 2.7°de gosterilmektedir. Bu bilgilere gore aragtirmacilarin
cogunlugunun psikolojik s6zlesmenin orgiitsel baglilik, isten ayrilma niyeti, sinik tutum,
Orgiitsel giliven, ig tatmini ve Orgiitsel vatandaslik davraniglari iizerindeki etkisini

onemsedikleri anlagilmaktadir.

Tablo 2.7. Tiirkiye’'de yapilan psikolojik sozlesme tez ¢calismalarimin érgiitsel davrants
faktorlerine gore niceliksel dagilimi

Calisma Adedi
o | S [V | o

Orgiitsel Baglihk 3 17 20
Isten ayrilma niyeti 6 8 14
Orgiitsel Sinizm 4 7 11
Orgiitsel giiven 3 6

Is tatmini 2 5

Orgiitsel vatandaslik 3 3 6
Orgiitsel 6zdeslesme 1 4 5
Orgiitsel adalet 2 2 4
Is performansi 3 - 3
Orgiitsel sessizlik 1 1 2
Tukenmislik - 2 2

Diger:

o Uretkenlik karsit1 is davramslari
e Cam tavan sendromu

e Yabancilagma

o letisim

e Duygusal zeka

e Prososyal davraniglar

o Uretkenlik karsit1 is davramslar 12 6 18
o Esnek ¢alisma

o Sosyal takas

o Etik degerlerin

o Iskoliklik

o Kisi orgiit uyumu

o Orgiitsel cekicilik
o Duygusal emek

o Orgiitsel maneviyat

47



Bu caligmanin odak noktasi psikolojik sozlesme ile orgiitsel baglilik arasindaki
iligki oldugundan daha 6nce bu odakta Tiirkiye’de ve diinyada yapilan tez ve makale
calismalarinin hangi faktorlerle birlikte c¢alisildiginin ortaya konmasi sonuglarin
karsilastirilmasi ve degerlendirme yapilabilmesi i¢in dnemlidir. Bu amagla hazirlanmig

olan s6z konusu tez ¢alismalar1 Tablo 2.8’de sunulmustur.

Tablo 2. 8. Psikolojik sozlesme ile orgiitsel bagliligi bir arada inceleyen tez ¢alismalart

Psikolojik Sozlesme ve Orgiitsel Baghhk

Arastirmaci Yil Tiir ile iliskisi incelenen Faktorler
Kogak, Hakan 2019 DRTEZI |, Orgiitsel giiven
Tambay, Ahmet 2018 DR TEZI e Issaghgi ve giivenligi
] DR TEZi e Isten ayrilma niyeti
Okon Amasi 2017 o Sadakat
e Kimlik algisi
Erdogan, Meltem 2015 DR TEZI e Orgiitsel sinizm
Abdul Mutalib Bin DR TEZi e Is-aile psikolojik s6zlesme uyumu
Mohamed Azim 2012 e Orgiitsel ve orgiitsel olmayan faktorler
.« , . YL TEZI e Psikolojik s6zlesme ve Orgiitsel
Sonmez, Binyamin | 2017 baghlik iliskisi
Ulukék, Esra 2016 YL TEZI e Isten ayrilma niyeti
Solfrid Bilstad YL TEZi ° iletisim
Neraasen 2016 e Katilim
Gagnum, Birger 2016 | YETEZL | o Orgiit kiiltiirii
< YL TEZIi e Psikolojik sdzlesme ve Orgiitsel
Ertugrul, Ahmet 2015 baglilik iligkisi
YLTEZi | ¢ lletisim
Vermeulen, Twan 2015 e Algilanan orgiit destegi
. YL TEZI e Psikolojik sdzlesme ve Orgiitsel
Donmez, Nazh 2015 baghlik iliskisi
Celjo, Eldin o014 | YLTEZI | o Orgiitsel given
e Orgiitsel degisim
Hong, Jihye 2012 YL TEZI e Karsiliklilik (Reciprocation)
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[Tablo2.8. (devam) Psikolojik sézlesme ile orgiitsel baglhihigt bir arada
inceleyen tez ¢calismalari]

Brenda Alison

Delait, Thierry 2012 YL TEZi e Orgiitsel gelisim programi
Nanyonga, Dorcas YL TEZI o letisim kalitesi
yong 2012 e Zaman baskisi

) e Yetenek yonetimi
SUij kerbuij k, A.C.J.M. 2012 YL TEZI ° 1(; ve dis faktorler

, e Psikolojik sozlesme ve Orgiitsel
Keman, Gokge 2012 | YL TEZL | pasnink iliskisi

, e Orgiitsel giiven
Can, Atakan 2011 YL TEZI e Orgiitsel vatandaslhk

, e Psikolojik sozlesme ve Orgiitsel
Cetin, Eyiip 2010 | YLTEZL | paghlik iligkisi

, e Orgiit i¢i gatisma
Ntege, Freddie 2010 YL TEZI e Orgiitsel vatandashk

, e Psikolojik sozlesme ve Orgiitsel
Makau, Mary Mumbua | 2010 | YL TEZL | pagnk iligkisi
Demiral, Ozge 2008 YL TEZIi e Personel giiglendirme
Kimau, Kilonzi Jimmy | 2007 | YLTEZ[ | © ls tatmini

e Insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalar
Guchait, Priyanko 2007 | YLTEZI | ® Istenaynimaniyeti
e Algilanan orgiitsel destek

Kagongy’a, Abwavo 2005 YL TEZIi e s tatmini

Tez calismalarina bakildiginda bu calismada psikolojik sdzlesme ve oOrgiitsel
baglilikla birlikte incelenen iletisim Ve is tatmini faktorlerinden en az birisini inceleyen
birisi iletisim, iKisi ig tatmini olmak tizere toplam ii¢ adet ¢alisma oldugu goriilmektedir.

S6z konusu ¢aligmalar tabloda alt fon rengi farkli olarak gosterilmistir. Bu faktorlerin

birlikte incelendigi ¢alismalarin ¢ok sinirlt sayida oldugu dikkat ¢cekmektedir.

Psikolojik so6zlesme ile orgiitsel bagliligi bir arada inceleyen makale ¢aligmalari ise

Tablo 2.9°da gosterilmistir.
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Tablo 2. 9. Psikolojik sozlesme ile rgiitsel baglhiligi bir arada inceleyen makale

calismalar
_ Psikolojik Sozlesme ve Orgiitsel
Arastirmaci il Yaynlanan Dergi Baghlik ile iliskisi incelenen Faktorler
Beykoz Akademi Orgiitsel degisim
Mutlucan, N.C. | 2019 | Dergisi, 2019; 7(2), 1-16. s tatmini
Otantik liderlik
Uluslararas1 iktisadi ve . )
Kogak, H. 2019 | idari Bilimler Dergisi, 5 Orgiitsel giiven
(2), 126-143
Osmaniye Korkut Ata
Kara, E. 2019 Uplvers1te51 IIBF Dergisi Ozyeterlilik
Cilt:3, Sayi:1, s.23-36
Anemon Mus Alparslan
Universitesi Sosyal is performansi
Acaray, A. 2019 | Bilimler Dergisi Say:9, Duygusal baglilik
Sayfa: 41-49
Anemon Mus Alparslan
Kulualp, H.G. Universitesi Sosyal , o
Karadag, D. 2019 | Bilimler Dergisi, Say1:7, Isten ayrilma niyeti
Sayfa: 87-28
International Journal of
Bravo, G.A. Sports Science & is tatmini
LU, [} 2019 | Coachin ' iyeti
Chiu. W g Isten ayrilma niyeti
W Vol. 14(3) 273-284
Kogak, H. 1$1etn_1€_: Aragtirmalari Orgiitsel giiven
Kog, H. 2018 | Dergisi 10/4, 1217-1241 Ozel ve kamu sektorii
Xiong, Z., Revista De Cercetare S1 . o
Ye, J. o017 | Interventie Sociala Is tatmini -
Wang., P. Volumul: 56 Isten ayrilma niyeti
AIBU Sosyal Bilimler
Akmaz, A. Enstitiisii Dergisi, . )
Erbagi, A. 2017 | Cilt:17, Yil:17, Say1: 4, Orgiitsel giiven
s. 125-154
) Journal of Occupational Zihinsel saglik
Reiman, M. 2016 | Health Vol. 58: 425-433 Asirt baghlik
Brazilian Administratiton
Maia, L.G. Review Is performansi
2015 1 \/01.12 (3), p.250-267 PP
International Journal of .
Golparvar, M., 201 | Research in Management Orgiitsel vatandaslik
Issue 2, Volume 4 Is tatmini
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[Tablo2.9. (devam) Psikolojik sézlesme ile orgiitsel baglhiligi bir arada inceleyen
makale ¢alismalart]

Behery, M. Review of International | e Isten ayrilma niyeti

Abdallah, S. 2016 | Business and Strategy, e Calisan tatmini

Parakandi, M. Vol. 26, Issue 2, pp. e Zaman baskisi

Kukunuru, S. 184-203

Golbarvar M. Researches of Cognitive . ..

Host)einza deh. K. and Behavioral Science, | ¢ Istenayrnlma niyeti
AN 2014 | Volume:4 Issue: 1, * Iy tatmini

Abedini, M. ) e Sapkin d |

AShja, A Page5-55‘70 ap 1n davraniglar

Ozgen, H. M. 2010 C.U. Sosyal Bilimler o Is tatmini

Brmein, B Enstitiisii Dergisi, Cilt o Isten ayrilma niyeti

19, Say1 1, Sayfa 1-19

Karcioglu, F. Atatiirk Universitesi e Psikolojik sozlesme ve Orgiitsel
Tiirker, E. 2010 | iktisadi ve idari Bilimler | baglilik iliskisi
Dergisi, Cilt: 24, Say1: 2

Journal of . o
Turnley,W.H. 2000 | Organizational Behavior | ® Is tatmini
Feldman, D.C. e Beklenti uyumsuzlugu
21, p.25-42

Makale ¢aligsmalarina bakildiginda bu ¢alismanin inceledigi faktorlerden en az {i¢
tanesini birlikte inceleyen toplam sekiz adet calisma oldugu goriilmektedir. Calismalarin
biiyiik ¢ogunlugunun son yillarda yapilmis olmasi konuya olan ilginin artmakta oldugunu
gostermesi agisindan dikkat c¢ekicidir. Bir diger dikkat ¢eken husus ise psikolojik
sOzlesmenin orgiitsel baglilikla iliskisini 6zellikle is tatmini faktoriiyle birlikte inceleyen
calismalarin sayica daha fazla oldugudur. S6z konusu ¢alismalar tabloda alt fon rengi

farkli olarak gosterilmistir.

2.5.3. Havacilik sektoriinde yapilan psikolojik s6zlesme calismalar:

Yapilan literatiir taramast sonucu havacilik sektorii 6zelinde psikolojik sozlesme
caligmalarinin  olduk¢a sinirli sayida oldugu gorilmiistiir. Sektorde psikolojik
sozlesmeyle ilgili yurticinde calisma yapilmamis olmasi dikkat ¢ekmektedir. Konunun
insan psikolojisi, algilar1 ve duygularina dayanmasinin ticari kaygilar sebebiyle havacilik
sirketlerinin ~ akademik  c¢alismalara olumsuz yaklagsmasina sebep oldugu
degerlendirilmektedir. Yurt diginda yapilan smirh sayidaki ¢alisma ise Tablo 2.10°da

gosterilmistir.
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Tablo 2.10. Havacilik sektoriinde yapilan psikolojik sozlesme arastirmalart

Makale konusu

Arastirmaci Yil Yayinlanan dergi

16th Workshop on

Research Advances in Kabin ¢aliganlarinin psikolojik s6zlesme
Subramanian. J Organizational Behavior | ihlaline verdikleri tepkiler: Air France

n 2019 | and Human Resources ve Air India’da ¢aligan kabin ¢aliganlari
ManagementAt: Paris, arasinda nitel bir aragtirma
France
i . Havayollarinda duygusal is¢ilik:

2018http://dx.doi.org/10. . IS s .

Okabe, N. 2018 | 5772/intechopen.8227 PSIkolpjlk sozlesr.n.e. 1h1.a11, is tatmini ve
empati arasindaki iligki

Transactions of the

Academic Association Hizmet isletmelerinde psikolojik
Okabe, N. 2018 | for Organizational sozlesme ihlali ve duygusal isgilik

Science 2018, Vol. 7, arasindaki etkilesim

No. 2, pp. 197-202
Sebastian, S. Journal of Management Psikolojik sozlesme baglaminda orgiitsel
George, A. P. 2015 Thought and Practice baghilik
Bashira. S International Journal of Psikolojik sozlesme ihlali, 6rgiitsel
Nasir I\’/I ' 2013 | Hospitality Management | sinizm ve orgiitsel baglilik: Pakistan

T 34 (2013) 61-65 hizmet sektoriinde bir ¢alisma

Journal of Air Transport | Hizmet iklimi, psikolojik sozlesme, is
Yeh, C. 2012 | Management 25 (2012) adaptasyonu ve hizmet performansi

67-70 arasindaki iliski

Corporate

Communications: An Iletisim ve psikolojik sézlesmenin
Hallier, J. 1998 | Intemational Journal. 6ne$tilmesil? HavaJtraﬁk kosntrol ornegi

Volume:3 Number:1. Y ) &

p.11-17

Journal of Management Orta seviye yoneticiler ve galisan
Hallier, J. 1997 | Studies 34:5 psikolojik sézlesmesi: Orgiit, koruma ve

p.703-728 gelisme
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3.  ORGUTSEL BAGLILIK
3.1. Tanim ve Kavram Boyutu

Orgiitsel baglilik kavrami, c¢alisanlarin orgiite karst davranissal ve duygusal
tutumlarina bagl olarak is performanslarini ve verimliliklerini etkileyen, {iriin ve hizmet
kalitesinde belirleyici bir rolii olan, dolayisiyla isletme basarisin1 dogrudan etkileyen en
onemli davranigsal faktorlerden birisidir.

Orgiitlerin can alic1 ve dne ¢ikan amaglari,

- Vizyoner bir bakis acistyla orgiitsel hedefler belirlemek,

- Belirledikleri hedeflerin basarili sonuglar vermesini saglamak,

- Mevcut rekabet kosullarinda ayakta kalarak siirdiiriilebilirligi saglamak,

- Siirdiiriilebilir rekabette farklilasarak kazang saglayabilmek i¢in ulastiklar

hedeflerin daha da ilerisinde yenilik¢i hedefler belirlemek seklinde siralanabilir.

Bu amaglara ulasabilmek i¢in orgiitlerin oncelikle nitelikli bir insan kaynagina
ihtiya¢ duyacag tartisilmaz bir gercektir. Orgiitlerin bu noktada dikkate almas1 gereken
en Oonemli husus bu nitelikli insan kaynaginin elde edilmesi ve ayn1 zamanda orgiit
igindeki istihdammin devamliligmin saglanmasidir. Ilk etapta dogru insan kaynagini
dogru zamanda ve dogru yerde bulundurmay1 saglayan bir 6rgiitiin halletmesi gereken en
onemli is ise bu insan kaynagini verimli ve etkin bir sekilde kullanabilmek; daha 6nemlisi
orgiit degerleriyle uyumlu, oOrgiitiin hedeflerini benimsemis bir sekilde isinde
devamliligini saglayabilmektir.

Calisanlar calistiklari is yerinde verimli ve istekli bir sekilde caligmaya iten unsur
yoneticilerinden ve yaptiklar1 isten memnuniyet duymalaridir. Orgiitiin amaclarma
ulasabilmesi i¢in en 6n planda mal ve hizmet {iretimi gelmektedir. Ancak ifade edilmeye
calisildig1 lizere bu mal ve hizmetlerin iiretimiyle amac ve hedeflere ulasabilmek icin
gereken temel faktdr calisanlardir. Dolayisiyla orgiit bakis acgisinin merkezinde
calisanlarinin memnuniyetini, istek seviyelerini, motivasyonlarini, 6rgiit hedefleriyle
paralelliklerini, olumlu tutum ve davraniglar gelistirmelerini bir baska ifadeyle orgiite
olan baglliklarmi saglamak ve giiclendirmek olmalidir. Orgiitsel baglilik kavraminin
0zilinili olugturan bu hususlar orgiitiin bagariya ulasmasinda anahtar rol oynamaktadir.

Ilerleyen paragraflarda daha da agiklamali olarak ifade edilen 6rgiitsel baglilik
caligan1 orgiite duygusal olsun olmasin orgiite daha da yaklastirmakta, daha saglikli ve

tatminkar bir iletisim zemini yaratmaktadir. Calisanin Orgiitle olan bagimi ve is
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performansini olumlu yonde etkileyerek psikolojik s6zlesme kavraminda oldugu gibi is
iligkilerinin daha uzun siireli ve daha kaliteli olmasini saglamakta, isi birakma niyetini ve
sinizm gibi olumsuz tutum ve davranislar1 azaltmaktadir. Bu gergegin bilincinde olan
orgiitler sadece iirlin ve hizmetlerini sunduklar1 miisterileri degil, adeta bir i¢ miisteri
yaklasimiyla ¢alisanlarini da memnun etmeye ¢alismaktadir. Dick ve Metcalfe’nin (2001,
s.112) de belirtmis oldugu gibi orgiitsel basarinin elde edilmesinde en 6nemli faktor
calisanlarin bagliligi, yani orgiitsel bagliliktir.

Bulunduklar1 sektorde faaliyetlerini gelecege giivenle bakarak devam ettirmek
isteyen isletmelerin is gorenlerinin, yani kendisini olusturan iyelerinin baghliklarim
artirmalar1 bilyiik dnem arz etmektedir. Orgiitsel bagliligin énemini daha agiklayici bir
sekilde ifade etmeden 6nce kavramin daha iyi anlasilabilmesini saglamak i¢in literatiirde
yapilan tanimlamalarin incelenmesinde fayda vardir.

Ozdevecioglu ve Aktas (2007) orgiitsel bagliligin temel dzelliklerini,

- Orgiit amag ve degerlerini kabul etmek ve sik1 sikiya bagl olmak,
- Orgiit i¢in goniillii ve istekli bir calisma gayreti icinde olmak ve
- Orgiit iiyeliginin devam etmesi i¢in giiclii bir istege sahip olmak seklinde

belirtmislerdir.

Orgiitsel bagliliga drgiitsel davranis, orgiitsel psikoloji ve sosyal psikoloji gibi farkli
disiplinlerin etki ederek konuyla ilgili pek ¢ok farkli bakis agis1 getirmesi kavramla ilgili
literatiirde bir uzlasinin bulunmamasinin en temel sebebi olarak degerlendirilmektedir
(Bakan, 2011: 1).

Ersoy ve Bayraktaroglu'na (2010, s.3) gore orgiitsel baghliga iliskin yapilan
tanimlamalarda iki unsur 6n plana ¢ikmaktadir:

1. Orgiitsel baglihig: yiiksek ¢alisanlarin isletme basarist icin olabildigince caba
gostereceklerine iliskin duyulan beklenti,

2. Giicli bir sekilde isletmeye baglanmis ¢alisanlarin bagliliklar1 zayif calisanlara
kiyasla daha yiiksek performansa sahip olacag: diisiincesi.

Orgiitsel baghligin ne olduguna dair ¢ok sayida tamimlama yapilmistir. Bu
tanimlamalarda literatiirde One ¢ikanlardan bazilar1 kronolojik olarak su sekilde

siralanabilir:
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e (Calisanlarin orgiitte bulunduklar siirece harcadiklar1 gayret ve emek sonucunda
elde ettikleri tecriibe, statii ve maddiyatin orgiitii terk etmeleri durumunda kaybedilecegi
kaygistyla olusan baglilik duygusudur (Becker, 1960, s.32).

e (alisanlarin ¢alistiklari isletmenin amag ve hedefleri dogrultusunda davranmasi,
isletme hakkinda olumlu degerlendirmelerde bulunmasidir (Sheldon, 1971).

e (Calisanlarin igletmenin hedef ve degerlerine inanmasi ve kabul etmesi,
isletmenin faydasina olacak sekilde gayretli ve istekli olma, isletmede ¢alismaya devam
etmek icin istekli olmaktir (Porter, 1974).

e Calisanlarin orgiitle 6zdeslesmesi ve orgiitle etkilesiminin giiciidiir (Steers,
1977).

e Calisanlarin orgiit i¢indeki faaliyetlerini ve katilimlarini siirdiirme inancina bagl
olan bir durumdur (Salancik, 1977, s.62).

e Bireyin isine ve is yerine olan ilgisini giiclendirerek, davranislar1 vasitasiyla
orgiite baglanmasi, orgiit ve calisanin uyum igerisinde olmasidir (Mowday, 1979, s.225).

e Orgiit iiyelerinin orgiitsel amag ve degerleri kabullenmeleri ve kendi hedef ve
degerlerine uyarlamasidir (Wiener, 1982, s.418).

e (Calisma motivasyonu, orgiitte ¢alismaya devam etme arzusu ve orgiit degerlerini
benimseme Olglitlerine bagh olarak bir ¢alisanin kendisini orgiitle ayn1 kimlige sokmasi
ve adeta Orgiitle bir biitiin olmasin1 saglayan psikolojik bir baglanmadir (O'Reilly ve
Chatman, 1986).

e Orgiite giris anindan itibaren edinilen orgiit amagclar1 ve is gerekleri ile ilgili
bilgiler ve psikolojik s6zlesmenin de etkisiyle bir c¢alisanin zaman igerisinde Orgiitle
beraber meydana getirdigi gii¢ birligidir (Northcraft ve Neale, 1990).

e (alisanlarin orgiitle olan iligkilerini belirleyen ve calistiklar1 orglitten ayrilma
veya Orgiitte bulunmaya devam etmesini etkileyen psikolojik bir durumdur (Meyer vd.,
1993, s.359).

e s gorenlerin orgiit icinde kalarak diizenli olarak ise devamliligi, gerektiginde
orgiit faydasina olacak sekilde fazladan is yapma c¢abasi, orgiitiin ama¢ ve vizyonunu
benimsemesidir (Meyer ve Allen, 1997).

e (Calisanlarin orgiitteki varliklarini stirdiirme istegi, orgiitle 6zdeslesmesi ve orgiit

amagclarini i¢sellestirmesidir (Robbins, 2003).
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e (Calisanlarin Orgiit hedef ve degerlerini benimsemesi, Orgiit yararina ¢aba
gdstermesi ve orgiitii terk etme niyetinin derecesidir (Ozsoy, 2004).

e (alisanlarin Orgiitsel amag¢ ve hedefleri benimsemesi, orgiit kiltiirii ve
degerlerini 6ziimsemesi, bu amag¢ ve hedeflere ulasilabilmesi igin ¢aba sarf etmesi ve
orgiit icinde kalmak arzusu i¢inde olmasidir (Durna ve Eren, 2005, s.211).

e (alisanin isletme hedef ve degerlerini benimsemesi, isletmenin bir parcasi
olmak i¢in ¢aba gdstermesi giiclii bir ailenin iiyesi gibi hissetmesidir (Ozdevecioglu ve
Aktasg, 2007)

e Calisan ve isletme arasindaki iliskiyi anlayan ve tanimlayan, calisanin orgiitte
caligmaya devam etmesine neden olan bir ruh halidir. Calisanin 6rgiitiin amaglarini
gerceklestirmek igin hevesli olmasi, orgiitiin deger ve amaglarini benimsemesi, kendi
amaclar ile orgiitsel amaglar1 6zdeslestirmesi; Orgiitiin iiyesi olarak kalma isteginin agik
bir ifadesidir (Ahmadov vd., 2008, s.140).

e Is gorenlerin yaptiklar1 ise yonelik tutum ve davramislari, sadakati, is ile
0zdeslesmesi ve uyum durumudur (Chen ve Chen, 2008).

e Calisanin Orgiitiin amaclarini kabul etmesi, orgiitte kalma be orgiitiin lehine ¢aba
gosterme istekliligi, kendi ¢ikarlarindan ¢ok orgiitiin ¢ikarlarini 6nemseme durumudur
(Akgiindiiz ve Giizel, 2010, s.3).

e Calisanlarin orgiitiin amag ve degerlerine inanma, goniillii olarak orgiitiin tiyesi
olarak kalma ve Orgiitiin amaglarin1 gergeklestirmek igin ¢abalama istegi duymasidir
(Vural, Vardarher ve Aykir, 2012, s.344).

e Calisanin kisisel istek, ama¢ ve degerlerine katkida bulunan, onlarin
gerceklesmesine vesile olan; Orgiitsel amaglara sadakatle hizmet etme, orgiit lehine
Ozverili davranma, kendini orgiite adama, duygu ve tutumlaridir (Eren, 2013, s.555).

e Orgiitiin ama¢ ve hedeflerinin calisanlar tarafindan benimsenmesi, kabul
edilmesi, ¢alisanlarin performans ve yeteneklerinin kullanilmasi, 6rgiit icerisinde aidiyet
ve siirekliligin saglanmasi icin istekli olma ve tiim bunlara bagli olarak olusan psikolojik

baghliktir (Telli ve Unal, 2015, s.3).

Calisanlarin orgiitsel bagliliginin ne demek oldugunu kisaca ifade etmeye ¢alisan

tanimlamalarin ¢ogunlugunda goériilen ortak hususlar,

— Orgiitiin amag ve hedeflerinin kendi amag ve hedefleri olarak benimsenmesi,

— Orgiite kars1 faydac1 bir tutum ve davranis icerisinde olunmast,
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— Orgiitte faaliyet gostermeye devam etme niyet ve isteginin olmasi seklinde
siralanabilir.

Tanimlamalarin kisa ve 6z bir sekilde yapilmis olmasindan yola ¢ikarak orgiitsel
bagliligin tek boyutlu bir kavram oldugu yanilgisina diisiilmemesi gerekmektedir. Zira
Allen ve Meyer (1997) bu kavramin duygusal, devam ve normatif olmak tizere ¢ok
boyutlu bir kavram olarak degerlendirilmesi gerektigini ortaya koymustur. Ayrica, bu
tanimlamalarin 6ziinde, ¢aligan-orgiit iliskisi kapsaminda,

— Orgiitsel ortak bir kimlik anlayis1,

Calisan-orgiit kimligi 6zdeslesmest,

Adeta kusursuz bir ¢alisan-6rgiit uyumu,
— Tam bir amag ve hedef birligi gibi orgiitsel basarinin saglanmasinda hayati 6nem

tastyan bircok unsurun yattig1 sdylenebilir.

3.2. Orgiitsel Baghhk Yaklasimlar1 ve Modelleri

Orgiitsel baglilik kavramindan ilk olarak William Whyte’m (1956) “Orgiit Insan1”
adli eserinde bahsedilmeye baslanmistir. Psikolojik sdzlesme kavraminda oldugu gibi
Whyte (1956) bu eserinde orgiit ve calisan arasinda goriinmeyen bir sdzlesmenin
oldugunu, calisanin 6rgiite baglilik seviyesinin artmasina bagli olarak orgiitiin de ¢alisana
kars1 baglhlik seviyesinin artacagini belirtmistir. Ancak Dogan’in (2013) da ifade ettigi
gibi bu eserde ayrica asir1 bagliligin tehlikelerinden de bahsedilmis, ¢alisanlarin sadece
orgiit icin faaliyet gosteren kisiler degil, ayn1 zamanda 6rgiite ait olan varliklar oldugu
iddia edilmistir. Bu degerlendirmeye gore ¢alisanlar yaraticilik kaynagidirlar ve nihai
ihtiyaglar1 ise orgiite karsi aidiyet duygusudur. Orgiitsel baglilik kavrami icin bir
baslangi¢c noktasi olan s6z konusu bu eserden sonra kavramla ilgili bir¢ok arastirmaci
tarafindan farkli yaklasim ve degerlendirmelerin oldugu genis Olciide calismalar
yapilmaya baglanmistir. Zaman igerisinde orgiitsel baglilik kavramina bakis agisina ve
degerlendirmelere bagli olarak farkli yaklagimlar ve alan yazindaki arastirmacilarin farkl
modelleri olmugtur. Kavramimn tanimlanmasindaki farkliliklarin  yaklagim  ve
modellemede de devam ettigi soylenebilir.

Birgok yaklasim farklilig1 olmasina ragmen onceki ¢aligmalar incelendiginde teorik
olarak iki ana yaklasim benimsenmistir (Muthuveloo ve Rose, 2005). Bunlar, ¢alisanlarin
algt ve tepkilerine dayanan “Tutumsal” ve “Davranmigsal” olmak iizere iki temel

yaklagimdir. Bu yaklagimlarin olugsmasinda orgiitsel davranis ve sosyal psikoloji alaninda
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calisan arastirmacilarin kendi bakis agilariyla egilmis olmalari etkili olmustur. Orgiitsel
davranigcilar ¢ogunlukla tutumsal baglilik tizerine yogunlasmis, sosyal psikologlar ise
davranigsal boyuta yonelmislerdir (Mowday vd., 1982, s.24).

Tutum ve davranig kelimeleri yanlis bir sekilde anlam olarak birbirlerinin yerine
kullanilabilmektedir. Hatta Tirk Dil Kurumu’nun sozliiglindeki anlamlaria
bakildiginda,

Tutum “tutulan yol, tavir” olarak; davranis ise “davranma isi, tutum, davranim,
muamele, hareket” olarak ifade edilmektedir. Goriildiigli lizere davranis kelimesinin
karsiliginda “tutum” kelimesi de kullanilmistir. Simsek ve arkadaslar1 (2014, s.57)
tutumun tarifini “bireylerin belirli objelere karsi, tecriibe ettigi ¢esitli deneyimler sonucu
diizenli tavir aliglart ile ilgili davramis bicimleri” olarak yapmistir. Ancak, oOrglitsel
baghligin siniflandirilmasinda  “tutumsal baghilik” ¢alisanlarin algi, duygu ve
diisiincelerine bagh olarak orgiite yonelik psikolojik egilimi anlaminda kullanilmaktadir.

Davranigsal baglilik ise olusan tutumlarin sonucunda calisanlarin rgiite yonelik
hareket ve eylemlerini nitelendiren bir siniflandirmadir. Bu iki yaklasim birbirinden farkl
anlamlara gelse de birbirleriyle yakin iliskili olmalar1 sebebiyle orgiitsel bagliligin bu
dogrultuda bir bakis acgisiyla  degerlendirilmesinin  daha dogru olacagi
degerlendirilmektedir. Esasen yaklagimin biri tutumsal bagliligin davranislar tizerindeki
etkisine, digeri ise bu bagliligin sebep oldugu davranislarin sonuglarina ve tekrar tutumlar
iizerinde etkili olup olmadigina odaklanmaktadir. Bir bagka ifadeyle iki yaklasim da
birbirleriyle karsilikli etkilesim halindedirler.

Kavramin farkli arastirmacilar tarafindan ayrintili olarak farkli faktorlere gore
arastirildigr ve degerlendirildigi “modeller” ise kendi ozelliklerine gore bu iki ana
yaklagimin altinda agiklanmaya calisilmistir. Literatiir arastirmalarinin ¢cogunlugunda
temel yaklasim konusunda bir fikir birligi olmasma ragmen modellerin incelenmesinde
kapsam alam olarak standart bir ¢izgide olmadigi goriilmektedir. Ornegin galismalarin
cok biiyiik cogunlugunda Becker (1960), Etzioni (1961), Kanter (1968), Salancik (1977),
Allen ve Meyer (1997), O’Reilly ve Chatman’in (1986), Penley ve Gould (1988)
modellemeleri bu yaklasimlara dahil edilirken; Reichers (1985), Katz ve Kahn (1977),
Mowday ve arkadaslar1 (1979), Argryis (1998) gibi arastirmacilarin modellemelerinin
sadece baz1 g¢alismalarda yaklasimlara dahil edilerek incelendigi goriilmektedir. Bu
calismada genel olarak fikir birligi igerisinde olunan modellemeler yaklasimlara dahil

edilerek incelenecektir.
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Yukarida bahsedilen modellemelerin kronolojik bir sirayla incelenmesiyle ayni
zamanda Orgiitsel baglilik kavraminin da tarihsel gelisim siirecinin net ve agik bir sekilde
ortaya konabilecegi degerlendirilmistir. Bu amagla ilerleyen paragraflarda oncelikle
kavramin iki ana yaklagimi olan “Tutumsal” ve “Davranigsal” boyutlarinin ne demek
oldugu acgiklanmig, daha sonra ise kronolojik bir sira ile kavramla ilgili modellemeler

incelenmistir.

3.2.1. Tutumsal baghhk yaklasim

Tutumsal baglilik calisanlarin orgiitle olan iligkileri odaginda kendi 6ncelikleri ve
deger yargilariyla Orgiitin ama¢ ve hedeflerini karsilastirarak uyum derecesini
sorguladiklari, bunun sonucunda da orgiit hakkinda belli fikir yapisina sahip olduklari
temeline dayanmaktadir. Bu o0zelligiyle psikolojik sozlesme tiirlerinden iliskisel
sOzlesmeye benzemektedir.

Tutumsal yaklagima goére ¢alisanlarda oOrgiitsel baglilik bir takim is tecriibeleri,
orgiitsel algilar ve kisisel karakteristikler gibi Orgiite karsi olumlu duygular1 ortaya
cikarabilen unsurlara bagh olarak gelismektedir. Calisanin amag ve degerlerinin Orgiit
amagc ve degerleriyle uyustugunu diisiinmesi tutumsal bagliligin olusmasinda en 6nemli
etkendir (Mowday vd., 1982). Porter ve arkadaslar1 (1974) tutumsal baglilig1 calisanlarin
orgiite katilmasiyla birlikte is iligkileri siiresince olusan orgiitsel algilarina bagl olarak
gelisen psikolojik bir baglanmaya benzetmis, baglanma derecesinde duygularin 6n planda
oldugunu belirmislerdir.

Meyer ve Allen’e (1997) gore tutumsal baglilikta, c¢alisanlarin ve Orgiitiin
amaclarinin birbirleriyle uyumlu olmasi gerekmektedir. Diger bir ifadeyle ¢alisanin
baglilik gosterdigi 6rgiitle uyumlu olmasi ve amaglarinin organizasyon amaclari ile ayni
dogrultuda olmas1 gerekmektedir.

Dogan’in da (2013) belirtmis oldugu gibi tutumsal baglilik bireylerin kendi deger
ve amagclariin Orgiitiin - var olus gerekgeleriyle ne derece uyumlu oldugunu
degerlendirdikleri bi¢cimindeki bir diisiince yapisi olarak tanimlanmakta ve personelin
orgiitle olan iligkileri iizerine diistinmelerini saglayan siirece odaklanmaktadir.

Orgiite duygusal ve siki bicimde baglanan, onun mensubu olmaktan gurur duyan
calisanlarin katilimciliginin, birlik ve beraberliginin arttig1 baglanma yaklagimi tutumsal

yaklagim olarak adlandirilir (Ozutku, 2008: 80).
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Davraniglarin 6nciisii olma 6zelligiyle ele alindiginda tutumsal baglilik calisanlarin
orgiite kars1 davraniglarinin niyetini belirlemektedir. Sayani ve Swamy’nin (2014) de
ifade ettigi gibi tutumsal baglilik yaklasimi, davranisi gergeklestirme niyetinin bireyin
davranigint gergeklestirmeye yonelik tutumu ve bireyin siibjektif normlar1 tarafindan
belirlendigini ileri siirmektedir. Bu diisiinceyi destekler nitelikte Bakan (2011) tutumsal
baglilikla davranigsal baglilik arasindaki farki belirleye unsurun duygusallik boyutu
oldugunu belirterek, tutumsal baglilig1 duygusalligin belirledigini, davranigsal baglilikta
ise duygusallik boyutunun ele alinmadigini savunmaktadir.

Ancak, her ne kadar birbirinden farkli baglilik siniflandirmalari oldugu iddia edilse
de Balay (2014) tutumsal baglilik olarak adlandirilan olgunun bireyin calistig1 orgiitle
olan iligkisinin ve ona olan bagliliginin belirlenmis kurallarin baglayiciligi ¢ergevesinde
olusmus pasif bir sadakat olmadigini; aksine 6rgiitiin hedeflerine, misyonuna, vizyonuna,
basarisina ve boylece de drgiitiin tlimiiyle varligina bilingli bir katki gerceklestirmeyi ve
bu amacla kendisinden bir seyler vermek yoniindeki cok etkin ve belirleyici iliskiyi
tamimladigini belirtmektedir.

Tutumsal baglilik iizerine ¢alisma yaparak kendilerine 6zgii model iireten birgcok
arastirmact bulunmaktadir. Tutumsal baglilik modellemeleri literatiirde kabul goren
arastirmacilarin 6nde gelenleri Etzioni (1961), Kanter (1968), O’Reilly ve Chatman
(1986), Penley ve Gould (1988), Allen ve Meyer (1997) olarak siralanabilir. Bu
modellemeler tutumsal bagliligin nasil olustugunu, ana unsurlarimi ve ayrintilarini
icermesi itibariyle kavramin daha iyi anlagilabilmesini sagladigindan incelenmesi

gerekmektedir.

3.2.1.1. Etzioni’nin baghlik modeli

Orgiitsel bagliligm modellemesiyle ilgili ilk onemli galismay1 yapanlardan birisi
Etzioni’dir. Etzioni (1961) orgiitiin ¢alisanlar lizerindeki etki ve iligki giicliniin ¢alisanin
orgiite yakinlagsma derecesine ve tiiriine bagli oldugunu ileri stirmiistiir. Bir diger ifade ile
calisanin orglitteki etkisi ve giiclinii belirleyen etmen Orgiite olan yakinlik tiirii ve
derecesidir.

Etzioni’ye gore orgiitsel baglilik ¢alisanin orgiite yakinlik gosterme tiiriine gore su

iic gruba ayrilmaktadir (Giil, 2002):

e Ahlaki Yakinlagsma
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e (ikarci Yakinlagsma

e Yabancilastirict Yakinlagma

Ahlaki Yakinlasma

Moral baglilik diye de ifade edilebilen bu yaklasim, calisanlarin 6rgiitiin amag ve
hedeflerini kendi kisisel vazifesi gibi gordigi, orgiit degerlerini ve kurallarini
icsellestirdigi ve 6zdeslestirdigi, drgiite kars1 olumlu ve yogun duygular besleme durumu
olarak ifade edilebilir. Bu duygular igerisinde olan bir calisan orgiite faydali isler
yapmaktan hosnutluk hissettigi i¢in olumlu yonde oOrgiite baglilik seviyeleri de
artmaktadir.

Bu baghlik tiiriinde calisanlar orgiitiin amag¢ ve hedeflerine deger vermekte,

dolayisiyla yaptiklar1 isi bu deger yargisina gore isteyerek ve severek yapmaktadirlar

(Schein, 1978, s.65).

Cikarct Yakinlasma

Cikara dayali yakinlasma veya hesapgi baglilik ise, ahlaki agidan yakinlagmaya
gore Orgiitle daha az yogun bir iliskiyi yansitmaktadir. Bu baglilik tliriinde bireyler
baglilik diizeylerini, giidiilerini karsilayacak sekilde ayarlamaktadirlar. Yani bu baglilik
tiirliniin temel felsefesi Kanter’in devama yonelik baglilik tiiriinde oldugu gibi orgiit ile
iiyeler arasinda gelisen alis-veris iliskisidir. Kisi kendisine verilen iicrete karsilik olarak
bir giinde ¢ikarilmasi gereken is normuna uygun 6l¢iide bir baglhilik gostermektedir (Gtil,
2002).

Bu baglilik tiirlinde ¢alisanlar kendi ihtiyag¢larini ve isteklerini karsilamaya devam
ettikleri siirece orgiite katkida bulunma ve orgiit i¢inde kalma egilimi gostermektedir. Bu
egilimin giicii oOrgiitten elde ettikleri kazanimin derecesine gore degiskenlik

gostermektedir (Zangaro, 2001).

Yabancilastirict Yakinlasma

Bu yaklagim tiiriinde ¢alisanlarin 6rgilite kars: algilar1 ve diisiinceleri olumsuzdur.
Orgiitiin kendilerini cezalandirdigini ve kendilerine zarar verdigi diisiincesinin hakim
oldugu bir ortamda calisanlar orgiite karsi olumsuz bir yonelise gecmektedir (Balay,
2000, s.16). Bir bakima ahlaki yakinlagsmadaki duygularin tam tersi olarak
yorumlanabilecek bu yakinlagma tiirlinde ¢alisanlar psikolojik olarak kendilerini 6rgiitten

uzak hissetmektedirler. Bu baglilik boyutunu olusturan husus ise duygusal olarak olumlu
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bir bag hissetmemesine ragmen calisanlarin orgiitte kalmaya devam etmek zorunda
olduklarini hissetmeleri veya orgiitiin kendilerini 6rgiitte kalmaya zorlamasidir. Onlar1 bu
egilime iten ana sebep ise isin bizzat kendisiyle ilgili veya Orgiit ¢calisma kosullarini

degistirme giiclerinin ve alternatiflerinin olmamasidir.

3.2.1.2. Kanter’in baghlik modeli

Kanter (1968) tutumsal bagliligi sadece bireysel degil sosyal bir bakis acisiyla
degerlendirerek bir model olusturmaya caligmistir. Bu modele gore c¢alisanlar Orgiit
icerisindeki sosyal sisteme onem vermekte, goniillii olarak bu sistemin yararina gayret ve
sadakat gostermeye ¢aligsmakta, kendi diisiincelerini ve kisilik 6zelliklerini sosyal sisteme
entegre etmeye calismakta, kisacasi orgiitiin sosyal sistemini benimsemekte ve sempati
duymaktadir. Bir diger ifadeyle c¢alisanlar islerini yaparken cevresindeki kisilerin ve
onlar1 olusturdugu sosyal grubun tepkilerini ve etkilesimini dikkate almaktadir.
Dolayisiyla calisanlar 6rgiit sosyal sisteminin gereklerinin yerine getirebilmek i¢in 6rgiite
kars1 olumlu diisiinceler igerisinde fedakarca ¢alisma istegi duymaktadirlar.

Bu modele gore orgiitsel baglilig1 olusturan iki ana sistemin orgiit sosyal sistemi Ve
calisanin bireysel sistemidir. Orgiit sosyal sistemi igerisindeki ¢alisanlarin baghlik tiirleri
ise sosyal kontrol, gruplar arasi birlik ve sistemde devamlilik olmak {izere tige ayrilmustir.
Calisanlarin bireysel sistemi de ii¢ grupta degerlendirilerek duygusal, bilissel ve normatif
olarak ayrilmustir.

Kanter (1968) bu iki sistemi birlikte yorumlayarak, aradaki etkilesimin bir sonucu
ve Orgiit sosyal sisteminin calisanlardan talep ettigi hususlarin bir geregi olarak
caliganlarin tutumsal egilimlerini ii¢ farkli baglilik anlayisi altinda incelemistir. Bunlar

devama yénelik baghlik, kenetlenme baglhligi ve kontrol baglilig: olarak ifade edilmistir.

Devama yonelik baghhk

Calisanlarin orgiitiin faaliyetlerinin devamini saglamak amaciyla orgiit liyeligini
stirdlirme niyetinde olmasi, Orgiite kars1 sadakat beslemesi ve bu ugurda gayret ve ¢aba
gostermesidir. Calisanlarin diisiincesinde 6n plana ¢ikan husus orglite yapmis olduklari
fedakarliklar, cabalar ve emekler oldugundan bunlarin bosa gitmesi istenmemekte, tiim
bu fedakarliklarin karsiliginin goriilebilmesi iimidiyle orgiite baghlik stirdiiriilmektedir.
Gil’tin de (2002) de ifade ettigi gibi bu baglhlik {iyenin orgiitsel roliine baglilig: olup,

biligsel yonelimleri icermektedir. Biligsel yonelim, nesneleri inceleyerek herhangi bir
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duygusal veya normatif degerlendirmeye tabi tutmaksizin onlara olumlu veya olumsuz
degerler bigmektir. Bunun i¢in de sistemin Odiillendirici olarak algilanmasi
gerekmektedir. Baglhiligin gergeklesebilmesi i¢in iiye agisindan maliyetinin yiiksek
olmasi veya kendisinden ayrilmayr zorlastiracak degerde kisisel fedakarliklar ve
yatirimlarin istenilmis olmasi gerekmektedir.

Kanter (1968) c¢alisanlarin bir karsilastirma yaparak orgiitten ayrilma maliyetinin
orgiitte kalmaktan fazla oldugu veya baska bir ifadeyle oOrgiit i¢indeki bireysel
pozisyonlarinin ve faaliyetlerinin daha karli olacagi sonucuna varmalar1 durumunda
orgiite bagli olmaya devam edeceklerini belirtmistir. Bu degerlendirmeye gore
calisanlarin orgiitte bulunduklari siire igerisinde yaptiklar1 katkilar ne kadar fazla ise

orgiite devama yonelik baglilik dereceleri de o oranda artmaktadir.

Kenetlenme baghhg

Literatiirde baz1 yazarlar tarafindan birlesme bagimliligi (Topal, 2019; Isik, 2020)
veya uyum baghligi (Tekin, 2019) olarak da ifade edilmektedir. Bu baglilik tiiriinde etkili
olan bir calisanin orgiit i¢indeki diger calisanlar ve gruplarla olan iligkileri ve
etkilesimidir. Orgiit, calisanlar1 rozet, sembol gibi somut araglar veya ortaklasa
diizenlenen toren ve toplantilar gibi etkinlikler vasitasiyla birbirlerine duygusal olarak
yakinlastirmaya caligmaktadir. Boylece, olusturulmaya calisilan ortak duygusal durum ve
olumlu etkilesim sonucu calisanlar birbirleriyle daha siki ve olumlu iligkiler icerisine
girmekte, bulunduklar1 sosyal gruba karsi aidiyet hissetmekte, duygusal olarak tatmin
olmakta ve dolayisiyla orgiite kars1 bagliliklar1 artmaktadir.

Kenetlenme baglilig1 ¢alisanlarin i¢inde bulunduklar1 gruba karsi olumlu duygusal
bir egilim gostermekte, grupla birlikte ortaklasa ¢alismaya istekli olmakta, ayni1 zamanda
kisisel sosyallesme ihtiyacint da olumlu yonde etkilemektedir (Kanter, 1968, s.502).
Kocak’a gore (2019) kenetlenme bagliligi ¢alisanlar arasindaki iligkileri olumlu yonde
etkilediginden orgiit i¢i dedikodu, ¢ekisme, kiskanglik ve catismay1 da azaltmaktadir.

Kontrol baghhig

Calisanlarin orgiit normlarmmi ne derecede benimsedigine ve ne kadar uyum
gdstermek istedigine bagli olan bir baglilik tiiriidiir. Orgiit normlar ¢alisan davranislarina
sekil veren oOzelligiyle orgiit kiiltliriiniin de Onemli bir pargasi oldugundan kontrol
baglhiliginin orgiit i¢indeki yerlesik kiiltiirle dogrudan iliskilidir. Kontrol baghliinda

calisanlar, Orgiit normlarimi olusturan kural ve degerlerin gerekliligine goniilden
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inanmakta, dolayisiyla bu norm ve degerlerin yasatilabilmesi i¢in orgiit yoneticilerinin
veya liderlerin talimatlarina uyum gostermenin gerekli oldugunu diistinmektedirler.
Kanter, bu baglilik tiirlinde 6rgiit normlarinin ¢alisanlarin davraniglarini 6rgiitiin amaglari
dogrultusunda yonlendirdigini belirterek ¢alisanlarin olumlu normatif duygular igerisinde
oldugunu belirtmektedir. Orgiitsel baglilig1 bahsedildigi sekilde farkli boyutlara ayiran
Kanter (1968) bu baglilik tiirlerinin birbirinden bagimsiz olmadiklarini, aralarinda
kuvvetli iliskiler bulundugunu ve orgiitsel baghiligin saglanabilmesi i¢in biitlinsel bir

bakis agisiyla hepsinin dnemsenmesi gerektigini belirtmektedir.

3.2.1.3. O’Reilly ve Chatman’in baghlik modeli

O’Reilly ve Chatman (1986) orgiitsel bagliligin bir tiir psikolojik bag oldugunu
belirtmis ve bu baghligt uyum, ozdeslesme ve igsellestirme olmak iizere ii¢ boyuta
ayirmistir. S6z konusu psikolojik bagin olusabilmesi ise calisanin 6rgiitiin degerlerinin,
amag ve hedeflerinin farkinda olmasi ve bu farkindaliga gore bu faktorleri kendi ig¢inde
0zdeslestirmesiyle yakindan ilgilidir. Bu 6zdeslestirme ve benimseme dereceleri de bu
baglilik modelinin bahsedilen {i¢ bilesenini olusturmaktadir.

Bu modele gore orgiitsel baglilig1 olusturan ii¢ bilesen ¢alisanlarin verdigi tepkiler
itibariyle birbirlerinden bagimsizdir. Sosyal iligkiler ve orgiitte kalmaya devam etme

niyeti baglilik tiirtine gore farkliliklar arz etmektedir (O’Reilly ve Chatman, 1986, s.493).

Uyum baglhihig

Uyum bagliliginda ¢alisanlar i¢in asil 6nemli olan belirli faydalar1 ve 6diilleri elde
etmek, kendilerine gelebilecek zararlardan ve cezalardan kaginabilmektir. Dolayisiyla
calisanin asil amaci orgiitte devamliligi saglamak degildir. Orgiit amag ve degerlerinin
benimsenmesinden ziyade ddiillendirmeler, terfiler ve ikramiyelerin ¢ekiciligi ¢alisanlari
orgiite baglayan ana unsurlardir. Calisanlar1 tegvik eden temel 6ge orgiitiin sagladigi bu
odiillendirmelerdir ve ¢alisanlar bunlara raz1 olduklar1 siirece bagliliklar1 s6z konusudur.
Aksi durumda Bakan’in da (2011) ifade ettigi gibi ¢alisanlar 6rgiite uyum gostermekten

vazgecmekte, verimlilikleri diisebilmekte ve bagka is arayisina girebilmektedirler.

Ozdeslesme baghhg

Calisanlarin diger c¢alisanlarla ve orgiitle yakin iligkiler icerisinde oldugu,
kendilerini orgiitiin bir parcas1 olarak hissettikleri ve orgiitte faaliyet gdstermeye devam
etme istegi gosterdikleri bir baghlik tlirtidiir. Bu baghilik tiirlinde calisanlar diger

calisanlarla birlikte grup ¢alismasi yapmaktan memnuniyet duymakta, kendisini gruba ait
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hissettigi i¢in mutlu olmakta, grup iiyelerinin davraniglarini ve etkilerini kabul etmekte,
kendi tutum ve davranislarini diger calisanlarinkiyle iliskilendirerek doyum saglamaya
calismaktadir. Bu sayede calisanlar kendi tutum ve diislincelerini orgiit iiyeleriyle
paylagma imkani1 bulmakta, dolayistyla kendini ifade etme ve kabul ettirme sansina sahip
olabilmektedir. Bu etkilesimden doyum saglayan calisanlarin orgiitsel bagliliklari olumlu

yonde gelismektedir.

I¢sellestirme baglilig

I¢sellestirme baghligi biitiiniiyle kisisel ve orgiitsel degerler arasindaki uyuma
dayanmaktadir. Orgiitsel baghligin igsellestirme veya benimsemeye dayanan iigiincii
boyutu, bireyin tutum ve davraniglarini rgiitiin ve orgiitteki diger insanlarin degerler
sistemiyle uyumlu kilmas1 halinde ortaya ¢ikmaktadir (Giil, 2002, s.43). I¢sellestirme
bagliliginin diger bir bilesen olan uyum bagliligindan farki, uyum bagliliginin bir nevi
kazang¢ saglama ve maliyet dengesine dayanmasi ve calisanlar icin daha ¢ok bir aragsal
anlam tasimasi; igsellestirmeyle birlikte 6zdeslesme baglhiliginin ise Orgiitii merkeze
alarak ¢alisanlar i¢in daha ziyade amagsal bir anlam tagimasidir. Ornegin Bakan’a (2011)
gore st pozisyonlarda gbrev yapan calisanlarin bazi istisnai durumlarda beklentilerin
iizerinde performans sergileyebilmesi i¢in uyum bagliligi yeterli olmayabilmekte,
orgiitin amag¢ ve degerlerinin benimsenmesinin yaninda diger ¢alisanlarla iligkilerin

yakin oldugu 6zdeslesme ve igsellestirme diizeyinde bir baglilik gerekmektedir.

3.2.1.4. Allen ve Meyer’in baglhilik modeli

Allen ve Meyer orgiitsel baglilik kavramini 1984 yilindaki makalesinde duygusal
ve devam baglilig1 olarak iki boyutta tanimlamistir. 1990 yilindaki makalesindeki iki
calismayla bu boyutlara normatif olmak tizere bir iigiinci boyutu daha katarak bu
boyutlarin aralarindaki iligskiyi ortaya koymaya ¢aligmistir. Bu makalenin ardindan 1991
yilindaki makalesinde ise bu boyutlandirmay1 daha kapsamli bir sekilde incelemis, her
bir boyutun orgiitsel bagliliga ve ¢alisanlarin davranislarina farkli yansimalari oldugunu
ortaya koyarak gelecek ¢aligsmalar i¢in bir ¢erceve olusturmaya caligmistir. Onlarin bu ve
daha sonraki ¢aligsmalari literatiirde oldukea fazla ilgi gérmiis, benimsenmis ve orgiitsel
bagliligin Sl¢iilmesinde bircok calismaya konu olmustur. Allen ve Meyer olusturmus
olduklar1 bu modelde bahsedilen ii¢ boyutu birer baghlik tiiri olarak degil, orgiitsel

bagliligin birer bileseni olarak yorumlamiglardir.
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Allen ve Meyerin orgiitsel baglilik boyutlariin her biri ¢alisanlarin orgiite karsi
baglilik anlayis ve niyetlerini farkli agilardan incelemesi agisindan 6nem arz etmektedir.
Meyer ve arkadaslari’nin (2002) szl edilen bu ticlii boyutun onciilleri ve sonuglariyla
birlikte aralarindaki iliskileri 6zetledikleri model g¢alismas1 Sekil 3.1°de goriilmektedir.
Seklin sol tarafinda duygusal, devam ve normatif bagliliga sebep olabilecek genel

kategoriler, sag tarafinda ise bu boyutlarin sebep olabilecegi degiskenler belirtilmektedir.

4 ) 4 )
Duygusal Baghligin [ B
Onciilleri | DBUYGUSAL »| *Ayriima Niyeti
« Kisisel Ozellikler BAGLILIK « Is Giicii Devri
« Is Tecriibeleri \.
\_ J . J
. )
Devam Baghliginin Is Davramslar
.. Ol.!cml,e” DEVAMV * Devamlilik
" Kisisel Ozellikler BAGLILIGI » Orgiitsel Vatandaslik
* Alternatifler « Performans
* Yatirimlar
y \. J
Normatif BaghhZinin
i (l)gciilll!ilri NORMATIF * Calisan Saghg
¢ Kisisel Ozellikler BAGLILIK -
* Sosyal Deneyimler * Iyi Olma (Refah)

« Orgiitsel Yatirimlar

Sekil 3.1. Ug bilesenli orgiitsel bagliltk modeli (Meyer vd., 2002)

Bu modelde dikkat ¢eken husus duygusal, devam ve normatif tiim boyutlarin
orgiitten ayrilma niyeti iizerinde olumsuz yonde etkisi olmasina ragmen diger is
davraniglarina yansimalarinin farkli olabilmesidir. Ornegin, is davranislar1 ve calisan
sagligina duygusal ve normatif bagliligin olumlu yoénde, devam bagliliginin ise olumsuz
veya notr bir etkisi olmaktadir.

Allen ve Meyer (1991) s6z konusu ii¢ baglilik boyutunun psikolojik durumlari
temsil etmesi, Orgiit ve ¢alisanlar arasindaki iliskilere dayanmasi, orgiite devam edip
etmemeyle ilgili olmasi yonleriyle ortak 6zellikler tasidiklarini belirtmigleridir. Allen ve
Meyer’in baglilik modelinin daha iyi anlagilabilmesi i¢in modeli olusturan {i¢ boyutun

aciklanmasi gerekmektedir.
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Duygusal Baghlik

Calisanlarin  duygusal olarak kendilerini oOrgiite yakin, orgiitin ayrilmaz bir
parcasiymis gibi hissetmeleri ve oOrgiitle adeta 6zdeslesmeleri durumundaki baglilik
duygusal baglilik olarak tarif edilmektedir. Calisanlarin orgiite karst olumlu duygular
onlarin isteyerek oOrgiitte kalmalarina ve katkida bulunmaya devam etmelerini
saglamaktadir.

Allen ve Meyer (1991, s.69) duygusal baglilik boyutunu da personel 6zellikleri,
yapisal ozellikler, isle iliskili 6zellikler ve is deneyimleri olmak tizere dort faktorii dikkate
alarak degerlendirilmesi gerektigini belirtmistir. Demografik faktorlerin olusturdugu
personel 6zelliklerinin duygusal baglilikla iligkili bulunmakta, ancak ¢evre, 6diillendirme
ve 1§ pozisyonu gibi degiskenlerin farkli etkisinden dolay1 her durumda ayni sonucu
verecegi garanti edilememektedir.

Orgiit yapisinin baghlikla iliskisi olmasina ragmen ¢alismalarin genellikle ¢alisan
alg1 ve ozelliklerine dayali yapilmasi konuyla ilgili daha dogru bilgilere ulasilabilmesi
i¢in daha fazla calisma yapilmasina ihtiya¢ bulunmaktadir. Isin yapildigi ortam, isin
yapilmasindan duyulan tatmin ve is pozisyonu gibi is deneyimleri de duygusal baglilik
iizerinde Onemli derecede etkili olmaktadir. Hatta Allen ve Meyer’e (1991) gore
calisanlarinin 6rgiitte kalmasini etkileyen en 6nemli etken is deneyimleridir.

Yapilan arastirmalar duygusal baglilig1 yiiksek olan calisanlarin ekonomik
nedenlerden bagimsiz olarak ve maddi bir karsilik beklemeden orgiitiin amag¢ ve
hedeflerini gerceklestirmek i¢in is tanimlarindan daha fazla istekli olduklari, orgiitiin
amag ve hedeflerini igsellestirdikleri, yiiksek aidiyet duygusuyla fedakarca galistiklarini
gostermektedir. Dolayisiyla duygusal baglilik orgiitlerin ¢alisanlarinda var olmasini en

cok istedigi baglilik tiirii duygusal baghlik tiirtidiir (Kogak, 2019).

Devam Baghhig

Bu baglilik tiirii Allen ve Meyer’in Yan Bahis Teorisini (Becker, 1960) referans
alarak olusturmus oldugu daha ¢ok ekonomik temellere dayanan bir baglilik boyutudur.
Rasyonel baglhilik olarak da adlandirilan bu baghlik tiiriinde ¢aliganlar orgiite yapmis
olduklari katkilari ve yatirimlar dikkate alarak bir kar zarar hesabi yapmaktadir. Yapilan
bu hesaba gore Orgiitten ayrilmanin maliyeti daha fazla ise Orgiitte kalmaya devam
etmektedirler. Caligsanlar tarafindan degerlendirmeye sadece ekonomik sonuclar degil,
sosyal ve psikolojik etkiler de katilmaktadir. Aslinda Etzioni’nin ¢ikarci yakinlagsma

modeline karsilik gelmektedir.
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Bu baglilik tiiriinde ¢alisanin goniilden ve yogun duygularla orgiite bagliligi s6z
konusu olmadigindan, devam karar1 almasi bir nevi zorunluluk ve ihtiya¢ durumundan
kaynaklanmaktadir. Calisanlar kendilerine verilen gorevleri kisisel olarak kayip
yasamamalar1 i¢in yapmaktadirlar. Devam bagliligi, isinden veya c¢alistigi kurumdan
memnun olmadigr i¢in farkli bir ig veya is yeri arayisinda olan, ancak alternatif
bulamamasindan dolayr hayat miicadelesini siirdiirmek zorunda olan kisilerde de
goriilebilen bir baglilik tiirtidiir. Calisanlar daha iyi bir alternatif bulana kadar orgiitte
caligmaya devam etmektedirler.

Orgiitte calisma kosullar1 ve sdzlesmesi de devam baghiligi gelismesine sebep

olabilmektedir. Ornegin bir calisan,

— Orgiitte ¢alismaya devam ederse ¢ok dzel mesleki yetenek ve kazanimlar elde
edebileceginin farkinda olmasi veya

— Zaman igerisinde oOrgiitte ¢alismaya devam ederken farkinda olmadan bireysel
yetkinliklerinin azalmasiyla karsilastifinda baska bir yerde calisma sansini1 kaybetmesi
durumlarinda kendisini orgiitte calismaya devam etmeye mecbur hissedebilmektedir.

Hatta Allen ve Meyer’e (1991, s.77) gore, duygusal olarak baglilik hissetmeseler
bile yukarida bahsedilen zorunlu durumlar c¢alisanlarin bilerek is performansini

artirmasina bile sebep olabilmektedirler.

Normatif Baghhk

Normatif baglilik tiirlinde ¢alisanlar orgiite karst bir minnet duygusu igerisinde
adeta kendilerini bor¢lu hissederek ahlaki olarak oOrgilitte c¢alismaya devam etme
zorunlulugu hissetmektedirler. ilk defa Wiener’in (1982) ortaya att1§1 normatif baghlik
yaklasimindan esinlenerek olusturulan bu baglilik kavrami daha 6nce bahsedildigi gibi
Etzioni’nin moral baghlig1 ve Kanter’in kontrol baglilig1 ile benzesmektedir.

Orgiit normlarina olan inang ve giiveni ¢alisanlarin i¢sellestirmesi ve ahlaki olarak
yorumlayarak yerine getirilmesinin dogrulugunu teyit etmesi sonucu olusan bir
bagliliktir. Bu baglilikta ahlaki olarak devam zorunlulugu hissedilmektedir. Wiener
(1982) orgiitsel baghiligin olugsmasinda kiiltiirel ve sosyal etkilesimin Oneminden
bahsederek giiclii bir orgiit kiiltiiriiniin ve sosyal sistemin ¢alisanlar {izerindeki normatif
etkisinin de belirleyici olacagindan bahsetmistir. Ise giris &ncesinde calisanlarin
yasadiklar1 toplumun kiiltiirel ve sosyal normlar is hayatlarinda da baglilik yoniinden

etkili olmaktadir. Meyer, Allen ve Smith’e (1993) gdre bu sosyal etkilesim calisanlari
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yoneticilere ve oOrgiite karst sadakatli olmaya yoneltebilmekte, Orgiitiin kendilerine
sagladig1 imkan ve kazanimlara karsi kendilerini de bir seyler yapmalar1 gerektigine
inanmalarina sebep olabilmektedir. Bu noktada calisanlarda orgiite karst kuvvetli bir
sorumluluk ve yiikiimliiliikk duygusu gelismektedir.

Literatiirde cogunlukla kabul géren ve ¢alismalara konu olan bu {i¢ 6rgiitsel baglilik
tirii daha net anlasilabilmesi i¢in bir ¢alisanin Orgiitte kalmaya yonelik diisiince ve

tutumlarindan 6rnekler vererek tablo 3.1’°deki sekilde ifade edilmistir.

Tablo 3. 1. Calisanlarin Orgiitsel Baghlik tiirlerine gore diisiince ve tutumlarina
ornekler

Tutum Ornekleri Ana Sebep

e Cok iyi anlastigim bir ¢alisma ekibim var. Onlarla
caligmaktan keyif aliyorum. Ayrilirsam Giziiliirim.

Duygusal Baghhk ¢ Bu orgiitte ¢alisanlar birbirlerine ¢ok saygili ve

(Yogun His Odakh) giiler yiizlii. Burada gahgirken kendimi iyi Géniilden istek
hissediyorum.

e Bu orgiitte yapmis oldugum isten kaliteli ve faydali
sonuglar aldigim i¢in bana gurur ve heyecan veriyor.

¢ Bu firmada ¢alismaya baslarken belli araliklarla
prim verilebilecegi sdyleniyordu. Verilmeme
ihtimaline kars1 alternatif firmalan da incelesem iyi
olur mu acaba?

Devam Baghihg e Bir baba olarak ¢ocugumun iyi bir egitim almasinin Maddi
(Maliyet Odaklr) her seyden 6nemli oldugunu diistiniiyorum. Bu isten Cikarlar ve
ayrilirsam bu imkéan1 kaybedebilirim. Ise devam Ihtiyaglar
etmeliyim.

e Bu kurumda pilot olarak ¢ok az uguyorum ama
diger sirketlerdeki deli gibi uganlarla ayni paray1
veriyorlar. Ayrilmak akillica olmaz.

e Uyesi oldugum kurum bu mesleki tecriibeye
ulagmak i¢in bana ¢ok pahali egitimleri iicretsiz
sagladi. Simdi bunlarin karsiligini 6rgiite fayda
saglayarak vermeliyim.

L ¢ Hastalandigim zamanlarda ydneticilerim bana
Normatif Baghhk yeteri kadar izin verdiler ve maddi/manevi destek Borgluluk ve

(Zorunluluk Odaklr) oldular. Onlara minnettarim. Simdi ben de onlara Minnet

yardimer olmalryim. Duygusu

o Sektorel ekonomik krizden dolayi sirket zor giinler
yastyor. Simdiye kadar sirket bize sektor
ortalamasinin {izerinde iicret verdigi i¢in minnettariz.
Simdi de biz bu zor zamanda sirketi birakmadan ige
devam etmeliyiz.
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Colquitt, Lepine, ve Wesson’1in (2018) orgiitsel bagliligin cesitleriyle ilgili yapmis
olduklar1 degerlendirmeye gore daha Once bahsedilen duygusal, devam ve normatif
bagliliklarin  dereceleri kisilerin deger yargilarina ve algilarina gore farklilik
gostermektedir. Bu konuda goz Oniine alinmasi gereken 6nemli hususlardan birisi de
calisanlarn 6zel ve is hayatindaki safhadir. Ornegin, is yasammin ilk safhalarinda
duygusal bir bagla 6rgiite bagli olan bir ¢alisan zaman igerisinde bir aile kurdugunda veya
sosyal ¢evresi genislediginde ihtiyaclarinin farklilasmasi sebebiyle bagliliga etki eden
onceliklerinin degismesiyle maliyete dayali devam baglihig1 hissedebilmektedir.
Dolayisiyla caliganlarin orgiitsel bagliliginin saglanmasinda orgiit yoneticilerinin bu
gerceklerin farkinda olmasi, orgiit politika ve uygulamalarii bu husulari dikkate alarak

belirlemesi gerekmektedir.

3.2.1.5. Penley ve Gould’un baghlik modeli

Penley ve Gould (1988, s.44) orgiitsel bagliligi daha ¢ok c¢alisanlarin verdikleri
duygusal tepkilere dayandirarak inceleyen onceki caligmalar1 elestirmis ve bu
caligmalarda aragsal faktorlerden bahsedilmesine ragmen bunlarin hangilerinin ¢alisan
davranislarma nasil etkiledigine dair agiklayic1 bilgilerin olmadigim belirtmistir. Orgiitsel
baghlig1r olusturan aragsal ve duygusal bilesenlerin birbirinden bagimsiz bir sekilde
caliganin orgiite bagliligini olusturmadigini ve birbirlerini farkl agilardan etkilediklerini
savunmustur. Ornegin, tiim calisanlarin sadece ekonomik ¢ikarlar karsilifinda orgiite
katki sunmadiklari, orgiite olan duygusal bagin etkili oldugunu, hatta ddiillerde azalma
oldugunda bile ¢alisan katkisinin daha da artabilecegini, bunun tam tersine 6diillerde artis
olsa bile calisan katkisinda azalma olabilecegini belirtmistir.

Penley ve Gould (1988) yapilan caligmalarda orgiitsel bagliligin duygusal ve
aragsal Dbilesenlerin birbiriyle etkilesimli sekilde incelenmemesini kavramin
anlagilabilmesi agisindan bir eksiklik olarak gormiistiir. Orgiitsel baglilig: kendi bakis
acilarma yakin bir sekilde inceleyen O'Reilly and Chatman’i (1986) istisna olarak
nitelendirmistir.

Penley ve Gould (1988) calisanlarin orgiitsel baglilik davraniglarint hem aragsal
hem de duygusal yonden hesaba katarak inceleyen Etzioni’nin (1961,1975) ¢alismalarini
uyarlayarak bir model gelistirmistir. Bir baska ifade ile olusturulan model Etzioni’nin

uyarlanmis modelidir. Yazarlar, Etzioni’nin modelini,
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Literatiirde ¢ok az ilgi gordiigi,

— Makro orgiit yapisini ele aldig1

Karmasik oldugu
— Tim bilesenleri degerlendirebilen uygun bir 6lgek olmadigi gibi sebeplerle
gelistirmek istemislerdir. Etzioni’nin baglilik bilesenlerini uygun gérmelerine ragmen,
yazarlar, 6zellikle duygusal bilesenleri olusturan moral ve yabancilastirici bilesenlerin
birbirleriyle olan iligkisinin belirsiz olmasina ve net olmamasina elestirel yaklasmislardir.
Penley ve Gould (1988) Etzioni’nin (1961) modeline benzer bir sekilde orgiitsel
baglilik bilesenlerini Ahlaki (Moral), Hesap¢i ve Uzaklastirici olmak {izere ilige ayirarak

incelemistir.

Ahlaki (Moral) Baglhhk

Ahlaki baglilik ¢alisanlarin orgiitiin amaglarini kabul etmesi ve orgiitle ayni kimligi
benimsemesi olarak karakterize edilmektedir. Bu baglilik tiirii 6rgiitsel kimlikle yakindan
iligkili olmakla birlikte orgiite aidiyet ve yakinlik hissi 6ne ¢ikmaktadir. Calisan 6rgiitiin
hedeflerine ulasmasinda kendilerini sorumlu hissetmektedirler. Penley ve Gould (1988,
s.45) ahlaki (moral) baghlig1 wuzaklastirici (yabancilastirici) bagliliktan ayirarak

birbirlerinin zitt1 olarak degil, bagimsiz olarak incelemislerdir.

Hesapcgi (Cikarcy) Baghlik

Daha 6nce yapilan tanimlarda oldugu gibi ¢alisanlarin orgiitle aralarinda karsilikli
bir aligveris iliskisi olarak nitelendirdigi bir baghlik tiirtidiir. Calisanlar yapmis olduklari
katkilar karsiliginda orgiitin  kendilerine kazandiklarin1 degerlendirerek tutum
sergilemektedirler. Ancak farkli olarak Penley ve Gould (1988) calisanlarin baglilik
tutumunda bu bilesenin tek basina belirleyici olamayacagi, kizgmliklarin ve diger

olumsuz duygulanimlarin etkili olabilecegini belirtmektedir.

Uzaklastinicr (Yabancilastirict) Baghlik

Bu baglilik tiirli de ahlaki tiirde oldugu gibi ¢alisanlarin 6rgiite kars1 duygularina
dayanmaktadir. Etzioni’nin yabancilastirici baglilik tiirtinde bahsedildigi gibi bu baglilik
tiiriinde de ¢alisanlar orgiitiin 6diil ve ceza sistemini is niteligi ve niceliginden bagimsiz,
tutarsiz, mesnetsiz, esitsizlik tizerine kurulan bir sistem olarak diisiinmekte, dolayisiyla
da orgiit icinde kontrol edemedigi bu ortama duygusal olarak uzaklasmakta ve
yabancilagsmaktadirlar. Uzaklastirict etkenlerden birisi de ¢alisanlarin is yeri degistirme

alternatiflerinin olmasidir. Bu dis etken orgiitten umduklarini bulamayan ¢alisanlarin

71



orgiitten duygusal olarak uzaklagsmasina ve orgiitten ayrilma niyetine katki saglayan bir
etkendir. Ancak, bahsedilen olumsuzluklar olsa bile Gould’un (1979) “orgiit
yapiskanligi/inat¢iligr” (stickiness) olarak nitelendirdigi ve birtakim duygusal rollerin

etkisiyle ¢alisanlar orgiitte kalmaya devam edebilmektedir.

3.2.2. Davramssal baghhk yaklasimlar:

Orgiitsel baglilig1 olusturan iki temel yaklasim olan tutumsal ve davranissal baglilik
yaklagimlart ile bu iki yaklasim arasindaki farliliklar literatiirde bir¢cok yazar tarafindan
ortaya konarak aciklanmaya c¢alisilmistir (Allen ve Meyer, 1991; Mowday vd., 1982;
Salancik 1977. Ornegin kavramin ilk gelisme zamanlarinda Mowday ve arkadaslari
(1982, s.26) tutumsal bagliligi calisanlarin daha ziyade Orgiitle olan iligkilerine
odaklandiklar1 ve kendi amag¢ ve degerleriyle Orgiitiin uyum saglayip saglamadigim
diistindiikleri zihinsel bir siire¢ olarak; davranissal bagliligi ise orgiitte kilitlendikleri belli
problemler ile bu problemlerle basa ¢ikmaya caligsma siireci olarak tanimlamislardir.

