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TAAHHUTNAME

Tez igindeki biitiin bilgilerin etik davrams ve akademik kurallar ¢ergevesinde elde
edilerek sunuldugunu, ayrica tez yazim kurallarina uygun olarak hazirlanan bu
calismada bana ait olmayan her tiirlii ifade ve bilginin kaynagina eksiksiz atif

yapildigini bildirir ve taahhiit ederim.



ONSOZ

Calisanlar istihdam edildikleri yerlerdeki yasal ve isletme i¢i yazili diizenlemelerin
yant sira kendi i¢lerinde birtakim beklentilere sahip olabilmekte ve bunu ¢ogu zaman
dile getirmemektedirler. Bu beklentilerin karsilanmasi bireyle kurum arasinda giivene
dayali bir iliskinin siirdiirilmesine ve bireyin kendini kuruma adamasina neden
olabilmektedir. Ancak karsilikl1 beklentilerin karsilanmamasi durumu kuruma olan

giiveni azaltmakta ve galisanlarin kuruma olan adanmisliklarini engelleyebilmektedir.

Kastamonu Universitesi’nde gergeklestirmis oldugum bu ¢alismanin hazirlanmasinda
desteklerini esirgemeyen ve bana dogru yolu gdstererek calismami yapici bir bigimde
bitirmemi saglayan degerli hocam tez danigmanim Dog. Dr. Engin KANBUR’a,
tez savunma jlrisinde gorev alan degerli hocalarima tesekkiir ederim.
Ayrica her zaman her sekilde yanimda olan ve beni destekleyen esim
Duygu ADALIOGLU AY’a, aileme ve manevi desteklerinden dolayr babam

Uzeyir AY’a sonsuz tesekkiirlerimi sunarim.

Ali AY
Kastamonu, Haziran, 2019



OZET

Yiiksek Lisans Tezi

PSIKOLOJIK SOZLESME ALGISININ
ISE ADANMISLIK UZERINDEKI ETKISI

Ali AY
Kastamonu Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitiisii

Isletme Anabilim Dali

Danisman: Dog. Dr. Engin KANBUR

Kurumlar, en degerli kaynagi olan ¢alisanlarinin is tatminlerini ve orgiitlerine olan
bagliliklarin1 arttirmak i¢in, ¢alisanlar ile giivene dayali bir iligki kurmaya zemin
hazirlayan psikolojik sozlesme uygulamalarina 6nem vermeye baslamislardir.
Dolayisiyla resmi sozlesmeler disinda gerceklesen ve birey ile Orgiit arasindaki
etkilesimi ve iletisimi kuvvetlendiren psikolojik s6zlesme kavrami her gegen giin daha
da 6nemli hale gelmektedir.

Bu arastirmanin temel amaci, c¢alisanlarin psikolojik sozlesme algilarinin ise
adanmighik davranislar {izerindeki etkisinin incelenmesidir. Bu amag¢ kapsaminda
arastirma verileri, Kastamonu Universitesi idari personeli olarak gorev yapan 250
calisandan anket teknigi ile toplanmistir. Arastirma verileri tamimlayici istatistiki
analizler (frekans, ortalama, standart sapma, ¢arpiklik, basiklik), korelasyon analizi,
ve ¢oklu regresyon analizi ile test edilmistir.

Arastirma bulgularina gore, c¢alisanlarin psikolojik sozlesme algilarmin ve alt
boyutlarindan biri olarak iliskisel psikolojik sézlesmenin ise adanmishik davranislar
tizerinde pozitif ve anlamli bir etkiye sahip oldugu goriilmektedir. Ayrica, psikolojik
sozlesme algisinin alt boyutlarindan islemsel psikolojik sozlesme boyutu ise
adanmishik boyutlarindan yogunlagma boyutu iizerinde pozitif ve anlamli bir etkiye
sahip iken iligkisel psikolojik s6zlesme boyutunun ise dinglik ve adanmislik boyutlari
tizerinde pozitif ve anlamli bir etkiye sahip oldugu vurgulanmaktadir. Psikolojik
sozlesme algis1 ve ise adanmislik arasindaki iligkilerin analiz edilmesi ile teoriye ve
uygulamaya 6nemli katkilar saglanacag: diistiniilmektedir.

Anahtar Kelimeler: Psikolojik Sozlesme Algisi, Ise Adanmuslik, idari Personel,
Kastamonu Universitesi.

2019, 106 sayfa
Bilim Kodu: 1147
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ABSTRACT

M.Sc. Thesis

THE EFFECT OF PSYCHOLOGICAL CONTRACT PERCEPTION
ON WORK ENGAGEMENT

Ali AY
Kastamonu University
Institute for Social Science
Departmant of Business Administration

Supervisor: Assoc. Prof. Engin KANBUR

In order to increase job satisfaction and loyalty of their employees, which are their
most valuable resource, corporations have begun to give importance to the
psychological contract practices that lay the ground for establishing a trust based
relationship with employees. Therefore, the concept of psychological contract which
takes place outside official contracts and strengthens the interaction and
communication between the individual and the organization is becoming more and
more important.

The main purpose of this study is to examine the effects of psychological contract
perceptions of the employees on their work engagement. In this context, data of the
research were collected from 250 employees who are working as administrative staff
in Kastamonu University. Data of the research were tested by descriptive statistical
analysis (frequency, mean, standard deviation, skewness, kurtosis), correlation
analysis and multiple regression analysis.

According to the findings of the study, it can be seen that psychological contract
perceptions of the employees and relational psychological contract as one of its
subdimensions have a positive and significant effect on work engagement behaviors.
In addition, it is emphasized that transactional psychological contract dimension,
which is one of the subdimensions of psychological contract perception, has a positive
and significant effect on absorption as one of the dimensions of work engagement
whereas relational psychological contract dimension has a positive and significant
effect on vigor and dedication. By analyzing the relationships between psychological
contract perception and work engagement, it is thought that important contributions
will be made to the theory and practice.

Keywords: Psychological Contract Perception, Work Engagement, Administrative
Staff, Kastamonu University.
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1. GIRIS

1.1. Arastirmanin Problemi

Gliniimiizde kurumlarin ve calisanlarin gelistirmis olduklar1 iliski kalitesini ve
niteligini ortaya koyan ve taraflarin yiikiimlii olduklar1 sorumluluklar1 diizenleyen
bicimsel soézlesmeler yetersiz kalmaktadir. Ciinkii ¢alisanlar istihdam edildikleri
yerlerdeki yasal ve igletme i¢i yazili diizenlemelerin yani sira kendi i¢lerinde birtakim
beklentilere sahip olabilmekte ve bunu ¢ogu zaman dile getirmemektedirler. Bu
beklentilerin karsilanmasi galisan ile kurum arasinda giivene dayali bir iliskinin
siirdiiriilmesine ve ¢alisanin kendini kuruma adamasina neden olabilmektedir. Ancak
karsilikli beklentilerin karsilanmamasi durumu kuruma olan giiveni azaltmakta ve
calisanlarin kuruma olan adanmisliklarini engelleyebilmektedir. Bu kapsamda
arastirmada “idari personelin ve kurumun birbirlerine karst olan beklentilerinin
karsilanip karsilanmadigini ifade eden psikolojik s6zlesmenin, personelin kurumlarina

olan adanma diizeylerini etkilemekte midir” sorusuna cevap aranmaktadir.

