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BEYAN

Algilanan Orgiitsel Destek ve Ise Adanma Uzerine Nitel Bir Arastirma: Bankacilik Sektorii
Ornegi adli yiiksek lisans tezimin, hazirlik ve yazimi sirasinda bilimsel arastirma ve etik
kurallara uydugumu, baskalarinin eserlerinden yararlandigim boliimlerde bilimsel kurallara
uygun olarak atifta bulundugumu, kullandigim verilerde herhangi bir tahrifat yapmadigima,
tezin herhangi bir kismmin Bilecik Seyh Edebali Universitesi veya baska bir {iniversitede
baska bir tez ¢alismasi olarak sunulmadigini, aksinin tespit edilecegi muhtemel durumlarda
dogabilecek her tiirlii hukuki sorumlulugu kabul ettigimi ve vermis oldugum bilgilerin dogru

oldugunu beyan ederim.

Bilimsel Projeleri (BAP), veya durumunda;
projenin ve destekleyen kurumun  proje ilebirlikte, KURUL durumunda ise
ETIK KURUL tarih karar ve bilgilerinin beyan edilmesi gerekmektedir.
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OZET

ALGILANAN ORGUTSEL DESTEK VE iSE ADANMA UZERINE NiTEL BiR
ARASTIRMA: BANKACILIK SEKTORU ORNEGI

Bankacilik sektdrii calisanlari iizerinde gergeklestirilen bu calisma, Tiirkiye Istanbul ilinde
bulunan bir bankanin ¢alisanlar1 arasindan segilen 10 kisiyle ylriitilmiistiir. Nitel aragtirma
yontemlerinden uygun tasarlanan bu ¢alismada yar1 yapilandirilmis miilakat teknigi ile veriler
toplanmistir. Toplanan veriler igerik analizi yontemiyle analiz edilerek arastirma bulgulari
elde edilmistir. Bulgular degerlendirilerek arastirma sonuglarmma ulagilmistir. Arastirma
sonuclarina gore incelenen kurumda calisanlarin orgiitsel destek algilarinin yiiksek oldugu,
kurumun destekleyici orgiit niteliklerine uygun politikalar izledigi, calisanlarn biiyiik
cogunlugunun desteklendiklerini algiladiklari, yaratilan bu ortamdan ise adanmanin olumlu
etkilendigi ve c¢alisanlarin ise adanmis olduklar belirlenmistir. Kurumun; sosyal destek, etkili
liderlik, isin niteligine uygun kisi belirleme, personel gii¢lendirme ve kisisel gelisim firsatlar
araciligiyla caligsanlarda giiven, deger, kalicilik, 6nem ve goniilliiliik hissi yaratarak orgiitsel
destek algis1 sagladig1 goriilmiistiir. Kurum tarafindan yaratilan destekleyici orgiitiin ise ise
adanmay1 belirleyen Onciilleri ortaya ¢ikardigi anlasilmistir. Kurum, ¢alisanlarina destekleyici
bir orgiit sunarken ayni zamanda ise adanmay1 saglayacak temel belirleyenleri de is ortamina
katmaktadir. Boylece algilanan orgiitsel destek, ise adanmay1 saglayan faktorleri meydana
getiren bir islev gérmektedir. Ayni zamanda ise adanmanin Orgiitsel faktorlerini olumlu hale
getirmek oOrglitsel destek algis1 saglamaktadir. Katilimcilarin verdikleri 6rneklerde siklikla;
pandemi zamaninda alinan maddi ve manevi desteklere, 6diil-terfi sisteminin comert, adil ve
etkin olduguna, kisisel gelisim firsatlarinin yogunluguna, is dis1 etkinliklere yonelik
uygulamalarin ¢okluguna, kisi niteliklerinin isin gerekleriyle uyumuna ve liderlerin sorun
¢oziicli, destekleyici niteliklerine rastlanmaktadir. Elde edilen bu sonuglar 6nemli olmakla

birlikte bankacilik sektorii agisindan da yol gostericidir.

Anahtar Kelimeler: Algilanan Orgiitsel Destek, Ise Adanma, Bankacilik, Nitel Arastirma,

Icerik Analizi.



ABSTRACT

A QUALITATIVE RESEARCH ON PERCEIVED ORGANIZATIONAL SUPPORT
AND JOB COMMITMENT: THE CASE OF THE BANKING SECTOR

This study focuses on employees who work in the banking sector and the sample for this
study consisted of 10 employees working in the banking sector in Istanbul, Turkey. The study
was carried out using a qualitative research method as phenomenological research design,
using semi-structured interview techniques to collect data. The research findings were
obtained by analyzing the collecting data, using content analysis. The results of this research
showed that the participants had high perceptions of organizational support, the organization
had supportive policies, the majority of employees perceived that they were supported, the
employees felt they were engaged in their work and the company environment positively
influenced them to engage more with their job. It is also noted that the organization creates a
sense of trust, value, permanency, importance, and volunteerism among employees through
social support, effective leadership, selecting the right people for the job, staff empowerment
and personal development opportunities. The research suggests that the organization provides
a supportive environment which also includes key factors that lead to job engagement. The
study concludes that the perceived organizational support also serves as a function of factors
that determine job engagement. Participants frequently cited examples such as financial and
emotional support during the pandemic, a fair and efficient system of rewards and
promotions, many different opportunities for self improvement, numerous extracurricular
activities, matching individual qualifications to job requirements, and leaders with problem-
solving and supportive qualities. This study not only provides important results, but also

offers guidance for the banking sector.

Keywords: Perceived Organizational Support, Job Engagement, Banking Sector,

Phenomenological, Qualitative Research
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SEKILLER LISTESI

Sekil 1.1. Algilanan Orgiitsel Destegin Belirleyicileri



Akt : Aktaran

AOD: Algilanan Orgiitsel Destek
C:Cilt

s : Sayfa

vd : Ve digerleri

KISALTMALAR LiSTESI



GIRIS

Algilanan orgiitsel destek, literatiire girdigi zamanlardan itibaren 6nemli olmus ve giin
gectikce Onemini artirmistir. Algilanan orglitsel destegin, Orgiitsel ciktilar, orgiitsel davranis
alanlar, is siirecleri gibi her alandaki az veya ¢ok etkisi, onu 6nemli kilmistir. En yalin
ifadesiyle algilanan orgiitsel destek, calisanlarin is ve Orgiitsel siireclere iligkin desteklenme
algilanidir (Cakar ve Yildiz, 2009: 69). ise adanma ise kisinin isiyle kurdugu yiiksek bagi
ifade etmek i¢in kullanilir (Bostanci, 2015: 38). Algilanan orgiitsel destek ile ise adanma ise
birbirleriyle ilintili olarak incelenen iki olgudur. Algilanan orgiitsel destek, c¢alisanin destek
algisinin is siirecleri ile orgiitsel siireglere etki edecegini varsaymaktadir. Ise adanma ise
bireysel ve Orgiitsel faktorlerin ise adanmada etkili oldugunu One siirmektedir. bu
Oonermelerden yola cikarak tiirlii uygulama ve araclarla calisanin desteklendigi bir oOrgiit
yaratildiginda ise adanmayi1 saglayan bir zemin ve elverisli bir ortam yaratilabilecegi
sOylenebilir. Tiirli politikalarla kurum, destekleyici orgiitiin 6zelliklerini tasiyan bir orgiit
tasarlayabilir. Bu yolla ¢alisanlarin drgiitsel destek algilamalarma etkide bulunabilir. Orgit,
uyguladig1 politikalarla orgiitsel destege yonelik bir bakis acist yaratir. Tasarladigi bu
destekleyici orgiitiin ise adanmayla ilintili oldugu diisiiniilmektedir. Orgiitsel destek algis
yaratan orgiit 6zelliklerinin ayn1 zamanda ise adanmay1 belirleyen faktorlerle iligkili olmasi

algilanan orgiitsel destek ile ise adanmayi birlikte degerlendirme imkani sunar.

Calisanin desteklendigi algisinin is siireclerine, tutum ve duygulanimlarina yon
verecegini ve etkilerde bulunacagini iceren algilanan orgiitsel destek kavrami, isletmeler
acisindan biiylik 6nem tasir. Algilanan 6rgiitsel destek, ¢alisanlarin algilarina bagli sekillenen
bir kavramdir ve bu yoniiyle oldukca kisisel ve siibjektiftir. Bir yanmiyla is ve oOrgiitsel
stireclere karmagsik sekilde etki eden bir kavram, diger yaniyla kisisel ve siibjektif olmasi
isletmeler acisindan Onemini artirmaktadir. Algilanan Orgiitsel destegi onemli kilan
ozelliklerin basinda yiiksek algilanmasi durumunda yarattigi pozitif sonuglar gelmektedir.
Calisan, orgiitii tarafindan desteklendigine yonelik algiya sahip oldugunda performans,
verimlilik, etkinlik, motivasyon gibi olumlu orgiitsel ¢iktilarda pozitif etkilenme meydana
gelmektedir (Aslan ve Giizel, 2016). Desteklenme algisi pozitif olmasi arzu edilen orgiitsel
ciktilarda olumlu etki yaratirken ayni zamanda olumsuz davranislarin da Oniine
gecebilmektedir. Ornedin orgiitii tarafindan desteklendigini diisiinen calisan yiiksek
motivasyon, yiiksek performans gosterirken ise gec gelme, devamsizlik, isten ayrilma niyeti,
is yavaslatma, is stresi gibi bulunmasi arzu edilmeyen davraniglari azaltma egilimi

gosterecektir (Kerse ve Karabey, 2019 ). Bu baglamda ise adanma kavrami da ilintili bigimde
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kendini gosterir. Desteklenme algisi, pozitif olmasi arzu edilen orgiitsel ¢iktilarda olumlu etki
yaratiyorsa elde edilen bu sonucun kisinin igine adanmasini kolaylastiran bir islev tagimasi da
beklenebilir. Sonugta elde edilen pozitiflikler, ise adanmay1 belirleyen faktorler lizerinde de
pozitif etkiler yaratabilirler. Diger yandan orgiitsel destek algisi, negatif davranislarda azalma
yaratiyorsa kisinin igiyle yiiksek bir bag kurmasina engel olan unsurlar azaliyor demektir.
Orgiitsel destek algisinin yarattig1 pozitif sonuglar ve negatif davranislari azaltma etkisiyle iki
anlamda da ise adanmay1 etkilemesi beklenebilecektir. Goriildiigii lizere algilanan Orgiitsel
destegin yiiksek diizeyde olmasi istenen ¢ikti ve davraniglari artirici, istenmeyenleri azaltici

islev gormektedir. Bu baglamda ise ise adanmaya elverisli ortam1 yaratmaktadir.

Algilanan orgiitsel destegin zorlayici taraflarindan en 6nemlisi ¢alisan algisina bagl
olmasidir (Elmali ve Ozakar, 2021). Orgiit acisindan baska calisan agisindan farkli bir
degerlendirmenin ortaya ¢ikmasi miimkiindiir. isletmeler, algilanan orgiitsel destegi artirici
yonde politika ve uygulamalar gelistirebilir, bu konuda aktif ve etkili oldugu kanaatinde
olabilir. Ancak c¢alisan acisindan algilanan Orgiitsel destek diizeyi diisiik olarak
degerlendirilebilir. Bu husus, algilanan orgiitsel destegin kisisel ve siibjektif yoniiyle ilintili
olsa da somut baglamda orgiitlin destek politika ve uygulamalarinin ¢alisan ihtiyacina cevap
verme durumuyla da ilgilidir (Altan ve Turung, 2021). Yani, isletmeler etkin bir orgiitsel
destek algis1 yaratmak amacinda iseler bu politika ve uygulamalarin ¢alisanlarin istek, ihtiyag
ve beklentilerine uygunlugunu goéz etmek durumundalardir. Kisisel istek, ihtiyagc ve
beklentinin devreye girdigi noktada ise kisi ile isi arasindaki kuvvetli bagi ifade eden ise
adanmanin siirece dahil olacagi aciktir. Algilanan Orgiitsel destege iliskin dikkat edilmesi
gerekli bir diger husus da literatiirde algilanan orgiitsel deste§in sonuglari, destekleyici
orgiitlin nitelikleri gibi ne derece 6nemli belirlemeler olursa olsun algilanan orgiitsel destegin
kisi, grup, kurumlarca degisiklik gosterecegidir. Orgiitiin destek politika ve uygulamalartyla
calisanlarin destek algilarinin ortak ve paralel olmasi durumunda algilanan Grgiitsel destekten
bahsedilebilir (S6kmen vd., 2015: 127). Bu ortaklik ve paralellik ise arastirmaya konu kurum
ve onun ¢alisanlarina gore degisiklik gosterecektir. Bu ¢alisma, bankacilik sektorii ¢alisanlar
lizerinde gergeklestirilmistir. Tiirkiye Istanbul ilinde bulunan bir bankanin calisanlari
arasindan secilen 10 kisiyle gerceklestirilmistir. Nitel aragtirma yoOntemlerine uygun
tasarlanan bu ¢alismada yar1 yapilandirilmis miilakat teknigi ile veriler toplanmistir. Toplanan
veriler icerik analizi yontemiyle analiz edilerek aragtirma bulgular1 elde edilmistir. Bulgular
degerlendirilerek arastirma sonuglari elde edilmistir. Arastirma sonuglarina gore ise incelenen

kurumda calisanlarin orgiitsel destek algilarinin yiiksek oldugu, kurumun oOrgiitsel destek



niteliklerine uygun politikalarinin  mevcut oldugu, c¢alisanlarin  biiylik ¢ogunlugunun
desteklendiklerini algiladiklari, yaratilan bu ortamdan ise adanmanin olumlu etkilendigi ve
calisanlarin ise adanmis olduklarimi sdylemek mimkiindiir. Katilimeilarin - verdikleri
orneklerde siklikla; pandemi zamaninda alinan maddi ve manevi desteklere, odiil-terfi
sisteminin comert, adil ve etkin olduguna, kisisel gelisim firsatlarinin yogunluguna, is dis1
etkinliklere yonelik uygulamalarin ¢okluguna ve liderlerin sorun ¢oziicli, destekleyici
niteliklerine rastlanmaktadir. Elde edilen bu sonuglar 6nemli olmakla birlikte bankacilik
sektorii agisindan da bu sonuglar yol gostericidir. Ciinkii bankacilik sektorii uzman, nitelikli
ve yetigsmig personeller iizerinden yilikselmektedir. Calisanlarin memnun olmalari onlarin
kurum biinyesinde kalmalar1 i¢in Onemlidir. Ayni zamanda ¢aliganin genel ruh hali
miisterilere de yansima potansiyeli tasidigindan oOrgiitiine yonelik olumlu duygulanimlar
barindiran c¢alisanlarin olmasi bankacilik sektorii agisindan iki kat fazla 6nem tasimaktadir.

Arastirmaya konu bankanin politika ve uygulamalarinin islevsel oldugu sdylenebilir.



BIRINCI BOLUM
ALGILANAN ORGUTSEL DESTEK
1. ALGILANAN ORGUTSEL DESTEK GENEL CERCEVE
1.1. Algilanan Orgiitsel Destegin Tanimi ve Kuramsal Gelisimi

Orgiitsel destek, is diinyasinda ¢alisan davramislarina yon veren dnemli olgulardan
biridir. Tipki is tatmini, orgiitsel adalet gibi orgiitsel destek de ¢alisanin algistyla baglantili ve
onunla agiklanabilen bir orgiitsel degiskendir. Erdogan (1996: 2), algiy1 “bireyin ¢evresinden
kendisine yonelen bilgileri alma, diizenleme ve yorumlayarak kendi bilgi sistemine dahil
etmesi” olarak aciklar. Gorildiigii iizere algi, oldukca kisisel ve yanli bir olgudur. Algilar
kisilerin inanglari, deger yargilari, kiiltiirleri, yasam bi¢imleri gibi bireysel degiskenler
tarafindan olusturulan, bunlardan etkilenen ve bunlar1 ayn1 zamanda etkileyen unsurlardir.
Tiim bu agiklamalar baglaminda algilanan orgiitsel destek olgusunun kisisel ve siibjektif yani
asla goz ardi edilmemelidir. “Algilanan oOrgiitsel destek” kavramindaki algilanan ibaresi,
“bireyin ¢evresinden anladig1” anlamim barmdirir. Orgiitsel destegin algiya dayali bir drgiitsel
degisken olmasi onu bu gergeveden ele almay1 gerektirir. Orgiitiin gergekligi her ne olursa
olsun oOrgiitsel destek olgusu, bireylerin Orgiitiin gorlinlisii ve Orgiitteki bazi olaylar
algilamalarina dayanacaktir. Bu da algilanan orgiitsel destek kavramini ¢alisan odakli ele
almay1 ve agiklamay1 gerekli kilar. Orgiitii meydana getiren her bir kisi icin drgiitiin goriiniisii
ve uygulamalan farkli algilanip farkli yorumlanabilecektir ki bu nedenle biri i¢in olumlu
degerlendirilen gostergeler diger calisan i¢in olumsuz addedilebilecektir. O halde algilanan
orgiitsel destek; “algi temelli bir olgu olup, bir orgiitiin ¢calisanina yonelik tutum ve gosterilen
degerin ¢alisanda yarattig1 duygu ve diisilinceleri ifade eder” seklinde tanimlanabilir (Robbins

ve Judge, 2013: 166).

Algilar kisilerin dis ¢evreden edindigi kisisel sonuglarla elde edilir. O halde bireyler
dis cevreden edindiklerini kendi akil silizgeglerinden gegirerek algilamakta ve
anlamlandirmaktaysa (Luthans, 1981: 135), calisanlar da orgiiti ve uygulamalarmi kendi
diisiinsel siireglerine gore algiliyor ve anlamlandiriyordur. Tabii olarak c¢alisanlarin orgiite
yonelik algilar1 da kisisel ve birbirlerine gére farklilik gdsterir nitelikte olacaktir. Orgiitsel
destek kavraminin algilanan sifatiyla kullanilmasinin en belirleyici unsuru da budur. Ayni
orgiitte ayn1 pozisyonda ve ayni edinimlerle bile ¢alisilsa farkli ¢alisanlarin 6rgiitsel destege
yonelik algilari farkli olacaktir. Orgiit tarafindan ayni eylem ve uygulamalarla karsilasan ayni

degerleri paylasan ¢alisanlar arasinda bile orgiitsel destegin algilanmasi farkli olabilmektedir.



Algilanan orgilitsel destek bu derece kisisel bir silirece tabi ise destekleyici Orgiit algisi
yaratmak miimkiin miidiir? Kisiler aras1 alg1 ve yorum farkinin 6niine gegilmesi veya bunun
yok edilmesi miimkiin degildir ancak birebir kisinin tiim gereksinimi tatmin edilmese de belli
unsurlarin 6rgiitte yer almasi algilanan orgiitsel destege hizmet edecektir (Eisenberger vd.,
1986: 501). Orgiitsel destek kavramimin algilanan sifatiyla vurgulu ele alinmasimin amaci bu
orgiitsel ¢iktiya iligkin sonuclarin yilizde yiiz olamayacaginin, her ¢alisan agisindan ¢ok farkl
anlamlandirildiginin ve ortak kabule gore hareket etme gereksiniminin vurgulanmasidir.
Algilanan oOrgiitsel destek kavrami, calisan algisina dayali olmasi sebebiyle ¢alisan odakli ele
alinmas1 gereken, arastirmalarda elde edilen sonuglarin bu eksenden ayrilmadan genele
atfedilmesi onemli bir degiskendir. Orgiitsel destege yon veren ana degisken, algilanan sifat:
ve calisandir. Bu baglamda orgiitsel destegi saglamanin yollarindan birinin ¢alisan esenligi ve
mutlulugunu saglamak oldugu agikca goriiliir. ¢alisanlarina baglilik gosteren, giiven veren,
calisanin mutlulugu i¢in uygulamalara sahip olan orgiit destekleyici Orgiittiir (Malatesta,
1995: 77).

Orgiitsel destek algilamaya dayali olmasma bagl olarak yiiksek ya da diisiik
algilanabilir. Isletmeler acisindan c¢alisanin orgiitsel destek algisinin yiiksek olmasi arzu
edilirken calisanin pek ¢ok is yasami ¢iktist acisindan oOrgiitsel destek algisinin olumlu ve
yuksek olmasi gerekir. Yani hem oOrgiit hem de calisan agisindan algilanan oOrgiitsel destek
degiskeninin olumlu ve yiiksek puanlar almasi istenmektedir. g¢alisanin etkili calisma
davraniginin  dayanaklarindan  birinin  algiladigi  Orgiitsel destegin  diizeyi oldugu
diisiiniildiiglinde algilanan oOrgiitsel destegin Orgiitiin tiim unsurlar1 tarafindan 6nemli oldugu
goriiliir (Eisenberger vd., 1999). Orgiitsel destek algisi saglamanin pek ¢ok ydntemi vardir
ancak en nihayetinde Orgiitsel destek algis1 yaratarak isletmenin amaci, c¢alisanlarin
kendilerini giivende hissetmeleri ve oOrgiitlerinin her zaman artlarinda durdugunu
hissettirmektir. Algilanan Orgiitsel destegin temin etmek istedigi ¢alisma ortami giiven,
karsilikli baghilik ve aidiyettir. Orgiitii tarafindan desteklendigini hisseden calisanlarin is ve
orgiit bagliliklar1 yiiksek, isten ayrilma niyetleri diisiik olmaktadir (Eisenberger vd., 1986).
Goriildiigii iizere algilanan oOrgiitsel destek ile temin edilmek istenen calisma ortami is
baghiligi, is tatmini, Orgiitsel vatandaslik gibi pek ¢ok orgiitsel degisken ve motivasyon,
performans, etkinlik gibi pek ¢ok orgiitsel ¢ikti ile yakindan iliskilidir.

S6z konusu is yasami oldugunda ¢alisan tiim is siiregleri ve is davraniglarinda orgiitleri
tarafindan desteklenmeyi Onemserler. Yapilan g¢alismalarda algilanan orgiitsel destek ile

ilintili ele alman farkli degiskenler arasinda anlamli iliskiler elde edilmistir. Ornegin



Buchanan 1974 senesinde duygusal baglilik ile algilanan 6rgiitsel destek arasinda bir iligki
aramis ve pozitif yonlii bir iliski saptamistir (Buchanan, 1974). Bu tiir arastirmalara ¢okg¢a
ornek vermek miimkiindiir ancak bu hususta vurgulamak istenen ana tema, algilanan orgiitsel
destek olgusunun diger oOrgiitsel degiskenlerle iligkili oldugudur ki ise adanma da bu

degiskenlerden biri olarak kabule dilmektedir.

Bugiiniin is diinyasinda yonetim model ve araglar1 ¢alisan1 odak alan, onu dnemseyen
ve giiclendirme gayesi giiden bir yaklasim izlemektedir. Toplam Kalite Yonetimi,
Miikemmellik Yaklasimi, Personel Gili¢lendirme gibi yaklagimlarin hemen hepsinin
merkezinde calisan ve ihtiyaglari yer alir. Entelektiiel sermaye ve Ogrenen orgiitler gibi
kavramlarin ¢okca 6nem kazandigi bu donemlerde c¢alisanin temel ihtiyaglarini kargilayan
yaklagimlardan biri olarak algilanan orglitsel destegin sagladigi giiven ve destek de galisanin
dogal bir hakki olarak goriiliir (Guillaume vd., 2015: 9). Peki orgiit, personelini nasil
destekler? Is siire¢ ve kararlarina calisani dahil etme, calisan fikrini 6nemseme ve dikkate
alma, isle ilgili ve is dis1 konularda g¢alisan sorunlarina ¢oziimler getirme gibi uygulamalar
calisanin Orgiitsel destek algisina hizmet eder ¢ilinkii algilanan Orgiitsel destegin en
nihayetindeki amaci giiven veren bir caliyma yasami tesis etmektir. Orgiitii tarafindan
desteklendigini hisseden c¢alisanin; isinden duydugu memnuniyet, isine yonelik benimseme,
gosterdigi performans diizeyi, motivasyon derecesi olumlu etkilenir. orgiitii tarafindan
desteklenmek kiside orgiitiine kars1 bir aidiyet ve benimseme hissi uyandirir. Hata yapmaktan
cekinen ¢alisanlar yerine isi 6grenmek ve gelistirmek yoniinde hata yapmaktan korkmayan,
risk alan, inisiyatif almaktan ¢ekinmeyen g¢alisan profilini gii¢lendirir. Algilanan Orgiitsel
destegi saglayan uygulamalar yerine calisan ihtiyaglarina duyarsiz kalinmasi, Onerilerin
dikkate alinmamasi, sikayetlerin dinlenmemesi gibi tutumlar c¢alisanlarda Orgiite kabul
edilmedikleri, bu orgiitte 6nemli olmadiklart gibi olumsuz duyumsamalara neden olur. Bu
nedenle de is etkilesiminden meydana gelen psikolojik anlamin kaybolmasi gibi sonuclar

ortaya ¢ikabilir (Cakar ve Yildiz, 2009: 73).

Desteklenmek her yasta ve donemde insan psikolojisi ve davranislar1 iizerinde
etkilidir. Desteklenmek giiven, aidiyet, baglilik gibi duygular1 olumlu etkiler, onlar1 gelistirir
ve destekler. Aksi bir ortamda ise yani desteklenmeyen ve aksine sikca elestirilen, bask1
altinda tutulan kisiler ise gilivensiz, oldugu yere ve gruba aidiyet gelistiremeyen, baglilik
duymayan, hatalar1 sik¢a vurgulandigi i¢in atak davranmayan, inisiyatif almaya g¢ekinen
kisilere déniisiirler (Maslow, 2001: 38). Ise ve is ortamina kars1 beslenen bu olumsuz duygu

durumlan ise muhakkak orgiite ait diger duygular1 da olumsuz etkileyecektir. Bahsi gecen



duygu durumundaki bir ¢alisanin orgilitiine karsi saglam bir baglilik gelistirmesi pek da olasi

degildir veya isine yonelik besledigi duygular cok olumlu olmayacaktir ve dolayisiyla isine

yonelik diislinceleri olumsuz oldugundan tiim algilar1 da olumsuz bir zihinsel silizgegten

gecerek negatif yonlii olusacaktir. Goriildiigii lizere orgiitii tarafindan desteklenme algisinin

Oonemi biiyiiktiir ve desteklenmeye yonelik alginin yonii sonuglar iizerinde belirleyicidir.

Orgiitsel destek kadar algiya dayal1 ve siibjektif unsurlar tasiyan bir 6rgiitii tayin etmek kolay

degildir elbette. Ancak literatiirde algilanan Orgiitsel destegi saglamaya yonelik yontem ve

araglar mevcuttur. Destekleyici bir Orgiitiin icermesi gereken temel unsurlar su sekilde

aciklanabilir (Ozdevecioglu, 2003: 117-118):

v

Calisanlarin yaratic1 fikirlerini, Onerilerini ve elestirilerini dikkate almak ve bu
Onerileri uygulamaya aktarmak; c¢alisanlar kendi fikirlerinin 6nemsendigini,
elestirilerinin dikkate alindigin1 ve bu elestiriler cergevesinde isletmede degisiklikler

yapildigini bilirlerse, bu onlar agisindan destek olarak algilanacaktir.

Calisanlara nispeten bir is giivenligi saglamak ve basarili olduklari taktirde isyerinde
devamli calisacaklarina iliskin giivence vermek; calisanlarin beklentilerinden biri de is
giivenligidir. Hatalarin hosgorii ile karsilanacagi, basarili olundugu taktirde isyerinde
calismaya devam edilecegi, her an isletme dis1 kalmayacagi duygusu calisanlarda

destek olarak algilanacaktir.

Orgiit igindeki insan iliskilerinin pozitif olmasin1 saglamak, drgiit ici iletisimi ve orgiit
i¢i hakla iliskiler caligmalarini yiiksek seviyelerde tutmak; orgiit ikliminin yani orgiit
ici ast-Ust iliskilerinin, ast-ast iliskilerinin ve tist-iist iligkilerinin yiiksek diizeyde ve

pozitif olmas1 hem ¢alisanlari motive edecektir hem de destek olarak algilanacaktir.

Orgiit icinde, adam kaymrmacilik yapmamak, herkese adaletli davranmak, hak
yememek; calisanlar agisindan hak ettigi zaman bunun karsiligini1 almak 6nemlidir.
Isletme icinde ydnetime yakin Kisilerin kayirilmasi, yoneticilerin haksiz taraf

tutmalari, destek agisindan olumsuz algilanacaktir.

Calisanlar1 6nemsemek ve onlara ragmen bazi kararlari almamak; calisanlar isletme
icinde birer sosyal varliktir. Kendilerinin 6nemsenmesini, basarilari ile dviiniilmesini,
takdir edilmesini beklerler. BoOyle davranan yoneticiler, calisanlarin gdziinde

destekleyici yonetici olarak algilanacaklardir.

Literatiirde algilanan orgiitsel destek kavramina iligkin farkli tanimlamalar mevcuttur.

Asagidaki tabloda bu farkli tanimlar goriilmektedir.



Tablo 1.1. Literatiirdeki Farkli Algilanan Orgiitsel Destek Kavrami Tanimlart

Yazar/Eser

Tanim

Eisenberger vd., 2001

Calisanin, orgiitiin kendi katkisina deger vermesini ve
mutlulugunu 6nemsemesini algilama tarzi olup ¢aliganlari
etkileyen politika, kural ve faaliyetlerin 6rgiitiin istegiyle mi
yoksa dissal etkilerle mi olduguna dayanan tecriibe kaynakli

bir algidir.

Rhoades vd., 2001

Orgiitsel destek, drgiitiin calisanin katkilarina ve refahina ne

6l¢iide deger verdigine iliskin inancidir.

Shore ve Terrick, 1991

Orgiitsel destek, algilanan isveren baghiligmin bir
Olciisiidiir ve orgiite karst olusturulan tutumsal bir cevabi

simgelemektedir.

Richardsen vd., 1999

Kimi arastirmacilar ¢alisanlarin 6rgiit tarafindan tesvik
edilme ve kabul gérme, orgiitiin egitim ve kisisel geligim
saglamasi ve anlamli bir ise sahip olma durumlarinin
birlesmesiyle orgiitsel destek algisinin olugtugunu

belirtmektedir.

Shaffer ve Harrilson, 2001

Orgiitsel destek, “calisanlarin orgiit aracihityla elde ettikleri
diger olanaklarin yani sira, 6rgiitte kalmalarini saglayan ve

Orgiitiin calisanlarina baglilik gdsterdigine duyulan giivendir.

Ozdevecioglu, 2003; Rhoades
ve Eisenberger, 2002;
Eisenberger vd., 1986; Pack,
2005.

Orgiitsel destek, orgiit degerlerinin calisanlarin esenligini
dikkate almasi ve onlarin mutlulugunu arttirict nitelik

tagimasi durumunu ifade etmektedir.

Lynch vd., 1999

Orgiitsel destek, “orgiitiin ¢alisana olan ilgisinin ve ¢alisanin
katkisini degerlendirmesinin gostergesi olan politikalar,

prosediirler ve kararlar sonucunda gelisen bir algidir.

Bhanthumnavin, 2001

Orgiitsel destek, drgiitiin esnek bir ¢alisma ortami yaratmak
icin yaptig1 faaliyetlerin, calisan tarafindan algilanma

bi¢imidir.

Kaynak: (Brown, 1969); (Abramis 1994); (Erdogan, 1996);

(Ozdevecioglu, 2003); (Kogak ve Yiicel, 2018).




Yukaridaki tabloda verilen kaynaklardan anlagildig1 lizere algilanan orgiitsel destekte
calisanin algilar belirleyici bir nitelige sahip olmakla birlikte bu kavramin ¢aligan, ¢aligma
arkadaslar1 ve oOrgiit gibi belli taraflar1 mevcuttur. Algilanan orgiitsel destek kavrami kadar
literatiire nasil dahil oldugu ve gelisim siireci de 6nemlidir. Rekabetin en yliksek diizeylerde
seyrettigi modern zamanlarda dis cevrenin degisim hizi da oldukga yiiksektir. Degisen
calisma yasami ve dinamikler giinden giine c¢alisma yasaminin odagina g¢alisant koymustur.
Bu odak degistirme ile literatiire dahil olan algilanan oOrgiitsel destek kavrami ana olarak
orgiitsel destek seklinde ele alinmistir. algilanan orgiitsel destek kavraminin ilerlemesindeki
en 6nemli katkilardan biri “karsiliklilik normu teorisi (the norm of reciprocity)” ile Gouldner
(1960) tarafindan yapilmistir. Bu teori ile isletmenin calisandan calisanin da isletmeden
edinimlerinin karsihikli miibadele siireclerine dayandigi ortaya konulmustur. “Isletmeler
calisanlarindan Orgiitsel ciktilar istiyorsa calisanlarina orgiitsel degiskenlerle ilgili olumlu
atmosfer sunmalidir” ilkesi vurgulanmistir. Algilanan orgiitsel adalet kavraminin gelisimine
onemli katkilar sunan bir diger yaklasim, “sosyal degisim teorisi (social exchange theory)”
Blau (1964) tarafindan gelistirilendir. Karsiliklilik yaklagimina gore kendisine yardim edilen
insan yardim etme geregi duyar ve Orgiit calisan1 desteklerse calisan da oOrgiitii destekler
(Salaiheh, 2015: 14; Shelton, 2013: 51). Daha kapsamli bir ¢erceveden ele alinacak olursa
orgiit calisanin sosyal ve duygusal ihtiyaglarina 6nem vererek buna yonelik yontem ve
uygulamalar gelistirdik¢e calisan da Orgiitiin ihtiyaglarini gidermek maksadiyla is alanina
yaklasim gelistirecektir. Orgiit calisanin ihtiyaglarma calisan da orgiitiin ihtiyaclarina
odaklanmis olacaktir. Ayrica yalnizca olumlu anlamda karsilikli bir gelistirme degil olumsuz
anlamda da istenmeyen davraniglardan kaginma olarak da c¢alisan davranisina yanstyacaktir.
Ornegin orgiitii tarafindan desteklendigini hisseden bir galisan yalnizca &rgiitiin ihtiyaglarmi
karsilamak i¢in ¢aba sarf etmeyecek ise devamsizlik, ge¢ gelme, is yavaslatma, isten ayrilma
niyeti gibi istenmeyen davraniglardan da kacinacaktir. Sosyal Degisim Teorisi ise yalnizca
kokiinde karsiliklilik normunu kabul eder. bu teorinin ana varsayimi “bireyler arasindaki
etkilesimlerin kaynagi; bireylerin deger verdikleri seyleri degistirmesi ve kisisel olarak fayda-
maliyet analizi sonucunda, kiyaslama yaparak etkilesimlerini siirdiirmesidir (Shelton, 2013:
52)”. Calisan orgiite ¢caba ve zaman verirken sarf ettigi bu ¢aba ve zaman karsilik elde ettigi
odiil ve cezalar1 dikkate alir. Verdigine karsilik aldigini analiz eder. Orgiitsel adalet, 6rgiitsel
destek gibi calisanin Orgiite yonelik algilamalarina dayanan tiim oOrgiitsel degiskenlerin
aciklanmasinda kismen de olsa kullanilan bu yaklasima goére kabaca calisanin verdigine
karsilik elde ettigine yonelik diisiincesi orgiitle ilgili tutumuna yon verir. cok ¢aba ve emek

verip elde ettigi 6diili yeterli bulmayan ¢alisan 6rgiitiine olumlu duygular beslemeyecektir ya
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da verdigi ¢abaya karsilik cezayla karsilasan ¢alisan olumlu duygularda olmayacaktir. Emek-
cabaya karsilik odiil-ceza kombinasyonu c¢ok farkli sekillerde olabilir ancak c¢alisanin
verdigine karsilik aldigmi yeterli bulup bulmamasi pozitif veya negatif olmak iizere
tutumunun yoniinii belirler. Sosyal degisim teorisi de tam olarak bunu vurgulayarak karsilikli
edinimlerin el degistirmesinin belirleyici oldugunu sdyler. Caligan verdigine karsilik
aldiklarinda tatminkar ise olumlu bir algiya; verdiklerine karsilik aldiklarinda tatminsiz ise
olumsuz bir algiya kapilacaktir. Algilanan orgiitsel destekte ise calisan Orgiitii tarafindan
desteklendigini hissettigi siirece oOrgiitiine olumlu c¢iktilar sunacaktir. Tam aksi yonde
degerlendirilirse de orgiitsel destek algilamayan calisan Orgiite verdikleri konusunda fedakar
olmayacaktir. Oz itibariyle sosyal degisim teorisi ¢ok yénliidiir. Calisan Orgiitii tarafindan
desteklendigini hissettigi i¢cin verici olabilir veya oOrgiitiiyle ilgili olumlu tutumlara sahip
oldugu i¢in desteklenme algisin1 daha yiiksek tasiyabilir. Sosyal degisimler ¢ok yonlii ve
kompleks sekilde yasanabilir ancak 6ziinde su varsayimdir kesindir ki algilanan oOrgiitsel
destek calisanin isine yonelik tutumuyla belirleyici bir iliski i¢indedir (Ertiirk ve Bediik, 2015:
9-11).

Anlasildig: iizere algilanan Orgiitsel destek kavrami ¢ok yonlii ve karmasik iliskilerle
doludur. Calisan nezdinden, orgiit nezdinden bakildiginda farkli iligkiler meydana getirir.
Ancak 0Oziinde ise calisanin Orgiitii tarafindan desteklendigini hissetmesi yani algilanan
orgiitsel destegin pozitif yonlii olmas:1 orgiitiine yonelik olumlu tutum, duygu ve diisiinceleri
beraberinde getirmektedir. modern ¢agda insanlarin is yerinde gecirdikleri zaman oldukca
uzundur. Dahas1 i kimligi bireyin farkli kimlikleri i¢inde onu var eden en Onemli
kimliklerden biridir. Algilanan o&rgiitsel destegin pozitif yonli olmasi ¢alisanin yalnizca
orgiitiine ve isine yonelik pozitif duygulanimlar ve tutumlar olarak yansimayacak ayni
zamanda orgiitsel ¢iktilarin neredeyse tamamina az veya c¢ok etkide bulunacaktir. Sonug
olarak isine ve orgiitiine olumlu duygu, diisiince ve tutumlar gelistirmis bir ¢alisan orgiit ve
isiyle ilgili tiim unsurlar i¢in olumlu yonde seyreden bir zemin elde edecektir. Algilanan

orgiitsel destegin etki ettigi degiskenlerden birinin is benimseme olacagi da asikardir.

2. DESTEKLEYIiCi ORGUTUN OZELLIKLERI

Bir orgiitiin destekleyici nitelikte oldugunu gdsteren belirli 6zellikler vardir. orgiitiin
agirliklt olarak bu o6zellikleri barindirmasi onu destekleyici bir nitelige biiriindiiriir. Bu

ozellikleri s6yle siralamak miimkiindiir (Selguk, 2003; 4-5):

> Orgiitiin calisanin katkisina deger vermesi
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Orgiitiin calisani mutlulugunu énemsemesi
Calisani etkileyen politika, kural ve faaliyetlerin goniillii olmasi

Orgiit ve ¢alisanlarin birbirlerine giivenmesi

YV V VYV VY

Anlik olaylara gore degismemesi

Gorildiigii izere destekleyici bir orgiit bes ana 6zelligi biinyesinde barindirmaktadir.

O halde bu nitelikleri daha detayli ele almak calisma agisindan bir gerekliliktir.