Allen ve Meyer’e (1991) gore davranmigsal baglilikla ilgili ¢aligmalar genellikle
calisanin bir davranisina yol agan durumlar ile bu davraniglarin siirekli bir hal alarak
tutumlart da etkiledigine odaklanmaktadir. Bir davranis c¢alisan tarafindan
benimsendiginde bir tutuma doniismekte, tutum haline gelen davranislar da tekrar edebilir
bir hale doniismektedir. Tutumsal yaklasimda bagliliga dayali bir davranisin sonucu
bagliligin degismesinde veya stabil bir hal almasinda etkili olabilmekte; davranissal
yaklasimda ise davranisin sebep oldugu tutumlar s6z konusu davranisin tekrar edilmesine
etki edebilmektedir. Bahsedilen tutumsal ve davranigsal baghlik farki Allen ve Meyer
(1991) tarafindan Sekil 3.2’ deki gibi gosterilmistir.

Mowday ve arkadaslar1 (1982, s.24) orgiitsel baglilig1 davranissal agidan inceleyen
aragtirmacilarin daha ¢ok sosyal psikologlar oldugunu belirtmektedir. Sosyal psikologlar,
davraniglarin tekrarlandiginda aliskanlik haline doniisebilecegini, dolayisiyla da orgiit
0zelinde c¢alisanlardaki bu davranisin tekrarlanmasi durumunda orgiite karsi belli bir
bagliligin gelisebilecegini belirtmektedirler. Davranigsal baglilik normatif ve duygusal
beklentilerden farkl: ¢alisanlarin tepkilerinin disa vurumu olarak da nitelendirilmektedir.
Ornegin calisanlar davranissal tepkilerini veya cevaplarini, orgiitte ¢aligmaya devam
ederek, kurallara uyarak, isi sekteye ugratmayarak gostermektedirler.

Davranigsal baglilik yaklagimimin agiklanmasinda literatlirde ¢ogunlukla Becker

(1960) ve Salancik’in (1977) c¢alismalarindan bahsedilmektedir. Hatta tutumsal ve
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davranigsal yaklagimlarin farklarimi agiklamaya c¢alisan en popiiler orgiitsel baglilik
yazarlarindan birileri olan Allen ve Meyer’de (1991, s.65) konuyu acikliga kavustururken

bu yazarlara siklikla atifta bulunmaktadir.

Tutumsal Bakis
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Sekil 3.2. Orgiitsel baghliga tutumsal ve davranissal bakislar (Allen ve Meyer, 1991)

3.2.2.1. Becker’in baghlik modeli

Allen ve Meyer’in (1991) devam bagliligina yakin bir baglilik modeli Becker’in
orgiitsel baglilik modeli literatiirde yan bahis modeli olarak ifade edilmektedir. Allen ve
Meyer (1991) algilanan oOrgiitsel maliyetleri agiklarken Becker’e (1960) atif yaparak
calisanlarin mevcut oOrgilit faaliyetlerini sonlandirmalar1 veya oOrgiitten ayrilmalar
durumunda karsilasacaklari maliyetlerin farkina vararak orgiitte kalip kalmamaya karar
verdiklerini ve davranislarini da buna uygun ve tutarli olarak devam ettirdiklerini
belirtmistir. Ornegin isle ilgili olsun ya da olmasin ¢alisanlar &rgiitte kendileri icin dnemli

bulduklar ticret, is pozisyonu, zaman kaybi1 ve aile tepkisi gibi unsurlar1 bahis konusu
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yaparak olumsuzluk yasamamak i¢in oOrgiite bagliliklarin1 = slirdiirme yolunu
secebilmektedirler.

Becker’e (1960) gore bu baglilik modelinin gergeklesebilmesi calisanlarin bu
onemli unsurlarin farkinda olmasina baghdir. Farkinda olmamasi durumunda bu tiir bir
bagliliktan s6z edilememektedir. Orgiite devam etme baglhilig1 konusunda farkindaligin
etkisine yonelik Salancik’in (1977) elestirel bir yaklasimi1 olmustur. O’na gore ¢alisanin
orgiite devam etme davranisi sergilemesine katki saglayacak unsurlar bazi durumlarda
kolaylikla fark edilmeyebilmekte ve daha ¢ok psikolojik 6gelere dayanmaktadir. Allen ve
Meyer (1991) devam bagliligina sebep olan unsurlarin tespiti konusunda Becker’e hak
vermesine ragmen, yan bahis olarak ortaya atilan unsurun daha ¢ok c¢evresel faktorlerin
sekillendirdigi ve calisan davranislarina etki eden psikolojik bir durum oldugunu;
dolayisiyla bu durumun davranigsal degil de tutumsal cercevede degerlendirilmesi
gerektigini iddia etmektedir.

Calisanlarin davraniglarindaki tutarlilik, orgiit icinde amacladiklar1 hedeflerin
degismemesine ve bu ugurda faaliyet gostermeye devam etme istegine baghdir.
Dolayisiyla amaca ulagsmak i¢in yapilmasi gereken davranislar bellidir ve calisanlar bu
davraniglar tekrar etme egilimi i¢erisindedirler (Becker, 1960, s.33). Bu durum, ¢alisanin
elde etmeyi umdugu ve istedigi hedeflere ulasabilmek i¢in orgiitte sergileyecegi tutum ve
davraniglariyla ilgili bir nevi kendi kendine s6z vermesi gibi degerlendirilebilir. Verilen
s0z calisanin ortaya koydugu bahistir. Hedefe ulasmak i¢in zaman igerisinde tekrarlayan
tutarli davranislar sergileyip soziinii yerine getirmeye c¢alisan Orgiit liyeleri boylelikle
orgiite baglilik gostermektedirler.

Becker’e (1960) gore ¢alisanlarin orglite olan baglilik davraniglar iizerinde etkili
olan yan bahislere sebep olan birtakim faktorler vardir. Bunlar, kiiltiirel beklentiler,
biirokratik diizenlemeler, sosyal roller Ve sosyal etkilesimler olarak siralanmaktadir.

Kiiltiirel degerler toplumdan dislanmamak ve onay gormek agisindan calisanlarin
yan bahis yaparken dikkate almak zorunda oldugu &nemli bir unsurdur. Ornegin bir
calisanin ¢ok sik is degistirmesi toplum tarafindan hos karsilanmayabilmekte ve giiven
kaybina sebep olabilmektedir.

Is degistirmeyi diisiinen bir ¢alisan biirokratik kurallarin sebep olabilecegi tazminat
gibi sebeplerle maddi kayiplara ugrayabilecegi endisesi tasiyabilir ve kararini orgiitte

kalmaya devam etme yoniinde kullanabilir. Diger yandan emeklilik karari almay:
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diisiinen bir ¢alisanin maasindaki azalmay1 hesaba katarak bu kararindan vazgegmesi s6z
konusu olabilir.

Calisanlar bulunduklar1 ¢aligma ortamindaki arkadaslartyla mutlu olduklar1 bir
sosyal rol igerisinde iseler bagka bir firmaya veya ayni is yerinde farkli insanlarin oldugu
baska bir pozisyona veya departmana ge¢cmektense bulunduklari pozisyonu devam
ettirme niyetinde olabilmektedirler.

Is yerinde ¢alisanlar zaman icerisinde sosyal etkilesimler neticesinde birbirleriyle
ilgili belli kanilara varmaktadirlar. Ornegin isine her giin zamaninda gelerek mesai
bitimine kadar zamandan taviz vermeden calisan bir kisi diger calisanlarin veya
yoOneticilerin bu konuda tutarli biri oldugunu diisiinmelerini istiyorsa bu davranigini

stirdiirmeye devam etmesi beklenmektedir.

3.2.2.2. Salancik’in baghlik modeli

Davranigsal baghilik yaklagiminda Becker (1960) yapilan birtakim hesaplarin
odaginda sekillenen davranislari, Salancik (1977) ise ¢alisanlarin kendi eylemlerinin yol
actig1 inanca bagli olarak siiregelen davranislari esas almistir. Buna gore Becker
farkindaligin bir zorunluluk oldugundan bahsederken, Salancik (1977), baghligin gozle
goriilen bir olgu olmadigini, ¢ogunlukla da fark edilmeden olustugunu belirtmektedir.

Salancik’in (1977, s.63) baglilik modelinde calisanlarin orgiitiin faaliyetlerine ve
uygulamalarina olan ilgisi ve inanci ile kendi davranislarinin uyumunun sorgulanmasi s6z
konusudur. Bu inang ve davranis uyumlulugunun saglanmasi durumunda ¢alisanin 6rgiite
baghligindan s6z edilebilmektedir. Uyum saglanamamasi durumunda ise kisi stres ve
gerilim yasayabilmektedir.

Salancik (1977), davranis1 kisinin ne oldugunun ve ne yapma niyetinde oldugunun
fiziksel bir gostergesi olarak tanimlamaktadir. Davranislar gelecekte yapilacaklarla ilgili
beklentileri belirlemektedir. Bu beklentiler de davranislar1 cevreleyerek kisinin
eylemlerini etkilemektedir. Ayrica, calisanin yapmis oldugu davranisa orgiitteki diger
kisilerin sahit olmasi durumunda 6nemli derecede caydirict bir faktor olmadig: siirece
calisanlar bu davranisa devam etme egilimi gostermekte, dolayisiyla davranisa karsi bir
baglhilik olugmaktadir. Ancak kisilerin her davramisi aym1 oranda baglilik
olusturmamaktadir.

Benimsenen davraniglar calisanlarda o davraniglara karst bir inang ve bag

olusturmakta, bu inanglar da Orgiit faaliyetlerine ve Orgiitiin kendisine olan ilgiyi
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kuvvetlendirmektedir (Mowday vd., 1982, s.20). Salancik’e (1977) gore kisileri
eylemlerine baglayan ve bagliligi etkileyen ii¢ faktdr vardir. Bunlar, “davranisin
goriintirligii”, “geri alinmazlik” ve “istem” olarak siralanabilir.

Davranmisin gériiniirliigii ve orgiitteki diger ¢alisanlar tarafindan bilinirligi bagliliga
etki eden bir faktordiir. Salancik (1977, s.64) kisinin orgiite baghligin1 artirmanin en
kolay yollarindan birisinin onun kimligini 6rgiit ¢apinda tanitmak ve goriiniir kilmak
oldugunu belirtmektedir. Ozellikle ise ilk baslamalarda kisinin fotografiyla birlikte
iletisim vasitalariyla miimkiin oldugunca genis bir ¢cevreye tanitilmasi, yaptiklar1 olumlu
islerin yayinlanmasi, hatta orgiit dis1 kurumlar i¢in kisiyi tanitict formlar (CV) yazilmasi
gibi adimlar calisanlarda davranissal bagliligin gelismesi acisindan faydali olmaktadir.

Geri alinmazlik faktori bir ¢alisanin yapmis oldugu davranisin tutarh bir sekilde
devam ettirilmesi anlamina gelmektedir. Davranisin tersine davranilmasi veya davranigin
terk edilmesi durumunda daha 6nce bu davranisa sahit olmus olan orgiit iiyelerinin
olumsuz degerlendirmesine maruz kalinmasi kisisel pismanlik duygusuna sebep olarak
orgiit iliskilerini ve baghligin1 etkilemektedir. Zira davraniglarin geri ¢ekilmesi veya
tutarsizlig1 diger orgiit iiyeleriyle veya tiim orgiitle iliskilerin de geri dondiiriillemeyecek
sekilde kotiilesmesine sebep olabilir. Bir diger ifadeyle, calisanlarin Onceki
davraniglariyla tutarli faaliyetler i¢erisinde olmasi orgiit tarafindan kabul gérmekte, bu da
calisanlarda olumlu duygulanim ve tutumlar yaratarak bu davranislarin tekrarimi
getirmektedir.

Geri alinmazlik ve davramigin gorinirligi faktorleri her ne kadar calisan
bagliliginda etkili olsa bile Salancik’e (1977) gore ¢alisanin davranisa yonelik ger¢ekten
bir istegi yoksa, yani bu davranisi kendi 6zgiir iradesiyle istemli bir sekilde yapmiyorsa
orgiitsel baghilign da gercek anlamda gerceklesmesi ve gelismesi diisiiniilemez. Istem
tiim baglilik tiirleri i¢in sart ve gereklidir. Ayrica istem calisan1 davranisa baglayan bir
cimento gibidir ve calisan1 yaptigi davranislari igsel olarak benimsemeye motive
etmektedir. Davraniglarin istemsiz olmasi ¢alisanin bu davranisin sonuglar1 hakkinda da
duyarsizlik gostermesine sebep olmaktadir. Calisanlarin bir isi sevmediklerini, ancak
sadece para i¢in yaptiklarini ifade etmeleri istemsiz davranisa 6rnek olarak verilebilir.
Diger iki davranis bagliligindan farkli olarak istem faktorii baglilikta nispeten muglak
kalmaktadir. Davraniglarin ayn1 anda hem istem hem de zorlayici birtakim ¢evresel

faktorlerin etkisi altinda kalmasi muglakligt artiran bir baska unsur olarak

degerlendirilmektedir (Salancik, 1977, s.69).
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3.2.3. Coklu baghhk yaklasimi
Reichers (1985) orgiitsel baglilikla ilgili yapilan ampirik ¢aligmalar: arastirarak,

— Orgiitsel bagliligin hangi arastirmalarda bagimsiz ve bagh degisken olarak ele
alindigini,

— Orgiitsel bagliligin hangi arastirmalarda hangi anlamlarryla (yan bahis, atif, iiye-
orgiit ama¢ uyumu) ele alindigimi incelemis ve belli ¢ikarimlarda bulunarak orgiitsek

baglilik kavramina daha kapsamli ve ¢ok boyutlu farkli bir yaklasim getirmistir.

Yapilan incelemeye gore orgiitsel bagliligin sebepleri ve etkileriyle ilgili yapilan
calismalarin ¢ogunlugunun orgiitsel bagliligin onciillerine yonelik oldugu ve bunlara
dayanarak degiskenlere yonelik bircok Onemli smiflandirmalarinin = yapildigi
anlasilmistir. Reichers’a (1985) gore orgiitsel baglilik caligmalariyla ilgi baz1 eksiklikler
ve sorunlar bulunmaktadir. Bunlar baghlik dl¢eklerindeki eksiklikler, baglilik kavrami
literatiiri gelistirilirken bizzat ¢alisanlarin fikirlerinin sorulmamasi, literatiiriin sadece
calisan ve orgiit iliskilerine yonelmesine ragmen bir biitlin olarak orgiit dogasim
odaklanmamas1 olarak siralanmaktadir. Reichers (1985) ¢oklu baghlik yaklasimini
caliganlarin Orgiitiin yapisal olarak biitiinline yonelik baglilik tecriibeleri iizerine
yapilandirmistir. S6z konusu coklu baglilik yaklagimini diger yaklagimlara alternatif
olarak degil, onlar1 gelistirici bir sekilde, amag ve degerlerin orgiitsel baglilik olusturdugu
gercegine dayanarak tutumsal yaklasim temelinde gelistirmistir.

Coklu baglhilik yaklasimina gore orgiitii olusturan ¢esitli kaynaklar bulunmaktadir
ve ¢alisanlar bunlarin her birine kars1 farkli baglilik diizeylerine sahip olabilmektedir. Bu
kaynaklar orgiit i¢inde is arkadaslar, iist yoneticiler ve referans gruplari; orgiit cevresinde
ise toplum, sendika, miisteriler ve mesleki kuruluslar olarak siralanmaktadir. Bu
kaynaklar Reichers tarafindan Sekil 3.3 teki iliski ile gosterilmistir.

Orgiitsel baghlik diizeyini belirleyen 6lgeklerin uygulanmasi sonucunda baglilik
diizeyleri bazi ¢alisanlarda ayni ¢ikabilmektedir. Ancak, s6z konusu baglilik yaklagimina
gore Orgilitteki bir calisan1 Orgiite baglayan boyut ile baska bir calisaninki birbirinden
farkli olabilmektedir. Ornegin, bir ¢alisan igin 6rgiitiin kaliteli iiriinleri uygun fiyata
satiyor olmast baglilik etkeni iken, diger bir ¢alisan igin Orglitiin ¢alisanlara yonelik
insancil yaklasimi baglilikta 6ncii rol oynayabilmektedir. Bu gercegin farkinda olmak
orgiitsel bagliligin siirdiiriilebilmesi agisindan yoneticilere yol gosterici olabilmektedir.

Ornegin &rgiitiin farkli bir pazara girmesi, iist yonetimin ve/veya rekabet sartlarina bagl
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olarak amag ve degerlerdeki degisiklikler ¢alisanlarin daha onceki baglilik dnceliklerine
ters diisebilmekte ve bagliliklarini olumsuz etkileyebilmektedir. Bu durum g¢alisanlarin
onceki ve mevcut bagliliklarin1 karsilagtirarak bir c¢atisma igerisine girmelerine,
dolayisiyla baglilik iliskisini bitirmelerine veya farkli alternatif bagliliklara yonelmesine
sebep olabilmektedir. Ornegin bahsedilen kosullarda bir ¢alisanin drgiitten ayrilma karari
almast baglhihiginin disiik olmasindan degil baghlik c¢atismasi yasamasindan
kaynaklanmaktadir (Reichers, 1985, s.467-474).

Referans
Gruplar:

ORQI"JTSEL
BAGLILIK

Ust
Yoneticiler
Lig[Sepeyay
J|

Referans
Gruplar:

Sekil 3.3. Cok boyutlu orgiitsel baghiliklar (Reichers,1985, s.472)

Colquitt, Lepine, ve Wesson (2018), orgiitii i¢cindeki farkli unsurlarla birlikte
ayrintili bir bakis agisiyla degerlendirmektedirler. Yazarlara gore orgiitsel baglilik sadece
tek bir unsur olarak salt “orgiit” kelimesine olan baglilik degil, bunun 6tesinde ¢alisanin

ayni zamanda Orgiitiin iist yoneticilerine, ¢alistiklar: departmana, ilk amirine veya birlikte
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calistiklar1 ekibe veya yakin ¢aligma arkadaslarina olan bir baglilik anlamina gelmektedir.
Orgiitii meydana getiren bu unsurlarin her birine olan baglilik calisan agisindan bir odag:
temsil etmekte ve birbirinden farkli odak derecelerinde olabilmektedir. Bir bagka ifadeyle
bir ¢alisanin orgiitte kalmasina calisma ekibine kars1 duygusal hisler, ¢aresizlikten dolay1
ekonomik kaygilar veya minnettarlik geregi zorunluluk hissi gibi faktdrlerden herhangi
birisi sebep olabilmektedir.

Colquitt, Lepine, ve Wesson’in (2018) degerlendirmeleri de ¢cok boyutlu orgiitsel
baglhilik anlayisini desteklemektedir. Coklu bakis aciyla kapsamli orgiitsel bagliliga etki
eden orgiit ici faktorler Sekil 3.4°teki gibi gosterilmistir.

Duygusal
Baghhk

Referans Alinan
Faktorler

Orgiit
Ust Yonetim

Devam Departman apsaml Orgiits
Baghhg Amirler Bagllllk

Caligsma Ekibi

Calisma Arkadaslar

Normatif
Baghhk

Sekil 3.4. Kapsamli orgiitsel baglhiligin faktorleri (Colquitt vd.,2018, s.64)

3.3. Orgiitsel Baghh@in Onemi

Orgiitsel baglhilik kavraminm bilinmesi ve anlasilmasmi énemi oncelikle drgiitii
olusturan ve orgiitsel sistemin isleyisini saglayan temel unsurun Orgiit ¢alisanlarinin
olmasinda yatmaktadir. Ciinkii sistemin saglikli bir sekilde siirdiiriilebilmesi ve orgiitiin
basarist ¢alisanlarin orgiitte calismay1 ve katki saglamay1 istemesine, orgiitiin amag ve

degerlerinin ¢alisanlarin fikirleriyle uyusmasina dogrudan baghdir. Ozellikle isin dogasi
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geregi miisterileriyle yogun ve yakin iligkiler igerisinde olan, onlarin tatminini ve
memnuniyetini saglamaya calisan hizmet isletmelerinde, basariya etkisi ¢ok yliksek olan
orgiitsel baglilik kavrami daha hassas ve dnemli olmaktadir. Orgiitsel bagllik seviyesinin
is performansi, is degistirme niyeti, ise diizenli devam etme, verimlilik ve bunun gibi
Orgiitiin basarisi i¢in hayati 6neme haiz birgok faktorle iliskili olmas1 hizmet isletmesi
olmasa bile diger tiim isletmelerin de konuya ciddiyet ve hassasiyet gostermesini zorunlu
kilmaktadir. Zira bahsedilen olumsuz sonuglar isletmeleri finansal olarak kayba
ugratmanin yaninda calisanlar arasi iligkileri de olumsuz yonde etkileyerek orglitte bir
catisma ve huzursuzluk ortami yaratabilmektedir.

Artan rekabet ortaminda isletmeler siirdiiriilebilir bir rekabet basarisi elde etmek
istemektedirler. Bu basarinin ve orgiitiin devamliligin saglanmasi igin bilgi ve beceri
bakiminda nitelikli isgiliciine sahip olmak ve bu isgiiciiniin oOrgiitsel baglhiliginin
saglanmasi gerekmektedir. Orgiitsel bagliliga yonelik arastirmalarin ve ¢alismalarin hizlh
bir sekilde artisinin altinda da bu sebep yatmaktadir (Bayram, 2005).

Literatiirde bir¢ok arastirmaci kendi incelemeleri ve bakis agilarina bagl olarak
orgiitsel bagliligin 6nemini belirtmeye ve agiklamaya c¢alismistir. Bunlardan bazilari
sirastyla agsagida sunulmustur.

Somers (1995) calisan devamsizhiginin orgiitsel baglilik seviyesine bakarak
anlasilabilecegini ve tahmin edilebilecegini iddia etmektedir.

Guay ve arkadaslarina (2015) gore orgiitsel baglilik normal olmayan orgiitsel
davraniglarla negatif iligkili bir olgu olarak c¢alisanlarin hem kendi aralarindaki sosyal ve
is iligkilerinde hem de oOrgiitle olan iliskilerinde araci bir rolii bulunmaktadir.

Orgiitsel baglilik drgiitiin basarisina etki eden dzellikleriyle son derece dnemli bir

tutumsal ve davranigsal bir faktordiir. Bu 6zellikler, calisanlarin,

e Orgiitiin hedef ve degerlerine inanmasi ve kabul etmesi,

e Orgiit adma gaba sarf etmeyi istemesi ve

e Orgiit iiyeligini siirdiirmek i¢in tam bir istek duymasi olarak siralanmaktadir
(Porter vd., 1973, s.3).

Orgiitsel baglilik, modern yonetim diisiincesi igerisinde en ¢ok ilgi goéren ve hem
akademik hem de sektorel diizeyde g¢alismalarin yapildigi alanlardan biri olmustur.
Rekabetci yapiin giinden giine degistigi ve yogunlastigi is diinyasinda, orgiitsel baglilik

oOrgiit amaclarina ulagsmak i¢in kritik rol oynamaktadir (Aslan, 2008).
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Orgiitsel baghlik, drgiitiin varligini siirdiirebilmesi, ¢calisanlarin uyumlu ve iiretken
olabilmesi acgisindan onem arz etmektedir. Calisanlar yaptiklari isten tatmin olmalari
durumunda ise karsi olumlu tutumlar gelistirmekte ve orgiite daha faydali olmaktadirlar
(S1gr1, 2007, s. 262).

Caligsanlarin kendilerini 6rgiitle 6zdeslestirmeleri ve orglite baglt hissetmeleri 6nem
tasimaktadir. Orgiitsel baglilig1 olan ve orgiitle 6zdeslesen ¢alisanlarin genellikle daha
verimli ¢alisacag: diisiiniilmektedir. Bu hususlarin 6nemine istinaden orgiitsel bagliligin
artirilmasina ve Ozdeslestirmeyi saglamaya yonelik bircok calisma yapilmaktadir
(Riketta, 2002, s.257).

Basariya ulagmak isteyen Orgiitler icin oOrgiitsel baglilifa sahip calisanlarin
istihdam1 ¢ok onemlidir. Bu amagla uygun niteliklere sahip personelin bulunmasi ve
istthdaminin devam ettirilmesi i¢in yliksek maliyetlere katlanan orgiitler bu kaynagi kisa
sirede kaybetmek istememekte, c¢alisma iliskilerinin uzun siire devamini
onemsemektedir. Bu noktada uzun siireli is iligkilerinin saglanmasinda etkili olan orgiitsel
baglilik kavraminin ve onunla etkilesimli olan faktdrlerin arastirilmasi gerekmektedir.
Ayrica oOrgiitsel bagliligin ¢alisan verimliligi ve mutlulugu tizerinde potansiyel bir etkisi
bulunmaktadir (Meyer ve Herscovitch, 2001). Orgiit icinde kalmada olumlu yénde etkisi
olan orgiitsel baglilik orgiitle ¢alisan arasinda ¢ok boyutlu psikolojik baglardan meydana
gelmektedir (Mosadeghrad, Ferlie ve Rosenberg, 2008, s.212). Bu psikolojik baglarin
orgiit kiiltiirline ve calisan motivasyonuna son derece onemli katkilar1 bulunmaktadir
(Mullins, 2007).

Martin ve Nicholls (1987) orgiitsel bagliligin 6énemi ve kurumlar1 Orgiitsel
baglilig1 giiclendirmeye yonlendiren temel giiclerden su sekilde bahsetmektedir (Aktaran:
Bakan, 2011, s.42):

Teknolojik gelismelerin hizlanmast: leri teknoloji kullanimi gerektiren sektorler,
artik yalnizca fiziksel (bedensel) ¢cabasini i¢i i¢in harcayan degil bununla birlikte zihinsel
(diistinsel) aktivitelerini harekete gegiren unsurlara ihtiya¢c duyulmaktadir. Bu baglamda,
yonetim bilimi literatiiriinde mavi/beyaz yakali ayrimina ilave olarak “altin yakali
caligsanlar” olarak isimlendirilen ve daha ¢ok sahip olduklar1 bilgilerini kullanarak is
yapan elemanlardan s6z edilmektedir. Bu tiir ¢alisanlarin kendilerinden beklenenleri
kurum adina ortaya koyabilmeleri i¢in aidiyet duygusunu yaratici, orgiit amaglarin

icsellestirici ve orglite baglilig arttirict bir orgiit ikliminin olusturulmasi gereklidir.
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Bilisim ve iletisim devrimi: Bilisim ve iletisim devrimi yalnizca ileri teknoloji
kullanan firmalar1 degil, biitiin firmalar1 etkilemektedir. Bilisim/iletisim teknolojisinden
yararlanarak miisterilerle ¢ok iyi diyalog kurabilen firmalar, digerlerine oranla rekabet
istiinliigi elde etmektedir. Bilisim ve iletisim alaninda yasanan gelismeler karsiliginda
bir firma calisaninin siirekli, sesini duydugu ancak kendisiyle yan yana bir araya
gelmedigi bagka Subedeki meslektasiyla ayni amaca dogru yolculuk ederken mutlu
olabilmesi ve kendisine teknoloji arayiciyla ulasan ve yine yalnizca sesini isittigi veya
yazili siparisini aldig1 miisterisine sundugu hizmetin kalitesini arttirabilmesi i¢in 6rgiitiine
baglilig1 yiiksek bir eleman konumuna ulastirilmas: gerekmektedir.

Gelisen ve biiyiiyen hizmet sektorii: Glin gegtikge miisteriyle dogrudan temas eden
calisan sayist arttirmaktadir. Ayrica rekabet baskisi, firmalara miisteriyle yakin temas
halinde bulunan elemanlarina diger calisilanlarina oranla daha fazla énem vermeleri
gerektigini hissetmektedir. Yonetim giiniin her aninda ve siirekli ¢alisanlarin arkasinda
durarak caligsanlarin miisterilerle nasil iliski kurduklarini kontrol edemez. Miisteri ve
caligsan arasindaki iliskinin niteligi ve kalitesi zorlamayla veya emirle de artirilamaz. Bu
kalite ancak orgilitiiyle gili¢lii bir baghlik kurmus, firma agisindan miisterinin 6nemli
oldugunu algilayan caliganlarla miimkiin olabilecektir.

Kiiresel Rekabet: Kiiresel rekabet sayesinde biitlin isletmeler verimlilik, kalite,
yaraticilik ve yenilik¢iligin ne kadar 6nemli oldugunu daha iyi anlamaya basladilar.
Rekabet edici diizeydeki bir kalite ve verimlilik diizeyine, kendisine katilim imkani
sunulmamis kurumuna aidiyet duygusunu kazanmamis ve Orgiitiine baglilik duygusu
gelismemis calisan profiliyle ulasmak mimkiin degildir. Verimlilik ve kalite gibi
hususlarda rekabet edici konuma ulasilabilmek i¢in yaptigi isin Onemine inanan,
diisiincelerine deger verilen, orgiitiin ¢iktilarini ve ¢alismalarini 6rgiite bagimli kilacak

lider 6zellige sahip yoneticilere gereksinim bulunmaktadir.

3.4. Orgiitsel Baghhg Etkileyen Faktorler

Literatiirde orgiitsel bagliligi etkileyen faktorlerin genellikle kisisel ve orgiitsel
faktorler olmak iizere iki ana baslikta incelendigi goriilmektedir.

Kisisel faktorler daha ¢ok calisanlarin demografik 6zellikleri olan yas, cinsiyet,
egitim seviyesi ve medeni durum gercevesinde;

Orgiitsel faktorler ise isin niteligi, 6rgiit kiiltiirii, lider davranislari, insan kaynaklar

yonetimi uygulamalari, orgiit iklimi, orgiit ¢evresi, kararlara katilim, orgiit ici iletigim,
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orgiitsel giiven ve adalet, rol ¢atismasi ve belirsizligi, ekip c¢alismasi, kariyer olanaklari,
iicret ve ddiil sistemi, personel giiclendirme, orgiit i¢i sosyal iliskiler gibi daha genis bir
perspektifte incelenmektedir.

Kisisel faktorlerin orgiitsel bagliligi diizeyi iizerinde 6nemli bir faktdr oldugunu
gosteren calismalar (Porter vd. 1974; Sager, 1989; Putti vd. ,1990) oldugu gibi orgiitsel
baglilikta belirleyici bir roliiniin olmadigini savunan ¢aligmalar da (Morris vd., 1993)

bulunmaktadir.

3.4.1. Kisisel faktorler

3.4.1.1. Yas faktorii

Literatiir ¢alismalar1 incelendiginde oOrgiit ¢alisanlarinin yas faktoriinlin orgiitsel
baghliga etkisinde ¢alisanin Orgiitteki calisma yilinin kastedildigi anlasilmaktadir. Bazi
arastirmalarda c¢alisanlarin yasi, bir baska ifadeyle orgiitteki ¢alisma siiresi arttikca
orgiitsel bagliligin olumlu yonde etkilendigine yonelik sonuglara ulasilmasina ragmen,
bazi arastirmalarda genglerin, diger bir ifade ile caligma hayatinin ilk evrelerindeki
caliganlarin orgiitsel baglilik diizeyinin daha fazla olduguna dair bulgulara ulagilmistir.
Bunlarin yaninda yasin 6rgiitsel baglilikla anlamli bir iligkisi olmadigina veya boyutlarina
gore farklilik gosterdigine dair ¢alismalar da bulunmaktadir. Literatiirde bu ¢alismalar

ornek olarak verilebilecek caligmalar agagida sunulmustur.

Tablo 3.2. Orgiitsel baghligin yashlarda daha yiiksek bulundugu arastirma érnekleri

Arastirmaci
o Sektor Bulgular
41 yas tizerindekilerin duygusal baglilik diizeylerinin 21-25 yas
araligindakilerden daha yiiksek oldugu goriilmektedir. Bu
Birinci Basamak durumun sebebi, 41 yas ilizerindekilerin cogunlukla aile kurmus
Tiifekei, N. Sashk Kurumu | ¥€ bir aileye sahip olmanin verdigi sorumlulukla iglerine daha
(2018) Ca%l anlar siki sartlmalari, buna karsilik 21-15 yas araligidakilerin is
3 hayatina heniiz yeni atilmalari, muhtemelen kendi aileleriyle
yasamalari nedeniyle sorumluluklarmin daha az olmasi gibi
nedenler olabilir.
Farkliligin 21-30 yas ve 41-50 yas aras1 0gretmenler ile 51 yas ve
Ates, O.T. ve I iistli 0gretmenler arasinda, 31-40 yas aras1 0gretmenler ile 51 yas
Ikogretim A 2
Bulug, B. v . ve istlil 6gretmenler arasinda oldugu bulunmustur. Sonuglarda
(2018) Ogretmenleri ayrica 51 yas iistli 6gretmenlerin diger yas gruplarina gore en
yiiksek sira ortalamasina sahip oldugu gériilmektedir.
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[Tablo 3.2. (devam) Orgiitsel bagliligin yashlarda daha yiiksek bulundugu arastirma
ornekleri]
Suri, M. ~ - I - o
Petchsawang, Ozel banka 50 yas istii gallsanlaqn orgutsel "baglll.lk seviyesi 30 yas alti
P. (2018) calisanlari calisanlardan anlamli bir sekilde yiiksektir.
Gazete ve dergi | X kusaginin (1965-1977 tarihleri arasinda doganlar) orgiitsel
Yigit, Z d.agm.ml yapan baglilik seviyesinin ve Y kusagina (1977-1994 tarihleri arasinda
(2016) ) sirketin mavi ve | doganlar) gore daha yiiksek oldugu bulunmustur. Ayn1 zamanda
beyaz yaka X kusagina mensup ¢alisanlarin isten ayrilma niyetlerinin de
caliganlari daha diisiik oldugu goriilmiistiir
41-50 yas grubundaki kisilerin devamlilik baglilig1 skorlari, diger
tiim yas gruplarindakinden anlamli derecede daha yiiksektir. Bu
Ozkaya, M.O sonuclar. gostermektedir  ki; yas ilerledikge, gahsanlanq
Kocako’g 1'D" Kamu ku_rumu 6rgﬁt1§nne olan bag.hh.klarl artmaktadir. Bunun. en onemli
Kara E > | ve Ozel sirket nedem, c;ahsanlar belli bir yas grubgndan sonra yeni bir is arama
(2006’3) ' calisanlan stirecine girmektense, ayni is yerinde gerek ayni pozisyonda
gerekse farkli bir pozisyonlara yiikselme konusunda farkli
arayiglara ya da beklentilere girmek istememeleri olarak
diisiiniilebilir
. ABD Teknoloji
I;/Ilnegold, D, sektoriindeki 6 . .
ohrman, S. biiviik fi Yash c¢alisanlarin geng calisanlara gore aradaki fark az da olsa
Spreitzer, bpyu rmanin orgiitsel baglilik diizeyleri daha yiiksektir.
G.M. (2002) 111m"1nsan.lar1 .
ve mithendisleri
Meyer, J.,
Allen, N. Saglik Yas1 daha fazla olanlarin duygusal bagliik ve normatif
Smith, C. Hemsireleri bagliliklarinin daha yiiksek diizeyde oldugunu belirlemislerdir
(1993).

Tablo 3.3. Orgiitsel baghiligin genglerde daha yiiksek bulundugu arastirma érnekleri

Arastirmaci (Y1) Sektor Bulgular
Yagar, F Kamu Geng doktorlarin yash olanlar gore d sal bagliliklar1 daha
gar, . sektoriindeki ¢ yas g uysu g

Dokme, S. (2019) fazladir

tip doktorlari

Normatif baghlik bakimindan yas gruplart arasinda anlaml bir
farklik g6ézlenmistir. Buna gore 36-40 ve 31-35 yas gruplarinda
bulunan tibbi miimessiller 20 yas ve alti gruptakilerden daha

Varol, F., ; diisiik normatif baglliga sahiptir. [la¢ sektoriiniin aktif ¢aligma
Karaer, M. llag W .

.. .., . | siiresinin st sinir1 olarak kabul edilen 35 yas sinirina yakin olan
Ortakarpuz, M. miimessilleri | ;. . N .
(2017) bir kitle oldugundan caligmakta olduklar1 isten ayrilma veya

cikarilma endisesi ile yeni alternatifler veya kendi islerini kurarak
ig imkanlan saglama diisiincesi ile daha diisiik devam bagliligina
sahip olmaktadir.
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ornekleri]

[Tablo 3.3. (devam) Orgiitsel bagliligin genclerde daha yiiksek bulundugu arastirma

Gengler is degistirmek istemezken daha yaglilarin esnek ¢aligma
saatleri uygulanan yerlere geg¢mek istedikleri gozlenmistir.
Sonuglar genglerin iglerini daha eglenceli buldugunu
gostermistir. Ciinkii yapilan is itibariyle aktif, genclere hitap
edebilecek, siirekli hareket gerektiren, insanlarla yiiz yiize

22?;;;5\/8 iletisim  kurabilen o6zellik gostermektir. Bu nedenlerle
Kirel, C. (1999) .. calisanlarda geng olanlar isi eglenceli bulduklarini, dolayisiyla
siipermarket . .
esnck  calisma  saatlerinin  ¢ok  Onemli  olmadigini
calisanlart

vurgulamislardir. Yas ilerledikge yorgunluga bagh performans
diisiikliigii goriilebilir. Daha 6nce de belirtildigi gibi ise yeni
baslamalar1 bireylerin heniiz bagka bir yerde is tecriibelerinin
olmamalar1 sonucuna baglh olarak tatmin ve orgiitsel baglhiligin
yiiksek oldugu soylenebilir.

Tablo 3.4. Orgiitsel baghligin yasla iliskisinin olmadigina dair arastirma ornekleri

Arastirmaci (Y1l) | Orneklem Bulgular
Ogretmenlerin mesleki bagliliklar1 ve hizmet yillar1 duygusal
baglilik iizerinde istatistiksel olarak anlamli ve pozitif bir etki
Ustu, H. ve o N o .
Tiimkaya, S Sinif . yaratmakt.adlr.. Eakgt diger baglms.lz deglskenler’olan, isten
(2017) > Ogretmenleri | ayrilma niyeti, cinsiyet, yas, medeni durum, mezuniyet ve sinif
mevcudu ise istatistiksel olarak duygusal bagliligi yordayici
anlaml1 bir etki yaratmamaktadir.
Ugrasoglu, 1.K. Orgiitsel Baglilik 6lgegi ve alt boyutlari, yas degiskenine gore
ve Lise incelendiginde anlamli bir farkliliga rastlanmamistir. Kisaca
Caganaga, C.K. Ogretmenleri | 6gretmenlerin farkli yaslara sahip olmasi orgiite bagliliklarim
(2017) anlaml1 bir sekilde etkilememektedir.
Babadag, M. Belediye zl{as ile orgu‘fsel baglilik ve (irgutsel baghhgn.l alt Poyutlarl olan
uygusal baglilik, devam bagliligi ve normatif bagllik arasinda
(2015) calisanlar R N Lo
anlaml1 bir iliski olmadigina karar verilmistir.
Triko Yas ile Orgiitsel baglilk arasinda anlamli  bir iligki
Igbal, A. (2010) magazasi
bulunamamustir
calisanlari
Colakoglu U., Farkli yas gruplarina ait ¢alisanlarin duygusal baglilik, devam
5 yildizli otel 112 p o .
Ayyildiz, T. ve alisanlar baglilig1 ve normatif baglilik faktorlerine bakis agilarinda anlaml
Cengiz, S. (2009). cals bir farklilik olmadigi gérillmektedir

Yas faktoriiniin orgiitsel bagliliga etkisiyle ilgili farkli sonuclara ulasan caligmalar
da bulunmaktadir. Ornegin, Ajayi’nin (2017) hizmet isletmesi ¢alisanlari iizerinde yaptigi
aragtirma sonucuna gore geng ve yash olanlarin orgiitsel bagliliklar: orta yas grubuna

oranla daha fazla bulunmustur.
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3.4.1.2.Cinsiyet Faktorii

Cinsiyet faktoriiniin orgiitsel bagliliga etkisine dair bulgularda yas aktoriinde
oldugu gibi farkli sonucglara ulasilan g¢aligmalar bulunmaktadir. Literatiir incelemesi
sonucu erkeklerin Orgiitsel bagliliklarinin daha fazla oldugu sonucuna ulasilan
caligmalardan ornekler Tablo 3.5’te, kadinlarin orgiitsel bagliliklarinin daha fazla oldugu
bulgusu olan ¢aligmalara 6rnekler Tablo 3.6’da ve cinsiyet faktoriiniin orgiitsel baglilikla
iliskisinde anlaml1 bir farklilik olmadig1 bulgusunun oldugu ¢alismalar Tablo 3.7°de 6zet
olarak sunulmustur.

Inceleme sonucunda cinsiyet faktdriiniin drgiitsel baglilik diizeyi iizerinde belirgin
ve anlamli bir farklilik olmadigina dair ¢calismalarin fazlalig1 dikkat ¢ekmektedir. Bunun
yaninda tiim caligsmalarin nicel olarak sayisina ulasilamasa da erkeklerin orgiitsel
bagliliginin kadinlara gére daha fazla oldugu sonucuna ulasilan ¢alismalara kadinlarin
bagliliklarinin daha fazla olduguna dair ¢calismalardan daha fazla rastlanmstir.

Bu bulgulara gore literatiirde cinsiyet faktoriiniin 6rgiitsel baglilikla iligskisinde fikir

birligi olmadig: rahatlikla sdylenilebilir.

Tablo 3.5. Erkeklerin orgiitsel baglhiliklarinin daha fazla bulundugu arastirma ornekleri

Arastirmaci (Y1) Sektor Bulgular

[Ikogretim 6gretmenlerinin orgiitsel bagliliklarinda cinsiyetlerine
gore anlamli farklilik tespit edilmistir. Ayrica erkeklerin sira
ortalamalari kadinlardan yiiksek bulunmustur.

Ates, O.T. ve [kogretim
Bulug, B. (2018) | 6gretmenleri

Yiiksek
Farooq, N. ve Ogretim Erkek Ogretmenlerin oOrgiitsel baghliklart kadin 6gretmenlere
Zia, Y.A. (2013) | kurumu gore daha fazla bulunmustur.
Ogretmenleri
Aydin, A., Sarier, 2005-2009 Cinsiyet ile orgiitsel baglilik iligkisinin incelendigi arastirmalarda
doktora . . < I -
Y. ve Uysal, S. . genellikle erkeklerin baghlik diizeyinin daha fazla oldugu
tezleri meta
(2011) analiz sonucuna ulasilmustir.

Ayrica, Peterson ve arkadaslarinin (2019) kiiltiirel farkliliklarin 6rgiitsel baglilik ve
cinsiyet iligkisindeki rolii ile ilgili 26 farkli {ilkeden insanlarla yaptiklar1 ¢aligmada
konuyla ilgili dikkat cekici sonuglara ulagilmistir. Avustralya, Cin, Macaristan ve
Jamaika’da erkeklerin, Bulgaristan ve Romanya’da kadinlarin orgiitsel bagliliklar1 daha
yiiksek bulunmustur. Gii¢ mesafesinin fazla olmasi, belirsizlikten kacis, feministlik ve

tutku kadinlarin baglilikla iligkisinde 6nemli yer eden faktdrler olarak belirlenmistir.
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Tablo 3.6. Kadinlarin orgiitsel baghliklarimin daha fazla bulundugu arastirma érnekleri

Arastirmaci (Y1l) Sektor Bulgular
Hizmet Duygusal baglilik boyutunda erkeklerle kadinlar arasinda anlaml
Ake, U. (2019) sektorii bir fark olup, kadinlarin duygusal bagliliklann daha fazla
calisanlart bulunmustur.
Dixon, M. A,, Spor ve
Turner, B.A., rekreasyon
Cunningham, Ktrind Kadin calisanlarin erkeklere gore daha yiiksek orgiitsel baglilik
G.B., Sagas, M., sextorunde diizeylerinin oldugu bulunmustur.
ve Kent, A. ?.t? ) yapan
(2005) ' ogrenciler
Kadinlarin “duygusal baglilik” puan ortalamasinin erkeklerin
duygusal baglilik puan ortalamasindan istatistiksel olarak anlamli
diizeyde “yiiksek” oldugu saptanmistir Kadinlarin “devamlilik
bagliligr” puan ortalamasinin erkeklerin devamlilik baglilig:
Hastanelerde | puan ortalamasindan istatistiksel olarak anlamli diizeyde “diisiik”
Kii¢iikdzkan, Y. calisan oldugu saptanmistir Kadmlarin “normatif baghlk” puan
(2015) saglik ortalamasinin erkeklerin duygusal baglilik puan ortalamasindan
personeli istatistiksel ~olarak anlamli  diizeyde “yiiksek” oldugu
saptanmistir. Bu bulgular, kadinlarin erkeklere nazaran, daha ¢ok
“duygusal baglilik” ve “normatif baghilik” duygusuna sahip
olduklarini ve daha az devamlilik baghiligina sahip olduklarini
gostermektedir

Tablo 3.7. Orgiitsel baghlik- cinsiyet iliskisi bulunamayan arastirma érnekleri

Arastirmaci (Y1) Sektor Bulgular
Birinci
Tiifekei. N Basamak Yapilan analiz sonucunda, katilimcilarin 6rgiitsel bagliligin alt
(2018)Q > Saglik boyutlarina iligkin baglilik diizeylerinin cinsiyetlerine gore
Kurumu farklilik géstermedigi goriilmiistiir
Calisanlari
glejtrcl:lhzg\l/v\;en p Ozel banka | Erkekler ve kadilar arasinda orgiitsel baghiliga dair belirgin bir
g7 calisanlari farklilik bulunmamaktadir
(2018)
Orgiite baglilik ve alt boyutlarimin toplam puanlari cinsiyete gore
Ugrasoglu, I.K. Lise incelendiginde; devam baghligi, normatif baghlk alt
ve Caganaga, Soretmenleri boyutlarinin ve Orgiite baglilik 6lgegi toplaminin cinsiyet
C.K.(2017) & bagimsiz  degiskeni ile aralarinda anlamhi  bir iligki
bulunmamustir.
i%gljﬁKé R.ve Ortadgretim | Cinsiyet degiskenine gore 6gretmenlerin orgiitsel baglilik ve alt
(2016) T Ogretmenleri | boyutlarindaki algilarinda anlamli fark ortaya ¢ikmamistir
Ariffin, H.F. ve Hotel Orgiitsel baghligin ii¢ boyutuyla iliskili olarak cinsiyete bagh

Ha, N.C. (2015). | ¢alisanlari anlaml1 bir farklilik bulunamamustir.
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3.4.1.3.Egitim seviyesi faktorii

Egitim seviyesinin orgiitsel baglilikla iligkisini inceleyen ¢aligsmalar incelendiginde
cogunlukla yiiksek egitim seviyesinin orgiitsel baglilikta azalmaya yol actigi sonucuna
varilldigr goriilmektedir. Yine de soz konusu bu faktdriin orgiitsel baglilik iizerinde
anlamlt bir farklilik olusturmadigini veya egitim seviyesinin diisiikliigliniin orgiitsel
bagliliga olumlu ydnde etkisinin oldugunu gdsteren calismalara da rastlanmistir.
Dolayisiyla kigisel faktorler arasinda yer alan egitim diizeyinin de orgiitsel baglilik

iizerindeki etkisi ve iligskisinin net oldugu sdylenememektedir. Bu kanaati destekleyen

caligmalara ornekler Tablo 3.8’de sunulmustur.

Tablo 3.8. Egitim diizeyi ile rgiitsel baglilik iligkisini inceleyen arastirma ornekleri

Arastirmaci (Y1)

Sektor

Bulgular

Egitim diizeyi ile orgiitsel baghlk arasinda anlamli iligki olmadigina dair arastirma érnekleri

Ortadgretim . L <. . . . .
Ertiirk, R. ve okullarinda Egvmmv diizeyi degtskeljlne gore, pgreU}lenlerln d}}yg"usal
N baglihiga, devam baghligina, normatif baglihga ve orgiitsel
Aydin, B. (2016). | gorev yapan S oS
o bagliliga yonelik goriislerinde anlamli fark yoktur
ogretmenler
VLOIRIM N, | gtk | Hominlern st sl duvgual bl ol
(2018) Hemsireleri

belirlenmemistir

Egitim diizeyi yiiksek olanlarin orgiitsel baghlhklarinin daha fazla olduguna dair aragtirma

ornekleri
Ulke vatandasi olup olmama durumu egitim diizeyi ile orgiitsel
Abdulla, M.H.A. Saslik baglhlik iligkisini farkli etkilemektedir. Ulke vatandaslarmin
ve Shaw, J.D. lg | egitim seviyesi arttikga orgiitsel bagliliklari artmaktadir. Bununla
(1999) galisaniart birlikte yabanci ¢alisanlarin egitim seviyesi diistiikce Orgiitsel
baglilik seviyeleri artis gostermektedir.
Yonetici ve Ogretmenlerin Orgiitsel baghlik diizeyleri egitim
. [kogretim durumu bakimindan duygusal baglilik boyutunda anlamli bir
Goren, T. Ve .. A P
Sarpkaya, P.Y. kl.%rumlannda far}dlhk g.(.)stermeltk.tedlf.' Egltlm “enstl'tusu r'r}ezunlanmn duygusal
(2014) gorev yapan baglilik duzeyvlenmn egitim fakiiltesi ve diger olfullardan mezun
Ogretmenler | olanlarin baghliklarindan daha yiiksek diizeyde oldugu
goriilmektedir.
Universite
Eprem, O, (2019) Akademik ve | Yiiksek lisans ve doktora mezunlarmin lise mezunlarina gore
T Idari orgiitsel bagliliklar1 daha yiiksektir.
personeli

88




[Tablo 3.8. (devam) Egitim diizeyi ile orgiitsel baghlik iligkisini inceleyen arastirma
ornekleri]

Egitim diizeyi yiiksek olanlarin orgiitsel baghliklarinin daha az olduguna dair aragtirma ornekleri

Egitim diizeyi yiliksek olan pazarlama elemanlarinin orgiitsel
Hunt, S. D.: bagliliklar1 daha diisiik olmaktadir.
Chonko, L. B. ve | Pazarlama Yiiksek egitim seviyesine sahip olanlarin isten beklentilerinin
Wood, V.R. galisanlari daha fazla olmasindan kaynaklanabilecegi belirtilmistir. Bu
(1985) beklentilerin karsilanmamasi durumunda baglilik seviyesinin
diisecektir.
Abdulla, M.H.A. Sashk Ulke disindan gelen yabanci calisanlarda egitim diizeyi diisiik
ve Shaw, J.D. lg 1 olanlarin orgiitsel baglilik seviyesinin daha yiiksek oldugu
(1999) galisaniarn bulunmustur.
Egitim diizeyleri acgisindan lise ve yiiksek lisans mezunlar
arasinda istatistiksel agidan anlamli farkliliklar bulunmustur.
Banka Devam bagliligy, yiiksek lisans mezunu ¢alisanlarda lise mezunu
Erbay, A. (2009) lisanl caliganlara oranla daha disiik bulunmustur. Normatif
galizanian bagliliklarima baktifimizda da yine yiiksek lisans mezunu
calisanlarn, lise mezunu c¢alisanlara oranla baglilik diizeyleri
daha diisiiktiir.

Sanchez Caizares ve Lopez-Guzman Guzmdén (2010) otel calisanlarina yonelik
yaptiklar1 caligmada egitim seviyesi nispeten diisiik olanlarin is degistirme ve devamsizlik
diizeylerinin daha diisiik, orgiitsel bagliliklarinin da yiiksek oldugu bulunmustur.
Sonucun bu sekilde ¢ikmasinin sebebi daha diistik egitimli ¢calisanlarin kendi seviyelerini
de dikkate alarak oOrgiitiin kendi isteklerine bir sekilde karsilik vermesini yeterli

bulmalarina baglanmaktadir.

3.4.1.4.Medeni durum faktorii

Calisanlarin medeni durumlarinin 6rgiitsel bagliliga etkisini inceleyen ¢alismalarda
da daha onceki kisisel faktorlerde oldugu gibi birbirinden farkli sonuglara ulasan
caligmalar bulunmaktadir. Evli olanlarin orgiitsel bagliliginin daha yiiksek bulundugu
caligmalarin ¢ogunlukta oldugu goriilmektedir. Konuyla ilgili yapilan calismalardan
ornekler Tablo 3.9’da sunulmustur.

Kisisel faktorlerin etkisiyle ilgili farkli farkli degerlendirmelerde bulunan ve farkli
yaklasimlar sergileyen arastirmalar da bulunmaktadir. Ornegin, calisanlarin iyi bir
gozlemci olup olmamasinin orgiitsel baglilik {izerindeki etkisini inceleyen Day ve
arkadaslar1 (2002) 6rgiit iginde yakin gbzlem yapma egiliminde olanlarin orgiitsel baglilik
seviyelerinin daha diisiik olmasina ragmen daha iyi is performansi ve liderlik 6zellikleri

sergiledikleri bulgusuna ulagsmistir. Aynm1 yaklasimla aragtirma yapan Flynn ve Ames
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(2006) ise gozlem yapma egilimi yiiksek olan ¢aliganlarin bagkalarinin davraniglarina ¢ok
dikkat ettiklerini ve digerlerine oranla orgiite daha iyi uyum saglayabildikleri bulgusuna
ulagmustir.

Yukarida 6rnek olarak verilen tiim ¢alismalar kisisel faktorlerin orgiitsel bagliliga
etkisinde belli bir teoriden bahsedilmesinin miimkiin olmadigini; arastirma yapilan
calisma sektorii, sozlesme tipi, caligsma sartlari, cografi ve kiiltiirel farkliliklar gibi diger
birgok faktoriin kisisel 6zellikleri etkileyerek konuyu daha karmasik ve standart dis1 bir
hale getirmektedir. Ayrica, ¢alisma sektorii, kiiltlir, sosyal ve cevresel degiskenlerin
kisinin yasi, medeni hali, egitim diizeyi ve cinsiyetinin Orgiitsel bagliliga etkisinde ne
derece rol oynadigina dair sistematik ve yeteri kadar ¢calisma yapilmamis olmasi kesin

yargilara ulagabilmeyi miimkiin kilmamaktadir.

Tablo 3.9. Medeni hal ile orgiitsel baglilik iliskisini inceleyen arastirma drnekleri

Arastirmaci (Y1l) Sektor Bulgular

Medeni durumun érgiitsel baghlikla anlamh bir iligkisinin olmadigina dair aragtirma érnekleri

Babadag, M. Belediye Orgiitsel baghligin her iic boyutunda da evlilerle bekarlar
(2015) calisanlari arasinda anlamli bir fark bulunamamastir.
g?rl;gl’ifll\:le N ;Jrzlzgrsll;e Orgiitsel baghligin her ii¢ boyutunda da evlilerle bekarlar
(2017) gi, 1N gt')rsevlileri arasinda anlamli bir fark bulunamamastir.

2008-2014 yillart arasinda Tiirkiye’de Ogretmenlerin orgiitsel
Cogaltay, N bagliliklarinin cinsiyet ve medeni hal faktorleriyle iliskisini

Ogretmenler | inceleyen calismalarin meta analizi neticesinde medeni hal
faktoriiniin orgiitsel baglilik {izerinde etkisi olmadigi bulgusuna
ulastlmustir.

(2015)

Evli olanlarin bekarlara gore orgiitsel baghhginin daha fazla olduguna dair arastirma érnekleri

Onay Ozkaya, M., | Kamu ve

Deveci Kocakog, | 6zel Evli olanlarin  duygusal ve normatif baghlik diizeyleri
1., Kara, E. sektordeki bekarlardan daha fazla bulunmustur.
(2006). yoneticiler

Kamu ve Evli olanlarda duygusal ve normatif baglilik bekar olanlara gore
Al-Esmael, B.A. | . . o :

Ozel sektor daha fazla bulunmustur. Devam bagliligi ile medeni durum
(2007) A

caliganlar arasinda anlaml bir iliski yoktur.

Bekarlarin evli olanlara gore orgiitsel baghliginin daha fazla olduguna dair arastirma ornekleri

Sanchez Caizares, Medeni hal faktoriiniin cinsiyet, yas, sozlesme ve vardiya tipiyle
S.M. ve Lopez- Otel birlikte degerlendirildigi calismada uzun siireli sozlesme yapan,
Guzman Guzman, | calisanlar erkek ve evli olmayan bir calisanin 6rgiitsel baglihiginin daha
T.J. (2010) fazla oldugu bulgusuna ulagilmistir.
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3.4.2.0rgiitsel Faktorler

Orgiitsel faktorler ise isin niteligi, orgiit kiiltiirii, lider davramslari, drgiit kiiltiiri,
orgiit ici iletisim, oOrgiitsel adalet, rol ¢atismasi ve belirsizligi, licret ve 0diil sistemi,
personel giiclendirme, Orgiit ici sosyal iligkiler gibi daha genis bir perspektifte

incelenmektedir.

3.4.2.1.Isin niteligi

Kisilerin hangi kurumda g¢alisacaklarini belirleyen en 6nemli se¢im faktorlerinden
birisi hig siiphesiz yapacaklari isin 6zellikleridir. Ilk defa bir ise baslayacak olan kisiler
kendi yetenek, yetkinlik ve ilgileri, isin kendilerine sunacagi firsatlar, isin ilgingligi,
zorluk derecesi, ¢alisma ortami ve bunun gibi bir¢ok faktorii arastirmakta; is veya isyeri
degistirecek olanlar ise daha 6nceki is tecriibelerini degerlendirmektedirler. Tiim bu
arastirmalar ve degerlendirmeler kisilerin islerini severek ve isteyerek yapmak
istemelerinden, kisacast ¢alisma hayatindan memnuniyet duyarak mutlu olmak
istemelerinden kaynaklanmaktadir. Calisanlarin bu amaca ulasabilmeleri islerini devam
ettirerek caligtiklar1 Orgiitte uzun siire kalmalarini, bir diger ifadeyle orgiite baglilik
seviyelerinin artmasini saglayabilmektedir. Bu konuyla ilgili literatiirde ¢esitli galismalar
mevcuttur.

Isin kapsami1 ve faaliyet alan1 olarak farkli gérev boyutlar1 ve gesitleri, bagimsiz
caligma imkanlari, isin zorluk derecesi ve 6nemi, olumlu geri doniisler gibi faktorler
seklinde siralanabilir. Isin kapsam ve ¢esitliligi ne kadar genis ise ¢alisanlarin rgiitsel
baghiligimin da daha fazla olmasini beklemek gayet dogal kabul edilmelidir. Bahsedilen
bu faktorler calisanlarin islerine davranigsal entegrasyonlarini artirmakta ve dolayisiyla
da sorumluluk duygularini gelistirmektedirler. Sorumluluk duygusunun gelismesi isin
diger ¢alisanlarla karsilikli bagimlilik iliskisi icerisinde oldugu durumlarda genellikle
orgiitsel baglilig: artirict etkisi bulunmaktadir (Mowday vd., 1982; Salancik, 1977).

Orgiit segiminde oldugu kadar érgiitteki devamliligr da etkileyen is nitelikleri Allen
ve Meyer’in (1991) de belirttigi gibi orgiitsel baglilik hakkinda da fikir veren ve dikkate
alinmasi gereken bir argiimandir. Moon (2000) 6rgiitsel bagliligin kisisel 6zelliklerden
ziyade isin nitelikleriyle daha yakindan iligkili oldugunu iddia etmistir.

Calisanin isini severek ve isteyerek yapmasi, isi icra ederken haz ve mutluluk
hissetmesi, isin sonunda ortaya ¢ikan {irlinlerin faydalari itibariyle gurur duymasi, beden

ve zihinsel olarak iistesinden bagariyla gelebiliyor olmasi gibi unsurlar is tatmininin
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olusmasinda, dolayisiyla ise ve oOrgiite karst olumlu duygular besleyerek orgiitte
caligmaya devam etme niyetinde olmasinda oldukga etkili olabilmektedir.

Motivasyon ve baglilik agisindan etkili olmasindan dolay1 c¢alisanlarin gérev ve
sorumluluklarini bilmesi ve is yapabilme yetkinligine sahip olmalar1 gerekmektedir (Ince
ve Giil, 2005, s.71). Isin niteliginin 6rgiitsel baglihgin boyutlarina etkisini g¢esitli
sektorlerde yaptig1 arastirmayla belirlemeye calisan Gautam ve arkadaslart (2001) isin
niteliginin ve isin cazibesinin normatif ve devam baglilig1 tizerinde olumlu yonde bir
etkisi oldugunu, ancak duygusal baglhlikla bir iliskisinin olmadig1 bulgusuna
ulagmiglardir.

Celep (2014, s.30) orgiitsel bagliliga etki eden is niteliklerini soyle siralamaktadir:

e Isin calisanin gelisimine ve yeni bir seyler 6grenmesine imkan tanimast,
e Isin yaratici, yenilikci ve ilgi cekici olmast,

e (alisanin rol genisligi, yani farkli rollere sahip olabilmesi,

e Ustesinden gelinen islerin zorluk derecesinin yiiksek olmast,

e s siiresince orgiit iletisiminin yogunlugu,

e Yapilan ise iliskin geri bildirimin miktar1 ve siklig1.

Al-Esmael’e (2007) gore daha once isin nitelikleriyle ilgili bir¢cok calisma
yapilmasina ragmen Orgiitsel bagliliga etkisi konusunda genellenebilir bir sonuca
ulagilamamustir. Ayrica kisilerin farkli {icret, statii, kosullarda calismasindan dolay1
orgiitsel bagliligi etkileme noktasinda is niteliginin Orgiitler arasinda farklilik

gosterebilecek bir faktor olarak degerlendirilmesi daha uygun goriilmektedir.

3.4.2.2.Ucret ve ddiil sistemi

Calisanlarin ise ve Orgiite yonelik tutumlarina olan etkisi yoniinden Orgiitsel
davranis yazininda ¢okea incelenen orgiitsel faktorlerden birisi de iicret faktoriidiir. Ucret
diizeyinin ve adaletli dagitiminin orgiitsel baglilik derecesini nasil ve ne derece
etkiledigine dair bir¢ok calisma yapilmistir. Dogru ve adaletli bir iicret sisteminin ihtiyag
ve beklentilere bagli olarak ¢alisanlarin is tatminlerini ve dolayisiyla orgiitte kalma
isteklerini artirmasi miimkiin goriinmektedir. Ilerleyen paragraflarda bazi érnekleri de
verilen caligmalarin ¢ogunlugunda icretin Orgiitsel baglilik iizerinde pozitif etkisi
olduguna dair bulgulara ulasildig1 goriilmektedir. Orgiitsel baglilik boyutlarina gore farkli

bulgularin oldugu ¢alismalar da bulunmaktadir.
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Cogu kisinin is se¢ciminde dikkate aldig1 ve is diinyasindaki en 6nemli faktorlerden
birisi olan iicretin akla uygun olmasi verimliligi artirmakta ve personel devir oranini
diisiirmektedir. Diger yandan rasyonel olmayan yiiksek iicretlendirmeler de is
performansini artirmak bir yana isletmelerin maliyetlerini artirarak olumsuz etki
yaratabilmektedir.

Calisanlar orgiite yaptiklar1 katkilarin karsiligi olarak genellikle iicreti hesaba
katmakta, boylelikle Becker’e (1960) gore yiiksek ticret aldiklarinda orgiitte daha fazla
kalma niyetleri olmakta, Angle ve Perry’ye (1983) gore ise orgiitsel bagliliklar
artmaktadir.

Ucretlendirme faktorii calisanlar arasindaki esitlik boyutuyla orgiitsel adalet
kapsaminda da degerlendirilebilmektedir. Ucret adaletinin ve yapilan ise gore esitligin
saglanmasi1 calisanlarin adalet duygusu {iizerinde etkilidir. Adaletli ve esit bir
iicretlendirme sistemi c¢alisanlarin Orgiitlerine karst olumlu duygular ve tutumlar
sergilemesini saglayarak orgiitsel baglilik diizeyi lizerinde etkili olmaktadir. Dolayisiyla
orgiitler ¢alisan motivasyonu, iicret doyumu, is stresi ve isten ayrilma niyeti gibi
faktorlerin arasindaki dengeyi saglamak zorundadir (Hung vd., 2018, s.104).

Yiiksek iicret verilen calisanlar bir sekilde odiillendirildiklerini diistinmekte, bu
diisiince ise onlarin diisiik iicretlilere gore fazla duygusal baglilik hissetmelerine yol
acmakta, bu durum ise zamanla normatif baglihig artirmaktadir. Ayrica, yiiksek ticret
calisanlarda devam baglilig1 diizeyini de artirmaktadir. Cilinkii diisiik iicret alanlarin
orgiitten ayrilmalar1 durumunda maddi olarak kaybedecekleri de diisiik olacagindan isi
birakmalar1 daha kolay olabilmektedir. Ucret arttikca finansal kaygilarla galisanlarin bu
iicreti birakarak baska bir orgiite gegme niyetleri azalabilmektedir. Sektordeki rekabet
seviyesinin lizerinde iicret verilmesi ¢alisanlarda islerine daha fazla sarilarak duygusal
bagliligin gelismesinde etkili olabilmektedir (Al-Asmael, 2007). Giirbiiz’tin (2007) ayn1
paraleldeki degerlendirmesine gore de 6rgiitiin iicreti piyasa seviyesinin altinda belirlemis
olmas1 c¢alisan kaybmna ugramasina neden olmakta, piyasa seviyesinin {izerinde
belirlemesi durumunda ise calisanlarin Orgiit i¢inde devamliligini 6nemli 6l¢iide
saglayabilmektedir.

Ucret diizeyinin 6rgiitsel bagliligin boyutlarina etkisiyle ilgili dikkat gekici bir
arastirma da Col ve Giil’lin (2005) ¢esitli tiniversitelerden akademisyen ve idari personel
iizerinde yaptiklar1 ¢alismadir. Bu caligmanin sonuglarina gore Ttcret yliksekligi

akademisyenlerde duygusal bagliligi artirirken devam bagliligi1  azaltmaktadir.
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Yazarlara gore oOrgiitiin asil arzuladig1 da duygusal baglilik olduguna gore iicretlerin
artirilmasi orgiit yararma olmaktadir. Ucret artis1 idari personelde ise hem duygusal hem
de normatif baglilig: artirici bir etken olarak bulunmustur.

Vandenberghe ve Tremblay’in (2008) ilag firmasi ¢alisanlartyla yaptig1 calismada
iicret doyumunun duygusal baglilig1 etkileyerek is birakma niyeti lizerinde tam etkili
oldugu, normatif baglilikla anlamli bir iliskisi olmasina ragmen bunun is birakma
iizerinde etkisinin olmadig: gibi farkl bir bulguya ulagilmistir.

Uslu (2018) iicret diizeyinin orgiitteki iist diizey yoneticilerle egitim seviyesi
yiksek olanlarda orgiitte kalmay1 belirleyiciliginin daha fazla oldugunu belirtmektedir.
Bu belirleyicilikteki en 6nemli sebep ise daha yliksek veya ayni iicretle ¢calisma imkani
olan alternatif is imkanlaridir. Cohen’in (1992) orgiitsel bagliligin onciillerine yonelik
mavi yakalilar ile beyaz yakalilara yonelik yaptigi meta analiz ¢aligmasinda iicret
diizeyinin beyaz yakalilarda ¢cok daha fazla etkili oldugu goriilmiistiir. Beyaz yakalilar
arasinda ise isinde daha uzman ve tecriibeli olanlar icin {icret diizeyi Orgiitsel baglilikta
daha etkili olmaktadir.

Ucret artisinin ve yiiksekliginin orgiitsel baglilign olumlu ydnde etkiledigine
yonelik bahsedilen arastirma bulgularinin tersine veya daha degisik bulgulara ulasilan
sayilar1 az da olsa bazi ¢alismalar da bulunmaktadir. Ornegin, Ogba’nin (2008) banka
caliganlar1 iizerinde yaptig1 arastirmanin bulgularina gore yiiksek {icretli calisanlarin
baglhliklar1 diisiik tcretlilere gore daha az ¢ikmistir. Ayrica tiim bu bulgularin tersine
Morris ve arkadaslart (1993) ise lcretlendirmenin calisanlarin tutumlarini 6nemli
derecede etkilemedigini, orgiitsel baglilik veya ¢alisma siiresi iizerinde belirleyici bir
faktor olmadigini bulgusuna ulagmistir. Hunt ve arkadaglarinin (2018) ¢alismasinda ticret
faktoriiniin orgiitsel baglilik ile isten ayrilma niyeti arasinda diizenleyici bir rol oynadig,
yiiksek ticret doyumunun isten ayrilma niyetini azaltict yonde diizenledigi bulgusuna

ulasmustir.

3.4.2.3.Rol ¢atismast ve belirsizligi

Rizzo ve arkadaslar1 (1970) rol belirsizligini is gereklerinin acik ve net olmamasi,
rol ¢atismasini ise is gereklerinin veya degisik kisilerden istenen goérevlerin birbirleriyle
tutarsiz ve uyumsuz olmasi seklinde tanimlamistir. Rol catismast ve rol belirsizligi is
stresinin en biiylik sebeplerinden birisi olarak g¢alisan tatminini etkilemekte, personel

devir oranin1 ve ig ylikiinii artirmaktadir. Calismalar rol ¢atismasi ve rol belirsizliginin is

94



tatmini ile, dolayisiyla da Orgiitsel baglilikla olumsuz yonde iligkisi oldugunu
gostermektedir (Wu ve Norman, 2006; Chang, 2003; Biton ve Tabak, 2003).

Is yerindeki rol beklentilerinin veya diger calisanlardan gorevlerle ilgili gelen
isteklerin birbirleriyle uyumlu olmamasi rol catismasi yaratmaktadir. Rol g¢atigmasi
yasayanlarla yasamayan c¢alisanlarin i tatmini ve Orgiitsel baglilik diizeyleri
farklilagmaktadir. Analitik sonuglara gore rol ¢atigsmasi sadakat, baglilik ve sorumluluk
duygularin1 azaltmakta, ayrica is yeri memnuniyeti de olumsuz etkilemektedir (Bork,
2015). Orgiitsel baglilik yazininda énemli arastirmacilardan olan Meyer ve Allen (1997)
kendilerinden ne beklendigi konusunda emin olamayan (rol belirsizligi) veya
kendilerinden tutarsiz goriinen davranislar (rol catismasi) beklenen ¢alisanlarda orgiitsel
bagliligin diisiik oldugunu belirtmislerdir.

Rol belirsizligi daha ¢ok is gereklerinin aydinlatilmasi veya isin basarili bir sekilde
bitirilebilmesi i¢in gerekli bilgilerin eksikligi durumunda olugsmaktadir. Rol ¢atigmasinda
oldugu gibi rol belirsizligi de isyerinde rahatsizliga, is stresine, is tatmininin azalmasina,
dolayisiyla da motivasyon ve performans kaybina yol agmaktadir. Ayrica birkag is ayni
anda yapilmaya calisildiginda islerin birbirleriyle ikilem igerisinde kalmasi durumunda
isleri basarili bir sekilde yapma istegine de bagl olarak c¢ok fazla is yiikii duygusu
olusabilmektedir. Rol belirsizligi psikolojik a¢idan c¢alisanlarin kendilerini giigsiiz
hissetmelerine yol a¢gmaktadir. Rol belirsizliginin yiiksek olmasi orgiitsel bagliligi
olumsuz yonde 6nemli derecede etkilemektedir (Fauzan vd., 2017).

Rol ¢atigsmasi ve rol belirsizliginin orgiitsel bagliligr olumsuz yonde etkiledigine

dair yapilan arastirmalardan 6rnekler Tablo 3.10’da sunulmustur.

Tablo 3.10. Rol ¢atismasi ve rol belirsizliginin orgiitsel baghlikla iliskisini inceleyen
arastirma ornekleri

Arastirmaci (Y1) Sektor Bulgular

Rol belirsizligi ve rol catismasi faktorleri orgiitsel baghiligin
Reichers, A.E. Saglik onculleridir.
(1986) calisanlar Rol catismasi ve rol belirsizliginin orgiitsel baglilikla negatif

yonlii iligkisi vardir.

sceﬁlé?rller den Uzman olmayan beyaz yakali galisanlarda rol belirsizliginin
beyaz ve orgitsel bagliliga etkisi uzman olanlardan daha fazla
Cohen, A. (1992) mavi bulunmustur. Bunun muhtemel sebebi uzman olmayanlar i¢in rol
yakalilar gerekliliklerinin agik ve net olmasimin 6nemli olmasi olarak

agiklanmustir.