1.2. Arastirmanin Onemi

Kiiresellesme, teknolojik gelismeler ve yogun rekabet gibi nedenlerden dolay1
kurumlar ¢alisanlarinin performansini arttirmak i¢in onlarin davranislarini anlamaya
i tatminlerini ve orgiitsel bagliliklarini artirmaya ¢aligmaktadirlar. Bu yeni siirecte ve
yasanan orgiitsel degisimler nedeniyle calisma iligkilerini diizenleyen ve ortaya ¢ikan
degisimlere birer ara¢ niteligi tasiyan cesitli kavramlar ortaya c¢ikmistir. Bu
kavramlardan psikolojik sozlesme algisi ve ise adanmiglik kavramlari son yillarda hem
0zel sektorde hem de devlet kurumlarinda 6nemli bir yer tutmaya baslamisdir.
Kurumlar, ¢alisanlarin is tatminlerini ve orgiitlerine olan bagliliklarini arttirmak igin,
calisanlariyla giivene dayali bir iliski kurmasina ve calisanin kuruma kendini
adamasina zemin hazirlayan psikolojik sozlesme uygulamalarina 6nem vermeye
baslamislardir. Dolayisiyla bu ¢alisma, psikolojik s6zlesme algist ve ise adanmiglik

diizeyinin ortaya konulmasi agisindan biiyiik 6nem tasimaktadir.



1.3. Arastirmanin Amaci

Bu arastirmanin odak noktasi psikolojik sozlesme algisinin bir sonucu olan ise
adanmislik diizeyidir. Bu ¢er¢evede psikolojik sozlesme ve ise adanmighik diizeyi
arasindaki iliskiler arastirilmaktadir. Bu baglamda arastirmanin amaci, Kastamonu
Universitesi’nde vazife yapan idari personelin psikolojik sdzlesme algilarinmn ise
adanmishk diizeyleri {izerindeki etkisini belirlemektir. Kastamonu Universitesi'nde
gerceklestirilen bu ¢alismanin temel katkisi, iilkemizdeki 6zel sektor isletmelerinde
oldugu kadar kamu kurumlarinda da 6nem kazanan psikolojik sozlesme ve ise
adanmislik kavramlarini biitiinciil bir model c¢ercevesinde ele alarak literatiire
zenginlik kazandirmaktir. Ikinci katkisi, bilgi caginda birer 6grenen oOrgiit olma
yolunda c¢abalar gosteren tiiniversitelerdeki idari personelin durumunu ortaya

koymaktir.

1.4. Arastirmanin Varsayimlari

Arastirmada idari personelin algilanan psikolojik s6zlesme ve ise adanmishiga iliskin
ifadelere tarafsiz ve bilingli bir sekilde cevap verdikleri disiiniilmektedir. Arastirma
modeli, konunun temel kavramlarina ve arastirmada ulasilmak istenen amaca uygun
olup, veri toplama aracinda bulunan 6l¢ek ifadelerinin nitelik ve nicelik acisindan
psikolojik sozlesme algilanan psikolojik sozlesme ve ise adanmislik diizeyini
belirlemede yeterli oldugu diisiinlilmektedir. Bunun yani sira aragtirmanin temel

amacina ulagmak icin uygulanan istatiksel analizlerin uygun oldugu varsayilmaktadir.

1.5. Arastirmanin Sinirliliklar:

Aragtirma zaman ve maliyet kisitlarindan dolayr sadece idari personel ile
sinirlandirilmistir. Psikolojik sozlesme ve ise adanmislik konusuyla ilgili olarak s6z
konusu Kitle tizerinde yapilan ¢alismalarin olmamasi, bu ¢calismanin sadece bu kisilerle
sinirli kalmasina neden olmustur. Arastirma, algilanan psikolojik sézlesme ve ise
adanmislik degiskenleri ve kullanilan 6lgekleri ile sinirhidir. Arastirma verilerin analiz

edilmesinde yararlanilan istatistiksel analizler ve bulgular1 ile sinirhdir.



2. KAVRAMSAL CERCEVE

2.1. Psikolojik S6zlesme

Bu boliimde psikolojik sozlesme kavrami ve tanimi, psikolojik s6zlesme bilesenleri,
psikolojik sozlesmenin kuramsal temelleri, psikolojik sozlesmenin 6zellikleri,
psikolojik sézlesme tiirleri, psikolojik s6zlesmenin olusum siireci ve sonuglarina yer

verilmektedir.

211 Psikolojik S6zlesme Kavrami

Kurum c¢alisanlarinin islerinden tatmin olmasi, kurumsal performansinin yiiksek
olmasi ve kurumsal baghliklarinin olusmasi psikolojik sdzlesmeler sayesinde
meydana gelmektedir (Biiylikyilmaz ve Cakmak, 2014: 584). Dolayisiyla resmi
sozlesmeler disinda gergeklesen ve birey ile orgiit arasindaki etkilesimi ve iletisimi
kuvvetlendiren psikolojik sdézlesme kavraminin giinimzde ©Onemi artmaktadir.

(Cakmak, Ofluoglu ve Biiyiikyilmaz, 2012: 57).

2.1.1.1. Psikolojik s6zlegme tanimi

Psikolojik sozlesme kavraminin ortaya ¢ikist Argyris tarafindan 1960 yilinda
gerceklestirilen calismaya dayanmaktadir. Argyris (1960), psikolojik sozlesme
kavramini ilk defa, calisanlar ile igverenler arasindaki iliskileri tanimlamak amaciyla
kullanmis ve bu kavrami orgiit icerisinde yiiksek iiretim saglamak ve sorunlari en aza
indirgeyebilmek adina; yazili olmayan, iki tarafli bir s6zlesme seklinde tanimlamgtir.
Levinson, Price, Munden, Mandl ve Solley (1962) ise kavrama netlik kazandirarak,
orgiit ve bireyin birbirlerinden karsilikli ve yazili bir dayanagr bulunmayan
beklentilerinin toplami seklinde ifade etmislerdir (Tuzlukaya ve Kirkbesoglu, 2015:
971). Rousseau (1989) ise psikolojik sozlesmeye iliskin karsiliklilik algisini birey
seviyesine indirgeyerek calisanlarin isle alakali iligkileri kapsamindaki karsilikli
yikiimliliiklere dair alg1 ve beklentileri olarak ifade etmistir. Ayrica Rousseau (1995)

psikolojik s6zlesme kavramina, orgiit ile bireyler arasindaki miibadele ¢ercevesinde



orgit tarafindan sekillendirilmekte olan bireysel inanglar seklinde de bir tanim

getirmistir (Topcu, 2015: 8).

Psikolojik sozlesme kavrami, Orgiitsel cevre icerisinde yasanan hizli degisim ve
gelisimler neticesinde meydana gelen, istihdam iligkileri ve modern is hayatini
anlayabilmek amaciyla kullanilabilecek biitlinlestirici bir kavram olarak ele
alinmaktadir (Shore ve Tetrick, 1994: 91; Anderson ve Schalk, 1998: 639; Turnleyve
Feldman, 2000: 25). Resmi bir sézlesmeye gore daha 6znel, beklentilerin 6tesinde
genis kapsamli bir kavram olan psikolojik s6zlesme, karsilikli bir sekilde galisanlar ile
orgiitlerin birbirlerinden ne umduklarini ve basar1 ya da basarisizliklarininneticelerini
ortaya ¢ikaran, acikea dile getirilmemis bir anlagsmadir (Topcu, 2015: 7; Cihangiroglu
ve Sahin, 2010: 2). Psikolojik sozlesme ana hatlariyla isveren ve ¢alisan arasinda olan
karsilikli zorunluluklar ile alakali inang ve algilarin tiimii ve istihdam iligkisinin temeli
seklinde tanimlanmaktadir. S6z konusu olan karsilikli zorunluluklar, hem ¢alisanlarin
isverene, hem de igverenin caligsanlara kars1 yiikiimliiliiklerini icermektedir (Conway

ve Briner, 2005: 7).