Orgiitiin calisanin katkisina deger vermesi: Calisan orgiitiin ana bilesenidir ve onun
orgiite katkis1 asla goz ardi edilmemelidir. Orgiit calisanin katkisini vurgulamali ve &ne
¢ikarmalidir. Bunu yaratict fikirleri, onerileri ve elestirileri dikkate alarak, degerlendirerek
gerceklestirebilir. Orgiitsel destegin algilanmasi ile calisanda, orgiitiin calisanin katkisina
deger verdigi duygusu olusur. Boylelikle, calisanlarda orgiitsel hedefler dogrultusundaki
yiiksek cabanin, Orgiit tarafindan odiillendirilecegi beklentisi ylikselmektedir. (Caba-sonug
beklentisi/ effort-outcome expectancy) Bunun sonucunda ise, calisan oOrgiitsel {iyeligini
kisiliginin bir pargast yapar (Yoon ve Thye, 2002; 102) ve duygusal olarak orgiitiine baglanir
ve/veya Orgiitline kars1 pozitif duygulanimlarla kodlu baglar gelistirir. Tiim bu pozitif
duygulanimlar, kurulan baglar ve yiiklenen olumlu anlamlar en nihayetinde calisanin daha
yuksek caba, siireclere katilim ve yiiksek performans gostermesi ile son bulur. Caba-sonug
beklentisi ile gelen duygusal baglhlik kisileri isine kars1 motive ederken olumlu giidiilenme ile

kisiler daha verici ve aktif bigcimde sorumluluklarini yerine getirirler (Eisenberger vd., 1986;
501)

Calisan mutlulugunun o&rgiit tarafindan 6nemli bulunmasi:  Orgiitsel destekten
bahsedebilmek i¢in calisan mutluluguna deginmek elzemdir. Calisanin mutlulugunu
onemsemeyen bir Orgiit hangi yontemleri kullaniyor olursa olsun orgiitsel destek algisi
yaratmada arzu ettigi diizeyde basarili olamayacaktir. Algilanan orgiitsel destegin en 6nemli
gostergelerinden biri orgiit tarafindan ¢alisan mutlulugunun énemsenmesidir. Orgiitsel destek
saglamak isteyen Orgiit calisaninin mutlulugunu 6nemli buldugu takdirde orgiitiin bir iiyesi
olarak hisseden ¢alisan bu hissi kimligine atfedecek ve kimliginin bilesenine doniistiirecektir
(Yoon ve Thye, 2002; 102). Bir birey olarak calisana deger verilmesi ve bunun hissettirilmesi
orgiitsel kimligin de vazgegilmez bir parcasi olacaktir. Calisanlar, orgiitleri tarafindan degerli
olduklarmi ve Onemsendiklerini hissettiklerinde bu durum onlar kisisel olarak da
etkileyecektir. Ciinkli orgiitsel vatandaslik, aidiyet, orgiit liyeligi gibi kavramlar kisilerin
kendilerini tanimasi ve tanimlamasinda da 6nemli rol oynar. Boylece ¢alisanin mutlulugunu

Oonemseyen bir Orgiit, cok yonlii bicimde kisisel ve orgiitsel amaglar1 biitiinlestiren rol ve
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araglar tesis etmis olur (Eisenberger vd., 1990; 52). Ozellikle modern caglarla birlikte
isletmelerin en degerli varliklarinin ¢alisanlar oldugu anlasilmistir. Sosyal birer varlik olarak
calisanlarin, Onemsenmek, basarilarinin takdir edilmesi gibi ihtiyaglar1 vardir ki bu
gostergeler mutluluklar i¢in temel sartlar olusturur (Ozdevecioglu, 2003;114) Dolayisiyla bu

mutlulugun 6nemsenmesi ve bu dogrultuda hareket edilmesi 6rgiitiin yararina olmaktadir.

Calisan1 etkileyen politika, kural ve faaliyetlerin géniillii olmasi: Orgiitsel destek,
orgiitiin uyguladig1 politika, kural ve faaliyetlere atfedilen bir olgu oldugundan, goniilliiliik,
orgiitsel destegin olusmasimi saglayan énemli faktdrlerden biridir. Ornegin Eisenberger ve
arkadaglarinin (2001) yaptiklar1 arastirma, is kosullarinin iyilestirilmesinin orgiitsel destek
olarak algilanmasinin, iyilestirmenin Orgiitiin goniilli faaliyeti olmasina bagli oldugunu
gostermistir. Buna gore, yazarlar, orgiitiin kontroliiniin az oldugu iyi is kosullarina gore, orgiit
tarafindan kontrol edildigine inanilan is kosullarinin orgiitsel destek iizerinde daha giiglii bir
etkisi oldugu sonucuna varmiglardir. Ciinkdi 6rgiitiin goniilli olarak ve ¢alisanlarinin yararina
gerceklestirdigi olumlu faaliyetler, calisanlarda orgiitiin ¢alisan mutlulugunu onemsedigi
inancin1 yaratmakta ve bu durum orgiitiin verdigi 6diil olarak kabul edilmektedir. Boylelikle,
calisanlar tarafindan, orgiitsel destek, orgiitiin goniillii olarak ortaya koydugu faaliyetlerin

sonucu olarak olusan potansiyel maddi ve manevi edinimler olarak anlamlandirilmaktadir.

Orgiit ve calisanlarinin birbirine giivenmesi: Orgiitsel destek kavramindaki énemli
ozelliklerinden birisi de “giiven duygusu”dur. Bu temel duygunun karsilikli olmasi ¢ok
onemlidir. Orgiitiin basarili olmasi igin ¢alisanina giivenmesi gerekirken calisanin verimli bir
1s yasamu slirdiirebilmesi icin orgiitiine giivenmesi gerekir. Bu karsilikli miibadelenin stirmesi
icinse c¢alisanlarin Orgiitiin 6diil vermeye devam edecegine, Orgiitiin de calisanin iyi bir
sekilde ¢alisacagina giivenmesi gerekir (Andrews ve Kacmar, 2001; 349). Orgiit, calisanlarin
kisisel gelisimine yardimci olmak i¢in kaynaklar saglayacagi konusunda kararli oldugu fikrini
asilayarak oOrgiitsel destek algisi olusturabilir. Caba karsiliginda odiiller almak konusunda
gelecege yonelik tehdit hissetmeyen ve dahasi teminat ve giliven hisseden g¢alisan Orgiitii

tarafindan desteklendigini agik¢a gorecek ve bunu hissedecektir (Armeli vd., 1998; 295).

Destegin anlik olaylara gére degismemesi: Orgiitsel destek, anlik uygulamalara gére
degisen Dbir duygu, tutum ve uygulama olmamalidir. Calisan agisindan Orgiitsel destek
algismin anlik olaylara gbre degismesi de olumsuz sonuglar dogurabilecektir; 6rgiit acisindan
olaylara bagli anlik degisen oOrgiitsel destek algisi olusturmast da cok ayni derecede
olumsuzluk olasilig1 tasimaktadir. Algilanan oOrgiitsel destegin istenen olumlu c¢iktilart

iretmesi i¢in siireclere, zamanlara, uygulama ve amagclara ve hatta vizyona ve orgiit kiiltiiriine
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islemesi gerekir. Anlik olaylara gore degisen oOrgiitsel destek uygulamalart fayda
yaratmayaca@1 gibi giivensizlik olusmasma neden olabilir. Orgiitte calisam iyi veya kétii
yonde etkileyebilecek olan tavir ve uygulamalar, ¢alisanlarin orgiitle ilgili diger tutum ve
algilamalariyla birlesmelidir. Orgiitsel destek algis1 diger orgiitsel diisiince ve algilardan
bagimsiz degildir. bu nedenle kalic1 ve istikrarli orgiitsel destek algisi yaratilmasi icin diger
orgiitsel siirec ve degiskenlerle destek algisi baglantili hale getirilmelidir. Bdylece uzun
soluklu ve iliskisel algilar yaratilabilir. Orgiitsel destek algisinin kalict oldugunun anlik
olaylara gore degismediginin ortaya konabilmesi zamana yayilmasiyla ve diger siireglerle
birlesmesiyle dogrudan ilintilidir (Andrews ve Kacmar, 2001; 351). Tabi ki siireglere yayilan
bir oOrgiitsel destek algist yaratmak belli bir zaman alacaktir. Bu zaman zarfinda caligsanin
orgiit hakkindaki fikirleri ve bunlara bagh tutum ve davramslar1 sekillenmektedir. Orgiitsel

destek diizeyi de bu zaman siireci sonunda etkilenip degisebilmektedir.
3. ALGILANAN ORGUTSEL DESTEGIN ONCULLERI
3.1. Orgiitsel Faktorler

Rhodes ve Eisenberger (2002) meta analiz c¢alismalarinda AOD’yi artiran &rgiit

kaynakli li¢ kategori belirlemislerdir. Bu kategoriler; “adalet”, “yonetici destegi”, “Orgiitsel

odiiller ve is kosullaridir™.
3.1.1. Adalet

Adams’in  (1963) esitlik teorisine gore c¢alisanlarin  yliksek motivasyonla
calisabilmeleri, orgiite bagliliklarinin artmasi, yoneticilerine ve orgiite giiven duygularinin
gelisebilmesi i¢in adil bir sekilde takdir edilmesi, destek gormesi ve odiillendirilmeleri
gerekmektedir. Yoneticinin hissettirecegi adalet algisi, destekleyici niteliktedir (Robbins ve
Judge, 2013). Bunun aksi durumda ise orgiit calisanlar1 adaletsizligi algiladiklar1 zaman is
tatminleri ve Orgiite kars1 baglilik ve sadakat duygular1 azalir; islerine, yoneticilerine, is
arkadaslarina ve orgiite karst ve olumsuz davranislar gelistirirler. Bu yilizden ydneticiler
orgiitsel huzur ve baris i¢in adalet duygularima 6nem vermelidirler (Eren, 2004: 551-552).
Adalet, Rhoades ve Eisenberger’in (2002) ¢alismalarinda hem tek basina hem de “yonetici
destegi” ve “odiiller ve is kosullar1” ile birlikte ele alindiginda AOD ile giiclii derecede iliskili

bulunmustur.

Literatiirde orgiitsel adalet kavrami ii¢ boyutta incelenmektedir: dagitim adaleti, islem
adaleti ve etkilesim adaleti (Tung, 2016). Rhoades ve Eisenberger (2002), orgiitsel adalet ve

orgiitsel destek ile 1ilgili yapilan aragtirmalarda en c¢ok islem adaletinin etkilerinin
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incelendigini gordiiklerinin belirtmislerdir. Islem adaleti kaynaklarin esit bir sekilde dagitim
yollarinin belirlenmesini ifade eder (Greenberg, 1990). Bagka bir ifade ile orgiitsel
kaynaklarin ve olanaklarin dagitim kararlarmin nasil verildigini ifade eder. Islem adaleti
calisanlarin orgilitsel adalet algilarini en ¢ok etkileyen orgiitsel adalet boyutudur (Tung, 2016:
72). Shore ve Shore (1995), tekrarlanan kaynak dagitimina iliskin kararlarda adil
davraniglarm AOD’yi artiracagmi ileri siirmiislerdir. Bu durum ¢alisanlarin refahinin
gozetildiginin bir gostergesidir. BoOylece calisanlarin motivasyonlar1 artacak, dolayisiyla
davranislar1 ve performanslari etkilenecek ve AOD’ye katki saglamis olacaktir (Rhoades ve

Eisenberger, 2002).
3.1.2. Yonetici Destegi

Calisanlar, orgiit nezdindeki degerlerine iliskin genel bir algt olusturmalarinin yanisira
yoneticilerinin katkilarina ne derece deger verdikleri ve refahlarini ne kadar dnemsedikleri
konusunda da genel goriisler gelistirirler. Bunun nedeni; yoneticilerin Orgiitiin temsilcileri
olarak goriilmesi ve astlarin performansin1 yonetme ve degerlendirme sorumluluguna sahip
olmalaridir (Rhoades ve Eisenberger, 2002). Calisanlar yoneticilerinin kendilerine karsi
tutumlarin1 bu kurulusun desteginin bir gostergesi olarak gormektedirler (Eisenberger vd.,
1986; Rhoades ve Eisenberger, 2002). Bu nedenle yoneticilerin ¢alisanlara karsi lehte ya da
alehte tutumlar1 oOrgilitlerinin desteginin bir gostergesi olarak goriirler. Yoneticilerin
caliganlara verdigi destek, AOD’yi olumlu y6nde etkiledigi gibi tersi durumunda AOD’nin

azalmasina neden olmaktadir. (Rhoades ve Eisenberger, 2002).

Orgiit tarafindan oldukca saygin goriinen ydneticilerin, calisanlar tarafindan &rgiitiin
karakterini giiclii bir sekilde somutlastirdiklar1 varsayilir. Orgiit tarafindan iyi muamele géren
yoneticiler Orgiitle O6zdeslestirilirler. Ayrica yoneticilerin goérdiikleri iyi davraniglarinin
karsiliginda astlarmma da ayni sekilde davranacaklari diisliniilmektedir. Ek olarak, calisanlar
yoneticilerin astlarin kendileri hakkindaki degerlendirmelerinin genellikle {ist yOnetime
aktarildigini, iist yonetimin goriislerini etkiledigini anlarlar, bu durum calisanlarin yoneticileri

arasindaki iliskiye ve AOD’ye katki saglamaktadir.

Eisenberger vd. (2002) yonetici destegi ile AOD arasinda iist seviyede olumlu yénde
iligki oldugunu gosteren c¢ok sayida galisma (Kottke ve Sarafinski, 1988; Malatesta, 1995;
Yoon vd., 1996; Yoon ve Lim, 1999) yapilmis olmasina karsin ikisi arasinda nedensellik
iliskisini aragtiran caligmalara rastlanmadigini ifade etmislerdir. Yapilan ¢alismalarda orgiitsel

destek teorisine dayanarak, ydnetici destegi ile AOD arasinda pozitif bir iliskinin bulgulari
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genellikle yonetici desteginin AOD’ye yol actig1 seklinde yorumlanmigtir. (Malatesta, 1995;
Rhoades vd., 2001; Yoon ve Lim, 1999) ancak Yoon ve Thye (2000), nedenselligin ters

yonde de ortaya ¢ikabilecegini ileri stirmiistiir.

Calisanlarin  yonetici desteginin Orgiitsel destegi temsil ettigine olan inanci,
calisanlarin; 1) Orgiitlin yoneticilerin katkilarina deger vermesi ve yoneticinin refahini
Onemsemesi, 2) yoneticinin dnemli Orgiitsel kararlar tizerindeki etkisi ve 3) Orgiit tarafindan

yoneticilere atfedilen 6zerklik ve otoriteye iligkin algilar1 ile artmaktadir.
3.1.3. Odiiller ve Is kosullar

Orgiitsel destek teorisine gore, ddiiller icin uygun firsatlar, ¢alisanlarin katkilarinin ve
cabalarinin olumlu bir sekilde degerlendirilmesine ve dolayisiyla AOD’ye katkida
bulunmasina hizmet eder. (Rhoades vd., 2001). Bu baglamda takdir, iicret ve terfi firsatlari
AOD ile olumlu bir iliski icinde bulunmustur (Eisenberger, Rhoades ve Cameron,

1999Wayne, Shore ve Liden, 1997).

Rhoades ve Eisenberger’e (2002) gore AOD’nin ii¢ biiyiik belirleyicileri olan “adalet”,
“yonetici destegi” ve “Odiiller ve is kosullar1" arasinda, odiiller ve uygun is kosullarinin
AOD’de en az etkiye sahip olmasi beklenmektedir. Bu tiir bir davramis AOD’ye yalmizca
orgiitlin goniilli, kasitli eylemlerini temsil ettigi diisiiniilen 6l¢iide katkida bulunmaktadir
(Eisenberger vd., 1995). Bir ¢ok 6diil ve olumlu is kosullar1 genellikle istege bagl se¢im

yerine Orgiitiin izerindeki dis baskilara atfedilebilir.

Yukarida sayilan etmenler, algilanan orgiitsel destegin belirleyenleri olarak ele
almabilir. Yukarida detayli ele alinan belirleyenlere ek olarak algilanan orgiitsel destek
belirleyenlerini literatiirde detayli inceleyen arastirmalar bulunmaktadir. kapsamli bir bakis
acist yaratmasi adma bu belirleyenlere deginmek faydali olacaktir. Asagidaki sekilde

algilanan orgiitsel destegin belirleyicileri goriilmektedir:
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Algilanan
Orgiitsel
Destek

Is Destegi

I
Kosullar1

ve Orgiitsel
Odiiller

Lider-Uye
Etkilesimi

Sekil 1.1. Algilanan Orgiitsel Destegin Belirleyicileri
Kaynak: (Krishnan ve Mary 2012: 5)

Shore ve Shore (1995), calisan katkilarinin fark edildigini gosteren insan kaynaklar

uygulamalarmin AOD ile olumlu iliskili olmas1 gerektigini 6ne siirmiistiir. Calismalarinda

2 ¢e 99 Ce b 1Y

“taninma”, “licret”, “terfi”, “is giivenligi”, “0zerklik”, “rol stresi ve egitim” gibi ¢esitli ddiiller

ve is kosullarinin AOD ile iliskisini incelemislerdir (Rhoades ve Eisenberger, 2002).

Taninma, 6demeler ve terfiler: Rhoades ve Eisenberger (2002)’e gore sunulan odiiller

ve uygun firsatlar calisanlarin katkilarina olumlu deger verilmektedir.

Calisanlarin ticret, terfi gibi firsatlarla takdir edilmesi orgiite olan katkilarinin orgiit
tarafindan fark edildiginin bir gostergesidir ve dolayisiyla AOD’ye katki saglanmaktadir.
Chin, Pun, Ho ve Lau (2002) ¢alisanlarin basarili performanslarinin yoneticileri tarafindan
taninmalarinin, takdir edilmelerinin ve yonetimin 6deme ve terfi ile ilgili uygun bir 6diil

sistemine sahip olmalarinin 6nemini vurgulamiglardir.

Is giivenligi: Orgiitiin ¢alisanin gelecekteki iiyeligini korumak istedigine dair verdigi
giivence, ozellikle son yillarda kiigiilmenin yaygimn oldugu durumlarda AOD igin gii¢lii bir

gostergesi olarak diisiintilmektedir (Allen, Shore, ve Griffeth, 1999).

Ozerlik: Ozerlik ile calisanlarin zamanlama, calisma yontemleri ve gdrev cesitliligi
dahil olmak iizere islerini nasil yerine getirecekleri iizerinde algilanan kontrol ifade
edilmektedir. En yalin ifade ile 6zerlik ¢alisanin isindeki sorumluluklarini ne sekilde yerine

getirecegine kendisinin karar vermesidir. Geller vd. (1982) ve Hogan (1975) ozerkligin
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geleneksel olarak bati kiiltiiriinde oldukca degerli oldugunu ifade etmislerdir. Orgiitiin
calisanlara islerini nasil yiirliteceklerine akillica karar verecegine dair giiven duyarak yiiksek

ozerklik saglamas1 AOD’yi artirdig1 goriilmiistiir. (Rhoades ve Eisenberger, 2002).

Rol Stresi: Role dayali stres ¢alisanlarin basa ¢ikamayacaklari ¢evresel talepleri ifade
eder (Lazarus ve Folkman, 1984). Buna orgiit yapisindaki rol, gérev ve sorumluluklarin
dagilimdaki bozukluklar sebep olmaktadir (Eren, 2004: 291). Calisanlar, isle ilgili stres
faktorlerini, isin dogasinda bulunan veya oOrgiit tizerindeki dis baskilardan kaynaklanan
kosullarin aksine, Orgiit tarafindan kontrol edilebilir kosullara bagladiklar1 Glgiide, stres
faktorleri AOD’yi azaltmaktadir. Rhoades ve Eisenberger (2002), AOD’yi azaltan ¢alisanlarin
rollerine iligkin ti¢ faktor tanimlamiglardir: fazla is yikii, c¢alisanlarin verilen zamanla
tamamlamayacag: is istekleri, i tanimi belirsizligi, is sorumluklar1 hakkinda bilgi eksikligi,

ve karsilikli uyumsuz is sorumluluklarini igeren rol catigmasi.

Egitim: Is egitimi calisana yatirim yapan ve bdylece AOD’nin artmasina neden olan

istege bagl bir uygulamadir (Wayne vd., 1997).

Orgiit biiyiikliigii: Dekker ve Barling (1995), bireylerin biiyiik organizasyonlarda
kendilerini daha az degerli hissettiklerini ifade etmislerdir. Kiigiik orgiitler ¢calisan gruplarina
daha fazla yakinlik gostermekte, daha ¢ok yardim edilmektedir. Biiyiik Orgiitlerin formal
politikalar1 ve resmi kurallar1 g¢alisanlarin bireysel ihtiyaclarin1 karsilama esnekliginin

azaltarak AOD’yi olumsuz yonde etkilemektedir (Rhoades ve Eisenberger, 2002).
3.2. Bireysel Faktorler

Rhodes ve Eisenberger (2002), ¢alismalarinda 6rgiitsel destek algisinin sadece orgiitsel
faktorlerle agiklamanin yeterli olamayacagimi bunun yaninda Orgiit iyelerinin kisilik
ozellikleri ve demografik ozelliklerinin algilanan orgiitsel destek iizerinde etkili oldugunu

belirtmislerdir.
3.2.1. Kisilik

Kisilik, en yalin haliyle “bireyi digerlerinden ayiran zihinsel, duygusal ve davranigsal
Ozellikler” seklinde agiklanmaktadir (Baysal ve Tekarslan, 2004: 101). Usal ve Kusluvan
(2000: 75), kisiligin; karakter unsurlari ile ¢evreden edinilen egilimlerin ¢evre kosullarina
uydurularak yogrulmasi ile ortaya ¢ikan sosyo-psikolojik bir olgu oldugunu ifade etmistir.
Benzer durumda veya ortamda farkli kisilerin farkli tepkiler vermesi bunu ifade etmektedir.
Kisilerin gosterdikleri (utangag, neseli, konuskan, cesur, iyimser gibi) bu farkliliklar kisilikte

farklilik olarak tanimlanmaktadir. (Baysal ve Tekarslan, 2004: 101). Bu baglamda, yapilan
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tanimlarin 1518inda  kisilik 6zelliklerinin ¢alisan davraniglarint ve algilarimi  etkiledigi

sOylenebilir.

Calisanlarin kisilik 6zellikleri orgiitii iy1 niyetli ve kotii niyetli olarak yorumlamasina
etki ederek AOD’yi etkileyebilir (Rhoades ve Eisenberger, 2002). Ayrica kisilik ¢alisanlarin
davraniglarin1 da degistirecegi icin Orgiitiin yaklasimin1 da etkileyerek bir baska acgidan
AOD’yi etkileyebilir (Aquino ve Griffeth, 1999). Ornegin arkadasca davranislar, kisinin is
arakadaglar1 ve yoOneticileri iizerinde olumlu bir izlenim birakmasina neden olabilir ve daha
etkili ve dostane calisma iliskileri kurulmasini saglayabilir. Tersine Orgiit i¢indeki agresif
davranislar olumlu ¢aligma iliskilerinin gelisimini engelleyerek AOD’yi azaltabilir (Rhoades

ve Eisenberger, 2002).
3.2.2. Demografik Faktorler

Literatiir incelendiginde AOD ile ilgili yapilan arastirmalarda demografik faktérlerin
genellikle kontrol degiskeni olarak kullanildigi goriilmektedir. Rhoades ve Eisenberger
(2002), bu degiskenlerin genellikle yas, egitim, cinsiyet ve hizmet yili oldugunu
belirtmislerdir. Demografik degiskenler elbette kisilerin genel yasamlarina iliskin degerli
bilgiler igerirler ancak yapilan ¢aligmalarda ana degisken olarak yer almadiklar1 goriilmiistiir.
Bu c¢alismada ise demografik degiskenlerin algilanan oOrgiitsel adalet ile is benimseme
tizerindeki etkileri ve olasi iliskileri degerlendirmeye alinacaktir. Kontrol degiskeni disinda
bir rollerinin oldugunun tespit edilmesi literatiir acisindan kiymetli bir bilginin kesfi olarak;
kontrol degiskeni olduklarinin saptanmasi ise literatiirii kuvvetlendiren ve destekleyen bir

bilgi olarak anlamli olacaktir.
4. ALGILANAN ORGUTSEL DESTEGIN SONUCLARI

Algilanan orgiitsel destek kisilerin igsel siiregleri, gegmis deneyimleri, karakterleri,
orgiite yonelik diger diisiince ve tutumlar1 gibi ¢ok fazla degiskenden ongoriilmesi gii¢ bir
sekilde etkilenir. hangi i¢sel siirecte hangi degiskenin rol oynayarak ne derece etki gosterecegi
tam olarak bilinemez. Bu nedenlerle algilanan Orgiitsel destege iliskin kisisel ve psikolojik
sonuglar tiizerine kesin belirlemelerde bulunmak makul degildir. Literatiirde, yapilan
aragtirmalar ekseninde tespit edilen bulgulara gore birtakim sonuclardan bahsetmek
miimkiindiir. algilanan 6rgiitsel adaletin sonuglarina iligskin bulgular, psikolojik ve davranissal
olarak iki kisimda ele alinmaktadir (Kartal vd., 2015). Psikolojik sonuglarda da genel bir
egilim mevcuttur ancak davranigsal sonuglar daha somut ve gozlenebilir niteliktedir (Yirci,

2017). Algilanan Orgiitsel destegin davranigsal sonuglari “calisanin ekstra rol davranisi
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sergilemesi, orgiitle duygusal bag kurmasi, giiglii orgiitsel vatandaslik, orgiitsel bagllik, ise
baglilik, iste kalma istegi, is tatmini, yliksek performans ve o6diil beklentisi, yilikiimliilik
duygusu, orgiitsel giiven, personel devir hizinda dislis, is stresi, ise ge¢ kalma, ise
devamsizlik ve isi geciktirmede azalma (Ozek, 2016; Silbert, 2005)” seklinde siralanabilir.
Algilanan orgiitsel destegin sonucglart baz alindiginda goriilmektedir ki orgiitiin calisani
desteklemesi arzu edilen pozitif yonlii ¢iktilar1 olumlu etkileyip ¢cogaltmakta; arzu edilmeyen
ve olmasi istenmeyen davranmiglar1 ise azaltmaktadir. O halde calisanin Orgiitii tarafindan
desteklendigini algilamasi hem ¢alisan hem de orgiit acisindan faydali ve olumlu sonuglar

ortaya ¢ikarmaktadir.

Calisma igerisinde algilanan orgiitsel destek diizeyine gore etkilenmesi muhtemel
orgiitsel degisken ve ¢iktilar detayli olarak ele alinmistir. algilanan 6rgiitsel destegin sonuglari
ise iki tiirlii olabilecektir. Ilki, algilanan &rgiitsel destek diizeyinin diisiik olmasidir. Eger
calisan Orgiitii tarafindan yeterince desteklendigini diislinmiiyorsa diisiik performans
gosterecek, ise devamsizligr artacak, ge¢ gelme gibi davranis sikligi yiikselecek ve en
nihayetinde is ve oOrgiitiine yonelik olumsuz algilarin yarattigi olumsuz ¢iktilarin artmasiyla
isten ayrilma niyetine yakinsayarak Orgiitten ayrilacaktir. Bu durumun sik¢a yasanmasi ise
personel devir hizin1 artiracak orgiite istenmeyen durumlar yasatacaktir. Diisiik motivasyon,
diisiik performans, inisiyatif almamama, 1§ tatminsizligi, is stresi, isten ayrilma niyeti,
mutsuzluk, ise ge¢ gelme, ise devamsizlik gibi Orgiitte olmasi arzu edilmeyen degiskenlerin
hemen hepsi algilanan orgiitsel destegin diisiik diizeyde olmasi durumunda ortaya ¢ikmasi
muhtemel sonuglardandir. Algilanan orgiitsel destek diizeyinin yiiksek olmasi durumunda ise
hem arzu edilmeyen davraniglar goriilmeyecek hem de olmasi istenen degiskenler olumlu
etkilenecektir. Yiiksek diizeyde desteklendigini hisseden caliganin moral, motivasyon ve
performans1 yiiksek seyredecektir. Kisisel mutlulugu artacak, orgiitle bag kuracak, aidiyet
hissedecek ve Orgiitiinii kimliginin bir pargasit haline getirecektir (Yirci, 2017). Calistigi
orgiitte ve yaptig1 iste mutlu olan bir kisi isine ge¢ kalmak ve gelmemek i¢in bahaneler arama
psikolojisinde olmaz. Isini en iyi sekliyle yapma motivasyonuyla dolu olur. Dogal olarak
algilanan Orgiitsel destegin sonuglari yiiksek performans, yiiksek motivasyon, personel devir

hizinda diisme gibi olumlu gostergelerle agiga ¢ikacaktir.

Algilanan orgiitsel destegin yiiksek diizeyde olmasi yalnizca yukarida bahsi gecen
davranigsal sonuclart meydana getirmez. Karsiliklilik normu geregi iyi muamele goren bir kisi
bunun karsiliginda duygusal bir bag kurar. Calisanin da desteklendigini hissetmesi iyi

muamele gérmesini saglar ve calisan, kendisini destekleyen bu orgiite duygusal yiikiimliilik
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hissetmeye baglar. Hissettigi duygusal yikiimliiliik ile olumlu tepkiler vermeye baglar
(Eisenberger vd., 2001). Algilanan orgiitsel destegin psikolojik sonuglarindan biri de gliven
duygusunun tesis edilmesidir. Desteklendigini hisseden ¢alisan ardinda orgiitiiniin durdugunu
bilerek giivenli bir ortamda aktif oldugunu diisiiniir (Ozdevecioglu, 2003). Algilanan &rgiitsel
destegin sonuglar1 birbirleriyle ilintilidir. Desteklendigini hisseden ¢alisan olmasi istenmeyen
davraniglar1 azaltirken olumlu davraniglar1 artirir. Giiven, mutluluk, baghlik gibi olumlu
sonuglar doguran psikolojik edinimler kazanir. Maddi ve manevi destek alan calisan isten
kaynakl1 streste azalma yasar, orgiitsel bagliligi artar. Tiim bu sartlar altinda ise ¢alisanin
olumlu duygulanimlariin bir sonucu olarak isine yonelik tutumlari da olumlu etkilenir. ¢ok
sevdigi bir isi yapryor dahi olsa ait hissetmedigi, dnemsenmedigini diisiindiigii bir orgiitte
olan calisanlar islerine yonelik olumlu tutumlarini uzun siire koruyamazlar. Ancak orgiitiine
yonelik olumlu duygular besleyen ¢alisanlarin islerine yonelik duygu, diisiince ve tutumlar1 da
olumlu etkilenir (Krishan ve Mary, 2012). Algilanan oOrgiitsel adaletin dolayli sonuglari
arasinda orgiitin maddi olarak edinim kazanmasi da sayilabilir. Orgiitii tarafindan
desteklendigini algilayan ¢alisanlarin yasadigi olumlu duygulanim hali onlar1 orgiitte kalmaya
iter. Ise devamsizlik, ge¢ gelme ve isten ayrilma gibi durumlarin &rgiitlere az olmayan maddi
maliyetleri de vardir. algilanan orgiitsel destegin yiiksek olmasi bu gibi olumsuz davranislar
azalttig1 i¢in Orgiitii tiirli personel maliyetlerinden de korumus olur. Bdylece algilanan
orgiitsel destek Orgiite, calisana ve toplamda isletme amaglarina hizmet eden bir araca

doniistir.
4.1. Orgiitsel Baghlik

Karsilikliik normu temelinde diisiiniildiigiinde AOD ¢alisanda orgiitiin refahini
onemsemek igin bir zorunluluk hissi yaratmaktadir (Eisenberger vd., 2001: 44). AOD
calisanlarda minnettarlik duygusu gelistirerek Orgiitiin amaglarina ulagmasina yardim eder.
Calisanlar bahsi gecen bu minnettarliga orgiitsel baglilik ve orgiit yararina daha fazla ¢aba ile
karsilik verirler (Mowday vd.; 1982; Wayne vd., 1997). AOD duygusal baghligi ayni
zamanda ¢alisanlarin duygusal destek gibi sosyo-duygusal ihtiyaglarini karsilayarak artirir
(Armeli vd. 1998, Eisenberger vd., 1986: 23). Giiven, onay, baglilik gibi sosyo-duygusal
ihtiyaclarin kargilanmasi oOrgiit {iyelerinin rollerini sosyal kimliklerinin bir parcasi haline
getirerek calisanlarda giiclii bir orgiit aidiyeti olusturur AOD bu sekilde ¢alisanlarin da hedef
ve amaglarini gergeklestirmesini kolaylastirir (Rhoades vd., 2001: 36).
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4.2. Is Tatmini ve Olumlu Ruh Hali

Is tatmini ¢alisanlarm isine karsi genel doyuma ulagsma tutumunu yani ¢alisanin
isinden hosnutluk diizeyini ifade eder (Witt, 1991: 56). AOD calisanlarin is tatmini ve olumlu
ruh halini iceren islerine kars1 genel duygusal tutumlarimi etkilemektedir. AOD calisanlarin
sosyo-duygusal ihtiyaclarini karsilayarak ve gerektigi zaman yardim gorecegi algisi yaratarak
is tatminine katki saglamaktadir (Rhoades ve Eisenberger, 2002: 39). Olumlu ruh hali, is
tatmininden farkli olarak spesifik olmayan genel bir duygusal ruh halinden bahsetmektedir
(Judge, 1992: 222). Bu durum gevre tarafindan etkilenir. AOD calisanlarin yeterlilik ve
degerlilik duygularina katki saglayarak olumlu ruh hallerini artirabilir (Eisenberger vd., 2001;
George ve Brief, 1992).

4.3. Ise katihm

Ise katilm calisanin gergeklestirdigi is ile 6zdeslesmesini ve ise olan ilgisini ifade
etmektedir. AOD calisanlarin yetkinlik algisini artirarak islerine olan katilimini artirmaktadir
(Rhoades ve Eisenberger, 2002: 47). Orgiitii tarafindan desteklendigini diisiinen ¢alisan
kararlarinin, yeteneklerinin ve drgiite katkilarmin énemli oldugunu algilar. Orgiit i¢in kendini
ve ¢abasini 6nemli gdrmesi ise ve Orgiite yapacagi katkilarda onu harekete gecirir. Katkisinin
onemsiz oldugunu diisiinen bir kisi katilim gostermekte isteksiz olacaktir ancak caba ve
yetenekleriyle fayda saglayacagini diisiinen bir kisi ¢abasini vermekten, katilim gostermekten
cekinmez. Cekinmeyecegi gibi aksine daha fazlasini katmak konusunda motive edilmis olur.
bdylece calisanlarini destekleyen bir orgiit, onu ise katilmasi konusunda psikolojik ve

davranigsal diizeyde harekete gecirmis olur (Judge, 1992: 222).
4.4. Azalan Is Stresi

Algilanan orgiitsel destek ile pek c¢ok orgiitsel c¢ikti ve degisken arasinda iligkiler
kurmak miimkiindiir. 6ncelikle g6z ardi edilmemesi gerekli unsurlardan biri algilanan orgiitsel
destegin dogrudan veya dolayli olarak, az veya ¢ok miktarda pek c¢ok orgiitsel degiskeni
etkiledigi ve iliskili oldugudur. Bahse konu degisken destek ve giiven gibi insan
psikolojisinde temel psikolojik degerlerden ikisine karsilik gelir ve bu temel degerler insan
psikolojisinde ¢ok farkli deger, durum, duygu, diisiince ve tutuma yon verebilmektedir.
Giliven denilen kavram insan degerleri arasinda hemen hepsiyle bir sekilde baglantilidir.
Algilanan orgiitsel destek de icerdigi degerler vesilesiyle insanlarin psikolojik algilamalarinda
pek cok etki ve iligki yaratabilmektedir. Algilanan Orgiitsel destek ile arasinda iliski kurulan

orgiitsel degiskenlerden biri strestir. AOD ile stres arasinda negatif bir iliski vardir (Rhoades
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ve Eisenberger, 2002). AOD zorlu is kosullarinda calisanlara duygusal destek ve materyal
erisimim saglayarak stresin sebep oldugu olumsuz psikolojik ve psikomatik tepkileri azalttig1
diisiiniilmektedir (George vd., 1993; Robblee, 1997). Baz1 arastirmacilar AOD nin yorgunluk
(Cropanzano vd., 1997), kaygi (Robblee, 1997; Venkatachalam, 1995), tiikkenmislik
(Cropanzano vd., 1997), bas agris1 (Robblee, 1997) gibi etkilerin azaltilmasinda tampon
etkiden ziyade temel bir etkisi oldugunu &ne siirmiislerdir. AOD’nin ¢alisanlarin maruz
kaldiklar1 stres yapici etmenlere karsi genel stres diizeyini diistiriicii etkisi oldugu, dolayisiyla
yasam kalitesini yiikseltip psikolojik saglig1 artirdigi kabul edilmektedir (Rhoades ve
Eisenberger, 2002; Cropanzano vd., 1997).

4.5. Iste Kalma Istegi

Calismanin Onceki boliimlerinde sikca deginildigi gibi calisanin mevcut isinde ve
orgiitiinde kalmaya devam etmesi pek ¢ok degisken tarafindan etkilenir. bu degiskenler icinde
iste kalmay1 belirleyenlerden biri de algilanan oOrgiitsel destektir. Calisan desteklendigini
hissettigi siirece Orgiitilyle baglar kuracak ve isiyle ilgili sorunlara ayrilacak boyutta
yaklagmayacaktir. Ancak desteklendigini hissetmeyen bir ¢alisan i¢in isle ilgili her sorun onu
ayrilma fikrine yaklastiran bir araci islevi goriir. desteklenen, orgiitline ait hisseden, mutlu bir
calisan 1isiyle ilgili sorunlar1 ¢6zme ve o sorunlara takilmama egilimi gosterirken
desteklenmeyen calisan her sorunu ince ince diisiiniir ve hafizasinda tutar. Bir siire sonra
biriken bu diisiinsel siiregler davranigsal olarak sonuglar vermeye baglar. Rhoades ve
Eisenberger (2002), calismalarinda AOD ile calisanlarin iste kalma istekleri arasindaki pozitif
yuksek derecede iliski oldugunu ancak isten ayrilmanin doguracag: yiiksek maliyet sebebiyet

iste kalma zorunlugu ile karistirilmamasi gerektigine dikkat ¢ekmislerdir.
4.6. Geri Cekilme Davramsi

Calisanlarin orgiitte icindeki aktif katilimini azaltmasi “geri ¢ekilme davranisi” olarak
ifade etmektedir. Geri ¢ekilme davraniglari ise ge¢ kalma, is devamsizligl ve is yavaslatma
gibi eylemleri igerir. Calisanlarin AOD’si yiikseldikce orgiitte kalma istekleri, devamliliklari
ve dakiklikleri artar. AOD duygusal orgiitsel baglilig: artirarak calisanlarin geri cekilme
davraniglarin1 azaltir (Rhoades ve Eisenberger, 2002). Cabasinin ve varliginin 6nemsendigini
diisiinen calisan aktif bigimde is sahasinda var olmak i¢in faaliyet gosterme sevki
hissedecekken Orgiitii tarafindan desteklendigini hissetmeyen ¢alisan is siireclerinde aktif

olma isteginde de azalma yasayacaktir.
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4.7. Performans

Literatiirde, AOD’nin ¢alisanlarin drgiit icin olumlu ve tanimlanmis sorumluluklarin
Otesine gecen davraniglarimi ve standart is faaliyetlerindeki performanslarini arttirdigi
aciklanmaktadir. Performans bir orgiitsel ¢ikti olarak tiim orgiit i¢i ve dis1 degiskenlerden,
sireclerden ve faktorlerden etkilenebilmektedir. Pek tabii insan faktdrii performansi
belirleyen en 6nemli unsurlardan biridir. performans kavramina kisi ve orgiit diizeyinde ayr1
ayr1 bakilabilir. Kisilerin performanslari kendi algilamalari, siiregleri ve orgiitsel etkilere
baghdir. Algilanan orgiitsel destegin yiiksek olmasi kisiye pek ¢ok farkli alanda mutlu ve
giivenli bir ¢aligma alani yarattigi i¢in performans gostergelerine olumlu sekilde yansir.
Yiiksek performans gosteren ¢alisanlardan olusan bir orgiitlin orgiitsel performansi da yiiksek
olacaktir. Etkinlik, verimlilik gibi performans da bir orgiitsel ¢ikt1 olarak ¢alisanin o6rgiitsel
destek algisiyla dogrudan ilintilidir ve destek algis1 yiiksek ise performans iizerinde artan bir

etki, diisiik ise azalan bir etki olarak kendini gosterir (Ozek, 2016: 43).