(Meta analiz)
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[Tablo 3.10. (devam) Rol ¢atismasi ve rol belirsizliginin orgiitsel baglhlikla iliskisini
inceleyen arastirma érnekleri]
Meyer, J.P Rol belirsizligi ve rol ¢atismasinin Kuzey Amerika digindakiler
Stanley, D.J., 1985-2000 i¢in duygusal baglilik iizerinde olumsuz yénde kuvvetli bir etkisi
. bulunmaktadir.
Herscovitch, L. arasi meta o e
. Kuzey Amerika’daki c¢alismalarda rol belirsizliginin devam
Topolnytsky, L. analiz SIS .. D L <
(2002) baglilig1 lizerinde olumsuz yonde daha kuvvetli bir etkisi oldugu
bulunmustur.
Gillet, N.,
Forest, J Caligma
L hayatindaki Rol ¢atigmasinin is tatmini araciligtyla duygusal bagliliga etkisi
Benabou, C. N :
. yiiksek lisans | bulunmaktadir.
Bentein, K. 5 s rencileri
(2015) berenctie
g:;ison;egevr\’/ M., Emniyet Rol belirsizliginin ve rol catismasinin isten ayrilma niyetiyle
Fass, R.D. (2015) teskilati pozitif yonlii iligkisi vardir.
ABD ve
Hong
Perrewe, P.L. Kong’da tam
Ralston, D.A. zamanli ve Rol ¢atigmasi her iki grubun orgiitsel bagliliklarin1 negatif olarak
Fernandez, D.R. yari zamanlt | etkilemektedir.
(1995) caligan
yiiksek lisans
ogrencileri
3.4.2.4.0rgiitsel adalet

Orgiitsel adalet literatiirde genellikle Adams’in esitlik teorisi ve Homans’in
karsilikl1 degisim (exchange) teorisine dayandirilmaktadir (Jang, 2019; Y1ld1z,2019; Oz,
2019; Rahman, 2016). Adams’a (1965) gore calisanlarin orgiite yaptiklar katkilari
kendilerine sunulan 6diil ve kazanclarla karsilastirdiklarinda bir uyum s6z konusu ise
kendilerinde bir adalet duygusu olusmaktadir. Tam tersi durumda ise adaletsizlik hissiyle
birlikte tatminsizlik ve hosnutsuzluk olusmaktadir. Homans (1961) kisilerin orgiitteki
diger tiyelerle karsilikl1 degisim iligkilerinde kendi maliyetlerini azaltma ve karsiliginda
daha fazla kazanma egilimi gdosterdiklerini belirtmistir. Bu agidan orgiitsel adalet
calisanlarin birbirleriyle ve orgiitle olan karsilikli iligkilerindeki beklentileri ¢ercevesinde
yorumlanabilir (Jang, 2019). Colquitt vd.’nin (2013) yapmis oldugu meta analiz ¢aligmasi
orgiitsel adalet algis1 yiiksek olan ¢alisanlarin verimlilik karsit1 is davraniglarinin daha az
oldugunu ve daha olumlu gorev ve is performansi sergilediklerini ortaya koymustur.

Orgiitsel adalet kavramu genellikle dagitimsal, islemsel, etkilesimsel ve bilgisel
adalet olmak iizere dort boyutta alinmaktadir (Beugre, 2002; Colquitt vd., 2005).
Orgiitsel adaletin alt boyutlar1 farkli arastirmacilar tarafindan iki, ii¢ veya dort faktorlii

modelle aciklanmaya calisiimistir. Ornegin, Greenberg (1990) ve Sweeney ve McFarlin
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(1993) dagitimsal ve islemsel; DeConinck (2010) ve Liljegren ve Ekberg (2010) bu iki
faktore ilave olarak etkilegimsel; Colquit (2012) ise tiim bu faktorlere ilave olarak bilgisel
olmak iizere konuyu toplamda dort faktorde ele almiglaridir. Literatiirde orglitsel adaletin
orgiitsel baghlikla iliskisi genelde dagitimsal, islemsel ve etkilesimsel olmak iizere li¢
boyutta incelendigi goriilmektedir.

Orgiitsel adalet kavrami ilk zamanlarda Adams’m (1965) sosyal degisim teorisine
dayanarak dagitimsal adalet ¢ercevesinde ele alinmistir. Bu perspektifte dagitimsal adalet
calisanlarin  Orgiite yaptiklar1 katkilar1 degerlendirerek buna karsilik geldigini
disiindiikleri orglit kaynaklarmin kendilerine ve diger calisanlara adil olarak
dagitilmasidir. Calisanlar yetkinlik, tecriibe statii, performans, caba ve emek gibi
unsurlara karsilik hak edildigini diisiindiikleri kazanimlarin (iicret, o6diil, dinlenme
imkani, takdir edilme, daha iyi is kosullar1 vb.) Orgiit yoneticileri tarafindan
karsilanmasini istemektedirler. Ayni is ortaminda ayni isi yapmalarina ragmen farkl
diistince tarzlarindan dolay1 dagitimsal adalet algilarinda farkliliklar olabilmektedir.

Lambert vd. (2005) orgiitsel adaletin sadece odiil, kazanim ve kaynaklar
cercevesinde degil ayn1 zamanda 6rnegin diislik performans gosterenlere de hak ettigi
sekilde adaletli bir cezanin verilmesini de igermesi gerektigini belirtmektedir.

Calisanlar Ticret, kararlara katilm ve firsatlar konusunda yeterli derecede
desteklendiklerinde orgiitsel bir tatmin yasamaktadir. Ancak bu unsurlarin dagitimi ve
uygulama sekli adaletsiz oldugunda calisanlarda Orgiite karsi olumsuz bir algi veya
duyarsizlik gelismektedir. Bu durum ise dogal olarak orgiitsel adalet ile orgiitsel baglilik
arasinda karsilikli bir iliski oldugunu gostermektedir (Porter ve Steers, 1973).

Jang’in (2019) orgiitsel adaleti iki boyutunu degerlendirmeye aldig1 ¢alismasinda
adaletin orgiitsel baglilik tizerindeki etkisini 6zel ve kamu olmak iizere iki farkli calisan
grubunda arastirmis ve karsilastirmistir. Bu ¢alismada dagitimsal ve islemsel adaletin
orgiitsel baglilik {izerinde olumlu yonde ve anlamli bir etkisi oldugu bulgusuna
ulasilmistir. Ozel isletmelerde orgiitsel baglhihiga etkisi yoniinden kamu isletmelerinin
tersine dagitimsal adaletin islemsel adaletten daha etkili oldugu gériilmiistiir. Bu sonug
calisanlarin kamu sektoriindeki kaynaklarin dagitiminin 6zel sektor kadar esnek olmadigi
gerceginin farkinda olmasiyla iliskilendirilmistir.

Islemsel adalet brgiitiin kaynaklarmin ¢aliganlara ne sekilde dagitildigi, orgiitsel ve
calisanlarla ilgili uygulamalara nasil karar verildigi gibi hususlar1 sorgulayan bir adalet

boyutudur. Calisanlar Orgiitiin aldig1 kararlarda nelerin hesaba katildigini, kararlarin
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hangi kistaslara gore verildigini 6nemsemekte, degerlendirmekte ve zihninde adalete dair
bir alg1 olugmaktadir.

Islemsel adaletin daha iyi anlasilabilmesi igin dagitimsal adaletle karsilastirma
yapilabilir. Rahman’in (2016) da ifade ettigi gibi dagitimsal adaleti belirleyen unsur
oOrgiitiin ¢alisanlara yonelik faaliyet ve politika sonuglari iken, islemsel adaleti belirleyen
unsur ise bu sonuglarin ne anlam ifade ettigi, nasil olustugu ve hangi kriterlere gore
belirlendigidir. Islemsel adalet orgiitsel bagliliga etki eden dnemli bir faktordiir. Zira
Zaini’nin de (2009) belirttigi gibi sonuglara giderken orgiitiin izledigi adimlar son derece
hayatidir ve bu adimlarin adaletli olarak algilanmasi durumunda sonucu adaletli olmasa
bile calisanlar tarafindan makul karsilanabilmekte ve kabul edilebilir olmaktadir.
Calisanlarin faaliyet ve uygulamalarda bizzat yer alarak siire¢ hakkinda bilgilendirilmesi,
alian kararlarda fikirlerine yer verilmesi, faaliyet siireclerinin kurallara uygun ve seffaf
bir sekilde yiiriitilmesi ve belirsizlikten olabildigince uzak olunmasi gibi hususlar
caliganlarin zihninde 6rgiitii mesru bir zemine tasimakla birlikte islemsel adalet duygulari
iizerinde olduk¢a 6nemli bir etkiye sahiptir. Lambert ve arkadaslar1 (2007) islemsel
adaletin is tatmini {izerinde (dolayisiyla da orgiitsel baglilik tizerinde) daha fazla etkisinin
oldugunu agiklamislardir.

Orgiitsel adaletin bir diger boyutu olan etkilesimsel adalet ise Orgiitiin
faaliyetlerinde calisanlar arasindaki davranislar ile yoneticilerin ¢aliganlara karsi davranis
tarzna bagl olarak gelisen bir adalet algisidir. Islemsel adalet boyutuyla
karsilagtirildiginda daha az resmi kural igermekte, yoneticilerin calisanlara karsi
dirtistliik, nezaket, saygi, hosgorii ve hakkaniyet gibi davraniglarini referans almaktadir.
Islemsel adalette calisanlarin adalet algilar1 dogrudan &rgiitii referans alirken, etkilesimsel
adalette ise yoneticileri ve diger c¢alisanlar1 referans almaktadir (Masterson vd., 2000;
DeConinck, 2010).

Greenberg (1990) etkilesimsel adaleti kisiler arasi (interpersonal) ve bilgisel
(informational) olmak ftizere ikiye aymrmustir. Kisiler arasi olan daha dnce bahsedildigi
gibi yoneticilerin calisanlara davranis sekilleriyle ilgili, bilgisel olan ise calisanlara
faaliyetlerle ve alinan kararlar konusunda yeterli, dogru ve ikna edici bilgi vermeyle
ilgilidir.

Etkilesimsel adalet 6rgiit yoneticileriyle calisanlar arasindaki iliskisinin kalitesine
vurgu yapmaktadir. Orgiit ydneticilerinin ve liderlerin orgiit faaliyetlerinin isleyisi

tizerinde oldugu gibi c¢alisan tutum ve davranislart {izerinde de Snemli bir etkisi
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bulunmaktadir. Dolayisiyla yonetici ve c¢alisanlarin iligkileri karsiliklt beklentiler
degerlendirildiginde etkilesimsel adalet diizeyinin yiliksek olmasi oOrgiitsel baglilig
olumlu etkiledigi sdylenebilir (Dai ve Xie, 2015).

Eren (2010) orgiitsel adaletin yiiksek motivasyon, orgiit aidiyeti ve yoneticilere
giiven duyulmastyla ilgili olduguna vurgu yapan ¢alismalar oldugunu belirtmektedir.

Literatiir incelendiginde orgiitsel baglilikla iliskisi aragtirilan Orgiitsel faktorler
arasinda Orgiitsel adaletin oldukca popiiler oldugu ve bircok calisma yapildigi, ulasilan
bulgularda farkliliklar olabildigi ama orgiitsel adalet diizeyinin 6rgiitsel baglilik diizeyini
pozitif yonde etkiledigi goriilmektedir. Konuyla ilgili yapilan ¢calisma bulgularina yonelik

ornekler Tablo 3.11°de sunulmustur.

Tablo 3.11. Orgiitsel adaletin érgiitsel baghlikla iliskisini inceleyen arastirma érnekleri

Arastirmaci (Yil) Sektor Bulgular
Tokmak, M. Orgiitsel adaletin %40,3 oraninda orgiitsel baglilig1 etkiledigi
Gida e

(2019) gOriilmiigtiir.
Tannverdi, H., Genel orgiitsel adalet algis1 ile genel Orgiitsel baglilik algist
Kogaslan G. Cesitli arasinda istatistiksel agidan pozitif yonde anlamli bir iliski
Egriboz, N. 3 bulunmustur. Buna gore genel 6rgiitsel adalet algisi arttikca genel
(2019) orgiitsel baglilik algis1 artmaktadir.

Orgiitsel adalet ve orgiitsel bagliliga ait tiim alt boyutlarda pozitif
Oz, C.S. ve Gida yonlii anlaml iligkiler tespit edilmis; cinsiyet, yas, egitim

Saglam, T. (2019) seviyesi, ¢alisma siiresi ve gelir diizeyi degiskenleri ile orgiitsel
adalet arasinda anlamli iliskiler ortaya ¢ikmistir.

Astuti, S.D. Dagitimsal adalet is tatminini ve ¢alisan performansini, islemsel
Ingsih, K. (2019) adalet ise duygusal ve devam bagliligini artirmaktadir.

Orgiitsel adaletin her ii¢ boyutunun da duygusal baghlig1 pozitif
yonde ve anlamli olarak etkiledigi belirlenmistir.
Devam baglilig1 tizerinde orgiitsel adaletin yalnizca etkilesimsel

Bilyikyimaz, . | Universite adalet boyutunun etkili oldugu, dagitim ve islemsel adaletin

"(1"21811961:))12, B. SI;?S()er:T;:k etkisinin bulunmadigi tespit edilmistir.
Normatif baglilik {izerinde ise, dagitim adaletinin ve etkilesimsel
adaletin pozitif yonlii ve anlamli etkisinin oldugu, islemsel
adaletin ise herhangi bir etkisinin bulunmadig1 saptanmustir.

Rahman, A.

Shahzad, N. Yiiksek

Mustafa, K. Ogrenim Dagitimsal ve islemsel adaletin 6rgiitsel baglilik tizerinde pozitif

Khan, M.F. enstiti yonlii ve anlamli bir etkisi vardir.

Qurashi, F. calisanlar

(2016)

Orgiitsel adaletin tiim alt boyutlarimin drgiitsel baglihik iizerinde

Bagei, 2. (2013) Tekstil pozitif yonde etkisi vardir.
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[Tablo 3.11. (devam) Orgiitsel adaletin érgiitsel baghhikla iliskisini inceleyen
aragtirma ornekleri]

Orgiitsel adaletin tiim boyutlari normatif orgiitsel baglilik

Isik vd. (2012) Saghk {izerinde etkilidir.

Ramamoorthy ve

Flood (2004) Mavi yakali | Dagitimsal adalet boyutunun normatif 6rgiitsel baglilik {izerinde

Wang vd. (2010) calisanlar etkisi vardir.
Seymen vd. Otel Islemsel ve etkilesimsel adaletin normatif &rgiitsel baghlik
(2009) caliganlar tizerinde etkisi vardir.

Orgiitsel adalet ile orgiitsel baghlik iligkisinin pozitif yonde
Cop (2008) Turizm anlamli, ancak adalet ve baglhlik algi1 diizeyleri arasinda
farkliliklar oldugu tespit edilmistir.

Wasti. S.A Kamu ve Orgiitsel adalet galisanlarin duygusal ve normatif bagliliklar:
VT Ozel sektor pozitif yonde etkilemektedir. Devam bagliliklar1 iizerinde ise
(2001) . -
calisanlar herhangi bir etkisi yoktur.
3.4.2.5.0rgiit kiiltiirii

Orgiitsel baglihgin 6ziinde calisanlarin  orgiit amag, hedef ve degerlerini
benimsemesi ve kendi dncelikleriyle uyumu vardir. Orgiit kiiltiirii de bu amag, hedef ve
degerlere ulasmak icin kabul edilen ve benimsenen davramiglar, yaklasimlar ve
diisiinceler biitiinii oldugundan orgiit kiiltiiriin orgiitsel baglilikla ¢ok yakin, giiclii ve
pozitif yonlii bir iliski icerinde oldugu goriilmektedir. Calisanlarin orgiit kiiltiiriint
benimsemesi ve kabul etmesi, bir baska ifadeyle ¢alistig1 orgiitteki kiiltiirel atmosferden
ve degerlerden memnuniyet duymasi orgiite olan bagliliklarinin artmasina; diger taraftan
yliksek diizeyde olan orgiitsel baglilik da orgiit kiltiriiniin giiclenmesine sebep
olmaktadir. Tichy’nin de (1982) betimledigi gibi orgiit kiiltiirii orgiit faaliyet siireclerini
bir arada tutan normatif bir tutkaldir.

Gicli bir orgiit kiiltiirii, calisanlarin orgiitsel hedefleri gergeklestirmesinde 6nemli
bir rehber niteligi tasimaktadir. Son yillarda orgiit kiiltiirii ve Orgiitsel baghlik iliskisi
iizerinde de siklikla durulmaktadir. Gligli bir orgiit kiiltliriiniin ¢alisanlarin orgiitsel
bagliliklar1 ile iligskili oldugu ve calisanlarin baglhiliklart {izerinde etkili oldugu
diisiiniilmektedir. Orgiit kiiltiirine yonelik degisik siniflandirmalar olsa da &rgiit
kiiltiirinin bir¢ok islevi bulunmaktadir. Bu islevlerin en 6nemlileri arasinda orgiit
kiiltiirtiniin orgiitsel bagliliga katki saglamasi gelmektedir. (Yalim, 2017).

Calisanlarin orgiite bagliligi ve oOrgiitte kalmalarini etkilemesi acisindan orgiit
kiiltiirii ¢ok dnemli bir unsurdur. Orgiit kiiltiiriiniin esnek olmas ¢alisanlarin islerini
zorluk ve sikint1 hissetmeden ve daha bagimsiz hissederek yapmalarini saglamaktadir.

Orgiit kiiltiiriinii benimseyen ve dogru bir sekilde anlayan calisanlarin is
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performanslarindaki artis dolayli olarak i tatmini ve verimliliklerini de olumlu yonde
etkilemektedir (Habib vd., 2014).

Lund (2003) orgiit kiiltiriinlin is tatmini, orgiitsel baglilik, verimlilik ve isten
ayrilma niyetiyle iligkili oldugunu belirtmektedir. Martins ve Terblanche (2003)
calisanlar iizerindeki etkileri agisindan orgiit kiiltliriiniin iki boyutta incelenebilecegini
belirtmektedir. Birinci boyut olan i¢ entegrasyonda oOrgiite yeni katilanlarin
sosyallesmesine yardimct olunmakta, orgiitiin sinirlar1 gosterilmekte, ¢alisanlarda orgiit
kimligi ve orgiitsel baglilik olusturulmaktadir. Ikinci boyut olan &rgiitsel koordinasyon
ise calisanlar1 bir arada tutan tutarli davranislar biitiinii ve bir sosyal sistem yaratmaktadir.
Orgiit kiiltiirii bu 6zellikleriyle drgiitiin vizyon ve misyonu, orgiit ¢evresi, orgiit basarisi
icin gerekli araglar, orgiit imaji, yonetim ve liderlik tarzlar1 gibi orgiitsel baglilig
etkileyen unsurlarla iliskilidir.

Orgiit kiiltiiriiniin ve alt boyutlarinin orgiitsel baglilikla olumlu yonde iliskili
olduguna dair ¢esitli literatiirde ¢esitli ¢alismalar mevcuttur (Singh ve Das, 1978; Lahiry,
1994; Chang, 1999; Silverthorne, 2004; Akyiirek vd., 2013; Habib vd., 2014; Yalim,
2017; Balay ve Ipek, 2010).

Ayni oOrgiit icinde calisanlarin farkl iilkelere veya farkli cografyalara mensup
olmasinin orgiit kiiltiiriinlin olusmasinda iizerinde durulmasi gereken bir baska husustur.
Farkl1 kiiltiirlerden gelen ¢alisanlarin faaliyetlere, yonetim ve liderlik tarzina, sosyal ve is
iliskilerine bakis agilar1 ve algilamalar1 farklilik gosterebilmektedir. Ornegin bat1 ve dogu
kiiltiirleri c¢alisanlarin beklentilerini, tutum ve davramislarini farkli etkilemektedir

(Hofstede, 2001).

3.4.2.6.Yonetim ve liderlik

Bir orgiitiin basarili veya basarisiz olmasini ¢alisanlarin performanslari ve
verimliliklerinin paymin ¢ok yiiksek oldugu kusku gétiirmez bir gercektir. Bir baska
ifadeyle Orgiitiin amag¢ ve hedeflerine ulasabilmesini saglayanlar calisanlardir. Ancak
calisanlar Orgiit icinde neyi nasil yapacaklarini, nelere dikkat edeceklerini, yetki ve
sorumluluklarini, haklarini, gelecekte kendilerini hangi firsat ve kazanimlarin bekledigini
kendi baslarina belirleyemezler ve bunlar1 nasil yapacaklar1 konusunda da yeterli
uzmanlik seviyesine sahip degildirler. Dolayisiyla ¢aliganlar1 bu dogrultuda yonlendiren
yoneticiler ve yonetim politikalar1 6rgiit sisteminin saglikli bir sekilde islemesi, amag ve

hedeflere ulagilabilmesinde bas rol oynamaktadir. Calisanlarin yetkinlik ve tecriibeleri iist
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seviyede olsa da yoneticilerin kendilerine deger vermemesi, davraniglarinin saygisiz ve
hakkaniyetsiz olmasi, fikirlerine deger vermemesi, yeterli ve dogru iletisim imkanlar1
saglamamasi, empati kuramamalar1 ve bunun gibi bir¢ok olumsuz tutum ve davranig
seklinden dolay1 orgiitiin basarisiz olmasina sebep olabilmektedir.

YoOnetim tarzi ¢alisanlarin orgiitiin amag ve degerlerini benimsemesini ve baglilik
diizeyini etkilemektedir. Orgiit kararlarma yiiksek katilim imkan1 saglayan, esneklige
Oonem veren, calisanlar1 insan yerine koyan, orgiitii sosyal bir sistem olarak goren yonetim
yaklagimlar1 Orgiitiin faaliyetlerinde uyum ve istikrar olusmasina yardimci olmaktadir.
Ayrica, calisan ve yoneticiler arasinda karsilikli giivene dayanan iliskiler olugmasi
orgiitsel vatandashik ve kimlik duygusunu olumlu yonde etkileyerek baglilig
artirmaktadir (Cohen, 1992). Tahiroglu (2002) yoneticilerin orgiitlerde uyguladiklar
yOnetim bi¢iminin Orgiitsel bagliligi etkileyen bir faktér oldugunu ve yoneticinin
gorevinin diigiincelerini ortaya koyarak bu dogrultuda uygulamaya ge¢mek, astlarina yeni
felsefesini anlatip gelistirmek ve bunu isletmenin tamamina yaymak oldugunu
belirtmektedir. Ancak yonetici ilizerine diisen gorevin salt bu oldugunu diisiinerek
caliganlar1 karar alma ve felsefe iiretme siirecine katmazsa orgiitsel bagliligin olumsuz
etkilenebileceginin de bilincinde olmasi1 gerekmektedir. Balci’nin da (2009) belirttigi gibi
orgiit ve ¢alisanlari ilgilendiren kararlarin alindig: {ist yonetimin merkezilesme derecesi
ve calisanlar kararlara dahil edip etmeme yaklagimlar1 6rgiitsel baglilik {izerinde etkili
olmaktadir.

Orgiitlerde yoneticilerin sergiledikleri yonetim ve liderlik tarzlarinin orgiitsel hedef
ve degerlere baglhilig1 artirdig1 ifade edilmektedir (Abraham, 1997). Orgiitsel baglilik,
genellikle orgiitsel politika ve uygulamalardan siddetli bigimde etkilenmektedir.
Uygulanan politika ve stratejiler yonetim bi¢imi ile dogrudan iligkilidir. Demokratik,
katilimc1 ve calisan odakli bir yonetim bigiminde c¢alisanlarin fikir ve diisiinceleri
uygulanan politika ve stratejilerde 6nemli bir yere sahiptir. Bu tiir yonetim bi¢iminde
calisanlar kendilerini rahatca ifade edebilmektedirler. Dolayisiyla 6rgiite olan bagliliklar
da duygusal olarak gerceklesmektedir. (Demirel, 2009).

Arastirmalarda calisanlara deger deger veren, onlarin kararlara katilmalarini
destekleyen ve onlara giliven veren yonetim anlayisinin Orgiitsel bagliligi artirdigina
yonelik bulgulara rastlannmustir (Erdil vd., 2004; Ince ve Giil, 2005; Perryer ve Jordan,
2005). ince ve Giil’iin de (2005) belirttigi gibi calisanlar1 iizerinde sik sik denetimler
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yapan ve lizerlerinde baski hissetmesine neden olan yoOnetim yaklasgimlar orgiitsel
baglilig1 olumsuz etkilemektedir.

Ulutas (2011) imalat sektoriinde faaliyet gosteren alt1 igletme ilizerinde yaptigi
arastirmada katilimeilik, baglilik ve yaraticilik arasindaki iligkinin varligini kanitlamaya
calismig ve katilimeilik ile baglilik arasinda anlamli pozitif bir iliski oldugu, katilimcilik
diizeyindeki artigin orgiitsel bagliligr artirdigi bulgusuna ulagmustir.

Orgiit igindeki demokratik ¢alisma ortaminin ¢alisan baglilhigina etkisini arastiran
Uysal’in (2019) arastirma sonucuna gore Orgiit icinde islerin seffaflik ilkesiyle
yuriitiilmesi  ¢alisanlarin ~ orgiitsel demokrasi algisin1  arttirmakta; Orgiit iginde
katilimcilig1, seffafligi, adaleti ve hesap verebilirligi esas alan demokratik bir iklim
yaratilmasi ¢alisanlarda pozitif yonde orglitsel demokrasi ve orgiitsel baglilik algilari
olusturmaktadir.

Liderligin orgiitsel baglilik tizerindeki etkisini inceleyen calismalarin ¢ogunda
liderlik ve oOrgiitsel baglilik arasinda gii¢lii bir iliski oldugu; bu iligkinin liderligin alt
boyutlarina gore degisiklik gosterdigi goriilmiistiir (Tosunoglu, 2014). Liderlik
tarzlariin Orgiitsel bagliliga etkisini inceleyen Tosunoglu’nun (2014) calismasinda
dontistimcii liderlik tarzi calisanlarin 6rgiite duyduklar1 gliveni, orgiite duyulan giiven de
bagliligin alt boyutlarin1 pozitif yonde tahmin etmektedir. Benzer sekilde pasif liderlik
tarzinin da bagliligin alt boyutlarini 6rgiite duyulan giiven araciliiyla tahmin ettigi tespit
edilmistir. Pasif liderlik tarzi ¢alisanlarin orgiite duyduklar1 giiveni negatif yonde, orgiite
duyulan giiven de bagliligin alt boyutlarini pozitif yonde tahmin etmektedir.

Liderlik tarzinin orgiitsel baglhilifa etkisinin incelendigi bir bagka calismada
Kirkpinar ve Iscan (2018) déniistiiriicii liderlik davranisiyla is tatmini ve drgiitsel baglilik
arasinda ayni dogrultuda ve anlamli bir iliski oldugu bulunmustur. Diger yandan
etkilesimci liderlik davranisinin is tatmini ve orgiitsel baglilik {izerinde anlamli bir etkiye
Sahip olmadig1 goriilmiistiir. Bu bulgular is tatmini ve orgiitsel baglilikta doniistiiriicii
liderligin 6nemini ortaya koymaktadir.

Liderlerin etik davraniglarinin orgiitsel baglilik iizerine etkisini inceleyen Altun
(2013) etik liderlik tarzinin, ¢alisanlarin orgiite bagliligini kuvvetle etkiledigi bulgusuna

ulagmustr.
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3.4.2.7.Orgiitsel iletisim

Orgiitler, biinyesinde calisan kisilerin belirlenen amag¢ ve hedefler dogrultusunda
giidiilendigi, yonlendirildigi, cabalarinin birbirleriyle uyumlu bir sekilde koordine
edildigi, 6zetle onlarin yonetildigi ve ayn1 zamanda sosyal iliskilerin oldugu yapilardir.
Bu faaliyet ve siireglerle ilgili yoneticilerle astlarin (bigimsel) veya ¢alisanlarin kendi
aralarindaki (bigimsel olmayan) iletisimin niteligi ve yeterliligi orgiit faaliyetlerinin
basarili ve saglikli bir sekilde yiiriitilmesinde hayati konulardan birisidir. Ciinkii iglerin
yapilabilmesi i¢in bilgiye ve bu bilginin zamaninda, dogru ve yeterli bir sekilde ihtiyag
duyan kisiye veya birime ulastirilabilmesi gerekmektedir. Bilgi, isin icra edilmesi i¢in
gerekli oldugu kadar insanlarin sosyal ihtiyaglariin karsilanmasi ve orgiitle ilgili
zihinlerinde eksiklik hissettikleri hususlarin giderilerek belirsizligin ortadan kardirilmasi
acisindan da son derece onemli bir olgudur. Zira bilgi orgiit iiyelerinin diger liyelere,
yoneticilere ve tiim orgiite kars1 algilarini sekillendiren temel unsurdur. Dolayisiyla bilgi
ithtiyacinin tam, dogru ve yeterli bir sekilde karsilanabilmesi i¢in orgiit i¢inde saglikl,
giivenilir ve giiclil bir iletisim sisteminin olusturulmasi gereklilikten de 6de adeta bir
sorumluluk ve zorunluluktur. Bu dogrultuda Giilliioglu’nun da (2011, s.45) belirttigi gibi
caliganlar tatmin edici bu iletisim ortamini yakaladiklarinda daha verimli isler ¢ikarmakta
ve performanslarinda artis goriilmekte, ayn1 zamanda kendilerini ¢alisma ortaminda
mutlu hissederek orgiite olan bagliliklar1 da artmaktadir.

Giiclii ve iyi isleyen bir iletisim sistemi sayesinde orgilit i¢inde motivasyon
artirmakta, calisanlar ihtiya¢ duyduklar1 bilgilere ulasabilmekte, fikirlerini 6zgiirce
sunabilmekte, orgiitle ilgili kararlara katilabilmekte, kendilerine deger verildigini
hissetmekte, Orgiite glivenleri ve inanglar1 artmakta, kendilerini Orgiitiin ayrilmaz bir
parcast gibi diisiinmekte, dolayisiyla da orgiitte kalma istekleri ve orgiitsel bagliliklari
artmaktadir. Ayrica bu sayede 6rglit amaclarini benimseyen ve orgiite baglilik hissi artan
calisanlar zamanda Orgiit icindeki iletisim agina katilma siireci de doniisiimlii olarak
olumlu olacaktir (Kirag, 2012).

Orgiit {iyeleri arasinda duygu, diisiince ve bilgilerin dogru bir sekilde ve
gizlenmeden herkese agik bir sekilde paylasilmasi iletisim sisteminin saglikli olmasina,
kendilerini oOrgiite ait hissetmelerine neden olarak orglitsel bagliligin artmasim
saglamaktadir (Cetin, 2004:61)

Orgiitsel iletisim, orgiit iginde temel is fonksiyonlarinin yiiriitiilmesinde ve

calisanlar arasinda koordinasyonun saglanmasinda 6nemli bir destek olmasinin yaninda
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is tatmini ve performansi artiran bir faktor olarak orgiitsel bagliligi da artirmaktadir
(Demir, 2000, s.135).

Kirag’in (2012) sanal orgiitlerde iletisimle ilgili olarak yaptigi degerlendirme dikkat
cekmektedir. O’na gore sanal orgiitlerde yiiz yiize iletisim eksikligi nedeniyle daha iyi is
firsatlarina rastladiklarinda ya orgiit tiyeliginden ayrilmayi tercih etmekte ya da ayni anda
birden fazla orgiitte calismay1 slirdiirme egilimi gosterebilmekte, dolayisiyla da orgiitsel
bagliliklar1 ¢ok diisiik olabilmektedir. Bu olumsuzlugun azaltilabilmesi i¢in elektronik
iletisimin tamamlayic1 bir yontem olarak belirlenmesi, insan iligkilerindeki azalmay1
telafi edebilmek adina yiiz yiize iletisime dayali is veya sosyal igerikli toplantilar
diizenlenmesi tavsiye edilmektedir.

Orgiitsel iletisimin orgiitsel baglhlikla iliskisini inceleyen bircok calisma
yapilmustir.

Basyigit’in (2006) ¢alismasinda orgiitsel iletisimin orgiitsel bagliligi olumlu yonde
etkiledigi, ancak bi¢cimsel olmayan iletisimin bagliliga etkisinin olmadig1 bulunmustur.

Ada, Alver ve Atlrnin (2008) yaptig1 calismada oOrgiitsel iletisimin Orgiitsel
baghligin alt boyutlarina yonelik farkli etkilere rastlanmistir. Bu ¢alismada orgiitsel
iletisimin tim alt boyutlarda pozitif yonlii etkisi oldugu, devam baglihigiyla zayif,
duygusal baglilikla orta ve normatif baglilikla giiclii derecede iliski oldugu bulunmustur.

Tashiyan ve Hirlak’in (2014) arastirmalar1 sonucunda 6rgiitsel iletisimin duygusal
baglilikla pozitif yonlii ve yiiksek diizeyde; devam bagliligi ve normatif baglilik ile pozitif
yonlii orta derecede iliskili oldugu bulunmustur.

Zhen’in (2013) orgiitsel iletisim ve tilkenmisligin orgiitsel baglilik lizerine etkisini
konu alan ¢aligmasinda orgiitsel iletisimin orgiitsel baglilik iizerinde tiikkenmislikten daha
fazla etkisinin oldugu bulgusu konunun 6nemini ortaya koymasi agisindan kayda deger
bir sonuctur. Iletisim araclarinin kalitesi, ¢aliganlara geribildirimde bulunulmasi ve

iletisim ikliminin bagllik iizerinde anlamli oldugu goriilmiistiir.

105



4.  ORGUTSEL ILETISIM
4.1. Orgiitsel iletisim Kavram

Orgiit, ortak amagclar dogrultusunda belirlenen hedefleri yerine getirmek iizere bir
araya gelen kisilerin faaliyet gosterdigi, biinyesinde birbirleriyle etkilesim ve iletisim
halindeki birtakim birimleri de barindiran ve devamliligi konusunda iiyelerinin fikir
birligi icerisinde oldugu sistematik sosyal bir yapi1 olarak tanimlanabilir.

Orgiit kavrami1 ¢cogunlukla fabrikalar ve iktisadi sirketler gibi kar amagl olusumlar
olarak nitelendirilse de okullar, devlet kuruluslari, vakif ve dernekler gibi sosyal ve
yardim amagcli yapilar1 da tarif edebilmektedir. Bu ¢alismada irdelenen 6rgiit kavrami kér
amach kuruluslar1 kapsamaktadir.

Orgiitler, her biri benzer veya farkli ¢ok cesitli duygu, diisiince, alg1, kisilik ve
kiiltlire sahip insanlardan olusan dinamik ve sosyal bir yapiya sahiptir. Dolayisiyla orgiitii
meydana getiren unsurlarin kendi aralarinda karsilikli bilgi aligverisi yapabilmesi,
birbirlerine adeta bir sinir ag1 gibi gii¢lii ve hayati bir sekilde baglanabilmesi i¢in orgiit
icinde saglam, gliclii ve giivenilir bir iletisim sistemine ihtiya¢c duyulmaktadir.

Orgiitiin faaliyetlerinin aksaksiz, etkin, verimli ve kazanc¢li bir sekilde yerine
getirilebilmesi i¢in yonetim kademesi tarafindan belirli arag ve yontemler kullanilarak
orgiit calisanlariyla iletisim kurulmasi gerekmektedir. Bunlar, icerigine ve sekline baglh
olarak herhangi bir mekanda bireysel dar bir ¢ergevede veya bir salonda toplant1 yaparak
yliz ylize olabildigi gibi, telefon, yazili bildirimler veya elektronik posta gibi araglarla
uzaktan iletisim seklinde de olabilmektedir.

Orgiitsel iletisim kavrami orgiit iiyelerinin birbirleriyle karsilikli iletisiminin
yaninda esasinda daha {ist ve karmasik bir diizeyde sistematik ve bigimsel bir yapiya
sahiptir. Orgiitlerin yapisi, faaliyet alani, yonetim bigimi, kiiltiirii ve buna benzer bagka
faktorler orgiit ici iletisimin modelini ve tiiriinii belirlemede etken olabilmektedir. Orgiit
yonetiminde basariya ulasabilmek ic¢in belirlenmis ve kabul gérmiis tek bir yontem
olmadig1 gibi oOrgiitsel iletisimde de farkli bakis acilari, modeller ve tiirlerden s6z
edilebilmektedir. Zira orgiitin makro bir bakis agisiyla daha biitiinsel bir goriisle
degerlendirildigi bir diislince tarzi ile bireysel boyuta inen mikro yaklasim arasinda
iletisim tarz ve yontemi yoniinden farkliliklar olmasi muhtemel ve dogaldir.

Orgiitsel iletisim,

s Orgiit ¢alisanlar1 arasinda,

s Orgiitii meydana getiren cesitli diizeydeki birimler arasinda,
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* Yoneticilerle calisanlar ve yonetim kademesiyle alt birimler arasinda ise ve/veya
sosyal iliskilere yonelik bildirimlerin tesis edildigi; ayrica, bu iliskiler sisteminin
devaminin saglanmasina temel teskil eden bir siire¢ olarak ifade edilebilir. Bu tanimlama,
bu ¢alismaya temel teskil eden iletisim ¢er¢evesinin orgiit i¢i iletisimle sinirlandirilmasi
kapsaminda yapilmistir. Esasinda, orgiitsel iletisim daha genis anlamiyla Orgiitlerin
cevrelerindeki diger oOrgiit ve/veya ekonomik/sosyal olusumlarla olan iliskilerini ve
iletisimlerini de kapsamaktadir.

Orgiit ¢alisanlarinin davranis, diisiince, algi ve ihtiyaglarmi inceleyen orgiit
psikolojisi, sosyal psikoloji ve orgiitsel davranis gibi alanlarla ilgili calismalar sosyal ve
teknolojik gelismelerin hizina bagli olarak zaman icerisinde daha fazla ilgi gérmeye
baslamistir. Bu calismalarin 6nemine binaen tiim bu alanlarla yakindan iligkili, hatta
temel tasini olusturan oOrgilitsel iletisim kavrami da Orgiit yonetimi c¢ergevesinde
incelenmesi ve degerlendirilmesi gereken bir faktor haline gelmistir.

Orgiitsel iletisim kavrammim kapsam ve cercevesine yonelik Goldhaber ve
arkadaslarinin (1978, s.76) degerlendirmesi dikkat ¢cekmektedir. Yazarlar s6z konusu
kavrami su iki temel yaklasimla nitelendirmeye ¢alismislardir:

Birincisi bireysel ¢erceveden daha ziyade orgiitiin hiyerarsik yapisina odakli, bir
bakima belli kurallar ve sistematik isleyis ¢cer¢evesinde isleyen birimler arasindaki dikey
bilgi aligverisine dayanan bir siire¢ olarak belirlenmistir. Bu bakis agis1 orgiit iletisimini
mekanik bir silire¢ icerisinde Orgiit i¢i rollere ve faaliyetlerin siirekliligine dayanan bilgi
aktarimiyla sinirlandirmaktadir.

ITkincisi ise ¢alisanlar1 olusturan orgiit iiyelerinin davranis ve tutumlarmi etkileyen
orgiite yonelik algilamalari, duygu ve diisiincelerine yoneliktir. Bu yaklasima gore orgiit
ici iletisim kalitesi ve yeterliligi calisanlarin algilamalarini, duygu ve diisiincelerini
etkileyerek davranislara etki etmektedir. Yiiksel de (2013, s.8) bu paralelde orgiitsel
iletisim kavramini tlim orgiitii kapsayan ve calisanlar arasindaki bilgi degisim siireci
olarak tanimlamakta, orgiit ici iletisimin Orgiitiin i¢ ve dis cevresiyle etkilesim ve
iletisimini etkiledigini belirtmektedir.

Orgiitsel iletisime olan yaklasim tarzi ve bakis acisina gore cesitli genel
tanimlamalar yapilmistir. Ornegin;

Cornelissen (2004)’e goére Orgiitsel iletisim, Orgiitin amaglarmin yerine
getirilmesinde faydali ve gerekli bir siire¢ olarak iletisim yOnetimine biitlinsel bir

yaklagim cercevesi ¢cizmekte ve iletisim faaliyetlerinin biitiinlinii kapsamaktadir.
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Tutar’a (2003, s.116) gore orgiitsel iletisim, Orgiit tiyelerinin eylemlerini, orgiit
hedeflerini karsilayacak bigcimde esgiidiimlemek, iiretim iligkilerini koordine etmek
amaciyla Orgiit iyeleri tarafindan simgelerin {iretimi, iletimi ve yorumudur. Daha genel
bir tanimla Orgiit iletisimi, Orgiitlin bi¢cimsel ve bi¢imsel olamayan gruplar1 arasinda
kurulan iletisimdir. Orgiit iletisimi, 6rgiit iiyelerinin “drgiitsel amaglarla”, érgiitiin i¢inde
ve Orgiitiin disinda kurduklar iletisim bigimidir.

Tiirkmen (2000, s.41) orgiitsel iletisimi, orgiitteki kisi ve kurumlar1 birbirine
baglayan; dis diinya ile Orgiit arasinda saglikli bilgi aligverisini saglayan; hiyerarsik
basamaklarin belirlenmesinde ve otoritenin saglanmasinda 6nemli rolii olan; orgiitteki
kisi ve gruplarin orgiitiin amaclar1 dogrultusunda mesaj aligverisi yaptiklari; planlama,
esgiidiim, karar verme, giidiileme ve denetimin saglanmasinda etkinligi olan temel bir alt
sistem olarak nitelendirmektedir.

Kitchen ve Daly (2002, s.49) ise orgiitsel iletisim kavramina daha ¢ok isletme
caliganlarinin mutlulugu ve tatmini agisindan yaklasarak bu faktorii daha ¢ok onlar1 6rgiit
icinde tutma yoniiyle degerlendirmistir. O’na gore orgiitsel iletisim isletme c¢evresindeki
hizli degisimlerin etkisiyle isletme ve calisanlarin deger yargilarindaki degisimler
neticesinde Orgiite bagliliklari konusunda ihtiyag duyulan destegi saglayan 6nemli
faktordiir.

Gegikli (2004, s.108) ise orgiitsel iletisimi daha ziyade orgiit yonetimi bakis agisiyla
degerlendirerek  oOrgiitsel  faaliyetlerin  siirdiiriilebilmesi  amaciyla  yOnetim
fonksiyonlarinin calistirllmasina yonelik orgiit i¢i ve orgiit dis1 diisiince alisverisinin
yliriitiilmesi olarak tanimlamistir. Solmaz da (2007) bu yaklasima benzer sekilde 6rgiitsel
iletisimin Orgiitiin amaglar1 dogrultusunda ve oOrgiitsel biitiinliigii saglayacak sekilde
Orgiitiin tiim 6gelerinin etkilesimi oldugunu belirtmistir.

Giirgen (1997, s.33) ise iletisim kavramini sistematik ve daha genel bir seklide
tanimlamus, orglitsel iliskileri belli bir diizen icerisinde yiiriitiilmesini saglayarak bireysel
ve Orgiitsel amagclar arasinda bilingli bir denge olusturdugunu agiklamaya calismistir.

Ural (2001) orgiitsel iletisimi Orgiit i¢i calisanlar odaginda sistemsel bir bakis
acisiyla  degerlendirerek, calisanlarin  egitimi, kiiltiirel ve amacglara yonelik
sosyallesmeleri, faaliyet tanimlari, politika ve stratejilerin benimsetilerek motive
edilmeleri, ayrica orgiit disina orgiitle ilgili bilgi akisina kaynak olabilecek bir siireg

olarak tanimlamaktadir.
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Ozkan da (2013, s.72) orgiitsel iletisim kapsamiin 6rgiit iiyelerinin tutumlari,
duygular, iligkileri ve becerilerini de kapsadigini, ayn1 zamanda da hem cevresini
etkileyen hem de ¢evresinden etkilenen karmasik bir sistem olarak iletilerin akisini,
amacini, yoniinii ve araglarini da igerdigini agiklamaktadir. S6z konusu karmasik sistemin
yarattig1 belirsizlik ortami ise birbirine bagli iliskiler ag1 icerisinde mesajlar olusturularak
ve degistirilerek giderilmeye calisilmaktadir. Bu bakis acistyla Orgiitsel iletisim
sisteminde calisanlar kendilerinden neyin yapilmasinin beklendigini ve bunu neden
yapmalar1 gerektigini, Ustlerinin onlardan ne bekledigini, diger boliimlerde ve kurum
disinda kendileriyle ilgili olarak nelerin olup bittigini bilmek istemektedirler.

Robert Craig’in (1999) iletisim tizerine yaptig1 ¢alismada yedi boyutlu bir iletisim
teorisi, diger bir ifadeyle iletisimin diinyada nasil ¢alistigina dair sundugu yedi diislince
yolu iletisim kavraminin daha iyi anlagilmasini saglamasi agisindan dikkat cekmektedir.
Craig’in (1999) iletisimle ilgili fikir ve degerlendirme yollar1 ile bu yollarin Grgiitsel
boyutta nasil bir rolii olabilecegini ifade ettigi Tablo 4.1’de gosterilmistir (Craig,
1999’dan aktaran Miller, 2011, s.14).

Tablo 4.1. Iletisim konseptine bakislar (Craig’den (1999) aktaran Miller. 2011)

iletisimin Teori Boyutu Orgiit Baglaminda Muhtemel Kullanim
Séyleme Dayall | Uygulamali konusma sanats Kriz zamanlarinda 6rgiit liderlerinin iletisim
stratejileri
Gostergesel Isaretlerle 6zneler arasi aracilik Orgiltlerin klimr{lsal se@l.).oller@e kimlik
yaratma ve siirdiirme diislincesi
Olgusal O‘_Lekilik tecriibesi; Iki g:ah’sqn ar‘asmdaki tartismaya aractlik
Diyalog etmek i¢in diyalog kurma
Sibernetik Bilg siireci Tel;komﬁnikasyonu kullanan galisanlar i¢in
iletisim ag1 kurulmasi
] . . Catigma yonetim programini gelistirmek i¢in
Sosyopsikolojik | jfade, etkilesim ve etki kisilik ve etkilesim tarzlar1 hakkinda bilgi
kullanim
Sosyokiiltiirel Sosyal diizenin olusturulmast ve Cokuluslq §rgﬁtl§rde, milli, etnik ve orgiitsel
yenilenmesi kdiltiir kesisimlerine bakilmasi
. Cinsiyet ve giic konusundaki inanglar1
Elestirel Tutarsiz diisiince degistirme programinda diisiincelerin
zitlagsmasi
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Eisenberg (2010) iletisim olgusunun bilgi transferi, islemsel siireg, stratejik kontrol
ile yaraticilik ve sinirlama arasindaki denge rollerine sahip olmasina dayanarak belirledigi
orgiitsel iletisime dair genel perspektifleri Tablo 4.2°de oldugu gibi sunmustur. Orgiitsel

iletisim teorilerinin dayandigi bu temel rollerden 6rgiit i¢in en iyi oldugu diisiiniilenler

kullanilabilmektedir.

Tablo 4.2. Orgiitsel iletisime dair genel perspektifler (Eisenberg, 2010)

o ) ) YARATICILIK
BILGI ISLEMSEL STRATEJIK VE SINIRLAMA
AKTARIMI SUREC KONTROL ARASINDAKI
ROLUYLE ROLUYLE ROLUYLE DENGE
ILETIiSiM ILETiSiM ILETIiSiM ROLUYLE
ILETIiSIiM
METAFOR Kanal ve fletim | Siireg Kontrol Denge
Cevresel kontrol ve .
) Mesajlarin ¢oklu amaglara Blrf?/s?l yaraticilik
Iletigimin arag dinleyenlerin ulasmak i¢in ve orgu
o NI kisitlamalarinin
AMAC olarak ihtiyag ve belirsizlik i¢eren rasmdaki
kullanimi1 beklentilerine mesajlarin kisilere a ?s inlia“in nbean
gore uyarlanmasi | dagitimi ve geri gergimigin anbea
W dengelenmesi
doniislerin alinmasi
. . Anlamlarin  ¢esitli | 4. .
ErKiNLIGY | AL | Gt e a7 B i e
OLCUMU & sayesinde koordineli P yu
anlamasi paylagmasi Lo dengelenmesi
islerin basarilmasi

4.2. Orgiitsel iletisimin Onemi

Orgiitsel amaglara ulasilabilmesi igin orgiitiin tiim unsurlarmmn es zamanl bir
sekilde ¢alismas1 gerekmektedir. Ciinkii bir orgiitte ortaya ¢ikan tiim durumlar birbirine
bagl olarak gelismektedir. Orgiitsel yap1 ve siireglerin isletilmesinin en 6nemli
araglarindan biri olan iletisim orgiitiin hem i¢ hem de dis ¢evreyle kuracagi iliskinin
anahtaridir (Tutar, 2009: 181).

Orgiitsel isleyise etki ederek katki saglayan temel ve dinamik sistemlerden birisi
olan orgiitsel iletisimin amagclar1 ayni zamanda ne kadar 6nemli oldugunun da bir
gostergesi olarak degerlendirilebilir. Gilirgen (1997, s.119) bu amagclar1 soyle
siralamaktadir:

o Faaliyetlerle ilgili mevzuati orgiit tiyelerine bildirerek olas1 hatalar1 6nlemek,

e Orgiit boliimleri ve yoneticilerini gesitli iletisim vasitalartyla tanitarak orgiit

tiyelerinin Orgiitle ilgili bilgilerini artirmak,
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e Orgiitiin izledigi politika, kararlar ve genel isleyis hususlarinin calisanlara
duyurularak orgiitiin hedefleri, licret sistemi, 6diil ve ceza uygulamalari, kariyer imkanlari
ve sosyal haklar konularinda bilgilendirilmesini saglamak,

e Teknolojideki ve yonetim anlayislarindaki degismeler hakkinda calisanlari
bilgilendirmek,

e Orgiit iiyelerini 6rgiitiin finansal durumu, faaliyetleri ve projelerinden haberdar
etmek.

Orgiitler giiniimiizde dinamik bir ¢evrede faaliyetlerini siirdiirmekte ve bu durum
orgiitleri acik sistem anlayisinda yonetilmeye itmektedir. Agik sistemde yonetilen bir
orgiit icin iletisim hayati énem tasimaktadir. Orgiitsel iletisimin etkin ve verimli bir
sekilde ilerlemesi Orgiitiin amag¢ ve hedeflerine ulasmasi, ¢evresiyle olan iliskilerin
diizenlenmesi ve orgiitii olusturan birimler arasinda es giidiimiin saglanmasina yardimec1
olmaktadir (Yildirim, 2019, s.132).

Etkin bir iletisim sisteminin var oldugu orgilitlerde yoneticilerin orgiitii dogru
degerlendirip yerinde ve etkili kararlar almast miimkiin olmaktadir. Calisanlarin gérevleri
1yl diizenlenmis ve tanimlar1 agik olsa bile aralarindaki iletisim olmadan esgiidiim ve
amaclara yonelik etkilesim miimkiin olmayacaktir (Yozgat, 1984, s.306).

Orgiit i¢i iletisim, motivasyon, kontrol, bilgi ve drgiitsel heyecan olmak {izere dort
temel amaca hizmet etmektedir. Bu amaclarin disinda oOrgiitsel iletisim bilginin
paylasilmasi, yeniliklerin ortaya konulmasi, gelisim, geri bildirim, ¢alisanlarin ¢alisma
isteklerinin arttirilmasi gibi yan amaglara da hizmet etmektedir. Etkin bir iletisim siireci
organizasyonun i¢inde ve disinda bilginin paylasimini miimkiin kilmaktadir (Demirtas,
2010: 16).

[letisim, calisanlarin gérevleriyle ilgili olarak neyi nasil yapmasini gerektigini, ne
kadar iyi yaptiklarimi ve varsa, performansi iyilestirmek i¢in neler yapilabilecegini
netlestirerek motivasyonu artirma islevi de dngormektedir. Ozel hedeflerin olusturulmast,
hedeflere yonelik ilerlemeler hakkinda sorumlulara geri bildirim yapilmasi ve orgiitte
arzulanan davraniglarin pekistirilmesi, iletisim sayesinde olur ve bu da motivasyonu
artirir (Atak, 2005: 61).

Orgiitii meydana getiren unsurlarinin olusturulmas ve bir biitiin halinde amaglara
ulagilabilmesi Orgiitleme ve bu oOrgiitleme sonrasinda iiyeler ve birimler arasindaki
koordinasyon fonksiyonlarinin hayata gecirilmesi ile miimkiin olabilmektedir. Bu

fonksiyonlarin yiiriitiilebilmesi i¢in de mutlaka orgiitsel bir iletisim sistemine ihtiyag
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duyulmaktadir. Orgiitsel iletisim orgiit ici faaliyetlerin koordineli ve saglikli bir sekilde
stirdiiriilebilmesinin yaninda toplumsal sistemin bir parcasi olarak ayni zamanda orgiit
disindaki paydaslarla olan iligkilerin de vaz ge¢ilmez bir unsurudur.

Stratejik olarak bakilacak olursa, orgiitsel iletisim ¢alisanlarin hem motive eder hem
de giiclendirir. Eger calisanlar isletmelerinin amaglarini ve bu amaclara ulagmada
kendilerinin roliinii bilmezlerse, c¢alismalart ile ilgili geri donlis almazlarsa,
motivasyonlarim ve ilgilerini kaybedebilirler. Isletmenin performans: da dogal olarak bu
stirecten negatif olarak etkilenir. Yapilan arastirmalar, etkili bir iletisim stratejisi olan
isletmelerin zayif iletisimi olan isletmelere gore daha basarili oldugunu kanitlamaktadir
(Ragusa, 2010, s.6).

Orgiitsel iletisim, drgiitte i¢ giivenin, serbest bilgi akismnin, iyi hizmet ve miisteri
isteklerine ilginin kaynagidir. Orgiitiin biitiinliigiiniin ve calisanlarin ait olma
duygularinin gelistirilmesini saglar. Orgiitsel bir etkinlik i¢in iletisim, yonetici agisindan
zorunludur; ancak yeterli degildir. iletisimin beklenen mesaji aktarabilmesi igin ayni
zamanda algilanabilmesi, yani calisan1 harekete gecirebilme (motive edebilme)
yeteneginde olmasi gerekir. Orgiitsel iletisimin etkin bigimde kurulmasi, ¢alisanlarin
iletisim becerilerine baghdir (Tutar, 2003, s.117).

Orgiit, galisanlar tarafindan olusturulan bir tiir karakter olmasi dolayistyla orgiitsel
iletisim etkili veya etkisiz olmasi durumuna gore kurumsal hedeflere ulasmada olumlu
veya olumsuz etki yaratabilmektedir (Chang, 2006, s.24).

Richmond’un (2005, s.25) belirtmis oldugu gibi orgiitsel iletisim bilgi verme,
diizenleme, biitiinlestirme, yonetisim, ikna etme ve sosyallestirme gibi Orgiitiin
faaliyetlerinin saglikli bir sekilde devami igin gerekli ¢ok onemli islevlere sahiptir.

Calisanlarin islerini etkin ve verimli bir sekilde yapabilmeleri i¢in ydnetim
tarafindan islerinin nasil yapilacagina ve Orgiit ama¢ ve politikalarina dair bilgi
verilmesine, bunun yaninda yaptiklari islerle ve ihtiyag duyduklar1 diger konularla ilgili
yoneticilerine ve calisma arkadaslarina bilgi vermelerine ve mesajlagsmalarina gerek
vardir. Bahsedilen bilgilendirme ve mesajlasmalar orgiit faaliyetlerinde kurallarin ihlali
ve yetersizligi durumlarinda diizeltici ve diizenleyici rol oynamaktadir.

Orgiit icin gerek duyulan islerin miikerrer hale gelmemesi, diger bir ifadeyle ayni
islerin tekrar edilerek zaman ve enerji kaybina yol agilmamasi i¢in hem ¢alisanlarin hem

de yoneticilerin kimin hangi isi ne zaman yaptigindan haberdar olmas1 orgiit i¢i ihtiyag
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duyulan is bolimi veya is birliklerinin saglikli bir sekilde olusturulmasini saglayarak
biitiinlestirici bir etki yaratmaktadir.

Etkin bir orgiitsel iletisim yOneticilerin ¢alisanlarini ve ¢alisanlarin da birbirlerini
tanimalar1 neticesinde dogru, etkin ve verimli yonetilebilmelerine ve orgiit i¢i sinerjik bir
atmosfer olusturulmasina katki saglamaktadir. Yoneticilerin ¢alisanlarini ikna ederek
motivasyon saglama ¢abalari ancak saglikli ve dogru iletisim kurmalariyla dogru
orantilidir. Calisanlar arasindaki iletisimin yeterliligi ve kalitesi de hem birbirlerini ikna
edebilmeleri hem de calisma ortaminin huzuru ve is verimliligi acisindan son derece
onemli bir faktordiir. Bovée ve Thill” in de (2000, s.4) ifade ettigi gibi etkili iletisim
becerileri olan bir ¢alisan diger calisanlar, yoneticiler ve miisteriler iizerinde daha etkili
olmakta; ayrica iletisim kurdugu kisi ve gruplarin isteklerini ve ihtiyaglarini anlayabilir
ve bu gereklilikleri daha doyurucu bir sekilde karsilayabilir.

Orgiitsel ve yonetsel islerin diizenli bir sekilde koordine edilmesi, drgiit iiyelerinin
aralarinda etkin bilgi paylasimi, c¢alisanlar arasinda yasanan problemlerin ¢oziimii ve
catigmalarin Onlenmesi etkin bir iletisim sayesinde ger¢ceklesmekte, calisanlarin
birbirleriyle oldugu kadar istleriyle de kurduklar1 iyi bir iletisim motivasyonlarini
arttirmaktadir (Demirtas, 2010: 413).

Y Oneticinin is yaptirmak i¢in ne beklendigini, nasil ve ne zaman istendigini orgiitsel
iletisim sayesinde 6grendigi gibi yoOneticiler de Orgiitte ne gibi problemlerin ve
aksakliklarin oldugunu yine orgiitsel iletisim sayesinde 6grenebilir. Bu siirecin etkinligi
orgiitteki islerin uyum ve koordinasyon iginde yiiriitiilmesi agisindan bir gerekliliktir. Iyi
bir iletisim sistemi olmayan oOrgiitler temeli saglam olmayan binaya benzer, ufak bir
sarsintida hasar goriir, daha biiyiik bir sarsintida yikilir ve yok olur (Eskiyoriik, 2015).

Kisileraras: iligkiler ve orglitsel yasam acisindan hayati bir 6neme sahip olan
iletisim, yoneticilik agisindan yoneticilerin basaris1 ve orgiitlerin etkinligi {izerinde rol
oynayan en 6nemli siireclerden birisidir. iletisim, yoneticinin vermis oldugu kararlari
uygulamaya aktarmak, is yaptirmak i¢in kullandigi en temel aragtir (Kogel, 2014, s.610).

Sabuncuoglu ve Gilimiig’tin (2016, s.102) belirtmis olduklar1 gibi iletisim;
orgiitlerde insan kaynaklarinin etkililiginde, ¢alisan davranislarina ve tutumlaria etkide
bulunmada, orgiite ve ise iliskin tatminde, motivasyonda, orgiitsel baglilikta, orgiitsel

degisim siirecinde vazgecilmez bir islev tistlenmektedir.
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Orgiitsel iletigim,

e Orgiit amaclarinin ve stratejisinin anlasilabilmesi ve benimsenebilmesi,

o Orgiitle ilgili bilinmesi gerekenlerin ortaya konarak calisanlarda yeterli ve
gerekli orgiitsel bagliligin olusturulmast,

e Dogru olmayan ve olumsuzluk yaratan bilgi paylasiminin 6niine gegilmesi,

e Orgiite 6zgii kiiltiiriin ve ortak degerlerin belirlenip icsellestirilerek calisanlar
arasinda dayanigsma bilinci gelistirilmest,

e Orgiitiin miisterileri ve dis cevresiyle olan iliskilerinde karsilikli giivenin
saglanmasi,

e Karar verme siirecinde caligsanlara secenekleri belirleme ve degerlendirme firsati
sunmasl,

e Dogru bilgi akis1 sayesinde c¢alisanlarin olumlu tutum ve davranis sergilemesine
yardimci olmast,

e Toplantilar ve mesajlagmalar vasitasiyla fikir paylasimlar1 yapilarak orgiitsel
problemlere ¢6ziim bulabilmesi,

e Orgiit yonetimi ile ¢alisanlar arasinda giiven tesis ederek anlasmazliklari
Onleyebilmesi veya ¢éziime kavusturmasi acilarindan 6nemli fonksiyonlara sahiptir.

Orgiitsel iletisimin drgiit amaclarina hizmet edebilmesi ve etkin olabilmesi i¢in
yoneticiler ve onlarin mahiyetinde calisanlarin birbirlerinden ve orgiit yasamindan
beklentilerinin, diger bir ifade ile Onceliklerinin neler oldugunun bilinmesi 6nem arz
etmektedir.

Harris ve Nelson’un (2008) yaptig1 arastirma sonuglarina gore Tablo 4.3’te de
goriildiigli gibi yoneticilerin ve calisanlarin onceliklerinde ve algilamalarinda 6nemli
derecede farkliliklar oldugu goriilmiistiir. Bura da dikkat ¢ceken hususlardan birisi de
yoneticiler ¢alisanlar1 motive edebilmeleri icin motivasyonu nasil saglayacaklar1 degil de
onlar1 neyin motive ettigine odaklanmalaridir. Karsilikli bu algilamalarin ve dnceliklerin
orgiitsel iletisimin niteligini, tarzin1 ve seklini etkileme potansiyeli barindirmasi agisindan
dikkate alinmasinin son derece dnemli oldugu anlagilmaktadir.

Orgiitteki etkili iletisimi adeta miikemmellige giden bir yol olarak nitelendiren
Shockley-Zalabak (2001, s.4) dogal olarak insan ve teknolojiye dayanan orgiitsel iletisim
sistemlerinin  karmasik  problemlere yaratici ¢Oziimler getirdigini, Orgiitsel
mitkemmelligin ise ¢alisanlarin orgiitsel bagliliklarindan, beraber ¢alisma isteklerinden,

benimsenen degerlerden ve gelecege dair beklentilerden kaynaklandigini belirtmektedir.

114



Tablo 4.3. Calisanlarin onem verdigi 10 unsurun c¢alisan ve yéneticiler agisindan
swralamasi (Harris ve Nelson, 2008)

Cahsanlarin .islerinden Calisanlarin ne istedikleri hakkinda
Bekledikleri/Istedikleri yoneticilerin diisiinceleri
1. 1lgi ¢ekici bir is 1. Tatmin edici iicret
2. i bitiminde takdir edilmeleri 2. Is giivenligi
3. Orgiitiin geleceginde var olma duygusu | 3. Odiillendirilme ve kariyer ilerlemesi
4. Is giivenligi 4. Iyi ¢alisma kosullart
5. Tatmin edici {icret 5. Tlgi gekici bir is
6. Odiillendirilme ve kariyer ilerlemesi 6. Nazik ve anlayisl bir disiplin
7. Iyi ¢alisma kosullar 7. YOnetimin ¢alisanlara vefali olmasi
8. Yonetimin ¢alisanlara vefali olmasi 8. Kisisel sorunlarinda yardim edilmesi
9. Kisisel sorunlarinda yardim edilmesi 9. is bitiminde takdir edilmeleri
10. Nazik ve anlayisgh bir disiplin égy;)ursgljlmn geleceginde var olma

Calisma hayatinda meydana gelen teknolojik, sosyolojik ve ekonomik gelisme ve
degisimlerin takip edilerek orgiite uyarlanabilmesinin agilarindan hayati éneme haiz bir
olgudur. Orgiitsel iletisimin &rgiit yonetiminin diger fonksiyonlariyla olan dogrudan
iliskili olmasi itibariyle hi¢ siliphesiz gerekliligi ve Onemine dair sayisiz faktor
bulunmaktadir. Orgiitsel iletisim sisteminin giiclii olmadig1, iletisim ihtiyacini
karsilayamadig1 orgiitlerde ¢alisanlarin hem yoneticileriyle hem de kendi aralarinda
olumlu ve 1yi iligkiler igerisinde olmasi miimkiin olmadigindan zamanla motivasyon ve
is verimi kayiplar1 ortaya ¢ikmaktadir. Dolayisiyla orgiitiin hedeflerine ulasabilmesi ve
faaliyetlerinin stirdiiriilebilir olmas1 igin Orgiitte giiclii bir iletisim sisteminin olmasi

hayati 6neme haiz oldugu anlasilmaktadir.

4.3. Orgiitsel iletisimin Kuramsal Temelleri

Orgiitsel iletisimi kuramsal agidan degerlendirebilmek, kuramsal dayanaginin
temellerini ve gelisimsel siirecini anlayabilmek i¢in orgiitlerin ve orgiit yonetim biliminin
gelisim asamalarindaki yerini incelemek gerekmektedir. Orgiitsel davranis ve oOrgiit
yonetim bilimi gelisim agsamalar1 genel bir siniflandirmayla klasik, neo-klasik, modern,

postmodern ve elestirel olarak siniflandiriimakla birlikte orgiitsel iletisim yaklasimlari
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ozelinde ¢esitli yazarlar tarafindan icerik itibariyle ortak goriisleri kapsamasina ragmen
farkl alt basliklar altinda incelendigi goriilmektedir. Ornegin,

e Mullins (1996) klasik, insan iligkileri, sistemler ve durumsallik;

e Shockley-Zalabak (2001) klasik, insan davranisi, biitiinlesik, postmodern ve
elestirel;

e Eisenberg, Goodall ve Trethewey (2010) ile Miller (2011) ise Klasik, Insan
Iliskileri, Insan Kaynaklari, Sistem, Kiiltir ve Kritik Yaklagimlar basliklar1 altinda
degerlendirmislerdir.

Hecht’in (1978) degerlendirmesine gore, orgiitsel iletisimin iligkili oldugu
kapsamin igerisinde orgiitsel davranis yonetiminin yaninda oOrgiitsel psikoloji, genel
psikoloji ve sosyoloji gibi bilim dallar1 da yer almakta olup orgiitsel iletisimin kuramsal
yapisinin olusmasinda direkt etki etmektedir. Dolayisiyla sadece kendine 6zgl belli
orgiitsel iletisim kuramlar1 olmadigini ve iliskili oldugu bilim alanlarinin kuramsal
gercekleriyle de degerlendirilmesi gerekmektedir.

Simsek’in de (2011, s.55) belirtmis oldugu gibi, orgiitsel iletisimin ¢ok disiplinli ve
cok yonlii olmasi, tarihsel bir bakis agisiyla incelenmesini gerektirmektedir. Tarihsel
baglamda oOrgiitlerde iletisimin yalnizca bir yonetim islevi olmadigimin anlasilmasi,
orgiitsel iletisimin islevlerini ve isleyisini incelemeye ydneltmistir. Orgiitsel iletisimin
birey ve orgiit agisindan farkli anlamlari ise orgiitsel iletisim degerlendirmelerinde birey
ve orglit bakis agilarinin ayr1 ayri yansitilmasini 6nemli kilmaktadir.

Bu yazinin takip eden paragraflarinda orgiitsel iletisimin kuramsal olarak yeri ve
gelisimi “Klasik”, “Insan iliskileri”, “Insan Kaynaklar1”, “Modern (Sistem, Karar Alma
ve Durumsallik ¢ergevesinde)” ve “Kiiltir” yaklasimlar1 bagliklar1 altinda yukarida

belirtilen diger yaklasimlar1 da kapsayici sekilde incelenmistir.

4.3.1. Klasik yaklasimda orgiitsel iletisim

Klasik orgiit yaklasiminda Orgiit i¢i faaliyetlerin icra edilmesinde insan
kaynagindan, daha dogrusu ¢alisanlardan etkinlikle ve verimli bir sekilde yararlanilmasi
ve Orgiit yapisinin bi¢cimsellestirilmesi anlayis1 temel alinmistir. Max Weber, Henry Fayol
ve Frederick Taylor’un ¢alismalar1 ve degerlendirilmeleriyle sekillenen Klasik yaklagima
daha ziyade Taylor’un “Bilimsel Yonetim” anlayisi egemen olmustur. Bilimsel yonetim
yaklagiminin temel dayanaklarina calisanlarin bilimsel esaslara gore belirlenmis belli

kaliplarda faaliyet gostermeleri ve bu sayede verimliligin artirilabilecegi anlayist ve
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inanct hakim olmustur. Buna paralel olarak da orgiit i¢indeki iletisim sisteminin de belli
bigcimsel kurallara ve sekilsel siireglere dayali olmasi gerektigi lizerinde durulmus,
iletisimin yoneticilerden ¢alisanlara dogru yukaridan asagiya orgiit i¢i yetki esaslarina
dayanarak yiriitilmesi geregi benimsenmistir.

Klasik yonetim yaklagimmin en ¢ok onem verdigi yapilan islerdeki verimlilik
unsuru iglerin dogru bir sekilde ancak miimkiin olan en kisa siirede yerine getirilmesine
dayanmaktadir. Bu anlayisa dayanarak orgiit i¢i iletisim bi¢gimi yoneticilerin talimatlarini
ve emirlerini calisanlara iletme amacini glitmiistiir. Yonetici ¢alisan arasindaki bu
mekanik iletisim biciminin yonii daha ziyade tek yonlii ve yukaridan asagi seklinde
yuritilmustir.

Calisanlardan yoneticiye olan iletisim ise sadece isle ilgili faaliyetlerin 6zellikle de
isin bitirilmesi ve yasanan aksaklikla sinirli kalmigtir. Her ne kadar bu donemde dikey
iligki agir basmis olsa da Fayol’un yonetim ilkelerinde komuta birligi ilkesine istinaden
orgiit icinde dikey iletisim hiyerarsisi igerisinde hangi ¢alisanin hangi yoneticiden emir
alabilecegi agikliga kavusturularak, isin gerektirdigi durumlarda ise Kogel’in de (2014)
belirtmis oldugu ve Fayol Kopriisii denilen astlarin kendi aralarinda iletisimine olanak
tantyan bir sistem de kurulmaya calisilmistir. Ancak Sunborn (1964) klasik yonetim
yaklasimimin 1930’lu yillara kadar etkili oldugu dénem boyunca yetkiye ve statiiye
dayanan tek yonlii iletisimin agirlikli oldugunu belirtmektedir.

Klasik yaklagimin 6nemli isimlerinden birisi olan Max Weber de orgiit i¢i iletisimin
hiyerarsiye ve emri komuta zincirine uygun olarak bigimsel bir yapida olmasini, ancak
farkli olarak emirlerin ve mesajlarin yazili olarak iletilmesi gerektigi tizerinde durmustur.
Klasik  yonetim yaklagimin1i  savunan bilim adamlar iletisim etkinliginin
saglanabilmesinin yoneticilerin etki alanlarindaki astlarin sayisina bagli oldugunu,
“siirli denetim alan1” denilen belli bir sinirlama dahilinde bu etkinligin saglanabilecegini
savunmuslardir. Bu anlayisa gore bir yoneticinin 5-7 kisilik bir ast grubuyla etkili iletisim
saglanabilecegi, saymin daha fazla oldugu durumda ise astlardan gelen bilgi ve mesajlari
gerektigi olclide degerlendiremeyecek, kendisi de astlarina emirleri yeterli ve zamaninda
vermeyecektir (Aziz ve Dicle, 2017, s.78).

Calisanlarin sosyal ve toplumsal algi ve ihtiyaglarina gerektigi oOlclide yer
verilmeyen klasik rgiit yonetimi yaklasiminda iletisimin rolii ¢alisanlara islerini nasil
yapacaklariyla ilgili bilgileri ve kurallara uyulmadigi takdirde hangi yaptirimlarin

uygulanacagina yonelik bildirimleri iletmekten ibarettir. Hatta yonetimin asil gorevinin
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isle ilgili aksaklik yasanmamasi ve verimliligin artiritlmasi i¢in ¢alisanlar1 bahsedilen
konularda bilgilendirmek oldugu goriilmektedir. Bu yaklasim doneminde orgiitsel
iletisimin oldukga dar bir ¢ergevede degerlendirildigi anlasilmaktadir (Zaremba, 2010,
s.35; Miller, 2012, s.30). Dolayisiyla klasik oOrgiit yaklasiminda Orgiitsel iletisimin
calisanlarin giidiilenmeleri, orgiite bagliliklar1 veya is tatminleri lizerinde etkili olup
olmadig1 iizerinde durulmadigindan orgiitiin verimliligine ve karlilifina olan etkisi
anlasilamamistir. Bu bilgilere dayanarak denilebilir ki bu yaklagimda orgiitsel iletisim
icerik ve kapsama alani olarak oldukca dar, yon olarak hiyerarsik ve genelde yukaridan
asag1 tek yonlii, kullanilan iletisim araci olarak yiiksek oranda yazili talimat, kural ve
standart usullerin tercih edildigi, tarz olarak ise resmiyete dayanan bir sistem oldugu
goriilmektedir.

Yukaridaki bilgilere istinaden klasik oOrgiit yaklagiminda orglitsel iletisimin
ozelliklerine yonelik olarak 6zetle su maddeler siralanabilir:

e Gorevlerin aksaksiz ve kolayca yerine getirilmesi i¢in bir ara¢ oldugundan
calisanlar arasi sosyal ve kisisel iligkileri desteklemez,

e Calisanlarin kendi aralarindaki iligkilerinde degil, yoneticilerin astlarina yonelik
ozellikle de giinliik isleyisle ilgili talimatlarinin bildirilmesinde kullanilir,

e Kisiler ve boliimler arasi iletisim sadece hiyerarsik iletisimin etkin olmadigi
zorunlu durumlarda uygulanabilir,

e fletisimin sekli, igerigi, yontemi ve ydnetimi orgiit fonksiyonlarinin yerine

getirilmesi i¢in sadece yonetim kademesi tarafindan belirlenir ve hayata gegirilebilir.