Psikolojik sozlesmeler, istihdam iligkisine dair igerik ve siireglerin daha kapsamli
olarak incelenebilmesine ve oOrgiit icerisinde varligin1 koruyan ancak agikca ortaya
konulamayan anlagmalara yogunlasilmasina olanak saglamaktadir (Guest, 2004: 545).
Dolayisiyla ¢alisan ve igverenin karsilikli beklentileri hususundaki algilarini ifade
eden psikolojik soOzlesmelerin esasi, i3 soOzlesmelerine dayanmaktadir. Bu
sozlesmelerde yer alan belirsizlik ve bosluklar, psikolojik s6zlesmelerin olusumuna
zemin hazirlamakta ve ¢alisanlar s6zlesmelerinde olusan bu belirsizlik ve bosluklari

psikolojik s6zlesmeler sayesinde doldurmaktadirlar (Mimaroglu, 2008: 48).

2.1.1.2. Psikolojik s6zlesmenin 6nemi

Psikolojik sozlesme kisiseldir yani igveren ya da calisanin karsilikli algisina baglidir
(Tarake1r ve Akin, 2017: 1223). Psikolojik sozlesme, bircok arastirmaci tarafindan
0zenle incelenen bir konudur fakat yine de {izerinde bir fikir birligine varilamamistir
(Biiyiikyilmaz ve Cakmak, 2014: 584). Konuyla alakal1 farkli yillarda 6ne stiriilmiis

olan goriisler incelendiginde, psikolojik s6zlesmenin; beklentiler, algilar, inanglar,



taahhiitler ve yiikiimliiliikklerin toplami1 seklinde bir kavram oldugu sonucuna

varilmaktadir (Ugok ve Torun, 2014: 234).

Psikolojik sozlesme, calisanin orgiit ile olan iliskisi agisindan 6nemli bir kavram
oldugu i¢in istihdam iliskisi kapsaminda devamli karsilasilan bir durum oldugu ifade
edilmektedir (Cankir, 2016b: 545; Biiyiikyllmaz ve Cakmak, 2014: 583). Orgiitler
tarafindan c¢aligana verilmis olan taahhiitlerin yerine getirilmesinde zorlanilmasi veya
calisanlar tarafindan beklenilenin disinda taahhiitlerin yerine getirilmeyisi, ¢alisanlarin
orglite kars1r yiikiimliiliiklerine iliskin bir diisise sebep olmaktadir (Aselage ve
Eisenberger, 2003: 495-497). Bu diisiise sebep olan diisiince psikolojik s6zlesme ihlali

oldugu yoniindeki diislincedir.

Psikolojik sozlesme, calisan ve orgiit tarafindan karsilikli olarak yerine getirilmesi
gereken yiikiimliiliikleri kapsayan fakat bireysel acidan degerlendirildiginde ¢alisanin
algilarina bagl olarak sekillenmektedir (Walker ve Hutton, 2006: 434). Baska bir
deyisle; bireyin oOrgiit icinden ve disindan elde ettigi verileri, kisisel tecriibbe ve
ozellikleriyle degerlendirmesi neticesinde olusan kendi yorum ve algilar1 kapsaminda
sO6zlesmeye taraf olan kisilerin kabul etmis oldugu sézlesme yiikiimliiliiklerinin timii
seklinde ifade edilmektedir (Tiirker, 2010: 6). Bundan dolay1 isletme Ve ¢aligsanlar igin

bliylik 6nem tagimaktadir.
2.1.1.3. Psikolojik so6zlesme algis1

Psikolojik sozlesme terimini ilk olarak Argyris’in (1960) kullandig1 bilinmektedir
(Tuzlukaya ve Kirkbesoglu, 2015: 971). iki ayr1 fabrikada ¢alismakta olan ustabas: ve
calisanlar ile gorlismeler yapan arastirmaci, elde edilen verilerle durum analizi
yapmustir. Calisan ile igveren arasindaki iliskiyi ifade edebilmek adina “psikolojik is
sozlesmesi” kavramimi kullanmayr onermistir (Tiirker, 2010: 2). Uretim hattinda
gorevli olan ¢alisan ve ustabasi arasindaki iligskinin, ustabasi tarafindan pasif liderlik
sergilenmesi durumunda ¢alisanin daha fazla iiretim yapabilecegi yoOniindeki
diisiincesinin gelistigini fark etmistir. Bu durumun sonucunda da ¢alisan ile ilk amiri
arasinda gelisen iligskiye yonelik bir hipotez olusturulabilecegini vurgulamistir. Ayrica

ustabasi tarafindan calisanin gayri resmi kiiltiirli cergevesindeki normlarina saygi



duyulur ve izin verirse (¢alisanlara karigmama, is giivencesi saglama ve iicretlerin
zamaninda ddenmesini saglama vb.) ¢alisanin daha iiretken olabilecegi yoniinde bir

hipotez 6ne stirmiistiir (Topcu, 2015: 11-12).

Levinson ve arkadaglar1 (1962), psikolojik sézlesme terimini ilk kullanan Argyris’in
(1960) acik bir tanim yapmamasindan dolayr bu kavramin babasi oldugu kabul
edilmektedir. Levinson, psikolojik sézlesme kavramini, bir elektrik isletmesinde
yapmis oldugu o6rnek vaka caligmasi sonucunda yazili olmayan sdzlesme olarak
tanimlamugtir. Arastirmacinin diisiincesine gore, psikolojik sdzlesme isveren-personel
iligkisine onciillik eden ve calisan-Orgiit arasindaki kapali ve ifade edilmeyen
beklentileri kapsamaktadir (Topcu ve Basim, 2015: 89-90). Psikolojik sozlesmeyi
Levinson vd. (1962), karsilikli hareket etme siireci seklinde de ifade etmektedir. Bu
stirec esnasinda orgiit ¢alisanlar adina kendi yiikiimliiliiklerini yerine getirerek,

calisanlarin1 olumsuz etkileyebilecek durumlardan kaginmaktadir (Sayli, 2003: 44).

Schein (1980) psikolojik sozlesme kavramini insan kaynaklari uygulamalari agisindan
ele almistir. Arastirmaci ayni orgiit i¢erisinde bulunanlarin kendi aralarinda stirekli
varligim koruyan yazili olmayan beklentilerden bahsederek, orgiit ile birey
seviyesinde ayr1 ayri saptamalarda bulunmaktadir (Topcu, 2015: 12). Ote yandan,
Kotter (1973) “Psikolojik S6zlesme” adindan bir eser ortaya koymustur. Yazar bu
eserde psikolojik s6zlesmeyi birey ve oOrgiit iliskisinde, taraflarin almay1 bekledikleri
seylere karsilik olarak gercek hayatta elde ettikleri seyleri ifade eden, agik olmayan
sozlesmeler olarak tanimlamistir. Kotter ¢calismasinda beklenti alanlarini tanimlamuis;
taraflarin taleplerini eslesmis ve eslesmemis beklentiler olarak ayirt etmis; eslesmis
taleplerin calisanin is tatmini ile verimliligin yiikselmesine ve diisen isgiicli devrine

sebep oldugunu ispatlamistir (Tiirker, 2010: 3).