Algilanan orgiitsel destegin olumlu yonde olmasi tiim orgiitler agisindan onemlidir.
Genel cercevede bakildiginda destek kavrami insan yasaminin her alaninda énemlidir. s
diinyas1 agisindan da her sektorde kurumlar, ¢alisanlarinin algiladiklar1 orgiitsel destegin
olumlu ve yiiksek olmasini arzu eder. Calisanin orgiitii tarafindan desteklendigini diistinmesi
basta oOrgiitsel ¢iktilar olmak {izere is siireclerindeki hemen her unsura etkide bulunmaktadir.
bu kadar ¢ok yonlii etkiye sahip bir faktoriin olumlu ve yiiksek olmasi olumlu sonuglar
dogururken olumsuz ve diisiik olmas1 ise negatif sonuglar ortaya ¢ikaracaktir (Ozgiil vd.,
2020: 4370). Bankacilik sektorii agisindan ise algilanan orgiitsel destek baska anlamlar ve
onem tasimaktadir. Her seyden Once bankacilik sektorii nitelikli insan kaynagi lizerinden
yiikselmektedir. Bir personelin yetistirilmesi yiiksek zaman, enerji, ¢aba ve yatirimla miimkiin
olabilmektedir. Yalnizca g¢alisanin katildigi egitimler ve edindigi uzmanliklar igin bile
bankalar biiyiilk maliyetlere katlanmaktalardir. Zaman, ¢aba ve maddi kaynak maliyetleri
yetismis personeli oldukca onemli kilmaktadir. Bir diger acidan nitelikli insan kaynagi
bankalar agisindan hizmet kalitesini dogrudan belirleyen bir unsurdur. Hizmet sektoriiniin
biiyiik dislilerinden birini bankalar olusturur ve miisterinin aldig1 hizmetin kalitesini dogrudan
banka ¢alisaninin uzmanlig1 belirler. Bankanin temsil yiizii banka ¢alisanlaridir, miisterilerle
banka calisanlar1 ilgilenir ve dolayisiyla hizmet, satis, pazarlama gibi tiim isletme siirecleri
calisan niteligine bagli olarak gelisir (Kerse ve Karabey, 2019: 88). insan kaynaginin bu denli
onemli oldugu bir sektdrde ¢aliganin memnuniyeti, tatmini, mutlulugu da yiiksek diizeyde

onem arz eder. Calisan mutlu ve tatminkar oldugu siirece o bankada kalacak ve o isi
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yapacaktir. Ozellikle bankacilik sektoriinde yetistirilmis insan kaynagmin baska kurumlara
gitmesi biiylik bir kayiptir. Her bankanin, ¢alisanlarinin mutlulugu igin tiirlii politika ve
uygulamalar gelistirme amaci da bundan kaynaklanir. insan kaynagi iyi, mutlu ve nitelikli
oldukca banka biinyesinde kalacak ve yine insan kaynagi yiiksek kaliteli olduk¢a hizmet
kalitesi yiiksek olacaktir. Miisteri memnuniyetinden, karlilia kadar hemen her siire¢ banka
calisanina ve dolayisiyla banka calisanmin orgiitiine yonelik algilarma baglidir. Orgiitii
tarafindan desteklendigini diisiinen bir banka calisani isten ayrilma, kurum degistirme gibi
niyetlerden uzak duracaktir. Bununla birlikte algiladig: orgiitsel destek olumlu ve yiiksek olan
bir banka ¢alisani bu olumlu tutumu, isine de yansitacaktir. Goriildiigii lizere ¢alisanin orgiitii
tarafindan desteklendigini algilamasi onu mutlu, pozitif, bagl bir ¢alisana doniistiirecektir.
Bankacilik sektoriinde mutlu, giivende hisseden, desteklendigini diisiinen bir ¢alisan, iyi
hizmet, pozitif orgiitsel ¢iktilar ve tatminkar miisteriler demektir (Okul, 2021: 467). Sonug
olarak bankacilik sektoriinde insan kaynagmin onemli olmasi ve bankalarin tiim isletme
stireclerinde belirleyen islevi gormesi banka c¢alisanlarinin algiladiklar orgiitsel destegi de

onemli hale getirmektedir.

24



IKINCi BOLUM
ISE ADANMA
1. KAVRAMSAL CERCEVE

Ise adanma kavramindan dnce bu kavrama kokenlik eden adanma kavramma bakmak
gerekir. adanma; “Bir dilegin meydana gelmesi maksadiyla kutsalliina inanilan bir giice
niyette bulunmak, nezretmek; Kutsalligina inandig1 bir sey ugruna kendini feda etmek iizere
s0z vermek; Bir seyle yogun olarak ilgilenmek; ayirmak, tahsis etmek; ithaf etmek (TDK,
2022)” seklinde agiklanmaktadir. TDK agiklamalarindan anlasildigi iizere en yalin anlamiyla
adanmak, bir varligi kutsal bir amagla sunmak, feda etmek, kullanimina vermek demektir.
Ingilizcede “commitment ve dedication” kelimeleriyle karsilik bulan kelimenin kéokii
adamaktir. Tarih boyunca adamak fiili edilgen catiyla kullanilmis ve kutsal bir ama¢ ugruna
feda etmek, vermek anlamlarinda insan yasamina dahil olmustur (Aktas ve Akdemir, 2019:
308).

Adanmak fiilinin i¢erdigi anlamin yogunlugundan da anlasildigi gibi ise adanma
kavrami calisanlarin islerine yiikledikleri anlamlara bagli olarak gelistirdikleri yaklagim,
davranis ve tutumlar1t da kapsayan genis ¢erceveli bir kavramdir. Oldukca geng bir kavram
olarak ise adanma pozitif psikoloji ve pozitif 6rgiitsel davranis yaklasimlariyla literatiire dahil
olmustur. 6zellikle danismanlik sirketlerinin uygulamada kullanmasiyla yayginlasan kavram
bir siire sonra akademik literatiire dahil olmustur. gen¢ bir kavram oldugu igin iizerine
calismalar hala yogun bicimde devam etmektedir. Ozellikle Tiirkce literatiir icin ise adanma
kavrami oldukca yenidir. Gerek akademik literatiirde geng bir kavram olusu gerekse Tiirkce
literatiire yakin zamanda dahil olmus olmasi ise adanma {izerine genel gecger bir tanimlama
yapmay1 zorlastirmaktadir (Giirlek ve Tuna, 2019: 38). Hali hazirda iizerine caligmalarin
devam ettigi ise adanma kavramina yonelik heniiz kavramsal bir gerceve cizilmekte ve
kapsam smirlart tarif edilerek tanimlamalar yapilmaktadir. Geleneksel kaynak ve
¢oziimlemelerin motivasyon, verimlilik, devamlilik gibi konular1 agiklamakta yetersiz kalmasi
yeni teorileri giindeme getirmistir. 2000°li yillarin basinda ortaya cikan “Pozitif Orgiitsel
Davranig” teorisi bu yondeki ihtiyac ve ¢abalarin ortaya ¢ikardigi bir yonelimdir. Bu yaklagim
biinyesinde ise baglilik, ise adanma, orgiitsel sadakat, orgiitsel vatandaslik gibi kavramlar yer
almaktadir. “Pozitif orglitsel davranmis kavrami; Orgiitlerde performans gelisimi i¢in
Olciilebilen, gelistirilebilen ve verimli bir sekilde yonetilebilen pozitif o6zelliklerin ve

psikolojik kapasitelerin incelenmesi ve uygulanmasi olarak ifade edilmektedir (Kutanis ve
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Orug, 2014: 154).” Aslinda isletmelerde insan varliginin 6neminin anlasilmasiyla paralel
yiikselen bir yaklasimdir. isletme amaglar1 ve orgiitsel ¢iktilarin arzu edilene yaklasmasi igin
insan varhiginin kapasitesini vurgular. Bunu yaparken de isletmenin kiymetli varliklarindan
insan varliginin psikolojik yapisindan hareket eder. insan varliginin psikolojik kapasitesine
yonelerek yiliksek diizeyli orgiitsel c¢iktilar elde edebilmek igin psikolojik kapasitenin
arastirilmasi, dlglilmesi ve gelistirilmesini soyler (Keles, 2011: 44). Gergekten de orgiitlerde
psikolojik kapasite ¢ok Onemlidir ¢ilinkii insan psikolojisi bugiin bilgi caginda insan
davranislarmi agiklamada kullanilan en &nemli degiskenlerden biridir. Is yasaminda da ayni
mekanizmanin devrede olmasi ¢ok tabidir. Hayatin genelinde nasil ki insan davranislarina yon
veren en onemli unsurlardan biri insan psikolojisi ise is yasaminda da ¢alisan davranigina yon
veren en belirleyici etmenlerden biri tabi ki calisan psikolojisi olacaktir. Bunu orgiitsel
diizeyde ele almak ise pek ¢ok sonucu agiklayacagi gibi gidisata yon vermek i¢in gerekli
bilgiyi de sunacaktir. Pozitif orgiitsel davranis, bu genel amagla yola ¢ikar ve pozitif psikoloji
kavramma odaklanir. Is alanlarinda pozitif psikoloji araclarini kullanarak hem orgiitsel
ciktilardaki insan etkisini agiklamayr hem de bu ciktilar1 maksimize etmeyi amaclar
(Caliskan, 2014:365). Ise adanma, adanmuslik, isgdren adanmishg: gibi farkli sekillerde
kullanilan ve bu calismada ise adanma olarak ele alinan kavram da pozitif orgiitsel davranis

teorisinin yaratmaya calistigi is alaninda agikladigi kavramlardan biridir.

Adanma, kisinin tiim giiciinii, ¢abasin1 ve kapasitesini belirli bir amaca yoneltmesi,
tamamini bu amaca vermesi seklinde temel olarak agiklanabilir. Kisi bir amag belirler, bu
ama¢ dogrultusunda sahip oldugu tiim cabay1 ve gayreti yogunlastirir. Dikkat edilmesi
gereken husus, amag belirleme ve bu yonde tiim gayret ve giicli feda etme tamamen kisi ile
amag arasinda seyreden bir siirectir. Ise adanma seklinde aciklanirsa kisi isini hedefe koyar ve
isi kapsamindaki amaclar1 gerceklemek icin tiim gii¢ ve cabasini bu amaca yogunlastirir.
Anlagilacagi iizere yasanan tiim siire¢ kisi ile isi arasinda gecer. Bu vurgu cok onemlidir
clinkli pozitif orgiitsel davranis teorisi i¢inde adanma, adanmishk kavrami farkli olgular
seklinde de kullanilir. Ise adanmaya en yakin kullanimi &rgiitsel adanmushktir. Orgiitsel
adanmiglikta calisan organizasyonun hedeflerini benimser ve gii¢ ve c¢abasini organizasyon
hedefleri dogrultusunda yogunlastirir. Bu orgiitsel adanma daha iist boyutlara tasindiginda ise
orgiitsel fanatiklik veya fedailik gibi kavramlara doniisiir (Kogel, 2014: 534). Goriildigi gibi
0z itibariyle adanma kavrami esastir ve ise adanmada yasanan siliregte odaga kisinin isi ve

isiyle ilgili kisisel amaglar1 yerine organizasyon hedefleri konulur. Ise adanma kisisel bir
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stirecken Orglitsel adanma bir anda organizasyonel bir degiskene doniisiir. Siire¢ ve sistematik

ise aynidir.

Yabanci literatiirde “engagement, dedication ve commitment” terimleriyle ifade edilen
kavram Tirkge literatiirde “ise adanmislik, ise tutkunluk, ise cezbolma, isle biitiinlesme, ise
kapilma, ise baglanma” gibi farkli terimlerle kullanilmaktadir. Kok itibariyle yabanci
kelimelerin “adanmislik, baglilik, tutkunluk ve fedakarlik” gibi tiirlii Tiirk¢e karsiliklara denk
gelmesi sebebiyle bir karisiklik yasanmaktadir. Diller arasindaki farklilik ve Tiirkgenin zengin
kavramsal alt yapisi ¢eviri farkliliklarina baglh olarak kavramin netlesmesinde zorluga neden
olmaktadir. Bu ¢alismada ise adanma olarak kabul edilmistir ancak literatiirde farkli isimlerle
karsilagilmasi ihtimaline karsilik bu bilgiye yer vermekte fayda vardir. anlam olarak hepsinin
icerigi aymdir fakat bu noktada ise adanma kavraminin kesin, genel geger bir taniminin
yapilmamis olmas1 anlam karmasasini artirmaktadir (Aybas ve Kosa, 2018: 106). ise adanma
en daraltilabilen kapsam sinirlariyla su sekilde tarif edilebilmektedir: “is gorenlerin enerjik
davranmasi, isine bagli, isini benimseyen ve isiyle ilgili olumlu bir haletiruhiye yansitmasi
olarak ifade edilmektedir. Ise adanma, isle ilgili pozitif duygular olarak
kavramsallastirilmakta olup, 6zel ve gecici bir durum olmaktan ziyade, herhangi bir olaya,
nesneye, bireye veya davranisa bagli olmayan; devamli hissedilen duygusal ve bilissel bir
durumu anlatmakta, kisaca iggérenin isini anlamli bulmasi ve gelecege yonelik isiyle ilgili

iyimser beklentiler tasimasidir (Kanten, 2012: 8)”.

Ise adanmaya kavramsal bir cerceve ¢izerken calisanin isiyle iliskisi oldugu bir ana
belirleyen olarak kaydedilmelidir. Kisi isini odagina koyar ve bu yonde iiretebildigi tim gii¢
ve ¢abasini yogunlastirir. Isgdéren adanmishgr olarak kullanildiginda ise bakis acisi calisan
nezdinden alinip ydnetici tarafina konuldugu icin isgéren adanmishig kavramsal gercevesine
calisanin kurumla olan iligkisi de dahil olur. Bu baglamda ise adanma kavramina g¢alisanin
isiyle olan iliskisinde amaci gerceklemek i¢in katilim gostermesi, sabretmesi, tutulmast,
igsellestirmesi, gayretlerini yogunlastirmas1 cercevesinden yaklasmak dogrudur. Ise adanma
kavrami1 Merriam-Webster Sozliigiinde (2002), “duygusal katilim ve baghilik” ve “aktif,
heyecanli ve iiretken olma durumu” seklinde agiklanmigtir. Pratikte ise danigsmanlik sirketleri
kavramsal c¢erceve, sinirlar1 ya da tanimi 6nemli olmaksizin uygulamaya yansiyan yoniiyle
cokea yol almis durumdalardir. Sinirlar1 ve kavramsal kapsami ne olursa olsun calisani igine
kars1 yogunlastiran ve yiiksek bir motivasyon yaratan bir ara¢ olarak gordiikleri ise adanma
diizeyini artirmak i¢in yogun ¢alismalar siirdiirmektelerdir. Uygulamay1 yiiriiten bu sirketler,

ise devamlilik, is tatmini gibi ¢alisan odakli degiskenlerde olumlu etkiler elde ettiklerini satis,
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tiretim, performans gibi orgiitsel ¢iktilarda ise yiikselme yaratabildiklerini belirtmektelerdir.
Ise adanmay1 pratik faydalar iireten bir ara¢ olarak gdren uygulayicilarm bu kavrama
yogunlasmalar1 akademik literatiirin de bu kavram ile diger orgiitsel kavramlar arasinda iliski

aramasi sonucunu ortaya ¢ikarmistir (Schaufeli ve Bakker, 2010:11).

Sonu¢ olarak ise adanma kavramina genel bir c¢ergeve cizilecekse “calisanin, isini
psikolojik anlamda en 6nemli degeri olarak algilamasi ve ¢aligma hayatinda goniillii olarak
beklenenin oOtesinde performans gostermesi” seklinde bir tarifte bulunmak miimkiindiir.
motivasyon, is tatmini, yiiksek odaklanma gibi kavramlardan ise adanmayi1 ayiran ise
calisanin beklenenin Otesinde ve goniillii sekilde bu yiiksek ¢abayr gostermesidir. Daha
aciklayict ifadelerle calisanin isine karsi feda edici diizeyde c¢aba ve giic vermesi olarak
adlandirlabilir. Isletme cikarlarii maksimize etme odagindan ayrilarak konu ele alinirsa
goriilecektir ki insanin isine yonelik psikolojik bir duygu durumu ve deger atfetme davranisi
zaten vardir. Kisi, eger kimligi, karakteri ve 6ziiyle isini birlestirirse alma-verme dengesi ve
miibadeleyi bir kenara birakarak idealist bir c¢ergeveden isine yaklagim gostermeye
baslamaktadir. Ornegin; bir moda tasarimci isini severek yapiyor olsa dahi bir {iriinii
yetistirmek i¢in gdsterecegi ¢aba karsisinda edinim beklentisi i¢inde olur. Ciinkii bu yaptigi
sey onun isidir ve bir miibadele siireci dahilinde o orgiitte faaliyet gdstermektedir. Diger
taraftan ise hobi olarak tasarim yapan bir kisi tasarladig iiriinii bitirmek i¢in giinde 10 saatten
fazla bile calisabilir. Bu iki kisinin psikolojik siireci birbirinden oldukc¢a farklidir. ilk
ornekteki kisi is siiregleri kapsaminda tatminkar oldugu, memnuniyet duydugu bir isi yerine
getirirken ikinci ornekteki kisi, kendisinin belirledigi kisisel bir amaca tiim ¢aba ve giiciinii
harcamaktadir. Ise adanma kapsaminda ise drnekte hobisine tutkuyla bagl olan kisinin isine
bu tutkuyu hissetmesi ve ayni motivasyon siirecine girismesi s6z konusudur. Bu nedenledir ki
ise adanma kavrami ise tutkunluk, ise baglilik, ise feda olma gibi adlarla da agiklanmaktadir.
Kisinin amaci gerceklestirmeye yonelik hissettigi tutku ve bu tutkunun onda yarattig1 yiiksek
caba ve giic, ise yonelik bir amacla biitiinlestirilmek ise yonelik bir amaca yonlendirilmek
istenmektedir. Bir ¢alisan isini, hobisine duydugu tutkuyla yerine getirdiginde tiim giiciinii ve
cabasmi igle ilgili o amact gerceklestirmeye yogunlastiracaktir. Bu da yiiksek motivasyon,
yiiksek odaklanma, yiiksek performans ve yogun emek gibi ¢iktilar1 meydana getirecektir. Bu
calisma kapsaminda verilen hobi 6rnegi unutulmamalidir ¢iinkii ise adanmay1 is tatmini,

iskoliklik gibi kavramlardan ayiran en 6nemli nokta, kisinin giidiillenme kaynagidir.
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2. iISE ADANMISLIK YAKLASIMLARI
2.1. ihtiya¢ Tatmini Yaklasimi (The Needs-Satisfying Approach)

William Kahn (1990, 1992) tarafindan gelistirilen bu yaklasimin temeli rol kelimesine
dayanir. Bu yaklasimi agiklayan anahtar kelime roldiir ¢iinkii (Schaufeli vd., 2002) bu
yaklasima gore calisan, anlamlilik, giiven, erisebilirlik gibi birtakim orgiitsel psikolojik
ihtiyaglarin1 giderebildigi 6l¢iide isiyle duygusal bir bag gelistirir. Gelisen bu duygusal bag ile
calisan, fiziksel, zihinsel ve duygusal kaynakli bireysel tiim potansiyelini es zamanli bigimde
is roliine aktarir. yani bu yaklagimin ana varsayimina gore kisi, isin ya da isletmenin olumlu
ozelliklerinden etkilenerek bir tutum igine girmekten ziyade psikolojik ihtiyaglarina yanit
veren is roliiyle kendisi arasinda giiclii bir bag kurarak giidiilenir. Oziinde onu giidiileyen ve
adanmasin1 saglayan unsur is veya orgiit degil is rolii kapsaminda giderdigi ihtiyaglardir ki
eger o ihtiyaglara yanit bulup giiclii bir duygusal bag kurarsa ihtiyaglarin1 gidermek
maksadiyla tiim potansiyelini bu amaca vermeye ¢ekinmeyecektir (Christian vd., 2011; Truss
vd., 2013). Kisi kendi ihtiyaglarini tatmin etme giidisiiyle isiyle arasinda zihinsel ve
psikolojik bir bag kurar ve duygusal, fiziksel ve zihinsel tiim kaynaklarini1 aktif ve es zamanli
bicimde is roliine aktarir. Bu yaklasim ise adanmay1 ihtiyaclar, caligma ortami ve sosyal
orgiitsel yapilar arasindaki etkilesim ile aciklar. Bu etkilesim alaninda kisinin duygusal,
biligsel ve zihinsel yapilari is roliiyle birlesir ve ise adanma ortaya ¢ikar (Soane vd., 2012:
44). Kisi ise adanarak tiim kaynaklarini amaci ger¢ceklemeye yogunlastirir ancak bunu fiziksel
olarak kendini adama, bilissel olarak farkinda olma ve duygusal olarak baglanti kurarak
gergeklestirir (Truss vd., 2013). Kisinin tiim varhigiyla isinde mevcut bulunmasi isle ilgili
roliine olan bagiyla ilgilidir. Is roliiyle bu duygusal bagi kuvvetli kurdugu siirece tiim

varligiyla isine katilim gosterir ve yliksek bir 6zenle isini yerine getirir.
2.2. Tiikenmislik Antitezi Yaklasimi (The Burnout—Antithesis Approach)

Christina Maslach onciiliiglinde bir grup arastirmaci tarafindan gelistirilen bu
yaklasimda anahtar sozclik is olarak belirlenmistir. Mesleki saglik psikolojisi teorisine
dayanan bu yaklasim Maslach ve Leiter (1997) tarafindan yapilan bir arastirmada kullanilarak
literatlire girmistir. Mesleki tiilkenmislik iizerinden ise adanmay1 agiklasa da yaklasim i¢inde
farkli bir acidan mesleki tiikenmislik ve ise adanma agiklamasi yapilir. Yaklasima gére dnem
verilen, anlamli bulunan ve kendi potansiyelini 1yi kullanarak basariya ulastirma firsat1 sunan
bir ise kars1 6nemsiz, anlamsiz ve firsat sunmayan bir algiya kapilmak mesleki tiikenmisliktir.

Mesleki tiikenmislik siireci i¢inde ise karst hissedilen duygusal enerji tiikenmeye, ise baglilik
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duyarsizlasmaya ve yeterlik algisi basaridan yoksunluk algisina doniisiir. Bu yaklasimi
savunan arastirmacilar ise ise adanmanin temel bilesenlerini enerji, baglilik ve yeterlik olarak
goriir. bu aragtirmacilara gore ise adanma isi yapmaya kars1 duyulan yiiksek bir enerji, isle
kisi arasinda kurulan duygusal bir bag ve bu isin kisiye basar1 ve anlam kattig1 algilamalaridir.
Ise adanma ve mesleki tilkenmeyi bu dinamikler {izerinden ele alan bakis acisiyla ise
adanmanin deger kaybetmesi durumunda mesleki tiikenmenin ortaya ¢iktig1 sonucuna ulasilir.
Yani bu yaklasima gore mesleki tilkenme, ise adanmanin ortadan kalkmasiyla elde edilen bir
sonugtur. Diger agidan ise duygusal tilkkenme, duyarsizlasma ve bireysel basaridan yoksunluk
mesleki tikenme boyutlariin tam zit karsiligi olan enerji, baghlik ve yeterlik boyutlar
tizerinden ise adanma agiklanir. Calisanin igine yonelik olarak enerjik, bagli ve yeterli olmasi
durumu igse adanma olarak agiklanmaktadir (Maslach ve Leiter, 1997). Bu yaklasima katkida
bulunan diger arastirmacilarin farkli fikirleri de mevcuttur ancak 6z itibariyle hepsi bu

aciklanan odagi ortak payda olarak kullanmistir.
2.3. Memnuniyet-Adanma Yaklasimi (The Satisfaction-Engagement Approach)

Gallup Sirketler Grubu onciiliigiinde gelistirilen bu yaklagima goére ise adanma is
tatmini kavramindan tiireyen bir kavramdir. Akademik literatiirde bu yaklasimi savunan
Harter, Schmidt ve Hayes (2002: 269)’e gore bireyin kendini isine vermesi, isinden duydugu
tatmin ve isine kars1 sevki ise adanmay1 agiklamaktadir. Ise adanmay: detaysiz bigimde is
tatmininin bir tlirevi olarak ele almasi bakimindan literatiirde {izerine en az bilgi bulunan
yaklasimlardan biridir. 6z itibariyle is tatminini belirleyen gostergelerden tiireyen bir kendini
i1sine verme ve ise karsi yiiksek bir sevk duyumsama olarak tarif edilmistir (Harter vd., 2002:
269).

2.4. Cok Boyutlu Yaklasim (The Multidimensional Approach)

Ise adanmay1 sosyal miibadele teorisi ekseninde agiklayan bu yaklasimin &nciiliigii
Alan M. Saks (2006) tarafindan yapilmistir. Daha Once de agiklanmig olan sosyal
miibadele/degisim teorisine gore bireyler orgiitlerden ekonomik, sosyal ve duygusal kaynaklar
elde eder ve karsiliginda isletmeye kendi maddi olmayan varliklarini sunarlar. Yaklagima gore
kisinin isletmeye sunacagi maddi olmayan varliklarin miktarini isletmeden elde edecegi
ekonomik, duygusal ve sosyal kaynaklarin miktar1 belirler (Saks, 2006: 21). Bu yaklagim
kendisinden onceki iki yaklagimi da kapsayan bir bakis agis1 gelistirerek her iki yaklagimda da
isletmenin calisana sundugu ekonomik, sosyal ve duygusal kaynaklarin ise olan adanmay1

yaratacagini savunmaktadir. ki yaklasimin da temelinde isletmenin ¢alisana sosyal, duygusal
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ve ekonomik kaynaklar sunmasi ve calisanin da bu kaynaklarin miktarina gore isine bir
yaklasim gelistirdigini savunmaktadir. Bununla birlikte is rolii iizerinden ise adanmay1
aciklayan kurama ek yapilarak is roliine iligkin ¢oklu rollerin bulundugu ve bu rollerin her
birinin arastirilmasiyla ise adanmanin tespit edilecegi ortaya konulmustur. Yaklasim bu rolleri
ana olarak ikiye ayirir; isin geregi olan rol ve Orgiitiin {iyesi olarak ¢alisana verilen rol. Her iKi
roliin de kendine gore farkli yapilari olacagini 6ne siiren Saks (2006) “bireyin belirli bir
orgiitsel rolde psikolojik olarak kendini gerceklestirmesinin (psikolojik varligini ortaya

koymasinin) derecesini yansitan rol ile iligkili bir durum” seklinde ise adanmay1 agiklar.
3. iISE ADANMANIN SAGLANMASINDA ETKiLi OLAN UNSURLAR

Ise adanma, en yalin ifadesiyle kisinin isiyle arasinda kuvvetli bir bag kurarak tiim
kaynaklarini isine yogunlastirmasi olarak aciklanabilir. Bu genel kapsamli tariften anlasildigi
izere kisinin isiyle arasindaki bu duygusal bag: tesis eden, etkileyen ve sekillendiren farkl
etmenler vardir. Kisinin isiyle bag kurmasini yani isine adanmasini saglayan faktdrler onun
bireysel yapisindan kaynaklanan kisilik 6zellikleri, hayata bakis agisi, kendisine ve igine
duydugu saygi gibi faktorler olabilecegi gibi sosyal destek, liderlik gibi orgiitle ilgili faktorler
de olabilir. Ise adanmay1 saglayan faktorler incelenirken her birinin farkli yonlerden farkli
bicimde etki yarattig1 goz ardi edilmemelidir. Bu baglamda ise adanmanin saglanmasinda
etkili olan faktorleri bireysel ve oOrgiitsel faktorler olarak iki kisimda incelemek faydal

olacaktir.
3.1. Orgiitsel Faktorler

Uygulamada ya da teoride olmasi fark etmeksizin orgiit teorilerine iliskin konular
mevzu bahis oldugunda birey kadar orgiitsel faktorler de 6nem kazamir. Is tatmini, is
benimseme, ise adanma gibi dogrudan calisanin algisiyla sekillenen degiskenlerde dahi
orgiitiin sundugu calisma ortami, kaynak ve imkanlar ¢ok belirleyicidir. Ise adanma kavrami
da her ne kadar kisi ile isi arasindaki bir siirecten ileri gelse de orgiitsel faktorler ise yonelik
belirleyici rol oynadigindan &nemli etmenler arasinda yer alirlar. Ise adanmanin
saglanmasinda etkili olan orgiitsel faktorler liderlik, sosyal destek gibi sosyal alanlarla ilgili
olabilirken kariyer firsatlari, terfi, maas gibi isin niteligine yonelik olabilmektedir (Basoda,
2017: 92-93). Bu ¢alisma kapsaminda orgiitsel faktorler olarak sosyal destek, isin niteligi,
kisisel gelisim firsatlari, personel giiglendirme ve liderlik etmenleri ele alinmistir. bu orgiitsel

faktorlerin her biri az ya da ¢ok farkl 6lciilerde de olsa ise adanmay1 etkilemektedir.
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3.1.1. Sosyal Destek

Sosyal destek genel literatiirde kisinin ailesi, arkadaslari gibi sosyal g¢evresinden
edindigi destegi ifade eder. ise adanma literatiiriinde kast edilen sosyal destek ise Orgiitsel
destek ile yakin anlamli kabul edilmektedir. Sosyal destek ile orgiitsel destek ayni kavramlar
degildir ancak sosyal destek orgiitsel destegin bir parcasidir. Ise adanmada orgiitsel faktorler
kisminda yer alan sosyal destek kavrami, oOrgiite ait sosyal cevre tarafindan c¢alisanin
desteklenmesi anlamini kapsamaktadir. Genel anlamda ifade edilen sosyal destek kavrami
aile, arkadaslar gibi orgiit dis1 bir ¢evreyi ifade edecegi i¢in bireysel faktorler arasinda yer
alacaktir. Burada ifade edilen sosyal destek, kisinin galigtig1 is sebebiyle dahil oldugu orgiit ve

onun yarattig1 sosyal ¢evrenin ¢alisan1 desteklemesidir (Bakker ve Demerouti, 2008:5).

Orgiitin  sundugu sosyal cevrenin c¢alisam desteklemesi onun is hedeflerine
ulasmasinda islevsel bir fayda getirecektir. Is arkadasinin aragsal destegini alan calisan ise isi
zamaninda yetistirme, is yiikiliniin hafiflemesi ve buna bagli olarak stres diizeyinde diisme gibi
islevsel edinimler elde ederken bu faydalarin sagladigi pozitif psikolojiler de yasayacaktir. Ek
olarak; “stres tamponlama hipotezine gore, Orgiitlerdeki sosyal destegin, calisanlari stres
kaynakli patolojik sonuglardan korudugunu gostermektedir (Kanten, 2012: 95-96)”. Sonug
olarak sosyal destek goren c¢alisanlar oOrgiitlerine daha fazla aidiyet hissetmekte, ise
adanmalar1, motivasyonlari, performanslar1 ve verimlilikleri artmaktadir. Anlasilmaktadir ki
algilanan Orgiitsel destegin bir alt tamamlayicisi olarak sosyal destek, orgiit gevresinin caligani

desteklemesi araciligiyla pozitif sonuglar elde etmek iizerinde etkilidir.
3.1.2. Isin Niteligi

Ise adanma kisinin isiyle arasinda yasanan bir siirectir ve kisi kadar is de bu denklemin
onemli bir bilesenidir. Is ne olursa olsun kisinin ona bakis agis1 nemlidir ancak isin niteligi
de goz ard1 edilemeyecek bir role sahiptir. kisinin isiyle arasinda duygusal bir bag kurarak ona
tim kigisel kaynaklarim1 yonlendirmesi ona yiikledigi anlam, verdigi deger ve gosterdigi
yaklagim ile dogrudan alakalidir. Kisinin isine adanmasi i¢in onu yapmaya deger, kendisine
ve Orgiite katki sunan, gercek bir i olarak algilamasi gerekir. yaptig1 isin sonucunda somut ve
etki ve sonu¢ dogacagini diisiinmelidir. Kendisi ve oOrgiit agisindan miispet faydalar
tiretmeyen, kisi tarafindan yapmaya deger bulunmayan islere beslenilen duygular tutku, sevk
gibi ise adanmay1 besleyen duygular olmamaktadir (Glisson ve Durick, 1988). Diger yandan
is1 yaparken gosterilen 6zellikler de isin niteligi faktorii olarak ise adanmayi etkilemektedir.

Kisi isi yaparken Ozerk hissettigi siirece sonuglar iizerinde etkili ve sorumlu oldugunu
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hissetmektedir. Isin niteligi 6zerklik getirdigi dl¢iide ise adanmaya etki etmektedir. Ozerk
calisilan islerde kisiler kendi calisma sekillerini kendileri belirlerler bu da daha fazla inisiyatif
alinmasi sonucuna gotiiriir. Birey inisiyatif alarak verdigi kararlarin sonuglar1 iizerinde
etkilidir ve ona karar verme segenegi sunan durumlar kisiye kendini sorumlu hissettirir.
Sonuglaria etki edebilecegi bir is yerine getirmek ise kisiye is slireclerinde otonomi,
ozerklik, esneklik, sorumluluk gibi daha fazla gérev yiikleyecektir. ise adanmanim saglanmasi
i¢cin beklenense kisinin isine odaklanarak daha fazla kaynagini ise yogunlastirmasidir. Dogasi
geregi 0zerklik isteyen bir is, kisiyi is silireglerinde daha verici olmaya, kaynaklarini daha ¢ok
kullanmaya iteceginden ise adanma tizerinde kayda deger etkiler yaratmasi ¢ok olasidir (Eren

ve Bal, 2015: 549).
3.1.3. Kisisel Gelisim Firsatlar:

Orgiitler her ne kadar isin gereklerini saglayan personel istihdam etme egiliminde olsa
da farkli alanlarda donanimli insan kaynagi her zaman isletme agisindan daha fazla avantaj
saglar. farkli alanlarda donanim sahibi olan bireyler kendi hedeflerine sahip olmakla birlikte
bir vizyona hizmet ederler. bu donanimlar entelektiiel sermayenin isletmeye sundugu ilave
avantajlardir. Ornegin mesleki bilginin yaninda bilgisayar becerileri, yabanci dil, lisansiistii
egitim, spor, sanat gibi zihinsel, biligsel ve fiziksel donanimlar ¢alisanin isletmeye katkisinm
gozle goriiliir bicimde degistirir. Sanatsal bir beceri dogrudan mesleki bilgiye etki etmese de
kisinin yeteneklerini gelistirmesi bakimindan dolayli olarak mesleki becerilere etki eder.
mesleki bilgiler disinda aktivitelerle desteklenmesi calisanin kavramsal yeteneklerini
giiclendirebilir, psikolojik kapasitelerini gelistirebilir, fizyolojik performanslarini gelistirebilir
ya da zihinsel becerilerini destekleyebilir. Farkli bilgi ve beceriler edinmek kisinin
kapasitesini artirdigr gibi 6zgiliven, 0zsaygi gibi temel Ogelere de yatirim yapar. Daha
donanimli, becerikli, yetenekli hisseden hayata daha pozitif bakan c¢alisanlar katma deger
yaratir ve isletmeyle ilgili tim unsurlarda farkli gelismeler saglar. bu nedenle isletmeler
kisisel gelisime katki saglarken hem bireysel hem orgiitsel diizeyde yeni kaynaklar iiretme ve

kazanma imkani yaratmis olurlar (Haldiz, 2018: 54).

Orgiitii tarafindan kisisel gelisimi desteklenen calisanlarin islerini nemseme
derecelerinin arttif1 ve daha fazla ise adanma gosterdikleri bilinmektedir. O halde tiim
kariyeri boyunca kendini gelistirme imkani bulabilen ¢alisanlar, orgiitlerine ve islerine
kuvvetli duygusal baglar gelistirerek ise adanacaklar1 gibi bu ise adanma durumu devamlilik
da gosterecektir (Kanten, 2012: 31). Ise adanmanin saglanmasi ve bundan daha da 6te bunun

siirdiiriilebilir olmas1 ¢ok kiymetli kaynaklardir. Orgiitler iiyelerinin kisisel gelisimlerini
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destekleyecek firsatlar yarattiklarinda genis cercevede bir ileri atilma hamlesi yapmis
olacaklardir. Calisanin becerileri ve yeteneklerini desteklemek, insan kaynagina kokli bir
dokunus saglayarak icerden disarrya bir etkilesim yaratacaktir. Isletmeler, calisanlarma kisisel
gelisim firsatlar1 yaratmayi ekstra bir maliyet kalemi olarak gormemelidir. Kisisel gelisim,
dogrudan sonuca yonelik pratik bir fayda iiretmese de uzun vadede ve daha genis perspektifte
insan kaynaginin kapasitesini artirir ve igletmeye rekabet etmede, siirdiirebilirlikte, yaratici

olmada yeni kaynaklar yaratir.
3.1.4. Personel Giiclendirme

Personel giiclendirme kavrami da pozitif orgiitsel psikoloji teorisi gibi 2000°1i yillarla
birlikte literatiire dahil olmus ¢ok eski olmayan bir kavramdir. “Empowerment” olarak
literatiire dahil olan kavram, Personel Giiclendirme seklinde Tiirk¢ceye uyarlanmistir.
“Giiglendirme kavrami; yonetim tarafindan bilgi, yetki ve giiclin astlarla paylasilmasi,
yonetim giicliniin, bu giice sahip olmayanlar1 da kapsayacak sekilde yeniden dagitilmasi,
calisanlara isleriyle ilgili kararlara katilim saglayabildikleri bir ortam saglanmasi ya da onlara
kendi faaliyetlerinin sorumlulugunu iistlenebilecekleri bir zeminin hazirlanmasi olarak ifade
edilmektedir (Akcgakaya, 2010: 147).” Personel giiglendirme giiciin ve yetkinin iistten alta
dogru paylasilmasini 6n goriir ve ast personele daha fazla gorev, sorumluluk ve kararlara
katilim vadeder. Ustten alta dogru yayilan gii¢, yetki, kontrol ve sorumluluk ¢alisanda farkli
sonuglar meydana getirir (Polat vd., 2010: 73). Yaptig1 isle ilgili yetkileri genisleyen personel
isinde daha fazla var olacak yani ise katilacaktir. Personel gii¢clendirme orgiit, yoneticiler ve
astlar i¢in toplam faydaya hizmet eden bir kavramdir. Giig, yetki, kontrol ve sorumlulugu
paylasan yoneticinin is yiikii hafifler ve asir1 kontrolden vazge¢mesi saglanir. Isi yapanlar
acisindan ise aldiklart sorumluluk artar, karar vermeyi, inisiyatif almayi, 6zerk olmay1 ve
sonuglarin sorumlulugunu almay1 6grenirler (Robbins ve Davidhizar, 2020:22). Kisacasi isle
ilgili giicii, yetkisi, kontrolii ve sorumlulugu artan personel daha ¢ok isindedir, daha fazla efor
sarf eder, kisisel kaynaklarin1 daha ¢ok kullanmak durumundadir ve tiim bunlar personeli

isiyle yakindan ilgilenmeye iter.