4.3.2. Insan iliskileri yaklasiminda orgiitsel iletisim

Elton Mayo onciiliigiinde 1927 yilinda baslayan ve yaklasik bes yil siliren
“Hawthorne Deneyleri” sonuglarina istinaden yapilan degerlendirmeler 1s18inda orgiit
yonetimi alaninda yeni bir yaklasim ve fikir dogmustur. Klasik yonetim yaklagimi
sonrasinda ortaya ¢ikan bu yaklasim Neo-Klasik Orgiit Yaklasimi olarak adlandirilmustir.
Bu yaklasimin dogmasina sebep olan deneylerin sonuglarina goére klasik yonetim
anlayisinin aksine orgiitte verimliligin artirilmast i¢in insanin adeta bir makine gibi
degerlendirilmemesi, insan iligkilerinden ve duygularindan bagimsiz olarak kati kurallar
uygulamaya calismanin her zaman basarili sonuglar vermeyecegi, bir takim sosyal ve

psikolojik faktorlerin dikkate alinmasi gerektigi ortaya ¢ikmistir. Yapilan ise degil, isi
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yapan insana odaklanilmasi, onun anlamaya calisilmasi, orgiit icindeki diger calisanlarla
iligkilerinin dikkate alinmas1 gerektigi sonuglarina ulasilmistir. S6z konusu ¢alismalar,

e (alisanlar arasi iletisimin ¢alisma davraniglarini belirledigini,

e fletisim faktdriiniin iiretim ve calisma performansi iizerinde olumlu etkisi
oldugunu,

e (alisanlarin yoneticilere bildirimde bulunabilmesinin is tatminini artirdigini,

e Birlikte caligmalarda zamanla grup ve ekip i¢inde olusan bir takim sosyal ve
ahlaki degerlerin iiretim diizeyini olumlu yonde etkiledigini ortaya koymasi agisindan bir
ilk olmustur (Miller, 1999, s.26; Shockley-Zalabak, 2001, s.101).

Neo-klasik yaklasimin bir diger 6nemli ismi olan Likert (1961, s.114) ise
calisanlarin orgiit icindeki yonetimsel siirece dahil olarak orgiite dair alinan kararlarda
sO0z sahibi olmasin1 ve katilimci bir role sahip olmasmi savunmustur. Dolayisiyla
caliganlar ile yoOnetim kademesi arasinda 1iyi bir iletisim sistemi kurulmasini
desteklenmesi gerektigini belirtmistir. Bu iletisim sisteminde 6zellikle orta kademe
yoneticilerinin hem ast hem de iist rollerine istinaden her iki role uygun iletisim
yeteneklerinin kuvvetli olmasi gerektigini, astlardan gelen mesajlar1 iist yoneticilere, st
yoneticilerden gelen bildirim ve istekleri ise astlara uygu bir sekilde iletebilmelerinin
onemli oldugunu savunmustur. Likert (1961, s.44-52) ayrica oOrgiit faaliyetlerinin
isletilebilmesi i¢in dikey iletisim yaninda yatay iletisimin de 6nemine vurgu yaparak
saglikli bir iletisim sayesinde olusabilecek karsilikli giivenin Orgiitler i¢in hayati bir
fonksiyon oldugunu ortaya koymustur.

Ross ve Murdick’in de (1977, s.122) belirttigi lizere davranissal teori olarak da
adlandirilan bu yaklagimin dayandigi ana konular orgiit i¢indeki insan unsurunu
anlasilmasi, orgiit yapisi ile ¢alisanlarin davranislar1 arasindaki iligkiler, ¢calisanlarin 6rgiit
icindeki birbirleriyle olan sosyal iliskiler, iletisimin davranislar tizerindeki etkileri ile bu
davraniglarin orgiit iizerindeki etkileri olarak siralanabilir. Orgiitiin olusturulmasinda ve
faaliyetlerinin siirdiiriilebilmesinde yoneticileri insan unsuru ve sosyal ihtiyaclar1 dikkate
almaya zorlayan neo-klasik yaklagim fiziksel faktorlerden ziyade orgiit igi iletisim ve
etkilesimlerin daha etkili oldugu ger¢egini ortaya koymustur.

Bu yaklagim felsefesinin odaginda orgiit calisanlar1 ve calisanlar arasi iligkiler
yattigindan Orgiit i¢i iletisim sistemi de c¢alisanlarin benimsedigi, ortak orgiit amaclarina
ulasabilmek i¢in ihtiyaglara cevap verebilen etkili bir sistem olmak zorunda oldugu

anlasilmistir. Dolayisiyla neo-klasik yaklasimda klasik yonetim anlayisindaki gibi tek
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yonlii hiyerarsik iletisimin aksine hem ¢alisanlardan yoneticilere hem de ¢aligsanlarin ve
gruplarin kendi aralarinda olmak {izere ¢ok yonli bir iletisim benimsenmistir. Bu
yaklagimda Chester Bernard’in (1949) orgiitsel iletisime yonelik degerlendirmeleri
dikkatleri ¢ekmektedir. Bernard, yonetimin etkinliginin ve etkililiginin yoneticilerin
ellerinde bulundurduklar: yetkilere dayanarak verdikleri emirler degil, alt kademedeki
calisanlarin bu yetkileri kabul etme derecesine ve benimsemelerine bagli oldugunu
savunmustur. Bir bakima klasik yonetim anlayisindaki yukaridan asagi olan iletisim
yOniiniin asagidan yukariya daha etkili oldugu goriisii ortaya ¢ikmustir.

Neo-klasik yaklagimi ortaya ¢ikaran ¢alismalarda orgiit iginde 6nceden belirlenmis
standart kurallara bagli bicimsel iletisimden ziyade herhangi bir kurala bagli olmayan ve
calisanlar arasindaki sosyal iletisimin etkisini ve Onemini ortaya c¢ikaran sonuglara
ulagilmigtir. Sosyal iliskilerin 6neminin yaninda c¢alisanlarin yonetime ve Orgiitiin
isleyisine dair diisiincelerinin dikkate alinmasi tartisilms, ilk kez iscilerin orgiitte alinan
kararlarda ve yoOnetimde s6z sahibi olmasi tartisma konusu yapilmis, g¢alisanlarin
fikirlerini yoneticilere ulastirilmast i¢in sikdyet ve Oneri kutular1 olusturularak
degerlendirmeye alinmistir (Sabuncuoglu ve Giimiis, 2016, s.80).

Insan iliskileri yaklasiminda &rgiit amaclarina ulasabilmek icin drgiit kaynaklariin
en verimli sekilde kullanilmasi gerektigi gerceginden hareketle, Orgiitiin en Snemli
kaynaklarindan birisi olan insan kaynagiin Eisenberg’in de (2009, s.700) belirttigi gibi
orgiitliin temsilcileri ve liretim girdisi olarak goriilmesi, islerin yapilmasinda etkilesimli
iletisim On plana alinarak yenilikgilik desteklenmektedir.

Tutar’in da (2009, s.32) belirttigi gibi neo-klasik yaklasimda Orgiitiin basarili
olabilmesi i¢in yatay iletisimin 6nemli oldugu, aynmi ve cesitli diizeydeki calisanlar ve
birimler arasinda yatay ve c¢apraz iletisim kurulmasi gerektigi benimsenmektedir.

Neo-klasik yonetim yaklagiminda orgiit i¢i iletisimin amaci sadece islere yonelik
degil ayn1 zamanda Orgiit iiyelerinin is tatminlerini artirmaya, kendilerini orgiitiin bir
parcasi olarak hissettirerek duygusal olarak iyi hissetmelerini saglamaktir. Bu amaglari
hedefleyen neo-klasik yaklasimda klasik yaklasimda oldugu gibi sadece yazili degil sozli
ve yiiz ylize iletisim olanaklarma 6nem verilmektedir.

Miller (2011, s.45) orgiitsel iletisimi neo-klasik orgiit kurami gercevesinde farkli
bir bakis agisiyla “insan iligkileri” ve “insan kaynaklar1” yaklasimi olmak iizere iki alt
baslikta degerlendirmistir. Insan iliskileri yaklasiminda verimlilige giden akis siirecinde

sirastyla i faktorleri, calisanlarin 6ncelikli ihtiyaglarinin tatmini, is tatmini ve sonunda
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da verimlilik gelmektedir. Oysaki ihtiya¢lar1 karsilanan ve is tatmini saglanan her
caligsanin beklenen is verimliligini neden saglayamadigi cevaplanmasi gereken bir sorun
olarak ortaya ¢ikmaktadir. Miller’e gére son zamanlarda yapilan ¢alismalar tatmin ile
verimlilik arasindaki iliskinin kiiltiirel degerlere bagl oldugunu gdstermektedir. insanin
karmagik bir varlik olmasi onun hangi aktivite karsiliginda ne kadar emek harcayacagina
karar verecegini kolaylikla belirleyebilecegini gdstermektedir. Insan iliskileri
yaklasiminda ¢alisanin salt motivasyonun saglanmasinin verimliligi artiracagi
beklenirken insan kaynaklar1 yaklagiminda calisanin yenilikgi fikirlerle isletmeye katki
saglamasina olanak saglanmakta ve bunu icin de tesvik edilmektedir. Dolayisiyla bu
yaklagimda gergek bir personel giiglendirmesi ve yiizeysel bir iletisimden daha fazlasi
yatmaktadir. Calisanlarin performansinin artirilabilmesi karar siireglerine katilimlarinin
ancak kararlarda etkili olabileceklerine ve degisiklik yapabileceklerine inandiklari dlglide
olabilmektedir. Insan kaynaklari yaklagimini insan iliskileri yaklagiminin diger
unsurlarindan ayiran iki temel unsurdan birincisi orgiit verimliligi ve ¢alisan tatminini en
iist diizeye cikarilmasi, ikincisi ise bu iki unsur arasinda denge ve uyumu saglayabilmek
i¢in calisan fikirlerinin orgiit isleyisine etki edebilmesidir. Iletisim acisindan klasik, insan
iligkileri ve insan kaynaklar1 yaklasimlarinin arasindaki fark Tablo 4.4’te 6zet olarak

gosterilmektedir.

Tablo 4.4. Klasik, insan iliskileri ve insan kaynaklari orgiitlerinde iletisim (Miller, 2011)

. Insan fliskileri Insan Kaynaklar
Klasik Yaklasim Yaklasim Yaklasimi
Iletisim icerigi Gorev Gorev ve sosyal Gorev, sosyal ve
yenilik
Tletisim Yonii Dikey : Tiim y6nlerde,
(Yukaridan asag1) Dikey ve yatay Takim bazli
Iletisim Kanah Genellikle yazih Siklikla yiiz yiize Tiim kanallar
Iletisim Tarzi Resmi Resmi olmayan Her ikisi, ozellikle
resmi olmayan

Tablo 4.4’te de goriildiigl iizere klasik orgiitlerde iletisim agirlikli olarak dikey
yonlii, yoneticilerden ¢alisanlara dogrudur. Insan iligkileri yaklasiminda s6z konusu bu
dikey iletisim mevcut olmakla birlikte ¢alisanlar birimler arasi iletisim iliskisi motivasyon
saglayan 6nemli bir faktdr olarak degerlendirilmektedir. Insan kaynaklar1 yaklagiminda

ise ¢aliganlar iletisim kurmaya ve diislincelerini agiklamaya tesvik edilmekte, dolayisiyla
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da orgiitiin her kademesinde ve her yonde (dikey, yatay, capraz) orgiitiin biitliinlinii

kapsayan bir iletisim sistemi olusturulmustur.

Eisenberg vd. (2010, s.74) orgiit ve iletisim yoniinden klasik ve insan iligkileri

yaklagimina tarihsel ve kiiltiirel etkileri Tablo 4.5’te oldugu gibi 6zetlemektedir.

Tablo 4.5. Klasik ve insan iliskileri yaklasimlarimin érgiit ve iletisim farkliiklar

(Eisenberg vd., 2010)

KLASIK YONETIM YAKLASIMI

INSAN IiLiSKILERI YAKLASIMI

Tema: Verimlilik ve etkinlige bilimsel akil
sayesinde ulasilir

Aydinlanma idealleri

Endiistriyel devrim

Bilimsel metotlar

Tema: Verimlilik ve etkinlige iyilestirilmis insan
iligkileri sayesinde ulagilir

Duygusal idealler

Psikolojinin gelisimi

Sosyal bilim metotlar

Baskin metafor: Orgiit etkin bir makinedir

Baskin metafor: Orgiit iliskilerin toplanmdir

Desteklenen Prensipler:

Ideal form: Orgiitii olusturan toplulugun ideal
form hiyerarsik otorite ve degerlerdir

Desteklenen Prensipler:

Ideal form: Orgiitii olusturan toplulugun ideal
form demokratik ve diiriist iligskilerden olusan
degerlerdir

Béliimlemeler: 1s, sosyal sinif, 1rk, cinsiyet,
ulus boliimlemeleri; kurallar herkese esit
uygulanirsa kisiler cok caligir ve talimatlara
uyarlar ve bu durum onlar i¢in daha iyi olur

Boliimlemeler: Tartigma, paylasilan bilginin
eksikligi temelinde; yonetim ve calisanlar

diiriistliik, ahlak ve gii¢ tizerine kurulmustur

Catigma: Birimler temelinde ¢atisma; yonetim
ve calisanlar arasindaki ¢atigma iliskisi paraya ve
giice dayanmaktadir

Catigma: Tartisma, paylasilan bilginin
eksikligi temelinde; yonetim ve c¢alisanlar

diiriistliik, ahlak ve gii¢ tizerine kurulmustur

Uygulama: Mekanik unsurlarin orgiite ve
iletisime uygulanmasi makine metaforunu
faaliyete gegirir (Isler adeta saat gibi yiiriir)

Uygulama: insana ve davranisa dayali
psikolojinin uygulanmast iligkisel metaforlarin
faaliyete gegmesini aglar (Ornegin, bu orgiit bir
aile gibi diisiincesi)

Iletisim: asag1 yonlii ve belli usullere dayals;
kurallara uyma bir deger olarak
benimsendiginden karsi durmak ¢alisanlart
moralini sorgulanabilir hale getirir

Iletisim: Tliskilere ve ihtiyaglara
dayanmaktadir; ise dayali kendini gergeklestirme
bir deger haline gelmektedir

Orgiitiin baskin formu: Biirokrasi

Orgiitiin baskin formu: Biirokrasiyle birlikte
ekipler ve gruplar

Istikrar: en iyi sekilde emirlere sadakatle saglamr

Istikrar: en iyi sekilde iliskisel ve kisisel
mutlulukla saglanir

Kisitlama: Cok kisitlayict; detaylara ve usullere
mantiksiz bir sekilde sadakat tesvik ediliyor,
yaraticilik engellenmeye calisilir

Kisitlama: Aciklikta hata, giiven ve/veya ahlakin
suistimali; ¢alisanlarin mutlulugunu etkinlik ve
verimlikle esitlenmeye ¢alisilir
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Eisenberg, Goodall ve Trethewey (2010, s.73), insan iligkileri yaklagiminin agirlikli
olarak mekanik yapida olan orgiitler izerindeki etkisinin tartisilmasinin kolay olmadigini,
Chris Argyris’in (1957) hiyerarsi ve uzmanlasmanin ¢alisanlarin gelisiminde yetersiz ve
uygun olmadigini savunan goriislerinin glinlimiizde bile romantik olarak nitelendirilerek
elestirildigini belirtmektedir. 1950°1i yillarda insan iligkileri yaklagiminin savunmusg
oldugu goriiste ¢alisanlarin moralinin iyi olmasmin verimliligi olumlu yoénde
etkileyecegine dair daha fazla calisma yapilmasi gerektigi ifade edilmis, sonraki yillarda

ise bu yaklasim oOrgiitsel davranis arastirmalarinda 6nemli derecede yer almistir.

4.3.3. insan kaynaklar1 yaklasiminda orgiitsel iletisim

Insan iliskileri yaklasimi orgiitteki insan unsurunu &ne ¢ikararak calisanlarin orgiit
etkinligindeki rollinii artirmasina ragmen Ozellikle orgiitsel faaliyet ve kararlara
katilimlari, ise ve ¢aligma iliskilerine yonelik algilar1 yoniinden birtakim unsurlarda eksik
kalmistir. Insan kaynaklar1 yaklasimi orgiite daha biitiinciil bir bakis agis1 ile calisanlar
orgiitlin tim faaliyetlerine isteyerek nasil katilabilecekleri ve onlari bu konuda nasil
tesvik edilebilecegine yonelik bir yonetim felsefesine sahiptir.

Insan kaynaklar1 yaklasimini temsil eden teorisyenlerin kimler oldugu konusunda
arastirmacilar arasinda farkliliklar bulunmaktadir. Ornegin Eisenberg vd. ne (2010, 5.75)
gore bu yaklagimin temsilcileri Abraham Maslow, Douglas McGregor ve Rensis Likert
iken Miller’e (2011) gore Blake ve Mouton ile Rensis Likert olarak belirtilmistir. Bu
yazinda inssn kaynaklar1 yaklagiminda iletisim faktorii her iki simiflandirma da dikkate
alinarak ele alinmustir.

Bu yaklasimda teorisyenler c¢alisanlarin duygularimin ve kisisel becerilerinin
Orgiitiin amagclarina ulasilmasinda dikkate alinmasi gerektigini savunmuslar, calisanlara
bakis acilar1 yoniinden ayni zamanda oOrgiit iletisiminin niteligi ilizerinde de etkili
olmuglardir. Calisanlarin diisiince ve algilarinin orgiite biligsel katki saglayan ana
faktorler oldugu gercegi bu yaklagiminin temel felsefesini olusturmaktadir.

Orgiit calisanlarinin ihtiyaglarmi karsilamaya odaklanan insan iliskileri yaklasimi
zaman igerisinde ¢alisma hayatindaki teknolojik, sosyal ve ekonomik geligsmelere paralel
olarak Orgiit yonetiminde ihtiyag¢ duyulan unsurlar1 tam anlamiyla karsilayip
karsilamadig1 tartisilmaya baslanmustir. Insan iliskileri yaklasimina yonelik davranis
sergileyen yoneticiler ¢alisanlara yonelik orgiitsel faaliyetleri sadece Orgiit ¢alisanlarini

onemsediklerini gostermek ve bir bakima onlarin ihtiyaglarini tatmin etmek amagli hayata
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gecirmeye calisirlar. Oysa insan kaynaklar1 yaklasimina yonelik davranis sergileyen
yoneticiler ise calisanlarin bilgi, tecriibe ve yeteneklerini dikkate alarak oOrgiitsel
faaliyetlere tam olarak katihmlarin saglamay1 amaglamaktadirlar. Orgiit ydneticilerinin
davraniglarina yonelik Miles’in da (1965) agiklamaya calistigi bu farkliliklar aslinda
insan iliskileri ve insan kaynaklar1 yaklagimlarinin arasindaki farki da agiklamaktadir.

Insan ihtiyaglarmin seviyeleri ve motivasyon olusturmada bu ihtiyaglarin tatmin
edilmesinin ne derecede etkin oldugunu inceleyen Maslow (1965) insanlarin en f{ist
diizeydeki ihtiyaglarmin kendini gerceklestirme ihtiyact oldugunu, diger ihtiyag
seviyelerinden farkli olarak bu ihtiyacin bir motivasyon unsuru olarak kesintisiz siirekli
olarak tazeligini korudugunu savunmustur. Fizyolojik (yiyecek, giyecek, barinma),
giivenlik (is ve yasam giivenligi), sevgi (baghlik hissi, takdir edilme), kendine giiven ve
saygl (maas, riitbe, statii) ihtiyaglarinin ardindan gelen kendini gergeklestirme ihtiyaci
orgiit ama¢ ve hedeflerinin calisan amag¢ ve hedefleriyle uyumlu olmasini dikte
ettirmektedir. Dolayisiyla bu teori, orgiit calisanlarina hangi birimde ve hangi statiide
calistigindan bagimsiz olarak ayni kalite ve nitelikte iletisim olanaklar1 saglanmasini,
ayrica kendini gergeklestirmede esit firsatlarin taninmasi gerektigine vurgu yapmaktadir.

McGregor (1960), X ve Y tipi calisan davranislar1 teorisyeni olarak bu gergekligin
yoneticiler tarafindan bilinmesinin ¢alisanlarda mevcut olan sorumluluk ve yenilik¢i ruh
potansiyelinin ortaya ¢ikarilmasinda etkili oldugunu ortaya koymustur. Y tipi davranigin
benimsendigi  Orgiitlerde yOnetimin ¢alisanlara yaklasimi ¢alisanlar1  Orgiitle
Ozdeslestirmeye, tesvik ve motive etmeye, Orgiitiin amaglarina hizmet eden faaliyetleri
yaparak ayni zamanda kendi isteklerini yerine getirmeyi saglayan bir diizen kurmaya
yoneliktir.

Likert’in (1961) belirlemis oldugu destekleyici iliskiler prensibine goére oOrgiit
icindeki tiim etkilesimler kisi ve grup degerleri ve 6nemleriyle uyumlu olmali, iletisim
tiim yonleriyle agik hale getirilmelidir. Orgiit yonetimleri bu temel anlayis esasina gére
istismarc1, yardimsever, istisare eden ve katilimc1 olmak iizere tiirlere ayrilmistir. Insan
kaynaklar1 yaklasgimimin bu bakis agisina gore katilimcilik anlayisina uygun olarak
iletisimin ag¢ik olmasi desteklenmektedir. Yazara gore ¢alisanlar orgiitsel kararlarda etkin
rol almali, bunun i¢in de her kademede orgiit yoneticileri ile ¢alisanlar arasinda iletisim
desteklenmelidir. Ozellikle orta kademe ydneticiler hem ast hem de iist olmak iizere sahip
olduklar1 iki rolde etkin olabilmeleri icin iletisim yetenekleri bakimindan iyi bir

performans sergilemelidir. Aslinda Likert’in (1967, s.50) yonetici tipleri olarak
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gelistirdigi dort ayri sistem igerisinde insan kaynaklari yaklagimma en uygun olan
dordiincii sistem olan katilime1 yonetim anlayisidir. Bu sistemde yoneticilerle ¢alisanlar
arasinda tam bir iletisim uyumu ve giiven s6z konusudur. Calisanlar 6rgiit i¢erisinde farkl
gruplarda yer alabilmekte, bu calisanlar gruplar arasi bir baglanti ¢ivisi olarak
goriilmekte, bu sayede gruplar arasinda bir iletisim iligkisi kurulmaktadir. Likert iletigimi

Anlagildig1 kadartyla insan kaynaklar1 yaklasimi ile insan iligkileri yaklagiminin
arasinda orgiit yonetimi ile ¢aliganlarin arasindaki iligkileri ve iletisim sistemi agisindan
onemli bir fark bulunmaktadir. S6yle ki, insan kaynaklar1 yaklasimi kuvvetli ve etkin bir
iletisim sistemi ile ¢alisanlar1 giliglendirmeyi amaclamakta, boylelikle orgiitsel basar1 ve
verimliligin artirilacagini savunmaktadir. Bir bakima 6rgiitli olusturan en 6nemli unsurun
caliganlar oldugu gercegine dayanarak yOnetimsel biitiinlesmeyir saglamaya
caligmaktadir. Yapilan bazi ¢alismalar (Butts vd, 2009) calisanlarin kendi katilimlarinin
orgiit isleyisinde etkili olduguna inanmadiklar1 ve Orgiitsel iletisimde kendilerine
yeterince yer verilmedikge siirece performanslarinda olumlu bir degisiklik olmayacagini
gostermektedir.

Yukarida bahsedilen oOrgiit kurami yaklasgimlarmin Orgiitsel iletisime yonelik
uygulama usulleri dikkate alinarak 6zetle su degerlendirme yapilabilir:

Klasik yonetim anlayisina gore bi¢imlendirilen orgilit yapilarinda bilgiler ve
talimatlar hiyerarsik bir diizen igerisinde ve biiyiik ¢ogunlukla yukaridan asagiya dogru
dagitilmaktadir. Orgiitsel iletisim kapsamli ve ayrintil1 diisiiniilmekten uzak, yoneticiler
tarafindan amaglarina hizmet eden bir ara¢ niteligindedir. Bu 6zelligi dolayisiyla sosyal
yonii ihmal edilen ve resmi ifadeler tasiyan genellikle de yazili sekilde iletilen goreve
0zgi talimatlar formundadir.

Davranigsal yaklasim veya insan iliskileri yaklasimi olarak da ifade edilen neo-
klasik yaklasimda iletisimin merkezinde insan unsuru bulunmaktadir. Calisanlarin
ihtiyaglari, algilamalar1 ve orglite yonelik degerlendirmelerini de kapsayan, orgiitiin
isleyisine yonelik belli basl kararlara ¢alisanlarin da katilimina olanak saglayan, orgiit ve
grup ici bireysel iletisim kabiliyetlerinin belirleyici ve etkili oldugu bir 6rgiit yonetim

yaklagimidir.

4.3.4. Modern Yonetim Yaklasiminda Orgiitsel Tletisim

Sosyoloji, psikoloji, antropoloji gibi odaginda insan unsuru olan bilim alanlari ile

teknolojideki gelismelere bagli olarak zaman igerisinde klasik ve neo-klasik Orgiit
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yonetim yaklagimlarinin Orgiit yonetiminde eksik ve yetersiz kaldigi yonler ortaya
cikmistir. Klasik yonetimin merkezinde yer alan bigimsellik ve iiretim niceligi felsefesi
ile neo-klasik anlayisin 6nem verdigi sosyo-psikolojik ihtiyaglar 6rgiitii iginde bulundugu
cevresel faktorlerle birlikte biitiinciil bir yaklasimla ele almak i¢in eksik kalmustir.

Klasik ve neo-klasik oOrglit yonetimi yaklasimi sonrasi gelisen sistem ve
durumsallik yaklasimlari modern yonetim yaklasimlar: adi altinda degerlendirilmektedir.
Modern yonetim yaklasimi, hangi yonetim bi¢iminin etkili olacaginin duruma ve ortamin
sartlarina gore degisecegini savunmaktadir. Yonetici, orgiit i¢i unsurlar1 (¢alisanlarin
ithtiyaglari, beklentileri ve yetenekleri gibi) dikkate alarak yonetim tarzini belirlemelidir.
Diger taraftan yonetici, orgiit dist unsurlari (miisteri beklentileri, yerel ve kiiresel
ekonomi, diger Orgiitlerle rekabet) da dikkate almalidir. Bu nedenle orgiit icinde ve
orgiitlin birimleri arasinda gergeklesen iletisim ve geribildirim son derece ©nem
tasimaktadir. (Cetintas, 2016, s.191; Hamilton, 2008, s.40).

Modern yonetim yaklasimi oOrgiitii bir biitiin olarak tiim yonleriyle ve g¢evreyle
etkilesimde olan bir sistem olarak ele almakta, iletisimi sekilsel algilamadan uzak, bir
uzlagma, denge ve ¢oziim unsuru olarak benimsemektedir. Bu kuramsal anlayisa gore
iletisim Orgiitsel catismalarin yok edilmesine yonelik degil, tam tersine bu ¢atigmalara yol
acabilecek unsurlarin acik¢a tartisilarak ¢oziim gelistirilmesini saglayacak bir sistem
olarak kabul edilmektedir. Modern yaklasimin bu anlayis1 orgiitsel iletisimi calisanlar,
birimler ve orgiitler arasinda uzlagmay1 ve es giidiimii saglayarak verimlilik ve etkinlik
araci haline getirmektedir.

Orgiit iliskiler sistemi igerisinde yer alan her kademedeki yéneticiler, calisanlar ve
cevre birimlerinin ama¢ ve hedeflerinin tam manasiyla birbirleriyle paralellik
gostermesini ve uyumlu olmasi gerektigini merkezine alan modern yaklasim anlayist
bunun gerceklesebilmesini etkili bir iletisim sisteminin kurulmasina baglamaktadir.

Modern yaklasim teorilerine gore drgiitsel verimlilik 6rgiit calisanlarinin ve orgiitle
iliskisi olan diger birimlerin ortak amaglar dogrultusunda ikna edilebilmesine, ikna
edilebilmeleri de ancak kendilerinin inandiklar1 ve giivendikleri, tatmin edici, yeterli ve
etkili bir orgiitsel iletisim sisteminin varligina baghdir.

Biitlinciil bir bakis agisiyla orgiitii gevresel faktorlerle birlikte degerlendiren
modern yaklasim teorisi sadece Orgiit iiyelerinin davraniglarini ve sosyo-psikolojik
algilarin1 dikkate almakla kalmayip ayn1 zamanda c¢evresiyle etkilesim igerisinde olan bir

sistem olarak degerlendirmektedir.
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Modern ve biitiinsel yaklasim orgiitiin amag¢ ve hedefleriyle ¢alisanlarin amag ve
ihtiyaclar1 arasinda uyum saglayacak yontemler ve davraniglar gelistirmeye yonelik bir
yonetim anlayisint benimsemektedir. Dolayisiyla insan unsurunun ¢ok yonlii dogasini
anlayarak calisanla ve yoneticiler arasindaki iligskilerde ve etkilesimlerde sorunlarin
gizlenmesinden ziyade acikca ortaya konarak ¢Oziime kavusturulmasini
desteklemektedir. Bu kapsamda ¢alisanlarin motive edilmelerinde ¢evresel faktorleri de
dikkate alarak hem ekonomik hem de sosyo-psikolojik ihtiyaglarina yer vermektedir.

Modern orgiit kuraminda orgiitsel iletisimde olmasi gereken temel dayanak
noktalar1 su sekilde ifade edilebilir:

e Orgiit amag ve hedeflerinin calisan amag ve hedefleriyle tam bir uyum iginde
olmasini, ¢alisanlarin bu diisiincelerle orgilite adanmigliklarini desteklemeli,

e Sebep sonug iliskisi ¢cergevesinde calisanlar1 kendi ihtiyag ve isteklerinin ancak
orgiitiin hedeflerine ulasmasiyla miimkiin olabilecegine inandirmali,

e Calisanlan oOrgiitiin tiim faaliyetlerinden haberdar etmeli, alinacak kararlara
dahil etmeli,

e Teknolojik gelismeler bagh olarak ihtiya¢ duyulan elektronik ve sanal alt yapiya
dahil edilmeli,

e Bilgiyi depolama, bilgiye hizli ve giivenli ulasilmasinin yaninda bilginin
paylasimini kolaylastiric1 ve etkinligini artirici internet tabanli bulut teknolojileri
kullanilmali.

e Modern orgiit teorisini sekillendiren durumsallik ve sistem yaklagimi
cercevesinde Orgiitiin icinde bulundugu ve etkilendigi durum ve sartlara goére hem
caliganlarin hem de orgiitiin ihtiyaclarin1 destekleyecek bilgi paylasimi ve geri bildirime
olanak saglamali.

Yagmurlu (2004, s. 44) klasik ve neo-klasik yaklasim déneminden sonraki biitiinciil
orgilit kuramlar yaklasimini Orgiitsel iletisim acgisindan Katz ve Kahn ile Herbert
Simon’un temsil ettikleri Sistem ve Karar Alma Yaklagimlari; Lawrence ve Lorsch'un

Durumsallik Yaklasimi basliklar1 altinda degerlendirmistir.

4.3.4.1. Sistem ve karar alma yaklasimi agisindan

Daha Onceki yonetim yaklagimlarmin c¢ogunlukla mesaj aligverisinden ibaret
gordiikleri orgiitsel iletisim sistem yaklasimi ¢er¢evesinde daha karmasik bir siire¢ olarak

degerlendirilmeye calisilmistir. Ancak Eisenberg vd.’nin (2010, s.88) belirttigi iizere
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bilim insanlarinin bu karmasik iletisim sistemini analiz edebilecek metodolojik
yontemleri olusturmadaki eksiklikleri nedeniyle dinamik bir iletisim sistemi teorisi
gelistirilememistir. Orgiitsel iletisimin sistem yaklasimi ile degerlendirilebilmesi igin
oncelikle orgiitiin yasayan sosyal ve karmasik bir yap1 oldugunun ve ayn1 zamanda tiim
orgiit unsurlarinin aralarindaki iligkilerin 6nemli oldugunun kabul edilmesi gereklidir.

Sistem yaklagimima gore faaliyetlerin isleyisine destek olan bir unsur olarak
orgiitsel iletisim, sadece Orgiit icindeki ¢alisanlar1 ve birimleri birbirine baglayan degil
ayni zamanda Orgiitiin etkilesimde bulundugu cevre birimlerle ve kurumlarla da bilgi
paylasimini saglayan bir sistemdir.

Orgiitsel iletisimi aciklayan sistem yaklasiminda, “biitiiniin parcalarin toplamindan
fazla olmas1”, orgiitsel iletisimin ayr1 ayri agiklananlardan daha biiytik bir islevi oldugunu
gostermektedir. Orgiitsel iletisimin en ©Onemli islevi, iletisimsiz bir &rgiitiin
yasayamayacagi savindan hareketle, kan dolasimina benzer bir mekanizmayla 6rgiitiin
var olmasini saglamasidir (Simsek, 2011, s.58).

Orgiitsel iletisim kavrami sistem yaklasimi gergevesinde diger yaklasimlarda
oldugu gibi orgiitiin bir biitiin olarak ele alindigi etkinlik ve denetim yoniinden
degerlendirilmistir. Sistem yaklasiminin temsilcisi Katz ve Kahn (1977, s.282) orgiit ici
iletisimi Orgiitii harekete geciren ve ayni zamanda denetleyen bir bilgi aktarim sistemi
olarak nitelendirerek ozellikle karar verme islevine yonelik etkisine vurgu yaparak
sinirsiz bir iletisimin tam tersine verimsizlige yol acacagini belirtmistir. Orgiitiin bir biitiin
olarak degerlendirildigi sistem yaklasimina gore iletisimi etkileyen her faktor ayni
zamanda Orgiitii de biitiin olarak etkilemektedir. Orgiitsel iletisim sistemsel bir yaklasimla
orgiitiin tiim Ogelerinin birbiriyle ve Orgiitiin biitiin olarak dis c¢evresiyle etkilesimini
saglayan bir silire¢ olarak goriilmektedir. Bu fonksiyonuyla oOrgiitsel iletisim orgiit
faaliyetlerini diizenleyici ve calisan-0rgiit amaclar1 arasinda uyumu saglayan bir role
sahiptir.

Sistem yaklagiminin ana diisiincesi orgiitiin ¢esitli birimlerden olustugu ve orgiitiin
faaliyetlerinin siirdiiriilebilirliginin ve amaglara ulagabilmenin bu birimlerin es giidiim
igerisinde iletisim halinde olmasi gerektigi esasina dayanmaktadir. Orgiit ici isleyis
uyumu ve cevreyle olan saglikli etkilesim ise rgiitsel iletisimin kalitesine ve etkinligine
bagli olmaktadir. Klasik yonetim yaklagimlarindan farkli olarak iletisim tek yonlii degil,

dikey, yatay ve capraz olmak {lizere ¢ok yonlii ve gayet acik sekildedir. Serbest bir iletisim
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ortam1 yaratilan bu yaklasimda calisanlarin iletisim konusunda egitilmeleri ve sosyal
iletisim kabiliyetlerine de 6nem verilmektedir (Hamilton, 2008, s.55).

Eisenberg vd. (2010) sistem teorisinin orgiitsel iletisime olan etkisi ve iligkisini
daha yenilik¢i ¢aligmalara imza attiklarim diisiindiikleri Peter Senge’in (1990) “Ogrenen
Orgiitler” ve Karl Weick’in (1995) “Anlamlandirma” modelleri iizerinden
aciklamaktadir.

Peter Senge’in teorisine gore 0grenen oOrglit diye adlandirilan ve adeta bir semsiye
altinda birlesen sistemler biitiini oOrgiiti yonetmektedir. Bu sistemler biitliniiniin
dayandig1 bes 6zellik (disiplin) bulunmaktadir. Bunlar,

e Biitiinciilliik, karsilikli dayanisma ve bagimlilik geregi bir liyenin basaris igin
tiim {iyelerin basarisinin sart olmasi,

e Tiim iiyelerin 6grenmeye ve kendi kendini degerlendirmeye baglilik géstermesi,

e Bireysel yorum ve hareketleri sekillendiren ve limitleyen esnek zihinsel
modellerin varligi,

e Siki hiyerarsik kontrol yerine tiim orgiit liyelerinin ahenk igerisinde belirlenen
ortak vizyonu paylasarak kendi islerinin bu vizyona ulasmada nasil katki saglayacagi
anlayisina sahip olmalari

e Ekip ya da grup 6grenmesinde diyalog yoluyla iletisimin 6nemsenmesi.

Senge (1990, s.277) 6grenen oOrgiitler teorisinde daha katilimer ve biitiinlestirici bir
zihinsel degisimin gerekliligini savunmaktadir. Bir diger ifade ile orgiit calisanlarinin
digerlerini kendilerinden farkli gorerek kendi diisiincelerinin kabul ettirme ¢abasinda
tartisma igerine girmesi neticesinde ger¢ek 6grenme gerceklesememektedir. Dolayisiyla
bu zihinsel farkindalikla diyalog siirecinin yiiriitiilmesi daha fazla deger igermektedir.

Sistem teorisini anlam yaratma, anlamlandirma ve iletisim faktorleriyle birbirine
baglayarak orgiitsel davranis ve iletisim alaninda 6nemli bir etki olusturan Karl Weick
(1995), orgiitlerin olduk¢a karmasik ve belirsizliklerle dolu bir ortamda bulunduklarini,
bu olumsuzlugun iistesinden gelebilmeleri igin “belirsizligi azaltma” (equivocality
reduction) diye adlandirdigi ve karsilikli iligskiler yoluyla siipheli durumlari
anlamlandirmaya caligmalar1 gerektigini belirtmektedir. Bu anlam yaratma ya da
anlamlandirma siirecinin  gergeklesebilmesi farkli gozlemciler tarafindan farkli
iliskilendirmelerle olabilmektedir. Belirsizligin azaltilmasi adina yapilan anlamlandirma

stirecinde iletisimin nasil olacagi bu yaklagimin temelini olusturmaktadir. Weick’in
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(1979) orgiit modeli sahneleme, se¢cim ve idame olmak {izere {ic asamali bir sliregcten
olusmaktadir.

[k asama olan sahneleme béliimiinde 6rgiit iiyeleri gelisen olaylara ve bu olaylara
karsilik gelen belirsizlik algilarina gore degiskenlik gosterebilen ve dikkat edilmesi
gereken faaliyetler dogrultusunda bir atmosfer, diger bir ifadeyle ilgilenilmesi gerektigini
diistindiikleri bir konuyu giindeme getirmektedir (yaratmaktadir).

Ikinci asama olan se¢im asamasinda ise bu atmosferle ilgili ciddi oldugunu
diisiindiikleri kisimlar1 (konular) iletisim yoluyla mantikli bir ¢er¢cevede anlamlandirarak
ele almaktadirlar.

Uglincii asama ise iletisim yoluyla anlamlandirilarak segilen konularm
yorumlanmast ve bu yorum sonucunda ortaya cikan degerlendirmelerin ve derslerin
sonraki eylemlerde kullanilmasi i¢in kaydedilmesi, bir diger ifadeyle muhafaza edilerek
idamesinin saglanmas1 agsamasidir. Bu asamalardan da anlasildig1 kadariyla Weick’in bir
sistem olarak ele aldig1 6rgiit isleyisinin anlamlandirma siireci karsilikli etkilesim ve geri
beslemeleri yorumlamaktan olusmaktadir.

Orgiitlenme ve orgiit i¢i isleyisin etkilesimsel yoniine sistematik olarak yaklasan
Weick (1979; 1995) yukarida bahsedilen orgiitlenme siirecini ii¢ ayr1 konseptle
genisletmektedir. Bunlar gegmise doniik anlamlandirma, gevsek baglanti ve kismi katilim
olarak ifade edilmektedir (Eisenberg vd, 2010, s.91).

Orgiit iiyelerinin énce plan yapip daha sonra eyleme gectikleri genel kanisinin
aksine Weick’in (1995, s.61) gegmise donilik anlamlandirma olarak adlandirdigi konsepte
gore once davranista bulunmakta, sonra da bu davranisin sonucuna goére ne anlama
geldigini degerlendirerek agiklayabilmektedir. Bunu da “Ne soyledigimi anlayana kadar
ne diistindiigiimii nereden bilebilirim?” soziiyle desteklemektedir. Ancak su da bir gergek
ki bir orgiitte planladiklarin1 davranisa doniistiirenler oldugu gibi davranislarini bir plana
dayandirmayan ve sonrasinda ortaya ¢ikan sonuglara gore cesitli eylemleri planlayan ya
da planlamak zorunda olanlar da mevcut olabilir. Weick’in bu yaklagimi kisilerin
davraniglarinin ¢ogunlukla zannettikleri veya farz ettikleri gibi gelismeyebilecegini
anlatmaktadir.

Orgiit ici iletisim baglantilarmi konu alan Weick’in (1979) gevsek baglanti konsepti
zay1f veya gevsek nitelendirmeleri cercevesinde iletisim yogunluguna gore degiskenlik
gosteren ¢ok istisnai bir yaklasimdir. Genel kabul goren yaklasimlarda orgiit birimleri

arasinda olmasi gereken iletisimin zay1flig1 6rgiit verimliligini diisiiren bir etken olmasina
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ragmen Weick’in bu yaklasimina gore birbirleriyle yaptiklar is itibariyle ¢ok iliskili
olmayan birimler arasinda gevsek bir iletisim aginin bulunmasi ¢evresel olumsuz etkilere
daha az maruz kalinacag diisiincesiyle kisa vadede olmasa da uzun vadede daha uygun
olabilmektedir.

Weick’in (1979) {igiincli konsepti olan kismi katilim yaklasimina goére orgiit
iiyelerinin ise katilim durumlar ile is dis1 yasamlarindaki ve aktivitelerindeki rolleri
birbirlerinden fakli olabileceginden gelencksel orgiitsel davranis ve motivasyon teorileri
her calisan icin gecerli ve yeterli degildir. Dolayisiyla 6rgiitii olusturan calisanlarin
farkliliklar1 6rgiitsel iletisimi etkileyen bir unsur olmaktadir.

Simon (1957, s.40) orgiit i¢inde karar mekanizmalarina katilmalarinda ¢alisanlar1
kisitlayan ve kusursuz degerlendirmeler yapmalarimi engelleyen unsurlarin kisisel
kabiliyetler, oOrgiite baglilik dereceleri ve kendilerine yeteri kadar bilgi akisinin
saglanamamasi oldugunu savunmustur. Dolayisiyla calisanlarin iletisim yoniinden
siirlandirilmalar1 ve kisitlanmalari ¢aligsanlarin alacagi kararlar1 dogrudan etkilediginden
orgiitsel 1iletisimin bu smirlandirmalar1 dikkate alan bir sistem olmasit gerektigi
anlagilmaktadir.

Sistem yaklasimi orgiit i¢i iligkilerin ve orgiitii etkileyen ¢evresel faktorlerle olan
bagin 6neminin ortaya koymasi yoniinden orgiitsel iletisime daha biitiinciil bir ¢erceve
cizmesine ragmen degiskenlik gosteren dinamik bir ¢alisma atmosferinde iletisimin

icerigini kesin olarak belirtebilmesi miimkiin olmamaktadir.

4.3.4.2. Durumsallik yaklasimi agisindan

Orgiitlerin kullandiklar1 teknolojinin farkli olmasina bagl olarak fakli yapilarda
olmalarinin etkilerini ve bu farkliliklara bagh olarak her durumda en iyi 6rgilitlenme ve
yonetim sekli olmayacagini savunan Lawrence ve Lorsch (1973, s.187) orgiit yapisina
uygun iletisim sisteminin kurulmasi gerektigini belirtmislerdir. Bu cercevede oOrgiit
yapisi, cevresel faktorler, orgiit etkinligi ve yoOnetici kararlar1 arasinda bir iliskiden
bahsedilmistir.

Orgiitsel iletisim sisteminin etkinligi ve tiirli, sdz konusu iliskilere, orgiitiin alt
birimlerinin bulunduklari fakli ortam ve sartlara gore degiskenlik gostermektedir. Orgiit
icindeki iki fakli ¢aligma biriminin faaliyetlerinin esnek ve dinamik &zellik gosterip
gostermemesine bagli olarak iletisim sisteminin nasil kurulmasi gerektigi degiskenlik

gosterebilmektedir.
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Orgiitsel biitiinliik {izerinde duran ve orgiitsel iletisimin drgiitiin bir biitiin olarak
faaliyet gosterebilmesinde son derece onemli rolii oldugunu savunan durumsallik
yaklagimi degisimler ve farkliliklar ekseninde Ozellikle c¢evreyle olan etkilesimi ele
almaktadir. Yaklasim, orgiitsel etkinligin ¢evreyle olan etkilesime ve biitiinlesmeye bagh
oldugu ve bu biitiinlesmenin ise ancak yeterli ve etkin bir Orgiitsel iletisimle
saglanabilecegi lizerinde durmaktadir. Yaklagimin teorisyenleri Lawrence ve Lorch
(1973, s.199) orgiitlerdeki iletisimin duyulacak ihtiyaca ve karar verilecek konuya gore
degiskenlik gosterebilecegini belirtmektedir.

Orgiitiin i¢ ve dis dinamiklerini olusturan unsurlarm beklentilerinin dnemsendigi
modern yonetim yaklagimina goére bu beklentilerin yerine getirilmesinde 6nemli rolii
bulunan &rgiitsel iletisim igin belirlenmis en iyi yol yoktur. Orgiit icinde ve gevresinde
caligma hayatini etkileyen ve siirekli dinamik bir 6zellige sahip olan faktorlerde meydana
gelen degisimler yeni durumlar ortaya cikarmakta, ihtiya¢ duyulan iletisim teknigi,
niteligi ve siireci bu yeni duruma veya durumlara gére sekillenmektedir.

Orgiit yapis1 ve drgiitii meydana getiren ¢alisanlarin kiiltiirel 6zellikleri de drgiitsel
basari, verimlilik ve etkinlik gibi faktorler de olmasi gereken orgiitsel iletisim tarzini ve
niteligi iizerinde belirleyici olmaktadir. Ornegin, Tutar’m da (2009, s.35) ifade ettigi gibi
mekanik ve nispeten disa kapali orgiitlerde siirl, belirli yonde ve resmi bir iletisim
sistemi basarili olabilecekken acgik sistemi benimseyen ve degisim hizinin yiiksek oldugu
dinamik oOrgiitlerde ihtiyaca gore belirlenen esnek ve c¢ok yonlii bir iletisim sistemi
anlayis1 daha uygun olacaktir.

Durumsallik yaklasimina gore oOrgiitsel iletisim agi, yoni ve sekli her Grgiitiin
etkilesim igerisinde bulundugu i¢ ve dis cevreye gore degiskenlik gdsterebilmekte,
iletisim i¢in gerekli kanallar ve iletisim araglar1 da durumun gerektirdigi sartlara gore
belirlenmektedir. Esnek ve yogun bilgi ihtiyacinin oldugu orgiitler hiyerarsik ve tek
yonlii iletisim sistemine uygun olmadigindan siire¢ icerisinde dogal olarak bu sistemi
degisiklige zorlayacaktir. Dolayisiyla bu baglamda o6rgiitsel iletisim, rgiitiin ihtiyaci olan
degisim, ilerleme, gelisim ve siirdiiriilebilirlik unsurlarina temel teskil eden 6zelligiyle

modern yonetim yaklasiminda basat rol listlenmektedir.
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4.3.5. Kiiltiir yaklasiminda orgiitsel iletisim

Sistem teorisinin iletisimi Orgiitsel siireclerin merkezine yerlestirdigi 1970’li
yillarda Orgiitsel kiiltiirtin iletisimle iliskisini inceleyen arastirmalar yayginlagsmaya
baslamistir (Eisenberg ve Riley, 2001, 5.293).

Mesajlarin, anlamlarin ve sembollerin orgiit hayatinin merkezinde yer alan temel
unsurlardan olmast iletisim arastirmacilarini 6zellikle orgiit kiiltiirtiyle ilgilenmeye itmis,
zamanla orgiit kiiltiiriine kendi uzmanlik alanlartyla ilgili yorumlamali yaklasimlara
varacak derecede katkilarda bulunmuslardir.

Orgiit icindeki sosyal etkilesimlere odaklanan yaklasimlar &rgiitiin ve iletisimin
birbirlerinden ayrilmaz baglara sahip oldugunu ortaya ¢ikarmustir. Oyle ki, iletisimin
orgiit tarafindan kullanilan bir ara¢ olmaktan ziyade Orgiitli meydana getiren bir siireg
oldugu goriilmiistiir (Keyton, 2005, s.79).

Orgiit kendisini olusturan ¢alisanlar ve ¢evresel unsurlarin belli amag ve hedefler
dogrultusunda iletisim ve etkilesim i¢inde oldugu dinamik ve sosyal bir yapidir. Orgiitsel
isleyisin ve ihtiya¢c duyuldugunda cesitli degisim siireclerinin gerceklestirilebilmesi
iletisimin devamliligi ile saglanabilmektedir. Dolayisiyla orgiitlerin var olabilmesi i¢in
iletisim olmazsa olmaz bir siirectir.

Orgiit kiiltiiriiniin olusmasinda énemli yeri olan degerler, kabullenmeler ve drgiitsel
semboller Orgiit iiyelerinin tavir ve davranislar iizerinde etkili olmakta, boylelikle
dogrudan iletisim siirecine dahil olmaktadir. Orgiit iiyelerinin algilamalarin1 da etkileyen
bu unsurlar orgiitiin zaman igerisinde gelisiminin ve dogal olarak da kiiltiiriiniin
sekillenmesinde temel rol oynamaktadir. Dolayisiyla oOrgiit kiiltiirii ve iletisimin
birbirleriyle biitiinlesmis iki kavram oldugu anlagilmaktadir.

Orgiit kiiltiiriiniin olusmasinda énemli yeri olan &rgiite yiiksek aidiyet hissedilmesi,
davraniglarin belli normatif degerlere dayanmasi, karsilikli giiven duygusu, faaliyetlerde
ortak anlayisa sahip olunmasi gibi unsurlar ancak iletisim sayesinde saglanabilmektedir.
Orgiit kiiltiiriiniin yasamasi, siirdiiriilmesi, degisen kosullara tepki verebilmesi, &rgiit
iiyelerinin kabullenmeleri ve yeni iiyelere aktarilabilmesi Orgiitsel iletisim sayesinde
miimkiin olabilmektedir. Diger bir ifadeyle orgiit kiiltiirii ve orgiitsel iletisim birbiriyle
etkilesim igerisinde oOrgiitlin ayrilmaz iki temel faktoriidiir.

Eisenberg (2010) antropolojik bakis agisiyla orgiitsel iletisim caligmalarinda yer
alan kiiltiirel terimleri Tablo 4.6’da oldugu gibi gostermistir. S6z konusu terimler giincel

caligmalarda yerini korumakla birlikte bir taraftan 6rgiit ve iletisime dair nelerin dnemli
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oldugunu temsil etmekte diger yandan da oOrgiitsel iletisim siireci hakkinda fikir

vermektedir.

Tablo 4.6. Orgiitsel iletisim calismalarinda gecen kiiltiirel terimler (Eisenberg, 2010)

SEMBOLLER

DiL

METAFORLAR

Kelimeler/Hareketler

Uriinler
Esyalar
Karikaturler

RUTINLER

Grup i¢i konugmalar
Teknik terimler
Jargon
Sakalar
Dedikodu
Soylenti
Cinsiyetgi kullanim

Is alanmin fiziki diizeni
Kisisel anlamlar
Is yerinde mizah
Sosyal/politik yorumlar

RITUELLER

Kiiltiirel kullanima dayal1
gosterilir

Giig/Statii
Ironi/Celiski
Yonetimsel baskiya direng

TOPLULUKLAR

Tekrarlanan davraniglar

NESNELERIN KULLANIMI

Kisisel performanslar
Grup performanslari

Yeni ¢alisan oryantasyonu
Gruba kabul etme
Tesvikler

Yillik kutlamalar
Dislama/ihrag etme
Emeklilik/Isten ¢ikarma

CALISANLARIN EL
KITAPLARI

Devamlilik/Siireklilik

Kiiltiirel Uyum

Farklilik

TEMSIL

Logolar

Odiillendirme

Sirket brosiirleri
Yillik raporlar
Tamtim
Miikafat

Sembolik birlik
Giiglendirme

Orgiit kiiltiirli, ¢alisanlarmn tutum, inang, varsayim ve beklentilerinin zihinsel

olusumunu ve bunlarin sembolik gergekliklerini ifade eder. Bu sembolik gerceklikler,

iletisim yoluyla olusur, degisir, aktarilir ve dgretilir. Orgiitsel iletisim, orgiit kiiltiiriiniin

yasama alanidir (Eroglu ve Ozkan, 2009, 5.50-52).

Orgiit icinde olusan kendine &zgii kiiltiir zamanla bir takim davranis ve faaliyetlerin

calisanlar tarafindan igsellestirilerek ve benimsenerek geleneksel hale gelmesine etki

etmekte; geleneksel hale gelen davranig ve faaliyetler ise Orgiitsel kiiltiirlin

sahiplenilmesine bagli olarak siirdiiriilebilirlik, liderlik tarzlar, istikrar, orgiitsel baglilik,

calisanlar arasi iligkiler ve daha bir¢ok orgiitsel tema tlizerinde belirleyici olmaktadir. S6z
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konusu bu etkiler ve belirleyicilikler orgiitsel iletisimin varligi ve etkinligi ile hayat
bulabilmektedirler.

Kiiltiir karsilikli etkilesimi, karsilikli etkilesim de iletisimi zorunlu kilmaktadir.
Orgiit iiyelerinin ve drgiit i¢i birimlerin karsilikli iletisimleriyle sekillenen ve canliligini
sirdliren oOrgiitsel yap1 bir bakima Orgiitin ruhunu ve karakteristik durumunu
yansitmaktadir.  Ellis ve Maoz’un da (2003) belirttigi gibi paylasilan degerlerin,
ideolojinin, ¢evreye ve insana iliskin bilginin, rol iliskilerinin bir 6zeti olan Orgiitsel
iletisim kiiltiirel bir temele dayanmaktadir. Orgiitsel iletisim oOrgiitsel paylasimlar
saglayan ve bu paylasimlarin bir davranis sekli haline gelmesini saglayan en onemli
faktorlerden birisidir. Bu 0Ozelligine istinaden oOrgiit kiiltlirii ile orglitsel iletisimin
kaynagmis oldugu anlasilmaktadir. Zira orgiitsel iletisimin Orgiitleyici ve denetleyici
roliine benzer sekilde Scholl (2003) orgiit kiiltiiriiniin sosyal kimlikler {izerinden orgiit
iiyelerinin davranislarini, sosyal kabullenisleri, benimsenen degerleri ve diisiinsel
planlamalar1 diizenleyici ve denetleyici rolii oldugunu, bu roliin de calisanlarda ortak
amaglarin olusmasina katki sagladigini belirtmistir.

Orgiitsel iletisime bakis acis1 ve hangi yonden degerlendirilmek istenmesine bagl
olarak bilimsel yaklasimlar farklilik gostermektedir. Ornegin Pacanowsky ve Trujillo-
O’Donell (1982) orgiitsel iletisimle ilgili yapilan aragtirmalarin genelde Orgiitte
caligmalarin daha iyi isleyebilmesine yonelik nasil olmasi gerektigine yonelik oldugunu,
ancak orgiit kiiltiirii odaginda yapilan 6rgiitsel iletisim caligmalarinin ise orgiit yasamini
anlamay1 amagladigini belirtmektedir.

Orgiit yapis1 ve orgiitsel davranisin orgiitsel iletisimle iliskisine dair teorik
yaklasimlar orgiit kuramlarma gore degiskenlik gdstermektedir. Iletisimi drgiitsel yapinin
bir bagimli degiskeni olarak savunan klasik Orgiit kuramcilarinin yaninda etkilesim
yaratan Ozelligiyle orgiit ve Orgiitlin kiiltlir yapisim1 sekillendiren bir bagimsiz degisken
oldugunu diisiinenler de bulunmaktadir. Ancak Orgiitsel iletisim ve oOrgiit kiiltiirii
aralarinda belirgin sinirlar tasvir edilemeyecek kadar birbirleriyle kaynagmis olan
olgulardir.

Orgiit yasaminin ve ayn1 zamanda her biri 6rgiit kiiltiiriiniin bir pargasini olusturan
cesitli semboller, kurallar, usuller, degerler, inanclar, davranislar ve bunun gibi daha
birgok unsurun benimsenmesi ve Orgiit yapisina yerlestirilebilmesi ancak etkin bir
orgiitsel iletisim sistemiyle miimkiin olabilmektedir. Dolayistyla kiiltiirel yaklasimda

orgiitsel iletisim kolaylastiric, aktarici ve bagdastirici roliiyle orgiitsel davranisa ve orgiit
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performansma etki etmektedir. Ayrica, bu bilgiler 1s18inda orgiit icinde olusturulan
iletisim sisteminin islerin yapilmasiyla veya orgiitsel diizen bilgilerinin iletilmesi yoluyla
dikte ettirici ve sorumluluk dogurucu 6zelligiyle orgiit yasamini dogrudan sekillendirici
roliiniin kiiltlirel yapinin olugsmasinda etken oldugunu sdylemek miimkiindiir.

Kiiltiirel yaklagimlar ve degerlendirmeler ¢esitli insan gruplarinin ve uluslarin
kiiltiirlerini arastiran antropoloji bilimine dayanmaktadir. Orgiit kiiltiirii arastirmalarinda
orgiitlerin ne tiir 6zelliklere sahip oldugu, orgiitleri birbirlerinden farkli kilan faktérlerin
neler oldugu, islerin yapilmasinda nasil bir yontem izledikleri veya faaliyetlerin
isleyisinde nasil bir iletisim yontemi tercih ettikleri gibi unsurlar degerlendirilmektedir.

Karmasik iligkiler ve degerleri bilinyesinde bulundurmasi orgiitleri 6zellikle
yirminci yiizyilin son ¢eyreginde kiiltiirel agidan arastirma konusu yapmaya baslamistir.
Konuyla ilgili 6nemli ¢calismalar yapanlar arasinda Deal ve Kennedy’nin (1982) “Gii¢li
Kiltiir” ¢ikarimi dikkat ¢ekmektedir. Bu ¢ikarima gore giiglii kiiltiirel unsurlara sahip
olan orgiitlerde bireysel performanslar, dolayisiyla da orgiitiin performansi artmaktadir.
Gicli kiiltiirii belirleyen dort temel unsur bulunmaktadir. Bunlar,

e Orgiit iiyelerinin inanglar1 ve orgiitiin gelecegine yonelik bakis acilarindan
olusan “degerler”,

e Orgiit degerlerini yiiceltmeye ¢alisan iiyelerin dne ¢ikan “kahramanliklar:”,

e Orgiit icinde degerlerin kutlandig1 “t6renler ve bulusmalar”

e Orgiitsel degerlerin yerlesikligini saglayan ve destekleyen “iletisim sistemi’dir.

Calisma sahalarindaki degerler ve tavirlar1 gelistirmeyi amaglayan etnografya
arastirmacilart calisan gruplarmi davraniglar ve semboller {izerinden gozlemleye
baslamislar, ¢alisanlar iizerinde etkili olan tavirlar ve kiiltiirler aras1 etkilesim hakkinda
diisiince gelistirmek istemislerdir. Bantz (1993) bu ¢ikarimlar1 “orgiitsel iletisim kiiltiirii
metodu” ismiyle sistematik hale getirmistir. Bu metoda gore arastirmacilar oncelikle
orgiitsel iletisim mesajlarin1 toplamali, sonra da bu mesajlar1 kelime, tema ve sembolik
formlara (metafor ve hikdye vb.) gore analiz etmelidirler. ikinci adimda ise orgiitsel
normlar, roller, tesvikler ve tarzlar dikkate alinarak analiz edilen mesaj ve sembolik
formlardan anlam ¢ikarimlar1 yapilabilmektedir (Miller, 2011, s.95).

Bahsedilen gozlem metodu ve anlam ¢ikarimlar1 yoluyla orgiitsel kiiltiiriin
gozlemlerine dayanan ufak bir gomiilii teori yaratilmaktadir (Glaser ve Strauss, 1967’ den

aktaran Miller, 2011, s.95). Arastirma sonucu ortaya ¢ikan bulgular bu gomiilii teoriye
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uygun olarak analiz edildikten sonra paylasima ve iletilmeye hazir hale gelmektedir. Son
yillarda orgiit kiiltiirine olan yaklasimlar kiiltiirleri anlamaya ve betimlemeye yoneliktir.
Bu yonelim kiiltiirlerin karmasik, belirsizlikleri ve alt kiiltiir pargalarini barindiran, orgiit
diyelerinin iletisimlerinin meydana getirdigi sosyal yapilar oldugu temeline
dayanmaktadir (Miller, 2011, 5.96).

Eisenberg (2010, s.113) orgiitsel kiiltiirti ve orgiitsel iletisimi ti¢ temel bakis agisiyla
degerlendirmistir.

Bunlardan birincisi uygulama odakli bakis agisidir. Bu goriise gore yoneticiler
calisanlarin tatmin diizeylerini artirmak ve rekabet giiclinii kuvvetlendirmek icin belli
uygulamali iletisim stratejileri uygulamay1 istemektedirler. Bu perspektifte kiiltiir
yonetim tarz1 ve teknoloji gibi orgiitsel bir 6zelliktedir. Dolayisiyla yoneticiler daha etkili
bir orgiit yaratmak i¢in kiiltiirii bir kaldirag olarak kullanabilirler. Bu amagcla kiiltiirel
ogelerle (hikayeler veya ritlieller gibi) drgiitsel sonuglar (¢alisan baglilig1 gibi) arasinda
nedensel baglar kurulabilecegine inanilmaktadir.

Ikinci bakis acis1 olan yorumlayici goriisii savunan arastirmacilar ise kiiltiiriin
kisisel veya bir yonetim ekibi tarafindan kontrol altina alinamayacak kadar ¢ok karmasik,
biitlinciil ve her yere niifuz eden 6zellikleri oldugunu savunmaktadirlar. Yorumlayici
goris kiiltiirtin tlim 6rgiit ¢alisanlar1 arasindaki giinliik iletisim davranislariyla kurulan ve
gelisen sosyal bir siire¢ oldugunu belirtmektedirler. Bu goriisii savunanlara gore kiiltiirti
yonetmekten bahsetmek anlamsizdir; kiiltiir yonetilemez ve bir siire¢ sonucunda ortaya
cikar; dolayistyla liderler kiiltiirli yaratamaz, bu siireci ancak kiiltiiriin {iyeleri meydana
getirir (Martin, 1985°den aktaran Eisenberg, 2010, s.118).

Uygulama odakli goriis 6rnegin orgiit logolar1 ve deger climleleriyle ilgilenirken
yorumlayict goriis sembollere sinirli yaklagsmakta, iletisimin olustugu, gelistigi ve
orgiitsel kiiltiir siireci iginde yer aldi1g1 akillica ve incelikli yollara odaklanmaktadir. Orgiit
kiiltiirlintin daha 1iyi anlagilabilmesi i¢in insanlarin nasil iletisim kurduklarina
diyaloglarinda nasil anlam yarattiklarina 6nem vermektedir.

Uciincii bakis agis1 olan elestirel ve postmodern gériis drgiit icindeki giic iliskileri
ve statii faktorlerini ele alarak orgiit kiiltiiriinii degerlendirmeyi amaglamaktadir. Bunun
icin hikayeler, ritiieller, sakalar, gérev durumlar1 gibi kiiltiirel 6gelerin gii¢ faktdriiniin
olusmasinda ve desteklenmesinde nasil bir etkisi oldugu ve Orgiit i¢i gruplar1 nasil

etkiledigi hakkinda elestirel yaklagimlar sergilenmektedir. Orgiit i¢inde baskin olan giiclii
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grup veya kisimlara alternatif daha gii¢siiz olanlarin ortaya ¢ikarilmasi ve anlasilmaya
calisilmast gerekmektedir.

Eisenberg vd. (2010, s.130) orgiitsel kiiltliriin oldukga ilgi gosterilen ve karmasik
bir konu oldugunu, ilgili arastirma yol ve yOntemlerinin birbirlerinden farkliliklar
gosterdigini, literatiirde kiiltlir baglaminda iletisime dair tutarli ve kalici bir yaklasim
olmadigini savunmaktadirlar. Bu nedenle iletisim perspektifinde teorilere dayanarak
orgiitsel kiiltliriin 6zelliklerini genel olarak su sekilde 6nermislerdir:

e Davranis sekillerinden ve yorumlamalarindan olusan kiiltiiriin olusmasinda ve
dontlistime ugramasindaki ana faktor iletisimdir.

e Sembolik ifadeler ve giinliik iletisim sekillerinin 6nemi kiiltlirel agidan dikkate
alinmalidir.

e {letisime sadece hareketler ve kelimeler agsisindan degil, sdzsiiz iletisim tipleri
(araglar, kiiltiirel ogeler ve is siiregleri gibi) yoniinden de 6nem verilmelidir

e Orgiitsel kiiltiiriin is yasamina nasil etki ettigi genis bir ¢er¢evede ulusal, lokal,
ailesel ve diger etkili kuvvetlerle olan baglar1 kapsaminda incelenmektedir.

e Kiiltiir aragtirmalarinda c¢oklu tesviklerin mesrulugu ve yerindeligi Orgiit
performansi ve gii¢ yapilar1 ¢ergevesinde incelenmektedir.

Bahsedilen bu bilgilerden de anlasilmaktadir ki, orgiit kiltiiriinii olusturan
ozellikler giinliik o6rgiit yasaminda Orgiit {iyelerinin is ve sosyal etkilesimlerinin ve
iletisimlerinin birer parcasidir. Kiiltiir ve iletisim birbirleriyle etkilesim igerisinde
birbirlerini yaratmakta ve degistirmektedir. Orgiit iiyeleri iletisimin ortaya ¢ikardig ve
degistirdigi kiiltlirel 6gelere gore davranmakta, orgiit kiiltiirii ise isletme siireci igerisinde
cesitli cevresel faktorlerin ve iiyelerin etkilesimlerine bagli olarak degisimlere
ugrayabilmektedir.

Orgiitsel iletisim ve orgiit kiiltiiriiniin karmasik &zellikler barndirmasi, degisen
cevresel ve i¢ dinamiklerden etkilenmeleri konuyla ilgili degerlendirme yaklagimlarini da
etkilemektedir. Semboller sisteminin orgiitsel iletisim ve nihayetinde orgiit kiiltiiriindeki
karmagiklig1 yarattigini savunan yaklasimlar oldugu gibi yazili ve yazili olmayan anlati
tarzlarinin orgiit inang, deger ve normlarinin anlasilmasini saglayan unsurlar oldugunu
savunan yaklagimlar da bulunmaktadir. Orgiitsel iletisim orgiit kiiltiiriinii gelistirici ve
stirdiiriilebilir kilic1 6zelligi sayesinde orgiit liyelerinin ve orgiitiin biitiiniiniin amag ve

hedeflerine ulagsmasinda rol oynamaktadir (Keyton, 2005, s.120).
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Orgiit yonetiminde kiiltiir yaklasimi tiim orgiit iiyelerinin, diger bir ifade ile tiim
orgiitiin davranissal agidan degerlendirilebilmesini saglayan bir perspektif saglamaktadir.
Bu perspektif sayesinde iletisimin 6rgiit yasamindaki ve performansindaki yeri ve dnemi
daha iyi anlasilabilmektedir. S6z konusu yaklasim her ne kadar biitiinciil ve kapsamli olsa
da cevresel faktorlerin dinamizmi ve belirsizligi igerisinde degisen kosullar orgiitsel

iletisim siirecini ve tarzini da etkileyebilmektedir.
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5. IS TATMINI
5.1. Is Tatmini Kavramsal A¢iklama ve Tanimlamalar

Isletmelerde karlilik ve siirdiiriilebilirlik stratejilerinde dncelikli kavramlar arasinda
yer alan miisteri memnuniyetinin énemi is diinyasindaki kiiresel ve yerel rekabet
sartlarinin acimasizlik derecesine bagli olarak artan bir ivmeyle kendisini gdstermeye
devam etmektedir. Sektorel alanda kurumsal ve orgiitsel giiglii kimlikleriyle yer alma
gayretinde olan isletmelerin ana hedefleri arasinda yer alan miisteri memnuniyetine
ulagmada anahtar ve bas rol oynadigi sdylenebilen is tatmini kavrami ise en az s6z konusu
miisteri memnuniyeti kadar énem arz etmektedir. Ozellikle nitelikli insan kaynagmin,
diger bir ifade ile beseri yeteneklerin vazgecilmez deger olarak kabul edildigi orgiitsel
sistemlerde orgiit ve ¢alisan arasinda maddi ¢ikarlara dayali iliskinin yaninda algi, duygu
ve tutumlara dayali psikoloji ve motivasyona dayali iliskilerde bulunmaktadir.

Calisma psikolojisi alaninda yaygin bicimde kullanilan ve bir¢ok akademik
caligmada {retkenlikle, giidiilenmeyle, ise devamsizlikla ve ise gecikmeyle, is
kazalariyla, psikolojik saglikla ve yasam doyumu gibi faktorlerle iliskileri incelen is
tatmini kavrami isletmeler igin siirdiiriilebilirlik, verimlilik ve karlilik a¢isindan oldukca
onemlidir (Giinay, 2016, s.7).

Is tatmini ile ilgili yapilan calismalar incelendiginde kavramin bilimsel olarak
degerlendirilmeye baglanmasinin ¢ogunlukla Elton Mayo ve arkadaslarinin 1920’lerde
yapmis oldugu Hawthorne arastirmalarina dayandirildig1 goriilmektedir. Bu arastirmalar
calisanlarin yaptiklar1 ise karst duyduklart memnuniyet diizeyi iizerinde isyerindeki
sosyal ve psikolojik etkilerin iicret ve ¢alisma saatlerindeki diizenlemeden daha etkili
oldugunu ortaya koymustur. Ancak Yazicioglu ve S6kmen’in de (2007, s.74) iddia ettigi
gibi is tatmini kavraminin s6z konusu arastirmalar 6ncesinde klasik yonetim yaklagiminin
onciilerinden Taylor ve Gilbert’in nispeten daha dar bir ¢ergevede yorgunluk ve stresi
temel alarak yaptiklar1 tamimla ortaya ciktign sdylenebilir. Is tatmininin ilk
degerlendirmeleri fabrika ortaminda ¢alisan kisilerin zihinsel stres ve fiziki yorgunluk
seviyeleri dikkate alinarak ifade edilmeye calisilmistir.

Hoppock’un (1935) “Job Satisfaction” adli kitabinda is tatminini “calisan kisinin
isinden tamamiyla memnun olmasia sebep olacak psikolojik, fizyolojik ve ¢evresel
ortamin herhangi biri veya bunlarin herhangi birinin birlesimi” olarak tanimlamasi
konuyla ilgili ilk bilimsel tanim olarak nitelendirilebilir. Bu tanimlamada is tatmininin

dis faktorlerden etkilendigi kadar cesitli calisma dinamiklerinden kaynaklanan ve
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calisanin duygularini etkileyen birtakim olgulara da bagl oldugunun belirtilmesi, diger
bir deyisle memnuniyet duygusunun bir¢ok faktore bagli oldugunun ifade edilmeye
calisilmasi dikkat cekmektedir.

Yonetici perspektifi icerisinde insan (¢alisan) algi, duygu ve ihtiyaglarinin daha
belirgin bir bi¢imde 6nem kazanmaya basladigi neo-klasik yonetim yaklasimi siirecinde,
ozellikle de 2nci diinya savasi sonrasi donemde ekonomik gelismenin hiz kazanmasina
ve 1s glicliniin yogunlagmasina bagli olarak c¢alisma hayatina dair calisanlar1 ve
dolayisiyla isletmeleri etkileyen faktorler ortaya ¢ikmaya baslamistir. Bu faktorler
arasinda is tatmini ¢alisma psikolojisi ve yonetim biliminde {izerinde hassasiyetle ve
onemle durulan, hatta teoriler iiretilen bir konu haline gelmistir. Maslow, Herzberg,
Alderfer, McClelland, Wroom, Lawler ve Porter, Adams ve Locke gibi bilim insanlarinin
iiretmis oldugu teoriler is tatmininin gelisim siirecine, agiklanmasina ve 6nemine 151k
tutmustur ve giinlimiizde de bilimsel ¢alismalarda is tatminine dayanak olarak
gosterilmektedir.

Is tatmini kavramini rgiit iklimi cergevesinde inceleyen Cekmecelioglu (2005)
ekonomik ve teknolojik kosullardaki degisimle birlikte artan rekabetin gerektirdigi daha
hizli, yenilik¢i ve esnek olma 6zelliklerinin basariy1 yakalamada isletmelerin sahip olmasi
gereken kriterler oldugunu, bunu yerine getirebilecek en 6nemli unsurun ise ¢alisanlarin
yaraticiliklarmi destekleyecek, yaptiklari isi 6nemli ve anlamli bulabilecekleri orgiit
iklimi oldugunu belirtmektedir. Yapilan isin anlam1 ve énemli oldugu duygusuna sahip
olan c¢alisanlarin islerini yaparken memnuniyet hissetmeleri is tatmini kavraminin tam da
Oziinde yattig1 ifade edilebilir.