Rousseau (1989) ise psikolojik sozlesmeyi, igveren ve calisan arasindaki yazili
olmayan sart ve durumlara iliskin kisinin inanglar1 seklinde ifade etmistir (Ozgen ve
Ozgen, 2010: 2). Psikolojik sdzlesme kavramimin gelisim siirecine fayda saglayan
diger arastirmacilardan Herriott ve Pemberton (1997) da calisan-igveren iligkilerinin
boyutunu ve bu iliskilerde birbirlerine sunmus olduklar1 algilar1 tanimlamaktadir

(Topcu, 2015: 12-13). Bu tanimlar neticesinde psikolojik s6zlesme algisi, ¢alisan



bireyler ve is yeri arasinda karsiliklilik esasi1 dikkate alinan, yazisiz, dinamik bir dizi

beklentiler veya algilar seklinde ifade edilebilmektedir (Ozgen ve Ozgen, 2010: 2).

2.12. Psikolojik S6zlesmenin Kuramsal Temelleri

Psikolojik sozlesme ile ilgili yapilan tanimlamalarin tamaminda, igveren ile ¢alisan
arasinda bir iligki miibadelesi bulunmaktadir. Dolayisiyla karsiliklilik, psikolojik
sozlesme kuramina iliskin en temel aciklayici kavramsal unsurdur. Psikolojik
sOzlesmeye yonelik aragtirmalarin temelini, igverenin davraniglart neticesinde
calisanin nasil karsilik verdigi olusturmaktadir (Coyle, Jacqueline ve Kessler, 2002:
70). Bu aciklamalar dogrultusunda psikolojik s6zlesme kavraminin dayandig

kuramsal temelleri asagida detayl1 olarak ifade edilmektedir.

2.12.1. Sosyal miibadele kuram

Psikolojik sozlesme sosyal miibadele kuramina dayanmaktadir. Peter M. Blau
tarafindan gelistirilen sosyal miibadele kurami, bireyler arasinda gerceklesen sosyal
faaliyetleri bir cesit kaynak miibadelesi seklinde goren oldukg¢a eski sosyal davranis
kuramlarina kadar uzanmaktadir (Cankir, 2016a: 514; Bolat, Bolat ve Seymen, 2009:
219).

Sosyal miibadele kuramini agiklayabilmek adina bir¢ok kuramci tarafindan cesitli
fikirler 6ne siiriilmiistiir. Kuramin gelisim siirecine katkida bulunan 6ncii arastirmalar,
Thibaut ve Kelley (1959) gibi sosyal psikologlar ile Blau (1955, 1960, 1964), Homans
(1958) ve Emerson (1962) gibi sosyologlarin ¢aligmalaridir (Bolat vd., 2009: 219).
Tam anlamiyla sosyal miibadele kurami olarak ele almasa da 1759’da Smith’in
sosyolojik acidan miibadeleleri incelemesi ile baslayan siire¢, 1960’larda daha da 6n
plana ¢ikmistir (Nord, 1973: 421). Ozellikle 1960’larda Blau’nun (1964) sosyal
miibadele kuramin1 ortaya atmasi ve Gouldner’in (1960) sosyal miibadeledeki
yiikiimliiliikler ve ahlaki norm agiklamalari ile birlikte sosyal miibadelenin yazinda bir

kuram olarak yerini aldigini ifade etmek miimkiindiir (Aydin, 2017: 549).

Homans (1958), miibadele iliskisi ¢er¢evesinde sosyal davranisi sistemetik bir bigimde

gelistirmistir. Arastirmaci, sosyal iliskiyi en az iki kisi arasinda olusan soyut ya da



somut seylerin, 0diil veya ceza ile sonuglanan faaliyetlerin degisimi olarak
tanimlamigtir. Smith (1759), insanlarin hayatlarini devam ettirebilmek igin ¢esitli
gereksinimleri bulundugunu ve bu gereksinimlerin bireylerin toplumla olan iliskileri
ve deneyimleri agisindan sosyal birer varlik olarak sekillenmesini saglamadigini ve bu
sekillenme siirecinin ¢esitli sosyal miibadeleleri igerdigini ifade etmistir (Aydin, 2017:
549). Thibaut ve Kelley (1959) de bu kurama 6nemli dlgiide katkida bulunarak sosyal

miibadelenin, taraflarin degis tokus faydasini 6lgerek anlasilabilecegini belirtmistir.

Emerson (1962) ise sosyal ag iliskilerinin ikili iligkilere dayandigini ancak sosyal
aglarm ikili iliskilerin tek tek toplamindan daha kapsamli bir biitiin olusturdugunu
savunmustur. Blau (1964), sosyal iliski kavramini bir miibadele siireci ¢er¢evesinde
ele almig ve kavrami “sosyal miibadele kuram1” olarak ilk kez kullanan arastirmaci
unvanina sahiptir (Altunel, 2009: 49; Bolat vd., 2009: 219). Ayrica Gouldner (1960)’1n
sosyal miibadele ile ilgili yaptig1 calisma sosyal miibadele kuramiyla ilgili yazina
olduke¢a katki saglayan bir ¢aligmadir. Calismasinda sosyal miibadeleyi ahlaki norm
ve yikiimliliikler boyutunda inceleyerek, bir bireyin kendisi maddi zorluklar ¢ekerken
baska bireylere yardim etmesini ya da c¢ok ihtiyact oldugu anda kendisine verilen
destegin, karsiliklililk normunun ortaya ¢ikmasinda etkili oldugunu belirtmistir

(Ertiirk, 2014: 15).

Sosyal miibadele kurami, toplumsal iliskilerin dogasinit ve dinamiklerini genis bir
acindan ele alan bir nitelige sahiptir (Aydin, 2017: 548). Sosyal miibadele kuraminin
temel varsayimi, taraflarin odiillendirilme beklentisiyle (arkadaglik, saygi gdérme,
dikkate alinma vb.) sosyal iligkilere girerek bu iliskileri stirdiirdiigtidiir (Koksal, 2012:
6; Bediik ve Ertiirk, 2015: 5). Iki kisi arasindaki iligkinin sosyal miibadele ile baglantist
ise bagimlilik durumu, karsilikli bagimlilik durumu ve bagimsizlik durumu, seklinde
ifade edilmektedir. Sosyal miibadele, bagimsizlik ve bagimlilik durumlar1 var ise
olusmamaktadir. Ancak karsiliklt bagimlilik durumu séz konusu oldugunda sosyal
miibadele olugsmaktadir. Dolayisiyla sosyal miibadelede bagkalariyla karsilikli
dayanisma ve baglilik, sosyal miibadele fikrini ortaya ¢ikarmaktadir (Cihangiroglu ve

Sahin, 2010: 5).



2.1.2.2. Esitlik kurami

Esitlik kurami, J. Stacy Adams tarafindan gelistirilerek, motivasyonla alakali sosyal
karsilagtirma kuramlarinin en popiileri olarak bilinmektedir. Adams’in (1965) esitlik
kuram1 (Adams Equity Theory), Leon Festinger’in Bilissel Celiski kuramina dayali bir
denge kuramidir (Kilig, 2016: 196). Bu kuram, insan davraniglari ile ilgili olan iki
varsayima dayanarak, esitsizlik algisinin verimlilige iliskin dogurabilecegi sonuglara
odaklanmaktadir (Pasamehmetoglu ve Yeloglu, 2013: 154). Ilk varsayima gore
bireyler, toplumsal iliskilerine yonelik bir degerlendirme yaparlarken piyasadaki
olagan ekonomik aligverislerinde de gegerliligi olan siiregleri kullanmaktadirlar.
Ayrica bireyler goreli dengeyi ongorebilmek adina bagkalarinin durumlarii kendi

durumlariyla karsilastirmaktadirlar (Simsek, Akgemci ve Celik, 2001: 133).