Personel gii¢lendirmenin uygulama asamasinda personele yetki ve sorumluluk vermek
vardir ancak personel giiclendirme bir olgu ve kavram olarak kapsamli ele alindiginda
personele gii¢ ve yetki vermek bunun yalnizca uygulama agamasini olusturur. Bu uygulamay1
yapmanin personel iizerinde yarattig1 psikolojik ve davranigsal sonuglar vardir. personel
giiclendirme siirecinin ana basamagi personele yetki ve sorumlulugu dagitmak olarak ele

alinirsa davranigsal ve psikolojik sonuglar bunun sonraki adimidir. Onceki adiminda ise
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personele yetki ve sorumlulugu vermeden evvel personeli buna hazirlamak yer alir. Gerek
teorik gerekse pratik olarak personel gerekli yetkinlik ve tecriibeleri kazanarak kullanacagi
yetki ve sorumlulugu almaya hazir hale getirilmelidir. Bu tiirlii deneyimleme yollari, egitimler
gibi yontemlerle yapilmaktadir. Bu hususta is benimseme adina énemli olan nokta, personel
giiclendirmenin Oncesi, sirast ve sonrastyla yani bir siire¢ olarak personele kattiklaridir. Belli
stirecleri tamamlayan personel, sorumluluk ve yetki almaya hazir hale gelir. gortilmektedir ki
personel giiclendirme calisanin ise yonelik yetenek, deneyim ve becerilerini
kuvvetlendirmektedir. Bununla birlikte yeni bir yetki ve sorumluluk alanina giren ¢alisanin
isine bakis agis1 degisecektir. Bir diger yandan ise isinde yetkinin, giiclin, sorumluluk ve
kontroliin olmas1 yapmaya deger gergek bir is algisinin olusmasi, 6zerklik kazanmak gibi
farkli sonuglar1 da beraberinde getirir. Hali hazirda personel giiclendirmenin amaciyla ise
adanmanin 6n kosullar1 da ¢ok fazla ortak alan igermektedir. Personel giiclendirme kararlarin
daha yetkili ellerden ¢ikmasini saglamak i¢in personele yetki ve sorumluluk vererek onlari
inisiyatif almaya, 6zerk olmaya ydnlendirir ve personeli ise giidiileme imkam yaratir. Ise
adanma ise kisinin isini yapmaya deger bulmasi, gii¢lii olmasi, sorumluluk almasi, inisiyatif
kullanmasi, yetkin olmasi, gercek katkilar liretmesi gibi unsurlara baglidir. Kisinin isiyle
arasinda duygusal bag kurmasi i¢in gerekli degiskenleri goriildiigii iizere personel

giiclendirme siireci saglamaktadir (Ozkalp vd. 2013: 77).
3.1.5. Liderlik

Liderlik tarzlar1 bireysel ve orglitsel olmak iizere organizasyonun her faktoriinii az ya
da cok fark etmeksizin etkiler. Liderin nasil davrandigi ve liderligin hangi dinamikler
tizerinden siirdiiriildiigti orgiitteki pek cok unsur gibi ise adanmay1 da yakindan ilgilendirir.
Hiyerarsik yapinin kuvvetli oldugu dikey organizasyonlarda gosterilen liderlik tarzlar1 daha
cok otoriteye dayali klasik bigimlerde olmaktadir. dikey oOrgiit emir-komutayr dnemser ve
insan faktoriine alan tanimaz ¢ilinkii esnekligi dusiiktiir, ise yonelik belirmeleri yiiksektir
(Demir vd., 2010: 132). Daha esnek orgiitlerde ise modern liderlik tarzlarina rastlanir.
Izleyenleri etkileyerek amaca gotiiren kisi liderdir ancak iyi bir lider ayn1 zamanda iyi bir
rehberdir. Tabii olarak takipcilerini heyecanlandiran, amaca yonelik gilidiileyen, kisisel
amaglar ile orgiitsel amaclar biitiinlestiren liderlik tarzlari ise adanmay1 olumlu etkileyecektir.
Yoneticiden farkli olarak lider, takipgileriyle onlara 6zgii baglar kuran kisidir. Bu yoniiyle
kisinin isiyle kuracagi baga dogrudan etki edebilecek nadir kisilerden biri liderdir. ise adanma
2000’11 yillarla birlikte literatiire dahil olmus yeni bir kavram oldugundan modern liderlik

tarzlar1 olan hizmetkar liderlik, doniisiimcii liderlik, karizmatik liderlik gibi stillerle arasi daha
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iyidir. Formel liderlik bigimlerinin ise adanmayi1 ve ise adanmay1 saglayan 6n kosullari
beslemesi ¢ok olasi degildir (Akyurt vd., 2015: 55). Ornegin otokratik bir lider astlariyla
yetki, gii¢, kontrol ve sorumluluk paylasmaz, onlar1 kararlara katmaz, inisiyatife genellikle
kapalidir ve 6zerklik sunmaya egilimli degildir. Klasik liderlik tarzlarinda odakta is yer
alirken modern liderlik teorilerinin odaginda insan yer alir. Buna bagh olarak ise adanmay1
olumlu etkileyecek liderlik tarzlar1 genellikle modern liderlik tarzlaridir (Acar, 2013: 7).
Takipgilerini odaga koyan, onlarin etki ve tepkilerini amaca gitmede birincil géren, motive
etme sekli tesvik etmek, heyecanlandirmak tarzinda olan bir lider kisinin isine olumlu
duygular hissetmesinde ¢ok biiyiik rol oynayacaktir. Ustelik kendini onlardan biri olarak
goren ve tarif etmek yerine bizzat kendi onciiliigiinde isi yapmay1 6greten bir liderlik tarzi
isten ziyade kisiyi vurgulayacak ve kisinin isine yonelik duygularinda pozitif uyanimlar
saglayacaktir. Boylece liderlik, ise adanmayi belirleyen Onemli bir degisken olarak rol

oynayacaktir.
3.2. Bireysel Faktorler

Ise adanma kavrami yapis1 geregi bireysel faktorler tarafindan etkilenmeye cok aciktir.
kisinin isiyle kuracagi bagda onu en yakindan yonlendirecek olan algilamalar bireysel
faktorlerin birer sonucudur. Kariyer tutkusu, vizyon belirleme, is-yasam memnuniyeti,
motivasyon, performans gibi daha pek ¢ok kavram kisinin is yasamina yOon veren ana
faktorlerdir ve hepsi bireysel faktorlerden etkilenir. kisisel faktorler kisinin isiyle ilgili
belirlemelerine yon verir ve ise adanmay1 dogrudan, yiiksek diizeyde etkiler (Bakker ve
Demerouti, 2008: 213-214). Ise adanmay: etkileyen pek gok farkli bireysel faktor siralanabilir
ancak bu calismanin bankacilik Orgiitleri lizerinden arastirma yapmasi kriterine bagli olarak

bireysel faktorler kisilik 6zellikleri, 6z yeterlik, 6zsayg1, iyimserlik olarak benimsenmistir.
3.2.1. Kisilik Ozellikleri

Literatiirde yapilan pek c¢ok arastirma kisilik 6zellikleriyle ise adanma arasinda giiglii
iliskiler tespit etmistir. kisilik 6zellikleri kapsaminda yas, cinsiyet, medeni durum gibi
demografik degiskenlerle birlikte i¢e-disa doniikliik, i¢sel kontrol, giivenilirlik, azim, basarma
ihtiyaci ve gelisime agik olma gibi karakter 6zellikleri de yer alir (Celep ve Kaya, 2016: 27).
Bu baslik altinda ele alinan icerik oldukc¢a genis kapsamlhidir ¢iinkii kisilerin yasamlarina
bliyiik yon veren egitim, ¢evre, aile gibi faktorler de kisilikle birlikte ele alinabilecek bireysel

faktorlerdir.
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Demografik degiskenler sosyal bilimler alaninda aragtirmalarda genellikle ele alinan
ve oldukg¢a anlamli bilgiler iireten degiskenlerdir. Swaminathan vd. (2009:10) adanmishig
arastirdig1 calismada demografik degiskenlerden cinsiyetin ise adanma konusunda anlamli
etkiler yarattigini tespit etmistir. Erkeklerin adanma diizeylerinin kadinlardan daha yiiksek
oldugunu tespit etmistir. Bu bulgunun gerekgeleri elbette farkli arastirmalarin konusudur ve
bu c¢aligmada Onemli olan husus demografik degiskenlerin ise adanma {izerinde etkili
oldugudur. Medeni durumun ise adanmayi1 anlamli farklilastirdigini saptayan bir diger
calismada (Kular vd. 2008:12), evli katilimcilarin bekar katilimcilardan daha yiiksek ise
adanma puani elde ettigi tespit edilmistir. demografik degiskenlerden egitimin ise ise adanma
ile ters orantili iliskide oldugu diisiiniilmektedir. Yapilan bir arastirmanin sonuglarinda (Celep
vd., 2004:17), egitim diizeyi ile ise adanma algisinin ters orantili oldugu saptanmaistir. Yani bu
arastirma sonuglarinda gore egitim diizeyi arttik¢a ise adanma diismektedir. Kisilerin egitim
diizeyi arttikga isten beklentilerinde de artma yasandigindan ise adanma diizeyleri diisiik
seyredebilecektir ancak egitim ile ise adanma arasinda literatiirde farkli sonuglara da
rastlanmaktadir. Ise adanmanin yeni bir degisken olmasi ve iizerine hala yogun calismalarin
devam etmesi baz1 konularda kesin acgiklama yapmayi giiclestirmektedir. Egitim diizeyi
arttikga beklentinin artmasi ve ise adanmanin diismesi mantig1 yiirttiilebilecegi gibi egitim
diizeyi arttikca kisinin isine yonelik beceri ve bilgileri de artacagindan isini benimsemesi,
sevkle baglanmasi mantigi da yiiriitiilebilir. ise adanma {izerine yapilan arastirma sayist
arttikca genel bir egilim belirlenebilecektir. O halde ise adanma ile demografik degiskenler
arasinda tespit edilecek her bulgu alan yazin agisindan 6zgiin ve kiymetli olacaktir. Aym

durum diger demografik degiskenler olan yas, medeni durum, cinsiyet i¢in de gegerlidir.

Kisilik ozellikleri ile ise adanma arasindaki iliskiye bakilacak olursa kisilik
ozelliklerinin her bireyde farkli sonuclar ve etkiler yaratacagi goriiliir. Bu noktada dnemli olan
husus ise yapilan is ile kisinin kisilik 6zellikleri arasindaki uyumdur. Literatiirde kisilik
ozellikleri olumlu degerler aldikca ise adanmanin artacagi gibi bir varsayim mevcuttur
(Bolelli, 2018; Aydin vd., 2020). Literatiirde bes faktor kisilik modeli iizerinden kisilik ile ise
adanma arasindaki iliski incelenmistir. Bes faktor kisilik modeli ise tiim kisilik modelleri
arasinda temel sayilabilecek ozellikleri icerdiginden incelemek icin uygundur. Bes faktor
kisilik modeli, disadontikliik, nevrotiklik, yumusak baslilik, deneyime agiklik ve sorumluluk
alt boyutlardan olusur. Disadoniikliik kisinin sicakkanli, enerjik, iletisime agik, coskulu ruh
hali, sosyal olma gibi &zelliklerini niteler. insanlarla kolay iletisim kurabilen, sempatik,

sosyal, isbirligine yatkin kisiler disadoniik kisilik 6zelligi tasirlar. Literatiirde digadoniikliik
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ozelligi gosteren kisilerin ise adanma konusunda daha yiiksek sonuglar alacaklarina yonelik
bazi agiklamalar mevcuttur (Bacanli vd., 2009; Tkach ve Lyubomirsky, 2006). Bu ¢ok da
dogru bir yaklasim olmayacaktir ¢iinkii kisinin yaptig1 ise ile kisilik 6zelliginin uyumu bu
konuda belirleyici olacaktir. Ciinkii isin niteligi kisinin hangi Ozellikleri kullanmasini
gerektiriyorsa o kisilik 6zelliklerinin kiside bulunmas1 énemli olacaktir. Iyi insan iletisimi
kuran bir kisi yalniz ¢calismasi gereken bir is yapiyorsa ise adanmasi bir yana performans
gostermesi bile iyi bir sonug olacaktir. O halde denilebilir ki kisilik 6zellikleri ile yapilan isin
uyumlu olmasma dikkat edilmelidir ¢ilinkii ise adanmay1 belirleyen temel unsur kisilik

ozellikleriyle isin uyumu olacaktir.
3.2.2. Oz Yeterlilik

“Self-efficacy” kelimesinden Tiirk¢eye ¢evrilmis olan 6z yeterlilik; “Bireyin belli bir
is1 basarili olarak yapmasi i¢in kendine olan inanci (Arseven, 2016: 67)” seklinde agiklanir.
Sosyal Biligsel Kuram kapsaminda literatiire giren 6z yeterlik kavrami Bandura tarafindan
sOyle tanimlanir: “Kisilerin belirtilen performans tiplerine ulagmak igin gerekli faaliyetleri
diizenleme ve gergeklestirme yeteneklerine iliskin degerlendirmelerdir (Bandura, 1982: 122)”.
Oz yeterli 6z itibariyle bir algidir ve 6z yeterliligi yiiksek kisiler zorluklar karsisinda hemen
pes etmez, yani psikolojik dayamkliliklar1 da yiiksektir. Oz yeterlilik algis1 pek cok farkli
kisisel hususu besler. Oz yeterliligi yiiksek kisi genellikle 6z kimlik insasinda yeterlik, giiven,
basari, beceri, kendine inang, azim gibi bilesenleri kullanir. Kendisinin yiiksek yeterlilige
sahip oldugunu diislindiigli ve buna inandig1 i¢in azimle bir amaca yonelik calisabilir.
Basarisizliktan yi1lmaz ve basarana kadar deneyebilir. Hemen her konuda fikir edinmekten ve
hata yapmaktan ¢ekinmez. Kisinin 6ziinde yeterli oldugu algisi hayatindaki her degeri
doguran, etkileyen, belirleyen ve ydnlendiren bir faktordiir. Oz yeterliligi diisiik bireyler ise
zorlu gérevlerde gergin, stresli ve memnuniyetsiz olmaktalardir (Kurbanoglu, 2004: 140). Is
diinyasinda ise 6z yeterlik, kisinin isiyle ve is yasamiyla ilgili her unsura etki eden bir
degiskendir. Oz yeterlik arastirmalara genellikle 6z yeterlik alg1 diizeyinin 6l¢iilmesi seklinde
konu olur. Oz yeterlik algis1 yiiksek olan bir kisi performans, is tatmini, motivasyon gibi
orgiitsel ve bireysel konularda olumlu ciktilara sahiptir. Oz yeterlik algisinin diisiik olmasi
gerek orgiitsel gerekse bireysel ciktilar agisindan negatif etki veren bir unsurdur. ise adanma
konusunda ise 6z yeterliligin belirleyici bir etki yarattig1 kabul edilmektedir. Insanin benlik
algisindan baglayarak her seyine etki eden temel bir olgu olarak 6z yeterlik ise adanma
hususunda da muhakkak etkili olacaktir. Oz yeterlik algis1 yiiksek kisilerin isini

basarabileceklerine olan inanclar1 da yliksek olacaktir. Basarma, yetme, deger liretme gibi ise
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yonelik ciktilar1 olumlu etkileyen bir degiskenin ise adanmay1 artirmasi da beklenebilir. O

halde 6z yeterliligi yiliksek olan kisilerin ise adanmalar1 gérece daha kolay ve olasidir.
3.2.3. Oz Sayg

Insani degerlerle ilgili en temel degiskenlerden bir digeri de 6z saygidir. Tipki 6z
yeterlik gibi 6z saygi da kisinin benlik ve kimlik ingasindan baslamak iizere her tiirli algi,
deger, tutum, diistinme bi¢imi ve degerlendirmesine etki etmektedir. Genellikle 6z saygi
adiyla anilsa da benlik saygisi ve kendine saygi gibi farkli adlarla da anilan bu kavram, kisinin
bir nesne olarak kendini degerlendirmesi sonucunda vardigi kanaattir. Kendini
degerlendirmesi sonucu kendinden memnun olmasi, kendini 6nemli ve kayda deger
bulmasidir. Bu nedenle kendini 6nemli gérme, kendini kabul etme gibi kavramlarla betimlenir
ve bu kavramlar1 da i¢ine alan bir iist kavram olarak agiklanir (Dogru ve Peker, 2004: 316).
“Kendilerini yiiksek derecede saygin goren kisilerin onur duyma ve ise Ozgii yeterlilik
hislerini ¢evrelerine yaymalart olagan bir davranis iken, kendilerine diisiik 6z saygist olan
sahislarin, islerini ve Orgiitlerini etkileyebilecek ve fark olusturacak bireyler seklinde

algilanmalari olagan goriilmemektedir (Castellanos vd., 2019: 595).”

Oz sayg diizeyi yiiksek olan kisiler kendi diisiince, davranis ve elde ettikleri sonuglar
kendileri degerlendirmeye tabi tutar ve dis bir onaya ihtiya¢c duymazlar. Oz sayg1 derecesi
diisiik olan kisilerde ise dis etkilere agik olma daha yiiksek goriiliir. Bu nedenle diisiik 6z
saygl diizeyinde kisilerin yaptiklar1 faaliyetlerin digerleri tarafindan onaylanmasi ihtiyaci
mevcuttur. Onaylanma ihtiyac1 genellikle diisiik 6z saygi ibaresi oldugundan gdsterilen
davranisin daha iistte goriilen biri tarafindan onaylanmasi meyli bulunur. is hayatinda ragbet
goren isleri yapma meyli genellikle diisiik 6z saygili bireylerin ortaya koydugu bir davranis
olmaktadir. Liderlik pozisyonunda diisiik 6z saygil kisiler daha ¢ok digerlerini memnun etme
egiliminde olduklarinda bilinen ve istenen islere yonelerek ragbet gérmeyen alanlarda
caligmay1 tercih etmemektelerdir. Diger yandan isten memnuniyetin yiiksek olmasi ile 6z
sayg1 arasinda iliski de mevcuttur. Yiiksek memnuniyet diizeyindeki kisiler genellikle yiiksek
6z sayg1 diizeyindeki kisilerdir (Robbins, 2005:107). Ise adanma perspektifinden bakildiginda
da 6z sayginin ise adanmay1 getirmesi olasidir. Ciinkii onaylanma ihtiyacit duymayan kisi isi
yalnizca kendi i¢in bagarmak ister. Bu yonde de goniilli bi¢cimde tiim kaynaklarmi isi
gerceklestirmek igin adayabilir. Ragbet goren islerde ¢alismaya 6zellikle bir meyli olmadigi
icin yaptig1 isi onemsemek konusunda o isin popiiler olmasini degerlendirme kriteri olarak
gormeyecektir. O halde yiiksek 6z saygi ise adanmayi kolaylagtiran unsurlardan biridir

denebilir.
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3.2.4. Iyimserlik

Kisilerin zihin yapist ve dikkat diizeyini gelistiren bir 6zelligi olan iyimserlik olumlu
ruh hali olarak da ifade edilmektedir. Genel olarak olumlu bir ruh halini ifade eden bu duygu
durumu kisilerin sosyal, entelektiiel ve fiziksel ag¢idan gelismesinde etkili olabilmektedir.
Hayatin olumlu ydnlerine ve c¢ozlimlere odaklanan bu kisiler genellikle ¢6ziim odakli,
alternatif segenekleri daha hizli gorebilen, caresizlik gibi sorun odakli psikolojilere daha az
giren kisiler olmaktalardir. Boylece yeni bilgiler edinme ve problem ¢6zme becerileri de
geliskin olmakla birlikte fiziksel ve psikolojik agidan saglikli olmaktalardir (Kanten,
2008:187). “lyimser liderlerin ¢alisanlar1 &rgiite baglama, motive etme ve tesvik etme
hususlarinda daha basarili olduklar1 ve iyimserlerin tatmin seviyelerinin daha yiiksek oldugu
tespit edilmistir (Sigr1 vd., 2016: 164).” O halde iyimser kisilerin ise adanma diizeyleri de
daha yiiksek seyredecektir. Ise adanma ise yiiklenen olumlu duygularla dogrudan iliskilidir ve
genel anlamda firsatlara ve ¢Ozlimlere odaklanan bir zihin isinde de olumlu yonlere

odaklanacak ve isiyle bag kurmasi kolaylasacaktir.
4. ISE ADANMA KAVRAMINA BENZER KAVRAMLAR

Ise adanma pozitif érgiitsel davranis kapsaminda yer alan érgiitsel bir kavramdir. Bu
yoniiyle ayni kapsamda yer alan diger kavramlarla benzerlik gdsteren yanlari da mevcuttur.
Pozitif 6rgiitsel davraniglar kapsaminda yer alan kavramlar iiretime, verimlilige ve dolayisiyla
karliliga, orgiitsel iklime katkida bulunmak amaciyla c¢aliganlarin motivasyonlarin1 ve
sinerjilerini artirirlar. Tirlii isletme amacglarin1 gergeklestirmek adina calisanlarin belirli
algilarinda pozitiflik yaratmak amaci giiden bu davranislar birbirleriyle koordineli islev
gostermektelerdir. Bir aragtirmada 6z yeterlik, umut, esneklik ve iyimserlik pozitif orgiitsel
davranig kriterlerini en iyi karsilayan pozitif psikolojik davranislar olarak belirlenmistir. Ek
olarak ayni aragtirmacilar bilgelik, cesaret, affedici olma, sahiplenme, psikolojik iyi olus ve
ise adanma gibi pozitif psikolojik davranislarin da bu gruplamaya dahil edilmesi gerektigini

ileri stirmiislerdir (Luthans vd.., 2008: 221).

Ise adanma kavrami pozitif érgiitsel davrams kapsamindaki pek ¢ok kavramla benzerlik
gosterse de onlarin bir belirleyicisi, 6n kosulu gibi islev gérmektedir. Ise adanma ile en sik ise
baglilik karistirilmakla birlikte benzer yanlarindan 6tiirii iskoliklik, ise katilma, is tatmini, ise
gomiilme kavramlar1 birbirleriyle karismaktadir. Ise adanma tabiati geregi icerisinde is
tatmini, ise baghlik, Orgilitsel baghlik, benimseme, ise tutkunluk gibi kavramlari

barindirdigindan bu kavramlarla karistirilmaktadir. Ancak ise adanmis bir ¢alisanin isinden
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memnun olmasi beklenir veya ise adanmis bir ¢alisan ayn1 zamanda isine bagli da olacaktir.
Bu nedenle ise adanma kavrami hem bu kavramlarla ¢ok yakindan iligkilidir hem de bu
kavramlar1 biinyesinde barindirmasina ragmen onlardan ayrisan yanlara sahiptir (Kanten,

2012: 17). Literatiirde goriilen ise adanma ile benzer kavramlar asagida verilmistir.
4.1. Orgiitsel Baghhk

Ise adanma sikca baglilikla ilgili kavramlarla karistirilmaktadir ¢iinkii ise adanma
Oziinde isle kurulan duygusal bir bag ile baglamaktadir. Kisi isiyle duygusal bir bag kurar, ona
cesitli anlamlar yiikler ve isin gereklerini saglamak i¢in tiim kaynaklarini yogun bi¢imde isine
yonlendirir. Goriildiigi lizere baglilik ise adanmanin temel bir bilesenidir. Bu nedenle gerek
orgiitsel baglilik gerekse is bagliligi gibi baglilikla ilgili kavramlarla ise adanma siklikla
karisir. Orgiitsel baghlik ile ise adanma arasindaki en temel ayrim, ise adanmanin orgiitsel
faktorlerce etkilenmesi ve yer yer bunlar tarafindan belirlenmesine ragmen Orgiitsel bir
belirleyen olmamasidir. Ise adanma kisi ile isi arasindaki bir bagdir ve bu bag orgiitsel
faktorlerden etkilenir ancak oOrgiitsel faktorlere yonelik bir bag degildir. Kisacasi ise adanma
orgiite degil ise yonelik bir bag: igerir. Orgiitsel baghlik ile ise adanmay1 ayiran en temel
farklardan biri bu ayrismadir. Orgiitsel baglilikta kurulan bag érgiite yoneliktir, ise adanmada
ise yoneliktir. Orgiitsel bagliliktaki bagi orgiitsel faktorlere yonelik algi tesis eder, ise
adanmada ise yonelik faktorler tesis eder. ise adanmada orgiitsel faktorler bir belirleyen olarak
yer alir ancak ¢alisanin isine yonelik algilar etkileyen ikincil bir degisken olarak islev goriir.
orgiitsel baglilikta c¢alisan ile Orgiit arasinda kurulan bag: orgiitsel faktorler birincil olarak
etkilerken ise adanmada orgiitsel faktorler isi etkileme dolayisiyla ise adanmaya etki eder,
yani ikincil etkideki faktorlerdir (Gokaslan, 2018: 33-34). Orgiitsel baglhilik 6rgiitii tamamen
ele alirken ise adanmislik ¢alisanin bizzat oOrgiitiindeki roliine olan adanma/bagliligr ile
alakalidir. Adanmighk c¢alisan i¢in bir igsel motivasyon kaynagi olarak bagliligini

etkileyecektir (Demir, 2009: 40).
4.2. Orgiitsel Adanmishk

Orgiitsel adanmushik ile ise adanma birbirleriyle olduk¢a yakindan iliskili iki
kavramdir. Davranigsal yoniiyle de benzer davraniglara denk gelen bu iki kavrami ayirt eden
noktalar oldukg¢a belirgin olmasina ragmen benzer yanlari, ayrisan yanlarindan ¢ok daha
fazladir. Orgiitsel adanmislik calisanin Orgiitiine yonelik hissettigi, orgiitsel amaclarla,
uygulama ve davramislarla bag kurarak Orgiitsel amaglara kisisel kaynaklarimi

yogunlagtirmasidir. Her iki kavramda da odaga bir amaci koyarak o yodnde Kkisisel
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kaynaklarimi yogunlastirma vardir ¢iinkii ikisi de adanmghk kavramidir. iki adanmayi
birbirinden ayiran ise adanmaya yon veren kaynaktir. Orgiitsel adanmada kisi orgiitsel
faktdrlerin tiimiiyle baglilik halinde olup hemen hepsinden etkilenmektedir. Ise adanmada ise
kisi daha ¢ok o orgiitteki is roliine doniik olarak adanma gosterir. orgiitiin tamamiyla birincil
derecede etkilenme ve bag kurma halinde olmasi gerekmez. Hatta Orgiitiin genel
unsurlarindan memnun bile olmayabilir ama kendi is roliine iligkin algisi olumludur ve
duygusal bag kurmasini sagliyordur. Orgiitsel adanma ile ise adanma arasindaki temel
farklilik da buradan ileri gelir. orgiitsel adanmada kisinin belirleyenleri orgiitsel faktorler ve
orgiite iliskin degiskenlerdir ama ise adanmada kisinin belirleyeni is rolii ve buna iligkin
faktorlerdir (Giirlek ve Tuna, 2019: 37-38). Dogal olarak ise adanma ve Orgiitsel adanma
arasinda c¢ok yakin benzerlikler ve davranis kaliplart mevcuttur ancak ayni kavram

olmadiklar1 ¢ok asikardir.
4.3. Mesleki Baghhk

Ise adanma ile en ¢ok karistirilan kavramlardan biri mesleki bagliliktir. Bu iki kavram
birbirleriyle o kadar i¢ ice gee¢mistir ki iki kavrami ayiran cigiler ¢ok ince fakat c¢ok
belirgindir. Orgiitsel vatandaslik, drgiitsel baglilik gibi degiskenleri ise adanmadan kavramin
ana yoni ayrimi ile kolayca ayirt etmek miimkiinken mesleki baglilik ile ise adanmay1
kavrammn yoniinden ayirt etmek olanaksizdir. Orgiitle ilgili bu kavramlarda davranislarin
yonii ve muhatabi Orgiittiir fakat mesleki baglilik ile ise adanma davraniglarinin yonii is ve
kisidir. Mesleki baglilik kisinin meslegine yonelik sadakati, ona yiikledigi anlam, onu degerli
bulmasi ve onunla bag kurmasini ifade eder. ise adanma ise kisinin isiyle kuvvetli bir bag
kurarak tiim kaynaklarini ise yogunlastirmasidir. Ikisi de ise ve meslege yonelik bag kurmak
etrafinda biliyliyen ve gelisen kavramlardir. Odaklarinda bag kurmak oldugundan ve
davranigin yoniiniin de 6rgiit olamamasindan kaynakli bu iki kavram ¢ok yakindan iligkilidir.
Ancak ayirt etmek icin ¢ok bariz bir farkliliklart vardir. Mesleki baglilikta kisinin bag
kurdugu anlam yiikledigi olgu meslegidir. Ise adanmada ise kisi bir orgiitteki is roliiyle
duygusal bag kurarak kendini adar. Mesleki baglilik herhangi bir orgiitteki role bagh
olmaksizin kisiyle beraberdir ancak ise adanmada kurulan bag bir orgiitteki is roliine iliskindir
(Sagsan ve Firtina, 2015: 3). Bu iki bag arasindaki fark en giizel sekilde 6rnek iizerinden
aciklanabilir. Doktorluk meslegine devam ettiren bir kisi mesleki baglilik yasiyorsa calistigi
saglik kurumu fark etmeksizin doktorluk meslegine bagli olmay: siirdiirecektir. Dahil oldugu
kurum ve orgiit ebetteki isini yapma sekline yaptigr etki ile bu bag iizerinde bir etkilesim

yaratacaktir ancak mesleki baglilik iizerinde belirleyici bir islev gormeyecektir. ise adanmada
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ise kisi bir orgiitteki is roliine yonelik olarak adanmislik gosterir. meslegini biiylik baglilikla
yapan bir doktor her orgiitte bagliligini siirdiirecekken yalnizca c¢alistig1 orgiitteki is roliinii
seven bir yonetici asistan1 Orgiit degistirmesi durumunda ise adanmaya son verebilecektir.
Goriildigii tizere mesleki baglilik davranislarinin yonii meslektir, ise adanma davraniglarinin

yonii orgiitteki is roliidiir.
4.4. Tskoliklik

Oates (1971) tarafindan “Diirtiiyle veya kontrol edilemeyen bir sekilde kesintisiz
calisma ihtiyac1” olarak agiklanan iskoliklik kavrami, “Workaholism” kelimesinden Tiirk¢eye
¢evrilmistir. Yapilan tanimin igeriginden anlasildig1 tizere iskoliklik kavrami iki ana gekirdek
lizerinde sekil alir. ilki asir1 derecede sert ¢alismak ikincisi ise karst konulamaz giiglii bir
diirtii kaynagiyla ¢aligmaktir. Asir1 derecede sert ¢alisma egilimi kapsaminda yer almasi i¢in
kisinin ¢alisma siirelerinin ve beklenen orgiitsel veya ekonomik zorunluluklarinin 6tesinde bir
calisma gostermesi gerekir. Diger yandan ise kisi, calismasa bile 1srarla ve siirekli bi¢cimde is
hakkinda diisiiniir ve kars1 konulamaz bi¢imde ¢alismaktan kendini alamayan bir is takintisina
sahiptir. zaten Ingilizce karsiligina bakilacak olursa iskoliklik, alkolizm k&k alinarak
uyarlanmigtir. Davranissal ve biligsel yoniiyle alkole hissedilen hassasiyet ve diirtii ile ise

hissedilen benzer semptomlar gostermektedir (Schaufeli vd., 2007: 175).

Glinlimiizdeki ¢alisma sartlar1 ve 1§ diinyasi baz alindiginda calisanlarin ytiksek
rekabet, is ylikiine karsilik siurlt kariyer olanakli ve is giivencesizligi yasadigi gortliir.
Calisanlar tiim zorlu sartlar altinda giiclii ve kalic1 olmak durumundalardir ve bu da onlarin is
diistinme ve ise yonelik davranig gelistirme egilimlerini artirmaktadir. Siirekli is diisiinen yani
iskolik kisiler bunu diirtiisel bir kaynaktan alirlar yani siirekli is diisinmek ve g¢alismak
istemsiz gelisir. Sonuglar1 itibariyle de iskoliklik hem kisi hem yakin g¢evresi agisindan
yikicidir (Kanten, 2012: 27). Ise adanmada ise kisinin istemsiz bir diirtiiyle ve yiiksek bir
stresle siirekli caligmasi ve is diisiinmesi gibi kavramlar yoktur. Kisi bilytik bir tutku ve sevkle
isine kars1 goniilliilik ekseninde bir yogunlagsma gosterir. her iki kavramda da kisi ¢ok uzun
saatler galisir, ¢ok yiiksek performans gosterir ve ise yogunlasma derecesi yiiksektir. Ancak
iki kavram cok farkli koklerden yiikselirler ki hatta iskolikligi doguran etmenler cogu zaman
ise adanmay1 azaltan veya engelleyen etmenlerdir. Iskoliklik yiiksek rekabet sartlari, is yiikii
ve stres karsisinda canlinin hayatta kalmak adina gosterdigi diirtiisel bir calisma isteginden
beslenir. Ise adanma ise kisinin is rollerinden memnun olmasina bagl olarak isiyle kurdugu
duygusal bag sonucu goniillii bigimde gosterdigi calisma sevki ve tutkusundan ileri gelir. elde

edilen sonuglar benzer olsa da ise adanma ile iskoliklik ¢ok farkli iki kavramdir. Benzerlikleri
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yiiksek olsa da iskoliklik olumsuz tarafta ise adanma olumlu tarafta yer alir (Schaufeli vd.,
2007: 175). Ise adanmada géniilliiliik iskoliklikte zorunluluk duygusu esastir. Zorunluluk ve
hayatta kalma giidiisiiyle hareket eden iskolige karsilik sevgi ve i¢sel motivasyonla hareket
eden ise adanan mevcuttur. Iskolikler hayatlarinin is disindaki diger alanlarindan alip ise
verirken ise adananlar islerine ayirdiklar yiikksek zamani, motivasyonu ve enerjiyi diger
yasam alanlarindan kisarak ise vermek yerine o zaman ve enerjiyi iiretirler. Sonug¢ olarak
ortaya zorunluluk sebebiyle istemsizce siirekli is diisiinen ve calisan, is dis1 yasamini
fazlasiyla ihmal eden bir iskolik ¢ikarken; diger tarafta isine duydugu yiiksek baglilik ve tutku
sebebiyle enerji, motivasyon ve yiiksek performans iireten, boylece hayatinin diger alanlarina
enerji ve zaman ayirabilen mutlu bir ise adanan ortaya c¢ikmaktadir (Kanten, 2012: 20).
Goriildigl tlizere ise adanma ile iskoliklik benzer yanlar gosterse de Oziinde c¢ok farkll

kavramlardir.
4.5. Orgiitsel Vatandashk

Ingilizce “Organizational Citizenship Behavior” teriminden Tiirkceye ¢evrilmis olan
orgiitsel vatandashik kavrami, Orgiitiin faydasina, orgiitsel motivasyona ve sinerjiye katki
yapacak tiirde davranislar1 ¢alisanin zorunluluk haliyle degil de goniillii olarak gdstermesi
olarak ifade edilir. Daha acik¢a bir tanimla Orgiitsel vatandaglik; “Orgiitiin 6diil sistemi
tarafindan acik veya gizli olarak tanimlanmamis ve toplamda oOrgiitiin islevselliginin etkisini
artiran goniillii bireysel davramslar (Organ, 1997; 86)” olarak ifade edilebilir. Orgiitsel
vatandaslik ile ise adanma arasinda ayrit etmesi oldukca zor benzerlikler bulunur. orgiitsel
vatandaslik davranist olarak kabul edilen pek cok davranig ayni zamanda ise adanmay1
saglayan veya ise adanma sonucu ortaya ¢ikan davraniglardir. S6z konusu belli davranislarin
gosterilmesini igeren bir kavram oldugundan orgiitsel vatandaslik kapsamindaki davranislarin
siralanmasi ve bu davraniglar {izerinden agiklama yapilmasi faydali olacaktir (Robinson vd.,

2004:8; Ozkalp ve Kirel, 2011: 96):
» “Digerkamlik”,
“Ileri diizeyde gorev bilinci”,
“Sivil erdem”,
“Centilmenlik”,
“Nezakete dayal1 bilgilendirme”,

“Orgiitsel sadakat”,

“Girisimcilik”,

YV V V V V V VY

“Kendini gelistirme”,
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> “Orgiitsel uyum”.

Ise adanma davramslariyla orgiitsel vatandashk davramislarmin  cogu konu
ortismektedir ancak bu davramiglarin  birbirleri yerine kullanilabilecekleri anlami
tastmamaktadir. Ise adanma ile rgiitsel vatandaslik arasindaki en temel farklilik ise “orgiitsel
vatandasligin bireyin orgiitii ve arkadaslar1 faydasina sergiledigi goniillii rol davraniglarindan”
olusurken; ise adanmanin daha ¢ok “bireyin resmi rol performansina ne derece kendini
verdigi ve ne derece hizmete hazir bulunusluk ve dikkat sergiledigiyle” ilgili olmasidir
(Polat¢1 vd., 2014: 9). Sonug olarak oOrgiitsel vatandaslik davranislarini kisi belirli bir orgiite
ve kisilere kars1 goniillii bicimde sergileyerek bir tutum gosterirken ise adanma daha ¢ok kisi
ve isiyle ilgilidir, kisinin isine kars1 gosterdigi bir tutumdur. Orgiitsel vatandashk
davraniglarinin yonii orgiit iken ise adanma davranis ve tutumlarinin yoni kisinin isi ve

dolayistyla kendisidir.
5. ISE ADANMANIN SONUCLARI

Ise adanma, bireysel ve &rgiitsel olmak iizere oldukca fazla degiskenden etkilenen ve
aynt zamanda onlan etkileyen c¢ok yonlii karmasik bir kavramdir. Bu baglamda da
sonuclarinda oldukca farkli alanlara yonelik ciktilar bulmak miimkiindiir. ise adanmanin
bireysel sonuglarindan baslamak daha faydali bir yaklasim olacaktir ¢ilinkii ise adanma siireci
kisinin is rolii ile kendisi arasinda seyreden bireysel bir yolculuktur. ise adanmanin en énemli
sonuclarindan biri is tatminidir. Is tatmini, ise adanmay1 hem etkileyen bir degisken hem de
onun sonucu olarak ortaya ¢ikan yani onu etkileyen bir degiskendir. Ise adanma gdsteren ve
yiiksek diizeyde adanan kisiler is rollerinden memnun, isiyle mutlu kisilerdir. Is tatmini ise en
genel ¢ergevede kisinin isine yonelik olumlu duygulanimlarini ve tutumlarini ifade eder. Ise
ve ig roliine bu denli olumlu duygulanimlar tagiyan bir kisinin is tatmininin diisiik olmas1 veya
tatminsizlik yasamasi ise olas1 goriinmemektedir. ise adanmanin 6n kosullarindan biri isiyle
arasinda kuvvetli duygusal bir bag kurmaktir ki bu noktada is tatminine yonelik elverisli
ortam da hazirlanmis olmaktadir. bu baglamda is tatmini ise adanmanin hem bir 6n kosulu
hem de bir sonucudur. Ise yiiksek adanmislik gosteren bir ¢alisanin isinden memnun ve mutlu

olmas1 ¢ok daha olasidir (Ilbegi ve Celikgéz., 2020: 17).

Ise adanmanin énemli sonuglarindan bir digeri ise yiiksek performanstir. ise adanma
dogas1 geregi yiiksek bir motivasyon ve enerji aciga cikarir. bdylece kisi, tiim kisisel
kaynaklarini isine yogunlastirarak cok yiiksek performans elde eder. ise adanmis ¢alisan uzun

saatler is yerinde goniillii olarak vakit gecirir, isin gereklerinden fazlasini isine yogunlastirir,
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odiil-ceza beklentisinin Otesinde bir anlamla is sorumluluklarini yerine getirir ve en
nihayetinde yiiksek bir performans gosterir. Tutku ve sevkle baglanilan bir amag¢ oldugundan
tiim ¢aba goniilliiliikle sarf edilir ve yiiksek performans ise adanmanin en tabi sonuglarindan
biri olarak ortaya c¢ikar. Yiiksek performans isletmelerin her zaman saglamay1 arzu ettigi bir
ciktidir ki bu kadar goniilliiliik, yiiksek motivasyon, c¢aba ve iiretime dayali bir yiliksek
performans ¢iktis1 her isletme i¢in paha bigilemez bir edinimdir (Aktas ve Akdemir, 2019:
51).

Ise adanmanin ise devamlilik, isten ayrilma, ise ge¢ gelem iizerinde de dogrudan bir
etkisi vardir. bu nedenle bu kavramlar da ise adanmanin sonuglari arasinda yer almalidir. Ise
adanmis bir ¢alisan ise cok erken gelip ¢ok gec ¢ikabilir ve bunu isin geregi olarak degil
kendisi bdyle istedigi icin yapar. Bu nedenle ise adanmis bir calisanin en son gosterecegi
davraniglardan biri ise devamsizlik ve ise ge¢ gelmedir. Zaruri bir sebep olmadikca ise
adanmis bir calisan isine vaktinde gelir ve zorunda olmadik¢a devamsizlik yapmaz. Onu bu
istikrara glidiileyen kaynak kendi calisma arzusu oldugundan devamlilik gostermek
konusunda sikint1 yasamaz (). Isten ayrilma niyeti ise bu noktada diger degiskenlerden biraz
farklilik gosterir. Ise adanma kisinin &rgiitteki is roliine iliskindir ve bu is roliinde meydana
gelecek olumsuz bir yenilik kisiyi ise adanmadan ¢ikarabilir. Ise adanma diizeyini diisiirecek
bir yenilikte is rolii degisecegi icin kisi isten ayrilma niyetine yakinsayabilecektir. Bu
olasiliklar disinda ise adanma isten ayrilma niyetini minimize eden degiskenlerden biridir ve
isten ayrilma niyetinde diisme, ise adanmanin en belirgin sonuglarindan biridir (Kanbur ve

Kanbur, 2018: 317).