Bu ¢er¢eveden bakildiginda Sarabahksh ve arkadaglarinin (1989, s.239) yapilan isin
calisan hayatinda 6nemli bir yer tutmasinin is fonksiyonlarina ve sosyo-ekonomik ve
psikolojik ihtiyaclarin karsilanmasina bagli olduguna dair degerlendirmesi dikkat
cekmektedir. Buradan da anlasilmaktadir ki, yapilan is ¢calisanlarin giin icerisinde kayda
deger derecede zamanlarimi gecirdikleri, ekonomik ve sosyal yasamlar1 ile ruhsal
durumlarim etkileyen bir faaliyet olarak tatmin derecesi adeta yasamin merkezine
oturmus bulunmaktadir. Hos ve Oksay da (2015, s.2) benzer bir bakis acist ve
degerlendirmeyle is tatmini kavramini c¢alisanlarin sosyal, fiziksel ve ruhsal
gereksinimlerinin beklentileri dogrultusunda karsilanmasiyla iliskilendirmekte, iiretken,

basarili ve mutlu olabilmelerinin en 6nemli sartlarindan oldugunu 6ne siirmektedir.
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Is tatmini kavramsal olarak sadece yapilan isin niteli§ine veya yiikiine bagh
olmanin otesinde ¢aligma arkadaslarina, is ortamina ve kurallarindan da etkilenen daha
genis bir perspektifi temsil etmektedir. Calisanlar is ortamindan veya igin niteliginden
memnun olsa da caligma arkadaglariyla uyum saglayamiyorsa veya yoneticilerinin
tavirlarindan hosnut degilse tam anlamiyla bir is tatmini duygusuna sahip olamayabilirler.
Besiktag da (2009, s.6) bu fikre paralel olarak is tatminini yapilan is ile ise dair
edinimlerin ¢alisanlarin amaglarina, hedeflerine, degerlerine, istek ve ihtiyaglarina cevap
verebilmesi durumunda hissettikleri duygu durumu olarak tanimlamaktadir. S6z konusu
duygu durumu Yeltan’in da (2007, s.53) ifade ettigi gibi calisanlarda bir davranistan
ziyade ige ve igyerine karsi bir tutum meydana gelmesine sebep olmakta, is tatmini duygu
diizeyine bagl olarak ortaya ¢ikan olumlu veya olumsuz tutumlar hem ¢alisanlari hem de
isletmeleri etkilemektedir.

Isletmelerde yetenek kavramimin ve nitelikli ¢alisan faktdriiniin éneminin daha
fazla hissedilmeye baslandig1 son yillarda insan kaynaklar1 yoneticilerinin g¢alisanlara
yonelik yaklagimlar1 degismeye baslamis, orgiit basarisini saglayabilmek i¢in s6z konusu
yetenekleri ikna edebilmek ve orgiit icinde ¢alismaya devam etmelerini saglamak adeta
bir amag halini almaya baslamistir. Bunun bir amag haline gelmesindeki en biiyiik sebep
caligsanlarin isletmeye katki sagladigi ve sadakatli oldugu 6lgiide maliyetin azaldiginin ve
rekabet giliciinde istiinliigiin elde edilebildiginin goriilmiis olmasidir. Yiiksek caligma
verimliligi diizeyi ve orgiite olan sadakatin derecesi ¢alisanin yaptigi isten duydugu
memnuniyet derecesi ile dogru orantili oldugundan c¢alisanlarin is tatmini {izerinde
onemle durulan bir konu haline gelmeye baslamistir. Akinci’nin da (2002, s.2) belirtmis
oldugu gibi giinlimiiz isletme anlayisinin temel noktalarindan birisi de ¢alisan
memnuniyetinin 6n planda tutulmasi ve insanin sahip olunan en degerli kaynak olarak
goriilmesidir. Ayrica, ¢alisan ve isveren arasinda karsilikli maddiyata dayanan faydaci
iliskinin yaninda ¢alisanin ise yonelik bireysel ve sosyal ihtiyaglarinin da oldugu dikkate
alindiginda is tatmininin orgiitsel bir gorev ve sorumluluk oldugu anlasilmaktadir.

Insanin diisiince diinyasi, manevi ve sosyal yoniiniin ydneticiler tarafindan
desteklenmesi dogal bir ihtiyag¢ oldugu gibi i hayati i¢in de kagiilmaz bir gerekliliktir.
Calisanlarin bu yondeki ihtiyaglarinin karsilanmasi onlar i¢in adeta bir ddiillendirme
olup, kendilerine olan giiveni artirmaya, i3 doyumu saglanmasina, verimliliklerinin
artmasina, Orgiitsel bagliliklarmin giliglenmesine, hizmet kalitesini daha iyi seviyelere

getirerek rekabet avantaji elde etmeye, dolayisiyla da siirdiiriilebilirlige katki
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saglamaktadir. Ciinkii bu sekilde bir yaklagim tarzi insan unsuruna odaklanarak
motivasyonu artiran, alinan kararlara ¢alisanlar1 da dahil eden, kisilik 6zelliklerini dikkate

alan, sirketi sosyal bir yap1 olarak degerlendiren bir yonetim seklidir (Giinay, 2016, s.8).

Tablo 5.1. Is tatmini tammlamalar:

Arastirmacilar Tammlamalar

Psikolojik, fizyolojik ve ¢evresel faktorlerin ¢aliganin isinden

Hoppock (1935 . . . .
ppock ( ) memnuniyet duymasina sebep olacak sekilde birlesmesi durumu

Calisanin isini veya isiyle ilgili edindigi tecriibeleri degerlendirmesi

Locke (1976 L ) .
( ) neticesinde olusan memnuniyet verici duygu durumu

Calisanin isinden beklentisi ve elde ettikleri ile bunlara atfettigi 6nem

Kemelgor (1982) ve degerin derecesi arasindaki iligki

Calisan ve igveren arasinda isin kabul edilebilirliginin ve
Schneider (1987) stirdiiriilebilirliginin olumlu olarak degerlendirildigi karsilikli ¢ekim
durumu

Calisanin fiziksel ve psikolojik ihtiyaglar1 dogrultusunda ise dair
McPhee and Townsend 1992) | degerlerin yerine getirildigine olan olumlu ve memnuniyet verici
duygular durumu

Calisanin gergekte maruz kaldigi ve maruz kalmasi gerektigini
Robbins (1998) diisiindiigii is miktar1 arasindaki farki dikkate alarak isine karsi
gelistirdigi genel tutum ve davranig

Is tatmini is yeri ve ¢alisanin isine yonelik algisin1 temsil etmekte;
Susskind vd. (2000) icinde bulunulan 6rgiit yonetiminden alinan destek seviyesi, ¢alisma
kosullar1 ve ¢alisanin orgiitteki ¢alisma iklimini degerlendirmesi

Akcamete, Kaner ve Sucuoglu | Kisinin is ile ilgili degerlerinin isinde karsilandigini algilamasi ve bu
(2001) degerlerin bireyin gereksinimleri ile uyumlu olmast

Calisanlarin islerinden aldiklart memnuniyet ya da yaptiklari isten
Ciiceloglu (2003) elde ettikleri olumlu duygular; isin 6zellikleriyle ¢alisanlarin
isteklerinin birbirine uyum saglamasi durumu

Calisanin bireysel olarak isine yonelik algiladigi dengesizlik durumu
tatminsizlik olarak nitelendirilirken, ¢alisma etigi ve adalet
yonetiminde denge saglanmasi gibi unsurlar ise tatmin saglamaya
yonelik uygulamalar olarak tanimlanabilmektedir

Kreitner and Kinichi (2007)

Calisanin isini begenmesi veya isinin memnuniyet verici temsil
durumundan kaynaklanan iyimserlik durumu. Bu durum ¢aliganin
isinden aldig1 zevki ve isine yonelik duydugu baglilig
gostermektedir.

Islam and Siengthai (2009)
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Literatiirde i tatminine yonelik yapilan ¢ok sayida tanimlamanin iligkilendirilen
konular, arastirmacilarin bakig acilar1 ve arastirma evreni gibi faktorlere gore degiskenlik
gosterdigi  goriilmektedir. Bu tanimlamalardan bazilar1 Tablo 5.1°de kronolojik
siralamaya gore belirtilmistir.

Is tatminine yonelik tanimlamalar arasinda kelime ve ciimle farkliliklar: olsa da
cogunlukla birbirlerinden ¢ok farkli olmadiklari anlasilmaktadir. Tanimlamalardan is
tatmininin c¢alisanin igine veya isyerine yonelik sadece bir veya birka¢ faktorii dikkate
alarak hissettigi bir duygu durumu olmadig anlagilmaktadir.

Isi yaparken alinan keyif, yapilan isin 6nemi, faydas1 ve gerekliligi, isin yapildig1
ortamin fiziksel uygunluguna yonelik sartlar, isin yapilmasinda sart kosulan kurallarin
niteligi, caligma arkadaglariyla uyum, yoneticilerin tavir ve destekleri, isin zorluk risk
derecesine bagli olarak belirlenen iicret, isin ¢alisanin nitelik ve donanimina uygunlugu,
caligma saatlerinin uygunlugu ve siiresi, igyerindeki sosyal ve kiiltiirel ortam, calisma
arkadaslar1 ve yoneticilerle olan iletisim diizeyi ve niteligi, adil ve etik uygulamalar ve
daha bir¢ok faktoriin is tatmini lizerinde onemli derecede etkili oldugunu sdylemek
mimkiindiir. Zira is tatmini kavraminin 6rgiitsel davranis biliminin tiim alanlariyla iligkili
oldugu yapilan bilimsel arastirmalarda da goriilmektedir.

Is tatmini kavrami ¢alisanlarin duygu, diisiince ve algilarma bagl olarak
degiskenlik gosterdiginden yapilan arasgtirmalarda cogunlukla motivasyon teorilerine
dayandirilmaktadir. Kayabasi da (2019, s.55) bu goriis dogrultusunda is tatmininin
bireyin duygusal tepkisi oldugunu ve tutumsal 6zellikler tagidigini, ise olan memnuniyet
algis1 sonucunda tutumlarin meydana geldigini, bu tutumlarin ayrintilariyla neden ve
sonuglarini da ortaya koyarak motivasyon teorileriyle aciklanabilecegini belirtmektedir.

Ancak, gecmiste incelenen is tatminine iligkin sistematik arastirmalarin motivasyon
kuramlarina gore gerceklestirildigini sOylemenin olagan oldugunu sdyleyen Yiiksel
(2005, s.294) kisinin yapisal Ozellikleri sebebiyle davranis degisiklikleri oldugunu,
motivasyon kuramlarinin yalniz bagina motivasyon ve is tatmini kavramlarini bir biitiin
icerisinde aciklayamayacagini iddia etmistir.

Is tatmininin kavramsal cercevesinin cizilmesi ve nasil ifade edildiginin yaninda
orgiitler ve calisanlar icin 6neminin de agiklanmasi konunun daha iyi kavranmasini

saglayacaktir.
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5.2. Is Tatmininin Onemi

Daha once de belirtildigi iizere Elton Mayo ve ekibi tarafindan gergeklestirilen
Hawthorne calismalarinda psikolojik ve sosyal faktorlerin ¢alisanlarin is tatminleri
iizerinde en fazla etkiye sahip oldugu ve daha sonralari bunun sonucunun da isi birakma
ve ig verimine direkt olarak yansidig1 goriilmiistiir.

Spektor (1997) calisanlarin 6nemsedigi degerlerin orgiitlerde yol gosterici ve
uygulamalara yon verici olmasi gerektigini, c¢alisanlara yonelik yaklagimlarin 6nemli
oldugunu, bu yaklagimlarin zihinsel ve duygusal durumlar iizerinde belirleyici olarak is
tatminini dogrudan etkiledigini, is tatminin ise Orgiitiin nasil ¢alistiginin ve kararlar
alimirken performansi yiikseltebilecek unsurlarin dikkate alinip alinmadig1 hususunda bir
gosterge oldugunu belirtmistir. Orgiitlerde insan kaynaklarinin en énemli gorevlerinden
birisi sahip olunan yeteneklerin amag¢ ve hedefleri ile orgiitsel amag ve hedefleri
uyumlastirarak siirdiiriilebilir basariy1 yakalamaktir. S6z konusu orgiitsel basarinin ise ve
orgiite yonelik olumlu duygularin neticesinde meydana gelebilecegi, zira yiiksek is
performanst ve verimliligin bu olumlu duygulara, dolayisiyla da motivasyon saglayici
yaklasimlara bagli oldugu unutulmamasi gereken bir durumdur.

Toker’e (2007) gore 1is tatmini kavrami sadece bireysel agidan degil
degerlendirilemeyecek kadar 6nemli, kapsamli ve ciddiyetle erle alinarak incelenmesi
gereken bir konudur. Bu perspektifte is tatmini ¢alisanlarin hem isyerindeki hem de
sosyal hayattaki duygu durumlarini etkileyerek mutluluklarinda belirleyici olmakta,
orgiitler i¢in ise hizmet veya iiriin kalitesiyle birlikte kaliteyi de dogrudan etkilemektedir.
Ayni zamanda isletmenin iyi bir sekilde yonetildiginin ve ¢alisma ortaminin verimli ve
saglikli oldugunun referanslarindan birisi olarak is tatmini son derece hayati 6neme haiz
bir husustur.

Is tatmininin 6zellikle hizmet sektorii calisanlari icin son derece dnemlidir. Ciinkii,
sadece yaptiklar1 isten memnuniyet duyan, is tatmini seviyesi yiiksek olan calisanlar
miisterilere kaliteli hizmet sunabilirler. Sadece miisterilerin memnuniyetine
odaklanildiginda ve ¢alisanlarinin memnuniyetini dikkate alinmadiginda bir hizmet
isletmesinin basarili olmasin1 beklemenin iitopik bir yaklagim olacag asikardir.

Calisanlarin gili¢lendirilmesi ve is tatminlerinin onemsenmesi onlarin isini ve
igyerini terk etme diizeyini azaltmak, is ortamin iyilestirmek ve orgiit fonksiyonlarii

etkili kilmak i¢in son derece dnemli hususlardir (Erstad, 1997).
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Orgiitsel basarty1 olumsuz yonde etkileyen calisanlarin ise devamsizlik durumu,
arastirma ve gelistirmeye isteksizlik, orgiitsel kararlara katilim seviyesinin diisikligu, isi
birakma, ise ge¢ gelme, oOrgiite karsi olumsuz elestirilerin siireklilik kazanmasi gibi
hususlar is tatmin diizeyinin diisiikliigiiniin rol oynadig1 hususlardir. s tatmin diizeyinin
yiiksek olmasiyla artan moral ve motivasyon orgiite yabancilik hissini azaltan, ise anlam
katan, orgiit-calisan amagclarin1 biitiinlestiren bir 6zellige kavusmaktadir. Verimli ¢alisma,
kaliteli hizmet sunumu, diistik iiriin hata orani, kabul edilebilir isgiicii devir orani, saglikl
ve verimli bir orgiit ortami 1§ tatmininin 6nemli derecede katki sagladigi unsurlardir
(Bakan, 2011, s.242).

Sardar (2017), is tatmin diizeyi yiiksek olan c¢alisanlarin kendi yasamlarina yonelik
daha saygili ve al¢akgoniillii, daha mutlu ve daha coskulu ve hevesli olduklarini
belirtmekte; bu iddialarini ise Helman ve arkadaslarinin (2008) emekli olan kisilerin
emekli olduklar1 andaki is tatminlerine yonelik ¢alisma sonuglarini referans gostererek
desteklemektedir. Arastirma sonuglaria gore emeklilik aninda ¢alisanlarin sadece yiizde
11’1inin is tatmin diizeylerinin ¢ok yiiksek derecede oldugu ortaya konmustur. Yaklasik
ylizde 40’1min ise kariyer ve yiikselme olanaklarimin azalmasi, diisiik iicret, caligma
arkadaslariyla uyumsuzluk, is giivenligi olmamasi, yonetici ilgisizligi ve kotii ¢alisma
kosullar1 gibi sebeplerle is tatmin diizeylerinin oldukg¢a diisiik oldugu belirlenmistir. Bu
sonuglar is tatmin diizeyinin kisinin isine devam durumunu ve yasam kalitesini oldukca
etkiledigini gostermektedir.

Calisma motivasyonunun ig verimliligini artirarak 6rgiitiin saglikli isleyisi ve basari
diizeyini etkileyen bir faktor olmasi is tatmininin 6neminin anlagilmasinda temel teskil
etmektedir. Ciinkii, her ne kadar motivasyon ve is tatmini tipatip birbirlerinin yerine
kullanilamayacak olsalar da aralarmda yakin ve giiglii bir iliski bulunmaktadir. Orgiit
yoOnetiminin igse ve Orgiit yasamina yonelik bireysel ihtiyaclar1 da goézeterek motivasyon
saglayict  birtakim uygulamalar1 neticesinde ¢alisanlarda i tatmin diizeyi
yiikselebilmekte, diger yandan ise yonelik tatmin olusturma cabalar1 da ¢alisanlarda
motivasyonun artmasina sebep olabilmektedir. Ornegin Sorge ve Wagner (1997)
motivasyon saglayabilecek bir ihtiyacin kisileri o ihtiyaci gidermeye yonelik bir harekete
sevk ettigini, bu hareketin ve arayisin gerceklesmesi durumunda tatmin duygusunun
gelistigini belirtmektedirler. Dolayisiyla ig tatmininin i$ motivasyonun bir sonucu oldugu

kanaati gelismektedir. Ancak is tatmininin daha Once bahsedilen bir¢cok faktérden
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etkileniyor olmasi sadece motivasyonun is tatmini saglamada yeterli olamayacaginin
oOrgiit yoneticileri tarafindan biliniyor olmast 6énemli bir husustur.

Is tatmini ¢alisanlarin kendilerini iyi hissedebilmelerini ve verimli olmalarini
saglayan bir sebep, ayn1 zamanda Grgiitiin basarisini etkileyen diger faktorlere olan etkisi
sebebiyle bir sonug niteligiyle orgiitsel davranig arastirmalarinda hem bagimsiz hem de
bagimli degisken olarak incelenebilen O6zellige sahiptir. Bu yoniiyle is tatmininin
kendisinin 6nemli bir ihtiyag, bagka ihtiyaclarin karsilanmasinda ise vazgegilmez bir
unsur olmaktadir.

Calisanlarin kendi kisisel Ozelliklerinin igse yonelik algilarda etkili olmasi is
tatmininin aslinda sanildig1 kadar ylizeysel ve basit olmadigin, iizerinde Onemle
durulmas: gereken karmasik ve hassas bir konu oldugunu gostermektedir. Ornegin, basit
bir diisiinceyle ayni statiide ayn1 veya benzer isleri yapan, ayni iicreti alan ve ayni ¢alisma
kosullarina sahip olan iki c¢alisanin is tatmin seviyelerinin ayni olacagi ongoriilebilir.
Ancak, egitim seviyesi, aile yasantisi ve is tecriibesi gibi bireyler arasinda farliliklarin
olabilecegi bircok faktor is tatmini lizerinde etkili olabilmektedir. Ayrica, calisanlarin
birbirlerinden ve ¢evresel faktorlerden etkilenme durumlar1 da algilamalarda ve
degerlendirmelerde farkliliklar olusturabilmektedir. Dolayisiyla, bu farkliliklarin is
tatminini etkileyebildigi is tatminin de bu unsurlar etkileyebildigi bir iliski sistemi
bulunmaktadir. Bu iligkiler sisteminin dengeli yiiriitiilmesi Orgiit bagarisinda 6nemli rol
oynamaktadir.

Is doyumunu saglayan, isgorenlerin beklentilerini karsilayabilen 6rgiitlerin eleman
bulmakta zorlanmadiklari, personelinin stireklilik gosterdigi, is doyumunu saglayamayan
ve beklentileri karsilayamayan oOrgiitlerin ise eleman bulmakta zorlanmalari, mevcut
isgorenlerde devamsizliklarin artmasi ve buna bagl olarak verimliligin diismesi, is
doyumunun orgiit agisindan ne kadar onemli bir etmen oldugunu gdstermektedir
(Samadov, 2006, s. 6).

Calisanlarin mensubu olduklar1 Orgiite sadakatleri onlarin orgiit icerisindeki
davraniglarini, 6rgiitiin basarisina yonelik ¢alismalarini, bilingli ve isteyerek islerini iyi
yapmalarini etkileyen onemli bir olgudur. Is tatmininin calisan sadakatine etkisini
inceleyen Pandey ve Khare (2012) is tatmini ve sadakat arasinda olumlu yonde bir iligki
oldugunu ortaya koymustur. Dolayisiyla ¢alisan devir oranimin diisiik olmasinda is

tatmininin 6nemli bir yere sahip oldugu goriilmektedir.
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Oger’in (2009, s.33) ifade ettigi gibi is tatmini ¢alisanlarda olumlu tutum ve
davraniglar yaratmakta, isten keyif almanin yaninda kendilerinde yenilik¢ilik, yaraticilik,
esneklik ve baglilik olusturarak kaliteli iirlin veya hizmet sunumu ortaya ¢ikarmakta,
boylelikle orgiite maksimum fayda saglanmamaktadir.

Is tatmini diisiik diizeyde olan ¢alisanlarin firsat buldugunda isi birakma ve isyerini
degistirme diisiincesi icerisinde olmalar1 orgiitiin basarisina olumsuz yansiyarak zarar
etmesine sebep olmaktadir. Calisanlarin sagligi ve mutlulugunda yiiksek is tatmini
duygusunun olumlu etkisi olmaktadir (Tiirk, 2007, 5.96).

Orgiitlerin siirdiiriilebilir bir rekabet avantaji elde etmek ve rakipler karsisinda
ustiinliik saglamak icin orglitsel amaclara ulagsmasi gerektigini belirten Erdal (2020, s.61)
bu gerekliligin yerine getirilebilmesi icin yliksek performans gosteren ¢alisanlara ihtiyag
oldugunu, is performansinin ise yalniz orgiitler degil calisanlar icinde 6nemli oldugunu
vurgulamakta, c¢alisanlarin  kendisinden beklenenleri  gerektigi gibi  yerine
getirebilmesinde, basarili olabilmesinde, 6zgiliven, mutluluk ve huzur hissetmesinde is
tatmininin 6nemli rolii oldugunu, bunun da calisanin is yasantisinda ve ¢evresinde itibar
gormesinin temel Onciilii oldugunu iddia etmektedir.

Rogelberg (2007, s.410) oOrgiitlerin yeni politika veya uygulamalar karsisinda
caliganlarin davraniglarint  gozlemlemek, ise yonelik tepkilerini degerlendirerek
memnuniyetsizlik yaratan taraflarini ortaya cikarip is tanimlamalarinda dikkate almak
i¢in is tatmininin 6l¢iilmesinin gerekliligi lizerinde durmus; bunun ciroyu 6ngorebilmek
ve iiretim seviyesini arzu edilen seviyeye ¢ikarabilmek gibi daha bir¢ok yonden oOrgiite
faydalar getirecek dnemli bir konu oldugunu belirtmistir.

Is tatminini ¢alisanlarin ise yonelik psikolojik duygu durumlar agisindan arastiran
Colquitt ve arkadaslar1 (2015, s.105) orgiitiin isleyisine ve basarisina 6énemli derecede
etki edebilecek {i¢ farkli duygu durumunun is tatminiyle iliskili oldugunu géstermislerdir.

Birinci duygu durumu yapilan isin bir anlam ifade ettigine, toplumsal veya orgiitsel
fayda sagladigina olan inanctir. Bu inancin kuvvetli olmasi is tatmin diizeyini artirmakta
ve isin benimsenerek iiretkenligin ve kalitenin artmasini saglamaktadir.

Ikinci duygu durumu galisanin yaptig1 ise bagh olarak orgiit igerisindeki énemli bir
yeri ve rolii olduguna, bu roliin de orgiitiin isleyisine 6énemli ve olumlu bir etkisinin
olduguna olan inancit ve bu inancin dogurdugu sorumluluktur. Dolayistyla bu inang ve
sorumluluk duygusu islerin daha hassas ve iyl yapilma gayretini beraberinde

getirmektedir. Ugiincii duygu durumu ise galisanlarin yaptiklari isin yonetim tarafindan
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degerlendirilerek gosterdikleri performansa yonelik geri bildirim yapilmasi ihtiyaci
hissedilmesidir. Bu geribildirim isini iyi yapan ¢alisanlarin bunun bilincinde olmasin
saglamakta, hatta Odiillendirmeyi giindeme getirerek motivasyonu artirict bir etki
yaratabilmekte ve performansa olumlu yansimaktadir. Aksi durumda ¢alisanin yaptigi
isin anlamhiligia ve getirisine yonelik inanci azalabilmektedir. s tatminine etki ederek
oOrgiit basarisina katki saglayan bu duygu durumlarini bir arada degerlendirerek verimlilik
ve performansi artirma ¢abasinda olan orgiit yoneticilerinin is tatminini artirmaya yonelik
adimlar atarken calisanlarin yetenek, bilgi ve egitim durumlarimi da goz Oniinde
bulundurmalar1 gerekmektedir.

Yukarida da bahsedildigi gibi literatiir incelendiginde yapilan arastirmalarin
cogunda i tatmininin verimlilik ve performans ile olumlu yonde pozitif iligkili oldugu
goriilmektedir. Ancak diger taraftan bazi arastirmacilarin bunu kabul etmeyen
aciklamalar1 da bulunmaktadir. Ornegin Aziri (2011) is giicii verimliliginin is tatmini ile
pozitif yonde iligkili olmadigini, calisanlar islerinden tatmin olsa bile bu durumun
islerinde her zaman yiizde yiiz gayret iiretecekleri anlamina gelmedigini belirtmektedir.
Tiirk (2007) bu konuyu toplumsal yasam agisindan yaklasarak 6rneklendirmis, toplumlari
olusturan bireylerin yagsamlarindan duydugu memnuniyetin toplumsal basar1, mutluluk ve
iretkenligi olumlu yonde etkiledigini, buna benzer ve paralel olarak c¢alisanlarin
hayatlarinda 6nemli derecede zaman gecirdikleri islerinin mutluluk ve iretkenlik
acisindan belirleyici ve dengeleyici oldugunu, ise devamsizligi azalttigin1 ve verimlilik
diizeyini artirdigini ifade etmistir.

Ozkalp ve Kirel’in (2001, s.132) de belirtmis oldugu gibi is tatmini diizeyinin
yliksek olmasi calisan, isveren ve Orgiitiin tamami i¢in performans ve ise devamlilik
acisindan arzu edilen bir durumdur. Ancak, is tatmininin yiiksek olmasindan dolay1
beklenen bu sonuglar1 ayni iste uzun ¢ok uzun siire ¢alisma, ekonomik durum, fakli is
bulma imkani gibi faktorler de etkilemektedir. Sonuc olarak orgiit yoneticiler ve
akademisyenler is tatmininin orgiitsel davranis ve Orgiit basaris1 agisindan 6nemli bir
degisken ve arastirma konusu oldugu yoniinde fikir birligi icerisinde oldugu

goriilmektedir.
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5.3. Is Tatmininin Dayandig Teoriler

Daha once de ifade edildigi gibi is tatmini ile motivasyon arasinda ¢ok yakin bir
iligki bulunmaktadir. Bu iliskiye yonelik olarak bazi ¢alisanlarin diger ¢alisanlara gore
islerinden daha memnun olmalarin1 saglayan sebepleri, bu sebeplerin ardinda yatan
slirecleri ve bu siireglerin dayanaklarini ortaya koymak is tatmininin bilimsel yonden
anlamin1 ve kapsamini anlayabilmek i¢in gereklidir. Motivasyon teorilerinin birbirleriyle
olan yakinlig1 ve igerik agisindan birbirlerini kapsayan yonleri olmasi is tatmini 6zelinde
kati bir siniflandirilmaya sokulmasi ¢ok dogru bir yaklasim degildir. Ancak literatiirde is
tatminini etkileyen ve ona bilimsel dayanak saglayan teorilerin ¢cogunlukla motivasyon
teorileri ¢ergevesinde agiklandigi, bu teorilerin de kapsam ve siire¢ olmak {izere iki ana
siiflandirma ile degerlendirildigi gériilmektedir (Foster, 2000; Rollinson, 2008; Mullins,
2008; French vd., 2011; Kaur, 2012).

Kapsam teorileri, calisanlarin is yasamlarinda ihtiya¢ duyduklari, davraniglari
iizerinde belirleyici ve diizenleyici olan, motivasyon saglayarak performanslarini ve is
tatminlerini artiran unsurlar1 temel almaktadir. Diger bir ifade ile kapsam teorileri
caliganlarin i¢inde bulunduklar1 duruma gore gerekli temel gereksinimlerin ve ise yonelik
dogrudan etkili motivasyon kaynaklarinin neler oldugunu, bu gereksinimlerin
davraniglar1 yonlendirmedeki etkilerini belirtmekte ve aciklamaktadir. Daha ziyade
orgiitlin caligma hayatini etkileyen igsel faktorleri odagina alan kapsam teorileri 6zellikle
yoneticilerin ¢alisanlar1 daha iyi taniyarak onlar1 motive edecek ve islerinden tatmin
olmalarim1 saglayacak faktorleri anlayabilmeleri ve onlar1 daha iyi ydnetebilmeleri
acisindan 6nem arz etmektedir.

Bilimsel ¢alismalarda kapsam teorilerini en iyi temsil eden agiklayan teorilerin
Maslow’un ihtiyaglar Hiyerarsisi, Herzberg’in Cift Faktor Teorisi ve Alderfer’in ERG
(VIG) Kurami oldugu goriilmektedir (Sardar, 2017; Elomami, 2015; Al Tayyar, 2014).

Kapsam teorileri ¢alisanlarin bireysel olarak hissettigi ihtiyaclarini agiklarken siire¢
teorileri ise bu ihtiya¢ ve gereksinimleri bilissel ve sebep sonug iligkisi ¢ercevesinde
incelemektedir. Siire¢ teorileri ¢alisanlarin ihtiya¢ hissettigi unsurlari hangi faktorlerin
nasil etkiledigini, bu etkilemenin davranis siireci lizerinde nasil ve hangi yonde belirleyici
oldugunu aciklamaktadir. Motivasyon unsurlarini daha cok cevresel faktorlere ve
durumsalliga dayandiran, ¢alisan ihtiyaglarin1 saglayacak yonetsel tutumlari inceleyerek
etkinligini agiklayan, ¢calisanlarin duygu ve algilarin1 kavramsal ¢ercevede degerlendiren

slire¢ teorileri ayn1 zamanda beklenti teorileri diye de adlandirilmaktadir (Barutcugil,
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2004; Giiltekin, 2013). Siireg teorilerinde motivasyon unsurlarinin ¢alisanlarin ise yonelik
davranis ve tutumlarma olumlu yonde etkisinin devamlilifi ve bunun nasil
saglanabilecegi temel alinmaktadir. Gruneberg’e (1979) gore siireg teorileri is tatmini ile
calisanlarin beklentileri, gereksinimleri, algi ve degerleri arasindaki baglantiyr temel
almaktadir.

Siireg teorileri insan davraniglariin istenilen yone nasil yonlendirilebilecegini
aciklamaya calisir. Bireyleri belli bir davranisa motive edebilmek i¢in “hangi etkenler
kullanilmal1 ve bu etkenler bireyi nasil etkiler?” sorusuna odaklanan kuramlardir. Insan
davraniglarini belli bir zaman siiresince gézlemleyerek ve yine belli bir zaman siirecinde
bazi faktorlerin davranis lizerindeki etkisini inceleyerek is doyumunu agiklamaya calisir
(Glinay, 2016, s.15).

Calisanlarin davranislarina sebep teskil eden baslatici unsurlar ile bu unsurlarin
yonetimi ve Orgiitteki devamliliginin esas alinmasi bir siireci isaret etmektedir.
Dolayisiyla teoriler siire¢ teorileri olarak adlandirilmaktadir. Siire¢ teorileri motivasyon
unsurlarinin ¢alisanlar1 ge¢miste nasil etkiledikleri ve gelecekte davranislarini nasil
etkileyebileceklerine yonelik beklentileri agiklamakta, Rollinson’un da (2008) da belirtigi
gibi zaman igerisinde kisisel farkliliklara bagli olarak beklentilerin ve gereksinimlerin de
degisebilecegi iizerinde durmaktadir.

Literatiirde siire¢ teorilerine dayanak olarak genellikle Adams’in Egitlik Teorisi ve
Vroom’un Beklenti Teorisi gosterilmektedir (Elomami, 2015; Al Tayyar, 2014). Sozii
edilen teorilerle ¢ogunlukla benzer ancak bazi noktalarda terminoloji veya anlatim
usulleriyle farklilik gosteren Lawler ve Porter’in Gelistirilmis Beklenti Teorisi ve
Locke’in Amag Teorisinin de siire¢ teorileri kapsaminda degerlendirildigi calismalar
mevcuttur (Darican, 2019; Topaloglu, 2019). Adams’in Esitlik Teorisi ve Vroom’un
Beklenti Teorisinin incelenmesinin bu ¢alisma i¢in yeterli oldugu degerlendirilmistir.

Bazi arastirmacilar is tatminine yonelik caligsmalarinda kuramsal dayanak olarak
kapsam ve siireg teorilerinin belli bir kismimni incelemekler yetinmistir. Ornegin Sardar
(2017), 15 tatminine dayanak saglayan motivasyon teorilerinin arastirma yapilan konunun
ozelligine ve ihtiyacina gore secilmesi gerektigini belirterek kendi ¢aligmasinda sadece
kapsam teorilerinden bahsetmistir. Bu ¢alismada is tatmininin psikolojik s6zlesme ve
orgiitsel baglilik arasindaki araci roliine istinaden hem kapsam hem de siireg teorileri ile

iliskili oldugu degerlendirildiginden her iki siniflandirmaya ait alt teoriler incelemistir.
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5.3.1. Kapsam teorileri
5.3.1.1. Maslow’un ihtiyaclar hiyerarsisi teorisi

Bireysel ihtiyaglarin karsilanmasina ve is tatminine yonelik literatiirde kabul goren
ve arastirmalarda yaygin olarak bahsedilen ilk temel teorilerden birisi Maslow’ un (1943)
yaptig1 aragtirma sonucu ortaya konmustur. Teori, ihtiyaclar hiyerarsisi olarak
adlandirilan ve insanlarin gereksinim duydugu seylerin kategorik olarak belli
siiflandirmalara dahil edildigi ve birbirleri arasinda belli bir oncelik siralamasina tabi
olduguna dayanmaktadir. Bireylerin yasamlarinda zorunlu olarak hissettigi temel
ithtiyaclar ilk sirada yer almakta, dncelik sirasina gore temel ihtiyaglar takip eden diger
ithtiyaglar birbiri ardina siralanmaktadir.

Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisi fizyolojik, giivenlik, sosyal, sayginlik ve kendini
gerceklestirme olmak iizere bes temel kategoriden olusmaktadir. S6z konusu ihtiyaglar
piramidi Sekil 5.1°de gosterilmis olup insanlarda bu ihtiyaglarin giderilmesine yonelik
istek ve motivasyon ancak kendisinden Onceki ihtiyaclarin giderilmesi neticesinde
meydana gelmektedir. Bir baska ifade ile 6rnegin bir orgiitteki ¢alisanlar1 motive eden
unsur sahip olduklar1 veya karsilanan ihtiyaglar1 degil, heniiz karsilanmayan ancak
giderilmesini diisiindiikleri veya ulagmaya calistiklar1 gereksinim ve hedeflerdir.
Dolaysiyla calisanlarda is tatmini de sz konusu ihtiyaglarin giderilmesine yonelik
motivasyonun devamliligina bagli olmaktadir. Diger yandan teoriye gore iist seviyedeki
gereksinimlere karsi motivasyon gelisen kisiler daha alt seviyelerdeki gereksinimlerde bir
azalma veya eksiklik oldugunda dncelikle bunlarin giderilmesine odaklanmaktadir.

Motivasyonun ne zaman ve hangi sartlarda gelistigine 151k tutan Maslow’un
ihtiyaclar hiyerarsisi teorisi orgiitlerde insan kaynaklar1 birimlerini ¢alisanlarin tutum ve
davraniglarina motivasyon faktorii perspektifinde degerlendirmeye itmistir. Ancak yine
de calisma psikolojisi alanindaki gelismeler ve farkli bakis agilar1 teoriye yonelik
elestirileri giindeme getirmistir.

Ihtiyagc olarak gosterilen bazi unsurlarin aslinda insanlarin isteklerinden ibaret
oldugu ve bu isteklerin de simirmin olmadig (Koutsoyians, 1991), ihtiyaglarin dneminin
kisisel farkliliklara bagl olarak degiskenlik gosterdigi gerekgesiyle kesin kategorilere
ayrrmanin zor oldugu (Wahba ve Bridwell, 1976) gibi diisiincelere dayanarak teorinin
uygulanabilirliginin sorgulandig1 da goriilmektedir. Bunlara ilave olarak yapilan is, isyeri
ortam1 ve sosyo-kiiltiirel farkliliklar ihtiyag tiirlerinin ve kategorilerinin onceliklerini

degistirme potansiyeli olan faktdrler olabilecegi diislintildiiglinde teorinin eksik yanlari
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oldugu da anlagilmaktadir. Ancak yine de orgiitsel uygulamalarda calisanlarin
ihtiyaglarina istinaden motivasyon olusturarak is tatminini yiikseltme agisindan temel bir

¢erceve sunmaktadir.

Duygusal, manevi
(Sosyo-psikolojik)
Intiyaclar

Kendini ifade etme,
kisisel tatmin,
yaraticilik ve dini
inang ihtiyaci

/ Taninma ve sayginhk ihtiyacl\
Bir sosyal gruba ait olma, sevme ve
sevilme ihtiyaci

Giivende olma ve tehlikeden
uzak olma ihtiyaci

Fizyolojik
Ihtiyaclar

Sekil 5.1. Maslow 'un ihtiyaglar hiyerarsisi piramidi (King, 2009)

5.3.1.2. Herzberg’in ¢ift faktor teorisi

Hezrberg ve arkadaslar1 (1959) bir isletmede ¢alisan miithendis ve muhasebecilere
yonelik islerinden ¢ok memnun olduklar1 ve son derece memnuniyetsizlik hissettikleri
durum ve zamanlarla ilgili bir ¢alisma yapmislardir. Bu ¢alismada elde ettikleri verilerin
analizi sonucunda is tatmini ve tatminsizligine sebep olan faktorleri “hijyen” (is
tatminsizligine sebep olan) ve “giidiileyici” (motive eden, is tatmini olusturan) olmak
iizere iki ana kategoriye ayirmislardir. Bulgularin degerlendirilmesi neticesinde,

e @iidiileyici faktorlerin isin bizzat kendi igerigi, basari, taninma, sorumluluk, iste
ilerleme ve kendini gelistirme gibi icsel faktorler olarak da adlandirilan unsurlardan
olustugu, bu unsurlarin varliginin ve gergeklesmesinin is tatmini yarattigi, ancak
yoklugunun ise is tatminsizligine sebep olmadigi,

e Hijyen faktorlerin ise is giivenligi, licret, calisanlarla iligkiler, ¢alisma kosullari,
isletme politikas1 ve yonetici tavirlar1 gibi digsal faktorler olarak da adlandirilan
unsurlardan olustugu, bu unsurlarin varliginin is tatmini olusturacagi anlamina gelmedigi,

ancak yoklugunun is tatminsizligine yol agtig1 sonucuna ulasilmistir.
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* Kendini ifade =

etme,
. A
oprisisel Giidiileyici
: L (Motive edici)
Ihtiyaclar

*Tamnma
Giidiileme Baslangi¢ Sinir1

*Aidiyet
*Insan
iliskileri

*Giivenlik
*Ucret
*isletme — !—lijyen (chgsal)
politikasi Ihtiyaclar
*Fizyolojik
ihtiyaglar
*Fiziksel
kosullar
—

Sekil 5.2. Cift faktor teorisinin ihtiyaglar hiyerarsisi ile gésterimi

Teori, literatiirde “Herzberg’in Cift Faktor Teorisi” veya “Hijyen-Motivasyon
Teorisi” olarak adlandirilmaktadir. Bu teoriyi diger motivasyon teorilerinden ayiran
baslica Ozellik is tatmini yaratan faktorlerin is tatminsizligine yol aganlardan farkli
olabileceginin belirtilmesidir. Bir diger ifade ile is tatmini faktorleri is tatminsizligi
faktorlerinin tam karsit1 (zidd1) degildir. Ayrica, teoriyi Maslow’un ihtiyaclar hiyerarsisi
teorisinden ayiran en 6nemli farklar,

e Amprik bir ¢calisma olmasi,

e Maslow’un fizyolojik ihtiyaglar kategorisinde degerlendirdigi unsurlarin
Maslow’a gore is tatmini yaratmasina ragmen, Herzberg’e gore is tatminsizliginin 6niine
gecerek giidiilenme i¢in miisait zemin yaratmasi olarak ifade edilebilir.

Glinay (2016, s.13) teorinin daha iyi anlasilabilmesi agisindan Herzberg’in ¢ift
faktor teorisindeki faktorleri Maslow un ihtiyaglar hiyerarsisi ile gosterimini Sekil 5.2.°de
oldugu gibi belirtmistir.

Literatiirde Herzberg’in ¢ift faktor teorisine karsi bazi elestirilerin oldugu

goriilmektedir. Teoride iki ayr1 siniflandirmada gosterilen ve motivasyon yoniinden farkli
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etkileri oldugu 6ne siiriilen faktorlerin birbirlerinden kesin ¢izgilerle ayrilamayacagi ve
her iki siniftaki faktdrlerin de is tatminine esit oranda etki yapabilecegi, 6rnegin hijyen
faktor olarak gosterilen iicretin motivasyon yaratan bir unsur oldugu belirtilmektedir
(Rollinson, 2008; Mullins, 2008). Ayrica, bu teoriye dayanak olan amprik ¢aligmanin
sadece bir isletmedeki belli bir meslek grubuna yapilmis olmasi ve ¢aligan algilarina bagl
olarak onceliklerinin farkli olabilecegi hususunun dikkate alinmamasi gibi eksiklikler
elestirilmistir (Locke, 1976; Furnham, 2005; Heathfield, 2009). Teori elestirilere ragmen
Dawis’in (2004, s.473) belirtmis oldugu gibi yoneticileri 6zellikle is zenginlestirmeye ve
dolayisiyla is tatminine uygun ortam olusturmaya yoneltmesi acisindan 6nemli bir rol

ustlenmistir.

5.3.1.3. Alderfer’in ERG teorisi

Bir psikolog olan Alderfer’in (1969) insanlarin ihtiyaglarina ve motivasyon
kaynaklarina yonelik yapmis oldugu ¢alisma neticesinde Maslow un ihtiyaclar hiyerarsisi
teorisinin devami ve bir bakima fakli bir bakis agisiyla yorumlanmasi niteliginde bir
motivasyon teorisi ortaya ¢ikmistir. Maslow un birbirini izleyen ve bes kategoride ortaya
koydugu motivasyon yaratan faktorler Alderfer tarafindan aralarinda belli bir sira iligkisi
olmayan ii¢ kategoriye ayrilmistir. S6z konusu ii¢ faktor teoriye adini veren, Ingilizce
kisaltmas1 ERG (Existence, Relatedness, Growth) olan ve Tiirkgce Varolus, iliski kurma
ve Gelisme (VIG) ihtiyac1 olarak ifade edilmektedir.

Varolus kategorisindeki ihtiyaglar Maslow’un teorisindeki birinci ve ikinci seviye
ihtiyaglar olan fizyolojik ve giivenlik ihtiyacglarma tekabiil etmektedir. iliski kurma
kategorisi ¢alisanlarin yoneticileri ve ¢alisma arkadaslariyla olan karsiliklr iliski ve
iletisim ihtiyacini, orgiite aidiyet duygusunu ve kabul goérme ihtiyacini temsil etmektedir.
Gelisme kategorisinde ise sayginlik, kendini gelistirme, taninma, kendini ifade etme ve
kendini tatmin gibi ihtiyaclar1 belirtmektedir.

Bu teoride ihtiyaglara dair kategoriler belirlenirken Maslow’dan farkli olarak
calisgan tutum ve davranislari dikkate alinmis ve aralarinda belli bir seviye iligkisi
olmadig belirtilmistir. Maslow’un ihtiya¢ hiyerarsisindeki en alt basamaktaki ihtiyaclar
karsilandiginda daha st seviyedeki ihtiyaclara yonelik motivasyon olusacagi Alderfer
tarafindan da kabul gérmesine karsin tiim kategorideki ihtiyacglarin ¢alisan onceliklerine
bagli olarak hepsinin ayni zamanda birbirlerinin yerine getirilip getirilmediginden

bagimsiz olarak gelisebilecegi iddia edilmektedir. Ornegin bu teoriye gore iicret ve
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sayginlik gorme ihtiyact motivasyon faktorii olarak bir c¢alisan1 es zamanlh
etkileyebilmektedir veya kategorik olarak birbirinden ayrilan gereksinimlerin birinde
olan eksiklik tatmin olusabilmesi i¢in digerine olan ihtiyacin bireye bagli olarak
artmasina sebep olabilmektedir.

Alderfer’in (1969) calisan tutum ve davraniglari temelinde ortaya koydugu bu
teoriye gore bir ¢alisan arzu ettiginden az iicret alsa bile kendini ger¢eklestirme, taninma,
sayginlik ve yaraticilik gibi faktorleri gergeklestirmeyi hedefleyebilmekte ve bu durum
kendisini isinde 6nemli derecede motive eden bir kaynak haline dontisebilmektedir. Tam
aksine gelisme kategorisindeki ihtiyaclarin doyum saglamamasi durumunda bir ¢alisan
iliski kategorisinde yer alan ¢calisma arkadaslar1 veya yoneticilerle 1yi iligkiler gelistirme
ve sosyallesme ihtiyaclarina yoOnelerek motivasyon ve tatmin elde etme yoluna
gidebilmektedir. Aslinda Sun’in da (2002) belirtmis oldugu gibi Alderfer’in ERG teorisi
calisan tutum ve davranislarinin ¢evresel durumlara bagli olarak sekillendigini
aciklamakta, tatmin kavraminin ¢alisanin ¢evresiyle iligkisi neticesinde hissettigi ruh hali
olarak ifade edilmektedir. Dolayisiyla bu teorinin yoneticiler tarafindan calisanlarin
davranis ve tutumlarmin farkina varillarak motivasyon unsurlarimi gelistirici
uygulamalarin belirlenebilmesi ve is tatmini olusturulabilmesi agisindan 6nemli bir yeri

oldugu anlagilmaktadir.

5.3.2. Siirec teorileri
5.3.2.1. Adams’n esitlik teorisi

Tutum ve davranislar konusunda aragtirmalar yapan Adams (1963), bir isletmede
yoneticilerin c¢alisanlara sundugu kazanimlarin ve o&diillerin calisanlar arasinda
farkliliklar gostermesinin motivasyon ve is tatminine yonelik algilar1 nasil degistirdigine
yonelik 6dnemli bulgulara ulasmistir. Calisanlarin kendilerine sunulan 6diil, kazanim ve
degerleri benzer isi yapan ve benzer performans gosteren diger calisanlarla
karsilastirdiklari, bu karsilastirma neticesinde kendilerinde olusan adalet ve esitlik
algisinin motivasyonlari ve is tatminleri iizerinde etkili oldugu goriilmiistiir. Calisanlarin
sahip olduklar1 yetenek, tecriibe, bilgi ve nitelikleriyle birlikte isletmeye yaptiklari
katkilar girdi olarak; licret, sosyal yardim, saglikli isyeri ortami, is giivencesi, iste
yiikselme, ilave odiiller gibi imkanlar da ¢ikt1 olarak nitelendirilmektedir. Bu girdi ve
ciktilarin birbirine orani ve bu oranin diger ¢alisanlarla karsilastirilmasi neticesinde

calisanlarda yoneticilere ve isletmeye yoOnelik bir adalet ve esitlik algis1 olusmaktadir.
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Calisanlarda olusan alg1 esitsizlik veya adaletsizlik yoniinde ise is tatmini agisindan da
olumsuzluk yaratarak is performansinin azalmasina yol agmaktadir. Esitsizlik algisi
bahsedilen girdi ve ¢ikt1 oranlarinin olmasi gerektigi diisiiniilenden hem daha az hem de
daha fazla oldugu durumda gerceklesmektedir. Ornegin ¢alisanlarin kendi kazanglarinin
kendileriyle ayn1 girdiyi saglayan diger ¢alisanlardan az oldugunu diisiinmeleri durumu
negatif esitsizlik, fazla oldugunu disiinmeleri durumu ise pozitif esitsizlik olarak
belirtilmektedir (Spektor, 2006).

Sadece aymi isyeri igindeki c¢alisanlarla degil ayni zamanda benzer diger
isletmelerdeki ¢alisanlarla da yapilan karsilastirmalarda negatif esitsizlik durumu iiziintii,
kirginlik, ofke, isteksizlik gibi duygulara sebep olurken pozitif esitsizlik durumu ise
caligsanlarda su¢luluk duygusuna yaratabilmektedir (Adams, 1963). Esitsizlik durumunun
her iki tarafi da bir dengesizlik hali meydana getirerek olumsuzluga ve tatminsizlige yol
agmaktadir.

Adams’in esitlik teorisi daha c¢ok kisisel algilamalara dayandigi, dolayisiyla
ampririk olarak 6l¢iilebilmesinin zorlugu, kisiden kisiye degisebildigi, daha ziyade soyut
tarafinin agir bastig1 ve kiiltiirel farkliliklarin etkili olabilecegi gibi gerekcelerle

elestirildigi goriilmektedir (Vroom, 1969; Donovan, 2002; Schermerhorn vd., 2005).

5.3.2.2. Vroom’un beklenti teorisi

Orgiit calisanlarmin kisisel istek ve amaglarmin orgiitiin ama¢ ve hedefleriyle
uyumlastirilarak glidiilenmesi i¢in onlarin tutum ve davranislarini neyin etkiledigini
bulmak motivasyon teorilerinin en énemli amaclarindan birisidir.

Vroom’un (1964) ortaya koydugu motivasyon teorisine gore ise tutum ve
davraniglarinin sonucunda kendilerini neyin beklediginin bilinmesi veya tahmin edilmesi
calisanlarin motivasyonlar1 iizerinde 6nemli derecede etkili olmakta, meydana gelen
sonuclarin kendileri i¢cin ne ifade ettigi ise is tatmin diizeylerini belirlemektedir.
Dolayisiyla tutum ve davranislar: hangi faktorlerin yonlendirdiginden ziyade s6z konusu
faktorleri belirleyen etmenlerin neler oldugunu agiklamaya ¢alismasi Vroom’un beklenti
teorisini diger motivasyon teorilerinden ayiran temel 6zelliktir.

Teorinin dayandig1 temel diisiince calisanlarin verdigi kararlarin kendi istedikleri
(amaglart dogrultusundaki) kazanimlar1 getirecegine yonelik inanclaridir. Caliganlar
sergiledikleri i performansi veya davranislar 6lgeginde bir sonug beklentisi icerisinde

olduklarindan tutum ve davraniglarini da bu beklentiye uygun sekilde belirlemektedirler.
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Bu noktada motivasyon agisindan kritik 6neme haiz olan husus motivasyonun beklentiler
temelinde olusmasi ve beklentilerin her calisan i¢in ayni olmamasiin ydneticilerin
belirledigi motivasyon unsurlarinin herkes i¢in ayni etkide olmayacagini ortay
koymasidir. Dolayisiyla bu teori ¢alisanlarin fayda ve zevkler odaginda (hedonistik)
davranig bigimleri gelistirdiklerini, bu dogrultudaki tutum ve davranislarinin kendilerine
kazang saglayacagma yonelik beklentiler dogurdugunu ve davraniglarinin yonetim
tarafindan 6diillendirilmesi halinde ise i basaris1 duygusunu ve is tatminini etkiledigini
savunmaktadir (Vroom, 1964, s.15; Ozkalp ve Kirel 2011, 5.293).

Beklenti teorisinin temelinde ¢alisanlarin tutum ve davranislarini, bu tutum ve
davraniglarinin ardindan kendilerini neyin bekledigi, yani sonucunun ne olacag:
belirlemektedir. Calisanlar bu sebeple kendilerine cazip gelen sonucu yaratacak davranis
ve tutumu segenekler arasindan bilingli olarak belirlerler. Calisanlarin bilingli olarak
sectikleri is davranisi performansinin beklenilen sonuca etki derecesi onlarin ise yonelik
motivasyon derecesini belirlemektedir (Suciu vd., 2013, 5.183).

Amag, hedef ve kazanimlar her ¢alisan icin ayn1 degerde degildir. Dolayisiyla iste
gosterilen belli bir performansin sonucunda elde edilecek sonug bazi ¢alisanlar1 tatmin
edebilirken bazilarini yeteri kadar motive etmeye yetmeyebilmektedir. Bu varsayimdan
hareketle olusan teorinin beklenti (expentancy), aragsallik (instrumentality) ve ¢ekicilik
(valence) olmak tizere ii¢ dayanak noktasi bulunmaktadir.

Beklenti (expentancy), daha oOnce de ifade edildigi gibi calisanlarin iste
gosterdikleri tutum, davramig, gayret ve performansin neticesinde ortaya g¢ikacagini
bekledikleri, tahmin ettikleri ve umduklar seydir. Bir bakima beklenenin olusma ihtimali
veya bu ihtimale yonelik inang olarak da nitelendirilen bu degiskenin meydana
gelmesinden calisanlarin emin olma durumu rakamsal olarak 1 (bir), emin olmamasi ise
0 (sifir) ile temsil edilerek formiile edilmistir. Bu formiilde motivasyon unsuru beklenti,
aragsallik ve ¢ekicilik degiskenlerinin carpimindan olugmaktadir.

Aracsallik (instrumentality) olarak ifade edilen degisken calisanin gdsterdigi
davranis ve performansin sonucunun diger beklentilere giden yolu etkileme derecesidir.
Diger bir ifade ile Tag ve Cetinkaya’nin da (2019, s.861) belirttigi gibi gosterilen ¢aba ve
emek birinci diizey ¢iktilara, bunlar da birtakim ikinci diizey ¢iktilara neden olmaktadir.
Birinci diizey cikt1 ile ikinci diizey c¢ikti arasinda algilanan iliski aracsallik olarak
nitelendirilmektedir. Dolayisiyla aragsallik denilen unsur birtakim ikinci diizey ¢iktilar:

elde etmek icin belirli birinci diizey ¢iktilarin (performansin) ne derece islevsel olduguna
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dair ¢alisanin inanci olarak tanimlanabilmektedir. Sonuglar arasi iligki formiilde rakamsal
olarak +1 ile -1 arasinda bir deger olarak ifade edilmektedir. Ornegin ikinci diizey ¢iktilar
birinci diizey ¢iktilar olmadan gergeklesmiyorsa aragsallik derecesi -1 olmaktadir.

Cekicilik (valence), ise yonelik davranis ve performanslarin ortaya c¢ikaracagi
sonuglarin ¢aliganlar tarafindan arzu edilme derecesi veya bir bakima kendilerinin sonuca
yonelik yiikledikleri 6nem ve anlam olarak tanimlanmaktadir. S6z konusu ¢ekicilik
caligsanlara gore degiskenlik gosterdiginden her calisanin gayret sarf etme ve performans
diizeylerinin de farkli olmas1 beklenmektedir.

Beklenti teorisinin modeli Kogel (2013, s.634) tarafindan Sekil 5.3’te oldugu gibi

gosterilmistir.
VALENS
BIRINCI iKINCI _
GAYRET » PERFORMANS » DUZEYDE »| DUZEYDE »| TATMIN OLMA

=n-nt

BEKLEYIS BEKLEYIS  ARACSALLIK

Sekil 5.3. Vroom Motivasyon Modeli

Beklenti teorisinin formiilasyonuna gore bahsedilen ii¢ degiskenin durumunun her
biri ¢alisan motivasyonunu dogrudan etkilemektedir. Ornegin, gosterilen gayret ve
performans neticesinde umulan sonucun gergeklesme ihtimalinin olmamasi ¢alisanlarda
ise yonelik gilidiilenmenin yetersiz olmasina veya bazen hi¢ olmamasina sebep
olmaktadir. Dolayistyla aragsallik ve ¢ekicilik derecesi list diizeyde olsa bile motivasyon
olumsuz olmaktadir. Bu mantiksal ¢erceve ayri ayr1 diger degiskenler icin de gecerli
olmaktadir. Dolayisiyla beklenti teorisi motivasyonu etkileyen unsurlarin ¢esitliligi ve
kapsami1 ac¢isindan diger teorilerden daha genis bir ¢erceve sunmaktadir. Calisanlarin
giidiilenmeleri i¢in sadece ihtiyaclarin yetmedigi, bireysel, orgiitsel ve ¢evresel gesitli
faktorlerden etkilenen istekleri ve beklentileri oldugu, bu beklentilerin her ¢alisan1 farkli
derecede tatmin ettigi gibi hususlar beklenti teorisini referans alinan motivasyon teorileri

arasina katmustir.
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5.4. Is tatmininin etkileyen demografik faktérler

Literatiirde is tatminini etkileyen demografik faktorlerin ¢ogunlukla yas, cinsiyet,
egitim ve medeni durum alt basliklar1 altinda incelendigi goriilmektedir. Demografik
faktorlerin is tatmini tizerindeki etkilerini inceleyen calismalarda farklt sonuglara
ulasildig1 goriilmektedir. Ornegin, Paul ve Phua (2011) cinsiyet, medeni durum, egitim
seviyesi ve i tecriibesinin is tatmini {izerinde anlamli bir etkisinin olmamasina ragmen
yas faktoriiniin etkili oldugu sonucuna varmistir. Diger yandan, Oshagbemi’nin (2003)
arastirma sonuclarina gore kidem durumunun is tatmini tizerinde etkili oldugu, ancak
caligma siiresi, yas ve cinsiyet faktorlerinin etkili olmadig1 goriilmiistiir. Bu c¢alisma
kapsaminda is tatminini etkileyen s6z konusu faktorler literatiirdeki 6rnek calismalari

iceren tablolar halinde sunulmustur.

5.4.1. Cinsiyet Faktorii

Literatiirde cinsiyet faktoriiniin is tatmini iizerinde etkisi olup olmadigina dair
bir¢ok ¢alisma yapilmistir.

Her ne kadar is tatmini daha 6nce de belirtildigi gibi sadece tek bir faktorden
etkilenmese de cinsiyet faktoriiniin havacilik gibi daha 6nce nispeten daha az ¢alisilmis
is alanlarinda veya rollerinde incelenmeye devam edilmesinin kavramin teorik alt
yapisina katki saglamasi agisindan 6nemli oldugu degerlendirilmektedir.

Havacilik sektoriinde is tatminine yonelik ¢alismalarin genellikle yer hizmetleri
personeli ile kabin memurlarina uygulandig1 goriilmektedir. Dolayisiyla bu ¢alismanin
orneklem grubunun pilotlar olmasi ¢alismay1 énemli kilan unsurlardan birisidir.

Tablo 5.2.°de gosterildigi gibi bazi ¢alismalarda kadinlarin is tatmininin daha fazla
oldugu bulgusuna rastlanmastir.

Tablo 5.3.’de 6rnekleri gosterilen bazi ¢alismalarda ise erkeklerin is tatminlerinin
kadinlardan daha fazla oldugu bulunmustur.

Soyiik’iin de (2007, s.77) belirttigi gibi cinsiyet is tatmininde bir degerlendirme
faktorii olarak ele alinsa da yapilan ¢aligmalar arasinda tutarsizliklar bulunmaktadir.

Tablo 5.4.°de gosterildigi gibi cinsiyetin is tatmini iizerinde anlamli bir farki

olmadigina dair sonuglara ulagilmistir.
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Tablo 5.2. Kadinlarin is tatmininin daha fazla olduguna dair arastirma ornekleri

Arastirmaci

ve Sousa-Poza,
AA.

ylllarl arasinda
Ingiltere hane

(yil) Orneklem Bulgular
Kadin ve erkeklerin is tatminlerinin bazi konularda ayristiklari
goriillmiistiir.

Kifle, T. ve Avystra!ya . Kadinlarin ig yerinde ¢aligma arkadaglar ile iligkilerinde ve

Desta. I.H. Universitelerinde : :

: doktora yapan sosyal faaliyetlerde;

(2012) akademisyenler | Erkeklerin ise is yiikii, kairyer ilerleme firsatlari ve is saatleri
konusunda daha fazla tatmin duygusuna sahip olduklar
bulunmustur.

Is tatmini konusunun kadinlar yéniinde olumlu farklilasmasi
nispeten daha geng, daha yiiksek egitimli, uzman ve ydnetici
pozisyonunda olanlar, anneleri uzmanlik gerektiren bir ige
sahip olanlar, erkeklerin sayica fazla oldugu yerde ¢alisanlarda
Clark AE ingiltere hane oldugu bulgusuna ulasilmistir. Bu gruba dahil olanlar yaptiklari
T halkindan 10 bin | isin ne gerektirdigi ve ne ifade ettigi konularinda daha fazla

(1997) calisan kisi beklentiye sahip olduklar1 belirtilmistir.

Ayrica, kadinlarin 6nceki islerinin daha kotii olmasi ve ise
yonelik beklentilerinin erkeklere gore daha az olmasi onlarin is
tatmininin erkeklere gore daha fazla olmasma sebep
olabilecegi belirtilmistir.

Sousa-Poza, A. 1991-2000

Clark’1n (1997) bulgularina parallel olarak kadinlarin is tatmin
diizeyleri daha fazla olmasina karsin, yillar itibariyle erkeklerle
aralsrindaki is tatmin diizeyi farkinin azaldg tespit edilmistir.

yapan personel

(2003) halki ¢alisanlari
Havayolu Kabin memurlarinin demografik degiskenlerine yonelik
Avpar. 7 isletmelerinde yapilan analizde kadin kabin memurlarin igsel tatmin diizeyi
ypar, 2. kabin ekibi erkek kabin memurlara gore yiiksektir. Bu durum ankete
(2017) olarak gérev katilan 138 kabin memuruna karsilik 60 erkek memurun sayica

azligindan olabildigi gibi, kabin memurlugu pozisyonunun
daha ¢ok kadinlara 6zgii bir meslek dali olmasinin da etkisi
goriilmektedir

Tablo 5.3. Erkeklerin is tatmininin daha fazla olduguna dair arastirma drnekleri

Arastirmaci
(Yi)

Orneklem

Bulgular

Savery, L.K. ve
Luks, J.A.
(2000).

Erkeklerin is tatmin diizeyleri daha fazladir. Calisma
saatlerinin uzun oldugu durumlarda erkeklerin bu duruma daha
kolay uyum gosterdikleri belirlenmistir. Bununla birlikte,
kadinlarin ise is diginda eve ve ¢ocuklara daha ¢ok zaman
ayirdiklar1 icin “esnek” calisama saatlerinin Dbelirlendigi
igyerlerinde is tatmin diizeyinin yiiksek oldugu saptanmustir.
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[Tablo 5.3. (devam) Erkeklerin is tatmininin daha fazla olduguna dair arastirma

ornekleri]
Cinsiyet, fiziksel calisma ortamindan, iistlerle iliskilerden ve is
. arkadaglartyla olan iligkilerden alinan tatmini etkilemektedir.
Carike1, H. Kamu ve Ozel o
(2004) Sektor Personeli | Gerek kamu  gerekse 6zel sektdér calisanlari i¢in kadmn
personelin  genel olarak iglerinden ve islerinin gesitli
unsurlarindan daha az memnun olduklar goriilmiistiir.
.l . | Bireysel ve orgiitsel is doyumu boyutunda erkek katilimcilarmn,
Tiirkiye merkezli N . .
Kadioslu. R. . | kadin katilimcilara gore yaptiklari isten daha fazla tatmin
2y, havayolu kokpit 1dukl e .
kabin olduklar tespit edilmistir. Bu durumun nedenleri arasinda
(2019) ve ka diizensiz ¢alisma saatlerinin ev isleri ve ¢ocuk bakimi
personeli

acisindan sorunlari beraberinde getirmesi gosterilmistir.

GUR, Y. (2014)

Kamu ve Ozel
Havacilik
calisanlarinin
arasindan basit
tesadiifi yontem
ile segilen
katilimcilar

Demografik degiskenler arasinda is tatmini yoniinden farklilik
yaratan faktoriin sadece cinsiyet oldugu goriilmiistiir.
Bulgulara goére erkeklerin kadnlara gére orgiitsel is tatmin
diizeyinin daha yiiksek oldugu belirlenmistir.

Mehta, P. (2019)

Havacilik
sektorii giivenlik,
emniyet, kabin
memurlugu ve
yer hizmetleri
calisanlari

Erkek calisanlarin is tatmin diizeyleri kadin ¢alisanlardan daha
fazla bulunmustur.

Tablo 5.4. Is tatmininde cinsiyet faktoriiniin etkili olmadigina dair arastirma ornekleri

Arastirmaci -
¥il) Orneklem Bulgular
Havalimam
Gilingoren, M. terminal Cinsiyete gore yapilan analiz sonuglarina gore is tatmini
(2017) isletmesi boyutunda cinsiyete gore anlamh bir farklilik gériilmemistir.
calisanlari
Havayolu ve Kadin ve erkek c¢alisanlarin is tatmini ortalamalari
Suntur, A.S. teknik bakim karsilastirildiginda ortalamalar arasinda anlamli bir farklilik
(2012) merkezi tespit edilmemistir. Cinsiyetin motivasyon ve is tatminine
caliganlar etkisine iliskin herhangi bir sonug elde edilememistir.
Havacilik Yer Cinsiyet degiskenine gore is tatmini ve Orgiitsel baglilik
Artan, M. (2018) | Hizmetleri Olgeklerindeki alt boyutlarinda anlamli  bir  farklilik
Calisanlar bulunamamustir.

Cobanoglu, N.
(2019)

Havayolu Kabin
Memurlari

Arastirmaya katilan kabin memurlarinin cinsiyet degiskeni ile
digsal tatmin, duygusal baglilik ve devam bagliligi alt
boyutlarinda anlaml bir farklilik tespit edilmemistir.
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[Tablo 5.4. (devam) Is tatmininde cinsiyet faktéoriiniin etkili olmadigina dair arastirma

ornekleri]
. Hava yolu '
Biger, L. isletmesi yer Is tatmini diizeyi agisindan kadin ve erkek katilimcilar arasinda
(2017) hizmetleri istatistiksel olarak anlaml bir fark bulunmamaktadir
calisanlart

5.4.2. Yas faktorii

Is tatmini {izerinde yas faktoriiniin bir etkisi olmadig bulgusuna rastlanan ¢alismalarin

yaninda insanlarin yasina bagli olarak duygu, diisiince, algi, ihtiya¢ ve beklentilerinde

meydana gelen degisimlere paralel olarak is tatminleri tizerinde yasin etkili olduguna dair

caligmalar da mevcuttur. Bu ¢alisma kapsaminda yas faktoriiniin is tatmini ile anlamli bir

iliski igerisinde oldugu diisliniildiigiinden Tablo 5.5’te destekleyici ¢alisma Ornekleri

sunulmustur.

Tablo 5.5. Yas faktoriiniin is tatmininde etkili olduguna dair ¢calisma ornekleri

Arastirmaci -
¥il) Orneklem Bulgular
Havacilik yer . . . . ..
Karakurt, A. . . Elde edilen bulgulara gore geng yastaki ¢alisanlarmn is tatmini
hizmetleri " .
(2009) diizeyleri daha fazladir.
calisanlari
Havalimam Is tatmini boyutunda yas gruplarina gore 46-65 yas grubu ile
Giingdren, M. terminal 36-45 yas grubu arasinda anlamli bir farklilik bulunmaktadir.
(2017) isletmesi Goreceli olarak yash grubun daha yiiksek is tatminine sahip
calisanlari oldugu ihtiyath bir sekilde belirtilebilir

Nacar, T. (2017)

Havayolu Kabin
Memurlari

24 ila 30 yas arasindakiler ile 51 yag ve {izerinde olanlarin is
tatmin diizeylerinin daha yiiksek seviyelerde oldugu
bulunmustur.

e Yasca diisiik katilimcilarin hayat ve is ortamindan beklenti
diizeylerinin daha yogun olmasi ve tecriibe olarak daha
diisiik seviyelerde olmalari;

e 51 yas ve iizerinde olan katilimcilarin emeklilik yaglarinin
yaklagmasi ve is ortaminda elde etmis olduklart deneyimler
ile calisma ortamlarmin daha kolay bir hale gelmis olmasi
bulgulara dayanak olarak gdsterilmistir.
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[Tablo 5.5. (devam) Yas faktoriiniin is tatmininde etkili olduguna dair ¢alisma

Uyar, T. (2013)

sektOriiniin is
havacilig alt
sektoriinde
calisan
teknisyenler

ornekleri]
Arastirmaya katilan kabin memurlarinin igsel is tatmini, dissal
i$ tatmini, is tatmini genel puanlar1 ortalamalarinin yas
Can, D. Havayolu Kabin | degiskenine gore anlaml bir farklilik gosterip géstermedigini
(2017) Memurlart belirlemek amaciyla yapilan tek yonlii varyans analizi (Anova)
sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel agidan
anlamli bulunmamustir
26-35 yas aras1 yer hizmetlerinde ¢alisanlar ile 18-25 yas arasi
Havacilik Yer ve 36-45 yas arasi g¢alisanlar arasinda anlamli bir iligki
Artan, M. (2018) | Hizmetleri bulunmaktadir.
Cahsanlari 26-35 yas arasi ¢alisanlarin is tatmin diizeyi 18-25 yas arasi
calisanlar ve 36-45 yas arasi ¢alisanlardan diistiktiir.
Havacilik Yas gruplarinin is tatminleri arasinda istatistiksel acidan

anlamli bir fark saptanamamustir.

Ayrica yas artiginin is tatmini ya da herhangi bir alt boyutu ile
olan iliskisinin istatistiksel olarak anlamli olup olmadigina
koreldsyon analizi ile bakilmig, tatmin ve alt boyutlarinin yas
ile anlaml bir iliskisi olmadig1 sonucuna ulasiimistir

Govender, L.
Grobler, S.
(2017)

Giiney Afrika
Havayolu
Teknik birim
calisanlari

En fazla iletisim, promosyon ve ddiiller alt boyutlarinda olmak
iizere calisma kosullar, iletisim ve is arkadaslart gibi is
tatminini belirleyen diger tiim boyutlarda yas gruplarinin
hepsinde anlamli farkliliklar bulunmustur.

Ozellikle geng yaslarda olanlarin diger yas gruplariyla olan
farkliliklar1 dikkat gekmektedir.

30 yas alti grup promosyon, 0diil, calisma arkadaslart ve
iletigsim alt boyutlarinda diger gruplardan;

30-40 yas grubu iletisim ve isin dogasi alt boyutunda
kendisinden yasli olanlardan olumlu yonde anlamli bir farklilik
gostermektedir.

5.4.3. Egitim durumu faktorii

Is tatmini iizerinde egitim diizeyi faktdriiniin etkisini inceleyen havacilik

sektoriinde yapilan ¢alismalarda farkli sonuglara ulasildig goriilmektedir.

Havalimani terminal ve yer igletmesi ¢alisanlar1 tizerinde ¢alisma yapan Gilingdren

(2017) ve Varigh (2015) ile havayolu kabin memurlar iizerinde ¢aligma yapan Yilmaz

(2019), Kadioglu (2019), Cobanoglu (2019), Altintas (2018) ve Can’in (2017) arastirma

bulgularina goére egitim diizeyi ile is tatmini arasinda anlamli bir iliski tespit

edilememistir.

164




Diger taraftan, havacilik sektorii 6zelinde egitim diizeyi ile is tatmini arasinda
anlaml1 iligki oldugu bulgusuna ulasilan ¢aligmalar oldugu da goriilmektedir. S6z konusu
calismalar ve bulgular1 Tablo 5.6’da sunulmustur.

Tablo 5.6’daki arastirmalar incelendiginde,

Suntur (2012), Artan (2018), Aypar (2017) ve Biger’in (2017) bulgularina gore
egitim diizeyi daha yliksek olanlarin is tatminlerinin daha diisiik;

Nacar’m (2017) bulgusuna gore ise egitim diizeyi daha yiiksek olanlarin is
tatminlerinin daha fazla oldugu goriilmektedir.

Dolayisiyla, havacilik sektorii 6zelinde is tatmininin egitim diizeyi ile iligkisine
yonelik simdiye kadar yapilan arastirma sonuclar1 dikkate alindiginda egitim diizeyi
yliksekligi ile is tatmin diizeyi arasinda negatif yonde anlaml bir iliski oldugu veya
anlaml bir iligki olmadigina dair ¢aligmalarin belirgin sekilde sayica daha fazla oldugu
goriilmektedir.

Ancak buna ragmen bu sonuglardan farkli olarak havacilik sektoriinde egitim
diizeyi yiiksek olanlarda is tatmininin gorece daha fazla oldugu yoniinde bulguya ulasilan
bir calismanin varhig sektor 6zelinde konuyla ilgili kesin ve net bir ortak yargiya

ulagilmasini giiglestirmektedir.