Esitlik kuramu, kisiler arasi iliskiler ve kaynaklara erisim yoniinden esitligin adil olup
olmadigna iligkin incelemeler yapan bir kuramdir. Daha genel bir ifadeyle ¢alisanlarin
birer kara kutu seklinde tasvir edildigi sistemde, ¢alisanlar tarafindan is yerine verilen
ve alinanlar arasinda olusan iligkiyi ifade etmeye calismaktadir (Seker, 2014: 17).
Esitlik kuraminin temel bilesenleri; bir ise kisiler tarafindan yapilan katkilar,
calisanlarin bir ise dair elde ettikleri odiiller/cezalar seklinde ifade edilen ¢iktilar,
calisanlar tarafindan kendilerinin esit/esitsizlik durumu igerisinde olduklar1 yoniinde
algilamalarini belirleyen karsilastirmalar, ¢alisanlarin kendi girdi ve ¢iktilarint diger
bireylerle kiyaslamasi, esitsizlik durumunda bireylerin gosterecegi psikolojik ve

davranigsal tepkileri kapsamaktadir (Bolino ve Turnley, 2008: 31).

Esitlik kurami, ¢alisanlar arasindaki esitsizlik algilar izerine yogunlagmistir. Calisma
ortamlarinda, esitlik veya esitsizlik dereceleri fazla ise c¢alisanlar bu durumdan
etkilenmektedir. Calisanlarin calisma ortamlarina dair esitlik/esitsizlik kiyaslamasi
neticesinde ortaya ii¢ farkli sonug¢ ¢ikmaktadir. Ik sonug, calisan tarafindan emek ve
cabasinin diger calisanlara oranla daha fazla oldugunu fakat kazanmis oldugu 6diiliin
diger ¢alisanlara gére daha az oldugunun diistiniilmesi; ikinci sonug, ¢alisan tarafindan
kendi c¢alisma dilizeyinin diger ¢alisanlarla aynmi oldugunun ve esit sekilde
odiillendirilmeyi hak ettiklerinin diisliniilmesi; ii¢lincli sonug ise ¢alisan tarafindan

diger ¢alisanlara gore daha az ¢alistiginin fakat diger ¢alisanlara oranla daha fazla 6diil
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aldiginin disiliniilmesi ortaya c¢ikmaktadir (Kizildas, 2017: 19). Esitlik algilayan
calisan ise mevcut durumunu korumaya iligkin motive olmaktadir. Bireyin esitsizlik
algilamasi sonucunda tekrar esitlik durumunu saglayabilmek amaciyla basvurdugu

araglar asagidaki gibi aciklanabilmektedir (Moorhead ve Griffin, 1989: 135):

Girdileri degistirmek: Birey orgiite saglamis oldugu girdileri artirma ya da
azaltma yoniinde se¢im yapabilir.

1 Ciktilart degistirmek: Bireye uygun bir ortam, iicret artigi, asistan tayin
edilmesi vb. birtakim talepler ile neticeyi degistirebilir.
Girdi ve c¢ikt1 algilarmi degistirmek: Birey girdi ve ¢iktilarini degistirmek
yerine, bu faktorlerle alakali algilamalarini degistirebilir.
Baskalarmin girdi ve ¢iktilarint degistirmek: Esitlik bireyin kendi girdi ve
ciktilarina dair algilamalarimi diger kisilerle kiyaslamasiyla ya da esitlik
algilamasina iliskin adaletsizligi, kendini kiyasladigi bireyin girdilerini
azaltarak esitlemeye calismasiyla olusabilir.
Kiyaslanan kisiyi degistirmek: Bireyin kendini kiyasladig1 bireyle aralarinda
esitsizlik hissetmesi neticesinde birey rahatlamak amaciyla kendisini bagka
biriyle kiyaslamayi tercih edebilir.
Durumu terk etmek: Birey esitsizlik yoniindeki durumun degismeyecegini
diistindiigiinde isten ayrilma, farkli bir boliime transfer talebinde bulunma vb.

yollarla durumu tamamen terk etme yoluna gidebilir.

Esitlik kurami; bireylerin emeklerinin karsiligin1 alamadiklart yoniindeki diistinceleri
neticesinde esitsizlik ve adaletsizlik duygulart igerisine girdiklerini ortaya
koymaktadir. Sonug¢ olarak, calisanlarin performanslarina iliskin bir diisiisten
baslayarak oOrgiitten ayrilmalarina kadar ilerleyen istenmeyen sonucglar meydana
gelebilmektedir. Bu sebeple calisanlarin tizerindeki bu duygunun ortadan kaldirilmast

gerekmektedir (Dagli, 2016: 26).

2.1.2.3. Karsiliklilik normu

Gouldner tarafindan ileri siiriilen Karsilikliilk Norm Kurami (The Norm of
Reciprocity), Sosyal Miibadele Kurami’nda oldugu gibi insanlarin elde ettikleri

yararlara karsilik olumlu davranis gosterecegi temeline dayanmaktadir (Gouldner,
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1960: 171-173). Karsiliklilik, bireyleri bencil ve ¢ikarci kaliplarindan ¢ikararak, ortak
cikarlar ve ortak fayda da toplayarak bir toplulugun iiyesi yapmaktadir (Adler ve
Kwon, 2002: 25).

Gouldner’in (1960) karsiliklilik normu kuraminda calisanlar ile oOrgiit arasindaki
karsiliklilik ilkesi taraflara yarar saglandigi stirece ¢alismaktadir. Karsiliklilik Normu
kapsaminda, orgiit tarafindan her ne kadar agik bir sekilde s6z verilmemis olsa da
cesitli sebeplerle ipuglart verilmesi neticesinde ortaya c¢ikan beklentilerin
karsilanmamasi, calisanlar tarafindan ihlal olarak algilanabilecek ve Orgiitte
gerceklestirilen  faaliyetlere iliskin  adaletsizlik oldugu yoniinde yargilar
dogurabilecektir (Erdem, 2016: 5-6). Uzzi’ye gore yerlesiklik diizeyi yliksek olan
orgiitlerin gevresel iligkileri bir karsiliklilik normu tizerine kuruludur. Yerlesiklik
diizeyinin diisiik oldugu, diger bir ifade ile orgiitler arasi sosyal iliskilerin ve baglarin
daha zayif oldugu ve karsilikl kisilerarasi giivenin ve bilgi aktariminin da daha disiik
oldugu durumda ise mesafeli iliskilerden s6z edilmektedir (Tastan ve Torun, 2015:
416-417). Putnam’a gore ise karsiliklilik normu dayanigma ve kisisel c¢ikarlari
bagdastirmakta ve sivil katilim gibi sosyal etkilesimlerin agisindan yogun olan aglarin
tizerinde yer almaktadir (Gok, 2015: 662).