Ise adanmanin &rgiitsel sonuglari, bireysel sonuclar1 kadar dogrudan degildir. Kisinin
i roliine yonelik olumlu edinimleri sonucunda bu pozitiflik halinin 6rgiitsel boyuta yansimasi
sonucu ise adanmanin 6rgiitsel sonuglart ortaya cikar. Ornegin ise adanmanin bir sonucu
olarak ise devamlilik gosteren, isten ayrilma niyeti diisiik olan ¢alisan personel devir hizinin
diismesini saglayacaktir. Is roliine iliskin pozitif duygulanimlar i¢inde olan ise adanmis bir
calisanin bu pozitif duygu durumunu orgilitsel boyuta tasimasi da fazlasiyla olasidir. Ayrica
ise adanma sonucu pozitif davranislar gdsteren bir kisinin bu davraniglariyla orgiiti muhatap
oldugu pozitif kisisel davranis pozitif orgiitsel davranigin da bir tetikleyicisi, destekleyicisi ve
bileseni olacaktir. Sonug olarak orgiitsel diizeyde elde edilecek orgiitsel vatandaslik, orgiitsel
baglhlik, orgiitsel adanmiglik gibi edinimler, ise adanmanin bireysel sonuglarinin oOrgiitsel

diizeye yansimalari sonucu ortaya ¢ikacaktir (Aktas ve Akdemir, 2019: 53).
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6. ISE ADANMANIN BANKACILIK ORGUTLERI ACISINDAN ONEMI

Ise adanma ortaya ¢iktig1 is ortami, kisisel motivasyon ve algilar, meydana getirdigi
sonuglar ile dzellikle modern c¢agda her isletmenin elde etmek istedigi bir olgudur. Ise
adanmis ¢alisanlar isletmeye her yoniiyle hizmet etmekle birlikte ayn1 zamanda kendi kisisel
amaglarmma da hizmet ettiklerinden ¢ok yonli edinimler iretmeklerdir. Giinimiiz is
diinyasinda rekabet Oylesine ¢etindir ki hem orgiit i¢i hem Orgiit dis1 yliksek rekabet tiim
calisma kosullarina etki etmektedir. Tilim sartlar ayn1 dahi olsa bu yiiksek rekabet ortaminda
ise adanmig personelle ¢alismak ¢ok yonlii avantajlar saglayan bir ayricaliktir. Siirdiiriilebilir
rekabet avantaji, entelektiiel sermaye, 6grenen Orgiit, yenilik¢ilik gibi yeni nesil isletme
kavramlar1 i¢in ise adanmis ¢alisan kiymetli bir bilesendir. Ise adanmis ¢alisan samimi bir
niyet, tutku ve motivasyonla kendi iist sinirlarina yaklasan bir emek ve enerji iiretir. ise
adanmay1 saglayan bir orgiit ise rakiplerinin taklit etmesi imkansiz bir kaynak yaratmis olur ki
yine taklidi imkansiz bir gelisimin kapisi agilir. Bilgi sektoriiniin ¢ok hizli yiikseldigi ve
egemen sektor olmaya basladigi yliksek hiz ve rekabet diinyasinda ise adanmis calisanlar

stratejik avantaj ve manevra kabiliyeti yaratirlar (Castellanos vd., 2016:99-100).

Calisanlarin yalnizca %20’sinin ise adanma gosterdigini tespit eden Amerika kaynakl
bir arastirmanin sonuclarina gore ise adanmis bu ¢alisanlar yenilikte 6ncii olan ve kurumlarini
ileri tasiyan grubu olusturmaklardir ve sabirla calisarak Orgiitlerine derin bir baglilik
gostermektelerdir. Ayni aragtirmada incelenen isletmenin g¢alisanlarinin %60’ min makul
diizeyde adanmis olduklar1 saptanmistir. Standart davraniglar ve orgiitsel ¢iktilar iireten bu
grubun tam aksini ise %20’lik adanmamis grup olusturmustur. Bu grup, isten uzaklagmis ve
adanmis kisilere mesafeli duranlardan olusmustur. Bu %20’lik grubun Amerika ekonomisine
maliyetinin yaklasik olarak 250-350 milyon dolar oldugu tespit edilmistir (Attridge, 2009:
387). “Benzer bir aragtirmada Accord Management Systems (2004) dergisinin Financial
News dergisinden (2001) yaptig1 alintiya gore adanmamis personel kaynakli kayiplar sdyle
siralanmigtir: yillik ortalama 3,5 giinden daha fazla is giicii kaybi, iiretkenlik seviyesinde
azalma, Amerikan ekonomisine yillik maliyeti 292-355 milyar dolar (Marcos and Sridevi,
2010:92).”

Bahsi gegen arastirmalar ve bilgilerden anlasilmaktadir ki ise adanma diizeyi diisiik
olan c¢alisanlar Orgiitler acisindan gereksiz yiik olusturmakta, isletmeleri istenmeyen
sonuglarla yiiz yiize getirmekte ve iilke ekonomisinde yiiksek maliyetlere neden
olmaktalardir. Bu kadar 6nemli bir kavramda ise adanmanin diisiik oldugu orgiitler icin

Robinson ve Hayday (2007:3), bir regete dnermektedir:
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Orgiite inang,

Islerini daha iyi yapma arzusu,

Isletmenin yapisin1 ve biiyiik resmi anlamak,

Mesai arkadaslarina kars1 saygi duymak ve yardimseverlik gostermek,

Ilave sorumluluk ve gorev listlenme arzusu,

AN N N N SN

Alanindaki gelismeleri yakindan takip ederek kendini giincellemek.

Onerilerin nu regeteye gore ise adanma diizeyinde ciddi diisiikliik yasayan orgiitlerin

ise adanmamislik degerleri ile yukaridaki degerleri degistirmeleri sonucu degistirecektir.

Ise adanma kavramini1 &nemi ve iirettigi pratik sonuglarn faydalar1 gayet agiktir. bu
pratik faydalar ve edinimler bankacilik sektorii bazinda degerlendirilecek oldugunda goriiliir
ki bankacilik ise adanmaya ihtiya¢ duyulan bir sektordiir. Uzun g¢aligma saatleri, yogun is
yiikii, yliksek sorumluluk, keskin is tanimlar1 ve yetkiler bankacilik sektdriinde ¢alismay1
giiclestiren unsurladir. Diger yandan bankacilik sektorii ¢ok uzun bir kariyer yolu vaat eder.
kariyer odakli kisiler i¢in bu bir imkan ve avantajdir ancak ayn1 zamanda rekabet, uzun bir
kariyer yolu ve yiiksek efor da demektir. Bu uzun kariyer yolunun bankacilik orgiitleri i¢in
riski ve maliyeti ise personel yetistirmeye baglidir. Bankacilik siiregleri yogun bilgi gerektirir
ve sorumluluk, yetki yiiksektir. Bu nedenle bankacilik sektoriinde nitelikli eleman yetistirmek
orgiitler agisindan maliyetli, uzun zaman alan bir siiregtir. Bankalar personel egitimlerine ¢ok
ciddi zaman ve biitge ayirmaktadir. Bir personelin kaybi ise orgiit i¢in oldukca yiiksek
maliyetli ve olumsuz olabilmektedir. Personel yetistirmenin uzun siirdiigii, maliyetli oldugu
bir sektorde Orgiitiin yetistirdigi personeli baska oOrgiite kaptirmasi ise sistemde aksamaya
sebep olur. ¢linkii bankacilik islemlerinde yeterli donanim ve deneyime sahip olmayan
herhangi birinin doldurabilecegi is pozisyonlar1 yoktur ve ayrilan personelin yoklugu aksama
yaratacak diizeyde belli olur. Bdyle bir sektdorde ise adanma elzem bir ihtiyag gibi
goriinmektedir. Ise adanmis banka calisam en basta orgiitiinden ve isinden ayrilma niyeti
icinde olmayacaktir (Kanten, 2012: 44). Diger yandan ise adanmis bir bankaci uzun mesai
saatlerini isinin olumsuz bir bileseni gibi gormeyecek, yiiksek stres, baski, sorumluluk, yetki
ve kontrol altinda daha sakin ve verimli calisabilecektir. Isinden duydugu memnuniyet ve
yarattig1 yiiksek motivasyon bankaciligin caydirict etkenlerini devre dig1 birakacaktir. Yogun
egitimler ise adanmis bir ¢alisan i¢in birer kendini gelistirme firsatina doniisecektir. Diger
taraftan ise adanma sonucunda ortaya ¢ikan yiiksek performans, basari gibi ¢iktilar
bankacilik 6rgiitleri takdir edebilecek ve ddiillendirebilecek araglara sahiptir. Ise adanmis bir

calisan i¢in uzun kariyer yolu ise yonelik bir imkan anlamina gelir. banka orgiitleri agisindan
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ise ise adanmig ¢alisanlar diisiik personel devir hizi, yiiksek performans, yiiksek dayaniklilik,
rekabet dstiinliigii, yiiksek entelektiiel sermaye, stratejik rekabet avantaji demek olacaktir.
Bankacilik rekabetin, yogun c¢alisma saatlerinin, yiiksek sorumluluk ve yetkinin en yogun
yasandig1 sektorlerden biri olarak ise adanmaya en ¢ok ihtya¢ duyan sektorlerin basinda
gelmektedir.

7. ISE ADANMA ILE ALGILANAN ORGUTSEL DESTEK ARASINDAKI

ILISKI

Algilanan orgilitsel destek, c¢alisanin Orgiitii tarafindan desteklenmesine yonelik
algilarindan ileri gelmektedir (Turung ve Celik, 2010: 184). Ise adanma ise -lizerine hemfikir
olunan net bir tanimi bulunmasa da- kisinin isiyle arasinda yliksek bir bag kurmasini ifade
eder (Bostanct ve Ekiyor, 2015: 38). Calismanin bu kismina kadar incelenen alan yazinda
algilanan Orgiitsel destegin motivasyon, performans gibi orgiitsel ¢iktilar; ise adanma, orgiitsel
baglilik, orgiitsel vatandaslik gibi orgiitsel davranig bilesenleri ile is tatmini, isten ayrilma
niyeti, devamsizlik, is stresi gibi unsurlar iizerinde etkili oldugu gériilmiistiir. Orgiitsel destek,
calisanin Orgiitiine yonelik bir algisidir. Yine bu kisma kadar ele alinan alan yazinda ise
adanma kavraminin ise yonelik ¢alisan algilari, tutumlar1 ve davranislar tizerinde etkili
oldugu goriilmiistiir. Orgiitsel destek ¢alisanin orgiitiine ydnelik bir algisi iken ise adanma,
calisanin isine yonelik bir algisidir. Calisanin isine yonelik algilarini bireysel ve oOrgiitsel
olarak iki sinifta gruplanan belli faktorler etkilemektedir. Bu faktorlere bakildiginda sosyal
destek, isin niteligi, kisisel gelisim firsatlari, personel giliglendirme ve liderlik orgiitsel
faktorler; kisilik oOzellikleri, Ozyeterlik ve Ozsaygi ise bireysel faktorler olarak ortaya
cikmaktadir. Gruplamalardan, calisanin Orgiitii tarafindan sosyal destek goérmesi, isin
niteligine gore insan kaynagi istthdam edilmesi, kisisel gelisim firsatlari sunulmasi, personelin
giiclendirilmesi ve etkili liderlik gdrmesinin, kisinin ise adanmasmi olumlu etkileyecegi
anlagilmaktadir (Kiligaslan vd., 2022: 611). Bu baglamda ele alindiginda algilanan orgiitsel
destegin kurumsal uygulanma seklinin dogrudan ise adanmayla ilgili oldugu goriiliir. Pek ¢ok
kurum ¢alisanlarini destekleyici politika ve uygulamalara sahiptir. Dagitilan gida kolileri gibi
klasik uygulamalardan 6zel giinlerde calisana izin ve hediye vermek gibi yeni nesil
uygulamalara kadar tim oOrneklerin ortak amaci personeli desteklemektir. Kurumlar
calisanlarim sosyal anlamda destekleyebilmektelerdir. Isyeri kresleri, dogum izinleri, dogum
gilinli izinleri gibi uygulamalar bunlarin en belirgin 6rnekleridir. Diger yandan personel
egitimleri, sirket i¢i hobi gruplar1 gibi uygulamalar ise kisisel gelisim firsatlarina 6rnek

verilebilecek pratiklerdir. Giicii ¢alisanla paylasan orgiitler, kararlara ¢alisanlarin1 dahil eden
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yonetimler, destekleyici ve hizmetkar liderler gibi uygulamalarin her biri orgiitsel destek
kapsaminda uygulanan politikalarin sonuglaridir. Goriildiigii tizere algilanan orgiitsel destegin
uygulama alani, ise adanmanin belirleyenleri iizerinedir. Ise adanmay1 belirleyen unsurlarin
her biri, orgiitsel destegin uygulama pratigindeki alanlarina denk gelmektedir (ince, 2016:
44). Bu baglamda algilanan orgiitsel destek ile ise adanma arasindaki iliski ¢ok agik ve
kuvvetlidir. Kisinin ise adanmasini saglayan faktorler, orgiitsel destegin pratik uygulama
alanmidir. O halde, algilanan oOrgiitsel destek uygulamalarinin ise adanmay1 etkilemesi
kagmilmazdir. Orgiitsel destek uygulamalariyla kurum calisanini  sosyal anlamda
destekledikge, kisisel gelisim firsatlar1 yarattikga, personelini gii¢lendirdikge, isin niteligi ile
insan kaynagi arasindaki uyumu gozettikce ise adanmayi saglayan faktorleri tek tek yaratmis
olacaktir. Bu noktada kritik husus, calisanin bu destek uygulamalarini nasil algiladigidir.
Orgiitiin destek politikalarini yerinde ve yeterli goren galisan desteklendigini diisiinecektir ki
boylece ise adanmanin belirleyicileri olusacaktir. Pozitif yonlii olusan ise adanma
belirleyenleri de ise adanmaya katki saglayacaktir. orgiitsel destegi yerinde ve yeterli

oldugunu diisiinen bir calisanin ise adanmanin oOrgiitsel boyutunda olumsuz etki almasi

beklenemez (Isik, 2019: 399).

Algilanan orgiitsel destegin ise adanmanin orgiitsel faktorleriyle iliskisi gayet aciktir.
Bireysel faktorlerde ise oOrgiitsel destegi olumlu algilayan bir ¢alisan, kisisel agidan da
etkilenecektir. Ise adanmanin bireysel belirleyenlerinde kisilik ozellikleri, 6zyeterlik ve
ozsaygi ele almmustir. Orgiitsel destek politikalariyla kendi yeteneklerine uygun bir ise
yerlestirilen ¢alisanin kisilik 6zellikleriyle uyum saglayan ise karsi olumlu fikirlere sahip
olmasi beklenir. Isin nitelikleri ile kisinin Ozelliklerinin uyumu is yaparken kolaylik
saglayacag1 gibi elde edilen ¢iktinin da yiiksek kalitede olmasini saglar. Yetenekleri ile isin
gerekleri uyum saglayan bir calisan zorlanmadan gorevini yerine getirebilecektir. Diger
yandan isini kolaylikla yaparken ayn1 zamanda eglenerek de yapacaktir. Isin niteligi ile kisilik
ozellikleri arasinda uyum olmasi kisinin isiyle bag kurmasma hizmet edecektir. Orgiitii
tarafindan desteklendigini algilayan ¢alisan glivende, onemli ve ait hissedecektir. Bu unsurlar
kisinin isini icsellestirmesi sonucunu dogurur ki igsellestirme isle yiiksek bir bag kurmak

anlami tasir (Merig vd., 2019: 71).

Goriildugi tizere algilanan Orgiitsel destek gerek ise adanmanin orgiitsel faktorleriyle
gerekse kisisel faktorleriyle dogrudan ilintilidir. Ayn1 etmenlere ve ilinti ise adanma agisindan
bakildiginda yine aym1 etkilesim goriilecektir. Isiyle yiiksek bir bag kurmus kisinin rgiitsel ve

bireysel faktorlere iliskin olumlu degerlendirmeye sahip olmasi orgiitsel destegin olumlu
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algilanmasi anlamma gelecektir. Tiim bu hususlar acik¢a gostermektedir ki iki degisken

arasinda karsilikli bir iliski s6z konusudur.

o1



UCUNCU BOLUM
BANKA CALISANLARININ ALGILADIKLARI ORGUTSEL DESTEK ILE iSE
ADANMA ARASINDAKI ILiSKi: BANKACILIK SEKTORUNDE BiR UYGULAMA

1. ARASTIRMANIN KONUSU

Banka calisanlarinin algiladiklar1 orgiitsel destek ile ise adanmalarini incelemek
aragtirmanin konusunu olusturmaktadir. Algilanan orgiitsel destek, kavram itibariyle ¢alisanin
kurumundan algiladigi unsurlar1 olusturur. Calisanin kurumu tarafindan algiladigi destegin,
isine yonelik pek cok unsuru etkiledigi diisiiniilmektedir. Calisma hayatinda kisiler, bircok
farkli faktor tarafindan etkilenmektedir. Algilanan orgiitsel destek ise galiganlarin kurumlarina
yonelik algilarindan ileri gelmektedir (Turung ve Celik, 2010). Bu baglamda algilanan
orgiitsel destek, ise adanma ile alakali olabilecektir. Diger yandan kisinin isiyle yiiksek bir
bag kurmasi olarak agiklanan ise adanma kavrami da farkli etmenlerden etkilenmektedir
(Sahinbas ve Erigii¢, 2019). Bu iki kavramin belli diizeylerde birbirlerini etkilemeleri ve
birbirlerinden etkilenmeleri beklenmektedir. Calismanin konusu bu iki kavrami banka
calisanlar1 iizerinden incelemektir. Konunun arastirilmasi i¢in bankacilik sektorii
calisanlarindan nitel aragtirma modeline uygun bicimde veriler toplanarak degerlendirmeler

yapilmistir.
2. ARASTIRMANIN AMACI

Bu ¢alismanin amaci, banka calisanlarinin orgiitsel destegi ve ise adanmay1 nasil
algiladiklarinin incelenmesidir. Algilanan orgiitsel destegin ¢aligma yasaminda oldukga
onemli olduguna dair giincel calisma verileri mevcuttur. Orgiitii tarafindan desteklendigini
hisseden, destek algis1 tasiyan calisanlarin diger oOrgiitsel davraniglarinda olumlu sonuglar
ortaya koydugunu gosteren arastirma bulgulari olduk¢a fazladir. Orgiitii tarafindan
desteklendigini algilayan ve/veya algilanan Orgiitsel destek diizeyi pozitif yonli olan
calisanlarin motivasyon, performans, verimlilik gibi toplam orgiitsel ¢iktiya yonelik degerleri
olumlu kaydedilirken; orgiitsel vatandaslik, ise adanma, devamlilik, is tatmini, orgiitsel adalet
gibi oOrgiitsel davranislarinda da olumlu iliskiler meydana geldigi varsayilmaktadir. Diger
yandan ise ige adanma degiskeni yabanci literatiir icin bile yeni sayilabilecek bir arastirma
konusu iken iilkemizde bu konu iizerine ¢ok az calisma bulunmaktadir. Ise adanma
durumunun gerceklesebilmesinin belli is kosullarina bagli oldugu ve bir zemin {izerine kurulu
oldugu bilinmektedir. Bu baglamda orgiitsel destek algisinin olumlu olmasinin ise adanma

tizerinde degisiklik yaratmasi beklenmektedir. Bu ¢alisma; banka c¢alisanlarinin algiladiklari
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orgiitsel destegin ise adanmay1 nasil etkiledigine yonelik cevaplar verirken ayn1 zamanda ise
adanmanin yalnizca kisinin isine bakis agryla ilgili olup olmadigina da yorum getirecektir.
Kisi orgitii tarafindan desteklendiginde bunun her zaman ise adanma iizerinde etkili olup
olmadig1, isine adanmis bir kisinin ayn1 zamanda Orgiitli tarafindan desteklendigini algilayip
algilamamasi, bu iki degiskenin nasil etkilesimler i¢inde oldugu, ise adanmis ancak Orgiitii
tarafindan desteklenmedigini algilayan calisanin olmasi durumunun nasil yorumlanacagi
calismanin odaklandig1r hususlardir. Bankacilik oldukg¢a geliskin bir calisma sektoriidiir ve
insan kaynaklar1 uygulamalar1 da artik kurumsallasmis durumdadir. Banka calisanlarinin
algiladiklan Orgiitsel destegin; sosyal destek, personel giiclendirme, kisisel gelisim firsatlari,
liderlik, giiven, aidiyet, sorumluluk, kalicilik gibi degerler iizerinden ise adanmayi etkiledigi
diisiiniilmektedir. ise adanmanin bireysel ve orgiitsel faktorlerden etkilendigi bilinmektedir.
Algilanan orgiitsel destek ise hem orgiitsel hem de bireysel ise adanma faktdrleriyle ilintilidir.
Omegin ise adanmay1 kisilik biiyiik olgiide belirlemektedir. Kisilik faktorii gergevesinde
calisanin algilar1 ve tutumu ele almabilir. Orgiitsel destek calisanin kurumuna yonelik bir
algisidir. Bu baglamda kurumun tiim uygulama ve politikalariyla yansittig1 orgiitsel destek,
calisanin algisiyla harmanlanmaktadir. Yani, orgiitsel destek calisanin algisiyla birlestiginde
kisiye ozel fikirleri giindeme getirmektedir. Ise adanmanin kisisel ve orgiitsel tiim faktorleri
orgiitsel destek algisiyla i¢ icedir. Ise adanma, kisinin isiyle kurdugu bir bag olarak dogal
sekilde orgiitsel unsurlardan etkilenecektir. Bir benzeri sekilde ise algilanan orgiitsel destek,
kisinin igine ve Orgiitiine ylikledigi anlamlarla kisisel bir form kazanacaktir. Goriildiigii tizere
bu iki degisken farkli sekillerde etkilesim i¢indedir. Calismanin amaci ise bu etkilesimlerin
nasil olduguna yonelik degerlendirmelerde bulunmaktir. Banka calisanlarinin 6rgiitsel destek
ve ise adanmay1 nasil algiladiklarina odaklanilmistir. Yukarida bahsedilen olasi etkilesimlerin
nasil gerceklestigi banka calisanlarinin bu degiskenleri nasil algiladiklariyla ilgilidir.
Bireysellesme, evden calisma, esnek caligma gibi kavramlarin is yasamindaki yerinin hizla
blyiidiigli giinlimiiz diinyasinda calisanlarin igleri ile Orgiitlerini nasil algiladiklarina
odaklanan c¢alismalarin bulunmasi olduk¢a Onemlidir. Gorildiigii iizere bu g¢alisma gerek
inceledigi degiskenlerin igerigi gerek caligsma diinyasindaki yeniliklere uygunlugu ve gerekse

tizerine az ¢alisilmis olmasi gibi pek ¢ok farkli yonden 6zgiin, yenilik¢i ve dnemlidir.
3. ARASTIRMANIN YONTEMI

Arastirmada nitel arastirma yontemi kullanilmistir. Nitel arastirmalar; algi, olgu,
durum gibi degiskenleri gézlem, goriisme gibi yontemlerle incelemeleri bakimindan ¢alisma

konusuna uygun bulunmustur. Nitel arastirma; “goriisme, gozlem gibi ¢esitli ve farkh
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tekniklerin kullanildig1 paradigmalarin, algi durumlarinin ve tepkilerin gergek bir ortam dogal

sekilde ortaya konulmasinin hedeflendigi bir siirectir (Yildirim ve Simsek, 2016: 41)”.
3.1. Arastirma Modeli

Calismada, Nitel Arastirma Modeli kullanilmistir. Nitel Arastirma: “Gozlem, goriisme
ve belge analizi gibi nitel veri toplama yontemlerinin kullanildig1 arastirma tiirtidiir. Bu tip
aragtirmalarda, algilarin ve olaylarin dogal ortamda gercekg¢i ve biitlinciil bir bi¢gimde ortaya
konmasina yonelik bir siire¢ izlenir (Yildirim ve Simsek 2011: 72)”. Bu aragtirmada ise
arastirmaya konu algilar; kisilerin algilanan 6rgiitsel destek ve ise adanmaya iliskin alg1 ve
deneyimleridir. Calismanin amaci, c¢alisanlarin algilanan oOrgiitsel destek ve ise adanmaya
yonelik deneyimlerini nasil agikladiklarini inceleyerek bu iki degisken arasindaki iligkilere

yonelik goriislerini belirlemektir.
3.2 Arastirmanin Evren ve Orneklemi

Arastirmanin evrenini Tiirkiye Istanbul ilinde bankacilik sektoriinde calisan kisiler
olusturmaktadir. Arastirmanin 6rneklem grubunu ise Istanbul ilindeki bankalar arasindan
secilen bir bankanin goériismelere katilan 10 calisan1 olusturmaktadir. cesitlilik saglanmasi
acisindan bu 10 kisinin bankanin farkli pozisyonlarinda gorev alan kisiler olmasina 6zen
gosterilmistir. Toplamda 10 banka calisani ile yiiz ylize goriisiilmiistiir. Arastirmadaki
orneklem grubu nitel arastirmaya uygun olacak sekilde belirlenmistir. Orneklem segimi, nitel

arastirma modeline uygun olarak belirlenmistir.
3.3 Verilerin Toplanmasi

Yari yapilandirilmis miilakat yontemi kullanilarak katilimcilara, aragtirmaci tarafindan
daha O6nceden belirlenmis sorular yoneltilmistir. Yar1 yapilandirilmis miilakat yonteminde,
aragtirmact gorlismelerden Once katilimcilara soracagi sorulari hazirlar. Bu yontem
goriismecilerin gortislerini derinlemesine inceleyip ortaya c¢ikarilmasina izin vermektedir
(Ayc ve Ilerisoy, 2018). Yéntemin sagladigi bu avantaj kullanilarak 10 katilimciya algilanan
orgiitsel destek ile ilgili 6 adet; ise adanmaya yonelik olarak ise 10 adet agik uglu soru
yonelmistir. Istanbul ilinde bulunan bir bankanin 10 ¢alisanindan randevu alinarak goriismeler
gerceklestirilmistir. Katilimcilarin 7 tanesi kadin, 3 tanesi erkektir. Cevaplar arastirmacinin
tuttugu not kagitlar1 ile toplanmistir. Gorligmeler yliz ylize yapilmistir. Gorligmelerde
katilimcilara, arastirmaya katilimin tamamen goniilliilik esasina dayandigi agiklanmis ve
gontlli katilmcilarla milakatlar yapilmistir. Ayrica katilimcilara, toplanan verilerin Pelin

Bayram’in “Algilanan Orgiitsel Destek ve Ise Adanma Uzerine Nitel Bir Arastirma:
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Bankacilik Sektorii Oregi” adli yiiksek lisans tezinin arastirma boliimiinde kullanilacag
bilgisi verilmistir. Toplanan katilimci bilgilerinin {igiincii kisilerle paylasilmayacagi, katilimet
isimlerinin ¢alismada a¢iklanmayacagi, kurum 6zel bilgilerinin (kurum adi vb.) calismada yer
almayacagi, arastirmaya katilanlarin bilgilerinin kuruma iletilmeyecegi ve katilimcilarla ilgili

kuruma haber verilmeyecegi bilgileri katilimcilarla paylagiimistir.

Algilanan oOrgiitsel destek sorulari Eisenberger vd. (2001) o6lcegini kullanan Eksi
(2019) !, kaynagindan faydalanilarak olusturulmustur. ise adanma sorular1, Kanungo (1982) is
Benimseme Olceginden alintilanmistir. Sorular belirtilen &lgeklerden alinmis ve nitel
arastirma modeli geregi agik wuglu sorulara doniistiirilmistiir. Aragtirma ekseninde

katilimcilara asagidaki sorular yoneltilerek cevaplanmasi istenmistir:
Algilanan Orgiitsel Destek Sorulart;

» Calistiginiz kurumun amagclarimiza ve degerlerinize bakis agist nasildir? Agiklar
misiniz?

» Calistiginiz kurumun kendisine kattiklarinin degerini bildigini diisiiniiyor musunuz?
EVET ise, kurumunuz sizin yarattigmiz degere nasil cevap vermektedir? Aciklar
misiniz?

> Calistiginiz kurumun sizin refahimza nasil énem vermektedir? Ornekler verebilir
misiniz?

» Calistiginiz kurumun basarilarinizla nasil gurur duyar? Bir aniniz1 paylasarak agiklar
misiniz?

» Calistiginiz kurumun yardima ihtiyaciniz oldugunda size nasil destek verir? Bu
konudaki deneyimlerinizi aciklar misiniz?

» Calistiginiz kurumun size ilgi gosterme bicimi nasildir? Beklentilerinizi agiklar

misiniz?
Ise Adanma Sorulari;

Ilgi alanlarinizin ¢ogu isiniz gevresinde nasil yogunlasir? Ornekler verir misiniz?
Isin hayatimizin merkezinde oldugunu diisiiniir miisiiniiz? Nas11?

Isinizle olan baginizi nasil agiklarsiniz?

YV V V V

Isiniz zamaninizin ne kadarm alryor? Orneklerle agiklar misiniz?

1Eksi, S. (2019). Algilanan Orgiitsel Destek, Is Benimseme, Is Tatmini, Is Sadakati ve Yasam
Tatmini Arasindaki Iliskinin Incelenmesi: Genglik ve Spor Bakanligi Calisanlar1 Ornegi, Eskisehir
Anadolu Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Spor Yonetimi ve Rekreasyon Anabilim Dali,
Yiiksek Lisans Tezi.
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Kisisel yasam hedefleriniz isinizle nasil bir iligki i¢indedir?

Isiniz size gore ne derece dnemlidir? Orneklerle agiklar mismniz?
Hayatinizdaki en biiylik mutluluk kaynaginin isinizle alakas1 nasildir?
Isiniz kim oldugunuzu gdsterir mi? Evet ise kimliginizle nasil ilgilidir?

Genel olarak iginizle ilgi diizeyiniz nasildir?

YV V V VYV V V

Isinize tamamiyla yogunlasabiliyor musunuz? Bu durumu genel olarak nasil

aciklarsiniz?

Yukaridaki sorular ile verilerin analiz edilmesinde gegerlik ve giivenilirligine iliskin
Creswell (2013) tarafindan Onerilen gegerlik stratejilerinin izlenmesine gayret edilmistir. nitel
aragtirmalarda veriler kii¢lik bir katilimer grubundan toplanir. Bu nedenle nitel arastirmalar
tabiatlar1 geregi siibjektif veri sunarlar. Nitel arastirmanin bu 6zelligine bagli olarak veri
gecerlik ve giivenilirlik testleri de pozitivist yaklasimin nicel arastirmalara i¢in olusturdugu
geleneksel gegerlik ve giivenirlik standartlarindan farklilik gosterir. Nitel arastirmalar igin
yeterli bir gecerlik ve/veya giivenilirlik diizeyine ulasmanin zorluguna yonelik fikirsel
tartismalar bulunsa da literatiirde buna yonelik ¢aligmalar ve 6neriler mevcuttur (Flick, 2009:
386). “Oncelikle 6n goriismelerde veya ilk goriismeden sonra gériisme sorularini kontrol
ederken diizeltmeler yapilarak giivenirlik arttirilabilir. Tkincisi, gériisme dékiimlerinde belirli
bir sistematigi takip ederek notlar almaktir (Kocaman, 2021: 130-131).” Bu ¢alismanin

arastirma siirecinde bahsedilen her iki yol da izlenmistir.

Yukarida bahsedilen gecerlik ve giivenilirlik ¢aligmalarina ek olarak Creswell (2013)
tarafindan gelistirilen gegerlik stratejileri de miimkiin oldugunca uygulanmaya caligilmistir.

Bu stratejiler:

» Nitel arastirmanin sundugu analizlerin siibjektif olma endisesini ortadan kaldirmak
maksadiyla sorularin belirlenmesi ve verilerin yorumlanmasina uzman okumasindan
faydalanilmistir. Calismanmn tez damismani Profesor Dr. Isa Ipgioglu, sorularm
belirlenmesi ve verilerin yorumlanmasi konusunda uzman olarak degerlendirmelerde
bulunmustur. Verilerin yorumlanmasi kisminda Dog. Dr. Oziim Egilmez ile Dr. Ogr.
Uyesi Ridvan Kocaman da uzman olarak okumalar, degerlendirmeler ve elestirilerde
bulunmustur.

» Sonuclarin nasil elde edildigini gostermek igin goriismelerden alintilar metne
eklenmistir.

» Aragtirmanin tiim asamalari, nitel aragtirma yontemleri konusunda uzman olan

deneyimli bir dis denet¢i (danisman) tarafindan gozden gecirilmistir.
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Nitel arastirmada gegerlik ve gilivenilirlik arastirmacinin giivenilirli§ine bagh
oldugundan objektiflik saglamak adina veri toplama siireci Oncesi ve sonrasinda oldukca
deneyimli arastirmacilardan destek alinmistir. Gibbs (2008) tarafindan Onerilen belirli
siireclerin izlemesi yoluyla giivenilir bir arastirmaya ulasma stratejisi kullanilmistir. bu
siirecler dahilinde aragtirmanin her asamasi yazili hale getirilmis ve denet¢i (denetmen)
kontrolii saglanmistir. Sonrasinda ise dnemli hatalarin oniine gegilmesi amactyla veriler belli

araliklarla kontrol edilmistir.
3.4. Verilerin Analizi

Katilimecilarla goriiserek elde edilen bilgiler yazili dokiiman haline getirmek amaciyla
bilgisayara aktarilmistir. Elde edilen verilerin analizi i¢in igerik analizi metodu segilmistir.
Icerik analizinde temel hedef, toplanan verilerden benzerlik gdsteren verileri belirli kavram ve
simnirlar dahilinde bir araya getirerek okuyucunun kolay anlayabilecegi bir sekilde
diizenlemektedir. (Simsek ve Yildirim, 2011). Katilimcilara 1°den 10’a kadar numara
verilmigtir. Katilimer cevaplar verilirken parantez iginde katilimeiya iligkin bilgiler ve bu
verilen numara gosterilmistir. Boylece katilimci cevaplarinin birbirine karigmasinin 6niine

gecilmistir.
3.5 Arastirmanin Simirhliklar

Bu ¢aligma Istanbul ilinde faaliyet gdsteren bir bankanin calisanlari ile smirhdir.
Calismaya katilan farkli pozisyonlarda calisan 10 kisi ile arastirmanin yeterli derinlige ulastigi
diistiniilmektedir. Elde edilen veriler katilimcilardan elde edilmistir. Bu ylizden verilerin genel
bir kantya ulastirilmasi sinirlidir. Zaman i¢inde algilar ve deneyimler degisebileceginden bu

calisma gerceklestirildigi 01.09.2021-31.12.2022 tarihler ile sinirhidir.
4. ARASTIRMA BULGULARI VE ANALIZi
4.1 Katihmeilarin isletmedeki Pozisyonlari ve Demografik Ozellikleri

Calisma, banka calisanlar iizerinde gerceklestirilmis olup asagidaki tabloda verilen
tiim ¢alisma pozisyonlar1 bankacilik sektoriinde kullanilan “Yo6netmen, Yetkili Lider, Yetkili,
Yetkili Yardimcisi, Personel” seklinde belirlenmistir. Hiyerarsik bir siralama mevcuttur.
Calismaya 7 kadin, 3 erkek olmak {izere toplam 10 banka calisan1 katilmistir. Yas gruplari
Tablo 3.1°de goriildigi gibi simiflanmistr.
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Tablo 3.1. Demografik Veriler

Cinsiyet
Kadin 7
Erkek 3
Yas

18-25
26-35
36-55
56-65

o » © O

Pozisyon
Yonetmen

Yetkili lider
Yetkili

Yetkili yardimcisi

NN D W REDN

Personel

Yukaridaki tabloda goriildiigii tizere 7 kadin 3 erkek katilimci bulunmaktadir.
katilimcilarin 9’u 26-35 yas araliginda bulunurken yalnizca 1 tanesi 36-55 yas araliginda olup
18-25 ve 56-65 yas araliginda katilimci bulunmamaktadir. Calisma pozisyonlarina gore
katilimcilar; 2 yonetmen, 1 yetkili lider, 3 yetkili, 2 yetkili yardimcisi, 2 personel seklinde
dagilim gostermistir. Demografik verilere iligkin medeni durum, kidem ve egitim diizeyine
iligkin veri toplanmamistir. Bankacilik sektoriinde bilgi toplanan birimlerde temel calisma
sarti olarak lisans mezuniyeti gozetilmektedir. Bu nedenle egitim diizeyine ydnelik
demografik veri bilgisinin degiskenlere etki etmeyecegi biiyiik olasiliktir. Ayni durum kidem

ve medeni durum i¢in de gozetilmistir.
4.2 Katihmeilarin Algilanan Orgiitsel Destek ve ise Adanmaya iliskin Genel

Goriisleri

Sorulara verilen tiim cevaplar degerlendirilerek genel yaklagimlarina yonelik goriisler
belirlenmistir. Katilimeilarin biiylik ¢ogunlugu kurumun calisan amag¢ ve degerlerine 6nem
verdigini diistinmektedir. 10 kisiden 8’1 katkilarinin kurumlan tarafindan goriildiigiini ve
onemsendigini diistinmektedir. Katilimcilarin %80 kadar1 kurumlarinin  kendi refah
diizeylerini  Onemsediklerini  bildirmektelerdir. Katilimcilarin  tamami, kurumlarimin
basarilartyla guru duydugunu ve zor zamanlarda kurumlarinin onlar1 destekledigini ifade
etmislerdir. 10 katilimcidan 7°si kurumun kendisiyle ilgilenme diizeyine 10 iizerinden 5’ten

yiiksek degerlendirmede bulunmus; 3 katilimer ise 5°ten diisiik degerlendirme yapmustir. Ise
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adanma sorularinda ise katilimcilarin yaris1 6zel ilgi alanlarinin ise yonelik oldugunu diger
yarist ise olmadigini ifade etmistir. 10 katilimcidan 6’s1 isi hayatinin merkezine koydugunu
bildirmektedir. Katilimcilarin tamamu islerine olan baglarin1 yiiksek ve normal derecede
bulduklarim1 ifade etmislerdir ki bu soruda da yine ise olan baglhiliklarin1 10 {izerinden
degerlendirmeleri istenmis ve 5-7 arast normal olarak degerlendirilmis 7-10 arast yiiksek
olarak kabul edilmistir. Anlasildig1 tlizere katilimcilarin tamami 5 ve iizeri ise baglilik
degerlendirmesinde bulunmustur. Calisanlarin tamami islerinin ¢ok vakit aldigin1 beyan
etmistir yalnizca bir kisi ¢ok zaman ayirmaktan rahatsizdir, 9 katilimer pozitif yonliidiir.
Katilimeilarin yarist isleriyle yasam hedeflerini iliskili bulduklarini, diger yarist ise iliskili
bulmadiklarin1 bildirmektelerdir. 1 katilimer disinda tim katilimcilarin islerini  6nemli
bulmaktadir. Hayatlarindaki en biiyiik mutlulukla islerini alakali bulan katilimct sayist 5°tir.
Islerinin kimliklerini gosterdigini diisiinen katilimecr sayisi 6°dir. 1 katilimer diginda tiim
katilimcilar islerine olan ilgilerinin yiiksek oldugunu bildirmektedir. Katilimcilarin tamami

islerine yogunlagmak konusunda sorun yagamadiklarini ifade etmektelerdir.
4.3. Katihmcilarin Cahstiklar1 Kurumun Amagclarina ve Degerlerine Bakis
Acisina Yonelik Goriisleri

Kurumun amag ve degerlerine 6nem vermesine iligkin olarak 9 katilimei kurumun
amac¢ ve degerlerine 6nem verdigini ifade ederken bir katilimci aksini beyan etmistir.