Tablo 5.6. Egitim diizeyi ile is tatmini arasinda anlaml iliski tespit edilen ¢alismalar

Arastirmaci -
¥il) Orneklem Bulgular
Lise ve alti okullardan mezun olan havacilik sektori
Havayolu ve personelinin i tatmini seviyesinin, {iniversite mezunu
Suntur, A.S. teknik bakim havacilik sektorii personelinin is tatmini seviyesine gore daha
(2012) merkezi yiiksek tespit edilmistir. Bu durum {iniversite ve tizeri egitime
calisanlari sahip personelin beklentilerinin, lise mezunu calisanlara gore
daha yiiksek olmasimdan kaynaklanabilir.
Artan. M. Havacilik Yer Lisans mezunu calisanlarin digsal tatmin sira ortalamasi orta
Hizmetleri Ogretim mezunu ¢alisanlarin, lise mezunu c¢alisanlarin ve
(2018) Calisanlar lisansiistii mezunu ¢alisanlarin sira ortalamasindan kiigtiktiir.
Hava yolu N . - . .
Bicer, i. isletmesi ver On lisans mezunlarinin digsal is tatmini puanlar yiiksek lisans
S. y ve iistli mezunlariin digsal is tatmini puanlarindan istatistiksel
(2017) hizmetleri ) _
olarak anlaml derecede yiiksektir
caliganlar
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.6. (dev citim diizeyi ile is tatmini arasinda anlamli iliski tespit edilen
Tablo 5.6. (devam) Egitim diizeyi ile is tat da anlamli iliski tespit edil
calismalar]
Egitim diizeyi degiskeninin igsel ve digsal is tatmin agisindan
anlamli ¢ikan sonuca bakildiginda; katilimcilardan yiiksek
Nacar, T. Havayolu Kabin | lisans mezunu olanlarin is tatmin diizeylerinin daha yiiksek
(2017) Memurlart oldugu anlagilmaktadir. Bununla birlikte egitim diizeyi arttik¢a
calisanlarin ig tatmin diizeylerinin de artis gosterdigi
soylenebilir.
Aypar, Z. Havayolu Kabin | Genel Tatmin alt boyutunda da yiiksek okul mezunlarinmn
(2017) Memurlart ortalamasi lisans mezunlarindan yiiksektir

5.4.4. Medeni durum faktorii

Calisanlarin medeni durumlarinin is tatminlerine olan etkisini inceleyen bir¢ok
caligma yapilmistir. Diger demografik faktorlerde oldugu gibi medeni durumun is
tatminine yonelik etkisinde ortak bir yargiya ulasilamadigi ve farkli bulgulara ulasildig:
goriilmektedir.

Ornegin, Uhlit, L. ve Rehot, P. (2020), Kumar (2021), Ozkalp ve Kirel (1996) evli
olanlarin is tatminlerinin evli olmayanlardan daha fazla oldugu bulgusuna ulagsmislardir.
Kumar (2021) polis memurlarina yonelik yaptig1 arastirmada eslerin iste yasanan stres ve
baski1 gibi is tatminini etkileyen faktorlere yonelik birbirlerine destek rolii iistlendiklerini
belirtmistir. Caligmada isten kazanilan iicretin aileyi destekleme noktasinda isi oldukga
anlamli kilarak is tatmini yaratmasinin bunun sebebi olabilecegine dikkat ¢ekilmistir.

Bekarlarin is tatminin daha fazla olduguna dair Tavas ve Tekiner (2016), Yenihan
vd. (2016) ve Mercanlioglu’nun (2012) ¢alismalar1 6rnek olarak verilebilir. Mercanlioglu
(2012) is tatminini 20 farkli boyutta incelemis; is tatmin diizeyinin otorite, iicret ve is
arkadaglar1 boyutunda evlilerde, takdir ve sorumluluk boyutunda ise bekarlarda daha
yiiksek oldugu, diger boyutlarda ise anlamli fark olmadigi bulgusuna ulagmustir.

Soni ve Srivastava (2019), Biiyiikyllmaz vd (2019), Balibey ve Ondas (2018),
Tavas ve Tekiner (2016) ve Iravania vd. (2013) yapmis olduklar1 ¢alismalarda medeni
durum ile is tatmini arasinda anlamli bir iliskinin olmadigina dair bulgulara ulagmistir.

Havacilik sektorii 6zelinde medeni durum ile is tatmini arasindaki iliski
incelendiginde bekarlarin is tatmin diizeylerinin daha fazla olduguna dair Mehta’nin
(2019) giivenlik, emniyet, kabin memurlugu ve yer hizmetleri ¢alisanlari {izerinde yaptigi

caligmanin oldugu goriilmektedir.
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Evli havacilik ¢alisanlarinin is tatminlerinin daha yiiksek olduguna dair Kadioglu
(2019), Biger (2017) ve Nacar’in (2017) calisma bulgularina ulagilmistir. Kadioglu
(2019), kokpit ve kabin personeli lizerinde yaptig1 calismada evli katilimcilarin bireysel
is doyumu diizeylerinin, bekar katilimcilara gore daha yiiksek seviyede oldugu; bekar
katilimcilarin orgiitsel is doyumu diizeylerinin ise bosanmis katilimcilara gore daha
yiiksek seviyede oldugu bulgusuna ulasmistir. Nacar (2017), kabin memurlarina yonelik
yapmis oldugu calismada benzer bulgulara ulagsmis, calisanlarin is tatmin diizeylerinde
medeni durum degiskenin etken bir unsur oldugunu, evli olanlarin, bekar ve bosanmis
caligsanlarin is tatmin diizeylerinden fazla olmasinin sebebini evli ¢alisanlarin listlenmis
olduklart aile sorumluluklarini is ortaminda devam ettirmelerine baglamistir.

Medeni durum faktorii ile is tatmin diizeyi arasinda anlamli bir iligki olmadigina
dair havacilik sektorii 6zelinde Suntur (2012), Yilmaz (2019), Cobanoglu (2019), Altintas
(2018) ve Can’n (2017) galismalar1 drnek olarak verilebilir. Suntur (2012) evli ve bekar
havacilik sektorii ¢alisanlarin her ikisinin isle ilgili motivasyon ortalamasinin is dist
motivasyon ortalamasina gore daha yiiksek oldugunu, evli ve bekar havacilik sektorii
calisanlarinin is tatmini ortalamalar1 arasinda da anlamli bir farklilik tespit edilmedigini
belirtmistir. Yilmaz (2019), evli ve bekar calisanlarin medeni durumunun is tatmini ve
orgiitsel bagliliklar1 {izerinde bir farklilik gostermedigini, bu durumun havayolu
caliganlarinin, diizensiz gibi goriinen fakat kendi igerisinde belli bir diizene sahip ¢alisma
sartlarinin, onlar1 sosyal hayattan soyutlamadigini, sosyal hayatlarina yeterli vakit
ayirabilmeleri sayesinde de medeni durum degiskenine gore is tatmini ve Orgiitsel

bagliliklar1 arasinda anlamli bir farklilik olusmadigini belirtmistir.

5.5. Orgiitsel Faktorler:
5.5.1. Ucret

Bireysel temel ihtiyaclarin karsilanmasinda ve sosyal statiiniin belirlenmesinde en
onemli faktorlerden birisi olan ve calisanlarin is yerinde gosterdikleri emek ve
performansin karsihiginda kendilerine 6denen ticret is tatmininde de belirleyici bir role
sahiptir. Her ne kadar Herzberg’in (1959) teorisine gore hijyen faktorler arasinda yer alan
iicretin tek basina varlii tatmin yaratmaya yetmese bile yoklugunun is tatminsizligi
olusturmasi dikkate alinmasini gerektirmektedir. Ayrica Adams’in (1963) esitlik teorisi

de yapilan isin niteligi ve gosterilen performansin dikkate alinarak c¢aliganlar arasinda
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adaletli ve orantili bir iicretlendirme ve odiillendirmenin is tatmini yaratmada etkili
oldugunu savunmustur.

Teorik olarak iicretin i tatmini {izerinde etkili oldugu genel kabul gorse de yapilan
cesitli caligmalarda birbirinden farkli sonuglara ulasildigi goriilmektedir. Toplumun
ekonomik 6zellikleri, kiiltiirel faktorler gibi unsurlar is tatminine yonelik iicret algisinda
farkliliklar ortaya ¢ikarmaktadir. Ornegin, ogretmenler iizerinde calisma yapan
Michaelowa (2002) ekonomik olarak nispeten daha fakir iilkelerde 6gretmenlerin
gecimleri i¢in ek is yapmak zorunda kaldiklarini, bu sebeple iicretin is tatminleri izerinde
oldukca etkili bir faktér oldugunu belirtmektedir. Robbins vd. (2009), ekonomik olarak
gelismis ve hayat standartlarinin yiiksek oldugu {ilkelerde ise {icret diizeyinin sadece
belirli bir seviyeye kadar is tatmini sagladigi, daha {izerinde ise etkisi olmadigini
savunmuslardir.

Kiitiiphane ¢alisanlarinin is tatminlerine yonelik genis ¢apli bir arastirma yapan
Sook (2008) iicret ve promosyon imkanlarinin is tatmini ile dogrudan iligkili oldugu, is
tecriibelerinin ilave ticret gerektirdiginin farkinda olan ve bu imkanlara sahip olanlarin
olmayanlara gore is tatmin diizeylerinin daha yiiksek oldugu bulgusuna ulagsmustir.

Bozkurt ve Bozkurt’un (2008) ifade ettigi gibi isletmeler i¢in bir maliyet unsuru
olarak goriilen iicret calisan i¢in 6nemli bir tatmin aracidir. Calisanlarin yaptigi is
karsiliginda aldiklar1 {icretin diger ¢alisanlarla orantili ve adaletli olmas1 durumunda is
tatminleri olumlu etkilenmektedir. Bu noktada 6nemli olan hususlardan birisi de ticretin
belirlenmesinde calisanlarin ~ beklentileri, performanslar1  ve sektordeki diger
isletmelerdeki iicret diizeylerinin dikkate alinmasi gerektigidir. Zira Yiiksel’in de (2000,
s.63) belirtmis oldugu gibi {icret faktoriiniin is tatmini saglamada kesin ve net bir sekilde
pozitif veya negatif olarak nitelendirilmesinden ziyade s6z konusu faktoriin adalet ve
objektiflik derecesinin dikkate alinmasi daha anlaml ve belirleyici olmaktadir.

Is tatmininde standart belirlenen iicretin yaninda calisanlarin gosterdikleri iyi
performans, 6ne ¢ikan verimlilik ve Orgiite ilave katkilar1 karsiliginda ilave olarak
odiillendirilmeleri de oldukea etkili olabilmektedir. S6z konusu odiillendirme sadece
maddi kazang olarak degil baz1 durumlarda duygusal haz saglayan manevi katkilar olarak
da ortaya ¢ikmaktadir. Kogel (........ ) lcretlere yapilan artislar, yoneticilerin takdirleri,
terfi ettirme, statiiyii gelistirme, is kosullarini iyilestirme ve kararlara katilma imkani
verme gibi unsurlar1 6diill ¢ercevesinde degerlendirmistir. S6z konusu unsurlar

calisanlarin Orgiit icerisinde kendilerini anlamli ve degerli hissetmelerini saglayarak
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motivasyonlarini, performanslarini ve is tatminleri artirmaktadir. Zira Maslach vd. (2001)
calisanlarin sarf ettikleri gayretlerinin ve emeklerinin ydneticiler tarafindan farkinda
olunmamast ve bunun neticesinde herhangi bir Odiillendirme yoluna gidilmemesi
durumunda kendilerini yetersiz ve basarisiz olarak nitelendirebildiklerini belirtmislerdir.
Dolayisiyla maddi olarak belli seviyedeki standart iicretin yaninda 6diillendirmenin de is
tatmini lizerinde etkili oldugu anlasilmaktadir.

Is tatminine dayanak saglayan motivasyon teorilerinde de bahsedildigi iizere
caligsanlarin ise yonelik motive edilebilmesi, onlardan yeterli performans ve verimin elde
edilebilmesi, i1s giicli devir oraninin azaltilabilmesi i¢in son derece 6nemli bir faktor
olmasina karsin maddi kazancin tek basina yeterli olmadigi, hatta tatmin edici belli bir
seviyenin iizerinde de motivasyon iizerindeki etkisinin ayni kalabildigi anlasilmaktadir.
Dolayisiyla yeterli ve doyurucu bir ekonomik giiciin is tatmini iizerinde olumlu etki
yapabilmesi i¢in c¢alisanlarin ihtiya¢ duyduklar1 sosyal ve duygusal unsurlarla
desteklenmesi gerekmektedir. Bu durum is tatmini konusunda oOrgiit yoneticilerinin

dikkate almasi1 gereken bir husus olarak 6ne ¢cikmaktadir.

5.5.2. Terfi imkanlari

Calisanlar zaman gectikce yaptiklari isin ayrintilarini ve inceliklerini 6grenmekte,
tecriibe kazandikca isi daha hatasiz ve kaliteli yapmakta, yapilan is iizerinde
uzmanlasmakta, degerlendirici, Ogretici ve hatta yonetici olabilecek nitelige sahip
olmaktadir. Calisma hayati siirecinde ise yonelik edindikleri nitelikler calisanlarin
kendilerine ve yaptiklar ise olan diisiincelerini ve algilarimi da degistirmektedir. Isinde
tecriibe kazanan ve uzmanlasan calisanlar ise yeni baslayanlarla ayni derecede
degerlendirilmekten ziyade farkli degere sahip olduklarinin kendilerine hissettirilmesini
ve bu degere karsilik gelen pozisyonlarda gorevlendirilmelerini arzu etmektedirler.
Islerinde ilerleyen zamanlardaki kariyer beklentilerine paralel olarak kisisel gelisimleri
acisindan da kendilerine terfi imkani taninmasina ihtiya¢ duymaktadirlar.

Herzberg (1959) beklentileri karsilayan terfi imkanlarinin is tatmin diizeyini olumlu
yonde etkiledigini belirtirken, Adams (1963) terfi politikalarinin seffaf ve adil olmasi
durumunda tatmin saglayacagi iizerinde durmustur. Kreitner ve Kinicki de (2006)
Adams’in  (1963) disiincelerini destekleyerek terfi faktoriiniin i tatmini ile

iligkilendirilmesinin ancak calisanlarin terfie yonelik esitlik ve adalet algisina bagh
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oldugunu, terfi imkaninin her ¢alisan i¢in adil ve esit olmadiginin anlasilmasi durumunda
is tatminsizligine sebep olacagini savunmustur.

Adil ve yeterli bir {icretin yaninda terfi imkanlar1 da ¢alisanlarin sosyal statiileri ve
kisisel gelisimleri acisindan Onemli olmaktadir. Mesleklerinde ilerleme imkanlari
oldugunu goren caliganlar bu imkanlardan faydalanabilmek i¢in islerini daha iyi yapmak
icin gayret sarf etmekte, dolayisiyla mesleki ve orgiitsel bagliliklar1 pekismektedir. Bu
diisiinceye paralel olarak Bull da (2005) calisanlarin gelecege dair terfi inanglarinin
kuvvetli olmasinin mevcut islerinde tatmin yarattigin1 ve kisisel ve mesleki gelismeleri
icin anlamli bir gerekce olusturdugunu belirtmistir. Hickson ve Oshagbemi de (1999)
islerinde basarili olarak terfi ettirilen ve yonetici pozisyonuna getirilen calisanlarin is
tatmini diizeylerinin nispeten daha diisiik statiilii pozisyonlarda calisanlara gore daha
fazla oldugu sonucuna ulagsmiglardir.

Darican (2019) terfi faktoriiniin is tatmini tizerinde etkili ve 6nemli oldugunu, ancak
terfi gerekgesinin tatmin diizeyinde belirleyici oldugunu belirtmistir. Yazar, ornegin,
kidemden dolay1 terfi alan bir ¢alisan ile iyi is performansindan dolay: terfi ettirilen bir
caliganin is tatmin diizeylerinin birbirinden fakli oldugunu, performansin sebep oldugu
terfinin tatmin iizerinde olumlu yonde daha etkili oldugunu belirtmektedir. Daha 6nce
aciklanan motivasyon teorileri ile de paralellik gosteren bu durum calisanlarin terfi
sistemi iizerinde adalet ve esitlik algisini etkileyebilmesi agisindan anlamli ve gercekei
olarak degerlendirilmektedir. Dolayisiyla terfi imkanlar1 ve bu imkanlarin adil kurallara
gore belirlenmesi calisanlarin is tatminlerinin yaninda orgiitsel bagliliklarini, ise devam
etme kararlarmi, verimlilik ve is performanslarmi da etkilemektedir. Yine bu
degerlendirmeye benzer sekilde Kog¢’un (2012) da belirttigi tizere, adalet ve objektiflikten
uzak terfiler ve salt hiyerarsik sistem geregi yapilan iist seviye gérevlendirmeler terfinin
anlamini daraltmakta ve amacindan uzaklastirmakta, sadece zamani geldigi i¢in adeta bir
kural gibi yapilan orgiit ici yiikseltmeler beklenen etkiyi yaratmamakta, 6zellikle geng

calisanlar lizerinde orgiite yonelik olumsuz algilamalara da sebep olabilmektedir.

5.5.3. Yonetimsel Yaklasim

Calisanlarin is yasamlarindaki memnuniyeti etkileyen en 6nemli unsurlardan birisi
de yoneticilerin ¢alisanlara yonelik tavirlari, onlar1 denetleme ve gozetleme usulleri,

iletisim yeterliligi ve kalitesi, duygularin1 ve beklentilerini anlama c¢abalari ile tiim bunlar1
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adalet ve esitlik semsiyesi gerceklestirmeleri olarak ifade edilebilen yonetimsel
yaklagimlardir.

Yonetimsel yaklasimlarin is tatmini iizerinde etkili oldugu bir¢ok bilim insani
tarafindan agiklanmaya calisilmistir. Basaran (1991) c¢alisanlarin ig tatminini iirliin ve
hizmet iiretimi gibi 6rgiit yonetiminin ana amaclarmdan birisi gibi goriilmesi gerektigini,
i tatmin diizeyini yiiksek seviyede tutmaya ¢aligmanin iiriin ve hizmet kalitesini artirma
cabast kadar dogal ve gerekli bir yonetim felsefesi olmasinin elzem oldugunu
belirtmektedir.

Yoneticilerin calisanlara gorevlerinin, sorumluluklarinin, yetkilerinin neler
oldugunu ve nasil uygulanacagini, kimden emir alacaklarini, kendilerinden ise yonelik
neler beklediklerini, i performans kriterlerini ve karsiliklarini, terfi olanaklarini, genel
isleyis kurallarin1 ve bunun gibi 6rgiit ve orgiitiin yonetim usulleri ile ilgili bilgileri
kaliteli bir iletisim iliskisi icerisinde agiklamalar1 orgiite, yoneticilere ve islerine yonelik
algilarin  olumlu olmasmi saglamaktadir. Klasik, neo-klasik ve modern yoOnetim
yaklagimlarinda da agiklanmaya c¢alisildig1r gibi calisan-yonetici arasindaki iliski
caliganlarin motivasyonu ve verimliligi {izerinde dogrudan etkili oldugundan
yoneticilerin tavir ve davranislari is tatminini de etkilemektedir. Ornegin Kim (2002)
yoneticilerin ¢alisanlarin diistincelerini 6nemseyerek orgiitsel kararlara katilmaya tesvik
etmelerinin is tatminini olumlu yonde etkiledigini ortaya koymustur.

Yapilan ¢alismalara bakildiginda yoneticilerin calisanlar iizerindeki yarattigi
etkinin liderlik tarzlari ile yakindan iliskili oldugu anlasilmaktadir.

Kirkpinar ve Iscan (2018) halk sagliginda ¢alisanlar iizerinde yaptiklari calismada
doniistiirticii liderlik davranisiyla is tatmini ve Orgiitsel baglilik arasinda ayni dogrultuda
ve anlamli bir iliski oldugu sonucuna ulasmistir. Diger yandan etkilesimci liderlik
davraniginin is tatmini ve orgiitsel baghlik {izerinde anlamli bir etkiye sahip olmadigi
goriilmiistiir. Bu bulgularin is tatmini ve oOrgiitsel baglilikta doniistiiriicii liderligin
Onemini ortaya koydugu ifade edilmistir.

Aydin ve Aktas (2020) calisanlarin etik liderlik algilar1 arttikga hissettikleri is
tatminin artacagi iizerine yaptig1 calismada hem etik liderlik dlcegi alt boyutlar: hem de
i tatmini Olcegi alt boyutlar1 arasindaki iligkiler, yazin taramasina paralel sekilde, pozitif
ve istatistiksel olarak anlamli oldugu sonucuna varilmistir. Ayrica, iletisimsel etik alt
boyutunun, i¢sel doyuma yonelik bir etkisinin oldugu goriilmiis, davranigsal etik alt

boyutunun, digsal doyuma yonelik bir etkisinin oldugu ortaya ¢ikmistir.
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Siitbag ve Atilla (2020) saglik c¢alisanlarinin hizmetkar liderlik algilarinim, is
performanst diizeyleri ve is tatmini diizeyleri aralarinda anlamli pozitif bir iligkinin
oldugu bulgusuna ulasmistir. Bu bulguya benzer sekilde Yalgintag ve Eren (2017) de
havayolu sirket ¢calisanlarina yonelik yapmis olduklari ¢alismada hizmetkar liderlik algisi
ile ¢alisan is tatmini arasinda pozitif yonlii ve anlamli bir iligki bulmuslardir. Kili¢ da
(2020) ogretmenler iizerinde yapmis oldugu g¢alismada okul yoneticilerinin otantik
liderlik davraniglarinin i tatminini pozitif yonde ve anlamli olarak etkiledigini
belirtmistir.

Yoneticilerin ¢alisanlarin islerini nasil yaptiklarini izlemeleri ve denetlemeleri de
i tatminini etkileyen en belirleyici faktorlerden birisidir. Sullivan ve Glanz (2009) galisan
ve denetleyici arasindaki iliskinin karsilikli saygi ve giliven esasmna dayandigini
belirtmekte, Wech de (2002) bu diisiinceyi destekleyerek denetleyici olan {ist yonetim
temsilcilerinin davraniglarinin ve iligki seklinin giiven unsurunu gelistiren ve is tatminini
dogrudan etkileyen bir faktér oldugunu agiklamakta, ayrica iletisim ve giiven fakiri
yoOneticilerin c¢alisanlarda stres ve kaygi olusturarak is tatminsizligine yol agtigini
belirtmistir. Bu dogrultuda calisanlarla yakin ve iyi iletisim kuran yoneticiler onlarin
ozelliklerini, yeteneklerini ve kapasitelerini daha iyi anlama imkan1 bulabilirler ve bu

sayede Orgiit amaglar1 dogrultusunda onlardan daha 1yi istifade edebilirler.

5.5.4. Isin niteligi, kosullar1 ve 6zellikleri

Is tatminindeki en biiyiik roliin dogal olarak tatmin duygusunun olustugu unsurun,
yani bizzat isin kendisinin ve is ortamini olusturan ¢alisma kosullar1 oldugunu iddia
etmek yanlis olmayacaktir. Zira literatiirdeki calismalarin biliyiik ¢ogunlugu bunu
desteklemektedir (Sargent ve Hannum, 2005; De Nobile ve McCormick (2008); G6zener
ve Sayi (2007); Tutar (2016)).

Isin niteliginin kapsaminda isin icerigi ve zorluk derecesi, isin orgiit icindeki
pozisyonu, fiziksel ve sosyal kosullari, ilgi ¢ekiciligi, toplumdaki degeri, sayginligi ve
tercih edilebilirligi, ilgi ¢ekiciligi, monotonlugu, sonuclarinin ¢alisan ve toplum
iizerindeki etki derecesi gibi faktorler sayilabilir.

Koksal’dan (1968) aktaran Keles’e (2006, s.40) gore yapilan isin, ¢ekici ve zevkli
olusu, monoton olmamasi, 6rgiit icinde ve toplum agisindan énemli goriilmesi, uzmanlig
ve belli bilgiyi gerektirmesi, devamli yeniliklere ve bilgiye acik olusu gibi hususlar isten

duyulan tatmini artirmaktadir.
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Gozener ve Sayimn (2007) calisanlarin sahip olduklar1 yeteneklere uygun islerde
calistiklarinda veya c¢ok yonlii ve farklilik yaratan bir 6zellige sahip islerde basaril
olduklar1 yoneticileri tarafindan goriildiigiinde is tatmini olustugunu belirtmektedir.

Brief vd. (1976) insanlarda yapmasi nispeten zor igleri bagarma arzusunun yattigini,
bu nitelikteki iglerde gosterilen basarinin duygusal olarak daha fazla haz olusturacagi
inancina sahip kisilerin bu islere karsi daha istekli olduklarini, sz konusu basariin da
yapilan isten duyulan tatmin duygusunu artirdigini ifade etmektedirler. Ancak bu noktada
isin zorluk derecesinin artmasi veya zorluk derecesine uygun bir kazang ve getirisi
olmamasi durumunun ig tatminini olumsuz etkileyecegi dikkate alinmasi gereken bir husu
olarak ortaya ¢ikmaktadir.

Calisma ortaminin insanlarin fizyolojik ve ruhsal 6zellikleri ve ihtiyaglar1 dikkate
aliarak diizenlenmesi bir diger 6nem arz eden is faktorlerindendir. Ortam 1s1s1 ve giiriiltii
diizeyi, yapilan igin hassasiyetine bagli olarak isiklandirma durumu, ¢alisma arag ve
gereclerinin insan sagligina ve ergonomisine uygun olmasi, is siirelerinin igin zorluk ve
yoruculuk derecesine gore ayarlanmasi gibi faktorler ¢alisma ortamini olusturan
unsurlara 6rnek verilebilir.

Ogretmenlerin is tatminlerine yonelik calisma yapan Perie ve Baker (1997) okul
destegi, Ogrencilerin tavir ve davranislari, okul atmosferi ve giivenlik gibi isyeri
kosullarinin is tatmini ile pozitif bir iliski igerisinde oldugunu gozlemlemistir.

Vischer (2007), teknolojideki ve is ¢esitlerindeki degisime paralel olarak modern
ofislerde calisma hayatinin karmasiklastifindan bahsederek bu konu ¢ergevesinde
caligma yapan bilim insanlarinin iiretkenlik, calisma hayat1 kalitesi, hava kalitesi, ofis
dekorasyon ve fiziksel Ozellikleri gibi faktorler arasinda giderek daha fazla iliski
bulduklarini belirtmektedir.

Is tasarim1 ile motivasyon arasindaki iliskiyi bir teoriye dniistiiren Hackman ve
Oldham’mn (1976) ¢alismasi isin kendisinin is tatmini tizerine etkisini inceleyen onemli
caligsmalardandir. Yazarlar bes adet temel is boyutu belirlemis, bu temel is boyutlarinin
her birinin c¢alisanlarda olusturdugu kritik psikolojik durumlar ile bu psikolojik
durumlarin bireysel ve ise yonelik etkilerini incelemislerdir. Temel is boyutlar1 beceri
cesitliligi, gorev kimligi, gorev anlamliligi, ozerklik ve geri bildirim olarak
smiflandirilmastir.

Beceri ¢esitliligi boyutu, bir igin basariyla yerine getirilebilmesi i¢in o isi yapan

kiside olmas1 gereken yetenek cesitliligidir. Gérev kimligi boyutu, ¢alisanin yaptig1 isi
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baslangigtan itibaren bitirinceye kadar tiim siirecinde yer alarak yonetmesi, verdigi
emeklerin sonucunda ortaya ¢ikan iiriin ve hizmeti gérmesi, bunun sonucunda da basari
ve sorumlulugu ayni anda hissetmesidir. Gorev anlamliligi boyutu, yapilan igin orgiit
icinde ve disindaki yarattigi etkinin 6nem derecesidir. Bu ilk {i¢ temel is boyutu psikolojik
durum olarak hissedilen anlamlilig1 olusturmaktadir. Ozerklik boyutu, ¢alisanin yapacagi
isin planlanmas1 ve icrasindaki usullerin belirlenmesinde kendisine verilen bagimsizlik
ve inisiyatif derecesidir. Psikolojik durum olarak isin sonuglart ile ilgili sorumluluk
hissedilmesine yol agmaktadir. Geribildirim boyutu, ¢alisanin yaptig1 is ve emeginin
sonucunda yoneticilerinin ve ¢alisma arkadaglarinin degerlendirmesi ve kendisine
bildirmesi durumudur. Psikolojik durum olarak isin sonucu hakkinda bilgi sahibi
olunmasina yol agmaktadir. Bahsedilen temel is boyutlar1 ile bu boyutlarin yol actig1
psikolojik durumlar bir biitiin olarak is motivasyonunu, is tatminini, isin kalitesini ve ise
devam edip etmeme kararini etkilemektedir.

Hackman ve Oldham (1976) asagida bahsedilen is 6zellikleri teorisine dayanarak

bir motive etme potansiyeli formiilii gelistirmistir.

Temel is Boyutlarl ﬁ Kritik PSlkOIOjlk ﬁ Bireysel ve ise

Durumlar Yonelik Etkiler
Beceri cesitliligi \
Gorev kimligi m—pp | Hissedilen Anlamlihk

Gorev anlamlihg ¢ Is Motivasyonu

e Is Tatmini

!

Ozerklik Hissedilen Sorumluluk >

e Isin Kalitesi

« Ise devam durumu
Sonuglar hakkinda

Geribildirim bilgi sahibi olma

!

Gelisme Ihtiyaci
Giicil

Sekil 5.4. Hackman ve Oldham i (1976) Is Ozellikleri Teorisi modeli
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Bu formiil beceri ¢esitliligi, gorev kimligi ve gorev anlamliliginin ortalamasi ile
ozerklik ve geribildirimin ¢arpimi seklinde olusturulmustur. Yazarlar tiim bu modelleme
ve formiilasyon lizerinde ¢alisanin gelisme ihtiyaci hissetmesinin ve bu hissin giicliniin

etkili oldugunu da eklemislerdir.

5.5.5. Calisanlarla iliskiler

Calisanlarin isyerindeki sosyal ihtiyaclar1 kapsaminda degerlendirilen c¢alisma
arkadaslar ile iligkileri yapilan isten ve igyerinden memnun olmay1 etkileyen en énemli
faktorlerden birisidir.

Motivasyon teorisyenlerine gore de is yerindeki ¢alisma iliskileri ve sosyallesme
olgusu calisan ihtiyaclarinda ve ise yonelik motivasyonda belirleyici etkiye sahiptir.
Ornegin Maslow (1943) ihtiyaglar hiyerarsisinde sosyallesme ihtiyacina iigiincii
basamakta yer vermis, Herzberg vd. (1959) ise iliskilerin ihtiyaglara cevap veremeyecek
derecede olumsuz oldugu veya hi¢ olmadigi durumda tatminsizlik olusacagini
belirtmislerdir.

Calisma hayat1 igerisinde isini yapmaktan haz duyan, isini seven, isinin kendisine
uygun oldugunu diislinen, orgiitsel yonetim politika ve yaklasimlarindan hosnut olan
caliganlarin duygusal ve algisal durumlari da olumlu yonde olmakta, dolayisiyla bu
olumluluk isletmedeki diger ¢alisanlarla iliskilere de olumlu yonde tesir etmektedir.
Diger yandan caligma arkadaglari ile iyi iligkiler igerisinde bulunan, onlardan is ve sosyal
anlamda ihtiya¢ duydugu destegi gorebilen bir ¢alisan kendisini zorluklar karsisinda daha
giiclii hissetmekte, stresle daha kolay bas edebilmekte, yaptigi ise karsi olumlu bir algi ve
diisiinceye sahip olmakta ve dogal olarak bulundugu isyerinde ¢alismaya devam etme
konusunda daha kararl olabilmektedir.

Orgiit ici iliskilerin is tatmini iizerindeki etkisini inceleyen ve birbirleriyle olumlu
yonde pozitif iligki oldugu bulgusuna ulasan bir¢ok calisma yapilmistir.

Purohit (2004) yaptig1 calisma sonunda bir grup igerindeki iiyelerin gruba
bagliliklarinin yiiksek olmasi ve birbirleriyle karsiliklt is birligi icerisinde olmalarinin is
tatmin diizeyini artirdigini, aksi durumun ise tatmin diizeyini azalttigini belirtmistir.
Gruba baghilik ve is birliginin arzu edilen seviyede olmasi i¢in de yeterli ve kaliteli bir
iletisimle saglanacagi hususu da iliskilerde iletisim faktoriiniin ¢ok énemli oldugunun
dikkate alinmas1 gerektigini de dikte ettirmektedir. YOnetimin {izerine diisen en biiyiik

sorumluluklardan birisi olan iletisim sisteminin tiim ¢alisanlar i¢in esit, adil ve seffaf
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olarak saglanmasi hususu ¢alisanlarin birbirlerine olan giivenini pekistirmekte, olumsuz
kaygilar1 ortadan kaldirmakta ve karsilikli iligkilerin daha saglikli ve olumlu olmasini
saglamaktadir. Dolayisiyla Tiirk’iin (2007) de belirttigi gibi iliskilerin etkilendigi en
onemli sorunlardan birisi agik ve yeterli bilgi akisinin saglanmasi ve diger calisanlarin
yoneticilerle olan iliskilerinin seffaflik derecesidir.

Orgiit ici karsilikli iliskiler iizerinde calisanlarin bireysel 6zellikleri, kiiltiirel
yapilari, degerleri, Oncelikleri ve yasadiklar1 maddi ve ruhsal sorunlar da etkili
olmaktadir. Dolayisiyla bu noktada basta iist yoneticiler olmak tizere orgiit yonetimine
onemli gorevler ve sorumluluklar diismektedir. Calisma iligkilerinin ve iletisimin saglikli
olabilmesi, {iirlin ve hizmetlere olumlu yansiyabilmesi i¢in yoneticilerin ¢alisanlarin
bireysel ozelliklerini ve sorunlarini ¢ok 1iyi bilmeleri ve calisanlarla bu konuda
bilgilendirici ve telkin edici bir iletisim i¢erisinde olmalar1 gerekmektedir.

Daha once ticret baslhigr altinda da belirtildigi gibi maddi kazanimlar sadece belli
bir yere kadar motivasyon ve tatmin saglamakta etkili olabilmektedir. Baz1 ¢alisanlar i¢in
calistiklar1 igyeri sosyallesme ihtiyaglarmin giderildigi en 6nemli ve hatta tek yer
olabilmektedir. Dolaysiyla maddi kazanimlarin sosyal iliskilerle desteklenmesi ¢alisan

memnuniyeti, orgiite olan baglilik ve is tatmini agisindan ¢ok etkili bir faktor olmaktadir.
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6. ARASTIRMA UYGULAMASI
6.1. Arastirmanmin Yontemi

Bilimsel arastirmalar genel olarak temel arastirmalar ve uygulamali arastirmalar
olmak {iizere ikiye ayrilmaktadir (Karasar,1999). Temel arastirmalarin amact mevcut
bilgilere yenilerini katmaktir. Temel arastirmalarin agimlama, ayrint1 saptama, neden-
sonug iliskisi saptama ve kuram gelistirme olmak {izere dort diizeyi vardir (Eristi vd.,
2013, s.6).

Pozitivist anlayisa sahip olan nicel arastirmalar sayisal veriler kullanarak
genellenebilir ve kesin sonuglara ulagsmayr amaglamaktadir. Bu amagla nicel
arastirmalarda bireylerin davraniglar: gozlem, deney veya test yoluyla nesnel bir sekilde
Olclilmekte ve sayisal verilerle agiklanmaktadir. Nicel arastirmalarda ¢ok fazla veriyi
ekonomik ve hizli bir sekilde elde edebilmek i¢in veri toplama yontemi olarak cogunlukla
anket tercih edilmektedir.

Sayisal verilerin kullanildig1 nicel arastirma yontemi felsefi olarak, pozitivizm,
objektivizm ve realizm gibi felsefi akimlara dayanmaktadir (Eristi vd., 2013, s.6).

Kesitsel aragtirmalar arastirma konusu olan degiskenlerin belli bir zaman araliginda
incelendigi aragtirmalardir. Bir bagka ifadeyle arastirmaya ait bulgular sadece aragtirma

yapilan zaman araligiyla sinirli olarak degerlendirilebilir.

Yukarida belirtilen bilgilere istinaden bu arastirma,
o Temel felsefe agisindan “temel”,

e Amaci agisindan “aciklayict”,

e Yontem agisindan “nicel”,

e Sire acgisindan “kesitsel”,

e Analiz birimi agisindan ise “bireysel”

e Segilen felsefi kuramlar agisindan “pozitivist” bir arastirmadir.

6.2. Arastirma Modeli ve Hipotezler

Bu arastirma,

e Psikolojik sozlesmenin orglitsel bagliliga etkisinde is tatmininin aracilik
(mediator) rolii var midir?

e “Psikolojik Sozlesme-Is Tatmini” iliskisi ile “Is Tatmini-Orgiitsel Baglilik”
iliskisinde “Orgiitsel Iletisimin” diizenleyici (moderator) rolii var mudir? sorulart

cercevesinde modellenmistir.
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Degiskenler nedensellik kistasina goére bagimli ve bagimsiz degiskenler olarak ifade
edilmektedir. Bagimsiz degisken, bagimli degisken tizerinde belli bir etkisi olan, bagimli
degiskeni degistiren onun belirleyicisi ve Onciilii olan bir degiskendir. Bir bagka ifadeyle
bagimli degiskende olusan sonucun tamaminin veya bir kisminin nedenidir. Dolayisiyla
bagimli degiskenlerin bir tepki veya sonug oldugu ¢ikarimi yapilabilir. Bagimli degiskeni
degistiren unsurlarin neler oldugu veya hangi faktorlerden etkilendigi arastirma
sorusunun odagini olusturmaktadir.

Bagimsiz degiskenlerin bagimli degiskenler tizerinde farkl etkileri ve sonuglar
olabilmektedir. Bu etki ve sonuglara istinaden bu arastirma kapsamina araci degisken ve
diizenleyici degisken de girmektedir.

Aract degisken, bagimsiz degiskenin etkisini bagimli degiskene ileten, bir bakima
miidahale eden ve aralarindaki nedensellik baglantisini ortaya ¢ikaran degiskendir. Aract
degisken, bu iki degisken arasinda bir baglanti mekanizmasi gibi ¢alisir. Glirbiliz ve Sahin
(2018) aract degiskeni domino taslarina benzetmektedir. Bagimsiz degisken araci
degiskeni (domino tasmni) etkilemekte, bu domino tasi da bagiml degiskeni
etkilemektedir (s.79).

Diizenleyici degisken ise bagimsiz degisken ile bagimli degisken arsindaki iliskinin
yoniinii ve/veya siddetini etkileyen degiskendir.

Bu baglamda olusturulan arastirma modeli Sekil 6.1°de gdsterilmistir.

ORGUTSEL
ILETIiSIM
Ha Hs
PSIKOLOJIK | is . ORGUTSEL
SOZLESME H, TATMINI Hs BAGLILIK
Hi

Sekil 6.1. Arastirma Modeli
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Bu aragtirmada ilk arastirma sorusunda bagimsiz degisken “psikolojik sozlesme”,
bagimli degisken “orgiitsel baghlik” ve araci degisken (mediator) “is fatmini” olarak
belirlenmistir.

Ikinci arastirma sorusunda ise bagimsiz degiskenler sirasiyla “psikolojik sozlesme”
ve “is tatmini”, bagiml degiskenler “is tatmini” ve “orgiitsel baghlik”, diizenleyici

(moderator) degisken ise “orgiitsel iletisim” olarak belirlenmistir.

Arastirma modelinden yola ¢ikilarak faktor iliskilerinin dayandigi 5 adet ana
hipotez ile farkliik analizlerinin incelendigi 7 adet yardimci hipotezi destekleyen

bilimsel gerekceler asagida sunulmustur.

Psikolojik Sozlesme-Orgiitsel Baghlik Iliskisi

Orgiitsel baglilik kavramiyla yakindan iliskili olan psikolojik sdzlesmede calisanlar
1s yasami siirecinde yoneticilerinin kendilerine birtakim kariyer olanaklari, maddi
destekler ve sosyal imkanlar gibi ilave birtakim firsatlarin sunacagi beklentisine
girmektedirler. Calisanlar ayn1 zamanda kendilerine sunulan bu firsatlarin karsiliginda ise
orgiite kars1 sorumluluk duygusuyla hareket ederek performanslarini artirmak, orgiitiin
amaglarin1 adeta kendi amaglar1 gibi gorerek sadakat gostermek ve orgiit bireyleriyle

olumlu is iliskileri i¢erisinde olmak zorunda hissetmektedirler.

Levinson vd. (1962), yapmis olduklari ¢alismada ¢alisanlarin yoneticilerinden
yerine getirmeleri gerektigine inandiklar1 ve onlarin sorumluluklari oldugunu iddia
ettikleri bir takim soyut degerleri psikolojik s6zlesme olarak anlamlandirmislar ve bu
sOzlesmenin ¢alisanlarin 6rgiitsel bagliligini etkiledigini belirtmislerdir.

Schein (1965) “Orgiitsel Psikoloji” adl1 eserinde psikolojik sdzlesme kapsamindaki
beklentilerin karsilikli belirli hak ve sorumluluklar dogurdugunu, calisanlarin Grgiite
belirli bir siire hizmet etmeleri ve emek vermeleri karsiliginda istihdam edilmeye devam
edecekleri beklentisi icerinde olacaklarini, bu beklenti yerine getirildigi siirece de
orgiitsel bagliliklarinin olumlu yonde etkilenecegini aciklamistir.

Kotter’in (1973) yaptig1 arastirmanin sonuglarina gore psikolojik sdzlesmedeki
uyum Ozellikle is tatmini ve verimliligi artirmakta, dolayisiyla orgiitsel baglilig1 artirarak
is giicli devir oranini azaltmaktadir. Kotter’in (1973) bu arastirmasi ise baglama ve isin

ilk zamanlarinin iyi yonetilmesinin ise yeni kisi katilim maliyetleri ve istihdamin
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devamlilig1 acisindan ¢ok 6nemli oldugunu; dolayistyla da verimlilik, yenilik¢ilik, orgiite

baglilig etkiledigini gostermistir.

Robinson ve Rousseau’nun (1994) belirttigi gibi psikolojik sozlesmedeki
beklentilerin yerine getirilmediginin algilanmasi, bir diger ifadeyle psikolojik sozlesme
ihlalinin calisanlar iizerinde 6zellikle giiven kaybi, oOrgiitsel baglilikta azalma, Orgiite
faydali olma diisiincelerinin olumsuz yonde de§ismesi gibi Orgiit i¢in ¢ok kuvvetli
duygusal degisimlere sebebiyet verebilmektedir.

Rousseau’nun da (1995) belirtmis oldugu gibi, iligkisel sdzlesmeler esasen uzun
stireli bir 1s 1ligkisi temeline dayanmakta, bu iligkinin 6ziinde de karsilikli yogun bir
etkilesim ve bu etkilesimin sebep oldugu bir Orgilitsel baglihik diizeyinden
bahsedilmektedir.

Herriot (1997) yoneticilerin ddiillendirmede haksizlik yaptigi durumda ¢alisanlarda
olusan psikolojik sozlesme ihlal algisinin orgiitsel bagliligi azaltici bir etki yarattigini
belirtmistir.

Turnley ve Feldman (2000) psikolojik sdzlesme ihlal algis1 durumunda ¢alisanlarin
davranis degisiklikleri arasinda oOrgiitsel bagliliklarinin azalmasi neticesinde isyerinden
ayrilma karar1 alabildiklerini gostermistir.

Psikolojik s6zlesme ihlal algis1 6rgiitsel seviyede calisanlarin orgiite karsi olumsuz
diisiincelere sebep oldugunu ortaya ¢ikarmustir. Ornegin drgiitsel bagllik, orgiitsel kimlik
ve Orgiitsel giiven seviyelerinde azalma; 6rgiitsel sinizm davraniglarinda artisg gorilmiistiir
(Bashir ve Nasir, 2013; Paillé ve Raineri, 2016).

Ayrica, yapilan bir¢ok arastirmada ihlal algisi sonrasi bagka bir is arama ve is devri
oraninda bir yiikselis oldugu da tespit edilmistir (Aykan, 2014; Chin ve Hung, 2013;
Collins, 2010).

Yukarida bahsedilen arastirma sonuglarina ve agiklamalara dayanarak asagida

belirtilen Hipotez 1 olusturulmustur:
Hipotez 1 (H1): Havayolu pilotlarimin psikolojik sozlesme algist orgiitsel

baghliklarim (H1a: Duygusal baghlik, H1b: Devam baglhiligi, H1c: Normatif baghlik)

olumlu yonde etkilemektedir.
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Psikolojik Sozlesme-Is Tatmini Tliskisi

Psikolojik s6zlesme algisinin ig tatmini tizerindeki etkisi veya aralarindaki iliskiye
dair literatiirde bir¢ok ¢alisma bulunmaktadir.

Kotter’in (1973) yaptig1 arastirma sonuglarina gore psikolojik sdzlesmedeki uyum
ozellikle is tatmini ve verimliligi artirmakta, is giicli devir oranini ise azaltmaktadir.

Psikolojik sozlesme tiirlerinden dengeli sozlesmelerin  Ozellikle iligkisel
sozlesmelerle birlikte is tatmini konusunda paralellik gosterdigi ve pozitif bir iligki
icerisinde oldugu goriilmektedir (Rousseau ve Tijoriwala, 1996).

Guest (1998) calisanlarda 1s tatmini konusundaki ¢alismasinda duygusal
degisimleri zorunluluklarin yerine getirilmemesi ve beklentilerin uyumsuzlugu
boyutlariyla incelemistir. Bu ¢alismada zorunluluklarin yerine getirilmemesi, bir diger
ifadeyle orgiit tarafindan verilen sozlerin ihlali calisanlarda daha derin duygusal durumlar
yaratarak daha gii¢lii bir is tatminsizlik diizeyi olusturmustur; beklentilerin uyumsuzlugu
ise nispeten orta derecede bir tatminsizlik meydana getirmistir.

Nam (2018) beyaz yakali is gorenlerin iliskisel psikolojik sozlesme algilar ile i
tatmini arasinda yiiksek diizeyli ve pozitif bir iliski, islemsel psikolojik s6zlesme algilar
ile orta diizeyli ve pozitif bir iliski bulmustur.

Memis ve Dikici (2017) ¢alisanlarin psikolojik sézlesmenin islemsel ve iliskisel
boyutlar ile ilgili degerlendirmeleri olumlu yonde arttikga sahip olduklari is tatmin
diizeylerinin de artacagini ortaya koymustur.

Tumley ve Feldman'in (2000) iniversite, banka ve ticaret sektoriindeki yoneticilere
yonelik yapmis oldugu ¢alismaya gore, psikolojik sézlesmenin ihlal edilmesi durumunda
calisanlar islerinden tatmin olmamaya baglamakta ve isinden tatmin olmayan ¢alisanlar
zaman igerisinde iginden, 6rgiitinden sogumaktadir. Bunun sonucu olarak da biitiin 6rgiit
¢iktilarinin olumsuz etkilenmesi miimkiin olabilmektedir

Knights vd.’ne (2005) gore psikolojik sozlesmenin iicret, terfi ve diger faydalardan
yararlanma gibi islemsel boyutlarinin ihlal edilmesi isgorende is tatmininin azalmasina
neden olmaktadir.

Yigit (2015) is gorenlerin psikolojik sozlesme ihlali alg1 diizeyleri ile is tatmini

diizeyleri arasinda istatistiki olarak anlamli iligkiler tespit etmistir.
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Koyuncu ve Katlav (2014) otel isletmelerinde, Dikili ve Bayraktaroglu (2013) ise
kamu sektoriinde c¢alisanlarin psikolojik sozlesme algisi ve boyutlarinin is tatmini
iizerinde etkili oldugu gostermistir.

Ozler (2012) akademik personelin psikolojik s6zlesmeye dair tutumlarr ile is tatmin
diizeyleri arasinda anlamli bir iligkinin var oldugunu ve bunun yaninda; psikolojik
sOzlesmenin iglemsel ve iliskisel boyutlariin her ikisinin de is tatmininin {icretlendirme,
terfi, odiillendirme, is arkadaslari, yapilan isin niteligi ve iletisim boyutlan iizerinde;
psikolojik sozlesmenin yalnizca iliskisel boyutunun ise i§ tatmininin denetim ve elde
edilen ek fayda boyutlari iizerinde 6nemli bir etkiye sahip oldugunu ortaya ¢ikarmustir.

Ozgen ve Ozgen (2010) iliskisel psikolojik sozlesmelerin is tatmini ve orgiitsel
baglilikla; islemsel psikolojik s6zlesmelerin ise isten ayrilma niyeti ile pozitif korelasyon
gosterdigine isaret etmektedir.

Yukarida bahsedilen arastirma sonuglarina ve agiklamalara dayanarak asagida

belirtilen Hipotez 2 olusturulmustur:

Hipotez 2 (H2): Havayolu pilotlarinin psikolojik sozlesme algisi is tatminlerini

olumlu yonde etkilemektedir.

Psikolojik Sozlesme ve Orgiitsel Baglilikta Is Tatmininin Rolii:

Aracilik rolii g¢ergevesinde psikolojik sOzlesmenin is tatminine etkisi ve is
tatmininin  Orgiitsel bagliliga etkisinin gosterilmesi gerekmektedir. Psikolojik
sOzlesmenin is tatminine etkisi ile ilgili gosterilen ¢alismalar Hipotez 2’nin agiklamalari
kisminda belirtilmistir.

[s tatmininin &rgiitsel bagliliga etkisine yonelik dayanak olarak gdsterilen ¢alisma
ornekleri asagida belirtilmistir.

Insanin diisiince diinyas;, manevi ve sosyal yoniiniin yoneticiler tarafindan
desteklenmesi dogal bir ihtiya¢ oldugu gibi is hayati i¢in de kacinilmaz bir gerekliliktir.
Calisanlarin bu yondeki ihtiyaglarinin karsilanmasi onlar i¢in adeta bir ddiillendirme
olup, kendilerine olan giiveni artirmaya, i3 doyumu saglanmasina, verimliliklerinin
artmasina, oOrgiitsel bagliliklarinin giiglenmesine, hizmet kalitesini daha iyi seviyelere
getirerek rekabet avantaji elde etmeye, dolayisiyla da siirdiiriilebilirlige katki

saglamaktadir.

182



Islam ve Siengthai (2009) ¢alisanin isini begenmesi veya isinin memnuniyet verici
temsil durumundan kaynaklanan iyimserlik durumu olarak nitelendirdigi is tatmininin
calisanin isinden aldig1 zevki, isine ve isyerine yonelik duydugu bagliligi gosterdigini
belirtmistir.

Oger (2009) is tatmininin ¢alisanlarda olumlu tutum ve davranislar yarattigini, isten
keyif almanin yaninda kendilerinde yenilikgilik, yaraticilik, esneklik ve orgiitsel baglilik
olusturdugunu ifade etmistir.

Ulker ve Ozdemir (2016) yaptiklar1 ¢alismada calisanlarin orgiitsel baglilik
diizeylerinin, is tatmin diizeylerinden olumlu yonde etkilendigi, is tatminine iliskin
bulgularin yiiksek oranda memnuniyet yoniinde oldugu ve ¢alisanlarin orgiitlerine karsi
devam baglilig1 hissetmekle birlikte, duygusal bir baglilik hissetmedikleri sonuclarina
ulagmustir.

Ozdemir vd. (2017) otel ¢alisanlarinin is tatmini dl¢eginin igsel ve dissal is tatmini
boyutlar1 ile orgiitsel baglilik dlgeginin duygusal, devam ve normatif baglilik boyutlar
arasinda anlamli bir iligki bulmustur.

S1gr1 ve Basim (2004) tarafindan yapilan arastirmada ise is tatmini ve orgiitsel
baglilik arasinda anlamli ve pozitif bir iliski oldugu ortaya konmustur. Sigr1 ve Basim’a
gore ig tatmin seviyesinde meydana gelecek bir artis Orgiitsel bagliligi arttirirken, is
tatmin seviyesinde meydan gelecek bir azalma da orgiitsel bagliligi azaltacaktir.

Karatag ve Giiles (2010) tarafindan yapilan arastirmada ortaya ¢ikan sonuglara gore
de is tatmini ve orgiitsel baglilik karsilikli olarak etkilesim i¢indedir ve is tatmini yiiksek
olan ¢alisanlarin orgiitsel bagliliginin da yiiksek olacagi, tam tersi durumlarda ise is
tatmini ile paralel olarak orgiitsel bagliliginda azalacagi ortaya konulmustur

Kaya ve ilban’in (2019) calisma bulgularina gore, is tatmini orgiitsel baglhilik
iizerinde yiizde 45 gibi gorece giiclii sayilabilecek bir etki meydana getirdigi gérilmiistiir.
Bu durum, calisanin isletme icerisinde sorumluk aldig1 spesifik isine iliskin tutumunun,
tim isletmeye karst duydugu sorumlulugu ve duygulanimini belirlemek adina énemli

ipuglar1 vermektedir.

Yukarida bahsedilen arastirma sonuglarina ve agiklamalara dayanarak asagida

belirtilen Hipotez 3 olusturulmustur:
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Hipotez 3 (H3): Psikolojik sozlesme algist ile drgiitsel baghlik iliskisinde (H3a:
duygusal baghlik, H3b: devam baghligi, H3c: normatif baglhilik) is tatmininin aracilik

(mediator) etkisi vardir.

Orgiitsel lletisim-Is Tatmini Tligkisi:

Elton Mayo onciiliigiinde 1927 yilinda baslayan ve yaklasik bes yil siliren
“Hawthorne Deneyleri” sonuglarina istinaden yapilan degerlendirmeler 1s1ginda ortaya
¢ikan Neo-Klasik Orgiit Yaklasimi, klasik ynetim anlayisinin aksine orgiitte verimliligin
artirilmasi i¢in insanin adeta bir makine gibi degerlendirilmemesi, insan iligkilerinden ve
duygularindan bagimsiz olarak kati kurallar uygulamaya calismanin her zaman basarili
sonuglar vermeyecegi, bir takim sosyal ve psikolojik faktorlerin dikkate alinmasi
gerektigi ortaya ¢ikmistir.

S6z konusu ¢alismalar,

e Calisanlar aras1 “iletisimin” ¢alisma davranislarini belirledigini,

e “fletisim” faktdriiniin {iretim ve ¢alisma performansi iizerinde olumlu etkisi
oldugunu,

e Calisanlarin yoneticilere bildirimde bulunabilmesinin is tatminini artirdigini,

e Birlikte caligmalarda zamanla grup ve ekip i¢inde olusan bir takim sosyal ve
ahlaki degerlerin tiretim diizeyini olumlu yonde etkiledigini ortaya koymasi agisindan bir
ilk olmustur (Miller, 1999, s.26; Shockley-Zalabak, 2001, s.101).

Neo-klasik yonetim yaklagiminda orgiit i¢i iletisimin amaci sadece islere yonelik
degil ayn1 zamanda Orgiit iliyelerinin ig tatminlerini artirmaya, kendilerini orgiitiin bir
parcasi olarak hissettirerek duygusal olarak iyi hissetmelerini saglamaktir. Bu amaglari
hedefleyen neo-klasik yaklasimda klasik yaklasimda oldugu gibi sadece yazili degil sozli
ve yliz yiize iletisim olanaklarina 6nem verilmektedir.

Zaman icerisinde Orgiitlerde iletisim faktoriiniin is tatmini iizerindeki etkisine
yonelik bir¢ok calisma yapilmistir. Caligsmalarda genellikle iletisim faktoriiniin is tatmini
ile iliskili oldugu goriilmiistiir.

Wheeless vd.’nin (1984) yaptig1 calisma iletisim faktoriiniin is tatmininin ylizde
76’sm1 acikladigini, istlerle iletisimin ve istlerin astlarin fikirlerine agik olmasinin is

tatmininin belirlenmesinde 6nemli derecede rol oynadigini gostermistir.
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Goris vd. (2000) tarafindan farkli sirketlerde ¢alisan kisilere yapilan ¢aligmada
iistlere dogru (yukar1 yonlii) dikey iletisim ve yatay iletisimin performans ve is tatminine
anlamli katki saglamadig1, ancak astlara dogru (asag1 yonlii) dikey iletisimin anlamli katki
sagladig1 ortaya konmustur. S6z konusu iletisim faktorii isin kendisi, iicret ve is
arkadaslar1 boyutlarina katki saglamaktadir.

Ehlers (2003), calisanlarin birinci amirlerinden elde ettikleri iletisim doyumuyla is

3

tatmininin “ydnetici” boyutu arasindaki korelasyona dikkat c¢ekmistir. Arastirma
bulgularinda kisiler arasi iletisim ile is tatmini arasinda pozitif yonlii anlamli bir iligki
oldugu goriilmiis; orgiitlerde etkili iletisimin ¢alisanlarin is tatminlerini artiran bir faktor
oldugu anlasilmistir.

Aliyeva’nin (2005) Rusya'nin bagkenti Moskova'da faaliyet gosteren Tiirk kokenli
kurumlarda calisan kisilere yonelik yaptigi calismada kurum ig¢i iletisimle ¢alisanlarin is
tatmini diizeyleri arasinda olumlu bir iligkinin oldugu gosterilmistir. Bulgulara gore etkili
bir kurum i¢i iletisim ¢alisanlarin is tatmini yiikseltmektedir.

Erogluer (2011) tarafindan yapilan arastirmada iletisim ile is tatmini boyutlar tek
tek incelenmis, analizlerde is tatmini boyutlar1 olarak alinan yonetim politikasi, yonetici,
caligma arkadaslari, isin niteligi ve licret boyutlar1 arasinda olumlu yonde anlamlr iliskiler
bulunmustur.

Turgut (1999) tekstil firmasi calisanlarina yonelik yaptig1 ¢alismada iletisim ile is
tatmini arasinda pozitif yonlii anlamli bir iliski tespit etmistir. Caligmada iletisim tarzi
algisindaki degisimin is tatmininde olusan degisikligin yilizde 88’ini agikladigi
gosterilmistir.

Unler vd.’nin (2014) ¢alismasinda seffaf iletisim tarzin1 benimseyen ve ¢alisan-
yoOnetici arasindaki iletisimin iyi oldugu orgiitlerde ¢alisanlarin kuruma yonelik giivenleri
ve i tatminlerinin olumlu yonde etkilendigi, dolayisiyla isten ayrilma niyetlerinin de (bu
tir iletisim iklim oOzelliklerine sahip olmayan kurumlara kiyasla) daha az oldugu
goriilmiistiir. Bu durum yonetici-calisan arasindaki iletisimin seffaf ve giiven verici
nitelikte olmasinin is tatmini agisindan 6nemini gostermektedir.

Ay vd. (2019) ¢alisma bulgularinin analizi sonucunda ast-iist iletisimi 6lgegi ile is
tatmini Olgegi ve boyutlar1 arasinda pozitif ve genel olarak giiclii iliskiler oldugunu,
dolayisiyla iletisim ile is tatmini arasinda giiclii iliskiler oldugunu ve iletisimde

iyilestirmelerin is tatminini artirmasina katki saglayacagini degerlendirmislerdir.
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Karabey ve Karcioglu (2008) marketlerde calisan hizmet personeli iizerinde
gerceklestirdikleri arastirmalarinda dogrudan bagli olunan yonetici ile ¢alisan arasindaki
iletisimin alt boyutlarinin is ortamindaki onemli baz1 degiskenlerle baglantili oldugu
goriilmiistiir. Calismada iki yonli iletisimle is tatmini ve performansi pozitif iligkili
bulundugundan, yoneticilerin calisanlarin goriis, oneri ve degerlendirmelerini alma
imkan: bulabildigi iki yonlii iletisim akisina gereken Onemin verilmesi gerektigi
belirtilmistir.

Tashiyan ve Hirlak (2014) tarafindan yapilan calismada ise orgiitsel iletisim
etkinligi ile biitiin is tatmini unsurlar1 (yonetici, isin niteligi, ¢alisma arkadaslari, iicret,
yikselme, yonetsel yaklasim) arasinda yiiksek diizeyde ve pozitif yonlii bir iligki oldugu
gorilmiistiir.

Yukarida bahsedilen arastirma sonuglarina ve agiklamalara dayanarak asagida

belirtilen Hipotez 4 olusturulmustur:

Hipotez 4 (H4): Psikolojik sozlesme ihlal algist ile is tatmini iliskisinde orgiitsel

iletisimin diizenleyici (moderator) etkisi vardir.

Orgiitsel Iletisim-Orgiitsel Baghlik Tliskisi:

Giilliioglu’nun da (2011) belirttigi gibi ¢alisanlar tatmin edici bu iletisim ortamini
yakaladiklarinda daha verimli isler ¢ikarmakta ve performanslarinda artis goriilmekte,
ayni zamanda kendilerini ¢alisma ortaminda mutlu hissederek orgiite olan bagliliklar1 da
artmaktadir.

Basyigit’in (2006) ¢alismasinda orgiitsel iletisimin orgiitsel bagliligi olumlu yonde
etkiledigi, ancak bi¢cimsel olmayan iletisimin bagliliga etkisinin olmadigi bulunmustur.

Ada vd. (2008) yaptiklar1 ¢alismada Orgiitsel iletisimin Orgiitsel bagliligin alt
boyutlarina yonelik farkli etkilere rastlanmistir. S6z konusu ¢alismada 6rgiitsel iletisimin
tim alt boyutlarda pozitif yonlii etkisi oldugu, devam baghiligiyla zayif, duygusal
baglilikla orta ve normatif baglilikla giiclii derecede iliski oldugu ortaya konmustur.

Tasliyan ve Hirlak’in (2014) arastirmalar1 sonucunda orgiitsel iletisimin duygusal
baglilikla pozitif yonlii ve yliksek diizeyde; devam baglilig1 ve normatif baglilik ile pozitif
yonlii orta derecede iliskili oldugu bulgusuna ulagilmstir.

Zhen’in (2013) orgiitsel iletisim ve tilkkenmisligin orgiitsel baglilik iizerine etkisini

konu alan ¢aligmasinda orgiitsel iletisimin orgiitsel baglilik tizerinde tiikenmislikten daha
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fazla etkisinin oldugu bulgusu konunun 6nemini ortaya koymasi agisindan kayda deger
bir sonuctur. Iletisim araglarmin kalitesi, ¢alisanlara geribildirimde bulunulmasi ve
iletisim ikliminin baglilik iizerinde anlamli oldugu goriilmiistiir.

Hipotez 4 ’iin agiklamalar1 kisminda Is Tatmini- Orgiitsel Iletigim iliskisi incelenmis
olup bu kisimda da Orgiitsel Iletisim-Orgiitsel Baghilik iliskisi incelenmistir. Bu iliski
incelemeleri ¢er¢evesinde bahsedilen arastirma sonuglarina ve agiklamalara dayanarak

asagida belirtilen Hipotez 5 olusturulmustur:

Hipotez 5 (H5): Is tatmini ile érgiitsel baghlik iliskisinde (H5a: duygusal baghilik,
H5b: devam bagliligi, H5C: normatif baghiik) orgiitsel iletisimin diizenleyici (moderator)

etkisi vardir.

Psikolojik Sozlesmede Cinsiyet Faktorii:

Powell ve Graves e (2003) is yerindeki kadinlar ve erkeklerin esit diizeyde biiyiime
firsat1 elde edemediklerini, bu yiizden de kadinlarin daha fazla psikolojik sozlesme
ihlaline maruz kaldigin diisiinmektedirler.

Karcioglu ve Tirker (2010) erkek saglik ¢alisanlarinin kadin saglik ¢alisanlarina
gore, psikolojik sozlesmeye uyum alg1 diizeylerinin daha yiiksek oldugunu bulgusuna
ulagmiglardir. Bu bulguyu, orgiitsel baglilik algi diizeylerinin ve psikolojik s6zlesme algi
diizeylerinin erkek denekler icin daha yiiksek olmasina, Tiirk aile yapisi igerisinde
kadinlarin ailelerine bagliliklarinin daha yiiksek olmasina ve is yeri iliskilerinin ikincil
planda olmasina dayandirmislardir. Ayrica erkekler igin, aile ge¢imini saglamanin
kadinlara gore daha oncelikli bir gérev oldugunu, bu nedenle de erkeklerin psikolojik
sozlesme ihlallerini daha az algiladiklarini ve psikolojik s6zlesme uyum algi diizeylerinin
daha fazla oldugunu belirtmislerdir.

Akmaz ve Erbasi (2017) calisanlarin cinsiyetine gore psikolojik sozlesme
algilarinin istatistiksel agidan anlamli sekilde farklilastigini tespit etmislerdir. Buna gore
erkeklerin psikolojik s6zlesme olumlu alg1 diizeyinin kadinlara gore daha yiiksek oldugu
belirlenmistir. Yilmaz’in (2012) ve Gemalmaz’mn (2014) calismalar1 da bu g¢alisma
bulgularini destekler niteliktedir.

Adams ve arkadaslarmin (2014) psikolojik sézlesmede demografik faktorlerin
etkisini inceledigi calismalarinda islemsel sozlesme boyutunda erkeklerin, iligkisel

sozlesme boyutumda ise kadinlarin alg1 diizeylerinin daha fazla oldugu goriilmiistiir.
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Yukarida bahsedilen arastirma sonuglarina ve agiklamalara dayanarak asagida

belirtilen Hipotez 6 olusturulmustur:

Hipotez 6 (H6): Psikolojik sozlesme algisi cinsiyete gore anlaml diizeyde farklilik
gosterir.

Is Tatmininde Cinsiyet Faktorii:

Literatiirde cinsiyet faktoriiniin is tatmini iizerinde etkisi olup olmadigina dair
bir¢ok calisma yapilmistir. Bazi calismalarda kadinlarin is tatmininin daha fazla oldugu
bulgusuna rastlanirken, bazilarinda ise tam tersi veya cinsiyetin i§ tatmini lizerinde
anlaml bir farki olmadigina dair sonuglara ulasilmistir.

Aypar (2017), havayolu kabin memurlarinin demografik degiskenlerine yonelik
yapmis oldugu analizde kadin kabin memurlarin igsel tatmin diizeyi erkek kabin
memurlara gore daha yiiksek oldugu bulgusuna ulasmistir. Yazar bu durumu kabin
memurlugu pozisyonunun daha ¢ok kadinlara 6zgii bir meslek dali olmasinin etkisinden
kaynaklanmig olabilecegini belirtmistir.

Kadioglu (2019), Tirkiye merkezli havayolu kokpit ve kabin personeline yonelik
caligmasinda bireysel ve orgiitsel is doyumu boyutunda erkek katilimcilarin, kadin
katilimcilara gore yaptiklar1 isten daha fazla tatmin olduklarn tespit edilmistir. Bu
durumun nedenleri arasinda diizensiz ¢alisma saatlerinin ev isleri ve ¢ocuk bakimi
acisindan sorunlar1 beraberinde getirmesi gosterilmistir.

Giir (2014),kamu ve 6zel havacilik galisanlarinin arasindan basit tesadiifi yontem
ile segilen katilimcilarin demografik degiskenleri arasinda is tatmini yoniinden farklilik
yaratan degiskenin sadece cinsiyet faktorii oldugu gériilmiistiir. Bulgulara gore erkeklerin
kadinlara gore orgiitsel is tatmin diizeyinin daha yiiksek oldugu belirlenmistir.

Mehta’nin (2019) havacilik sektorii giivenlik, emniyet, kabin memurlugu ve yer
hizmetleri caligsanlarina yonelik yaptig1 arastirmada erkek calisanlarin is tatmin diizeyleri
kadin calisanlardan daha fazla bulunmustur.

Bahsedilen bu c¢aligmalarin yaninda is tatmini bashgi altinda da belirtildigi gibi
havacilik sektoriinde is tatmini konusunda cinsiyet degiskeninin farklilik yaratici bir
faktor olmadigi yoniinde arastirma bulgulara da rastlanmustir. Literatiirde havacilik
sektoriinde cinsiyet faktoriiniin i tatminine etkisinin pilotlar baglami 6zelinde incelendigi

bir ¢aligmaya rastlanmamustir.
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Cinsiyet faktoriiniin is tatminine etkisine yoOnelik diger havacilik calisanlarina
yonelik daha 6nce bahsedilen ¢alisma bulgularina ve havayolu ugus gorevlerinin diizensiz
saatlerinin aile yasamina etkilerinin kadin ve erkeklerde birbirlerinden farklilik

gosterecegi degerlendirilerek Hipotez 7 olusturulmustur.

Hipotez 7 (H7): Is tatmini cinsiyete gére anlamli diizeyde farklilik gosterir.
Orgiitsel Baghlikta Cinsiyet Faktorii:

Aydin vd.’nin (2011) 2005-2009 yillar1 aras1 doktora tezlerine yonelik cinsiyet ile
orgiitsel baglilik iligkisinin incelendigi meta analiz calismasinda aragtirmalarda genellikle

erkeklerin baglilik diizeyinin daha fazla oldugu sonucuna ulasiimistir.

Farooq ve Zia (2013) yiiksek 6gretim kurumu 6gretmenlerine yonelik yaptiklari
caligmada erkek o6gretmenlerin Orgiitsel bagliliklarinin kadin 6gretmenlere goére daha

fazla oldugu bulgusuna ulagmislardir.

Ake’nin (2019) hizmet sektorii ¢alisanlarina yonelik ¢alismasinda duygusal baglilik
boyutunda erkeklerle kadinlar arasinda anlamli bir fark oldugu, kadinlarin duygusal

bagliliklarinin daha fazla oldugu goriilmiistiir.

Dixon vd’nin (2005) spor ve rekreasyon sektoriinde staj yapan 6grencilere yonelik
yaptiklar1 ¢alismada da kadin calisanlarin erkeklere gore daha yiiksek orgiitsel baglilik

diizeylerinin oldugu bulunmustur.

Secgin’in (2013) calismasinda erkeklerin kadinlara gore duygusal bagliliklar1 ve
normatif bagliliklarinin daha yiiksek oldugu bulunmustur. Bu durumun erkeklerin
caligma hayatinda daha fazla sorumluluk almalar1 ve c¢alismaya devam etme
zorunluluklar1 agisindan bakildiginda oldukg¢a anlamli oldugu; ayrica, erkek ¢alisanlarin
calistiklar1 yerden ayrilma karari alirken hem sahip olduklar1 norm ve degerleri hem de

maddi unsurlar1 g6z 6nilinde bulunduruyor olabilecegi belirtilmistir.

Demirbas (2017) orgiitsel bagliligin alt boyutu olan devamlilik baglili§inda cinsiyet
degiskenine gore anlamli bir farklilik tespit etmistir. Calismada ayrica, genel orgiitsel
baglilik bulgulara gore de cinsiyet degiskeni ile orgiitsel baghlik arasinda istatistiksel

olarak anlamli bir farklilik oldugu goriilmiistiir.

Yukarida bahsedilen arastirma sonuglarina ve agiklamalara dayanarak asagida

belirtilen Hipotez 8 olusturulmustur:
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Hipotez 8 (H8): Orgiitsel baghilik (H8a: duygusal baghlik, H8b: devam baghilig,
H8c: normatif baglilik) cinsiyete gore anlaml diizeyde farklilik gosterir.

Psikolojik Sozlesme Algisinda Calisma Siiresi Faktorii:

Calisma siiresi ve is tecriibesinin psikolojik sdzlesme {iizerindeki etkisine dair
literatiirde az sayida ¢alisma oldugu goriilmektedir.

Ng ve Feldman (2009) bu ¢ercevede yapmis olduklar1 kapsamli ve ayrintili
caligsmada ¢aligma siiresinin ve tecriibesinin psikolojik s6zlesme algisina yonelik birtakim
etkileri oldugunu savunmuslardir. Calisma siiresi ve tecriibesi arttik¢a c¢alisanlarin
islerinden elde ettikleri kazanimlar veya odiillerin artmasi1 ve yillar gegtikge islerinden
beklentilerinin daha gergek¢i olmaya baslamasi onlarin ise ve isyerine yonelik duygu ve
davraniglarinda da degisikliklere yol agmaktadir. Bu bulgular Eichar vd. (1991) ve
Quarstein vd.’nin (1992) bulgular: ile de ortiismektedir. Ayrica, is siiresi ilerledikce
caliganlarin kariyerleri i¢in yapmak istediklerini gerceklestirmek icin nelerden feragat
edebileceklerine dair diisiinceleri daha da netlesmektedir. Dolayisiyla belirledikleri
hedeflere ilerlerken psikolojik sozlesme ihlali gibi bazi olumsuzluklardan daha az
etkilenebilmektedirler.

Ng ve Feldman’in (2009) calisma siiresinin etkisine dair diger bir bulgusu ise
caligma siiresi arttikca calisanlarin zihinlerinde algiladiklar1 ideal psikolojik s6zlesme
kriterlerinin ¢alistiklar1 isyerinden farkli diger orgiitlerde de bulamayacaklarina olan
inanglarinin artmasidir. Bu bulguyu destekleyen Schneider vd.’nin (1995) arastirmasina
gore 13 gorenlerin calisma siiresi arttikca yaptiklar1 isin kendi yapilarina ve
uzmanliklarina uygun olduklarim1 diisiinerek bulunduklar isletmede kalmaya devam
etme niyetleri agir basmaktadir.

Dikili’nin (2012) ¢alisma bulgularina gore ise ¢alisma siiresi arttik¢a psikolojik
sozlesmenin yerine getirildigine dair alg1 diizeyinin azalmaktadir.

Dolayisiyla yapilan ¢alismalar incelendiginde psikolojik sozlesme algilarinin
isyerinde gecen silireye bagli olarak degiskenlik gostermesinin dogal oldugu

degerlendirilmektedir.
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Yukarida bahsedilen arastirma sonuglarina ve agiklamalara dayanarak asagida

belirtilen Hipotez 9 olusturulmustur:

Hipotez 9 (H9): Psikolojik sozlesme algist kurumdaki ¢alisma siiresine gore
anlaml diizeyde farklilik gosterir.