Kolektif eylemin ortak fayda iiretmek amaciyla kullanilabilmesi ve karsiliklilik
normlarinin gelistirilmesi yalnizca giivenilirlik diizeyinin yiiksek olmasina baghdir
(Aydemir ve Ozsahin, 2011: 47). Calisan-6rgiit agisindan degerlendirilen karsiliklilik
normu, Orgiit tarafindan calisanin sosyo-duygusal ihtiyaglarinin karsilanmasi ve
lyiliginin 6nemsenmesi, ¢aligan tarafindan da orgiitiin ihtiyaclarimin (amaglarinin)
karsilanmasi adina daha siki c¢alisilmasini ve Orgiite karst olumsuz davraniglardan
uzaklagilmasini saglayabilmektedir (Kerse ve Karabey, 2017: 378). Dolayisiyla
Orgiitiin amaclarina ulasabilmesi adina calisanlarda yiikiimliiliik hissi olugmasina
sebep olan karsiliklilik normu, algilanan orgiitsel destege yonelik temelleri
olusturmaktadir (Eisenberger, Armeli, Rexwinker, Lynch ve Rhoades, 2001: 42). Bu
nedenle karsiliklilik normu agisindan orgiitsel refahin saglanmasi ve c¢alisanlar
tarafindan Orgiit amaclarina ulasabilmek i¢in goniillii destek saglanmasi adina orgiit
tarafindan gergeklestirilen orgiitsel destek, calisanlarda duygusal bir mecburiyet hissi

olusturmaktadir. (Rhoades ve Eisenberger, 2002: 702).
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Karsiliklilik normu, insanlarin elde ettikleri faydalara karsilik olumlu davranis
sergileyecegi yoniindeki temellere dayanmaktadir (Basaran, 2016: 51). Dolayisiyla
karsiliklilik normuna goére sosyal miibadele kuruldugu zaman, sosyal miibadeleyi
gerceklestiren her iki taraf da sosyo-duygusal faydalarin degisimini igeren uzun
donemli iligkileri stirdiirmektedirler. Karsiliklilik normu kapsaminda 6rgiitii tarafindan
daha fazla destek alan calisanlar islerine daha c¢ok baglanmakla, islerinden
ayrilmamakla ve orgiitiin amaglarina ulagmasina ¢aba harcamakla kendilerini yiikiimlii
hissedeceklerdir (Loi, Ao ve Xu, 2014: 24).

2.1.2.4. Beklenti kuramlari

Gilinlimiizde 6nemi giin gegtikge artan motivasyon teorilerinin basinda beklenti
kuramlar1 gelmektedir (Tungez, 2007: 21). Beklenti kuramlarina gore bireyler,
kapasiteleri ve tecriibeleri dogrultusunda tercihlerini yapmaktadirlar. Bu tercih
asamasinda bireyleri etkileyen etkenler beklentilerdir. Bu siirecte bireyde meydana
gelen duygusal egilim birey adina arzulama derecesini belirlemektedir (Akmaz, 2016:
12-13). Beklenti kuramlar1 iki ayr1 kuamdam olusmaktadir. Bu kuramlarin ilki V.
Vroom tarafindan gelistirilen Vroom’un Beklenti Kurami’dir (Akat, Budak ve Budak,
1994: 213).

Vroom’un (1964) beklenti kuramina gore bireyin bir is adina gayret gdstermesi o i
neticesinde elde edecegi 6diile yonelik arzulama derecesi, 6diilii elde edebilme ihtimali
ve bu odiiliin bireysel hedefleri ile olan iliskisine baglidir. Bu kurama gore birey i¢in
odiile ulagabilme ihtimali ne kadar yiiksek ve ne kadar ilgi ¢ekici ise motivasyon da o
derece yiiksek olmakta ve kisi kendi kapasitesi dogrultusunda tercih yapmaktadir
(Y1lmaz ve Turgut, 2016: 2299). Kurama gore kisiyi karara ulastiran ii¢ oge
bulunmaktadir. Bu dgeler valens, beklenti ve aragsallik kavramlaridir (Asan ve Aydin,
2006: 108).

Kavramlardan ilki valens sonuca verilen énemi ifade etmektedir (Tungez, 2007: 21).
Bireyin bir amaca ulasmak istemesinde valens (+), bu amaca ulagsmak istememesine

iliskin valaesi (-), bu amaca kars1 kayitsiz kalmasina dair valensi ise notrdiir (0).
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Valens +1 ile -1 arasinda bir degisken seklinde gosterilebilmektedir. Yiiksek valens

bireyin daha fazla ¢aba gostermesine neden olmaktadir (Erdem, 1998: 54).

Kisi tarafindan ulasilan sonuglarin sebebi sadece bireyin kendi segimlerine bagl
olmamakla birlikte, kontrol edilemeyen baska sartlara da bagli olabilmektedir. Bu
seceneklerden herhangi birini tercih etmesini etkileyen faktorlerden biri, amacglarin
gerceklesme ihtimaline iligkin inangtan da etkilenmektedir (Vroom, 1964: 15-17). Bu
kavramlardan ikincisi olan belirli bir eylemin belli bir amagla sonuglanacagi
hususundaki gecici inanglar1 kapsayan beklenti kavrami denilmektedir ve 0 ile 1
arasinda yer almaktadir (Asan ve Aydin, 2006: 108). Kisinin belli bir davranis
sergilemesi neticesinde istedigi sonuca ulagacagina yonelik inanciyla beklenti (1), ne
sekilde davranirsa davransin istedigi sonuca ulasamayacagi yoniindeki inanciyla
beklenti (0) olmaktadir. Bu sebeple bekleyis 0 ile +1 arasinda degisen bir degerdir
(Kogel, 1995: 214).

Kavramlardan sonuncusu aragsallik ise sonuglar arasindaki iliskiyi ifade etmektedir
(Asan ve Aydin, 2006: 108). Siki ¢alisma gibi bir eylemin basaril1 bir is ¢ikarma gibi
bir durumla sonuglanacagi inanci beklentiyi olustururken, basarili bir is ¢ikarma gibi
bir sonucun iicret artis1 gibi baska bir sonugla iliskili olmas1 aragsallik kavramiyla
aciklanmaktadir. Dolayisiyla bir sonug-sonug iligkisi olan aragsallik da (+1)’den (-1)’e

kadar ¢esitli degerler alabilir (Onaran, 1981: 74).

Aciklanan li¢ kavramdan da anlasilacagi tizere Vroom’un beklenti kuramina gore bir
kisinin motivasyonunun saglanmasinin iki farkli yontemi bulunmaktadir. Bu
yontemlerden ilki, daha iyi iletisim ile ddiilleri arttirmak yoluyla sonuglarin degerini
yiikseltmek, ikincisi ise sonuglarin elde edilmesine yonelik amaca dair beklentiyi
arttirmaktir. Iki ayr1 kuramdan olustugu belirtilen beklenti kuramlarindan ikincisi ise
E. Lavvyer ve L. Porter tarafindan gelistirilen Porter ve Lawler'in Beklenti-Deger
Kurami’dir (Asan ve Aydin, 2006: 109). Bu kuramda o6diiliin degeri sonuclarin
cekiciligini gostermektedir (Dagli, 2006: 27). Odiil, maddi bir menfaat ve terfi
ettirilme beklentisi gibi takdir edilme ve basarili olma gibi tamamen i¢e doniik bir
durumda olabilmektedir (Erdem, 1998: 55). Porter ve Lawler’in Beklenti-Deger

Kurami’nda galisanlarin elde edebilecekleri 6diil, i¢sel 6diil ve dissal 6diil olmak tizere
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iki farkl1 sekildedir. i¢sel 6diil, calisanin kendi ¢aba ve basarisi neticesinde kazanacagi
odiili ifade ederken, digsal 6diil ¢alisanin 6rgiitii ya da lideri sayesinde kazandigi 6diili
ifade etmektedir (Kizildas, 2017: 19).