Kurumun amag ve degerlerine 6nem verdigini ifade eden birkag katilimci cevabi soyledir:

“Calistigim kurum tiim kararlar: birlikte almaya Ozen gésteriyor ve bizimle iletisimi ¢ok yiiksek. Her
birimizin ailesi, ¢ocuklari, isi, esi gibi farkli oncelikleri ve degerleri olmasina ragmen kurumumuz hepimizle tiim
farkly degerlerimizle ilgili agik bir iletisim kuruyor ve fikrimizi alyyor. Sorunlari ¢bzme seklinin kuvvetli bir

iletisim kurmak olmast beni mutlu edivor.” (Katilimci-1).

“Ashnda evet, buna hayw diyemiyorum. Birim degistirirken hedefin ne amacin ne ben bir banka olarak
sana nasil katki saglayabilivim seklinde konusmalar oluyor. Toplantilar ya da bizimle ozel goriismeler
olabiliyor. Bu toplantilarda hedefinizi nasil gergeklestivebilirsin seklinde seyler konusuluyor. Seminer yapilsin

mi diye anketler oluyor ve bunlara katilim zorunlu. Bunun zorunlu olmast daha iyi ¢iinkii biz ihmal edebiliyoruz

boyle seyleri. Tiirlii cabalarla kisisel gelisimimize hedeflerimize katkida bulunuyorlar.” (Kat111m01-5).

“Basarth  kuruluglar ¢alisanlart goz oniinde bulunduran degerler araciligryla iiretkenliklerini
arttirirlar. Bir organizasyonda ¢alisanlar tarafindan kabul goren veya uygulanan degerler ¢alisanlarin
kendilerine verilen gorev ve sorumluluklar: yerine getirirken sergiledikleri tutum ve davraniglara yanswr. Bu
degerler, ¢calisanlara daha iyi ¢alisma igin ilham verir ve kurumun performansmin artmasint saglar. Kurumsal

degerlerin arzu edilen sonuglart gerceklestirme kapasitesi kurum c¢alisanlarimin bu degerleri ne kadar
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paylastigina, bu degerlerin ne kadar anlasir ve basarili bir sekilde iletildigine ve kurumun is yapma bi¢imiyle

ne kadar uyumlu olduguna baghdir.” (Katilimei-6).

Kurumun amag¢ ve degerlerine 6nem verdigini diisiinen bazi katilimci cevabi
yukaridaki gibiyken bunun aksini diisiinen katilimci cevabi ise sdyledir:

“Kurum, amag¢ ve degerlerimizi dnemsemeye yénelik politikalar gelistirir fakat ben bunu kendi
¢tkarlarimi korumak amaciyla yaptigin diistiniiyorum. Amag ve degerlerimize yénelik izledigi politikayr samimi
bulmuyorum. Onceden bireyseldeydim sonra kobiye gectim. Burada her sey ¢ok farkl. Orada tiim is yiikiinii ve
yogunlugunu igin geregi boyle diyerek sirtimiza atan yéneticiler burada bizimle ig yiikiinii paylasiyor. Bireyselde

bir hata ihtimaline bile tahammiilleri yok burada hata hemen tolere ediliyor. Oradaki yoneticiler seytan

buradakiler melek oldugu icin degildir herhalde. Sirketin politikasi ¢ok kazandirana iyi davran seklinde.”
(Katilimci-9).

Kurumun amag¢ ve degerlerine 6nem verdigini diisiinen 9 katilimcinin verdikleri
ornekler benzer ve birbirine yakindir. Kendi kisisel hedeflerinin desteklenmesi, liderlerinden
aldiklar1 destekler, sorunlara hizli ¢d6ziim bulunmasi ve ¢6ziim odakli olunmasi, hatalarinin
vurgulanmak yerine telafi edilmesi gibi 6rneklerle katilimeilarin ¢ogu amag ve degerlerinin
kurum tarafindan dnemsendigini agiklamistir. Kurumun amag ve degerlerini 6nemsemedigini
ifade eden katilimci ise kurumda bunlarin 6nemsenmesine yonelik uygulamalar oldugunu
fakat bu uygulamalar1 kendisinin samimi bulmadigini beyan etmektedir. Calisanlarin kuruma
katt1ig1 fayda kadar onlar1 6nemsedigi diisiincesine sahiptir. ¢alisanlar arasi esitlik olmadigi,
kurumun kar etmeyi daha ¢ok Onemsedigi gerekgeleriyle kurumun ama¢ ve degerleri
onemseme seklini samimi bulmamaktadir. Katilimci, ¢alisma pozisyonu olarak Yonetmendir.
Bu pozisyon bankacilik sektoriinde oldukga yetkili ve hiyerarsik olarak iist basamaklarda yer
almaktadir. iist yonetim basamaklarindan yonetmen pozisyonunda bir katilimcinin kurumun
amac ve degerleri onemsemeye yonelik yaklasimini samimi bulmamasina yonelik beyani

onemli bir bulgudur.
4.4. Katihmcilarin Cahstiklar1t Kurumun Kendisine Kattiklarinin Degerini
Bilmesine Yonelik Goriisleri

Kurumun kendisine kattiklarinin degerini bilmesine yonelik olarak 8 katilimci olumlu
2 katilimec1 olumsuz cevap vermistir. 8 katilimcinin beyanma gore kurum, kendisine
kattiklarinin degerini bilmektedir. Buna yonelik agiklamada bulunan birkag¢ katilimci cevabi
su sekildedir:

“Kurumumun geligimimi, kariyerimi ve egitimlerimi desteklemesi bana ayni zamanda kendisine

kattiklarimi 6nemsediklerini de diisiindiiriiyor. Ciinkii bence ¢alisana ne verirse onu alabilecegini diigtindiigii
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icin ¢alisam fazlaswyla destekliyor, yani calisamin kuruma ve ise kattigi bireysel katkilarla ilgileniyor. Ben
calisana bu kadar bilgi yiiklersem bu kadar egitim verirsem karsihiginda ¢alisan daha yiiksek motive olur,
miisterileri daha iyi karsilar, daha iyi goriismeler saglar ve hizmetlerle ilgili tam bilgi verir, satiglar: yiikselir
seklinde diistindiiklerini anlyyorum. Bdylece tiim bunlarin hem kuruma hem de ¢alisana arti olarak donecegini
diigtintiyorlar ki bence de dogru bir strateji izliyorlar. Calisana yaptiklar: yatirimlar benim isimi yaparken bana

nasil giizel yansiyorsa bizim elde ettigimiz sonuglar da sirkete giizel sonuglar olarak yansiyor. Almanlar ve

verilenler karsilikli cok 6nemli olmus oluyor.” (Katilimci-2).

“Bence kurumum kendisine kattiklarimin degerini biliyor. Yoneticilerimiz gerek sozlii olarak gerekse

adiillendirme sistemiyle takdirlerini comertge sunuyorlar.” (Katilimci-4).

“Stiphesiz dyle, kisisel geligiminin saglamast bir yana is yapis seklinize kattiklar: yaminda sube
taleplerini degerlendirip miisteri hakimiyeti saglamasi gibi érneklerle mesleki hayatimda bunu hep yasiyorum ve

bu hi¢ eksilmiyor ilk giinkii gibi severek yapiyorum bu da hayatimin merkezinde zirvede olmasint sagliyor.

Alnan geri bildirimler bunu her defasinda pekistirmis oluyor.” (Katilimci-6).

“Evet diigiiniiyorum. 10,000+ ¢alisani olan ézel bir sirkette ¢alismaktayim. Kurumun basarist her bir

calisanin ¢ok degerli katkilar ile gerceklesmekte. Calistigim sirket, basarmin takdir edildigi ve odiillendirildigi

birgok firsati kurumsalligi geregi sunabilmekte.” (Katilimci-8).

Kurumun kendisine katkilarinin degerini bildigini agiklayan katilime1 cevaplarina gore
kisinin kendini yetistirmesine kurumun katki saglamasi, 6diillendirme sistemleri, egitimler,
calisan c¢abasina karsilik kurumun verdikleri arasindaki denge gibi konular calisanlara
katkilarinin degerli oldugunu diisiindiirmektedir. Kattiklarinin degerini bilmedigini beyan
eden 2 katilimcinin cevaplart ise su sekildedir:

“Diisiinmiiyorum. Bizim 11 saat ¢alishgimiz haftalar oluyor ve bize sdylenen ¢agri merkezinde
calismanin yogun oldugu is kurali. Bizim isimiz boyledir diyorlar. Ashinda yaptiklar: yanhs. Daha dogru bir

iletisim dili benimseyebilirler. Bu is béyle demek yerine arkadaslar hep birlikte ¢calisiyoruz, size ihtiyacimiz var

diyebilirler. Aslinda 2 saat fazla ¢alistyorsunuz ama bu yalnizca bir mesai degil, siz bizim icin degerlisiniz

diyebilirler. Aslinda bunlar degerli oldugumuzu hissettirmedikleri igin oluyor.” (Kat111m01-5).

“Bireysel olarak kattigimiz 6zgiin ¢abalar: 6nemsediklerini diisiinmiiyorum. Katki olarak algiladiklar
sey, onlara ne derece para kazandwrdigimiz. Para kazandirmayan bir katkiyi énemsediklerini sanmiyorum.

Dogrudan ya da dolayli olarak isle ilgili arti bir paraya doniismeyecek yeteneklerimiz umurlarinda degil

bence.” (Katilimci-9).

Kuruma kattiklariin degerinin bilinmedigini diisiinen katilimcilardan biri olan
Katilimei-5, yanlis bir iletisim dili kullanildig1r ve bu sozlii iletisimde g¢abalarinin degerli
olmadiginin hissettirildigini ifade etmektedir. Katilimci-9 ise kurumun kendi ¢ikarlar
dogrultusunda hareket ettigini diisiinmekte ve katkilarinin kuruma para kazandirmakla

Olctildiigiinii bu nedenle de katkilarinin degerinin bilinmedigini hissettigini agiklamistir.

61



4.5. Katihmcilarin Calistiklar1 Kurumun Calisan Refahina Onem Vermesine
Yonelik Goriisleri

Kurumun, c¢alisanlarin refahina 6nem vermesine yonelik olarak 8 katilimei olumlu, 2
katilime1 olumsuz cevap vermistir. 8 katilimci, kurumun calisan refahina 6nem verdigini
diisiinmekte, 2 katilimci ise calisan refahinin 6nemsenmedigini diisiinmektedir. Kurumun
kendi refahina 6nem verdigini diisiinen 8 katilimcidan bazi cevaplar su sekildedir:

“Cahstigim kurum hem maddi hem manevi olarak refahim icin elinden geleni yapar. Ornegin; pandemi

doneminde ve sonrasinda iilke genelinde yiiksek ekonomik sikintilar yasaniyor olmasina ragmen eleman ¢ikarma

gibi yontemlere bagvurmadilar. Ustelik isten ¢ikarmalarin aksine maddi anlamda personeli destekleyen

paketlerle ellerinden geldigince ekonomik destek sagladilar.” (Katilimci-1).

“Buna kismen diyebilirim ancak bir yandan da ashinda destek oluyorlar. Soyle diyebilirim iilke
standartlarina gore ortalama bir gelir aliyorum. Ancak bankacilik sektoriinde ¢alisan insanlarin daha fazla
kazanmasi gerektigini diisiiniiyorum. Ciinkii zihnen ve bedenen yiiksek stres altinda ¢alisiyoruz. Islemler ¢ok
yogun, psikolojik olarak etkileniyoruz. Refahimiz daha yiiksek olabilirdi ancak yemek yardimi, servis yardimi,

yol yardimi, bazen elektrik-dogalgaz gibi yardimlarla maagslara destek oluyorlar. Hakkettigimiz primleri de

veriyorlar ancak net maas olarak bir nebze daha iyi olabilir.” (Katilimci-10).

“Kurumum refaha onem vermektedir. Ornek vermek gerekirse; ekonomik
konjonktiirde yasanan gelismelere gore ¢alisan iicretlerinde yeni diizenlemelere gidilmesi,
vemek, yol vb. gibi yan haklar konusunda ¢alisanin bulundugu lokasyon da géz oniinde
bulunarak gerekli destek saglanmaktadir. Ayrica is/egitim amacl seyahatlerde sirketimiz, yol,
konaklama vb. hususlarda da gerekli destegi saglayarak refah seviyemizi desteklemektedir.”

(Katilimci-8).

Kurumun c¢alisan refahina 6nem verdigini diisiinen katilimcilar genel itibariyle zorlu
piyasa kosullarinda kurumlarinin ¢aligsanlarina sahip ¢ikmasi, tiirlii maddi ve manevi destek
politikalari, egitim gibi is dis1 etkinliklerde kurumun sagladigi ek hizmetler gibi etmenleri
ornek gostererek bu algiya sahip olduklarini agiklamiglardir. Kurumun calisanlarin refahini
onemsedigini diisiinmeyen 2 katilimcinin cevaplari ise su sekildedir:

“Onlara kazandirdigimiz para kadar refahimiza katkilar: var. Yani ben az para kazandiryyorsam

kazancim da az, refalhim diisiik olurdu oyle olsaydi. Refahimi onemseseydi belli bir refah diizeyini bana

sagladiktan sonra kazan-kazan derdi.” (Katilimci-9).

“Refahimiza onem verdiklerini diisiinmiiyorum. Aslinda isimiz ¢ok stresli fakat evden ¢alisiyoruz. Refah
yalnizea sahip olunan maddi seyler degildir. Yani iyi bir bilgisayar ve ¢alisma sandalyesi temin etmekle bizim
calisma ortamimiz ¢ok iyi standartlara ulasmiyor. Psikolojik olarak refah ¢ok énemli ve motivasyonumuz i¢in

hi¢hir sey yapmiyorlar. Zaman zaman toplantilar vs. yapip neye ihtiyaciniz var diye sorabilirler mesela.
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Hedeflerimizi tutturdugumuzda kiiciik bir odiillendirme filan yapilabilir. Kobide neler oluyor bilmiyorum ama

ben bireyseldeyim ve ¢ok ihmal edildigimizi diisiiniiyorum. Listede basarililar seklinde atilan bir mail maddi ve

manevi refaht saglamaya yeterli olmuyor.” (Katilimci-5).

Kurumun ¢aligan refahina 6nem verdigini diisiinmeyen iki katilimcidan biri kurumun
bu konudaki yaklagimini samimi bulmadigin1 beyan etmistir. kurumun yalmizca kendi
cikarlarin1 gozettigini ve bu cikarlara uygunsa calisan refahin1 6nemsedigini diisiinmektedir.
Diger katilimci ise kurumun refah1 onemsemeye yonelik gosterdigi politikalarin etkisiz,

katkilariin yetersiz oldugunu agiklamistir.
4.6. Katihmcilarin Cahstiklar1 Kurumun Basarilariyla Gurur Duymasina
Yonelik Goriisleri

Katilimcr cevaplarina gore arasgtirmaya katilan 10 kisinin tamami, kurumun
basarilariyla gurur duyduguna yonelik agiklamalar yapmustir. 10 katilimcmin tamami,
kurumunun basarilariyla gurur duydugunu diistinmektedir. Bu yondeki bazi katilimer su

sekildedir:

“Kurumum basarilarimla daima gurur duymustur. Calistigim béliim iki kisilik bir boliim olmasina
ragmen 8-9 ay kadar uzun bir siire tek basima ¢alistim. Bu siirecte iki kisilik bir performans ¢ikarttim ve zorlu

bir siire¢ oldu benim ag¢imdan. Yoneticilerimse tiim toplantilarda gésterdigim bu fedakarligi dile getirdi.”

(Katilimci-4).

“Kurumda 15. ythimi doldurdugum icin, sadakat programi ¢ergevesinde pahall bir saat hediye ederek

bunu takdir etmislerdir.” (Katilimci-7).

“Benim bagarim otomatik olarak kurumun basarisi, kazanci ve edenimi oldugu igin basarilarimla gurur
duyar. Bize tirlii arkadaslar edinebilecegimiz bir ¢alisma ortami sunarken edindigimiz bagarilart da yine bu
arkadaslara duyurur ve onlarn icinde bizi takdir eder. Odiiller verir. kendi icimizde mini bir cemiyet elde etmis

oluyoruz. Dogal olarak basarilarimizin ilgili olan bu kisiler icinde duyurulmasi takdir edilmesi bizi oldukg¢a

onore ediyor.” (Katilimci1-9).

“Mail atiyorlar, ozel olarak yéneticiler liderler tebrik ediyor. Her zaman, ozel giinlerde, bir basari elde
ettiginde suluk olsun, yilbast hediyesi olsun, yardim paketi, cip-kola paketi gibi hediyeler yollama uygulamalari

var. Genelleme olarak cevap verdim ama basarilarimla da tabi ki gurur duyuyorlar. Ben bir keresinde

departmanda birinci olup tiirlii markalarin hediye ¢ekini vermislerdi.” (Kat111m01-10).

Katilimcilarin tamaminin kurumun basarilariyla gurur duydugunu diistinmesi oldukga
onemli bir bulgudur. Katilimci cevaplarina gore kurum, calisanlarin basarisint siklikla ve
acikea takdir etmekte, basariya iliskin takdirini gerek bireysel gerekse orglitsel diizeyde ifade

etmekte ve basarilara karsilik 6diillendirme sistemlerini de aktif kullanmaktadir.
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4.7. Katimcilarin Cahstiklar1 Kurumun Yardima Ihtiyaciniz Oldugunda Destek
Vermesine Yonelik Goriisleri

Katilimcilarin tamami ¢alistiklart kurumun ihtiyaglar1 olmasi durumunda kurumlarinin
kendilerine destek verdigine yonelik cevaplar vermistir. 10 kisinin tamamu, ihtiyaglar1 olmasi
durumunda destek aldiklarim1 ifade etmektelerdir. Buna yonelik bazi katilimer cevaplari

sOyledir:

“Her zaman destek verirler. Bundan 8-9 ay dncesinde babaannemi kaybetmistim, psikolojik olarak ¢ok
cokmiistiim ¢iinkii annem gibiydi. Normalde birinci derece yakinim olmadigi i¢in banka ozel izin kapsamina
almiyor ama izin konusunda hi¢ sorun ¢itkarmadilar. Tiim yoneticilerim beni aradilar ve hatta psikolojik olarak

kétii  oldugumu anladiklarinda bankanin iicretsiz  psikolog hizmetinden faydalanmam konusunda beni

bilgilendirip yonlendirdiler. Yanimda olmalari beni ¢ok mutlu etti.” (Katilimci1-10).

“Kesinlikle destek vericidir. Cok sitkintili siireglerin sonunda ise baslamistim. Birinci senem dahi

dolmamis olmasina ragmen izinler alabildim, avans kullanabildim ve ne zaman yardim talebinde bulunduysam

hi¢ geri cevrilmedi.” (Katilimci-3).

“Kurumum her sorunumla ilgili destek verir ve bunu her anlamda yapar. Yakin tarihten bir animi ornek
verebilirim. Bes yasinda bir oglum var ve oglumun gittigi okullarin saatleri birbirinden farkli. Okul saatleri
cogu zaman benim is saatlerimle uyusmuyor. Bu konuyla ilgili yoneticimden destek istedim. Ise geldigim
giinlerde okul saatlerine denk gelen birka¢ saat igin izin istedim ve izinli oldugum saatleri sonradan
tamamlamayr énerdim. Benim yoklugumda farkli bir arkadasim is yiikiimii alacag icin tamamlamayr 6nermistim

ve bu konuda bana sorun ¢ikarmak bir yana yéneticim benimle en ideal ¢oziimii gelistirmeye c¢aligti.”

(Katilhimci-1).

“A¢tk¢ast kuruma bu konuda ihtiya¢ duyabilecegim bir durumum olmadi fakat dyle bir seye ihtiyacim

oldugunda siiphesiz olumlu geri déniis yapacagindan hi¢ kugkum yok.” (Katilimc1-6).

“Bu baglamda sirketim her zaman yanimizda oldugunu hissettirir. 2014 yiulinda ailevi saglik sorunlar

ve babamin hastaligi déneminde yasadigim tiim zorlu giinlerimde tiim yoneticilerim ve ¢alisma arkadaslarim

s

yamimda olmuslardir. Maddi/manevi olarak beni desteklemislerdir. Bu yiizden sirketime miitesekkirim.’

(Katilimci-8).

Katilimeilar birbirinden farkli 6rneklerle kurumun ihtiyaclari olmasi durumunda
destek sagladigini agiklamiglardir. Katilimei cevaplarindan anlasildig: tizere kurum, maddi ve

manevi tiim destek politikalari ile ¢alisanlarina yonelik duyarl uygulamalara sahiptir.
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4.8. Katihmeilarin Calistiklar1 Kurumun Kendilerine flgi Gésterme Bigimine
Yonelik Goriisleri

Kurumun ¢alisanlarina ilgi géstermesine yonelik olarak 7 katilimci olumlu, 3 katilime1
olumsuz cevap vermistir. Kurumun kendisine ilgi gostermesine yonelik olarak olumlu cevap

veren bazi katilimci cevaplari soyledir:

“Yoneticilerimiz gayet ilgililer. Tabi bu biraz kisi bazli degisebilir. Yakin zamanda terfi aldim ama
geldigim yerdeki takim liderimle neredeyse arkadas olmustuk. Her seyi ondan ogrenmisgtim. Cok sabirli, sevgi
dolu ve anlayisliydr. Mesai disinda da her zaman ulasabiliyordum. Yeni geldigim birimde de bu sekilde olur diye
umut ediyorum. Mesai saatleri disinda herkes boyle yakin olmayabilir tabi ki bir sey diyemem. Calisanlar olarak

yumusak hiyerarsi bizim icin daha verimli. Kurumumun ilgilenme diizeyini yerinde ve yeterli buluyorum.”

(Katilimci-10).

“Kurumsal kimlik diizeyinde bana ilgi gosterildigini ve bunun beklenen seviyede oldugunu
belirtebilirim. Bu baglamda, dogum giinlerimizin takip edilmesi, ¢cocuklarimiz varsa onlarin dogum giinlerinin
bile takip edilmesi, 6zel giinlerde idari izin ile desteklenmemiz, tuttugumuz takimlarin bilinmesi ve ilgi

s

alanlarimiza gore ¢esitli kampanyalar diizenleyerek bizimle her zaman ilgisinin var oldugunu hissettirmektedir.’

(Katilimci-8).

“Iigi gosterme diizeyi gayet yerinde ve motive edicidir. Beklentim Diiriistliik ve Adalet, takim olma,

anlayts bekliyorum fakat bu saydiklarimin hepsini kurumunda fazlasiyla yasiyorum.” (Katilime1-6).

Kurumun kendisiyle ilgilenmesine yonelik olarak olumlu cevap veren katilimcilar
kurumsal degerler, oOrgiitsel politikalar ve kisinin ihtiyacina uygun isleyen Orgiit igi
uygulamalar1 ornek gostermislerdir. Bu ornekler ¢ergevesinde kurumlarinin kendileriyle
yeterli ve motive edici diizeyde ilgilendigini agiklamislardir. Kurumun kendileriyle

ilgilenmesine yonelik olumsuz yanit veren katilimci cevaplari ise su sekildedir:

“Ben ilgilenmeyi kisiye yonelik olarak algilyyorum. Dogum giinii, evlilik yil doniimii izinleri, primler,
takdiv mailleri kurumun ilgilenme politikalart ancak pozisyona gére bu ilgi seklinin degismesi gerektigini
diisiintiyorum. Ben pozisyonum geregi bu kuruma esi zor bulunur katkilar sunuyorum. Cok yiiksek sorumluluk
alyyorum, inisiyatif kullaniyorum ve bu is yiikiine gére bir ¢cabam ve stresim var. Hedefi tutturdugu icin tebrik

maili alan bir satig¢t bu ilgiden memnun kalabilir ama ben yonetmen olarak daha tatmin edici, verdigim emege

daha uygun bir ilgilenme sekli bekliyorum dogal olarak.” (Kat111m01-9).

“Kurumun ¢alisanlarina ilgi diizeyi ¢ok diisiik bence. Biz evden ¢alisiyoruz ve arada ofise gidiyoruz.
Ofise gittigimizde bize kiigiik siirprizler yapabilir. Onceden konser biletleri veriliyordu bunlar yeniden verilmeye
baslanabilir. Yemek organizasyonu yapabilirler. Hep birlikte olacagumiz bazi etkinlikler diizenlenebilir.
Motivasyon ve kaynasma agisindan boyle seyleri onemli buluyorum. Bu sekilde bize deger verdiklerini

hissettirebilirler. Pandemiden dnce yapilan seylerin pandemi bitikten sonra gelmemesi bize yeterince ilgili

olmadiklarin: diisiindiiriiyor. Cogunlukla motivasyon artirmaya yonelik bir sey yapmiyorlar.” (Katilimci-5).
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“Kurumumun bana ilgi gosterme diizeyi az fakat bunun ilgilenme sorunu oldugunu diigtinmiiyorum. Biz
cok kalabalik ekipler olarak calistyoruz. Her birimiz ast-iist fark etmeksizin birbirimize elimizi degdirmeye
calisiyoruz. Ancak bu kadar kalabalik bir grupla ve is yiikiiniin yogun oldugu bir ig yerinde ilgilenme konusu
tartismalidr. Benim genel olarak her konu ve sorunda iletisim kurabildigim yéneticilerim var. Kurumum az

ilgilense de bu ilgiyi yoneticilerimin gésterdigi ¢aba ile telafi edebiliyorum. Yani ilgilenme konusunda bir sikinti

yasamiyorum.” (Katilimci-1).

Kurumun kendileriyle ilgilenmesine yonelik olumsuz cevap veren 3 katilimci, ilgi
diizeyini “az” seklinde agiklamistir. Bir kisi ilginin kisisel olmasi1 gerektigine vurgu yaparak
kisisel cabalarina yonelik ilginin diisiik oldugunu agiklamistir. Diger kisi ise degisen ilgi
uygulamalarini elestirerek pandemi siirecinden sonraki donemden memnun olmadigini
aciklamustir. Ugiincii kisi ise kurumun ilgilenme diizeyinin diisiik oldugunu ancak bunun tabii
bazi etmenlerden kaynakli oldugunu agiklamistir. Kurumun ilgilenmesine yonelik olumsuz
goriis bildiren katilime1r cevaplarimin oldukga kisisel ve goreli oldugu, kurumun genel

politikalartyla dogrudan ilintili olmadig1 anlagilmaktadir.
4.9. Katihmeilarin islerinin ilgi Alanlar1 Cevresinde Yogunlasmasina Yonelik
Gortiisleri

Isin ilgi alaninda yogunlasmasina yonelik soruya bes katilimeci evet derken bes
katilimc1 hayir demistir. Birka¢ katilimcr cevabi ile evet diyenlerin ve hayir diyenlerin
cevaplar arasinda ortak noktalar olup olmadigin1 gérmek faydali olacaktir. Ilgi alanlarinin isi

etrafinda yogunlastigini ifade eden birkag katilimce1 cevabi soyledir:

“Isim tam olarak ilgi alanlarimla bagdasik degil ama istedigim ortami yaratma opsiyonu ilgi alanima
yakin ofis orami yaratmami sagliyor. Tiyatro, miizik ve dansla ilgileniyorum, ofiste de bunlara yakin etkinlikler
icindeyim. Motivasyon ekibine katildim, KODO projesine katildim, tiyatro ve ses yarismasi oldu katildik. Tiyatro
ekibi kuruldu yine etkin bicimde yer aldim. Isle ilgili bir oyun sergiledik ve isle ilgi alamni i¢ ice gecirmis olduk.
Cok eglenceli vakit gecirdik.” (Katilimci-2).

“ligi alanlarimin bazilariyla isimin alakast var. Yeteneklerimi gelistirmek ve daha ileriye tasimaya
onem veriyorum ve bu benim icin bir ilgi alani. Isim ise yeteneklerimi gelistiriyor. Ornegin yazlik yerlerde
kiralama sézlesmesi, finansal islemler gibi hizmetler veriyoruz. Kendim de 6zel hayatimda yaz tatiline vs.

gittigimde bu siiregleri hem biliyor oluyorum hem de daha onemlisi insan iliskilerim ¢ok kuvvet kazandigi i¢in bu

tarz sorunlari ¢ok hizl ve kolay ¢oziiyorum.” (Katilimci-5).

“I¢sel motivasyon bir faaliveti ya da bir isi yapan bireyin faaliyetin kendisini ilgi ¢ekici bulmasi ya da
faaliyetin kendisinden haz duymasi, doyum almasidr. Zorlayict dosyalar sube tarafindan geldigin iyi analiz ve

stire¢ degerlendirmem soranminda yapmis oldugum geri bildirimin dogrulugunu goriince ise ilgili olmami daha

da artiyor.” (Katilimci-6).
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“Meraklyyim ve probleme ¢oziim bulmak ¢ok hosuma gider. Yaptigim is miisterilerin sorunlarina ¢oziim

bulmaksr. ” (Katilimei-7).

Isinin ilgi alanlarinda yogunlastigii sdyleyen katilime1 cevaplarina bakildiginda her
birinin is veya kurum politikalarina yonelik ornekler verdigi goriilmektedir. isin kisisel
yeteneklerine uygun oldugunu beyan eden cevaplar varken bir de kurumun ¢aliganlart motive
etmeye yonelik uygulamalarma yonelik cevap mevcuttur. O halde, kurum isin siire¢ ve
gereklerine uygun kisileri istihdam etmis ve bu olumlu sonuglar iiretmistir denilebilir. Diger
yandan kurumun ofis i¢i uygulamalarmin g¢alisanlarda olumlu geri doniislerinin oldugu da
cevaplarda goriilmektedir. isinin ilgi alanlartyla alakali olmadigini sdyleyen birkag¢ katilimci

cevabi sOyledir:

“Is ile ilgi alamimin genel olarak paralel olabilecegini diisiinmiiyorum. Daha yiiksek yasam standardi

olan birkag iilkede ilgi alanina gore is yapilabilecegi kanaatindeyim.” (Katilimc1-3).
“Isimle ilgi alanlarimin highir alakast olmadigu icin 6rnek de veremiyorum.” (Katilimci-4).

“Iigi alanlarimin igimin ¢evresinde yogunlastgim soyleyemem. Kisisel ilgi alanlarim arasinda
basketbol, spor yapmak ve c¢esitli dallarda arastrmalar yer almaktadir. Ilgi alanlarimin isimden farkl
olmasimin kisisel gelisimim, ig/6zel hayat dengesini saglamam noktasinda zaman yonetimine zorlamasi ve ig

disinda yaptiklarim ile aslinda isimde motivasyon ve basart saglamam konusunda da onemli katki sagladigini

diistiniiyorum.” (Katilimci1-8).

“ligi alanlarimin ¢ogu is cevresinde yogunlasmiyor. Benim ilgi alanlarim psikolojik film izlemek,
yiizmek, lisansl voleybol oynardim. Cok aktif biriyim ancak isim su an masa bagi ve bu beni bazen zorluyor.

Zorlansam da isimi sevmeye basladigimda daha da kolaylast. Iigi alanlarimin cogu is ¢evresinde

yogunlagmiyor ama isimi sevdigim icin bu sorun da olmuyor.” (Katilimci-10).

Ilgi alanlarinin isi gevresinde yogunlagmadigini igeren katilimci cevaplarinda ortak
noktalarin pek olmadigi gorilmektedir. kendi kisisel hobileriyle isinin uyusmamasini

aciklayanlar oldugu gibi ilgili olunan bir isin liiks oldugunu diistinenler de vardir.
4.10. Katiimeilarin Islerinin Hayatin Merkezinde Olmasina Yonelik Goriisleri

Isin hayatin merkezinde olmasma yonelik katilimcr cevaplarinda agirlik hayatinin
merkezinde oldugunu ifade edenlerdedir. 6 katilimci isinin hayatinin merkezinde oldugunu, 4
katilime1 dyle olmadigini ifade etmistir. Isin hayatimin merkezinde oldugunu igeren bazi
katilimci cevaplar su sekildedir:

“Is, hayatimin tam merkezinde durur, hatta varim yogum isim diye diigiiniiriim. Isi yalmizca is

vakitleriyle sinirli gérmem. Mesai bittiginde de odev yapryormus gibi kendi bilisim ekranimi kurcalar ve yeni

seyler kesfetmeye calisirim. Mesaiden sonra ekramimi kontrol ederim, maillerime bakarim, eksiklerimi
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gidermeye calisirim, nasil goriismeler yapmam gerektigi iizerine diisiiniiriim. Bunu i¢sel bir sorumluluk olarak

goriiriim ve her giin yapmam gerektigine i¢sel olarak inaniyorum.” (Katilimci-2).

“ Bence igimiz hayatimizin merkezindedir. Ciinkii giin 24 saat ve bunun 8 saatini yani 1/3’tinii is

’

yerinde gegiyoruz. Mental anlamda olmasa dahi bir realite olarak is hayatlarimizin merkezinde bence.’

(Katilimci-4).

Katilimcr cevaplarinda genel olarak isin fazlaca vakit almasina baglh sekilde hayatin
merkezinde oldugu agiklanmistir. Giiniin biliyiikk boliimiiniin igsyerinde gecirilmesi gerekce
gosterilerek isin hayatin merkezinde oldugu agiklanmaktadir. Baz1 cevaplarda ise isine olan
diiskiinliik, isini fazlasiyla sevme-benimseme veya yiliksek is sorumlulugu duyma gibi

unsurlar sdylenmistir. Isin hayatinin merkezinde olmadigini iceren baz1 katilimci cevaplari su

sekildedir:

“Isim hayatimin merkezinde degildir. Ailem, saghgim gibi farkl énceliklerim var ve bu éncelikler

benim icin hayattaki degerlerimi ifade eder. I¢sel sorumluluk geregi ailemi ve ézel yasantimi odaga koymam

gerektigine inanyorum ve bu degerlerim isten ¢ok daha kiymetlidir.” (Katilimci-1).

“Isim yalnizca bir is, sevdigim bir is fakat ben is disinda da cok aktif biriyim. Zaten ¢alisma ortamimiz

da sohbet muhabbet esliginde gectigi icin ¢ok ¢calisiyormus gibi de hissetmiyorum.” (Kat111m01-3).

Isi hayatinin merkezinde gérmeyen katilimcilarin genellikle bir éncelik sirlamasindan
bahsettigi goriilmektedir. Isin ilk onceligi olmamas1 gerekge gosterilerek isin hayatmin

merkezinde olmadigini agiklamislardir.
4.11. Katihmcilarin isleriyle Olan Baglarina Yonelik Goriisleri

Isiyle arasindaki baga yonelik katilimci cevaplarinda 10 kisinin tamamimin normal ya
da yiiksek olduguna yonelik agiklamalar mevcuttur. Isiyle olan bagini agiklayan bazi katilimci
cevaplar su sekildedir:

“Isle olan bagliligim ¢ok yiiksek ve bunun nedeninin isimi cok sevmem oldugunu diisiiniiyorum. Mesai
olmasi durumunda neden diye bile sormuyorum ¢iinkii ¢alisirken ¢ok mutlu oluyorum. Miisteri goriismelerinde

hissettigim heyecan ilk giinkii gibi. Bu pozisyonda ¢alismaya baslayali yaklasik iki sene olmasina ragmen her

goriismeyi ayni ozenle yapiyorum. Hislerimin bu sekilde devam etmesini ¢ok istiyorum ¢iinkii isinizi severek

yaparsaniz ¢ok daha giizel ilerleme kat edersiniz.” (Katilimei-2).
“Her giin yeni ise baghyor gibi giine baslayp hi¢ sikayet etmeden gittigimde igime gayet bagli
oldugumu diistineli yillar oldu.” (KatlllmCI-G).

“Bilgi ve tecriibemi paylastyorum karsiliginda iicret alryorum.” (Kat111mc1-7).

“Ben isletme bitirmistim ve bankaci olmak istemiyordum aslinda ama kosullar geregi kendimi bankada

buldum. Sonrasinda miisterilerle iletisim kurduk¢a banka bilgileriyle egitimler alip donandik¢a isime daha fazla
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baglandigimi gérdiim. Miisterilere dokunmak, bilmedikleri seyleri onlara ogretmek, en telash anlarinda

ekonomik acidan onlara el uzatp yénlendirmek beni cok mutlu ediyor. Isimle olan bagimi boyle

agiklayabilirim.” (Katilimei-10).

Isiyle olan bagma yonelik katilimci cevaplarinda en dikkat gekici unsur, hepsinin
normal ve yiiksek bir baglilik oldugunu agiklamis olmasidir. Diger yandan katilimct
cevaplarinda yiiksek bagliligi oldugunu sdyleyen katilimcilarin tamami, bu bagin, isiyle
yeteneklerinin uyusmasindan kaynakli oldugunu gosteren drnekler vermislerdir. Yalnizca 2
cevapta yetenekle isi bagdastirilmamistir ki bu kisiler de normal bir baglilik diizeyinden

bahsetmiglerdir.
4.12. Katihmeilarin Islerinin Ne Kadar Zamanlarim Aldigina Yoénelik Goriisleri

Islerinin ne kadar zaman aldiga yonelik soruya katilimeilarin tamami ¢ok cevabini
vermistir. Bazi katilimei cevaplart asagidaki gibidir:
“Sabah 09.00 aksam 18.00 seklinde ¢alistyorum. Tiim giiniimii iste gegiyorum ancak bu vakitleri degil

daha fazla vaktimi alacak olsayd: da sikayet etmezdim ciinkii ben isimi ¢ok severek yapryorum. Mesaiye kalsam

bile ayni motivasyon ile isimi yapmaya gayret gosteriyorum ve bu duygularimin boyle kalmasini diliyorum.”

(Katilimci-2).

“Isim yapisi geregi zamammu ¢ok fazla aliyor. Isin ¢ok zaman almasi hayatima yetismek icin daha fazla

caba gostermemi gerekli kiliyor. Ig saatleri i¢inde zamanimi almast bana sorun olmuyor ancak mesai saatlerinin

uzunlugu ve esnek ¢alisma saatleri beni fazlasiyla bunaltiyor agikcasi.” (Katilimei-1).

“Isim zamanimin ¢ogunlugunu aliyor. Bizim isimizin niteligi mesai saati bitiminde biter sekilde degil.
Mesai saati bitiyor isin ek siireglerini yapmak gerekiyor. Mesai olarak bakinca da iste gegirdigim siire ¢cok ama

ek siiregleriyle birlikte ¢ok daha fazla zamanumi aliyor.” (Katilimci-5).

Katilimcilarin tamamu isin ¢ok vakit aldigini s6ylemektedir ancak katilimci cevaplari
incelendiginde bu durumun agiklamalarinda farkli bir unsurla karsilagilmistir. 10 katilimecinin
tamamu isin ¢ok vakit aldigini1 soylese de 6 katilime1 bunun sorun olmadigini belirtmektedir. 4
katilimci isin vakit almasindan memnun degilken 6 katilimer isin vakit aldigin1 ancak islerini
severek yaptiklart i¢in bundan rahatsizlik duymadiklarini belirtmislerdir. Asagidaki tablo da
bu dogrultuda olusturulmustur.
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4.13. Katihmcilarin Islerinin Kisisel Yasam Hedefleriyle Iliskisine Yonelik
Goriisleri

Isin kisisel yasam hedefleriyle iliski olma durumuna 5 katilimer iliskili, 5 katilimei
iliskili degil yoniinde cevap vermistir. Isin kisisel yasam hedefiyle iliskili oldugunu iceren
bazi katilimci cevaplar soyledir:

“Bankamin bizim icin c¢izdigi kariyer yolu icinde belli egitimler aliyoruz. Bu egitimler ile hem

gelisiyoruz hem de kendi yagam hedeflerimin ne oldugunu anlar hale geliyoruz. Banka, verdigi egitimlerle bize

yaptigi yatirimlar ile kendi hedefleri ile bizim hedefler arasinda bag kuruyor.” (Katilimei-5).

“Yasam hedefin yaptigin ve dahil oldugun isi iyi derecede bilip yapmaktwr. O yiizden yaptigim is beni

gostermektedir. O yiizden onemlidir.” (Katilimc1-7).

Kisisel yasam hedefleriyle isini iliskili goren katilimer cevaplarinda miinferit
aciklamalar mevcuttur. Kimisi isinin yasam hedeflerini besledigini diisiiniirken bazilar1 da
isini kendisiyle dzlestirmekte ve bu dogrultuda acgiklamalar gerceklestirmektelerdir. Isi ile

yasam hedefleri arasinda iliski gdrmeyen bazi katilimci cevaplari soyledir:

“Kisisel yasam hedeflerimle isim arasinda mental bir bag yok, yalnizca maddiyat diyebilirim.”