Orgiitsel Baghlikta Calisma Siiresi Faktorii:

Se¢gin’in (2013) calismasinda oOrgiitsel baglilik diizeyi konusunda 1-5 yil arasi
calisanlar ile 20 yil ve lizeri calisanlar arasinda anlamli ve negatif yonlii bir farklilik
bulunmustur. 1-5 yil arasit calisanlarin 20 yil ve {izeri g¢alisanlara gore duygusal
bagliliklar1 anlamli derecede diisiiktiir. Buna gerek¢e olarak ¢alisanlarin yillar gectikce
kendilerini ¢alistiklar1 kurumlar ile daha fazla 6zdeslestirdigi ve benimsedigi; ise yeni
baslayan galisanlarda yeni bir ortama girme ve uyum siirecinin etkisinin olabilecegi
belirtilmistir.

Dagc1 (2017) 1-5 yildir meslekte olan teknisyenlerin orgiitsel baglilik diizeyi 6-11
yildir meslekte olan teknisyenlerin orgiitsel baglilik diizeyinden yiiksek oldugunu ve bu
farkliligin da anlamli oldugu bulgusuna ulagmistir. Bunu yaninda s6z konusu c¢alismada
20 yildan fazla siire meslekte olan teknisyenlerin orgiitsel baglilik diizeyleri 6-11 yildir
meslekte olan teknisyenlerin orgiitsel baglilik diizeyinden daha yiiksek bulunmustur. Bu
bulgulara dayanak olarak zaman gectikce Ozellikle orta caligma siirelerinde olan
calisanlarda yeni kariyer yollari deneme veya daha iyi sartlarda c¢alisma istegi
gosterilmistir.

Nacar’in (2017) calismasinda kurum igerisinde daha fazla zaman gec¢irme imkani
bulan katilimcilarin devam ve normatif baglilik faktorlerine daha fazla yatkin olduklari
gozlenirken, duygusal baglilik faktorleri igerisinde ise kurumda yeni baglayanlar ile 13
yil ve lizeri gorev yapan personellerinin diger katilimcilara gore daha fazla yatkin
olduklar1 gézlenmistir.

Utku (2019) 1-5 yil arasi ¢aligma yili olan kabin memurlarinin duygusal baglilik
diizeyleri 6-10 yil, 11-15 y1il ve 16 yil ve iizeri ¢alisma yili olan kabin memurlarinin
diizeyinden yliksektir. Caligmada bulgulara dayanak olarak ilk yillarda duygusal
bagliligin yiiksek olmasinin ihtiya¢ ve beklentilerinin karsilanmasi siirecinin basinda

olmasi ile agiklanmustir.
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Yukarida bahsedilen arastirma sonuglarina ve agiklamalara dayanarak asagida

belirtilen Hipotez 10 olusturulmustur:

Hipotez 10 (H10): Orgiitsel baghlik (H10a: duygusal baghik, H10b: devam
baglhihigi, H10c: normatif baghlk) kurumdaki ¢alisma siiresine gore anlaml diizeyde
farklilik gosterir.

Psikolojik Sozlesme Algisinda Yas Faktorii:

Tikeltiirk vd. (2012) geng yaslardaki c¢alisanlarin psikolojik sozlesmeye yonelik
ithlal algisinin, isletmedeki yash calisanlara kiyasla daha diisiik oldugu bulgusuna
ulagmiglardir.

Karcioglu ve Tiirker (2010) psikolojik sdzlesme uyum algi diizeyleri ve orgiitsel
baglilik uyum diizeylerinin ¢alisanlarin yaslarmin artisina paralel olarak arttigini
gostermislerdir.

Erkutlu vd. (2018) tarafindan yapilan calismada yas arttik¢a, bireyin psikolojik
sOzlesme ihlali algis1 ve isten ayrilma niyetinin azaldig1 goriilmiistiir.

Adams vd. (2014) psikolojik s6zlesme lizerinde yas ve cinsiyet faktorlerinin etkisini
inceleyen c¢alismalarinda yas arttikca iliskisel sozlesme boyutunda algi diizeyinin
arttigini, bununla birlikte yas azaldikca bu defa islemsel sozlesme boyutunda algi
diizeyinin arttig1 sonucuna varmislardir.

Yukarida bahsedilen arastirma sonuglarina ve agiklamalara dayanarak asagida

belirtilen Hipotez 11 olusturulmustur:

Hipotez 11 (H11): Psikolojik sozlesme algist yas gruplarina gore anlamli diizeyde
farklhilik gosterir.

Orgiitsel Baghlikta Yas Faktirii:

Secgin’in (2013) calismasinda yasin orglitsel baglilik {izerindeki etkisinde yalnizca
duygusal baglilik boyutunda anlamli bir farklilik oldugu ve bu farkliligin 24-29 yas
araligindaki calisanlar ile 48 yas {lizeri calisanlar i¢in anlamli oldugu goriilmiistiir.
Calismada bunun sebebinin belirli bir yasin iizerindeki ¢alisanlarin kendilerini yaptiklar
is ile ve bulunduklar1 kurumlar ile 6zdeslestirmeleri olarak gdsterilmistir. Yas ilerledikge

calisanlarin duygusal baghiliklarinin arttigi, genclerin isten ayrilma konusunda yaslt
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calisanlara gore daha cesur olabildigi ve ¢cogunlukla duygusal faktdrlerden ¢ok maddi
unsurlar1 géz oniinde bulundurarak karar verdikleri belirtilmistir.

Dagc1 (2017), ¢alismasinda 20-25 yas grubunun orgiitsel baglilik diizeyinin 26-35
yas grubu ortalamasindan daha yiiksek oldugunu bulmustur. Bu sonuca dayanak olarak
orta yaslarda yeni kariyer yollar1 deneme veya daha iyi sartlarda ¢alisma istegi
gosterilmistir. Benzer sekilde 39-45 yas grubu orglitsel baghilik diizeyinin 26-35 yas
grubu oOrgiitsel baglilik diizeyinden daha ytiksek oldugu goriilmiistiir.

Aypar (2017) yas degiskeni ile duygusal baglhlik alt boyutu arasinda anlamli bir
farklilik bulmugtur. Calismada kabin memurlarinin 41-45 yas arasinda olanlarin duygusal
baghlik ortalamalar1 31-35 yas arasindaki kabin memurlarindan yiiksek oldugu
gorilmiistiir.

Nacar (2017) yas degiskeni ile duygusal baglilik ve normatif baglilik diizeyleri
arasinda istatistiksel acidan anlamli farkliliklar oldugunu, devam bagliligi acisindan
istatistiksel acidan anlamli herhangi bir farklilik olmadigim1 gézlemlemistir. Anlaml
sonug elde edilen duygusal baglilik ile normatif baglilik faktorleri agisindan katilimcilarin
yas ortalamasi arttikga Orgiitsel baglilik diizeylerinde yer alan duygusal baglilik ve
normatif baglilik diizeylerinde de olumlu bir artis oldugu saptanmaistir.

Cobanoglu (2019) 18-25 yas arasindaki kabin memurlarinin devam baglilig
diizeyinin kendilerinden yash olanlardan daha diisiik oldugu bulgusuna ulasmistir. Bu
bulguya dayanak olarak, 18-25 yas aras1 kabin memurlarinin devam baglilig1 ag¢isindan
daha diisiik ortalamaya sahip olmasinin jenerasyon farki ve aile gorevleri agisindan daha
fazla rol iistlenmelerinin az olmasi1 gosterilmistir. Calismada ayrica, 6zellikle Y kusaginin
calistiklar1 sirketlere yonelik olarak daha az baglilik hissettikleri, kariyer olarak hayatlar
boyunca daha fazla is degistirdikleri, havacilik sektoriinde 0Ozellikle ekonomik
dalgalanmalarin yogun yasandigi donemlerde yabanci dil bilgisi nedeniyle kabin
memurluguna baslayan genglerin farkli sektorlerde kariyer yapmak istemeleri nedeniyle
devam bagliliklarin diisiik oldugu ve meslegin ilk birkac yilinda personel devir hizinda
artis gézlemlendigi belirtilmistir.

Utku’nun (2019) calismasinda,

e 18-25 yas aras1 kabin memurlarinin duygusal baglhilik diizeyinin 31-35 yas arasi
ve 36-40 yas aras1 kabin memurlarindan yiiksek oldugu,

e 26-30 yas grubu kabin memurlarinin duygusal baglilik diizeyinin 36-40 yas arasi

kabin memurlarindan ytiksek oldugu bulgularina ulasilmistir.
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Calismada 18-25 yas arasi kabin memurlarmin duygusal baghlik diizeylerinin
yiiksek olmasinin literatiirdeki sonuglar ile uyumlu oldugu belirtilmis; orgiitsel baglilik
caligmalarinin, meslege yeni baslamis geng¢ bireylerin duygusal bagliliklarinin yiiksek
olmasint meslegin ilk yillarinda ise yeni baslayan bireylerin yeni bir is bulma ve orgiitii

ile biitiinlesmesinin dogal bir sonucu olarak degerlendirdikleri vurgulanmaistir.

Yukarida bahsedilen arastirma sonuglarina ve agiklamalara dayanarak asagida

belirtilen Hipotez 12 olusturulmustur:

Hipotez 12 (H12): Orgiitsel baghlik (H12a: duygusal baghik, H12b: devam
baghhigi, H12c: normatif baghlik) yas gruplarina gore gore anlaml diizeyde farklilik

gosterir.

6.3. Evren ve Orneklem

Evren; genel evren (ideal evren) ve arastirma evreni olmak tizere iki sekilde ele
alimmaktadir. Genel evren tanimlanmasi kolay ancak ulasilmasi giic ve cogu zaman
imkansiz olan bir evrendir (Giirbiiz ve Sahin, 2018, s.125). Bu calismanin genel evreni
Tirk Sivil Havacilik sektoriinde faaliyet gosteren havayolu isletmelerinde calisan
pilotlardan olusmaktadir.

Genel evrendeki tiim pilotlara ulasabilmek pratikte miimkiin olmadigindan
belirlenecek olan arastirma evreninden Ornekleme yoluna gidilmistir. 2020 yilindaki
kiiresel viriis salgminin yiiz yiize birlikteligi olumsuz etkilemesi nedeniyle pratikte
katilimcilarla iletisim kurulabilmesi ve anketin uygulanabilirliginin saglanabilmesi
amaciyla bu ¢aligmanin arastirma evreni Tiirk Havayolu Pilotlart Dernegi’ne (TALPA)
tiye 5287 pilot olarak belirlenmistir.

Aragtirmanin amaci hakkinda bilgilendirme yaparak arastirma evreni kapsamina
giren havayolu pilotlarina ulagsmak amaciyla TALPA Baskani ile elektronik posta
vastitastyla iletisimde bulunulmus ve arastirma istegi iletilmistir. i¢erigi EK-1 ve EK-2’de
sunulan yazigmalarda goriildiigi tizere anket uygulanmasina olumlu cevap alinmistir.
Arastirmanin veri toplama araci olan anketin elektronik baglant1 adresi ilgili dernek
tarafindan dernege iiye olan havayolu pilotlarina iletilmistir. Bu yoniiyle arastirmanin

orneklem teknigi kolayda 6rneklem oldugu ifade edilebilir (Giirbiiz ve Sahin, 2018).
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Ug aylik (2020 yil1 Eyliil-Aralik aylar1 arasinda) veri toplama siireci sonucunda
toplamda 267 katilimcidan geri doniis saglanmistir. Giirbiiz ve Sahin (2018, s.130)’e gore
bu biiyiikliikteki bir 6rneklem oldukga genis bir ana kiitleyi %90 giiven diizeyinde temsil
edebilme potansiyeline sahiptir. Yapilan veri temizligi islemleri sonucunda 7 adet anketin
ciddiyetten uzak dolduruldugu ve aykir1 gozlem degerlerine sahip oldugundan dolay1
analize dahil edilmemis ve arastirmanin veri seti 260 denekten olusan bir 6rneklemden
olusmustur.

Arastirmaya katilan deneklerin demografik ozelliklerine yonelik bilgileri Tablo
6.1’de verilmistir. Tablo 6.1°deki bulgulara gore; arastirmaya katilim gdsteren deneklerin
%96,5’1 (251 kisi) erkek, %3,5°1 (947 kisi) ise kadindir. Katilimcilarin %3,1°1 (8 kisi) 18-
25, %3,871 (10 kisi) 26-30, %6,9’u (18 kisi) 31-35, %5,8’1 (15 kisi) 36-40, %10,8’1 (28
kisi) 41-45, %69,6’s1 (181 kisi) 46 ve lizeri yas araligindadir. Deneklerin %2,3’1 (6 kisi)
1 yildan az, %24,6’s1 (64 kisi) 2-5 yil aras1, %46,2’si (10 kisi) 6-10 y1l, %23,81 (62 kisi)
11-15 yil, %3,1’1 (8 kisi) 16 yil ve listli hizmet siiresine sahiptir. Katilimcilarin %90,8’1
(236 kisi) evli, %9,2’si (24 kisi) bekardir. Deneklerin %0,8’1 (2 kisi) ilkogretim, %0,081
(2 kisi) ortadgretim, %60,8’1 (158 kisi) lisans, %37,7°si (98 kisi) ise lisansiistii egitim

diizeyinde egitime sahiptir.

Tablo 6.1. Katilimcilarin Demografik Ozellikleri

Degisken Ozellik n % Yiizde

Erkek 251 96.5

Cinsiyet Kadin 9 3.5
Toplam 260 100.0

18-25 8 3.1

26-30 10 3.8

31-35 18 6.9

Yas dagihimlari 36-40 15 5.8
41-45 28 10.8

46 ve lizeri 181 69.6
Toplam 260 100.0

1 yildan az 6 2.3

Hizmet suresi
2-5 y1l arasi 64 24.6
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6-10 y1l arasi 120 46.2

11-15 arast 62 23.8
16 yil ve ustu 8 3.1
Toplam 260 100.0
Evli 236 90.8
Medeni durum Bekar 24 9.2
Toplam 260 100.0
Ortadgretim 2 8
Lise 2 8
Egitim durumu Universite 158 60.8
Lisan ustu 98 37.7
Toplam 260 100.0

6.4. Veri Toplama Teknigi ve Araci

Bu arastirmada en ¢ok kullanilan nicel veri toplama tekniklerinden birisi olan anket
teknigi kullanilmistir (Gilirbiiz ve Sahin, 2018). Anket formunda literatiir taramasi
yapilarak aragtirmalarda genel kabul gérmiis ve Tiirkce gecerlemesi yapilmis dlgekler
kullanilmistir. Bu amagla gelistirilen anket sorular1 EK-3 ve EK-7 arasinda verilmistir.
Ankette demografik sorular ile arastirma degiskenlerine yonelik 6lgeklere yer verilmistir.
Arastirmada kullanilan ve ayrintilar1 asagida belirtilen 6lgeklerin tamami besli Likert
formatinda kullanilmistir. En olumlu ifade 5, en olumsuz ifade ise 1 olarak kodlanmustir.

Anket; “Demografik Ozellikler”, “Psikolojik S6zlesme Olgegi”, “Orgiitsel Baglilik
Olgegi”, “Is Tatmini Olgegi” ve “Orgiitsel Iletisim Olgegi” olmak iizere toplam bes bdliim
olarak diizenlenmistir. Anketin cevaplandirilmasinda Likert tipi 0Olgeklendirme
kullanilmistir.  Olgekteki degerlendirme secenekleri “1.Kesinlikle katilmiyorum,
2.Katilmiyorum, 3. Kararsizim, 4.Katiliyorum, 5.Kesinlikle Katiltyorum” seklindedir.

Ankette Oncelikle katilimcilara aragtirmanin amaci ve O6nemi, kimlik bilgisinin
gerekmedigi, gizlilik garantisi, doldurma talimati, tez danismani ve arastirmaci ile ilgili
bilgilere yer verilmistir.

Demografik ozellikler cinsiyet, yas, medeni durum, egitim diizeyi ve kurumdaki

hizmet siiresi olarak belirlenmistir.
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6.4.1. Orgiitsel iletisim dlcegi

Bu arastirmada Basol ve Karatuna’nin (2015) makale caligmasinda kullanilan,
bireylerin calistiklar1 orgiitlerdeki dikey iletisim tatminini sorgulayan ve Melikoglu
(2009) tarafindan Tiirk¢e uyarlamasi yapilan, Postmes ve arkadaslarinin (2001) 12
soruluk 6lcegi kullanilmistir. Basol ve Karatuna’nin (2015) yapmis oldugu analizlerde
dikey iletisim tatmini degiskenlerinin igsel tutarliliga sahip oldugu, ancak normal
dagilima sahip olmadigi goriilmiistiir. Ayni calismada yapilan gilivenilirlik analizlerine
gore Olgegin Cronbach Alpha degeri 0,91 olarak bulunmustur. Bu arastirmada
kullanabilmek i¢in alinan 6l¢ek kullanim izni EK-8’de sunulmustur.

Orgiitsel Iletisim Olgeginin Cronbach alfa cinsinden giivenilirligi bu ¢alismada
hesaplanmistir. Buna gore, giivenilirlik katsayisi ise 0,78 olarak saptanmistir. Bu degeler,
yazinda esik deger olarak yaygin kabul goéren 0.70’in istlinde degerler oldugundan

(Gtirbiiz ve Sahin, 2018), s6z konusu 0lgegin giivenilir 6l¢cek oldugu ifade edilebilir.
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Sekil 6.2. Orgiitsel Iletisim Olcegine ait DFA Yol Diyagrami

Orgiitsel iletisim Olgeginin yapisal gegerliligini test etmek igin Giirbiiz ve Sahin’in
(2018) onerileri dogrultusunda birinci tek faktorli dogrulayici faktor analizi (DFA)
uygulanmigtir. DFA sonucunda 12 maddeden olusan tek boyutlu faktoriyel yapi
dogrulanmigtir. S6z konusu analiz sonucunda elde edilen uyum iyiligi degerleri yazinda
genel kabul goren sinirlar dahilinde Giirbiiz, 2019a) olmasi, 6l¢egin veri ile uyumlu ve
gegerli olduguna isaret etmektedir. ((32 [N=260] = 243,42; p <0,05; x2 / sd = 4,86; CFI
=0.94; SRMR =0.06; RMSEA =0.07 ). Orgiitsel iletisim 6lgegine ait DFA yol diyagranm
Sekil 6.1°de verilmistir.
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6.4.2. Psikolojik sozlesme ol¢egi

Bu arastirmada Kogak’mn (2019) doktora tezinde kullanilan, Robinson ve Morrison
(2000) tarafindan gelistirilen ve 5 maddeden olusan psikolojik s6zlesme ihlal algis1 6lgegi
kullanilmaistir.

Kogak’in (2015) tez arastirmasinda yaptig1 giivenirlik analizlerine gore o6lgegin
Cronbach Alpha degeri 0,869 olarak bulunmustur. Bu arastirmada kullanabilmek i¢in
alinan 6l¢ek kullanim izni EK-9’da sunulmustur.

Bu calismada Psikolojik Sozlesme Ihlal Olgeginin Cronbach alfa cinsinden
giivenilirligi  hesaplanmistir. Buna gore, giivenilirlik katsayis1 ise 0,90 olarak
saptanmistir. Bu degeler, yazinda esik deger olarak yaygin kabul goren 0.70’in {istiinde
degerler oldugundan (Giirbiiz ve Sahin, 2018), s6z konusu 6l¢egin giivenilir 6l¢ek oldugu
ifade edilebilir.

Psikolojik Sézlesme Thlal Olgeginin yapisal gegerliligini test etmek igin Giirbiiz ve
Sahin’in (2018) onerileri dogrultusunda birinci tek faktorlii dogrulayici faktor analizi
(DFA) uygulanmistir. DFA sonucunda bes maddeden olusan tek boyutlu faktoriyel yapi
dogrulanmistir. S6z konusu analiz sonucunda elde edilen uyum 1yiligi degerleri yazinda
genel kabul goren sinirlar dahilinde Giirbiiz, 2019a) olmasi, dlgegin veri ile uyumlu ve
gecerli olduguna isaret etmektedir. ((%2 [N=260]=14,57; p <0,05; %2 / sd = 3,64; CFI =
0.99; SRMR = 0.05; RMSEA = 0.07 ). Psikolojik Sézlesme Ihlal dl¢egine ait DFA yol
diyagrami Sekil 6.2’de verilmistir.
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Sekil 6.3. Psikolojik Sozlesme Ihlal Olcegine ait DFA Yol Diyagrami

6.4.3. Orgiitsel baghhk dlcegi

Calismanin temel konularindan biri olan orgiitsel baglilik ile ilgili daha once
yapilan ¢aligmalar incelemis olup bu ¢alismalarda sik¢a kullanilan Meyer ve Allen (1991)
tarafindan gelistirilen 6l¢egin Cetin (2006) tarafindan Tiirk¢e’ye uyarlanan {i¢ boyutlu
orgiitsel baglilik 6l¢ceginin kullanilmasinin uygun olacag diisiiniilmiistiir. Bu aragtirmada
kullanabilmek i¢in alinan 6l¢ek kullanim izni EK-10’da sunulmustur.

Meyer, Allen ve Smith (1993) tarafindan 18 soru olarak yenilenen 6l¢ek, duygusal,
normatif ve devamli baglilik olmak iizere 3 faktorden olusmaktadir.

Orgiitsel baglilik &lgeginin ii¢ boyutundan ilki olan duygusal baglilik (1-6.
maddeler) calisanin Orgiit ile arasindaki duygusal baghiligin diizeyini agiklamakta
caliganin kendisini 6rgiit ile biitiinlestirmesini ifade etmektedir. Olgegin diger boyutu olan
devam baghlig1 (7-12. maddeler) calisanin isinden ayrilmasi durumunda katlanacag:
maliyetlerin bilincinde olmasini ifade etmektedir. Devam baglilik diizeyi yiiksek olan
calisanin isinde devam etmesinin asil sebebi mevcut isine ihtiyacinin olmasidir. Son
boyut olan normatif baglilik (13-18. maddeler) ise ¢alisanin isinde devam etmeyi bir
zorunluluk olarak gérmesini ifade etmektedir. Yiiksek normatif baghlik diizeyine sahip
olan c¢alisanlar ahlaki degerleri nedeniyle mevcut isyerinde devam etmek zorunda
olduklarin hissetmektedirler. Olgegin 3, 4, 5 ve 13. maddelerine ters puanlama

uygulanmustir.
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Orgiitsel Baglilik dlgeginin yapisal gegerliligini test etmek icin Giirbiiz ve Sahin’in
(2018) oOnerileri dogrultusunda birinci diizey c¢ok faktorlii dogrulayici faktdr analizi
(DFA) uygulanmistir. DFA sonucunda 16 maddeden olusan ii¢ boyutlu faktoriyel yap1
dogrulanamamuistir ((x2 [N= 260] = 497,75; p < 0,05; 2 / sd =3,77; CFI = 0.82; SRMR
= 0.08; RMSEA = 0.11). Bunun {izerine ayni boyut i¢inde yer alan maddelerin
modifikasyonlar1 yapilmistir. Buna ragmen yazinda genel kabul gdéren uyum iyiligi
degerlerine ulasilamamistir Tiim bu islemler sonucunda Olcegin faktoriyel yapisinin
sorunlu oldugu degerlendirilerek Olgege KFA uygulanmasimin daha dogru olacagi
distintilmistiir (Gtirbiiz, 2019a).

KFA kapsaminda oOl¢iim maddelerinin hangi boyutlar altinda toplanacagin
belirlemek {izere temel bilesenler analizi yontemi kullanilmistir. Temel bilesenler
analizinde agiklanan varyansi azami diizeye cikaran varimax dik dondiirme yontemi
tercih edilmistir (Glirbiiz ve Sahin, 2018). KFA sonucunda 6z degeri 1’den daha biiyiik
yedi faktor elde edilmistir. Bu bulgu 6lgegin faktoriyel yapisinin oldukga sorunlu
oldugunu isaret etmektedir. Yapilan inceleme sonucunda bazi maddelerde capraz
yliklenme (cross loading) ve baz1 maddelerin ise faktor yiik degerlerinin oldukca diistik
oldugu saptanmistir. Capraz yiiklenme egilimi gosteren ve faktér yilik degeri 0,3’iin
altinda kalan maddeler teker teker analizden ¢ikarilarak KFA tekrarlanmistir (Giirbiiz ve
Sahin, 2018). Yapilan analizler sonucunda, elde edilen KFA sonuglar1 Tablo 6.2°de
verilmistir.

Daha sonra o6rgiitsel baglilik 6lgeginde yer alan boyutlarin Cronbach alfa cinsinden
giivenilirlikleri hesaplanmistir. Buna gore, giivenilirlik katsayilar1 duygusal baglilik
boyutu i¢in 0,90, normatif baglilik boyutu i¢in 0,75 ve devam baglhilig1 boyutu i¢in 0,66
olarak tespit edilmistir. Olgegin genel giivenilirlik katsayis1 ise 0,86 olarak tespit
edilmistir. Devam baglilig1 boyutu hari¢ diger boyutlarin giivenilirlik degerleri, yazinda
esik deger olarak yaygin kabul gdéren 0.70’in iistiinde bir deger oldugundan (Glirbiiz ve
Sahin, 2018), s6z konusu dlgeklerin giivenilir 6lgekler oldugu ifade edilebilir.

Bu bulgulara gore; orgiitsel baglilik 6lgeginin 6l¢eginin 14 maddeden olustugu ve
i¢ faktorlii bir yapida oldugu, faktorlerin toplam varyansin %61,95’ini acikladigi ve

maddelerin faktor yiiklerinin 0,4’iin {izerinde oldugu saptanmustir.
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Tablo 6.2. Orgiitsel Baghilik Olcegi Kesfedici Faktor Analizi bulgular:

Faktorler ve Maddeler

'\|\/|Ig 1’inci Faktor: Duygusal baghhk A\g;l;l;;nasn ]};;llgg:i

1 DUB5 850

2 DUB4 834

3 DUB3 .806

. . %039,20 =57

5 DUB6 713

6 |DuB2 -601
mjj 2’inci Faktor: Normatif baghhk A\‘/?;l;';“;n? 5:::;3;

1 NB5 847

2 |NB3 %1553 | 129

3 NB4 639

4 NB2 418
M| ineis Faktor: Devam baghig |

1 DEB3 835

2 DEB2 821

5 - %7,220 637

4 DEB4 528

Toplam Ac¢iklanan Varyans %061,95

KMO = 0.86; ¥2(91) =1748,24; Bartlett Kiiresellik Testi (p) = 0.000

Son olarak 14 maddeden olusan Orgiitsel Bagllik Olgeginin yapisal gegerliligini

test etmek i¢in Glirbliz ve Sahin’in (2018) o6nerileri dogrultusunda birinci ¢ok faktorlii

dogrulayici faktor analizi (DFA) uygulanmistir. DFA sonucunda 14 maddeden olusan ii¢

boyutlu faktoriyel yapr dogrulanmstir.

S6z konusu analiz sonucunda elde edilen uyum iyiligi degerleri yazinda genel kabul

goren simirlar dahilinde (Glirbiiz, 2019a) olmasi, dlgegin veri ile uyumlu ve gecerli
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olduguna isaret etmektedir. ((¥2 [N=260] =241,48; p <0,05; %2 / sd = 3,27; CFI = 0.90;
SRMR = 0.05; RMSEA = 0.07 ). Orgiitsel Baglilik 6lcegine ait DFA yol diyagrami Sekil

6.4’te verilmistir.
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Sekil 6.4. Orgiitsel Baglilik Olcegine Ait DFA Yol Diyagrami

6.4.4. s tatmini 6lcegi

Bu arastirmada Cipa’nin (2020) doktora tezinde kullanmis oldugu, Brayfield ve
Rothe (1951) tarafindan gelistirilen, Yoon ve Thye (2002) tarafindan kisaltilan, Tiirk¢e
formu Kusluvan ve Kusluvan’in (2005) makalesinde uygulanan 5 maddelik is tatmini
olcegi kullamlmustir. Olgegin Cronbach Alfa degeri s6z konusu makalede 0,84 olarak
bulunmustur. Bu aragtirmada kullanabilmek i¢in alinan 6l¢ek kullanim izni EK-11’de
sunulmustur.

Is Tatmini Olgeginin Cronbach alfa cinsinden giivenilirligi hesaplanmistir. Buna

gore, glivenilirlik katsayisi ise 0,78 olarak saptanmustir. Bu degeler, yazinda esik deger
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olarak yaygin kabul géren 0.70’in tistiinde degerler oldugundan (Giirbiiz ve Sahin, 2018),
s0z konusu 0Ol¢egin giivenilir 6lgek oldugu ifade edilebilir.

Is Tatmini Olgeginin yapisal gecerliligini test etmek igin Giirbiiz ve Sahin’in (2018)
onerileri dogrultusunda birinci tek faktdrli dogrulayici faktdr analizi (DFA)
uygulanmistir. DFA sonucunda bes maddeden olusan tek boyutlu faktoriyel yapi
dogrulanmigtir. S6z konusu analiz sonucunda elde edilen uyum iyiligi degerleri yazinda
genel kabul goren sinirlar dahilinde Giirbiiz, 2019a) olmasi, 6lgegin veri ile uyumlu ve
gecerli olduguna isaret etmektedir. ((%2 [N=260] = 18,65; p <0,05; %2 /sd =3,73; CFI =
0.97; SRMR = 0.06; RMSEA = 0.07 ). Is Tatmini 6lgegine ait DFA yol diyagrami Sekil

6.3’te verilmistir.

Sekil 6.5. Is Tatmini Olcegine ait DFA Yol Diyagrami

6.5. lIslem ve Veri Analizleri

Bu aragtirmanin verileri IBM SPSS 25 ve IBM AMOS 24 (Arbuckle, 2016) paket
programlari kullanilarak analiz edilmistir. Olgeklerin yapisal gegerliligini test etmek igin
dogrulayict faktér analizi (DFA), maksimum olabilirlik (Maximum Likelihood)
hesaplama yontemi ile yapilmistir (Giirbiiz, 2019a). DFA sonuglari; X2/df (Ki
Kare/degrees of freedom), CFI (Comparative Fit Index), SRMR (Standardized Root
Mean Square Residual) ve RMSEA (Root Mean Square Error of Approximation) uyum
iyiligi indeksleri tercih edilerek raporlanmistir (Glirbiiz, 2019, Kline, 2016). DFA ile
faktoriyel yapilar1 dogrulanmayan 6kgelere ise KFA analizi uygulanmistir.

Hipotezlerin test edilmesinde ise regresyon analizi kullanilmistir. Aracilik

hipotezlerini test etmek icin bootstrap teknigi tercih edilmistir. Bootstrap tekniginin,
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Baron ve Kenny’nin (1986) onerdigi klasik yontemden ve Sobel testinden daha giiclii
oldugu iddia edilmektedir (Giirbiiz, 2019b). Bootstrap tekniginde 5000 yeniden
ornekleme segenegi kullanilmistir. Calismada boyutlarin ikili grup karsilastirmalarinda
(cinsiyet), bagimsiz grup t- testi analizi uygulanmustir. U¢ veya daha fazla grup
karsilagtirmalar1 (yas, annenin egitim duzeyi vb.) i¢in ise tek yOnlii varyans analizi
(ANOVA) kullanilmistir. ANOVA testinden Once onkosul olan varyansin homojen
oldugu varsayimi (homogeneity of variance) Levene testi ile test edilmistir. ANOVA
sonuglart anlamli bulunan farkliliklarin kaynagini belirlemek tizere ¢oklu karsilagtirma
analizi, Post Hoc testlerinden Tukey testi kullanilmistir (Giirbiiz ve Sahin, 2018).

Toplanan veriler istatistiksel analizlere baglamadan 6nce gerekli kontrol islemlerine
(kayip degerler, normallik, u¢ degerler vb.) tabi tutulmustur. Aykir1 gozlem degerleri
analiz sonuclarin1 sakatlayici etki yaptigindan (Giirbiiz ve Sahin, 2018), veri setinden
cikarilmasi gerekmektedir (Hair vd., 2014). Tek degiskenli u¢ degerleri incelemek
amactyla minimum ve maksimum degerler incelenmistir. Daha sonra elde edilen toplam
puan Z standart puanina ¢evrilmis ve +3 ile -3 disinda kalan herhangi bir deger olmadig1
tespit edilmistir. Yapilan veri temizligi islemleri sonucunda alt1 adet anketin ciddiyetten
uzak dolduruldugu ve aykir1 gozlem degerlerine sahip oldugundan dolay1 analizden
cikarilmustir.

Cok degiskenli u¢ degerleri incelemek amaciyla ise boyut ortalama puanlar1 dikkate
almmigtir. Verilerin normal dagilip dagilmadigimma olgek boyutlarinin  carpiklik
(skewness) ve basiklik (kurtosis) degerlerine bakilarak karar verilmistir. Tabachnick ve
Fidell’e (2014) gore ¢arpiklik ve basiklik degerlerinin -1.5 ile +1.5 aralifinda olmasi,
Giirbiiz ve Sahin’e gore (2018) ise bu degerlerin -1 ile +1 araliginda olmasi normalligin
gostergesi olarak kabul edilmektedir. Bununla birlikte Kline (2016) ve Giirbiiz (2019a),
maksimum olabilirlik (ML) tahminlime yontemi ile yapilacak analizlerde 3'ten diisiik
carpiklik degerinin ve 10'dan diisiik basiklik degerinin, YEM temelli analizlerde ¢ogu
zaman sorun olmayacagini iddia etmislerdir. Zira, genis orneklemlerde, carpiklik ve
basiklik degerlerinin goz ardi edilebilir olduguna dikkat ceken arastirmacilar da
bulunmaktadir (Gurbuz ve Sahin, 2018; Tabachnick ve Fidell, 2014).

Arastirmada yer alan 6l¢eklere ait dagilim olgiileri Tablo 6.3’te verilmistir. Tablo
6.3’teki basiklik ve carpiklik degerleri incelendiginde boyutlara ait ¢arpiklik degerlerinin

+3’ten, basiklik degerlerinin ise +£10’dan diisiik oldugu dolayisiyla da verilerin normal
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dagilimi asirt sekilde ihlal etmeyen bir goriiniim sergiledigi ifade edilebilir. Bu islemler

sonucunda, analizler 260 katilimcidan olusan bir veri seti lizerinden yapilmustir.

Tablo 6.3. Boyutlardan elde edilen ortalama puanlarin dagilimi

Boyutlar Min. Maks. Ort. SS Carpiklik | Basiklik

Thlal algis1 2.00 5.00 2.63 1.04 .24 -.61

Is tatmini 1.00 5.00 3.97 .79 -1.06 1.21

Orgiitsel iletisim 1.00 5.00 1.79 91 1.31 .87
Duygusal baglilik 1.00 5.00 2.52 1.06 54 -51
Devam baglilig 2.14 5.00 3.60 .68 -.55 -.01

Normatif baglilik 1.57 5.00 2.42 .80 51 .04

6.6. Bulgular

Calismanin bu bdéliimiinde arastirmanin degiskenleri olan psikolojik soézlesme
algisi, orgiitsel baglilik, is tatmini ve orgiitsel iletisim degiskenlerine yonelik tanimlayici
istatistik bulgular1 ile hipotez testi sonuglar1 ele alinmistir. Bu amacla korelasyon ve

regresyon analizleri yapilarak sonuglar1 raporlanmustir.

6.6.1. Tanimlayici istatistiki bilgiler

Psikolojik sozlesme, is tatmini, orgiitsel iletisim ve orgiitsel baglilik boyutlarina ait
ortalama, standart sapma ve Pearson korelasyon degerleri Tablo 6.4’te sunulmustur.
Psikolojik s6zlesme ile is tatmini (r= 0,474; p<0,01), orgiitsel iletisim (r= 0,562; p<0,01)
duygusal baglhlik (r=0,589; p<0,01) ve normatif bagllik (r= 0,494; p<0,01) degiskenleri
arasinda olumlu yonde orta diizeyde anlamli iliski oldugu tespit edilmistir. Buradan
hareketle, katilimcilarin psikolojik sdzlesme boyutuna ait tutum puanlart arttikca, is
tatmini, Orglitsel iletisim, duygusal ve normatif baglilik boyutlarina iliskin tutum
puanlarmin da arttig1 sdylenebilir. Buna karsin, psikolojik sézlesme ile devam bagliligi

(r=0,084; p=0.178), arasinda anlaml1 iligki olmadigi saptanmustir.
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Tablo 6.4. Arastirma degiskenlerinin ortalama, standart sapma ve korelasyon degerleri

Degiskenler Ort. SS 1 2 3 4 5
1. ihlal algisi 2.63 1.04 -
2. s tatmini 3.97 .79 AT74%* -
3. Orgiitsel iletisim 1.79 91 562*%* | .340**
4. Duygusal baghlik 2.52 1.06 | .589** | .538** | .599**
5. Devam bagliligi 3.60 .68 0.084 | .135* | 0.018 | .136*
6. Normatif baglilik 2.42 .80 A94** | 483** | 5EO** | 731** | 318"

Not: *p<.05, **p<.01 anlamli korelasyon.

Is tatmini ile orgiitsel iletisim (r= 0,340; p<0,01), duygusal baglhlik (r= 0,538;
p<0,01), devam baglhligi (r= 0,135; p<0,05) ve normatif baghlik (r= 0,483; p<0,01)
degiskenleri arasinda olumlu yonde anlaml iligki oldugu tespit edilmistir. Buradan
hareketle, katilimcilarin is tatminlerine ait tutum puanlar arttikga, orgiitsel iletisim,
duygusal, devam ve normatif baglilik boyutlarina iligkin tutum puanlarmin da arttigi
sOylenebilir.

Orgiitsel iletisim ile duygusal baglilik (r= 0,599; p<0,01) ve normatif bagllik (r=
0,569; p<0,01) degiskenleri arasinda olumlu yonde anlamli iligki oldugu tespit edilmistir.
Buradan hareketle, katilimcilarin orgiitsel iletisime ait tutum puanlari arttik¢a, duygusal
ve normatif baghlik boyutlarina iligkin tutum puanlarinin da arttigi sdylenebilir. Buna
karsin, orgiitsel iletisim ile devam bagliligi (r= 0,018; p=0.774) arasinda anlamli iligki

olmadig1 saptanmuistir.

6.6.2. Hipotez testleri

Korelasyon analiz bulgular1 degiskenler arasindaki iliskilere dair 6n bulgular
sunmustur. Ancak bagimsiz ve aracit degiskenlerin bagimli degisken iizerindeki goreli
etkilerini ve yordama gii¢lerini daha net olarak tespit etmek ve aragtirma hipotezlerini test

etmek icin daha giiclii bir analiz olan regresyon analizi yapilmigtir (Giirbiiz ve Sahin,

2018).
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6.6.2.1. Psikolojik sézlesmenin orgiitsel baglhilik boyutlari iizerindeki etkisi

IIk olarak arastirmanimn birinci hipotezi olan psikolojik sdzlesmenin orgiitsel
baglilik boyutlar1 tizerindeki etkisi test edilmistir. Tablo 6.5’te psikolojik s6zlesmenin
orgiitsel baglilik boyutlar tizerindeki etkisi lizerine etkisini gosteren regresyon analizinin
sonuglart yer almaktadir.

H1: Havayolu pilotlarinin psikolojik s6zlesme algis1 orgiitsel bagliliklarini (H1a:
duygusal baglihik, HI1b: devam baghligi, Hlc: normatif baglilik) olumlu yodnde
etkilemektedir.

Tablo 6.5. Psikolojik s6zlesmenin érgiitsel baglilik tizerindeki etkisini gosteren regresyon
analizi sonuglart (N= 260)

Orgiitsel Baghlik
Degiskenler Duygusal baglilik Devam baghilig Normatif baghlk
s S.H. S S.H. S S.H.
Psikolojik
, .589** 146 .084 041 A494** | 042
sOzlesme
R? 0,345 0,003 0,242

Not. * p < .05, **p<.01, *** p < .001; S.H.: Standart Hata. Standardize edilmis beta katsayilar1 (/)
raporlanmistir.

Bu bulgulara gore; psikolojik s6zlesmenin duygusal baglilik {izerindeki degisimin
yaklasik %35’ini agikladigr saptanmustir (R?=0,345). Psikolojik sdzlesmenin, duygusal
baghilig1r olumlu yonde ve anlamli diizeyde etkiledigi, diizeltilmis beta degerlerinden
anlasilmaktadir (f=,589; p<.01). Buna karsin, psikolojik sdzlesmenin devam baglilig1
tizerindeki anlamli bir etkisinin olmadig1 tespit edilmistir (f=,084; p= 0.078). Psikolojik
sozlesmenin normatif baglilik tizerindeki degisimin yaklasik %24’linii acikladigy
saptanmustir (R?=0,242). Psikolojik sdzlesmenin, normatif bagliligi olumlu yénde ve
anlamli diizeyde etkiledigi, diizeltilmis beta degerlerinden anlasilmaktadir (f=,494;
p<.01).

Bu bulgulardan yola c¢ikarak Hipotezla ve 1c desteklenmis, Hipotez 1b ise
reddedilmistir.

208



6.6.2.2. Psikolojik sozlesmenin is tatmini iizerindeki etkisi

H2: Havayolu pilotlarinin psikolojik sézlesme algisi is tatminlerini olumlu yonde
etkilemektedir.

Arastirmanin ikinci hipotezi olan psikolojik s6zlesmenin is tatmini tizerindeki etkisi
test edilmistir. Tablo 6.6°da psikolojik s6zlesmenin i tatmini {izerindeki etkisi {izerine

etkisini gosteren regresyon analizinin sonuglar1 yer almaktadir.

Tablo 6.6. Psikolojik sozlesmenin is tatmini iizerindeki etkisini gsteren regresyon analizi
sonuglart (N= 260)

Is Tatmini
Degiskenler
p S.H
Psikolojik sozlesme AT74** .042
R? 0,222

Not. * p < .05, **p<.01, *** p <.001; S.H.: Standart Hata. Standardize edilmis beta katsayilar1 (f)
raporlanmistir.

Bu bulgulara gore; psikolojik sdzlesmenin is tatmini tizerindeki degisimin
yaklasik %22’sini acikladigi saptanmustir (R>=0,222). Psikolojik sézlesmenin, is
tatminini olumlu yonde ve anlamli diizeyde etkiledigi, diizeltilmis beta degerlerinden
anlasilmaktadir ($=0,474; p<.01l). Bu bulgulardan yola c¢ikarak Hipotez-2

desteklenmistir.

6.6.2.3. Psikolojik sozlesme algist ile orgiitsel baglhhk iliskisinde is tatmininin aracilik
rolii (dolayl etki)

H3:Psikolojik sozlesme algisi ile orgiitsel baglilik iliskisinde (H3a: duygusal
baglilik, H3b: devam bagliligi, H3c: normatif baglilik) is tatmininin aracilik (mediator)
etkisi vardir.

Psikolojik sozlesme algisi ile Orgiitsel baghlik iligkisinde i tatmininin aracilik
rolii olup olmadigini test etmek amaciyla bootstrap yontemini esas alan regresyon analizi
yapilmustir. Bootstrap tekniginin, Baron ve Kenny nin (1986) 6nerdigi klasik yontemden
ve Sobel testinden daha giiclii oldugu iddia edilmektedir (Giirbiiz, 2019b). Bootstrap
tekniginde 5000 yeniden Ornekleme segenegi kullanilmistir. Aracilik testi, Hayes’in
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(2018) oOnerdigi Process makro iizerinden gercgeklestirilmistir. MacKinnon ve
arkadaslarina (2004) gore; aracilik hipotezini dogrulamak i¢in Bootstrap sonucunda
bulunan %95 giiven araligindaki (GA) degerlerin sifir (0) degerini icermemesi
gerekmektedir. Dolayli etkinin tespitine dair yapilan regresyon analiz sonuglar1 Tablo

6.7°de sunulmustur.

Tablo 6.7. Psikolojik sozlesme algist ile orgiitsel baglilik iliskisinde is tatmininin aracilik
roliinii gosteren regresyon analizi sonuglart (N= 260)

Orgiitsel Baglilik
Degiskenler
p S.H.
Psikolojik Sézlesme — Is Tatmini — Duygusal Baghiik

Psikolojik Sozlesme 0,443*** 0,054

Is Tatmini 0,446%** 0,071
R? 0,33

Dolayl1 Etki 0,158 %095 GA [0,10051, 0,2040]

Psikolojik Sozlesme — Is Tatmini — Devam Baghhg

Psikolojik S6zlesme 0,017 0,046

Is Tatmini 0,104 0,060
R2 0,018

Dolayl Etki 0,058 % 95 GA [-0,020, 0,1412]

Psikolojik Sozlesme — is Tatmini — Normatif Baghhk

Psikolojik Sozlesme 0,264*** 0,045

Is Tatmini 0,322%** 0,058
R 0,324

Dolayli Etki 0,152 % 95 GA [0,0950, 0,2150]

Not. * p < .05, **p<.01, *** p < .001; S.H.: Standart Hata. Standardize edilmis beta katsayilar1 (53)
raporlanmistir. GA= Giiven Aralig1

Buna gore psikolojik s6zlesme algisinin is tatmini degiskeni vasitastyla duygusal
baglilik (B= 0,158 %95 GA [0,10051, 0,2040]) ve normatif baglilik (= 0,152 %95 GA
[0,0950, 0,2150]) tizerindeki dolayl etkisinin anlamli oldugu, dolayisiyla da is tatmini
degiskeninin, s6z konusu iliskilere aracilik ettigi tespit edilmistir. Zira yiizdelik yontem
ile elde edilmis Bootstrap alt ve iist gliven aralifi degerleri, 0 (sifir) degerini

kapsamamaktadir.
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Buna karsin, psikolojik sézlesme algisinin is tatmini degiskeni vasitasiyla devam
baglilig1 iizerindeki dolayli etkisinin anlamli olmadig1 gozlemlenmistir (B= 0,058 %95
GA [-0,020, 0,1412]).

Bu sonuglara 1g1ginda Hipotez 3a ve 3¢ desteklenmis, Hipotez 3b reddedilmistir.

6.6.2.4. Psikolojik sozlesme ihlal algist ile is tatmini iliskisinde orgiitsel iletisimin
diizenleyici rolii

H4:Psikolojik sozlesme ihlal algisi ile is tatmini iliskisinde orgiitsel iletisimin
diizenleyici (moderator) etkisi vardir.

Psikolojik sozlesme ihlal algis1 ile is tatmini iliskisinde Orgiitsel iletisimin
diizenleyici rolii olup olmadigina yonelik hipotez (Hipotez-4) Process Makro ile test
edilmistir.

Process Makro’da 1 numarali basit diizenleyici etki modeli se¢ilmistir. Analiz
oncesinde diizenleyici degiskene ait degerler merkezilestirilmistir (Giirbiiz, 2019). Bu
hipotezi test etmek i¢in yapilan diizenleyici degiskenli regresyon analiz sonuglar1 Tablo

6.8’de sunulmustur.

Tablo 6.8. Psikolojik sézlesme ihlal algist ile i tatmini iligkisinde orgiitsel iletisimin
diizenleyici roliine gosteren regresyon analizi (N= 260)

Is Tatmini

Degiskenler
b t
Psikolojik S6zlesme (X) [0 2;)43%)4 415] 6.16
Orgiitsel Iletisim (M) [0 0232(()) 256] 1.72
-0.031

XM [-0.120, -0.058] ~68

R?=0.234

Not: *** p< .001, ** p< .01, * p< .05. b= standardize edilmemis regresyon katsayisidir. Parantez
icindeki degerler giiven araliklaridir.

Diizenleyici degiskenli regresyon analiz sonuglarina gore; modele dahil edilen
psikolojik sozlesme ihlal algist (X), orgiitsel iletisimin (M) ve etkilesimsel terimin
(X*M), is tatmini iliskisinde {izerindeki degisimin yaklasik %23’iinii acikladigi

goriilmiistiir. Psikolojik s6zlesme ihlal algisi ve orgiitsel iletisimin, is tatmini tizerindeki
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etkilesimsel etkisinin (X*M) anlamli olmadigi tespit edilmistir (b=-0,134, p = 0,49). Bu

bulgular sonucunda, H4 hipotezi reddedilmistir.

6.6.2.5. Is tatmini ile orgiitsel baghlik iliskisinde orgiitsel iletisimin diizenleyici rolii

H5: Is tatmini ile 6rgiitsel baglilik iliskisinde (H5a: duygusal baglilik, H5b: devam
bagliligi, H5c: normatif baglilik) orgiitsel iletisimin diizenleyici etkisi vardir.

Is tatmini ile orgiitsel baghilik iliskisinde drgiitsel iletisimin diizenleyici rolii olup
olmadigina yonelik hipotez (Hipotez-5) yine Process Makro ile test edilmistir. Bu
hipotezi test etmek i¢in yapilan diizenleyici degiskenli regresyon analiz sonuglar1 Tablo
6.9°da sunulmustur.

IIk asamada ise is tatmini ile duygusal baghlig: iliskisinde orgiitsel iletisimin
diizenleyici rolii test edilmistir. Diizenleyici degiskenli regresyon analiz sonuglarina gore;
modele dahil edilen is tatmini (X), orgiitsel iletisimin (M) ve etkilesimsel terimin (X*M),
duygusal baglilik tizerindeki degisimin yaklasik %49 unu agikladig1 goriilmistiir. Ancak
15 tatmini ve Orgiitsel iletisimin, duygusal baglilik iizerindeki etkilesimsel etkisinin
(X*M) anlamli olmadig1 tespit edilmistir (b=0,145, p = 0,07).

Ikinci asamada ise is tatmini ile devam baglihg: iliskisinde orgiitsel iletisimin
diizenleyici rolii test edilmistir.

Diizenleyici degiskenli regresyon analiz sonuglaria gore; modele dahil edilen is
tatmini (X), orgiitsel iletisimin (M) ve etkilesimsel terimin (X*M), devam baglilig1
iizerindeki degisimin yaklasik %34 tlinti acikladig1 goriilmiistiir.

Is tatmini ve orgiitsel iletisimin, devam baglilig1 iizerindeki etkilesimsel etkisinin
(X*M) anlamli oldugu tespit edilmistir (b=-0,141, p < 0,05).

Bu bulgulardan hareket edilerek egim analizi yapilmis ve sonuglar1 grafiksel olarak
Sekil 6.4’te verilmistir.

Diizenleyici etkiye iliskin detaylar irdelendiginde, 6rgiitsel iletisimin diisiik (b = -
0.798, p <0.01) oldugu durumlarda, is tatmininin devam bagliligina olan etkisinin arttig1
gbzlenmistir.

Bununla birlikte; orgiitsel iletisimin yiiksek (b =0.867, p =0,69) ve orta (b = -0.34,
p =0 ,019) oldugu is tatmininin devam baglilifina olan etkisinin anlamli olmadig1
saptanmustir.

Baska bir deyisle, orgiitsel iletisimin diisiik olmasi durumunda, is tatmininin devam

bagliligina olan etkisi daha da giiclenmektedir.
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Tablo 6.9. Is tatmini ile Orgiitsel Baghlik Iliskisinde Orgiitsel Iletisimin Diizenleyici
Roliinii Gosteren Regresyon Analizi (N= 260)

Duygusal baghlk
Degiskenler 0
t
. .. 0.547
Is Tatmini (X) [0.414, 0.679] 8.12
Orgiitsel Tletisim (M) 0 3((3’54%3620] 7.61
0.145
XM [:0.012, -0.302] 181
R? =0.492
Degiskenler Devam baghilhig
b t
. .. 0.084
Is Tatmini (X) [-0.033, 0.201] 1.41
Orgiitsel Iletisim (M) [0 ng? 147] 0.60
-0.141
XM [:0.279, -0.002] 199
R?=0.034
Normatif baghlk
Degiskenler 0
t
. .. 0.322
Is Tatmini (X) [0.215, 0.478] 5.95
Orgiitsel Iletisim (M) [0 3%4%)3515] 7.95
-0.023
AM [-0.149, 0.103] 181
R?=0.419

Not: *** p< .001, ** p< .01, * p< .05. b= standardize edilmemis regresyon katsayisidir. Parantez
icindeki degerler giiven araliklaridir.

Son olarak ig tatmini ile normatif baglilik iliskisinde orgiitsel iletisimin diizenleyici
rolii test edilmistir. Diizenleyici degiskenli regresyon analiz sonuglarina gore; modele
dahil edilen is tatmini (X), oOrgiitsel iletisimin (M) ve etkilesimsel terimin (X*M),
normatif baglilik {izerindeki degisimin yaklasik %42’sini agikladigi gortilmustiir. Ancak
i tatmini ve Orglitsel iletisimin, normatif baglilik tizerindeki etkilesimsel etkisinin (X*M)
anlamli olmadigi tespit edilmistir (b=-0,023, p = 0,12). Bu bulgular sonucunda, H5b
desteklenmis, H5a ve H5c reddedilmistir.
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Multiple Line Mean of devambag by istatmini by oiletisim
oiletisim
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istatmini

Sekil 6.6. Orgiitsel Iletisimin Diizenleyici Etkisi

6.6.2.6. Farklihk analizleri

H6: Psikolojik sozlesme algisi cinsiyete gore anlaml diizeyde farklilik gosterir.
H7: Is tatmini cinsiyete gore anlaml1 diizeyde farkhilik gosterir.
H8: Orgiitsel baglilik (H8a: duygusal baglilik, H8b: devam bagliligi, H8c: normatif

baglilik) cinsiyete gére anlamh diizeyde farklilik gosterir.

Aragtirmaya katilan katilimcilarin psikolojik s6zlesme algisi, is tatmini ve orgiitsel
baglilik diizeylerinin cinsiyete gore anlaml diizeyde farklilasip farklilasmadigini tespit
etmek amaciyla bagimsiz gruplar arasi t testi uygulanmistir. Cinsiyete gore yapilan T
testi sonuglar1 Tablo 6.10’dadur.

T testi bulgularima gore, katilimcilarin is tatmini, devam bagliligi ve normatif
baglilik skorlar1 cinsiyetlerine goére anlamli diizeyde farklilasmaktadir. Buna gore
erkeklerin is tatmini, devam baglilig1 ve normatif bagliliga yonelik skorlar1 kadinlara gore
anlamli diizeyde daha yiiksektir (sirasiyla t=2.30, t=2.32, t=2.11, p<0.05). Buna karsin
katilimcilarin psikolojik sézlesme algis1 ve duygusal baglilik skorlarinin cinsiyetlerine
gore anlaml diizeyde farklilasmadigi gozlemlenmistir. Bu bulgular sonucunda, H7, H8b,

HS8c desteklenmis, H6 ve H8a reddedilmistir.
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Tablo 6.10. Cinsiyete Gore Farkliliklar

Bagimh degisken Cinsiyet n Ortalama S.S. t p

. o Erkek 251 2.64 1.05

zls1i?loyk sozlesme 76 0.45
& Kadin 9 2.38 0.90
Erkek 251 4.01 0.76

Is tatmini 2.30 0.04
Kadin 9 3.02 1.28
Erkek 251 2.55 1.07

Duygusal baglilik 1.78 0.07
Kadin 9 1.91 0.85
Erkek 251 3.63 0.67

Devam baglilig 2.32 0.02
Kadin 9 3.09 0.80
Erkek 251 2.44 0.80

Normatif bagllik 2.11 0.03
Kadmn 9 1.87 0.84

H9: Psikolojik s6zlesme algis1 kurumdaki ¢alisma siiresine gore anlamli diizeyde
farklilik gosterir.
H10: Orgiitsel baglilik (H10a: duygusal baglilik, H10b: devam bagliligi, H10c:

normatif baglilik) kurumdaki ¢alisma siiresine gore anlamli diizeyde farklilik gosterir.

Aragtirmaya katilan katilimcilarin psikolojik s6zlesme algis1 ve orgiitsel baglilik
diizeylerinin kurumdaki ¢alisma siiresine gore anlamli diizeyde farklilasip
farklilasmadigini tespit etmek amaciyla ANOVA testi uygulanmis ve sonuglar1 Tablo
6.11’de verilmistir. Buna gore yalmizca duygusal baglilik diizeylerinin kurumdaki
caligma siiresine gore anlamli diizeyde farklilastigi tespit edilmistir (F=3.11; p<0.05).
Farkliligin hangi gruplar arasinda oldugunu tespit etmek icin Tukey testi yapilmistir.
Tukey testi sonuclarina gore; 16 yil ve iistiinde kurumda calisma siiresine sahip
katilimcilarin duygusal baglilik skorlarinin, 1 yildan az kurumda calisma deneyimine
sahip katilimcilar hari¢ diger gruplardaki katilimecilarin puanlarindan daha yiiksek oldugu
ve bu farklihigin anlaml oldugu goriilmektedir. Bu bulgular dogrultusunda H9, H10b,
H10c ve reddedilmis, H10a desteklenmistir.
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Tablo 6.11. Kurumdaki Calisma Stiresine Gore Varyans analiz Sonuglart

Degisken Siire n Ortalama | S.S. F p
1 yildan az 6 2.67 1.15
2-5 y1l aras1 64 2.53 0.95
Psikolojik
sozlesme | 6-10 yil arasi 120 2.77 1.07 .98 42
algisi
11-15 aras1 62 2.53 1.01
16 y1l ve ustu 8 2.30 1.47
1 yildan az 6 2.92 1.50
2-5 yi1l arasi 64 2.53 1.19
Duygusal | 6-10 yil arast 120 2.50 1.04 | 3.11 02
baghlik ' ' ' '
11-15 aras1 62 2.39 0.83
16 y1l ve ustu 8 3.73 1.27
1 yildan az 6 3.44 1.13
2-5 y1l arasi 64 3.57 0.56
Devam | 6-10 y1l arasi 120 3.57 072 | 1.20 31
baglilig1 ' . . '
11-15 arasi 62 3.76 0.65
16 y1l ve ustu 8 3.40 0.87
1 yildan az 6 2.56 0.95
2-5 yil aras1 64 2.60 0.90
Normatif | 6-10 yil aras: 120 2.33 0.83 | 1.68 15
baghlik ' ' | |
11-15 arast 62 2.37 0.56
16 yil ve ustu 8 2.75 0.95
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H11: Psikolojik s6zlesme algisi yas gruplarma gore anlamli diizeyde farklilik
gosterir.

H12: Orgiitsel baglilik (H12a: duygusal baglhilik, H12b: devam baglihg, H12c:
normatif baglilik) yas gruplarina gore gore anlamli diizeyde farklilik gosterir.

Arastirmaya katilan katilimcilarin psikolojik sézlesme algis1 ve orgiitsel baglilik
diizeylerinin yas gruplarma gore anlamli diizeyde farklilasip farklilasmadigini tespit
etmek amaciyla ANOVA testi uygulanmis ve sonuglar1 Tablo 6.12°de verilmistir.

Buna gore psikolojik sozlesme algisinin yas gruplarina gore anlamli diizeyde
farklilagmadig1 ancak duygusal baglilik, devam baglilig1 ve normatif baglilik diizeylerinin
yas gruplarina gore anlamli diizeyde farklilastigi tespit edilmistir (sirasiyla F=4.68,
F=3.66, F=3.79; p<0.05).

Farkliligin hangi gruplar arasinda oldugunu tespit etmek i¢in Tukey testi
yapilmistir. Tukey testi sonuglarina gore;

18-25 yas araligindaki katilimcilarin duygusal baghilik skorlarinin, 31-35 ve 41-45
yas araligindaki katilimcilarin puanlarindan daha yiiksek oldugu ve bu farkliligin anlamli
oldugu goriilmektedir.

Benzer sekilde, 26-30 yas araligindaki katilimcilarin duygusal baglilik skorlarinin,
31-35 ve 41-45 yas araligindaki katilimcilarin puanlarindan daha yiiksek oldugu ve bu
farkliligin anlamli oldugu goriilmektedir.

Tukey testi sonuglarina gore;

41-45 yas araligindaki katilimcilarin devam bagliligi skorlarinin, 26-30, 31-35, 36-
40 ve 46 ve lizeri yas araligindaki katilimcilarin puanlarindan daha diisiik oldugu ve bu
farkliligin anlamli oldugu goriilmektedir.

Tukey testi sonuglarina gore;

26-30 yas araligindaki katilimcilarin normatif baghlik skorlarinin, 31-35, 41-45 ve
46 ve lizeri yas aralifindaki katilimcilarin puanlarindan daha yiiksek oldugu ve bu
farkliligin anlamli oldugu gortilmektedir.

Bu bulgular dogrultusunda HI11 reddedilmis, H12a, HI12b ve HI112¢c

desteklenmistir.
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Tablo 6.12. Yas Gruplarina Gore Varyans analiz Sonuglart

Degisken | Yas Gruplari n Ortalama | S.S. F p
18-25 8 3.00 1.15
Psikolojik
sOzlesme | 26-30 10 2.70 0.45 | 1.98 .08
algisi
31-35 18 2.21 0.63
36-40 15 2.95 1.00
Psikolojik
sOzlesme |41-45 28 2.25 1.03 | 1.98 .08
algisi
46 ve uzeri 181 2.69 1.08
18-25 8 3.35 1.50
26-30 10 3.42 1.22
31-35 18 1.98 0.86
Duygusal 468 | .00
baghlik | 36 49 15 262 | 084
41-45 28 2.07 0.91
46 ve uzeri 181 2.56 1.05
18-25 8 3.42 0.96
26-30 10 3.90 0.64
Devam 31-35 18 3.81 0.57
baslilis 3.66 .00
agitigl | 36-40 15 3.80 0.49
41-45 28 3.16 0.83
46 ve tzeri 181 3.64 0.65
18-25 8 2.79 0.91
26-30 10 3.33 0.94
Normatif 31-35 18 2.38 0.88
baslilik 3.79 .00
agiiik —136-40 15 2.44 0.63
41-45 28 2.15 0.85
46 ve tizeri 181 2.40 0.76
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Elde edilen istatistiksel bulgulara gore, arasgtirmanin tiim hipotezlerinin

Desteklenme ve Red durumlar1 Tablo 6.13’te sunulmustur.

Tablo 6.13. Hipotezlerin Desteklenme ve Red Durumlar:

Hipotez Sonug¢

H1: Havayolu pilotlarinin psikolojik s6zlesme algisi orgiitsel Hlave Hic
bagliliklarin1 (H1a: Duygusal Baglilik, H1b: Devam Bagliligi, | desteklenmis,
H1c: Normatif Baglilik) olumlu yonde etkilemektedir.

H1b reddedilmistir.
H2: Havayolu pilotlarinin psikolojik s6zlesme algis is .
tatminlerini olumlu yonde etkilemektedir. Desteklenmistir.
H3: Psikolojik s6zlesme algisi ile orgiitsel baglilik iliskisinde .
(H3a: Duygusal Baglilik, H3b: Devam Bagliligi, H3c: H3a ve 3¢ desteklenmis,
Normatif Baglilik) is tatmininin aracihk (mediator) etkisi H3b reddedilmistir.
vardir.
H4: Psikolojik s6zlesme ihlal algisi ile is tatmini iliskisinde Red

orgiitsel iletisimin diizenleyici (moderator) etkisi vardir.

H5: Is tatmini ile 6rgiitsel baglilik iliskisinde (H5a: Duygusal H5b desteklenmis,
baglilik, H5b: Devam baglilig1, H5¢c: Normatif baglilik) H5a ve H5c
orgiitsel iletisimin diizenleyici (moderator) etkisi vardir. reddedilmistir.

H6: Psikolojik sdzlesme algisi cinsiyete gore anlamli diizeyde

farklilik gosterir. Red.

H7: Is tatmini cinsiyete gore anlamli diizeyde farklilik gosterir. | Desteklenmistir.

H8: Orgiitsel baghlik (H8a: Duygusal baglilik, H8b: Devam | H8a reddedilmis,
baglilig1, H8c: Normatif baglilik) cinsiyete gore anlamli H8b ve H8c
diizeyde farklilik gosterir. desteklenmistir.

H9:Psikolojik sdzlesme algis1 kurumdaki ¢alisma siiresine gore

anlamli diizeyde farklilik gosterir. Red.

H10: Orgiitsel baglilik (H10a: Duygusal baglilik, H10b: H10a desteklenmis,
Devam bagliligi, H10c: Normatif baglilik) kurumdaki ¢alisma | H10b ve H10c
stiresine gore anlamh diizeyde farklilik gosterir. reddedilmistir.
H11: Psikolojik s6zlesme algis1 yas gruplarina gére anlamli Red

diizeyde farklilik gosterir.

H12: Orgiitsel baglilik (H12a: Duygusal baglilik, H12b:
Devam bagliligi, H12c: Normatif baglilik) yas gruplarina gére | Desteklenmistir.
gore anlamli diizeyde farklilik gosterir.
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7. DEGERLENDIRME, TARTISMA VE SONUC
7.1. Bulgularin Degerlendirilmesi ve Tartisma

Is iliskilerinin sekillenmesinde ve saglikli bir zeminde siirdiiriilebilmesindeki etkisi
psikolojik s6zlesme kavramini 6rgiitsel davranig alaninda 6nemi giderek artan bir konuma
getirmistir. Bilimsel arastirmalarda g¢ogunlukla calisanlarin beklenti ve duygular
cergevesinde degerlendirilmeye calisilan kavramin esasen ¢alisan ve igveren arasindaki
iligkiye dayanan ve isin yerine getirilme siirecinde her iki tarafin da karsilikli
beklentilerinin ve isteklerinin anlasilmasini gerektiren bir konu oldugu goriilmektedir.
Ozellikle is iliskilerinin ve insan kaynaklar1 ydnetiminin siirekli gelisen ve degisime
ugrayan is dlinyasina uyum saglamasimin oldukca onemli oldugu biiylik kurumsal
isletmelerde psikolojik sozlesme kavrami daha karmasik ve derin bir anlama
biirtinmektedir.

Bu calismanin ana bagimsiz degiskeni olan psikolojik s6zlesmeye dayanak olarak
gosterilen davranigsal teoriler uzun yillardir tizerinde galigilarak belli bir netlige ulagsalar
da psikolojik s6zlesmenin Orgiit yonetimlerindeki yeri, farkindaligi ve yonetilebilirliginin
ayni derecede netlige kavusmadigi ve konuyla ilgili yapilan aragtirmalarin artarak devam
etmesine bagl olarak dnemli bir gelisme siirecinde oldugu goriilmektedir.

Calisma 1iliskilerinin kapsamina istinaden psikolojik sdzlesmenin c¢alisan ve
isverenin karsilikli beklentilerinin de 6tesinde esasen yazili olmayan yoniiyle Orgiitiin
iliskili oldugu sektérel cevreyle de etkilesimli oldugunu séylemek miimkiindiir. Orgiitsel
amag ve hedeflere ulasma politikalariin psikolojik sozlesmeyle yakindan etkilesimli
olmas1 kavramin diger orgiitsel davranis ve orgiit isleyis faktorleriyle olan iligkilerinin
bilimsel olarak ortaya konmasini ve anlasilmasin1 6nemli ve elzem kilmaktadir. Zira
psikolojik sozlesmenin dogasi geregi yazili olmamasi ve gozle goriilemeyen ozelligi
kavramin ardinda birgok dngoriilemeyen, gizli ve bir o kadar da 6nemli 6rgiitsel unsuru
barindirdigin1 ve bu unsurlarla iligkili oldugunu gostermektedir. Buna bagli olarak
psikolojik sozlesmenin ardinda yatan beklentilerin, duygu ve diisiincelerin netligi,
ongoriilebilirligi, tahmin edilebilirligi ve bilinirligi Orgiit yonetim yaklagimlarma ve
yOneticilerin bilime olan mesafelerine gore degiskenlik gosterebilmektedir.

Alan yazinda da daha Once belirtilen klasik, neo-klasik ve modern ydnetim
yaklagimlarinin calisanlara yonelik bakis acilarindaki farkliliklara ve c¢alisanlarin is

deneyimi, nitelik ve 6zelliklerine bagli olarak psikolojik sdzlesmenin kendisi ve orgiitsel
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davranig unsurlariyla iligkilerinin Ongoriilebilirlik, bilinirlik ve tahmin edilebilirlik
dereceleri de birbirinden farkli olabilmektedir. Bu ger¢evede orgiitsel davranis unsurlari
arasinda orgiit ve calisanlar i¢in son derece 6nemli olan Orglitsel baglilik, i tatmini ve
orgiitsel iletisim faktorleri dayandiklar teoriler itibariyle ¢alisanlarin psikolojik sdzlesme
algilarindan 6nemli derecede etkilenmekte ve orgiitiin varolus ve faaliyetlerini idame
giiclinii belirleyici olmaktadir.

Bahsedilen orgiitsel davranis faktorleri arasindaki iligkilerin 6nemine binaen bu
caligmada psikolojik s6zlesmenin orgiitsel bagliliga etkisi ile bu etkide is tatmininin aract,
orgiitsel iletisimin ise diizenleyici roliinlin ve ayrica demografik farkliliklarin etkisinin
incelenmesi amaglanmistir. Bu amac¢ dogrultusunda olusturulan arastirma modeli
psikolojik sozlesmenin Tiirkiye’de daha dnce ¢alisilmadig, Tiirkiye disinda ise az sayida
calisildigr havacilik sektoriinde uygulanmistir. Daha 6nce havacilik sektoriine yonelik
yapilan psikolojik sézlesme ¢alismalarinin havayolu pilotlar1 6zelinde hi¢ ¢alisiilmamasi
bu c¢alismay1 ilk olmas itibariyle 6zgiin kilmakta, sonuclari itibariyle literatiire katki
saglayarak pilotlar {izerinde yapilacak psikolojik sozlesme ve calismanin diger
faktorleriyle ilgili yapilacak calismalara 6ncii 6zelligi katmaktadir.

Aragtirma modeli g¢ergevesinde olusturulan hipotezler dogrultusunda havayolu
pilotlarina uygulanan anket sonuclarinin bulgular1 mevcut literatiir aragtirmalar1 1s181nda

degerlendirilerek yorumlanmastir.

Hipotez 1 bulgularinin degerlendirilmesi:

Psikolojik sozlesmenin oOrgiitsel baglhiligi olumlu yonde etkilemesine dair
olusturulan Hipotez 1 bulgularina goére havayolu pilotlarinin psikolojik sozlesme
algilarinin duygusal bagliligi ve normatif bagliligi olumlu yonde ve anlaml diizeyde
etkiledigi; duygusal baglilik {izerindeki degisimin yaklasik yiizde 35’ini, normatif
baglilik {izerindeki degisimin ise ylizde 24’lnii acikladigi goriilmiistiir. Psikolojik
sozlesme algisinin devam bagliligi iizerinde ise anlamli bir etkisinin olmadigi bulgusuna
ulagilmastir.

Psikolojik sozlesme algisinin orgiitsel bagliliga etkisine yonelik yapilan ¢aligmalar
incelendiginde,

e (Calisanlarin yoneticilerinden yerine getirmeleri gerektigine inandiklar1 ve
onlarin sorumluluklar1 oldugunu iddia ettikleri bir takim soyut degerleri oldugu (Levinson

vd., 1962),
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e (alisanlarin Orgiite belirli bir siire hizmet etmeleri ve emek vermeleri
karsihiginda istihdam edilmeye devam edecekleri beklentisi igerinde olacaklari, bu
beklenti yerine getirildigi stirece de orgiitsel baghliklarinin olumlu yonde etkilenecegi
(Schein, 1965),

e Psikolojik s6zlesme ihlalinin ¢alisanlar iizerinde 6zellikle giiven kaybi, orgiitsel
baglilikta azalma, orgiite faydali olma diislincelerinin olumsuz yonde degismesi gibi
orgiit i¢in cok kuvvetli duygusal degisimlere sebebiyet verebilecegi (Robinson ve
Rousseau, 1994) dolayisiyla da orgiitsel bagliligin duygusal ve normatif boyutuna anlamli

bir etkisinin olacagi anlagilmaktadir.

Orgiitsel bagliligin devam baglilig1 boyutu zelinde diger boyutlardan farkli olarak
orgiite olan baglilik tizerinde ¢alisanin bizzat kendi belirledigi 6nceliklerinin daha fazla

etkili ve belirleyici oldugu bilinmektedir.

Devam bagliligi boyutunda calisanlar Orgiite yapmis olduklar1 katkilar1 ve
yatirimlar1 dikkate alarak bir kar zarar hesabi yapmaktadir. Yapilan bu hesaba gore
orgiitten ayrilmanin maliyeti daha fazla ise Orgiitte kalmaya devam etmektedirler.
Etzioni’nin (1961) ¢ikarci yakinlasma modeline karsilik gelen bu baglilik tiiriinde
caliganin goniilden ve yogun duygularla 6rgiite bagliligi s6z konusu olmadigindan, devam
karar1 almasi bir nevi zorunluluk ve ihtiya¢ durumundan kaynaklanmaktadir. Calisanlar

kendilerine verilen gorevleri kisisel olarak kayip yasamamalar1 i¢in yapmaktadirlar.

Devam bagliligi, isinden veya calistigi kurumdan memnun olmadigi igin farkl bir
i veya is yeri arayisinda olan, ancak alternatif bulamamasindan dolay1r hayat
miicadelesini slirdiirmek zorunda olan kisilerde de goriilebilen bir baglilik tiirtidir.

Calisanlar daha iyi bir alternatif bulana kadar orgiitte ¢alismaya devam etmektedirler.

Havayolu pilotlariin ¢alistiklar1 sirketin kendilerine sagladiklar1 ekonomik ve
sosyal imkanlarla diger sirketleri karsilastirarak ve farkli sirketlerdeki is bulabilme
olanaklarin1 degerlendirerek duygusalliktan uzak rasyonel karar verebilecekleri

degerlendirilmektedir.