Porter ve Lawler’in gelistimis oldugu Beklenti-Deger Kurami’nin en temel 6zelligi
motive edici kavramlari belli bir sistem igerisinde sunmasidir. Vroom, c¢alisanlarin
motive olmasina neden olan faktérleri, valance, beklenti ve aragsallik gibi kavramlarla
ifade etmistir. Porter ve Lawler bu kavramlara bilgi ve 6zellikleri, rol algilamalarini,
performansi, ddiilleri, ddiillerin denkligini ve tatminkarlig1 ekleyerek kurama katkida
bulunmuslardir (Tungez, 2017: 25). Esasen kuramin en temel 6zelligi, daha dnce ayr1
ayr1 ele alinan ¢ok sayidaki degiskeni bir araya getirerek aralarindaki iligkileri ifade

etmesidir (Onaran, 1981: 76).
213. Psikolojik So6zlesme Bilesenleri

Bu baglik altinda psikolojik soézlesme kavramiyla yakindan iliskili olan temel
kavramlara (inanglar gercevesinde yiikiimliiliikler, vaatler ve beklentiler, karsiliklilik

iligkisi, zihinsel modeller ve semalar) yer verilmektedir.
2.1.3.1. Inanclar

Inanglar, bireylerin kendi i¢ diinyalar ile alakali alg1 ve tamimlarin ortaya ¢ikardig
siirekliligi s6z konusu olan duygulardir. Inanglar, kanaat, bilgi ve dini duygulari
kapsayan bir psikolojik olay ve cogunlukla bireylerin ilkelerine iliskin kaynak
seklindedirler (Collii ve Oztiirk, 2006: 375). Psikolojik sdzlesmeler cercevesinde ise
inanglar, verilen bir vaadin karsilig1 olarak bir bedel dnerilmesi sonucunda bireylerin
belirli yiikiimliiliikler g¢ercevesinde karsilikli olarak baglanmasi durumunu ifade
etmektedir (Rousseau, 1989:123; Rousseau, 1990: 390). Diger bir ifadeyle psikolojik
sozlesmeler ¢ergevesinde inanglar, karsiliklilik iliskisi igerisinde, miibadele iliskisine

olan giivenin bir gdostergesi durumundadir (Biiyiikyilmaz, 2013: 14).

Genellikle inan¢ konusundaki tartismalarin beklentiler, vaatler ve yiikiimliiliikler
tizerinde odaklandigi goriilmektedir (Tirker, 2010: 31). Kavrama iliskin olarak
Rousseau (1995) tarafindan gergeklestirilen tanimda psikolojik sézlesmeler, kisiler ile
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caligma ortami arasindaki miibadele dogrultusunda orgiit vasitasiyla yansiyan sahsi
inanglar seklinde ifade edilmektedir (Topcu ve Basim, 2015: 85). i1k yapilan tanimlara
bakildiginda da psikolojik sézlesmeler, beklentiler neticesinde gelisen inanglar olarak
adlandirilmaktadir (Levinson vd., 1962: 21; Schein, 1965: 11; Kotter, 1973: 92). Daha
sonraki tanimlarin ise psikolojik sozlesmeleri, daha ¢ok vaatlere ve yiikiimliiliikler
neticesinde gelisen inanglar olarak ele aldigi goriilmektedir (Rousseau, 1995: 9;
Rousseau, 1989: 123; Herriot ve Pemberton, 1997: 45; Morrison ve Robinson, 1997:

229).

Beklenti: Psikolojik s6zlesme isveren ve isgoren arasinda karsilikli, kisisel beklentiler
tizerine kurulmaktadir (Zengin, 2017: 10). Beklenti kavrami, personelin orgiitle alakali
ve isleri ile ilgili karsilasacaklari genel inanglar1 kapsarken; psikolojik sozlesme
kavrami bireysel olarak isgdren ve kurum arasinda konusulmayan ve yazili olmayan
karsilikli bir takim beklentilerdir (Guest, 1998: 651). Ornegin; bir ise yeni baslayan
calisanin terfi ettirilme, yliksek maas, sevmis oldugu isi yapma veya uzun siireli is
giivencesi gibi beklentileri olabilmektedir (Robinson, 1996: 575; Robinson ve
Rousseau, 1994: 246).

Psikolojik sozlesmeden daha kapsamli olan beklentiler, yalnizca taahhiit temeline
dayali inanclardan degil, ayrica orgiit icerindeki kiyaslamalar, gecmis tecriibeler,
cesitli gozlemler ya da sosyal normlardan da beslenebilmektedir (Rousseau ve
Tijoriwala, 1998: 680; Robinson, 1996: 575). Psikolojik sézlesme baz1 diisiiniirlere
gore, resmi is sozlesmelerinde yer almayan konular1 dile getiren, iggorenin emeginin
karsiliginda ne alacagi ve ayni1 zamanda isverenin de beklentileri konularini igeren
yazili olmayan bir anlasmadir. Psikolojik sozlesmelerde kisilerin hayal kirikligina

ugramamasi i¢in beklentiler acik bir seklide belirtilmemektedir (Aytag, 1997: 25).

Psikolojik so6zlesmenin, beklentileri (siibjektif inanglar) ve taraflar arasinda yasanan
degisimi ifade etmektedir. Ancak ne tiir konularin bu kapsama girdigini sdylemek
oldukga zordur. Bu g¢ergevede Cavanaugh ve Noe (1999), is glivencesinin, performans
gereklerinin, egitimin, {icretlendirmenin ve Kkariyer yOnetiminin psikolojik
sOzlesmenin beklentiler boyutu kapsaminda degerlendirilebilecegini ifade

etmektedirler (Topcu ve Basim, 2015: 86). Buna ek olarak psikolojik sdzlesme
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isgorenlerin tutum ve performanslarinin belirlenmesinde 6nemlidir. Hem astin tistten
beklentilerinin hem de {iistiin, asttan beklentileri dengeli bir sekilde gerceklesmesini

saglamaktadir (Mimaroglu, 2008: 169).

Vaatler: Terim olarak vaat kavrami “bir isi yerine getirmek {izere verilen s6z”
anlaminda kullanilmaktadir (Aver ve Hiiliir, 2016: 1639). Yeni ise baslayan
isgorenlerin psikolojik sdzlesmeleri yeni kariyer firsatlari, {icretlerde artig, verilen
islerin iceriginin genis olmasi ve biitliin bunlarin gerceklesmesi halinde iggorenlerin
giiclii performanslari, ise bagimli olma gibi durumlar ise baglanmadan 6nce verilen

vaatler psikolojik sdzlesmenin temelini olusturmaktadir (Topcu, 2015: 8).

Bir vaat, gelecege iliskin belirli bir hareket tarzi (davranis bi¢cimi) konusunda verilen
taahhiidii ifade etmektedir (Shore ve Tetrick, 1994: 92; Morrison ve Robinson, 1997:
228). Psikolojik sozlesmeler, karsilikli vaatlerin isgoren ve Orgiitii arasinda karsilikli
yiikiimliiliik meydana getirdigi seklinde birey tarafindan gelistirilen inanglar sonucu
ortaya ¢ikmaktadir (Rousseau ve Tijoriwala, 1998: 680). Dolayisiyla psikolojik
sOzlesmeyi, calisanlarin orgiitlerine saglayacaklar1 katkilar karsiliginda elde etmeyi
diisiindiikler1  odiillerin ~ Orgiitleri  tarafindan vaat edilmesi durumu olarak
degerlendirmek miimkiindiir (Turnley ve Feldman, 2000: 25). Bu gergevede psikolojik
sozlesmeler bir tiir vaatsel s6zlesme olarak tanimlanmaktadir (Shore ve Tetrick, 1994:
92). Dolayistyla psikolojik s6zlesmelerin temelinde vaatler bulunmakta ve psikolojik
sozlesmeler, s6zlesmeye taraf olanlardan birinin, diger tarafin bir seyi gergeklestirmek
ya da gerceklestirmemek {izere bir vaatte bulundugu seklinde bir algisinin ortaya

¢ikmasi ile olugmaktadir (Ho, Weingart ve Rousseau, 2004: 277).