(Katilimci-4).

“Kisisel yasam hedeflerim arasinda isle ilgili bir hedef yok. Yurt disinda yasamak, kendimi daha fazla
gelistirmek, yeni yerler gormek gibi seyler var. Mental olarak kendimi daha rahat hissedecegim yerlerde olmak
istiyorum ve igimle kisisel yasam hedeflerim arasinda hicbir alaka yok. Yaptigim isten dolayi istediklerimi

gerceklestirebilmem hi¢ miimkiin degil. Isim icin kimildamadan durmam gerekiyor ve cok yiiksek stres altinda

calistyorum.” (Katilimei-10).

Isiyle yasam hedeflerini iliskili gérmeyen katilimci cevaplarinda ortak aciklamalar
bulunmaktadir. isiyle yasam hedefleri arasinda iliski kurmayan katilimcilarin tamamai, isin

maddi boyutuyla bag kurmakta ve isini profesyonel diizeyde stirdiirmektedir.
4.14. Katihmcilarin Islerinin Kendilerine Gére Onemli Olma Diizeyine Yénelik
Goriisleri

Kendilerinin islerini ne derece 6énemli gordiikleri sorusuna katilimcilarin 9’u 6nemli,

1’i énemli degil cevabr vermistir. Isinin énemli oldugunu sdyleyen bazi katilimei cevaplar su

sekildedir:

“Isim benim icin onemli. Séyle aciklayabilivim ki insanlari destekleyen bir is yapiyoruz. Cok yogun ve

yorucu da olsa mesaiye de kalsak hedefi tamamlamayt ve basarili olmayi 6nemsiyorum.” (Kat111m01-3).
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“Isim benim icin ¢cok énemli. 24 saatlik bir giiniin 7-8 saatini uyuyarak gegiyorsak ve uyudugumuz
kadar stireyi iste geciriyorsak bu kadar biiyiik zaman ayrian bir faaliyet sevmeden yapilmaz. Herkes igini
mutlaka severek yapmali. Severek yapmadigimiz takdirde mutlu bir hayat siiremiyoruz. Mutlu bir hayat

stiremedigimizde verimli ¢caliymamiz da miimkiin olmuyor. Ben isimi severek yapiyorum ve severek yaptigim bir

isim oldugu i¢in ¢ok mutluyum. Bu sebeplerle isim hayatimda biiyiik bir 6neme sahip.” (Katilimci-4).

“Benim a¢imdan son derece onemlidir. Finans alaninda faaliyet gésteren bir sirkette ¢alismaktayim.

Aldigim egitime paralel bir sektorde ¢alismak, ekonominin temel dinamiklerini takip etmek, ¢alistigim sektoriin

ekonominin énemli bir parcast olmast sebebiyle olduk¢a onemli oldugunu diigiiniiyorum.” (Katilimci-8).

“Isim 10 iizerinden degerlendirecek olursam 7 veririm. Orneklere gelirsek su an bulundugum yerde
isimin dnemli oldugunu giinden giine daha iyi anliyorum. Her ne kadar stresli bir is olsa da yiiksek bilgi
donanimima sahibim en azindan kendi birimimle ilgili. Daha ¢ok bilgi ve deneyim sahibi olduk¢a zaten bankam
bunu goriiyor ve terfilerle édiillendiriyor ya da hediyeler gonderiyor. Béylece igsim daha da énem kazaniyor.
Daha ¢ok insana ulasabilmek, daha dogru bilgilerle baskasinin hayatina dokunmak gibi seyler. Herkes bir
sekilde para kazanir ama énemli olan mutlu olabilmek, var oldugunu hissedebilmek, ben su an bu sektorde ve

isimde var oldugumu hissediyorum. Bu nedenle isim énemli ama neden 10 tizerinden 7 ¢iinkii her seyim demek

degil is.” (Katilimc1-10).

Yaptig1 isi onemli bulan katilimci cevaplarinin miinferit agiklamalara dayali oldugu
goriilse de pek ¢ok cevapta katilimeilar igin niteliklerine bagli 6nem 6rnekleri vermislerdir.
Bankacilik ve finans sektoriinde bir is yapmalar1 sebebiyle islerini énemli bulduklarina
yonelik agiklamalar yogunluktadir. Isinin énemli olmadigini diisiinen bir katilimcinin cevabi
ise su sekildedir:

“Isimin yeteneklerime uygun oldugunu diisiinsem de hayalimdeki kariyere hi¢ uygun degil. Bu nedenle

manevi getirisi kadar maddi getirisini de goz dniinde bulundurarak isime bakis agimi olugturuyorum. Bu kadar

iyi gelir saglamasa yine de bu kadar pozitif bir tutumum olur muydu bilmiyorum (giiliiciikler).” (Kat111m01-1).

Isinin 6nemli olmadigini agiklayan katilime1 cevabinda goriildiigii lizere kisinin isine
yonelik tutumu pozitif yonliidiir. Isine yonelik pozitif yaklasimin maddi kazanimdan
kaynaklandigini belirten katilimei isinin 6nemli olmasina yonelik fikrini maddi kazanima gore

olusturdugunu sdylemistir. Isin kendisini dnemli bulmamis oldugu cevaptan anlasilmaktadir.
4.15. Katihmeilarin Islerinin Hayatimzdaki En Biiyiik Mutluluk Kaynagiyla
Alakasina Yonelik Goriisleri

Isinin hayatindaki en biiyiik mutluluk kaynagiyla alakasma yonelik olarak 5 katilimei
alakali, 5 katilimci alakali degil cevabim1 vermistir. Hayatindaki en biiyilk mutluluk

kaynagiyla isini alakal1 goren birkag katilimc1 cevabi su sekildedir:
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“Is herkes tarafindan bir sorumluluk olarak goriilse de bence uzun vakitlerin gegirildigi bir siire¢
olarak insamin yasamuun bir par¢asidir. Bu nedenle ise yalnizca sorumluluk yerine severek yapilacak bir eylem
goziiyle bakarsaniz isin kendisi bir mutluluk kaynagina déniisiir. Hayatimda bir ise yaramaktan, basarili

hissetmekten, birileriyle yardimlasarak ilerledigim bir drgiite mensup olmaktan ¢ok mutlu oldugumdan is en

biiyiik mutluluk kaynagimin tam kendisi olmakta.” (Katilimci-2).

“Hayattaki en biiyiik mutluluk insanlara yardim etmektir. Hani bir laf var ya Allah razi olsun, bunu
duyunca yiiziimde giiliiciikler aciyor. Isimle de soyle alakast oluyor; bizi dénem donem belli yasin iistiindeki
miisterilerimiz arayabiliyor. Zaman degisiyor, teknoloji degisiyor tabi ki onlar da bu sartlara uyum gostermekte
zorlanabiliyorlar. Yasl miisterileri anne babamin yerine koyup 6yle islem yapryorum. Onlara sakin sekilde
yardimci olarak islem yapiyorum. Onlar da ilk basta islemi yapamaziar zannediyorlar ama benim yapici ve
thmli tavrimi gordiiklerinde biraz daha cesaret kazaniyorlar. Siz yapamiyorsunuz demiyorum. Siz yapabilirisiniz

ben size destek olabilirim sizden ricam sunlart yapmaniz diyorum. Aslimda bu sayede onlarin kendine giiveni

artiyor ve onlart mutlu etmek beni de mutlu ediyor.” (Katilimci-5).

Hayatlarindaki en biiyiik mutluluk kaynagi ile isi alakali goren katilimcilar, mutluluk
kaynagi ile is arasindaki alakaya, kendi kisisel degerleriyle isin uygunluk diizeyine yonelik
ornekler vermislerdir. Hayatindaki en biiylik mutluluk kaynag ile is arasinda alaka gérmeyen
bazi katilimc1 cevaplari ise agsagidaki gibidir:

“Hayatimdaki en biiyiik kaynagi benim yetistirdigim kisilik, ailem ve saghgimdir. Daha dénceki
sorularda da énceligimi olusturan degerlerin farkl oldugunu séylemistim. Onceligim bunlar ve isim her zaman

bunlardan sonra gelir, yani isimle mutluluk kaynagimin pek de alakasi yok. Isim iyi gelir getiriyor, yeteneklerimi

besliyor fakat ¢alisma saatleri uzun ve esnek. Iyi yonetilen bir érgiit olmasa ¢ok fazla sorun yaratacak bir

calisma gekli.” (Katilimei-1).

“Yasam hedeflerimle kariyer hedeflerim arasinda bag olabilir ama en biiyiik mutluluk kaynag ile is
arasinda dogrudan baglanti kurulamaz. Isinizde mutluysaniz bu hayatiniza bir mutluluk katar fakat hayatimdaki
en biiyiitk mutluluk kaynagi derseniz bu farkli bir seydir. Hayattaki en biiyiik mutluluk kaynagi ideallerle ve
onceliklerle ilgilidir. Benim en biiyiik onceligim kendim. Ideallerim ise fikirsel diizeyde seyler, maddi diinyayla

alakali degil.” (Katilimci-9).

Hayatindaki en biiyiik mutluluk kaynag: ile is arasinda alaka kurmayan katilimcilar,
mutluluk kaynaklarini kendi kisisel yasam oncelikleriyle agiklamis ve isi bu denklemde bir
yere koyamadiklarini belirtmislerdir. Tipki hayatindaki en biiyiik mutluluk kaynagi ile is
arasinda alaka kuran katilimecilar gibi alaka kurmayan katilimcilar da kisisel degerleriyle ilgili

ornekler lizerinden agiklamalar yapmislardir.
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4.16. Katihmcilarin Islerinin Kimlikleriyle iliskisine Yonelik Goriisleri

Kimlikle is arasindaki iliskiye yonelik olarak 6 katilimei isinin kim oldugunu
gosterdigini, 4 katilimc1 kimlikle is arasinda iliski olmadigini agiklamistir. Kimligiyle isi
arasinda iliski kuran bazi katilimc1 cevaplari soyledir:

“Isim beni ben yapti. Normalde ¢ok hiperaktif ve cocuksu bir yapim vardwr ancak is yerinden iceri

girdigim anda kendime derim ki sen artik bankacisin, bu olgunlukta davran. Yetiskin kimligimi olustururken igim

cok biiyiik rol oynadigu icin kimligimle isi ayri tutamam.” (Katilimci-2).

“Evet. Isim kim oldugunu bana gésterir sabir, istek ve inan¢ buna paralel olarak kimligimle ilgilidir.

Kurum  kiiltiirtine wyumlu ¢alisma prensiplerim oldugundan isim ile uyumlu oldugu kanaatindeyim.”

(Katilimci-6).

Isiyle kimligi arasinda iliski kurdugunu sdyleyen katilimci cevaplarinda genel olarak
kisisel ozelliklerin is siireclerinde aciga ¢iktigina yonelik agiklamalara mevcuttur. Kisilerin is
yapma sekillerinin kimlikleri tarafindan etkilendigine yonelik agiklamalar yogunluktadir.

Isinin kimligiyle iliskili olmadigin1 sdyleyen birkag katilime1 cevabr su sekildedir:

“Isimiz kim oldugumuzu gostermez.” (Katilimei-4).

“Isimiz kim oldugumuzu géstermez. Bankann belli kurallar var ve biz o kurallara uygun bir goriiniim

yansitiyoruz. Bu nedenle kimlikle is arasinda bir alaka yok.” (Kat111m01-5).

“Isimizin kim oldugumuzu net olarak géstermez ancak is yapimiz seklimiz kim oldugumuza dair énemli
ipuglart verebilir. Ancak bu konuda kismen evet yaniti veren biri olarak; dogamiz geregi belirli aliskinliklar ve
kazanimlar ile sekillenen ve bunlar cergevesi icinde yasayan bireyleriz; bu yiizden aliskanliklarimiz ve kendimize

ait temel davranis unsurlarindan bagimsiz olmamiz diisiiniilemez. Hal boyle olunca temel kisilik ozelliklerimiz

meslek se¢imlerimizi ve ¢calisma modellerimizi de etkilemekte oldugunu diisiiniiyorum.” (KatlllmCI-S).

Isiyle kimligi arasinda iliski kurmayan katilimci cevaplarmin miinferit oldugu

goriilmektedir.
4.17. Katihmcilarn islerine ilgi Diizeyine Yonelik Goriisleri

Islerine ilgi diizeyine yonelik soruya 9 katilimci isine yonelik ilgisinin yiiksek, 1
katilmer diisiik oldugu cevabini vermistir. Isine ilgisinin yiiksek oldugunu sdyleyen bazi
katilimei cevaplari asagidaki gibidir:

“Isimi severek yaptigim icin normal bir isi yapmaktan daha fazla ilgilivim. Sosyal yasantimda dahi

bankamla ilgili olaylar1 oviinerek anlatiyorum. Buna ek olarak sirketimi anlatirken sanki karsimda miisteri

varmig¢asina bir pazarlamayla acikliyorum. Isivle ilgili olmayan kimse, sirketini boyle olumlu sekilde

pazarlamaz.” (Katilimci-3).
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“Bankacilik sektorii, c¢alisanlarina is bilgisi ile ashnda kendi finansal yasamlarinda islerini
kolaylastiracak bilgileri de ogretir. Miisterilere hizmet verirken kendi hayatima yénelik de ¢ok sey ogreniyorum.

Dogal olarak finansal alana bir ilgi olusuyor. Aslhinda olan bir ilgi alanmima is hitap etmiyor, is, yeni bir ilgi

alan yaratn.” (Katilime1-5).

“10 tizerinden 7 kadar isimle ilgiliyim diyebilirim. Bence iskolik degilseniz bir is insanin hayatinda

maksimum bu kadar yer tutar.” (Katilime1-7).

>

“Isimle gayet ve yeterince ilgiliyim. Verilen tiim islerin layikiyla sonu¢landirilacag kadar ilgiliyim.’

(Katilimci-10).

Isine olan ilgi diizeyini yiiksek olarak agiklayan katilimcilar genel olarak sektérel ve
isin niteliklerine yonelik agiklamalar yapmislardir. Isiyle ilgi diizeyini diisiik olarak aciklayan
1 katilimcinin cevabi ise asagidaki gibidir:

“Dedigim gibi isim benim hayattaki onceliklerimden biri degil. Lyi gelir getiriyor, yeteneklerime uygun,
sektordeki iyi kurumlardan birinde ¢alistyorum ve beni mutlu ediyorlar. Bunun disinda isimle kurdugum ézel bir

bag oldugunu diisimmiiyorum.” (Katilimei-1).

Isiyle bagm diisiik tanimlayan bir katilimcinin cevabinda gériiliiyor ki kisi, isiyle bir
bag kurmamustir. Isine yonelik bakis acis1 profesyonel ve gelir odaklidir. isiyle &zel bir bag
kurmadiginm belirten katilimci, isine yonelik diger pozitif buldugu unsurlar1 agiklamis ancak

bunlarin 6zel bir bag1 getirmedigini eklemistir.
4.18. Katihmcilarin islerine Yogunlagsma Diizeyine Yonelik Goriisleri

Islerine yogunlasabilmelerine yonelik soruya katilimcilarin tamami

yogunlasabildikleri yoniinde cevap vermistir. Bazi katilimc1 cevaplar1 asagidaki gibidir:

“Isime tam olarak yogunlasabiliyorum ve en biiviik kaynagi da severek yapiyor olmam.” (Katilimci-
4).

“Isime tam anlamiyla tamamen yogunlasabilivorum. Bunun nedeni olarak da isimi sevmemi
goriiyorum. Yoksa calistigimiz isin gerekleri gayet zor. Hedefler, kotalar gibi. Ama ben isimi sevdigim igin

hedefleri ve kotalari tamamlamak adina ¢ok yiiksek caba gosteriyorum. Hatta hedefleri tamamladiktan sonra

dahi iistiine bir seyler koymaya ¢alisiyorum.” (Katilimei-3).

“Isime tamamiyla yogunlasabilivorum. En biiyiik kaynagim isimde mutlu olmam. Isimde mutluysam

tamamen yogun olabilirim. Ayrica yogunlasacagim nitelikli bir is ortami da saglaniyor.” (Katilimc1-10).

“Isime yogunlagsma noktasinda motivasyonum tam. Ciinkii 1simi severek yapiyorum, bagh oldugum
yoneticilerimin ve ekip arkadaglarim ile mutlu bir ortamda ¢alistyorum. Ayrica ilgi alamima ve egitimime paralel

bir meslegi icra etmek ise beni kisisel gelisime odaklanmaya ve siirekli gelisim prensibi ile ¢alismama katki
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saglyor. Tiim bunlar beni igimi severek ve yiiksek motivasyon ile ¢alismam noktasinda heyecanlandiriyor.”

(Katilimci-8).

Katilimcilarin tamami islerine tam olarak yogunlasabildikleri cevabini vermistir. Bu

noktada olduk¢a 6nemli bir bulguya rastlanmistir. Tiim katilimci1 cevaplarinda islerine tam

olarak yogunlasabilmelerinin gerekgesi olarak islerini sevmeleri yer almistir. katilimcilarin

tamamu islerini sevdikleri i¢in tam olarak yogunlasabildiklerini ifade etmislerdir.

Katilimcr cevaplarinda birbiriyle kesisen bazi ortak noktalar olduguna rastlanmistir.

Cevaplardaki baz1 ortakliklari su sekilde siralamak miimkiindjir:

>

Banka calisanlarin1 takdir etme, basarilar1 kutlama, 6diil, terfi konularinda memnun
etmis goriinmektedir. Cevaplarin ¢ok biiylik kisminda 6nemli giinlerde gonderilen
hediyeler, basar1 kutlamalarindaki hediyeler, odiiller, terfiler, takdir etmelerden
bahsedilmistir. Banka maddi ve manevi 6diil-terfi sistemini basarili uygulamaktadir.
Tiim ¢alisanlar zor giinlerinde biiylik bir anlayisla karsilagtiklarina dair tiirlii 6rnekler
vermisglerdir. Dogum izinleri, hastalik izinleri, ailevi sorunlarda izin, maddi destek gibi
uygulamalara yonelik deneyimler ¢ogunlukla paylasilmistir.

Calisanlar 6zellikle 2020 KOVID pandemi doneminde maddi ve manevi olarak
orgiitleri tarafindan desteklendiklerine yonelik yogun beyanlarda bulunmuslardir.
Katilimeilarin biiylik ¢ogunlugu, insan iletisimini seven, konuskan kisiler olmalar1 ve
buna bagli olarak islerinin bu yetenekleri gerektirmesinin onlar1 motive ettiginden
bahsetmistir.

Katilimeilar, bir personel olarak 6zellikle finansal konularda bilgi, gii¢c ve yetki sahibi
olmalarmin getirdigi edinimlerden memnundur ve bu memnuniyete bagli olarak
islerini 6nemli ve yapmaya deger gdrmektelerdir. Ust pozisyondaki kisilerin bunu
daha sik vurguladigi saptanmustir.

Katilimcilarin biri disinda kalani, islerinin ¢ok zaman aldigini ancak bunun negatif bir
sonug getirmedigini ifade etmislerdir. Verdikleri 6rneklerden anlasildig: kadariyla bu
fikre katilanlarin ¢ogunlugu isin gereklerinin kendi yetenekleri ile uyumlu olmasi
nedeniyle isteki zamam yalnizca ¢alismak olarak gdormemektedir. Isteki zamam
eglenceli gegirmeleri ve bunu goniillii olarak yapmalar1 uzun mesai saatlerini negatif
bir is geregi olmaktan ¢ikarmaktadir.

Sorularin genelinde verilen cevaplar isin gereklerinin kisilerin yetenekleriyle uyumlu

olmasinin yarattig1 pozitif sonuclari isaret etmektedir.
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» katilimcilarin 6rnek verdikleri deneyimlerde sirket igi iletisimlerin kuvvetli, hizli ve
akici oldugu saptanmuistir.

» Katilimcilarin, deneyimlerinde sikga liderlerinden (pozitif yonlii) bahsettikleri tespit
edilmistir.

> Kurumun politikalarina yonelik pozitif egilim olduk¢a yiiksek saptanmustir. Ise
adanma ile algilanan orgiitsel destek arasinda anlamli iliskiler saptanmistir.

» Calisanlarin hepsi isin nitelikleriyle kendi yeteneklerinin uyumlu oldugunu beyan

etmistir.
SONUC

Banka calisanlarinin algiladiklar1 orgiitsel destek ve ise adanmasini inceleyen bu
calismada, yapilan nitel analiz sonucunda banka calisanlarinin Orgiitsel destegi ve ise
adanmay1 nasil algiladiklarina odaklanilmigtir. Katilimc1 goriislerinin  baz1 noktalarda
ortakliklar gostererek belli bir yone egilim yarattigr goriilmiistiir. Bu genel egilimlere gore
banka c¢alisanlarinin oOrgiitleri tarafindan desteklendikleri algilart mevcuttur ve ise adanmis
olduklar1 goriilmektedir. Orgiitsel destegi ve ise adanmayi nasil algiladiklarina yonelik
egilimlerin ilki bankanin 6diil ve terfi sistemine ydoneliktir. Katilimeilarin ¢ogu 6nemli
giinlerde gonderilen hediyeler, basar1 kutlamalarindaki hediyeler, odiiller, terfiler, takdir
etmelere yonelik 6rnekler vermislerdir. Banka calisanlarini takdir etme, basarilar1 kutlama,
odil, terfi konularinda memnun etmis goriinmektedir. Maddi ve manevi odiillendirme
politikalariin etkin calistigina yonelik egilim, bankanin orgiitsel destegi basarilar1 kutlama,

odiillendirme ve terfi lizerinden sagladigini diistindiirmektedir.

Katilimcilarin cevaplarinda verdikleri en goze c¢arpan orneklerden biri de zor gilinlerinde
gordiikleri maddi ve manevi desteklere yoneliktir. Tiim calisanlar zor giinlerinde biiyiik bir
anlayisla karsilastiklarina dair tiirli 6rnekler vermislerdir. Dogum izinleri, hastalik izinleri,
ailevi sorunlarda izin, maddi destek gibi uygulamalara yonelik deneyimler c¢ogunlukla
paylasilmistir. Orgiitiin ¢alisanlarina yonelik sosyal destek uygulamalarinm oldugu
anlasilmaktadir. Bu baglamda sosyal destekler saglayarak kurumun, orgiitsel destek algisi

olusturdugu anlasilmaktadir.

2020 yilinda Cin’den baslayarak diinyaya yayilan Covid-19 pandemisinde gerek Tiirkiye
gerekse tiim diinya ¢ok kotii etkiler almistir. Toplumsal, sosyal, ekonomik her anlamda sarsici
etkiler birakan pandemi doneminde kurumlarin ¢alisanlarina yonelik davraniglar1 biiyiik 6nem

tagimistir. Kiiresel ekonomilerin sarsildigi bu donemde siiphesiz her kurum, az ya da ¢ok
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etkilenmistir. Kurumun ¢alisanina yonelik desteginin yiiksek diizeyde 6nem tasidigi bu ¢evre
sartlarinda katilimeilarin tamami kurumu tarafindan maddi ve manevi olarak desteklendigini
aciklamistir. Pandemi, ekonomi basta olmak {izere sosyal, toplumsal yasami, yasam
alanlarini, giinliik yasami ve hatta insan iliskilerini dahi yiiksek diizeyde etkilemistir. Pandemi
doneminde insanlar yeni bir yasam sekliyle tanigsmig ve aliskanliklari, giinliik yasam rutinleri
degismistir. Bu degisimler isletmeleri de etkilemistir. Bu denli biiytik bir degisim i¢indeyken
katilimcilarin tamaminin bu donemde maddi ve manevi olarak tatmin edici bigimde
desteklendiklerini sOylemeleri algilanan orgiitsel destege yonelik Onemli bulgular igerir.
Kurumun kendisi de zorlu sartlarla ¢evrili iken c¢alisanlarini desteklemis olmasinin
calisanlarin oOrgiitsel destek algisina kuvvetli pozitif yansimalar olusturdugu anlasilmaktadir.
Ozellikle katilimcilarin tamaminin baska sorulara verdikleri 6rneklerde de pandemi donemi
desteklere iliskin deneyimler bulunmasi algilanan orgiitsel destege yonelik 6nemli gostergeler

sunmaktadir.

Katilimer cevaplarinda algilanan oOrgilitsel destek ile ise adanmayi belirleyen Snemli
bulgular da saptanmustir. Ise adanmada kisinin nitelikleri énemli bir belirleyendir. Algilanan
orgiitsel destekte ise isin nitelikleri onemli bir faktordiir. Katilimcilarin biiyiik ¢cogunlugu
kendi yetenekleri ile islerinin ne derece uyumlu oldugundan bahsetmislerdir. Katilimcilarin
cogunlugu, insan iletisimini seven, konuskan kisiler olduklarmi sdylemislerdir. Bu
ozelliklerine bagl olarak islerinin de bu nitelikleri barindirmasin1 avantaj olarak gordiiklerini
aciklamislardir. Kisisel yetenekleri ile islerinin gerektirdigi niteliklerin uyumlu olmasinin arti
bir uyum ve kolaylik yaratarak motive edici bir unsura doniistiigiinii agiklamiglardir.
Katilimcilarin ¢ogunun ayni unsuru farkli 6rneklerle deneyimlemis olmasi kisi nitelikleri ile
isin gereklerinin tesadiifen uyumlanmadigini diisiindlirmektedir. Kurumun, bir politika
izleyerek isin gereklerine uygun kisi niteliklerine 6zellikle dikkat ederek istihdam sagladigi
diistintilebilir. Yapilan isin yiliksek insan iletisimi, iyi iletisim kabiliyeti, sosyallik ve disa
dontikliik gibi 6zellikler gerektirmesi ve isi yapanlarin konusmay1 seven, sosyal, disa doniik,
iletisim becerileri yliksek kisiler olmasi kurumun buna yo6nelik politikalar izledigini
gostermektedir. O halde kurum, isin gerekleri ile kisilerin niteliklerini uyumlastirarak
algilanan oOrgiitsel destek ve ise adanmaya hizmet etmektedir. Kurumun orgiitsel destek
algisini olumlu yansitmak ve ise adanmay1 saglamak i¢in uyguladig: politikanin olumlu geri

dontisler getirdigi anlagilmaktadir.

Kiligaslan ve digerleri (2022), tarafindan yapilan ¢alismada algilanan orgiitsel destek ile ise

adanmislik arasindaki iliskide kisiligin aracilik etkisi incelenmistir. Arastirma sonucunda Orgiitsel
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destegin ise adanmuslik iizerinde pozitif agiklayici etkisinin oldugu ve bu iki degisken arasindaki
iligkide kisiligin kismi araglik roliine sahip oldugunu saptamislardir. Kisiligin ise adanma ve algilanan
orgiitsel destek iizerinde araci rol oynamasi bu ¢aligmanin elde ettigi bulgular acisindan oldukca
onemlidir. Literatiirde bahsedilen orgiitsel destegin ¢alisanin algisi olmasi yontiyle siibjektif 6zellikler
icermesi durumu ile isle kisi arasinda kurulan bagin kisiye ve duruma 6zgii nitelikler barindirmasi
Kiligaslan ve digerlerinin (2022) elde ettigi sonuclarla agik¢a ortaya konmus olmaktadir. Bununla
birlikte bu caligmada igin gerekleri ile kisinin 6zelliklerinin uyumlu olmasinin ise adanmay1 sagladigi
tespit edilmistir. kisilik 6zelliklerine uyumlu bir iste ¢aligmanin bagar1 ve performans gibi gostergelere
yaratmada kolaylik sagladigi gozlenmistir. Kisiligin algilanan orgiitsel destek ve ise adanma arasinda
aract rolliniin olduguna yonelik arastirma sonucu, bu c¢alismanin sonuglarini kuvvetli bigimde

desteklemektedir.

Istk ve Kama (2018), calisanlarin orgiitsel destek algilarinin is performanslarina
etkisinde ise adanmigh@in araci roliinii arastirdiklari ¢aligmada nicel arastirma deseni ve
yapisal esitlik modeli kullanmislardir. Arastirma sonucunda orgiitsel destegin, ise adanmislik
ve isgdren performansi lizerinde etkili bir faktér oldugunu ve algilanan Grgiitsel destegin,
fiziksel adanmighigin kismi araci etkisiyle isgoren performansi tlizerinde etkili oldugunu tespit
etmislerdir. Calismanin sonuglari, algilanan orgiitsel destegin ise adanma iizerinde etki
saptamasi yoniiyle benzerdir. Bu calismada bankacilik sektorii ¢alisanlarinin algiladiklar
orgiitsel destegin ise adanmalarini uzun mesai saatlerinin c¢alisanlar agisindan sorun
olmamasi, esnek calisma saatlerini sorun etmemeleri, goniillii ek katkilar sunmalar seklinde
etkiledigi sonucuna ulagilmistir. Isik ve Kama’nin (2018), algilanan Orgiitsel destekle ise
adanmanin fiziksel boyutunda etki tespit olmalar1 destekler bir sonug liretmektedir. Diger
yandan Isik ve Kama’nin igsgoren performansinin ise adanma ve algilanan orgiitsel destekten
etkilendigine yonelik elde ettigi sonug, literatiirde sik¢a vurgulanan algilanan orgiitsel
destegin ve ise adanmanin pozitif orgiitsel ¢iktilar1 artirdigi yoniindeki varsaymmi kanitlar

niteliktedir.

Diger bir calismada Meri¢ ve digerleri (2019), Milli Egitim Bakanligi’na bagli kamu
okullarinda gdrev yapan Ogretmenlerin Orgiitsel destek algisi ve ise adanmishik diizeyleri
arasindaki iligkiyi incelemislerdir. Arastirma sonucunda algilanan orgiitsel destek ile ise
adanmiglik arasinda pozitif yonlii anlamli bir iliski tespit etmisler ve Ogretmenlerin ise
adanmigliklarinin  %14,7 oraninda algilanan orgiitsel destek diizeylerine bagl oldugunu

belirlemisglerdir. Elde ettikleri sonug bu ¢aligsma ile biiyiik dl¢iide benzerlik tagimaktadir.

Benzer bir ¢alisma Ozdemir ve digerleri (2019) tarafindan algilanan 6rgiitsel destek ile

calismaya tutkunluk arasindaki iliskide orgiitsel glivenin araci roliinii incelemek amaciyla
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yapilmigtir. Aragtirma sonucunda algilanan orgiitsel destegin ¢alismaya tutkunlugun dinglik
boyutu tlizerindeki etkisinde Orgiite giiven ve yOneticiye giivenin kismi araci etkisi oldugu
saptanmistir. Giiven ve yoOneticiye gilivenin aracilik rolii ile algilanan oOrgiitsel destegin
calismaya tutkunluga etki etmesi bu ¢alisma agisindan énemlidir. Calismaya tutkunluk ve ise
adanma benzer kavramlardir ve hatta sik¢a karigtirilirlar. Farkli yonleri bulunsa da giiven ve
yOneticiye giiven, algilanan oOrgiitsel destek ile calismaya tutkunlukta araci roliinde etkili ise
gliven, yoneticiye giiven ve algilanan orgiitsel destek arasindaki ilinti agiklanmis olur.
Literatiirde ise adanmada agisindan giivenin énemli oldugu acgiklanmistir. O halde bu baglanti
bu caligmada elde edilen liderlige iliskin sonuglart agiklamaktadir. Calismada banka
calisanlarinin liderleri tarafindan desteklendikleri, liderlik tarzlarmin yapict ve diizeltici
olmasinin ¢aligsanlar etkiledigi ve tiim katilimecilarin liderleriyle olan iyi iletisimlerinin onlar1
olumlu etkiledigi sonuglar1 elde edilmistir. Giiven, yOneticiye giiven ile algilanan orgiitsel

destek arasinda ilinti kuran arastirma sonucu bu bulgulari pekistirmesi bakimindan énemlidir.

Ise adanmay1 saglayan faktorlerden birinin kisinin yaptig1 isi 6nemli ve yapmaya
deger bulmasi oldugu literatiirde sik¢a vurgulanmistir. Arastirma sonuglarinda ise bu yonde
bazi bulgular elde edilmistir. Katilimcilar, bir personel olarak 6zellikle finansal konularda
bilgi, gii¢ ve yetki sahibi olmalarimin getirdigi edinimlerden memnundur ve bu memnuniyete
bagli olarak islerini dnemli ve yapmaya deger gdrmektelerdir. Ust pozisyondaki kisilerin bunu
daha sik vurguladigi saptanmistir. Bu arastirma bulgusunda iki 6nemli husus dikkat ¢ekicidir.
[Iki kisilerin isleri sebebiyle edindikleri bilgi, gii¢ ve yetkiden memnun olmalaridir. Kisilerin
bu yondeki memnuniyetleri hem islerini 6nemli bulduklarini gostermektedir hem de islerinin
kisisel olarak da gelisimlerine katki sagladigina inandiklarin1 agiklamaktadir. Ise adanmanin
belirleyenleri hatirlanacak olursa isi yapmaya deger bulmanin isle kisi arasinda bag kurmay1
sagladig1 goriilecektir. Katilimcilarin igleriyle ilgili bu yondeki agiklamalari cevaplarda
siklikla gériilmiistiir. Ise adanmanin belirleyeni olarak isi yapmaya deger bulma faktdriiniin
calisanlarda ise adanma saglamis oldugu disiintilebilir. Diger yandan algilanan orgiitsel
destegin belirleyenleri hatirlanacak olursa orgiitiin calisanlarima sundugu kisisel gelisim
firsatlarinin  Orgiitsel destek yaratmada oOnemli oldugu goriilecektir. Bankacilik sektorii
calisanlarinin isin dogas1 geregi bankacilik sektor bilgileriyle donatilmasi onlara kisisel
gelisim olarak doniit saglamaktadir. Katilimcilar ise edindikleri sektorel bilgilerden memnun
olduklarini, bu bilgilerin yalnizca ¢alisma yasaminda katki saglamadigini ve hayata dair
onemli bilgiler edindiklerini vurgulamislardir. Anlasilmaktadir ki katilimcilar edindikleri

bankacilik ve finans bilgisinden olduk¢a memnun olmakla birlikte katilimcilarin bu
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memnuniyeti hem islerine hem de kurumlarina karsi pozitif tutumlar, diisiinceler ve
davranislar olarak geri donmektedir. Isin galisanlara sundugu sektér bilgisi, bu bilgilere dayali
olarak elde edilen giic ve kurumun sundugu yetkilerin ise adanma ve algilanan orgiitsel
destege katki sagladig1 goriilmektedir. diger yandan kurum, bankacilik sektoriiniin dogasi
geregi ¢alisanlarini yetistirmek ve daha iist sektor bilgisiyle donatmak durumundadir. Bunu da
egitimler araciligtyla slirdiirmektedir. Kurum, calisanlarina egitimler vererek ise adanma ve
algilanan Orgiitsel destege katki saglamaktadir. Calisanlarin finansal bilgi, gii¢ ve yetki elde
etmekten memnun olmalar ve iist i pozisyonlarinda bu memnuniyetin daha yliksek olmasi
seklinde elde edilen arastirma bulgusunun ikinci 6nemli yani ise {ist pozisyonlardaki kisilerin
bilgi, gii¢, yetki memnuniyetinin daha fazla olmasidir. Ust pozisyondaki kisilerin sektor ve is
bilgileri daha yogundur. Bu yogun bilgi daha fazla giic ve yetki getirmektedir. Boylece
bankacilik sektoriinde {iist basamaklarda calisanlar daha yogun bilgi, giic ve yetki
kullanabilmektedir. Ust yonetim pozisyonundaki kisilerin sektdr bilgisine daha hakim
olmalar1 onlar1 daha yiiksek memnuniyet diizeyine getirmektedir. Isin gereklerine bagh
saglanan bilgiye erisim ve bunun kisilere katkis1 yiiksek olmalidir ki daha yogun bilgi, gii¢ ve
yetki kisileri daha memnun etmektedir. Bankacilik sektor bilgisine dayali finansal bilgi, gii¢
ve yetkinin c¢alisanlara katkis1 ve bundan sagladiklar1 edinimin yiiksek oldugu ve bu nedenle
ist pozisyonlarda daha yiliksek memnuniyet yasandigi anlasilmaktadir. O halde banka
calisanlarinin en biiyiik edinimlerinden biri kiymetli bilgiler edinmeleri ve bunu hayatlarinin
her alaninda kullanabilmeleridir. Bu husus, islerine ve orgiitlerine yonelik bakis agilarina da
olumlu yansimaktadir. Onemli bilgiler edinmeleri ve bunu hayatlarina adapte etmelerine baglh
olarak calisanlarin ise adanma ve Orgiitsel destek algilarinin  olumlu etkilendigi

anlasilmaktadir.

Arastirma bulgular icinde 6nemli sayilabilecek bir diger husus, isin ¢ok vakit almast
fakat katilimcilarin biliylik ¢ogunlugunun bunun sorun olmadigmi ifade etmesidir. 10
katilimcidan yalnizca 1 tanesi isin ¢ok vakit almasinin sorun oldugunu belirtmis digerleri aksi
yonde aciklamalarda bulunmustur. Verdikleri orneklerden anlasildigi kadariyla bu fikre
katilanlarin ¢ogunlugu isin gereklerinin kendi yetenekleri ile uyumlu olmasi nedeniyle isteki
zamani yalnizca ¢aligmak olarak gérmemektedir. Isteki zaman1 eglenceli gegirmeleri ve bunu
gonilli olarak yapmalar1 uzun mesai saatlerini negatif bir is geregi olmaktan ¢ikarmaktadir.
Bu bulguda tezat gibi goriinen iki unsur, ise adanma ve orgiitsel destek algisiyla ilgili 6nemli
gostergelere isaret etmektedir. Isin cok vakit almasi, esnek ¢alisma saatleri, aniden gelisen

mesailer ve yogun is slirecleri genellikle calisanlarin hosnut olmadigi is kosullaridir.
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Katilimeilar bu tiir is kosullarinin oldugunu belirtmistir. Tezat olan ise bu durumdan rahatsiz
olmadiklarin1 &zellikle vurgulamalaridir. Genel olarak arzu edilmeyen is kosullarinda
caligmakta fakat bundan memnuniyetsizlik duymamaktalar. Bunun sorun olmamasina gerekge
olarak islerini sevmeleri ve ofislerinin sikicit olmamasini géstermislerdir. 10 katilimcidan 9’u
isin ¢ok vakit aldigini, yorucu oldugunu, esnek caligma saatleri oldugunu, ani mesailerin
olusabildigini fakat bunun sorun olmadigini ¢iinkii islerini severek yaptiklarini ve ofis
ortamiin eglenceli oldugunu sdylemistir. Islerini severek yapmalar1 ise adanmis olduklarim
cok acikca gostermektedir. Ise adanmanm tanim geregi kisi, yiiksek is sorumluluklarimni
goniillii olarak yerine getirir. Acikga gorilmektedir ki calisanlar yiiksek sorumluluk
gerektiren is konularmi goniillii olarak yerine getirmektedir. Diger yandan ofisin eglenceli
olmasina yonelik yaptiklar1 aciklamalar gosteriyor ki kurum, sagladigi ¢alisma kosullar ile
uygun bir ¢aligma ortami yaratabilmektedir. Yaratilan bu uygun calisma ortami calisanlarda

olumlu etkiler meydana getirmektedir.