Dolayisiyla Hipotez 1 bulgularinin psikolojik sozlesme ve oOrgiitsel bagliliga

dayanak olan teorilerle uyumlu oldugu anlagilmaktadir.
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Hipotez 2 bulgularinin degerlendirilmesi:

Havayolu pilotlarinin psikolojik sdzlesme algilarinin is tatminlerini olumlu yonde
etkiledigine dair Hipotez 2 bulgularina gore psikolojik s6zlesme algisinin is tatminini
olumlu yonde ve anlamli diizeyde etkiledigi ve is tatmini tizerindeki degisimin yaklasik
%22’sini acgikladig1 saptanmustir.

Psikolojik s6zlesmenin is tatminine yonelik etkisi ile ilgili ¢aligmalarda,

e Psikolojik sozlesmedeki calisan-isveren uyumunun is tatmini ve verimliligi
artirarak is giicli devir oranin1 azalttig1 (Kotter, 1973),

e iliskisel ve dengeli sdzlesmelerin is tatmini ile paralel ve pozitif bir iliskide
oldugu (Rousseau ve Tijoriwala, 1996),

e Orgiit tarafindan verilen sdzlerin ihlalinin ve beklentilerin uyumsuzlugunun
calisanlarda derin duygusal durumlar yaratarak giiclii bir is tatminsizlik diizeyi
olusturdugu (Guest, 1998),

e Psikolojik sozlesmenin {icret, terfi, ddiillendirme, is arkadaslari, yapilan isin
niteligi ve iletisim boyutlarinin ihlal edilmesinin c¢alisanlarda is tatmininin azalmasina
neden oldugu (Knights vd., 2005; Ozler, 2012),

e {liskisel psikolojik sozlesmelerin is tatmini ve orgiitsel baglilikla; islemsel
psikolojik sozlesmelerin ise isten ayrilma niyeti ile yiiksek diizeyli ve pozitif bir
korelasyon gosterdigi (Ozgen ve Ozgen, 2010; Koyuncu ve Katlav, 2014; Yigit, 2015;
Memis ve Dikici, 2017; Nam, 2018) saptanmustir.

Dolayisiyla bu Hipotez 2 bulgularinin literatiirdeki arastirma bulgulariyla uyumlu

oldugu goriilmektedir.

Hipotez 3 bulgularinin degerlendirilmesi:

Psikolojik soézlesme algisi ile orgiitsel baglilik iliskisinde is tatmininin aracilik
(mediator) etkisi olduguna dair Hipotez 3 bulgularina gore psikolojik sdzlesme algisinin
is tatmini degiskeni vasitasiyla duygusal baglilik ve normatif baglilik {izerindeki dolayl
etkisinin anlamli oldugu, dolayisiyla da is tatmini degiskeninin, s6z konusu iligkilere
aracilik ettigi tespit edilmistir. Buna karsin, psikolojik sozlesme algisinin is tatmini
degiskeni vasitasiyla devam baghiligi lizerindeki dolayli etkisinin anlamli olmadig:

gozlemlenmistir.
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Bir onceki hipotezde psikolojik sodzlesmenin is tatminine etkisine yonelik
destekleyici caligmalardan bahsedilmistir. Aracilik roliinlin desteklenebilmesine
istinaden is tatmininin Orgiitsel baglilik lizerine etkisine dair ¢aligmalarin literatiirde
mevcut oldugu goriilmektedir. Bu ¢ergevede,

e (alisanin igini begenmesi veya isinin memnuniyet verici temsil durumundan
kaynaklanan iyimserlik durumu olarak nitelendirdigi is tatmininin ¢alisanin iginden aldig1
zevki, igine ve isyerine yonelik duydugu baghligi gosterdigi (Islam ve Siengthai, 2009),

e s tatmininin calisanlarda olumlu tutum ve davranislar yarattigi, isten keyif
almanmn yaninda kendilerinde yenilik¢ilik, yaraticilik, esneklik ve orgiitsel baglilik
olusturdugu (Oger, 2009),

e Calisanlarinin is tatmini 6l¢eginin i¢sel ve digsal 1s tatmini boyutlari ile orgiitsel
baglilik dlgeginin duygusal, devam ve normatif baglilik boyutlar1 arasinda anlamli bir
iliski bulundugu (Ozdemir vd., 2017),

e Is tatmini ve orgiitsel baglilik arasinda anlamli ve pozitif bir iliski oldugu, is
tatmin seviyesinde meydana gelecek bir artisin orgiitsel bagliligi arttirirken, is tatmin
seviyesinde meydan gelecek bir azalmanin da orgiitsel bagliligi azalttigi (Sigr1 ve Basim,
2004; Karatas ve Giiles, 2010),

e s tatmininin orgiitsel baglilik iizerinde yiizde 45 diizeyinde giiclii sayilabilecek
bir etki meydana getirdigi, bu durumun ¢alisanin isletme igerisinde sorumluk aldigi
spesifik isine iliskin tutumunun, tim isletmeye karsi duydugu sorumlulugu ve
duygulanimini belirlemek adma 6nemli ipuglar1 verdigi (Kaya ve ilban, 2019) gibi
caligma bulgularmin bu ¢aligmadaki bulgularla uyumlu oldugu goriilmektedir.

Yapilan ¢alismalarda is tatmininin orgiitsel baglilik boyutlarindan duygusal baglilik
ile anlamli ve pozitif yonde iligkili oldugu goriiliirken, normatif ve devam baglilig1
boyutunda farkli sonuglara rastlanabilmektedir. Ornegin, Dursun’un (2016) yaptig1
caligmada is tatmininin duygusal ve devam baglilig1 iizerinde anlamli ve pozitif yonlii bir
etkisi oldugu goriiliirken, normatif baglilik iizerinde anlamli bir iligkiye rastlanmamustir.
Bunun yaninda Gorgiiliier’in (2013) ¢alismasinda is tatmininin duygusal ve normatif
baglilik tizerinde anlamli ve pozitif yonlii bir etkisi olmasina ragmen, devam baglilig ile
anlamli bir iligkisi olmadig1 goriilmiistiir. Gorgiiliier’in ¢alisma bulgularinin bu tez
caligmasindaki bulgular ile uyumlu oldugu goriilmektedir. Pilotlugun bireysel olarak
yiiksek nitelik gerektirmesi, kurumdaki diger ¢aliganlar ve toplum nazarinda sayginlik ve

adeta hayranlik derecesinde deger gbrmesi gibi faktdrler havayolu pilotlarinin yaptiklar
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isi diger bircok meslek tiirlinden olumlu yonde farkli bir diizeye tasimaktadir. Ugus
gorevinin icrasindan alinan tatmin diizeyi sadece orgiitsel yonetim faktorlerinden degil
isin bizzat kendi dogasimnin bireysel duygular iizerindeki olumlu etkisinden
kaynaklanabilmektedir. Dolayisiyla pilotluk meslegindeki is tatmininin 6rgiitsel baglilik
boyutlarina yonelik etkisinde farkli sonuglar ¢ikmasi beklenebilir. Bu perspektifte devam
bagliligin duygulardan ziyade ¢ikar-maliyet veya zorunluluklar temelinde sekillenmesi
nedeniyle 1§ tatmini ile anlaml ve pozitif yonde bir iliskisi olmadig1 degerlendirilebilir.

Ancak, diger yandan havayolu pilotlarinin is tatmin diizeyleri ve is tatmin
diizeylerinin orgiitsel davranig faktorlerine etkisine yonelik literatiirdeki calismalarin
oldukca yetersiz oldugu goriilmektedir. Ozan’in (2007) orgiitsel faktorlerin is tatminine
etkisine yonelik pilotlar iizerine yaptigi c¢alismada isin icrasinda yogun dikkat
gereksinimi, monotonluk, dinlenme zamanlarinin yetersizligi, ugus faaliyetinin riskli
olmasi1 ve ise iligkin sorunlarin ¢6ziim siirecine katilamama gibi unsurlarin i tatminini
olumsuz etkiledigi goriilmiistiir. Bu olumsuzluklarin yaninda yapilan isin 6nemi, yapilan
isin ¢alisilan kurumun toplumdaki yeri ve sayginligi gibi nedenlerin pilotlarin islerini
devam ettirmesinde 6nemli motivasyon kaynaklari oldugu degerlendirilmistir.

Havayolu pilotlarinin is tatminlerine yonelik bir diger calismada Adiller (2011)
konuyu is-aile ¢atismasi ¢ercevesinde incelemistir. S6z konusu ¢alismada uzun mesafe
ucuslarin ve vardiyali ¢alisma sisteminin evden ayr1 kalma siirelerini uzattigindan dolay1
is-aile ¢atismasina sebep oldugu, bunun da dissal is tatmininde olumsuzluk yarattigi
belirlenmistir.

Mevcut ¢alisma, bilgi ve bulgular dogrultusunda havayolu pilotlarinin is tatminleri
ile is tatminlerinin orgiitsel baglilik boyutlarina etkisine yonelik daha saglikli ve dogru
degerlendirmeler yapilabilmesi icin nicel ve nitel daha fazla calisma yapilmasina ihtiyag

oldugu degerlendirilmektedir.

Hipotez 4 bulgularinin degerlendirilmesi:

Psikolojik sozlesme ihlal algist ile is tatmini iligskisinde Orgiitsel iletisimin
diizenleyici (moderator) etkisinin olduguna dair olusturulan Hipotez 4 %in diizenleyici
degiskenli regresyon analiz sonuglarina gére modele dahil edilen psikolojik s6zlesme
ihlal algisi, orgiitsel iletisimin ve etkilesimsel terimin is tatmini iliskisinde tizerindeki

degisimin yaklasik %23’linli agikladig1 gortilmiistiir. Ancak psikolojik sozlesme ihlal
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algis1 ve Orglitsel iletisimin, is tatmini {izerindeki etkilesimsel etkisinin anlamli olmadigi
tespit edilmistir.

Orgiitsel iletisimin psikolojik sozlesme ile iliskisi ve ihlal algis1 iizerindeki etkisine
yonelik yapilan ¢aligmalarda iletisim faktoriiniin 6nemli ve anlamli rol oynadigina dair
bulgulara ulasilmistir.

Mallah, Syed ve Memon’in (2016) etkili iletisimin psikolojik sdzleme ihlal algisini
azaltti1 ve iletisimin etkisiz olmasinin psikolojik s6zlesme ihlal algisin1 artirdigina dair
olusturduklar1 hipotezler ampirik olarak dogrulanmistir.

Jeskea ve Axtellb’in (2018) calismasinda 6zellikle orta kademe yoneticilerin
calisanlar ve yonetim kademesi arasindaki iletisiminde kritik rolii oldugu, o6zellikle
yukaridan asag1 sadece tek yonlii iletisime olanak saglayan durumlarda bilgilendirmenin
ve geri beslemenin yetersizliginden dolay1 ¢alisanlarda belirsizlik ve izolasyon duygusu
gelistigi, bunun sonucu olarak da c¢alisanlarin yonetim kademesiyle karsilikli
beklentilerinde ve iliskisel psikolojik sozlesme algilarinda uyumsuzluklar meydana
geldigi goriilmiistiir. S6z konusu ¢alismada yiliz ylize iletisimin miimkiin olmamasi
durumunda teknolojik imkanlar1 kullanarak ydneticilerle iletisimin siirdiiriilmesinin
sosyal etkilesimi, ihtiyag¢larin ve karsilikli beklentilerin anlasilmasini saglayarak dengeli
ve iligkisel sozlesme konusunda her iki tarafinda tatminkar algilara sahip olmasini
saglayabilecegi belirlenmistir.

Rousseau (2001) psikolojik sozlesme konusunda calisanlarin ve yoneticilerin
benzer algilara sahip olmamasi ve iletisimin ana belirleyici faktdrler oldugunu belirtmis,
iletisim kalitesindeki azalmanin karsilikli yanlis anlagilmayr muhtemel kilacagini
belirtmistir.

Guest ve Conway (2002) ile Sutton ve Griffin (2004) yapmis olduklari caligmalarda
iletisim kalitesi ve yogunlugu ile psikolojik sézlesme ihlal algisi arasinda negatif yonlii
bir iliski oldugu bulgusuna ulasmislardir.

Baethge ve Rigotti (2016) nitel ¢caligmalarinda iletisim sikliginin 6nemli olabildigi,
ancak ¢ok fazla iletisimin biinyesinde ¢ok daha fazla yanlishk ve belirsizlikler
baridirabileceginden psikolojik sozlesme algisinda asil O6nemli olanin is iligkisi
stirecinde iletisim kalitesinin oldugunu vurgulamistir. S6z konusu ¢alismada iletisim
kalitesini belirleyen unsurlardan birisinin ayn: zamanda caligan ve yonetici arasindaki
fikir benzerligi veya birligi olduguna dikkat ¢ekilmis; ayn1 zamanda iletisim kalitesindeki

artisin bu diisilinsel paralelligi etkileyerek psikolojik ihlal algisini azaltabilecegine dikkat
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cekilmigtir. Benzer sekilde Morrison ve Robinson da (1997) iletisim kalitesinin
diisiikliigiiniin ve yeterli dogru bilgi akisinin olmamasiin psikolojik s6zlesme
taraflarinin beklentiler konusunda benzer diisiince yapilarina sahip olsalar da zihinsel
karisiklik yasayacaklarini ve ihlal algisi olusabilecegini belirtmislerdir.

Psikolojik sozlesme ile ilgili 6nemli caligmalara imza atmig ve bu konuda
literatiirdeki baglica yazarlar (Robinson ve Morrison, 2000; Herriot ve Pemberton, 1997;
Turnley ve Feldman, 1999) ise giris asamasindaki goriismeler de dahil olmak {izere ise
giristen sonraki siirecte isin kendisi, is-yasam dengesi, kariyer planlamast, kisisel gelisim,
karsilikl1 beklentiler gibi konularda iletisimin psikolojik s6zlesme iizerindeki 6nemine
dikkat ¢ekmisler, hem resmi hem de resmi olmayan iletisimin kalitesinin ve yeterliliginin
psikolojik so6zlesme ihlal algisini azaltabilecegini belirtmislerdir.

Bahsedilen ¢aligmalardan anlagildigi iizere iletisim faktorii psikolojik sdzlesme ile
yakindan, 6nemli ve anlamli bir iligki icerisindedir. Yapilan ¢alismalarda iletisimin
psikolojik sozlesme iizerindeki etkisi incelenmis olmakla birlikte, diizenleyici roliine
iliskin nicel bir ¢alismaya rastlanmamaistir.

Orgiitsel iletisimin is tatminine ydnelik anlamli ve pozitif yondeki etkisine ile ilgili
literatiir calismalar1 daha once hipotezler kisminda belirtilmistir. Orgiitsel iletisimin is
tatmini ve psikolojik s6zlesme ile ayr1 ayr1 anlamli ve olumlu yonde iliski igerisinde
oldugu yoniindeki ¢alismalar dogrultusunda bu calismada psikolojik sozlesme ve is
tatmini iliskisinde iletisimin diizenleyici rolii incelenmis, ancak bu roliin anlamli olmadigi
bulunmustur.

Bu calismadaki orgiitsel iletisimin diizenleyici roliinlin anlamli olmadig:
bulgusunun diger mesleklerden farkli olarak bir hava aracini ve hava aracinda gorevli
ekip iiyelerini yonetmenin pilot olan kiside yaratti§i olumlu duygu diizeyi ve bu
duygunun is tatminine olan etkisinin orgiitsel faktorlerden daha baskin olabilecegi

diisiincesiyle yorumlanabilecegi degerlendirilmistir.

Hipotez 5 bulgularinin degerlendirilmesi:

[s tatmini ile 6rgiitsel baghlik iliskisinde &rgiitsel iletisimin diizenleyici (moderator)
etkisi olduguna dair olusturulan Hipotez 5 bulgularina gore orgiitsel iletisimin duygusal
baglilik iizerindeki degisimin yaklasik %49’unu, devam baglilig1 {izerindeki degisimin
yaklasik %34’{inii, normatif baglilik iizerindeki degisimin yaklagik %42’sini acikladig1

goriilmiistiir.
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Is tatmini ve orgiitsel iletisimin, devam baglilig: iizerindeki etkilesimsel etkisinin
anlamli oldugu, ancak duygusal baglilik ve normatif baglilik {izerindeki etkilesimsel
etkisinin anlamli olmadig1 tespit edilmistir.

Diizenleyici etkiye iliskin detaylar irdelendiginde, orgiitsel iletisimin diisiik oldugu
durumlarda, i tatmininin devam bagliligina olan etkisinin arttig1 gézlenmistir. Bununla
birlikte; orgiitsel iletisimin yiiksek oldugu durumda is tatmininin devam bagliligina olan
etkisinin anlamli olmadig1 saptanmistir. Baska bir deyisle, orgiitsel iletisimin diisiik
olmas1 durumunda, is tatmininin devam baglili§ina olan etkisi daha da giiclenmektedir.

Orgiitsel iletisimin orgiitsel baglilik iizerine etkisine yonelik bircok calisma
yapilmis olmasina ragmen Orgiitsel bagliligin alt boyutlarina iligkin farkli sonuglara
ulasildigr goriilmektedir. Ayrica orglitsel baghlik konusunda Orgiitsel iletisimin
diizenleyici roliine iliskin bir caligmaya rastlanmamis olmasi g¢alisma bulgularinin
kiyaslama yapilarak yorumlanmasini kisitlayici bir etki yaratmaktadir.

Yapilan farkli ¢aligsmalar incelendiginde,

Orgiitsel iletisimin orgiitsel bagliligi olumlu yonde etkiledigi, ancak bigimsel
olmayan iletisimin bagliliga etkisinin olmadig1 (Basyigit, 2006),

Orgiitsel iletisimin orgiitsel bagliligin alt boyutlarina yonelik tiim alt boyutlarda
pozitif yonlii etkisi oldugu, normatif baglilikla gii¢lii, duygusal baglilikla orta ve devam
bagliligiyla zayif derecede iliski oldugu (Ada vd., 2008),

Orgiitsel iletisimin duygusal baghlikla pozitif yonlii ve yiiksek diizeyde; devam
baglilig1 ve normatif baglilik ile pozitif yonlii orta derecede iliskili oldugu (Tasliyan ve
Hirlak, 2014),

Orgiitsel iletisimin orgiitsel bagliligim tiim boyutlariyla pozitif yonlii ve anlaml bir
iligki icerisinde oldugu, duygusal baglilik ve normatif baglilik boyutu ile yiiksek diizeyde,
devam baglilig1 boyutu ile zay1f diizeyde iliskili oldugu (Kog, 2010),

Yapilan c¢aligmalarda Orgiitsel iletisimin Orgiitsel bagliligin tim boyutlariyla
anlamli iliski icerisinde oldugu ancak alt boyutlarindaki etki diizeyinin farklilasabildigi
goriilmektedir.

Bu calismada diger ¢alismalardan farkli olarak orgiitsel iletisimin diizenleyici rolii
incelenmistir. iletisimin duygusal ve normatif baglilik iizerindeki diizenleyici etkisinin
anlamli olmamasi pilotlarin yaptiklar: isten aldiklar1 hazzin ve tatminin ve ise yonelik
duyduklar1 bagliligin, bir diger ifadeyle mesleki bagliliklarinin orgiitsel bagliligin 6niine

gecmis olmasiyla yorumlanabilecegi degerlendirilmektedir. Iletisim diizeyinde diisiikliik
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yasanmasinin devam bagliligini artirici etkisinde ayni sekilde pilotlarin is tatmin

diizeylerinin baskin etkisi oldugu diistiniilmektedir.

Hipotez 6 bulgularinin degerlendirilmesi:

Psikolojik sozlesme algisinin cinsiyete gore anlamli diizeyde farklilik gosterdigine
dair Hipotez 6 bulgularina gore cinsiyetin psikolojik s6zlesme algist ile iligkili olmadigi
gorilmiistiir.

Cinsiyetin psikolojik sozlesme algisi tizerindeki etkisine yonelik yapilan bazi

calismalarda anlaml farklilik iliskileri bulunmustur. Ornegin,

Is yerindeki kadmnlar ve erkeklerin esit diizeyde biiyiime firsati elde
edemediklerini, bu yiizden de kadinlarin daha fazla psikolojik s6zlesme ihlaline maruz
kaldig1 (Powell ve Graves, 2003),

Erkek calisanlarin kadin calisanlara gore, psikolojik sozlesmeye uyum algi
diizeylerinin daha yiiksek oldugu, bu bulgunun Tiirk aile yapisi igerisinde kadinlarin
ailelerine bagliliklarinin daha yiiksek olmasina ve is yeri iliskilerinin ikincil planda
olmasina dayandirildigi, ayrica erkekler i¢in aile gecimini saglamanin kadinlara gore
daha oncelikli bir gérev olmasindan dolay1 erkeklerin psikolojik s6zlesme ihlallerini daha
az algiladiklar1 ve psikolojik sozlesme uyum algi diizeylerinin daha fazla oldugu
(Karcioglu ve Tiirker, 2010),

Calisanlarin cinsiyetine gore psikolojik sozlesme algilarinin istatistiksel acidan
anlamli sekilde farklilastigi, buna gore erkeklerin psikolojik sbzlesme olumlu algi
diizeyinin kadinlara gore daha yiiksek oldugu (Akmaz ve Erbasi, 2017; Yilmaz, 2012;
Gemalmaz, 2014)

Islemsel sozlesme boyutunda erkeklerin, iliskisel sozlesme boyutumda ise
kadinlarin alg1 diizeylerinin daha fazla oldugu (Adams vd., 2014) gibi bulgulara ulasildig1

goriilmektedir.

Hipotez 7 bulgularinin degerlendirilmesi:

[s tatmininin cinsiyete gére anlamh diizeyde farklilik gosterecegine dair Hipotez 7
bulgularma gore erkeklerin is tatmin skorlari kadinlara gore anlamli diizeyde daha yiiksek

oldugu goriilmiistiir.
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Literatiirde cinsiyet faktoriinlin i tatmini lizerinde etkisi olup olmadigina dair
bir¢ok calisma yapilmistir. Bazi ¢alismalarda kadinlarin is tatmininin daha fazla oldugu
bulgusuna rastlanirken, bazilarinda ise tam tersi veya cinsiyetin is tatmini tizerinde
anlamli bir farki olmadigma dair sonuglara ulasilmistir. Havacilik sektorii 6zelinde
yapilan calismalar incelendiginde,

e Havayolu kabin memurlarinin igsel tatmin diizeyi erkek kabin memurlara gore
daha ytiksek oldugu, bu durumun kabin memurlugu pozisyonunun daha ¢ok kadinlara
0zgl bir meslek dali olmasinin etkisinden kaynaklanmis olabilecegi (Aypar, 2017),

e Tiirkiye merkezli havayolu kokpit ve kabin personeline yonelik bir ¢calismada
bireysel ve orgiitsel is doyumu boyutunda erkek katilimcilarin kadin katilimcilara gore
yaptiklari isten daha fazla tatmin olduklari, bu durumun diizensiz ¢alisma saatlerinin ev
isleri ve ¢ocuk bakimi agisindan sorunlari beraberinde getirmesinden kaynaklanmis
olabilecegi (Kadioglu, 2019),

e Kamu ve 6zel havacilik ¢alisanlarinin arasindan basit tesadiifi yontem ile secilen
katilimcilara yonelik calismada demografik degiskenler arasinda is tatmini yoniinden
farklilik yaratan degiskenin sadece cinsiyet faktorii oldugu, buna gore erkeklerin
kadinlara gore orgiitsel is tatmin diizeyinin daha yiiksek oldugu (Giir, 2014),

e Havacilik sektorii giivenlik, emniyet, kabin memurlugu ve yer hizmetleri
calisanlarina yonelik yapilan bir arastirmada erkek calisanlarin is tatmin diizeylerinin
kadin c¢alisanlardan daha fazla oldugu (Mehta, 2019) gibi farklilik bulgularina
ulasilmustir.

Bahsedilen bu ¢aligsmalarin yaninda is tatmini bagligi altinda da belirtildigi gibi
havacilik sektoriinde is tatmini konusunda cinsiyet degiskeninin farklilik yaratici bir
faktor olmadig1 yoniinde arastirma bulgularina da rastlanmistir. Literatiirde havacilik
sektoriinde cinsiyet faktoriiniin is tatminine etkisinin pilotlar baglami 6zelinde incelendigi

bir ¢aligmaya rastlanmamustir.

Hipotez 8 bulgularinin degerlendirilmesi:

Orgiitsel bagliligin cinsiyete gore anlaml diizeyde farklilik gosterecegine dair
olusturulan Hipotez 8 bulgularina gore devam bagliligi ve normatif baglilik skorlari
cinsiyete gore anlamli diizeyde farklilasmaktadir. Buna gore erkeklerin devam bagliligi
ve normatif bagliliga yonelik skorlar1 kadinlara gore anlamli diizeyde daha yliksek

bulunmustur.
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Havacilik sektoriinde orgiitsel bagliliga yonelik az sayida ¢alisma oldugu ve bu
calismalarin hava araci bakim kuruluslari, muhtelif havacilik teknik birimleri, havaalani
ve havayolu yer hizmetleri ve kabin memurlar1 lizerinde yapildigi goriilmektedir. S6z
konusu ¢alismalarda cinsiyet faktoriiniin Orgiitsel baglilikla iligkisine yonelik farkli
bulgulara ulasilmistir.

Secgin’in (2013) hava araglarinin teknik liretim ve bakimini yapan iki firma
caligsanlar1 iizerinde yaptigi caligma bulgularinda erkeklerin kadinlara gére duygusal
bagliliklar1 ve normatif bagliliklarinin daha yiiksek oldugu goriilmistir. Bu durum
erkeklerin calisma hayatinda daha fazla sorumluluk almalar1 ve ¢aligmaya devam etme
zorunluluklar1 acisindan anlamli bulunmustur. Erkek c¢alisanlarin isten ayrilma
kararlarinda maddi unsurlarin yaninda sahip olduklari norm ve degerleri de géz oniinde
bulundurmalari, ¢alismada orneklem sayisi itibariyle erkeklerin daha fazla olmasi ve
isletmelerin teknoloji yogun olmasi bulguya dayanak gosterilmistir.

Demirbas’in (2017) bir havacilik sirketi ¢alisanlar1 lizerinde yaptigi ¢alismada
orgiitsel bagliligin genelinde ve alt boyutu olan devam bagliliginda cinsiyet degiskenine
gore anlamli bir farklilik tespit edilmis, erkeklerin genel orgiitsel baghiliginin ve devam
bagliliginin daha yiiksek oldugu bulunmustur.

Nacar (2017) ve Artan (2018) havalimani1 yer hizmetlerinde ¢alisan kisilere yonelik
yaptiklar1 caligmada katilimcilarin cinsiyet farklili§i agisindan orgiitsel baghiligin alt
boyutlar1 diizeylerine gore istatistiksel olarak farklilik gostermedigi goriilmiistiir.
Havayolu kabin memurlar1 iizerinde Cobanoglu (2019) ve Utku’nun (2019) yaptiklar
caligmalarda da benzer bulgulara ulasilmistir.

Havacilik sektorii disinda yapilan ¢alismalarda da cinsiyet faktoriiyle ilgili farkli
bulgulara ulasildig1 goriilmektedir.

Aydin vd.’nin (2011) 2005-2009 yillar1 aras1 doktora tezlerine yonelik cinsiyet ile
orgiitsel baglilik iliskisinin incelendigi meta analiz ¢aligmasinda arastirmalarda genellikle
erkeklerin baglilik diizeyinin daha fazla oldugu sonucuna ulasilmistir.

Farooq ve Zia (2013) yiiksek 6gretim kurumu 6gretmenlerine yonelik yaptiklari
caligmada erkek Ogretmenlerin Orgiitsel bagliliklarmin kadin 6gretmenlere gore daha
fazla oldugu bulgusuna ulagsmislardir.

Ake’nin (2019) hizmet sektorii calisanlarina yonelik ¢calismasinda duygusal baglilik
boyutunda erkeklerle kadinlar arasinda anlamli bir fark oldugu, kadinlarin duygusal

bagliliklarinin daha fazla oldugu goriilmiistiir.
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Dixon vd’nin (2005) spor ve rekreasyon sektoriinde staj yapan 6grencilere yonelik
yaptiklar1 ¢caligmada da kadin ¢alisanlarin erkeklere gore daha yiiksek orgiitsel baglilik
diizeylerinin oldugu bulunmustur.

Yapilan ¢alismalar dikkate alindiginda cinsiyetin orgiitsel baglilik tizerinde kesin
belirleyici bir faktdr olmadigi, ¢alisilan sektor ve sirket, yapilan is ve bireysel ozelliklere

gore degiskenlik gosterebilecegi degerlendirilmektedir.

Hipotez 9 ve Hipotez 10 bulgularinin degerlendirilmesi:

Psikolojik s6zlesme algisinin ve orgiitsel bagliligin kurumdaki calisma siiresine
gore anlamli diizeyde farklilik gosterdigine dair olusturulan Hipotez 9 ve Hipotez 10
bulgularina gore yalnizca duygusal baglilik diizeylerinin kurumdaki ¢alisma siiresine
gore anlaml diizeyde farklilastig1 tespit edilmistir. Farkliligin gruplara gore analizinde
16 y1l ve istlinde caligma siiresine sahip katilimcilarin duygusal baglhilik skorlarinin, 1
yildan az calisma deneyimine sahip katilimecilar hari¢ diger gruplardaki katilimcilarin
puanlarindan daha yiiksek oldugu ve bu farkliligin anlamli oldugu goriilmiistiir.

Calisma siiresi ve is tecriibesinin psikolojik sozlesme iizerindeki etkisine dair
literatiirde az sayida ¢alisma oldugu goriilmekle birlikte bu tez ¢calismasindakinden farkl
bulgularin ortay aciktig1 goriilmektedir.

Ng ve Feldman (2009) bu gercevede yapmis olduklar1 kapsamli ve ayrintili
caligmada ¢alisma siiresinin ve tecriibesinin psikolojik sdzlesme algisina yonelik birtakim
etkileri oldugunu savunmuslardir. Calisma siliresi ve tecriibesi arttikca c¢alisanlarin
islerinden elde ettikleri kazanimlar veya odiillerin artmasi ve yillar gegtikge islerinden
beklentilerinin daha gergek¢i olmaya baglamasi onlarin ise ve isyerine yonelik duygu ve
davraniglarinda da degisikliklere yol agmaktadir. Bu bulgular Eichar vd. (1991) ve
Quarstein vd.’nin (1992) bulgular1 ile de ortiismektedir. Ayrica, is stiresi ilerledikce
calisanlarin kariyerleri i¢cin yapmak istediklerini gerceklestirmek i¢in nelerden feragat
edebileceklerine dair diisiinceleri daha da netlesmektedir. Dolayistyla belirledikleri
hedeflere ilerlerken psikolojik sozlesme ihlali gibi bazi olumsuzluklardan daha az
etkilenebilmektedirler.

Ng ve Feldman’in (2009) calisma siiresinin etkisine dair diger bir bulgusu ise
caligma siiresi arttik¢a calisanlarin zihinlerinde algiladiklar1 ideal psikolojik sdzlesme
kriterlerinin ¢alistiklar1 igyerinden farkli diger oOrgiitlerde de bulamayacaklarina olan

inan¢lariin artmasidir. Bu bulguyu destekleyen Schneider vd. nin (1995) arastirmasina
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gore ig gorenlerin caligma siiresi arttikca yaptiklart isin kendi yapilarina ve
uzmanliklarina uygun olduklarmi diistinerek bulunduklar: igletmede kalmaya devam
etme niyetleri agir basmaktadir.

Dikili’nin (2012) ¢alisma bulgularina gore ise ¢alisma siiresi arttik¢a psikolojik
sozlesmenin yerine getirildigine dair alg1 diizeyinin azalmaktadir.

Yapilan galigmalardan farkli olarak bu ¢alismada Hipotez 9 bulgularina istinaden
yas gruplarima gore pilotlarin psikolojik sozlesme algilarinda anlamli bir fark
olmamasiin kurumun yazili olmayan sozlerin yerine getirilmesinde pilotlarin ise alim
asamasindan itibaren zaman icerisinde ayni ¢izgide devam etmesinden dolay: pilotlarin
algilarinda anlamli bir farkin olusmamasindan veya pilotlarin kurumlarindan beklentileri
ile kurumun kendilerine sunduklar1 arasinda calistiklar1 siire boyunca bir degisim
meydana gelmemesinden kaynaklandigi degerlendirilmektedir.

Caligsma siiresinin orgiitsel baglilikla iligkisinin incelendigi bir¢ok ¢alisma yapilmis
ve farkli sonuglara ulasilmistir. Havacilik sektorii 6zelinde yapilan caligsmalar
incelendiginde havacilik yer hizmetleri ile kabin memurlarina yonelik belli sayida
caligma oldugu goriilmektedir. Bu c¢alismalarda ¢alisma siiresinin Orgiitsel bagliliga
etkisinde farkli bulgular ortaya konmustur.

Secgin’in (2013) ¢alismasinda orgiitsel baglilik diizeyi konusunda 1-5 yil arasi
caliganlar ile 20 yil ve lizeri calisanlar arasinda anlamli ve negatif yonli bir farklilik
bulunmustur. 1-5 yil aras1 ¢alisanlarin 20 yil ve tizeri ¢alisanlara goére duygusal
bagliliklar1 anlamli derecede diisiiktiir. Buna gerekge olarak calisanlarin yillar gegtikge
kendilerini ¢alistiklar1 kurumlar ile daha fazla 6zdeslestirdigi ve benimsedigi; ise yeni
baslayan calisanlarda yeni bir ortama girme ve uyum siirecinin etkisinin olabilecegi
belirtilmistir.

Dagci (2017) 1-5 yildir meslekte olan hava araci bakim teknisyenlerinin orgiitsel
baglilik diizeyinin 6-11 yildir meslekte olan teknisyenlerin 6rgiitsel baglilik diizeyinden
yiiksek oldugunu ve bu farkliligin da anlamli oldugu bulgusuna ulagsmistir. Bunu yaninda
s0z konusu ¢alismada 20 yildan fazla siire meslekte olan teknisyenlerin 6rgiitsel baglilik
diizeyleri 6-11 yildir meslekte olan teknisyenlerin Orgiitsel baglilik diizeyinden daha
yiiksek bulunmustur. Bu bulgulara dayanak olarak zaman gegctikce 6zellikle orta calisma
stirelerinde olan ¢alisanlarda yeni kariyer yollar1 deneme veya daha iyi sartlarda calisma

istegi gosterilmistir.
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Nacar’in (2017) calismasinda kurum igerisinde daha fazla zaman gegirme imkani
bulan katilimcilarin devam ve normatif baglilik faktorlerine daha fazla yatkin olduklar
gozlenirken, duygusal baglilik faktorleri igerisinde ise kurumda yeni baslayanlar ile 13
yil ve lizeri gorev yapan personellerinin diger katilimcilara gore daha fazla yatkin
olduklar1 gézlenmistir.

Utku (2019) 1-5 yil arasi galisma yili olan kabin memurlarinin duygusal baglilik
diizeyleri 6-10 yil, 11-15 y1l ve 16 yil ve iizeri ¢alisma yili olan kabin memurlarinin
diizeyinden yiiksektir. Calismada bulgulara dayanak olarak ilk yillarda duygusal
baghligin yiiksek olmasinin ihtiya¢ ve beklentilerinin karsilanmasi siirecinin basinda
olmasi ile agiklanmustir.

Bu caligmadaki Hipotez10 bulgularina istinaden yalnizca duygusal baglilik
diizeylerinin kurumdaki caligma siiresine gore anlamli diizeyde farklilastigi tespit
edilmistir. Farkliligin gruplara gore analizinde 16 yil ve lstiinde ¢alisma siiresine sahip
katilimcilarin duygusal baglilik skorlarinin, 1 yildan az g¢alisma deneyimine sahip
katilimecilar harig diger gruplardaki katilimeilarin puanlarindan daha yiiksek oldugu ve bu
farkliligin anlamli oldugu goriilmiistiir. Bulgularin daha 6nce havacilik sektoriinde
yapilan calismalardan Dagc1 (2017) ve Nacar’in (2017) calisma bulgularina paralel
oldugu goriilmekte, Utku’nun (2019) bulgulariyla ise kismen ortiismektedir.

Pilotlarin duygusal bagliliklarinin 1 yildan az ve 16 yildan fazla caligma siiresi
olanlarda daha fazla olmasi,

e Ik calisma yillarinda pilotluk mesleginin verdigi heyecan ve gururun daha
yogun hissedilmesi ile mesleki ve kurumsal olarak beklentilerinin gerceklesecegine olan
inancin gii¢lii olmasi,

e 16 yildan fazla calisma siiresi olanlarin daha tecriibesiz olan gruplara gore
mesleki olarak orgiit yonetimi tarafindan 6nemli derecede sayginlik ve deger gérmeleri,
Orgiitiin insan kaynaklar1 ve calisma politikalarindan ve uygulamalarindan daha fazla

memnuniyet duymalari ile agiklanabilir.

Hipotez 11 ve Hipotez 12 bulgularinin degerlendirilmesi:

Psikolojik sozlesme algisinin ve oOrgiitsel bagliligin yas gruplarina gore anlamli
diizeyde farklilik gosterecegine dair Hipotez 11 ve Hipotez 12 bulgularina gore psikolojik

sozlesme algisinin yas gruplarina gore anlamh diizeyde farklilagmadigi ancak duygusal
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baglilik, devam baglilig1 ve normatif baglhilik diizeylerinin yas gruplarina goére anlaml
diizeyde farklilastig1 tespit edilmistir.

Bulgulara duygusal baglilik ¢ergevesinde bakildiginda,

e 18-25 yas araligindaki katilimcilarin duygusal baghlik skorlarinin, 31-35 ve 41-
45 yas araligindaki katilimcilarin puanlarindan daha yiiksek oldugu ve bu farkliligin
anlamli oldugu,

e Benzer sekilde, 26-30 yas araligindaki katilimcilarin duygusal baglilik
skorlarinin, 31-35 ve 41-45 yas araligindaki katilimcilarin puanlarindan daha yiiksek
oldugu ve bu farkliligin anlamli oldugu goriilmektedir.

Seggin’in (2013) calismasinda duygusal baglilik boyutundaki farkliligin 24-29 yas
araligindaki calisanlar ile 48 yas {izeri ¢alisanlar icin anlamli oldugu goriilmiistiir.
Caligmada bunun sebebinin belirli bir yasin iizerindeki ¢alisanlarin kendilerini yaptiklar
is ile ve bulunduklar1 kurumlar ile 6zdeslestirmeleri olarak gosterilmistir. Yas ilerledikce
calisanlarin duygusal bagliliklarinin arttigi, genglerin isten ayrilma konusunda yash
caliganlara gore daha cesur olabildigi ve ¢ogunlukla duygusal faktorlerden ¢ok maddi
unsurlar1 géz oniinde bulundurarak karar verdikleri belirtilmistir.

Aypar’m (2017) galismasinda kabin memurlarinin 41-45 yas arasinda olanlarin
duygusal baglilik ortalamalar1 31-35 yas arasindaki kabin memurlarindan yiiksek oldugu
gorilmiistiir.

Utku’nun (2019) calismasinda, 18-25 yas arasi kabin memurlarinin duygusal
baghlik diizeyinin 31-35 yas arasi ve 36-40 yas arasi kabin memurlarindan ytiksek
oldugu, 26-30 yas grubu kabin memurlarinin duygusal baglilik diizeyinin 36-40 yas arasi
kabin memurlarindan yiiksek oldugu bulgularina ulagilmistir.

Seggin (2013) ve Aypar’in (2017) bulgularinin bu tez ¢alismasindaki duygusal
baglilik bulgulari ile gelistigi; Utku'nun (2019) ¢alisma bulgular: ile uyumlu oldugu
goriilmektedir.

Diisiik yas grubundaki pilotlarin duygusal baglilik diizeylerinin daha fazla olmasi
is yasamlarinin ilk yillarinda uguculuk meslegine olan ilgi ve heyecanin daha yogun
hissedilmesinden, bu yogun duygular igerisinde ¢alistiklar1 sirketin mesleki tecriibe ve
diger yagsamsal destekler acisindan kendi beklentilerini karsilayacagina olan inancin daha
yiiksek olmasindan kaynaklandig: diisiiniilmektedir.

Bulgulara devam bagliligi cergevesinde bakildiginda, 41-45 yas araligindaki
katilimcilarin devam bagliligi skorlarimin 26-30, 31-35, 36-40 ve 46 ve lizeri yas
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araligindaki katilimcilarin puanlarindan daha diisiik oldugu ve bu farkliligin anlamli
oldugu goriilmektedir.

Devam baghiligi boyutunda yas gruplari arasinda anlamli farklilik bulgusuna
rastlanan havacilik sektoriine yonelik Cobanoglu’nun (2019) yaptigi ¢alismaya
rastlanmistir. S6z konusu calismada 18-25 yas arasindaki kabin memurlarinin devam
bagliligi diizeyinin kendilerinden yash olanlardan daha diisiik oldugu bulgusuna
ulagmistir. Bu bulguya dayanak olarak, 18-25 yas arasi kabin memurlarinin devam
baglilig1 acisindan daha diisiik ortalamaya sahip olmasmin jenerasyon farki ve aile
gorevleri acisindan daha fazla rol istlenmelerinin az olmas1 gosterilmistir.

Yas faktoriiniin devam bagliligi ile anlamh farklilik iliskisine rastlanan ikinci
havacilik ¢alismasi olmasi ve pilotlar tizerinde ilk defa ¢alisilmis olmasi degerlendirme
ve yorumlanmasini kisitlasa da 41-45 yas araligindaki pilotlarin devam bagliliginin daha
diisiik olmasinin mesleki tecriibelerinde ileri bir noktaya gelmis olmalarin alternatif
sirketlerde ayn1 veya daha iyi standartlarda is bulabilme imkanlarinin artmasindan
kaynaklanabilecegi degerlendirilmektedir.

Bulgulara normatif baglilik boyutunda bakildiginda 26-30 yas aralifindaki
katilimcilarin normatif baglilik skorlarinin, 31-35, 41-45 ve 46 ve lizeri yas araligindaki
katilimcilarin puanlarindan daha yiiksek oldugu ve bu farkliligin anlamli oldugu
goriilmiistlir. Diger baglilik boyutlarinda oldugu gibi yas faktoriiniin normatif baglilikla
iliskisini yeterli ve dogru nitelikte degerlendirebilmek i¢in havacilik sektoriindeki
caligmalarin yetersizligi dikkat cekmektedir. Pilotlarda 26-30 yas grubunun kendilerinden
yasca daha biiyiik olanlara kiyasla normatif bagliliklarinin daha yiiksek bulunmasi,

e Is yasamlarinin ilk yillarda calistiklari sirkette beklentilerinin diger yas
gruplarma gore nispeten daha az olmasi,

e Diger yas gruplarina gore daha az hissedilen beklentilerin sirket tarafindan
yerine getirilme algisinin daha fazla hissedilmesi neticesinde sirkete daha fazla minnet
duygusu hissetmeleri,

e Dolayisiyla da bu minnet duygusunun etkisiyle sirkete daha fazla katki saglama

niyeti gibi hususlarin gerekge olabilecegi degerlendirilmektedir.
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7.2. Sonug ve Oneriler

Ticari havayolu tagimaciliginin tiim diinya iilkeleri i¢in kiiresel ekonomi diizeninde
stratejik oneme haiz bir sektdr olarak kiiresel rekabetteki yerini belirleyen can alici
unsurunun nitelikli insan kaynagi oldugu bilinmektedir.

Teknolojinin yogun olarak kullanildig1 bir sektdr olan havayolu tasimaciligi sahip
oldugu dinamik karakter ve lojistik sistemdeki dncii rolityle ekonominin diger sektorlerini
olumlu yonde etkilemekle kalmamakta ayni zamanda {ilkelere bulunduklari cografi
konumlarinin da etkisiyle potansiyel stratejik bir giic kazandirmaktadir.

Sektoriin ve icra edilen ugus faaliyetinin hassasiyetine ve dnemine istinaden teknik,
uygulama ve insan giicii niteliklerine dair kiiresel standartlar ve kurallar olusturulmustur.
Olusturulan standartlarin ve kurallarin diizenli olarak denetlenmesi zorunlu kilinarak
takibi hassasiyetle yapilmasina ragmen sektoriin en degerli kaynagi olan nitelikli insan
giiciiniin duygu, diisiince, alg1 ve davraniglarin1 anlamaya yonelik bilimsel arastirmalarin
yetersizligi dikkat cekmektedir.

Havacilik sektoriinde orgiitsel davranis alaninda yapilan smirli sayida calisma
biiyiik cogunlukla yer hizmetlerinde galisanlara yonelik yapilmustir. Ozellikle psikolojik
sOzlesme faktoriiniin incelendigi arastirmalarin olduk¢a yetersiz oldugu, s6z konusu
faktorle ilgili tilkemizdeki havacilik sektoriine yonelik herhangi bir arastirma olmadigi,
yurt disinda yapilan az sayida ¢alismanin ise pilot haricindeki diger havacilik ¢alisanlari
iizerinde arastirildig1 goriilmektedir. Dolayisiyla bu tez ¢alismasi dort faktorlii orgiitsel
davranig arastirma modelinin ugus faaliyetinin icrasinda bas rol oynayan pilotlara yonelik
incelendigi ilk caligma olmasi itibariyle literatiire katki saglamasinin yaninda pilotlarin
duygu, diisiince ve algilarin1 tanimaya yonelik hem aragtirmacilara hem de sektor
yoneticilerine 151k tutacak bilgiler icermektedir.

Psikolojik sozlesme kavraminin orglitsel baglihiga etkisi ilizerine kurulan bu
arastirmada pilotlarin orta diizeyde psikolojik s6zlesme ihlal algisina sahip olduklari,
buna karsilik yiliksek diizeyde hissettikleri devam bagliliklarinin duygusal ve normatif
bagliliklarina gore daha fazla oldugu goriilmiistiir. Orgiitsel iletisim algilarinin zayif
diizeyde olmasinin yaninda is tatminlerinin yiiksek diizeyde oldugu bulgusuna
ulagilmistir. Bu bulgular pilotlarin baghlik diizeyinin 6rgiitsel yonden ziyade yapilan is
ozelinde mesleki baglilik odaginda sekillendigini diistindiirmektedir.

Pilotlarin psikolojik sozlesme algilarinin olumlu yonde artis1 is tatminlerini,

orgiitsel iletisim alglarin1 ve devam baglilig1 hari¢ orgiitsel baghiliklarini olumlu yonde
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etkilemektedir. Bu bulgular 1s181nda pilotlarin psikolojik sozlesme algi diizeylerinin
yikksek tutulmasinin s6z konusu Orgiitsel davranig faktorlerini olumlu yonde
etkileyeceginden ucus faaliyetinin saglikli bir sekilde icra edilebilmesine ve sirketin sahip
oldugu nitelikli pilotlarin kaybedilmemesine katki saglayacagi degerlendirilmektedir.

Orgiitsel iletisimin duygusal ve normatif baglhliga olumlu yénde etkisi oldugu
goriilen bu ¢alismada pilotlarin orgiitsel iletisim alg1 diizeylerinin diger faktorlere gore
diistikliigii sirket yoneticilerinin 6zellikle {izerinde durmasi gereken bir husus oldugunu
gostermektedir.

Dolayisiyla sektorel dayaniklilik ve rekabet avantaji yaratma cgercevesinde ise alim
asamasindan itibaren sirket yonetiminin hassasiyetle lizerinde durmasi gereken belli basl

hususlar 6ne ¢ikmaktadir.

Sektor yoneticilerine yonelik oneriler:

Pilotlarin  duygu, diisiince ve algilarimin anlasilabilmesi, etkin ve verimli
yonetilebilmesi, dolayisiyla ugus emniyetine katki saglamasi amaciyla yonetici egitim
programlarinda orgiitsel davranis konularina yer verilmelidir

Tez c¢alismasindaki diger faktorlerle kiyaslandiginda psikolojik sozlesme
kavraminin sadece orgiit i¢iyle sinirli kalmayan daha genis bir persperktifi kapsamasi
dolayisiyla galisan iligkilerinin uzun soluklu olmasindaki 6nemi bilinerek c¢alisma
iliskilerinde dikkate alinmalidir.

Ust kademe yoneticilere sorun aksettirmeme c¢abasinda olabilecek 6zellikle orta
kademe yoneticilerinin ¢alisanlarda kolaylikla psikolojik sézlesme ihlal algisi
yaratabilecekleri iyi bilinmeli, ¢alisanlarla karsilikli iyi iletisim ve is iliskisi kurabilen
nitelige sahip olmalar1 saglanmalidir.

Calisanlardaki oOrgiitsel bagliligin kisa zamanda olusamayabileceg§i ve zaman
icerisinde yonetimle olan iligkilerin neticesinde gelisebilecegi, dolayisiyla s6z konusu
calisma iliskilerine dair ¢alisan ve yonetici algilarindaki muhtemel farklarin psikolojik
sozlesme ihlal algis1 yaratarak baglilig1 olumsuz etkileyebilecegi bilinerek diizenleyici ve
iyilestirici 6nlemler bilim insanlarindan destek alinarak sirketin insan kaynaklar1 politika
ve uygulamalarina entegre edilmelidir.

Pilotlara yazili olmayan sozlerde bulunurken gercek¢i olunmali ve yerine

getirilemeyecek sozler verilmemelidir.
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Verilen sozlerin olaganiistii gelismelerden dolay1 yerine getirilemeyecegi
durumlarda gerekgeleriyle birlikte diiriist ve acik bir sekilde kendileriyle goriiserek
bildirilmeli, bunun yaninda yeni gelisen durum ve sartlara gore psikolojik s6zlesmenin
yeniden sekillenecegi bilinmelidir.

Orgiitsel baglilik alt boyutlarindan duygusal baghiligin normatif ve devam
bagliligina oranla daha giiclii ve goniilden bir baglilik olmasindan dolay1 (Meyer and
Allen, 1997) psikolojik s6zlesme tiirlerinden iliskisel sozlesme yoluyla duygusal baglhlik
giiclendirilmeye ¢alisilmalidir.

Psikolojik sozlesmenin durum ve sartlara gore degisen dinamik yapisindan dolay1
zaman igerisinde beklentilerde ve algilarda yasanabilecek degisimleri ongorerek belli
periyotlarda karsilikli fikir aligverisi yapilmali, karar alma siire¢lerinde kendilerine yer
verilmelidir.

Calisan ihtiyaclarinin daha genis bir perspektifte degerlendirilerek psikolojik
sOzlesme algisi iizerinde sadece yonetim degil ayn1 zamanda ¢alisma arkadaglar1 ve sirket
disindaki sektoriin diger paydaslarinin da etkili oldugunun bilinerek hareket edilmelidir.

Teknoloji ve iletisimdeki hizli ve koklii degisimlerin pilotlarin beklenti ve
ihtiyaclarini nasil etkileyebilecegi lizerinde durularak ayni1 zamanda yeni nesil kusaklarin
duygu ve algilar1 anlagilmaya ¢alisilmalidir.

Sirket yoneticilerinin pilotlarin beklentilerinin belirlenmesinde kendilerini tek hak
sahibi olarak gormemesi, beklentilerinin ardinda yatan sebepleri anlamaya c¢alisarak
onlarin sirkete olan duygusal baghliklar1 artirllmalidir.

Sirket yonetimi olarak orta ve uzun vade kariyer plani olusturularak pilotlarla
paylasilmalidir.

Orgitsel iletisimin drgiitsel bagliliga etkisinden hareketle yeterli ve nitelikli iletigim
sistemi Ozenle ve hassasiyetle tesis edilmeli, yanlis algilama ve anlagilmalarin 6niine

gecilmelidir.

Arastirmacilara yonelik oneriler:

Havayolu pilotlarinin 6rgiitsel davranis algilarina yonelik literatiirdeki ¢caligmalarin
yetersiz oldugu goriildiiglinden bu alanda yapilacak arastirmalarin literatiire ve sektorel
gelismeye bilimsel yonden 6nemli katkilar saglayacagi degerlendirilmektedir.

Ozellikle havayolu pilotlarinin psikolojik s6zlesme algilar ve is tatmin diizeyleri ile

orgiitsel davranig faktorlerine etkisine yonelik literatiirdeki ¢caligsmalarin oldukga yetersiz
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oldugu goriilmektedir. Mevcut ¢alisma, bilgi ve bulgular dogrultusunda s6z konusu etkiye
yonelik daha saglikli ve dogru degerlendirmeler yapilabilmesi i¢in daha fazla ¢alisma
yapilmasina ihtiyag oldugu, nicel ¢alismalarin yaninda nitel ¢alismalarin da konunun
derinlemesine irdelenebilmesine dnemli katkilar saglayacagi degerlendirilmektedir.

Literatiir incelendiginde iletisimin psikolojik sozlesme tizerindeki etkisine dair
caligmalar olmakla birlikte, diizenleyici roliine iligkin nicel bir ¢aligmaya rastlanmamastir.
Bu c¢alismadaki orgiitsel iletisimin diizenleyici roliinlin anlamli olmadigi bulgusunun
diger mesleklerden farkli olarak bir hava aracin1 ve hava aracinda gorevli ekip tiyelerini
yonetmenin pilot olan kiside yarattig1 olumlu duygu diizeyi ve bu duygunun is tatminine
olan etkisinin Orgiitsel faktorlerden daha Dbaskin olabilecegi diisiincesiyle
yorumlanabilecegi degerlendirilmistir. Dolayistyla orglitsel iletisimin  psikolojik
sozlesme iizerindeki diizenleyici etkisinin anlagilabilmesi ve daha dogru
yorumlanabilmesi i¢in pilotlara veya havacilik ¢alisanlarina yonelik daha fazla ¢alisma
yapilmasina ihtiyac oldugu degerlendirilmektedir.

Orgiitsel baglilik konusunda orgiitsel iletisimin diizenleyici roliine iliskin bir
calismaya rastlanmamis olmasi da ¢alisma bulgularinin kiyaslama yapilarak
yorumlanmasini kisitlayici bir etki yaratmistir. Bu durum s6z konusu diizenleyici etki
konusunda daha fazla calisma yapilmasini1 gerektirmektedir.

Literatiirde havacilik sektoriinde cinsiyet faktoriiniin is tatminine etkisinin pilotlar
baglami 6zelinde bir ¢alismaya rastlanmamis olmasi daha fazla arastirma yapilmasina
muhtag¢ konu olarak 6ne ¢ikmaktadir. Ayrica sivil-asker kokenleri ve kokpit pilot rollerine
yonelik farklilik analizlerinin yapilmasi 6nerilmektedir.

Psikolojik sozlesme ihlal alginin 6l¢limiine yonelik sektor ve hatta yapilan isin
Ozelligine istinaden pilotlar 6zelinde uygulanabilecek Olgekler gelistirilmesinin daha
dogru sonugclara ulasilabilmesini saglayacagi diistiniilmektedir.

Pandemi ve ekonomik kriz gibi siireclerin karsilikli algilardaki degisimlerini ve
etkilerini go6zlemleyen ¢alismalar yapilmasinin daha agiklayict bulgular ortaya
cikaracagi, dolayisiyla nicel arastirmalarin nitel arastirmalarla desteklenmesinin olumlu
olacag1 degerlendirilmektedir.

Psikolojik s6zlesme sadece calisan beklentilerini igeren bir kavram olmadigindan
calisan algilarint 6lgen tek tarafli calismalar yaninda yonetici algilarini da igeren ¢ok

yonlii arastirmalarla da desteklenmesi onerilmektedir.
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EK-1. Anket Uygulama Istek Yazisi

I.C.
@ ANADOLU UNIVERSITEST REXTORLUGU
lletigim Bilimleri Fakntesi Dekanhi

23 Eylal 2020

ILGILI MAKAMA

Anadolu Universitesi Sosyal Bilimber Enstitlistl binyesinde “Sivil Havacilik
Yonetimi™ Doktorn Programn kapsaminda havacilik sekiiell gabganlarma yonclik
bilimsel bir ez gahymas: yardalmeksedir.

Tez gahsmasy, “Psikolojik Sizlesme” ile ~Orglitsel Baghlk™ iliskisini
“Orgitsel lletigim™ ve “Is Tamini™ gergevesinde degerlendirmeyi amaglamaktadr, Bu
amagla galisanlara yonclik bilim dinyasinda gegeriligi ve gavenilidligi kanitlanmay
olan bir anketin uygulamasina ihtiyag duyulmakiader. Ankette katihmer ve kurum adi
istenmedifi igin analiz ve  degerdendirmelerde  kesinlikle Kisi ve kurum  adi
paylagimayacakue.

Havacilkia insan faktorlerinin dnemine binaen sdz Konusu tez arglarma
modelinin bavacilik gahiganlarina yonelik ilk defa uygulapacak olmast “Havacilik
Yinetimi™ bilimine ve sonuglan itibariyle sekior ydneticilerine onemli katkuar
suglavacakur,

Yonetim  bilimine ve havacihk scktorioe onemli katkilar saglayacai
degerlendirilen siiz Konusu tez ¢alsymass fgin Kurumunuz binvesinde galisanlara
voachk anket uygulanmasina izin vermenizi rica eder, saygilarimm sunarim,

Prof. Dr. Erhan EROGLU
: V.

Asadotu Diversitest, letigier Biimbors Fakliont, Yuses Erere Karapust 26470 1ISKISEHIR
Vel 0 222 334 1207 Faka 4901 222 504920 , E-Poste _ ftab itanadcducduk



EK-2. Anket Uygulama Izin Yazismalar

13 Posta - Ahmet GUNAY - Outiook - Google Chrome - x
@ outlookoffice365.com/mail/deeplink?v =20201221002.018popoutv2=1

) Tamind yanitla | ~ [ Sil Gereksiz degil ~ Engelle

[SPAM] Re: Ahmet Giinay'in Doktora Tezi Anket Uygulama istegi

Selam ve saygilanmia..

Gonderen: Ahmet GUNAY

Gonderildi: 25 Eylil 2020 Sall 20:04

Kime: talpa @talpa.org <talpa@talpa.org>

Konu: Ahmet Ginay'in Doktora Tezi Anket Uygulama istegi
Sayin Ertugrul Sevimli kaptanim merhaba,

Uzun yillar pilot olarak gorev yaptiktan sonra saglik sebebiyle ugamamanin Gzintusind yasayan ve havacilik sektdrinde akademik olarak faydal olmaya gabalayan bir
meslektaginiz olarak éncelikle anlayiginiz, nezaketiniz ve destediniz icin size qok tegekkir ediyorum.

Saygideger TALPA yonetiminin de bana desteklerini esirgemeyeceginden eminim.

Yapmaya galishigim Doktora Tezi anketi ile ilgili kisa bir bilgi notu ile birlikte anket Google linkini asagida paylagim. Ayrica Anadolu Universitesi istek yazisini da Ek'te sundum.
Arastirmanin amaci ve Gnemi ile ilgili kisa agiklama:

* Bilimsel gegerliligi ve gtvenilirligi kanitlanmig dlgeklere dayanan bu anket uygulamasi “Anadolu Universitesi Sivil Havaailik Yonetimi Doktora Tezi” kapsaminda yapilmaktadir.

* Anket calismasi, yazil is sozlesmesinde belirtimemesine ragmen, ¢alisanlanin is yagaminda zamanla zihinlerinde sekillenen ve igveren tarafindan yerine getirilmesi gerektigine
inandiklar beklentilerin, bilimsel adiyla "Psikolojik Sazlegmenin® “Kurumsal Baglihga" etkisini “lletisim” ve “Ig Tatmini" faktarleri cercevesinde degerlendirmeyi amaclamaktadir.

* Ankette katiimar ve kurum ad istenmemektedir. Dolayisiyla kisi ve kurum adi paylagiimayacaktir.

* Bu galisma, havacilik sektorinde ilk defa yapilacak olmasi itibariyle havacilik calisanlaninin duygu, dasince ve algilarini anlayabilme acisindan Havacilik Yonetimi Bilimine
onemli katkilar saglayacakur.

* Anket, 5 kisa bélimden olusmakta ve cevaplandinimasi toplamda en fazla 10 dakika stirmektedir.

* Doktora Ogrencisi: Ahmet GUNAY
* Tez Danismant: Prof. Dr. Erhan EROGLU (Anadolu Universitesi lletigim Bilimleri Fakdltesi Dekani)

Bilime ve sektdre yapacaginiz katki ve destek igin TALPA ve tiim Havayolu Pilotlanina Anadolu Universitesi adina simdiden cok tesekkir ederiz.

lletisim e-posta adresi:
a_gunay@anadolu.edu.tr

Anket google linki:
https://forms.gle/rqLH465fx4)YTvzie
Selany ve sayglarvmla..
Ahmet GUNAY

Bu slkirrik posta vo onunlafstlen biti dosyalar sadscs yukarida sl boltien kisler arasinda gzslhaberlegme amacm tagimakia olup gondaric taafindan alimas: amagianan yetii gergok ya

da tizel Kisinin kullanimina aittir. Eger bu elektronik posta size yanlislikla ulasmigsa, elekironik postann igerigini kesinlikle yasakir. Bu
durumda, lutfen mesaji geri gonderiniz ve sisteminizden siliniz. Anadolu Universitesi bu mesaiin icerdigi bilgilerin dogrulugu veya eksiksiz aldugu konusunda herhang\ bir garanti vermemektedir. Bu
nedenle bu bigierin ne sekilde olursa olsun i ve sorumlu degildir. Bu mesajdaki gorusler yalnizea gonderen Kisiye aitir ve Anadolu

B Posta - Ahmet GUNAY - Outlook - Geogle Chrome =
@ outlook.office365.com/mail/deeplink?ve =20201221002.018popoutv2=1

) Timiindyanitla | ~  [i] Sil Gereksiz degil ~ Engelle

[SPAM] Re: Ahmet Giinay'in Doktora Tezi Anket Uygulama istegi

T

Ahmet GUNAY <a_gunay@anadolu.edu.tr> sunlar yazdi (29 Eyl 2020 21:04):

Sayin Bagkanim,
Saygideger Murat kaptanim,

Ben Ahmet GUNAY. Halen Hava Kuvvetlerinde géreve devam eden, ancak saglik sebebiyle aktif ucusu kesilen bir pilotum. Kendimi havacilik yénetimi alaninda akademik olarak
yetistirerek sektére faydal olmaya caligiyorum.

Bu amacgla desteginize ihtiya¢ duydugum icin dncelikle Ertugrul Sevimli kaptanimla iletisime gectim. Kendisine ve TALPA'nin mail adresine asagidaki metni gdnderdim
Size de bu konuda bilgi vermek adina bu maili génderdim.
Beni anlayisla karsilayip destek olacaginiza inancim tamdir.

Selam ve saygilanmia..




[EK-2. (devam) Anket Uygulama izin Yazismalari]

13 Posta - Ahmet GUNAY - Outiook - Google Chrome -

a outl

k.office365.com/mail /deeplink?v =20201221002.018popoutv2=1

) Tumind yanitla | ~ [ Sil Gereksiz degil ~ Engelle

[SPAM] Re: Ahmet Giinay'in Doktora Tezi Anket Uygulama istegi

Bu ileti gereksiz e-posta olarak tanimlandi. Gereksiz e-posta degi

30.09.2020 Gar 09:05 tarihinde yanitladiniz

HUSEYIN MURAT ERSOY <muratersoy@talpa.org>
29.09.2020 Sal 22:
Kime: Ahmet GUNAY

R I

Ahmet Kaptan lyi glnler;

Oncelikle bu tir calismalarda sizlere yardima olmaktan mutluluk duyuyoruz. Sizden ricam asagida Grnegini génderdigim formatta bana hazirlik yapip génderirseniz en kisa zamanda
anketinizi yayinlatinz.

Ornek format

Istanbul Aydin Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Yénetimi Yiiksek Lisansi programi 8grencisinin stirdiirdiigis “Stres, Tiikenmiglik ve Mutlulugun {5 Tatminine

Etkisi: Pilotlar Uzerine Bir Arastirma™ konulu tez anket calismast i¢in katihmlarimz: rica ederiz.

Ulkemizde yapilmis olan ¢alismalara bakildiginda, bu konu iizerinde bir alismamn yapilmadigi goriilmektedir. Ilk olacak olan bu galismanin amaci havacilik sektériiniin en
dnemli pargalarindan biri olan pilotlarn stres, tilkenmislik ve mutluluk seviyelerini 6lgerek is hayatlarinda i¢ diinyalarimin nasil oldugunu gbzlemlemek ve ayrica bu
seviyelerinin pilotlarm is tatminlerini ne kadar etkilediklerini 6l¢mektir. Bu caligma ileriki zamanlarda yetkili otoriteler ya da sirketler tarafindan gerekli kararlarm
almmasima yardimer olabilecegi igin énem arz etmektedir.

Anket linkini asagida bulabilirsiniz. Anketimiz boyunca kisisel hi¢bir bilgi istenmemektedir.

Calismaya verdiginiz destek icin tegekkiirlerimizi sunar. emniyetli uguslar dileriz.

Anket linki:

https //docs google com/forms/d/e/1FAIpQL ScEED3iIJKTRgmIMUKhGM8dPsg0BPw-Ig1i2n_0JXROgKk880Q/viewform

1 Posta - Ahmet GUNAY - Outlook - Google Chrome -

& outl

k.office365.com/mail /deeplink?ve =20201221002.018popoutv2=1

“ Timintyanitla | ~ [ Sil ) Gereksiz  Engelle

Re: Ahmet Giinay'in Doktora Tezi Anket Uygulama Istedi

@

Ahmet GUNAY

R I
Kime: HUSEYIN MURAT ERSOY <muratersoy@talpa.org>
Sayin Murat kaptarim,

Verdiginiz destek ve yardim igin size mitegekkirim. Cok mutlu ettiniz beni.

Hazirladigim 6rnek format su sekildedir:

Anadolu Universitesi Sosyal Bilimler Enstitlisti "Sivil Havacilik Yénetimi" Doktora Programi égrencisinin stirdtirdig “Havacik Calisanlarinda Psikolojik S&zlegmenin Kurumsal Baghlhga
Etkisinde lletigim ve Is Tatmininin Roli" konulu tez anket calismast igin katiimlariniz: rica ederiz.

Anket calismasinin amaci, ise ilk giriste yazili is s6zlesmesinde belirtiimemesine ragmen, calisanlann is yasaminda zamanla zihinlerinde sekillenen ve isveren tarafindan yerine getirilmesi
gerektigine inandiklar beklentilerin, bilimsel adiyla “Psikolcjik Sozlesmenin” “Kurumsal Baglliga™ etkisini “Iletisim” ve “Is Tatmini” faktorleri cercevesinde degerlendirmektir.

S&z konusu ¢alisma havacilik sektoriinde ilk defa yapilacaktir. Dolayisiyla havacilik calisanlannin duygu, digtince ve algilannin fark edilebilerek nitelikli insan kaynaginin dogru ve etkin
yonetilebilmesi agisindan bilimsel yonden son derece Gnemli ve degerli bilgilere ulagilacagi digtntimektedir.

Ankette katiimci ve kurum ad istenmemektedir.

Anket linkini asadgida bulabilirsiniz.

Ankete katilarak bilime ve havacilik sektériine yapacadiniz katki ve destek icin tesekkirlerimizi sunar, emniyetli uguslar dileriz

Anket linki;

https://forms.gle/rqLH465fx4)YTvzi

Selanmwve saygrlarvmlo

Ahmet GUNAY

GBnderen: HUSEYIN MURAT ERSOY <muratersoy@talpa.org>
Gonderildi: 29 Eylil 2020 Sali 22:27
Kime: Ahmet GUNAY <a_gunay@anadolu.edu tr>

X



EK-3. Genel Bilgilere Yonelik Anket Sorular:

1. Cinsiyetiniz?

Erkek |:|
Kadin |:|

2. Yasimiz? 3. Son cahstiginiz kurumdaki calisma siireniz?

18-25 aras1 |:| 1 yildan az |:|
26-30 arasi |:| 2-5 yil arasi |:|
31-35 arasi |:| 6-10 y1l arasi |:|
36-40 arasi |:| 11-15 y1l aras1 |:|
41-45 arasi |:| 16 y1l ve tizeri |:|
46 ve lizeri |:|

4. Medeni durumunuz?

Evii [ ]
Bekar |:|

5. Egitim durumunuz? (Liitfen en son bitirdiginiz okulu esas alarak cevaplayiniz)
Ortadgrenim |:|
Lise |:|
Universite |:|
Lisansiistii |:|



EK-4. Psikolojik Sozlesme Thlal Algisina Yonelik Anket Sorulari

Kesinlikle

Katilmiyorum

Katilpayorum

Kararsizim

Katiltyorum

Kesinlikle

Katiltyorum

Ise girmem sirasinda kurumum tarafindan bana
verilen sdzlerin/vaatlerin hemen hemen hepsi
su ana kadar yerine getirildi.

Ben ise girerken bana verilen sdzlerin/vaatlerin
yerine getirilmesi i¢in kurumumun gayret
gosterdigini diisliniiyorum.

Bugiine kadar kurumum, bana verdigi
sOzleri/vaatleri yerine getirme konusunda
oldukca basarili idi.

Kuruma sagladigim katkilar karsiliginda bana
verilen sdzlerin/vaatlerin bir kism1 yerine
getirilmis olsa da biiyiik ¢ogunlugu yerine
getirilmedi.

Ben is anlasmamda bana diisenleri yerine
getirdigim halde kurumum bana verdigi
sozlerin/vaatlerin ¢ogunu yerine getirmedi.




EK-5. Orgiitsel Baghliga Yonelik Anket Sorular

Kesinlikle

Katilmiyorum

Katilmiyorum

Kararsizim

Katiliyorum

Kesinlikle

Katiliyorum

Meslegimin geri kalan kismini bu kurumda

1 gecirmekten ¢ok mutluluk duyardim.

2 Bu kurumun problemlerini sanki benim kendi
problemimmis gibi hissediyorum.

3 Kurumuma kars1 giiglii bir aitlik duygusu
hissetmiyorum.

4 Bu kuruma kars1 duygusal baghlik
hissetmiyorum.

5 Bu kurumda kendimi ailenin pargasi gibi
hissetmiyorum.

6 Bu kurum benim i¢in ¢ok bilyiik kisisel anlam
ifade ediyor.

7 Su anda bu kurumda ¢alismaya devam etmek,
benim i¢in bir istek oldugu kadar gereklilik de.

8 Su anda istesem bile isimi birakmak benim
i¢in zor olurdu.

9 Su anda kurumumdan ayrilmaya karar versem
hayatimdaki pek ¢ok sey aksardi.
Calistigim bu kurumu birakmay1

10 | disiindiirecek segenegim neredeyse hi¢ yok
gibi.
Bu kurumda kendimden bu kadar ¢ok sey

11 vermemis olsaydim baska bir yerde ¢aligmay1

diigiinebilirdim.




Bu kurumu biraktigimda ortaya ¢ikacak birgok

12 olumsuzluktan biri de mevcut ig olanaklarinin
azlhigidir.
13 Su anki isyerimde ¢alismaya devam etmek igin
hi¢bir zorunluluk hissetmiyorum.
Benim i¢in daha avantajli bile olsa su an bu
14 | kurumu terk etmenin dogru bir hareket
oldugunu diisiinmiiyorum.
15 | Su an kurumu biraksam sugluluk duyardim.
16 Bu kurum benim sadakatimi hak ediyor.
Bu kurumu su an i¢in birakamazdim, ¢iinkii
17 kendimi buradakilere karsi mecbur
hissediyorum.
18 | Bu kuruma ¢ok sey bor¢luyum.




EK-6. Orgiitsel Tletisime Yonelik Anket Sorular

Kesinlikle

Katilmiyorum

Katilmiyorum

Kararsizim

Katiltyorum

Kesinlikle

Katiltyorum

Yonetim kadrosu, kurumda yapilan

1 degisiklikler hakkinda ¢alisanlarina bilgi verir
2 Personel yonetimi ile ilgili bilgilendirme
yapilir.
Kurumun genel performansi ile ilgili
3 o .
bilgilendirme yapilir.
Kurumun izledigi strateji hakkinda
4 . .
bilgilendirme yapilir.
5 Diger departmanlarin isleyisi hakkinda
bilgilendirme yapilir.
6 Yo6netim, kurumsal sorunlari ¢aliganlarla
paylasir.
Yonetim, ¢alisanlara kendileri ile iletisim
7
kurma firsati tanir.
8 Y 6netim, kurumun biitiiniinii ilgilendiren
sorunlarin ¢dziimii i¢in ¢alisanlarina danisir.
9 Yonetim, ¢alisanlarin yaptiklari isle ilgili geri
bildirim yapar.
Kurumun yo6netimsel politikalarini tartismak ve
10 iyilestirmeler yapmak i¢in ¢alisanlara
goriislerini sunma firsati verilir.
11 Yonetim, ¢alisanlara Onerilerini sunma firsati
Verir.
Eger kurumun stratejisini elestirmek istersem,
12 bununla ilgili kiminle nasil iletisim kurmam

gerektigini biliyorum.
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Kesinlikle

Katilmiyorum

Katilmiyorum

Kararsizim

Katiltyorum

Kesinlikle

Katiltyorum

1 Genel olarak isimden memnunum

2 Genel olarak isimi seviyorum

Cogu zaman iyi bir isim oldugunu
diisiniiyorum

4 Isimden zevk aliyorum

5 Isime kars1 ilgimi kaybediyorum.
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