Aragtirma sonucunda elde edilen bulgularda; isin gereklerinin kisi yetenekleriyle
uyumlu olmasi, ¢alisanlarin islerini sevmeleri, ddiil-terfi sistemlerinin etkin olmasi, liderlik
tarzinin destekleyici olmasi, sosyal destek uygulamalarinin ¢alisan ihtiyacina cevap vermesi,
kisisel gelisim firsatlarinin ¢ok olmasi, maddi ihtiyaglarin kurum tarafindan kisisel ve orgiitsel
diizeyde desteklenmesi, ¢alisanlarin kararlara katilmasi, gii¢ ve yetki paylasimi ile personel
giiclendirmenin uygulanmasina yonelik gostergeler goriilmektedir. Kurum uyguladigr bu
politika ve uygulamalar ile orgiitsel destek algisi yaratirken ise adanmay1 da destekleyen bir
ortam saglamaktadir. Bu arastirmaya katilan banka ¢alisanlarinin yiiksek diizeyde ise adanmis
olduklar1 ve orgiitleri tarafindan desteklendiklerini algiladiklar1 anlagilmaktadir. Sorularin
genelinde verilen cevaplar isin gereklerinin kisilerin yetenekleriyle uyumlu olmasinin
yarattig1 pozitif sonuglar1 isaret etmektedir. Katilimecilarin 6rnek verdikleri deneyimlerde
sirket ici iletisimlerin kuvvetli, hizli ve akici oldugu saptanmistir. Katilimeilarin,
deneyimlerinde sik¢a liderlerinden (pozitif yonlii) bahsettikleri tespit edilmistir. Kurumun
politikalarinin olumlu sonuglar yarattig1 saptanmistir. Calisanlarin hepsi isin nitelikleriyle
kendi yeteneklerinin uyumlu oldugunu beyan etmistir. Elde edilen tiim bulgulardan hareketle
algilanan Orgiitsel destek ile ise adanma arasinda anlamli iligkiler oldugu rahatlikla
sOylenebilir. Kurumun; sosyal destek, etkili liderlik, personel giliclendirme gibi araglarla
calisanlarda giliven, deger, kalicilik, 6nem ve goniilliiliik algist yarattig1 ve bu niteliklerde bir
Orgiit yaratarak orgiitsel destek algist sagladigi goriilmiistiir. Kurum tarafindan yaratilan bu

Orgiitiin ise ise adanmayr belirleyen Onciilleri ortaya c¢ikardigr anlasilmistir. Kurum,
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calisanlarina orgiitsel destek algis1 yaratacak bir 6rgiit sunarken ayni zamanda ise adanmay1
saglayacak temel belirleyenleri de is ortamina katmis olmaktadir. Boylece algilanan orgiitsel
destek, ise adanmay1 saglayan faktorleri meydana getiren bir islev gérmektedir. Kurum,
calisanlarin1 sosyal anlamda destekleyerek, tiirlii egitimlerle kisisel gelisim firsatlar1 sunarak,
anlayish ve destekleyici bir liderlik tarzi gelistirerek calisanlarinda giiven, 6nem, deger,
kalicithk  ve goniilliliik yaratmaktadir. Boylece ¢alisanlar  orgiitleri  tarafindan
desteklendiklerini algilamaktadir. Giivende oldugunu, degerli oldugunu, 6nemli bir is
yaptigimi diistinen calisanlar bu diisiincelerin kalic1 olduguna ikna olmakta ve goniillii olarak
sorumluluklarim1 yerine getirmekteler. Bdylece isleriyle yiiksek bir bag kurmalar
kolaylasmakta ve ise adanmalar i¢in gerekli sartlar yaratilmaktadir. Yani kurum, orgiitsel
destek algis1 saglayan bir orglit yarattiginda ayn1 zamanda ise adanmay1 saglayacak bir zemin
tasarlamaktadir. Isinin zorlu sorumluluklarini dahi géniillii yerine getiren, isine uygun
yeteneklerine gore istthdam edilen ve bu nedenle isini severek yapan, ¢alisma ortamini
eglenceli algilayan, 6nemli bir is yaptigin1 ve degerli biri oldugunu diisiinen, kendini giivende
hisseden, her anlamda desteklendigini algilayan calisanin ise adanmasi kolaylagsmaktadir. Bu
kadar olumlu ve ise adanmaya elverisli bir ortamda ise adanmanin orgiitsel faktorlerine iliskin
sartlarin ¢cogu saglanmis olmaktadir. Kisinin ise adanmasimi belirleyen kisisel faktorler
kaynakli bir sorun yasanmadik¢a ise adanmus calisanlar ortaya cikacaktir. Ise adanmanimn
kisisel faktorlerine ise kurumun miidahalesi ve etkisi olduke¢a diisiiktiir. Bu baglamda kurum,
ise adanmaya saglayabilecegi en yiiksek katkiy1 saglamis olmaktadir. Hatta isin gereklerine
uygun kisi niteliklerini gozeterek istihdam saglamasi ise adanmanin bireysel faktorlerini de
olumlu etkilemektedir. Banka calisanlar1 iizerinden yiiriitiilen bu caligmada sosyal destek,
personel giiclendirme, etkili liderlik, igin niteligi ve kisisel gelisim firsatlarinin orgiitsel destek
algis1 yaratmada etkili oldugu anlagilmistir. Sayilan unsurlar ayni zamanda ise adanmay1
belirleyen orgiitsel faktorlerdir. O halde goriilmektedir ki ise adanmanin Orgiitsel faktorleri
kullanilarak destekleyici bir 6rgiit yaratmak miimkiindiir. Ise adanma destekleyici bir orgiit
yaratmada belirleyici olurken aym1 zamanda destekleyici oOrglitler ise adanmanin
saglanmasinda on kosul olabilmektedir. Algilanan orgiitsel destek ile ise adanma arasinda
karsilikli bir iliskinin oldugu anlagilmaktadir. Kurum, ise adanmanin orgiitsel faktorlerini
kullanarak destekleyici bir Orgiit tasarlayabilmektedir. Algilanan orgiitsel destegin pozitif
olmas1 ise ise adanmanin olusmasinda elverisli bir ortam yaratabilmektedir. Algilanan
orgiitsel destek ile ise adanma, karsilikli etkilesim i¢indedir. Kurum, ise adanmanin orgiitsel
faktorlerini kullanarak destekleyici bir orgilit tasarlamis ve algilanan orgiitsel destegi pozitif

kilmis ve ayn1 zamanda ise adanmay1 saglayacak bir orgiit yaratmistir. Ise adanmanin 6rgiitsel
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faktorlerinin Orgiitsel destek yaratmada araci rolii oldugu anlasilmistir. Bununla birlikte
literatlirde destekleyici orgiitiin 6zellikleri olarak sayilan giiven, 6nem, deger, goniilliiliikk ve
kalicilik niteliklerinin destekleyici Orgiit yaratmada islevsel rol oynadigi gorilmiistiir.
Orgiitsel destek algis1 yaratmada kullanilan tiim unsurlarm ise, ise adanmayi belirleyen
orgiitsel faktorleri etkiledigi anlasilmistir. Orgiitsel destek algis1 saglandiginda ise adanma
icin elverigli bir orgiit olustugu ve orgiitsel destek algisinin yaratilmasinda ise adanmanin
orgiitsel faktorlerinin kullanildigr goriilmiistiir. Boylece bankacilik sektoriinde ¢alisanlarin
algilanan oOrgiitsel destegi ve ise adanmayi nasil gordiiklerine yonelik 6nemli sonuglara

ulastlmistir.

» Yapilan bu calisma nitel arastirma deseninde tasarlanmistir ve bu yonde analizler
uygulanmistir. Algilanan orgiitsel destek ve ise adanmay1 agiklayan nicel arastirma
desenine gore calismalar, konuya kapsamli bir bakis agis1 saglanmasi agisindan
onerilmektedir. Calismanin yapildig1 zaman ve inceledigi 6rneklem bakimindan sinirh
olmasi bagka Orneklemlerde farkli zamanlarda c¢alismalar yapilmasmin fayda
getirecegini gostermektedir.

» Calisma bankacilik sektoriinde uygulanmistir. Konuyla ilgili kapsamli bulgu
uretilmesi adina farkli sektorlerde arastirmalar yapilmasi 6nerilmektedir.

» Calismada ise adanmanin Onciillerinin arag olarak kullanilmasi halinde orgiitsel destek
algisinin saglanabildigi bulgusu elde edilmistir. Bu bulguya dayanarak isletmelerin
algilanan orgiitsel destegi saglamada ise adanmanin Onciillerini arag olarak kullanmasi
onerilmektedir.

» Diger yandan calismada destekleyici Orgiitiin niteliklerinin saglanmasiin ise
adanmaya zemin hazirladigi bulgusu mevcuttur. O halde isletmeler, destekleyici
oOrgiitlin niteliklerini tesis ederek ise adanma ve ise adanmanin getirdigi avantajlardan

faydalanabilirler.

83



KAYNAKCA

Abramis D., .J., (1994). Work Role Ambiguity, Job Performance: Metaanalyses and Review.
Psychol Rep, 75 (3), 1411-1433.

Acar, A., Z., (2013). Farkl1 Orgiit Kiiltiirii Tipleri Ve Liderlik Tarzlar1 ile Orgiitsel Baglilik
Arasindaki Iliski: Lojistik Isletmelerinde Bir Arastirma. Isletme Arastirmalar: Dergisi, 5(2),
5-3L.

Adams, J., S., (1963) Toward an understanding of inequity Journal of Abnormal and Social
Psychology, 67, 422-436.

Akcakaya, M. (2010). Orgiitlerde Uygulanan Personel Gii¢lendirme Y@&ntemleri: Tiirk Kamu
Yonetiminde Personel Giiglendirme. Karadeniz Aragtirmalari, (25), 145-174.

Akgakaya, M. (2010). Orgiitlerde uygulanan personel giiglendirme y&ntemleri: Tiirk kamu

yonetiminde personel giiglendirme. Karadeniz Arastirmalart, (25), 145-174.

Aktas, K., & Akdemir, B. (2019). ise Adanmislik ve Orgiitsel Ozdeslesme iliskisinin
Performans Algisina Etkisi Uzerine Bir Arastirma. In Journal of Social Policy Conferences,
77,307-348.

Akyurt, N., Alparslan, A. M., & Oktar, 0. F. (2015). Saglik Calisanlarinda Liderlik
Tarzlari-Is Tatmini-Orgiitsel Baglhlik Modeli. Siileyman Demirel Universitesi Vizyoner

Dergisi, 6(13), 50-61.

Allen, D., Shore, L., & Griffeth, R. (1999). A Model Of Perceived Organizational
Support. Unpublished manuscript, University of Memphis and Georgia State University, 63,
1-18.

Altan, S., & Turung, O. (2021). Algilanan Orgiitsel Destek ile Is Yasaminda Mutluluk
lliskisinde Yas ve Is Yasam Dengesinin Rolii. Isletme Arastirmalar: Dergisi, 13(3), 2552-
2570.

Andrews, M. C., & Kacmar, K. M. (2001). Discriminating Among Organizational Politics,
Justice, And Support. Journal of Organizational Behavior: The International Journal of
Industrial, Occupational and Organizational Psychology and Behavior, 22(4), 347-366.

Armeli, S., Eisenberger, R., Fasolo, P., & Lynch, P. (1998). Perceived Organizational
Support And Police Performance: The Moderating Influence Of Socioemotional

Needs. Journal of applied psychology, 83(2), 288.

84



Arseven, A. (2016). Oz Yeterlilik: Bir Kavram Analizi. Electronic Turkish Studies, 11(19).

Aslan, S., & Giizel, S. (2016). Algilanan Orgiitsel Destek, Is Ozellikleri Ve Kontrol Odag1
Faktorlerinin Isgdren Yabancilasmasi Uzerine Etkileri. Yonetim Bilimleri Dergisi, 14(27), 81-
109.

Attridge, M. (2009). Measuring And Managing Employee Work Engagement: A Review Of
The Research And Business Literature. Journal of Workplace Behavioral Health, 24(4), 383-
398.

Aybas, M., & Kosa, G., (2018). Duygusal Emegin Mesleki Stres ve Ise Adanmislik
Uzerindeki Etkisi: Tur Rehberleri Uzerinde Bir Arastirma. Anemon Mus Alparslan
Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi, 6(ICEESS’18), 103-111.

Aquino, K., & Griffeth, R. W. (1999). An Exploration Of The Antecedents And
Consequences Of Perceived Organizational Support: A Longitudinal Study. Unpublished

manuscript, University of Delaware, Newark.

Bacanh, H., ilhan, T., & Aslan, S. (2009). Bes faktor kuramina dayali bir kisilik ol¢ceginin
gelistirilmesi: sifatlara dayali kisilik testi (SDKT). Tiirk Egitim Bilimleri Dergisi, 7(2), 261-
279.

Bakker, A. B., & Demerouti, E. (2008). Towards A Model Of Work Engagement. Career

development international.

Baltaci, A. (2019). Nitel Arastirma Siireci: Nitel Bir Arastirma Nasil Yapilir?. Ahi Evran
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, 5(2), 368-388.

Bandura, A. (1982). Self-efficacy mechanism in human agency. American
Psychologist, 37(2), 122.

Baysal, A. C., & Tekarslan, E. (2004). Davranis Bilimleri. Avciol Basim Yayin, 4.

Bhanthumnavin, D. (2001). Supervisory social support and the multi-level performance in

Thai health centers. University of Minnesota.

Blau, K. (1964). Exchange And Power In Social Life. In Schliisselwerke Der
Netzwerkforschung (pp. 51-54). Springer VS, Wiesbaden.

Bolelli, M. (2018). Narsistik Kisilik Ozelliklerinin Ise Baglihga Etkileri: Ornek Bir
Arastirma. Gazi Iktisat ve Isletme Dergisi, 4(3), 185-199.

85



Bostanci, H., & Ekiyor, A. (2015). Calisanlarin Ise Adanmasinin Orgiit i¢i Girisimcilige
Etkisinin Incelenmesi. Uluslararas: Saglik Yéonetimi ve Stratejileri Arastirma Dergisi, 1(1),

37-51.

Brown, M. (1969). Identification and Some Conditions of Organizational Involvement.
Administrative Science Quarterly, 14, 346-55.

Buchanan, B. (1974).Building organizational commitment:The socialization of managers in
Works organizations. Aministrative Science Quarterly, 19(1), 533-546.

Castellanos, K. A., Marchlewska, M., Lewczuk, K., Kofta, M., & Cichocka, A. (2019).
My way or the highway: High narcissism and low self-esteem predict decreased support for

democracy. British Journal of Social Psychology, 58(3), 591-608.

Celep, C., & Kaya, A. (2016). Ilkogretim ogretmenlerinin goriislerine gore oOrgiitsel
sessizligin nedenleri. Trakya Universitesi Egitim Fakiiltesi Dergisi 6(2), 233-246.

Celep, G., Cottancin, E., Lermé, J., Pellarin, M., Arnaud, L., Huntzinger, J. R., &
Mélinon, P. (2004). Optical Properties Of Copper Clusters Embedded In Alumina: An
Experimental And Theoretical Study Of Size Dependence. Physical Review B, 70(16),
165400.

Chin, K. S., Pun, K. F., Ho, A. S., & Lau, H. (2002). A Measurement-Communication-
Recognition Framework Of Corporate Culture Change: An Empirical Study. Human Factors
and Ergonomics in Manufacturing & Service Industries, 12(4), 365-382.

Christian, M. S., Garza, A. S., & Slaughter, J. E. (2011). Work Engagement: A
Quantitative Review And Test Of Its Relations With Task And Contextual
Performance. Personnel psychology, 64(1), 89-136.

Creswell, JW. (2013). Qualitative inquiry and research design: Choosing among five
approaches (3. Edition). Thousand Oaks, CA: Sage.

Cropanzano, R., Howes, J. C., Grandey, A. A., & Toth, P. (1997). The relationship of
organizational politics and support to work behaviors, attitudes, and stress. Journal of
Organizational Behavior: The International Journal of Industrial, Occupational and
Organizational Psychology and Behavior, 18(2), 159-180.

Cakar, N. D., & Yildiz, S. (2009). Orgiitsel Adaletin Is Tatmini Uzerindeki Etkisi:"
Algilanan Orgiitsel Destek" Bir Ara Degisken Mi?. Elektronik Sosyal Bilimler Dergisi, 8(28),
68-90.

86



Caligkan, S. (2014). Pozitif Orgiitsel Davrams Degiskenleri ile Yeni Arastirma Modelleri
Gelistirme Arayislari: Pozitif Orgiitsel Davranis Degiskenlerinin Ise Adanmislik, Tiikenmislik
ve Sinizm Uzerine Etkileri ve Bu Etkilesimde Orgiitsel Adalet Algisinin Aracilik Rolii
Uzerine Bir Calisma. Dokuz Eyliil Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, 16(3), 363-
382.

Demerouti, E., & Bakker, A. B. (2008). The Oldenburg Burnout Inventory: A Good
Alternative To Measure Burnout And Engagement. Handbook of stress and burnout in health
care, 65(7).

Demir, M. (2010). Algilanan Adalette Orgiitsel Sessizlik Davramisinin Kariyer Beklentisine
Etkisi. 11. Ulusal Turizm Kongresi Bildiri Kitabi. Kusadast, S. 577-5809.

Demir, N. (2009). Tiikkenmislik Sendromunun Orgiitsel Baglilik ve Is Tatmini Uzerindeki
Etkisi. Oneri Dergisi, 8(32), 193-202.

Demir, C., Yilmaz, M. K., & Cevirgen, A. (2010). Liderlik Yaklasimlar1 ve Liderlik
Tarzlarma Iliskin Bir Arastirma. Uluslararas: Alanya Isletme Fakiiltesi Dergisi, 2(1), 129-
152.

Dogru, N. ve Peker, R. (2004). Ozsayg1 gelistirme programmin lise dokuzuncu smif

Ogrencilerinin 6zsayg1 diizeylerine etkisi. Egitim Fakiiltesi Dergisi 17(2), 315-328.

Elmal, E. D., & Ozakar, O. O. (2021). Algilanan Orgiitsel Destek ve Psikolojik
Giiclendirmenin Orgiitsel Baglihk Uzerindeki Etkisi: Banka Calisanlar1 Uzerine Bir
Arastirma. Istanbul Ticaret Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi, 20(40), 24-43.

Ertiirk, E., & Bediik, A. (2015). Sosyal Miibadele Teorisi Baglaminda Gii¢ Mesafesi Ve
Orgiitsel Adalet Algilamalarinin Orgiitsel Vatandaslik Davranis1 Uzerindeki Etkisi. Isletme
Bilimi Dergisi, 3(1), 1-19.

Eisenberger, R., Armeli, S., Rexwinkel, B., Lynch, P. D., & Rhoades, L. (2001).
Reciprocation Of Perceived Organizational Support. Journal of applied psychology, 86(1), 42.

Eisenberger, R., Huntington, R., Hutchison, S., & Sowa, D. (1986). Perceived
Organizational Support. Journal of Applied psychology, 71(3), 500.

Eisenberger, R., Lynch, P. D. & Armeli, S. (1999). Perceived Organizational Support:
Inferior Versus Superior Performance By Wary Employees. Journal of applied
psychology, 84(4), 467.

87



Eisenberger, R., & Rhoades, L. (2001). Incremental Effects Of Reward On
Creativity. Journal of personality and social psychology, 81(4), 728.

Eksi, S. (2019). Algilanan Orgiitsel Destek, Is Benimseme, Is Tatmini, Is Sadakati ve Yasam
Tatmini Arasindaki Iliskinin Incelenmesi: Genglik ve Spor Bakanhgi Calisanlart Ornegi,
Eskisehir Anadolu Universitesi. Sosyal Bilimler Enstitiisii, Spor Y&netimi ve Rekreasyon

Anabilim Dali, Yiiksek Lisans Tezi.

Erdogan, 1. (1996). Isletme Yonetiminde Orgiitsel Davrams, Istanbul: Isletme Fakiiltesi
Yayini.

Eren, E., (2004). Orgiitsel Davranis ve Yonetim Psikolojisi, stanbul: Beta Yaymnlar1.

Eren, H., & Bal, M. D. (2015). Hemsirelikte Orgiitsel Baglilik. Saglik ve Hemsirelik Yonetimi
Dergisi, 1(2), 44-49.

Flick, U. (2009). An introduction to qualitative research. Sage Publications.

Geller, E.S., Winett, R.A., & Everett, P.B., (1982). Preserving The Environment: New
Strategies For Behavior Change. New York: Pergamon Press.

George, J. M., & Brief, A. P. (1992). Feeling Good-Doing Good: A Conceptual Analysis Of
The Mood At Work-Organizational Spontaneity Relationship. Psychological Bulletin, 112(2),
310.

George, J. M., Reed, T. F., Ballard, K. A, Colin, J., & Fielding, J. (1993). Contact With
AIDS Patients As A Source Of Work-Related Distress: Effects Of Organizational And Social
Support. Academy of Management Journal, 36(1), 157-171.

Glisson, C., & Durick, M. (1988). Predictors Of Job Satisfaction And Organizational

Commitment in Human Service Organizations. Administrative Science Quarterly, 61-81.
Gibbs, G. (2008). Analyzing qualitative data. London: Sage.

Gouldner, H. P. (1960). Dimensions Of Organizational Commitment. Administrative Science
Quarterly, 468-490.

Gokaslan, M. O. (2018). Ogretmenlerde Orgiitsel Baghlik, Ise Gomiilmiisliik, Ise
Adanmishk ve Isten Ayrilma Niyeti Iliskisi: Bir Alan Calismasi. Tiirk Sosyal Bilimler
Arastirmalart Dergisi Ekim, 3(2).

88



Guillaume, Y. R., Dawson, J. F., Otaye-Ebede, L., Woods, S. A., & West, M. A. (2017).
Harnessing Demographic Differences In Organizations: What Moderates The Effects Of
Workplace Diversity?. Journal of Organizational Behavior, 38(2), 276-303.

Giirlek, M., & Tuna, M. (2019). ise Adanmanin Teorik Temelleri ve Ol¢iimii. Tiirk Psikoloji
Yazilari, 22(44), 35-49.

Haldiz, K. (2018). Kisisel Gelisim Yénelimi ve Kariyer Uyum Yetenekleri Arasindaki Iliskinin

Kisisel Gelisim Egitimleri Acisindan Incelenmesi, Master's thesis, Isletme Enstitiisii.

Harter, J. K., Schmidt, F. L., & Hayes, T. L. (2002). Business-Unit-Level Relationship
Between Employee Satisfaction, Employee Engagement, And Business Outcomes: A Meta-
Analysis. Journal of applied psychology, 87(2), 268.

Hogan, R. (1975). Empathy: A Conceptual Psychometric Analysis. The Counseling
Psychologist, 5(2), 14-18.

Isik, M. (2019). Algilanan Asir1 Vasiflihlk ve Bireysel Kariyer Planlamas: iliskisinde
Algilanan Orgiitsel Destegin Diizenleyicilik Etkisi. Bingol Universitesi Sosyal Bilimler
Enstitiisii Dergisi (BUSBED), 9(18), 1015-1041.

Isik, M. & Kama, A. (2018). Algilanan Orgiitsel Destegin Isgoren Performansina Etkisinde

Ise Adanmishigm Araci Etkisi. Anemon Mus Alparslan Universitesi Sosyal Bilimler
Derqgisi, 6(3), 395-403.

fIbegi, A. S., & Celikoz, M. (2020). Ingilizce Hazirhk Programma Devam Eden Universite
Ogrencilerinin Ingilizce Ozyeterlik Inanglarinin Incelenmesi. IBAD Sosyal Bilimler Dergisi,
(8), 14-34.

ince, A. R. (2016). Algilanan Orgiitsel Destegin Ise Adanmishik Uzerindeki Etkisinde

Yonetici Desteginin Aracilik Rolii. Electronic Journal of Social Sciences, 15(57).

Judge, T. A. (1992, August). Job Satisfaction And Subjective Well-Being As Determinants
Of Job Adaption. In Academy of management proceedings, 1, 222-226.

Kahn, W. A. (1992). To Be Fully There: Psychological Presence At Work. Human
relations, 45(4), 321-349.

Kanbur, E., & Kanbur, A. (2018). Presenteizm (iste Varolamama) ile Ise Adanmislhik
Arasindaki Iliskinin Incelenmesi. In 3rd Eurasian Conference on Language and Social
Sciences, June(3), 314-326.

89



Kanten, P. (2012). Isgorenlerde Is Adanmamn ve Proaktif Davramslarin Olusumunda
Orgiitsel Giiven ile Orgiitsel Ozdeslesmenin Rolii. (Yaymlanmamis Yiiksek Lisans Tezi).

Siileyman Demirel Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Isparta.

Kaplan, M., & Ogiit, A. (2012). Algilanan Orgiitsel Destek ile Orgiitsel Baglilik Arasindaki
Mliskinin Analizi: Otel Isletmelerinde Bir Uygulama. Suleyman Demirel University Journal of
Faculty of Economics & Administrative Sciences, 17(1).

Kartal, S. E., Kartal, S. E., & Ozdemir, R. Y., (2015). Ogretmenlerde Algilanan Orgiitsel
Destek Diizeyi ile Yasam Memnuniyeti Arasindaki Iliskinin Incelenmesi. Dicle Universitesi
Ziva Gokalp Egitim Fakiiltesi Dergisi, (24), 477-504.

Keles, H. N. (2011). Pozitif Psikolojik Sermaye: Tanimi, Bilesenleri ve Orgiit Y&netimine
Etkileri. Organizasyon ve Yonetim Bilimleri Dergisi, 3(2), 343-350.

Kerse, G., & Karabey, C. N. (2019). Orgﬁtsel Sinizm ve Ozdeslesme Baglaminda Algilanan
Orgiitsel Destegin Ise Baglanma ve Politik Davranmis Algisina Etkisi. Eskisehir Osmangazi
Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Dergisi, 14(1), 83-108.

Kihgaslan, S., Derin, N., & Ilkim, N. (2022). Algilanan Orgiitsel Destek ile ise Adanmislhk
Arasimdaki Iliskide Kisiligin Aracilik Etkisi. Lzmir Iktisat Dergisi, 37(3), 607-629.

Kocaman, R., (2021). A Qualitative Investigation Of Charity Bazaars Within The Context Of
Neo-Institutional Theory. (Doktora Tezi). Eskisehir Anadolu Universitesi Sosyal Bilimler
Enstitiisii, Eskisehir.

Kocak, D., & Yiicel, I. (2018). Algilanan Orgiitsel Destek ile Isten Ayrilma Niyeti
Arasindaki iliskide Duygusal Baglihgin Araci Etkisinin incelenmesi. Atatiirk Universitesi

Iktisadi ve Idari Bilimler Dergisi, 32(3), 683-704.
Kogel, T. (2014). Isletme Yoneticiligi, Istanbul: Beta Basim Yayim.

Kottke, J. L., & Sharafinski, C. E. (1988). Measuring Perceived Supervisory And
Organizational Support. Educational and psychological Measurement, 48(4), 1075-1079.

Krishnan, J., & Mary, V. S. (2012). Perceived Organisational Support-An Overview On lts
Antecedents And Consequences. International Journal of Multidisciplinary Research, 2(4), 2-
3.

Kutanis, R. O. & Orug, E., (2014). Pozitif Orgiitsel Davranis ve Pozitif Psikolojik Sermaye
Uzerine Kavramsal Bir inceleme. The Journal of Happiness and Well-Being, 2(2), 145-159.

90



Kular, S., Gatenby, M., Rees, C., Soane, E., & Truss, K. (2008). Employee Engagement: A

Literature Review. Kingston University.

Kurbanoglu, S. S. (2004). Oz-Yeterlik inanci ve Bilgi Profesyonelleri I¢cin Onemi. Bilgi
Diinyast, 5(2), 137-152.

Luthans, F. (1981). Organizational Behavior, 3, McGraw Hill.

Luthans, F., Norman, S. M., Avolio, B. J., & Avey, J. B. (2008). The Mediating Role Of
Psychological Capital in The Supportive Organizational Climate—Employee Performance
Relationship. Journal Of Organizational Behavior: The International Journal Of Industrial,

Occupational And Organizational Psychology And Behavior, 29(2), 219-238.

Lyubomirsky, S., Tkach, C., & DiMatteo, M. R. (2006). What Are The Differences
Between Happiness And Self-Esteem. Social Indicators Research, 78(3), 363-404.

Malatesta, R. M. (1995). Understanding The Dynamics Of Organizational And Supervisory
Commitment Using A Social Exchange Framework. (Unpublished Doctoral Dissertation).

Wayne State University.

Markos, S., & Sridevi, M. S. (2010). Employee Engagement: The Key To Improving

Performance. International Journal Of Business And Management, 5(12), 89.
Maslach, C. (2003). Burnout: The Cost Of Caring. Ishk.

Maslach, C., Jackson, S. E., & Leiter, M. P. (1997). Maslach Burnout Inventory. Scarecrow

Education.
Maslow, A. (2001). Insan Olmanin Psikolojisi. Kuraldisi Yaynlar1.

Merig, E., Ciftci, D. 0., & Yurtal, F. (2019). Algilanan Orgiitsel Destek ve Ise Adanmislik
Arasindaki Iliskinin Incelenmesi. Kastamonu Egitim Dergisi, 27(1), 65-74.

Mowday, R. T., Porter, L. W., & Steers, R. (1982). Organizational Linkages: The

Psychology Of Commitment, Absenteeism, And Turnover. San Diego, CA: Academic Press

Oates, W. ( 1971). Confessions of a workaholic: The facts about work addiction . Cleveland,
OH: World Publishing .

Okul, F. K. (2021). Algilanan Orgiitsel Destek ve Duygusal Baglilik Arasindaki iliskinin
Incelenmesi: Mersin ilinde Banka Calisanlar1 Uzerinde Bir Arastirma. Isletme Arastirmalar:

Dergisi, 13(1), 464-480.

91



Organ, D. W. (1997). Organizational Citizenship Behavior: It's Construct Clean-Up
Time. Human performance, 10(2), 85-97.

Ozdevecioglu, M. (2003). Algilanan Orgiitsel Destek ile Orgiitsel Baglilik Arasindaki
Iliskilerin Belirlenmesine Yonelik Bir Arastirma. D.E.U.LI.B.F.Dergisi, 18(2).113 -130.

Ozdemir, B., Ozcan, H. M., & Yalcinkaya, A. (2019). Algilanan Orgiitsel Destek ve
Calismaya Tutkunluk Arasindaki Iliskide Orgiitsel Giivenin Araci Rolii: Akademisyenler
Uzerine Bir Arastirma. Bilecik Seyh Edebali Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi, 4(2), 706-
724.

Ozek, B. Y., (2022). Algilanan Orgiitsel Destek ile Orgiitsel Giiven Arasindaki iliskinin
Incelenmesi: Ogretmenler Uzerine Bir Arastirma. Cumhurivet Uluslararas:  Egitim

Dergisi, 11(4), 709-718.

Ozgiil, B., Erkmen, T., & Karaarslan, E. (2020). Algilanan Orgiitsel Destek ile Orgiitsel
Baglilik Iliskisinde Is-Yasam Dengesinin Aracilik Rolii Uzerine Bir Arastirma. Business &
Management Studies: An International Journal, 8(5), 4364-4412.

Ozkalp, E. (2013). Duygular, Tutumlar ve Is Tatmini. Orgiitsel Adalet Icinde, 71-80.
Ozkalp, E., & Kirel, C. (2011). Orgiitsel Davranis. Bursa: Ekin Basim Yayin Dagitim.

Pack, S. M. (2005). Antecedents And Consequences Of Perceived Organizational Support
For NCAA Athletic Administrators. The Ohio State University.

Polat, M., Meydan, C. H., & Tokmak, I. (2010). Personel Gii¢lendirme, Orgiitsel
Ozdeslesme ve Orgiitsel Sinizm iliskisi Uzerine Bir Arastirma. Kara Harp Okulu Bilim
Dergisi, 20(2).

Polatci, S., Ozcahk, F., & Cindiloglu, M. (2014). Uretkenlik Karsiti Is Davranisi Ve

Orgiitsel Vatandaslik Davranisi Uzerinde Kisi-Orgiit Uyumunun Etkileri. Nigde Universitesi
Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, 7(3), 1-12.

Richardsen, A. M., Burke, R. J., & Mikkelsen, A. (1999). Job Pressures, Organizational
Support, And Health Among Norwegian Women Managers. International Journal of Stress
Management, 6(3), 167-177.

Robinson, D., Patterson, M., West, M., Shackleton, V., Lawthom, R., Maitlis, S., &
Wallace, A. (2004). Development And Validation Of An Organizational Climate

Measure. Birmingham, UK: Aston University.

92



Robbins, S. P. (2005). Principles Of Organizational Behavior. Translated by Parsaeian A,
Arabi M. Ninth printing. Publications Cultural Research Bureau in Tehran.

Robbins S. P., & Judge T. A. (2013). Organizational Behavior. Fourteenth edition. Prentice

Hall, New Jersey.

Robbins, B., & Davidhizar, R. (2020). Transformational Leadership In Health Care
Today. The Health Care Manager, 39(3), 117-121.

Robinson, D., & Hayday, S. (2007). Employee Engagement. ES Opinion: Institute for
Employment Studies.

Rhoades, L., and Eisenberger, R., (2002). Perceived Organizational Support: A Review Of
The Literature. Journal of Applied Psychology, 87 (4), 698-714.

Robblee, M. A. (1997). Confronting the threat of organizational downsizing; coping and

health. Doctoral dissertation, Carleton University.

Rose, P., Beeby, J., Parker, D. (1995). Academic Rigour In The Lived Experience Of
Researchers Using Phenomenological Methods in Nursing. J Adv Nurs, 21(6), 1123-9.

Saks, A. M. (2006). Antecedents And Consequences Of Employee Engagement. Journal Of
Managerial Psychology, 21(7).

Salahieh, Z. (2015). The Moderating Role Of Perceived Organizational Support On The
Relationship Between Bullying And Work Behaviors. San Jose State University The Faculty
Of The Department Of Psychology, San Jose.

Sagsan, M., & Firtina, B. (2015). Bilgi Meslegine Baglilik ve Adanmishk: Platonik Bir
[liskinin Gelgitleri ve Profesyonellikle Imtihani. Bilgi Diinyasi, 16(1), 1-22.

Schaufeli, W. B., & Bakker, A. B. (2010). Defining And Measuring Work Engagement:
Bringing Clarity To The Concept. Work Engagement: A Handbook Of Essential Theory And
Research, 12, 10-24.

Schaufeli, W. B., Martinez, I. M., Pinto, A. M., Salanova, M., & Bakker, A. B. (2002).
Burnout And Engagement in University Students: A Cross-National Study. Journal Of Cross-
Cultural Psychology, 33(5), 464-481.

Schaufeli, W. B., & Salanova, M. (2007). Efficacy Or Inefficacy, That's The Question:
Burnout And Work Engagement, And Their Relationships With Efficacy Beliefs. Anxiety,
Stress, And Coping, 20(2), 177-196.

93



Selcuk, G. (2003). Orgiitsel Destegin Calisanlarin Tutumlarina Etkisi. (Yiiksek Lisans Tezi).

Dokuz Eyliil Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Izmir.

Shaffer, M. A., & Harrison, D. A. (2001). Forgotten Partners Of international Assignments:
Development And Test Of A Model Of Spouse Adjustment. Journal Of Applied
Psychology, 86(2), 238.

Shelton, M. (2013). Impact of Perceived Organizational Support on Cyber Security

Practitioners' Turnover Intentions. Doctoral dissertation, Walden University.

Shore, L., M. ve Tetrick, L., E. (1991), A Construct Validity of The Survey of Perceived
Organizational Support. Journal of Applied Psychology, 76(5), 637-643.

Shore, L. M., & Shore, T. H. (1995). Perceived Organizational Support And Organizational
Justice. Organizational Politics, Justice, And Support: Managing The Social Climate Of The
Workplace, 149, 164.

Sigr, U., Basar, U.,, & Basim, N. (2016). Is Yerinde Karanlik Liderlik. Is Ve Insan
Dergisi, 3(2), 65-76.

Soane, E., Truss, C., Alfes, K., Shantz, A., Rees, C., & Gatenby, M. (2012). Development
And Application Of A New Measure Of Employee Engagement: The ISA Engagement

Scale. Human Resource Development International, 15(5), 529-547.

Sokmen, A., Ekmekcioglu, E. B., & Celik, K. (2015). Algilanan Orgiitsel Destek, Orgiitsel
Ozdeslesme ve Yonetici Etik Davramisi iliskisi: Arastirma Gorevlilerine Yonelik

Arastirma. Isletme Arastirmalar: Dergisi, 7(1), 125-144.

Swaminathan, V., Stilley, K., & Ahluwalia, R. (2009). The Role Of Brand Personality And
Consumer Attachment Style In Strengthening Brand Relationships. ACR North American

Advances.

Truss, C., Shantz, A., Soane, E., Alfes, K., & Delbridge, R. (2013). Employee Engagement,
Organisational Performance And Individual Well-Being: Exploring The Evidence,
Developing The  Theory. The  International — Journal ~Of Human  Resource
Management, 24(14), 2657-2669.

Tung, S. (2016). Kadin Calisanlarin Cam Tavan Engelleri ile Algilanan Orgiitsel Adalet
Arasindaki  Iligki:  Eskisehir Bankacilik Sektériinde Bir Uygulama. (Yiiksek Lisans

Tezi). Eskisehir Osmangazi Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii.

94



Usal, A., & Kusluvan, Z., (2000). Davranis Bilimleri: Sosyal Psikoloji, Ugiincii Baski, Izmir:
Baris Yaynlart.

Wayne, S. J., Shore, L. M., & Liden, R. C. (1997). Perceived Organizational Support And
Leader-Member Exchange: A Social Exchange Perspective. Academy Of Management
Journal, 40(1), 82-111.

Witt, L. A. (1991). Exchange ideology As A Moderator Of Job Attitudes-Organizational
Citizenship Behaviors Relationships 1. Journal Of Applied Social Psychology, 21(18), 1490-
1501.

Venkatachalam, M. (1995). Personal Hardiness And Perceived Organizational Support As
Links In The Role Stress-Outcome Relationship: A Person-Environment Fit Model. The
University Of Alabama.

Yildirnm, A., & Simsek, H. (2016). Sosyal Bilimlerde Nitel Arastirma Ydntemleri- 10.
Basim. Ankara: Seckin Yayincilik.

Yirci, R. (2017). Ogretmen Profesyonelliginin Oniindeki Engeller ve Céziim Onerileri. Ahi
Evran Universitesi Kirsehir Egitim Fakiiltesi Dergisi, 18(1), 503-522.

Yoon, J., & Thye, S. R. (2002). A Dual Process Model Of Organizational Commitment: Job
Satisfaction And Organizational Support. Work And Occupations, 29(1), 97-124.

Yoon, J., Han, N. C., & Seo, Y. J. (1996). Sense Of Control Among Hospital Employees:
An Assessment Of Choice Process, Empowerment, And Buffering Hypotheses 1. Journal Of
Applied Social Psychology, 26(8), 686-716.

Yoon, J., & Lim, J. C. (1999). Organizational Support In The Workplace: The Case Of
Korean Hospital Employees. Human Relations, 52(7), 923-945.

95



EKLER

96



EK-1
YARI YAPILANDIRILMIS MULAKAT FORMU

Yas: Cinsiyet: Calisma Pozisyonu:
Algilanan Orgiitsel Destek Sorulari;

1. Calistiginiz kurumun amaglariiza ve degerlerinize bakis agis1 nasildir? Agiklar misiniz?
2. Calistigmiz kurumun kendisine kattiklarinin degerini bildigini diislinliyor musunuz?

EVET ise, kurumunuz sizin yarattiginiz degere nasil cevap vermektedir? Agiklar misiniz?

3. Calistigimz kurumun sizin refahiniza nasil énem vermektedir? Ornekler verebilir misiniz?

4. Calistiginiz kurumun basarilarinizla nasil gurur duyar? Bir anmizi paylasarak agiklar
misiniz?

5. Calistiginiz kurumun yardima ihtiyaciniz oldugunda size nasil destek verir? Bu konudaki

deneyimlerinizi agiklar misiniz?

6. Calistigimmiz kurumun size ilgi gésterme bigimi nasildir? Beklentilerinizi agiklar misiniz?
Ise Adanma Sorulart;

Ilgi alanlarinizin gogu isiniz ¢evresinde yogunlasir m1? Ornekler verir misiniz?
Isin hayatinizin merkezinde oldugunu diisiiniir miisiiniiz? Neden?
Isinizle olan baginizi nasil agiklarsiniz?

Isiniz zamaninizin ne kadarin alryor?

1
2
3
4
5. Kisisel yasam hedeflerinizin isinizle iligski derecesi nedir?
6. Isiniz size gdre ne derece dnemlidir? Orneklerle aciklar misiniz?

7. Hayatimdaki en biiyiik mutluluk kaynaginin isinizle alaka diizeyi nedir?

8. Isiniz kim oldugunuzu gdsterir mi? Evet ise ne derece kimliginizle ilgilidir?
9. Genel olarak isinizle ilgi diizeyiniz nedir?

10. Isinize tamamiyla yogunlasabiliyor musunuz? Sizce kaynagi nedir?

97