Yikiimliliikler: Psikolojik sozlesmeler tanimi itibariyle bireysel algilar neticesinde
meydana gelmekte ve isgoren ve isverenin karsilikli yiikiimliilikleri seklinde ifade
edilebilmektedir (Rousseau, 1989: 123). Dolayisiyla psikolojik sodzlesmeler
kapsaminda, isveren ve iggoren arasinda hangi yiikiimliiliiklerin yerine getirilmesi
gerektigi ve neyin miibadele edilecegi ¢ogunlukla degiskenlik gosterebilmektedir. Bu
kapsam dahilinde bazi sorumluluklar sahsi ve benzeri olmayan yapisi sebebiyle
karsilikl1 olarak olusmaktayken, bazi sorumluluklar ise orgiit isgorenlerinin gogunlugu

tarafindan paylagilamamaktadir (Petersitzke, 2009: 33).
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Karsilikli ylikiimliiliikler bir taraftan ¢alisanlarin isverene karsi ylikiimliiliiklerini bir
taraftan da amirin c¢alisanlara karsi yerine getirmekle yiikiimli olduklarini
kapsamaktadir. Fakat karsilikli yiikiimliiliklerin ne sekilde algilandigi psikolojik
s0zlesme olarak nitelendirilmekte ve psikolojik sd6zlesme bu yiikiimliiliikleri, ¢alisan
algilar1 kapsaminda incelemektedir (Sayli, 2003: 77). Calisanlar agisindan
yiikiimliiliiklerin hangi asamada basladig1 ve beklentilerin hangi noktada bittigi net
degildir. Calisanlarin 6nceden belirlenmis oldugu gibi davranmalar1 ve igverenlerinin
de buna karsilik yiikiimliiliiklerini yerine getirmeleri hususundaki algilamalar1 tamsa
calisanlarin psikolojik sozlesmelerinin de tam oldugu ifade edilebilmektedir.
Psikolojik sozlesmeyi olusturabilmek adina, igverenin yiikiimliiliikleri ile ¢alisanlarin
bu yiikiimliliikleri karsilamak icin yerine getirmekle yiikiimlii olduklarma iliskin

inanglarinin dengede olmasi gerekmektedir (Mimaroglu, 2008: 51-52).

Bazi calismalarda psikolojik s6zlesme kapsaminda isveren yiikiimliiliikleri; terfi,
yiiksek iicret, adil {icret, performansa dayali {icret, performansa iliskin geri bildirim
olarak ele alinmistir. Baz1 ¢aligmalarda da adil davranis, uzun donemli is giivencesi,
kariyer gelisimi, sagduyu, uygun ¢alisma ortamu, iki tarafl agik iletisim firsati, egitim
ve gelisim firsati, ddiillendirme, gergeklestirilen is igin yeterli kaynak ve kisisel
sorunlarin desteklenmesi seklinde ifade edilmistir. Isgdren yiikiimliiliikleri ise fazla
mesai, mesai saatlerine dikkat edilmesi, esnek calisma big¢imleri, sadakat, Orgiit
kaynaklarmin uygun kullanimi, orgiit i¢in gizli olan bilgilerin korunmasi, oOrgiit
degerlerinin kabuli, kalite ve nicelik bakimindan iyi ¢aligma ve orgiite ve tiiketicilere

kars1 diiriistliik seklinde ifade edilmistir (Biiylikyilmaz, 2013: 48).

Psikolojik sozlesme, kurum ve isgorenlerin karsilikli olarak yerine getirmek zorunda
olduklart ytlikiimliiliikleri i¢inde barindiran fakat kisisel olarak igdrenin algilarina
dayanan bir kavramdir. Isgoren kendi iizerine diisen yiikiimliiliikleri
gerceklestirdiginde, kurumun da bunun karsilifinda iizerine diisen ytlikiimliiliikleri

gerceklestirmesini bekleyecektir (Dogan ve Demiral, 2009: 55).
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2.1.3.2. Karsiliklilik iligkisi

Psikolojik sozlesme, birey ile 6rgiit arasinda miitekabiliyet esasina gére uygulanmasi
miimkiin olan yiikiimliiliikleri igeren ve bireyin diisiincesine gore sekillenen degisken,
yazili olmayan ve konusulmamis beklentiler toplamidir (Newstrom ve Davis, 1997:
88; Walker ve Hutton, 2006: 434; Leung ve Chang, 2002: 76). Conway ve Briner
(2005) psikolojik s6zlesmeyi, orgiit ve isgoren iliskilerinde karsiliklilik iligkisi tizerine
kurulu, iggoren algilarina bagl olarak olusan vaatler ¢ergevesinde meydana gelen
yiikiimliiliikleri ve beklentileri i¢ine alan zihinsel modeller oldugunu belirtmislerdir

(Akyiirek, 2017: 16; Aytag, 1997: 30).

Orgiit ve calisan arasinda karsiliklilik iliskisi kapsaminda olustugu &ngoriilen
psikolojik sdzlesme, siibjektif inang ile algilara dayali bir sekilde meydana gelmektedir
(Lee ve Faller, 2005: 832). Calisan, yonetime dair karsiliklilik i¢erdigini daha 6nceden
Oongordiigii ya da is tamiminda yer alan bir katki sagladiginda psikolojik sézlesme
baglamaktadir. Bu durum psikolojik sozlesme, ¢alisan ile yonetim arasindaki karsilikli
inanglar1 ifade etmektedir (Kirboga, 2017: 16).

Psikolojik sozlesmeyi olusturan, birey tarafindan karsiliklilik yiikiimliiliigline yonelik
olusan inancgtir. Genel olarak bu inang, tek tarafli ve diger taraflarin dahil olmak
zorunda olmadig1 sekildedir (Aydin, 2016: 56). Baz1 faktorler, birey tarafindan
s6zlesmenin olustuguna ydnelik inancin olusmasinda ayrica etkilidirler. Ornegin, is
goriismesi esnasinda yeni ise alinacak sahsa bilgisayar egitimi vaadinde bulunulmast
neticesinde acikga belirtilerek bu vaadin yazili ve sahitler huzurunda yapilmasi
sozlesmenin gergekligine iliskin inancin gliglenmesine sebep olacaktir (Basaran, 2016:

42).

2.1.3.3. Zihinsel modeller

Psikolojik s6zlesmenin olusumunda s6zlesme taraflarinin 6znel inanglarin (diiristlik,
giiven, adalet, hosgorii) bir binanin onu ayakta tutan tasiyict kolonlar1 gibi
diisiinebiliriz. Inanglarla ayakta duran karsilikli sézlerin yerine getirilme beklentileri,
zaman igerisinde zihinsel semalar, modeller seklini alir (Tiirker, 2010: 11). Psikolojik

sOzlesmelerin Orgiit ve birey arasindaki etkilesim sonucu ortaya ¢ikan, karsiliklilik
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iliskisi ¢ercevesinde meydana gelen, bireyin algilarina dayanan ve vaatler
gergevesinde olusmus yiikiimliliikleri ve beklentileri kapsayan zihinsel modeller

oldugunu s6ylemek miimkiindiir (Conway ve Briner, 2005: 24).

Genel olarak zihinsel modeller, bireyin ¢evresiyle etkilesimini saglayan diizenli bilgi
yapilar1 seklinde tanimlanmaktadir (Mathieu, Heffner, Goodwin, Slas ve Cannon-
Bowers, 2000: 274). Zihinsel modeller, bireyin fiziksel diinyay1 goriis sekline iliskin
inanclarint yansitmaktadir (Gentner ve Stevens, 1983: 12). Senge (1990) zihinsel
modelleri, bireyin diinyay1 algilayis seklini ve eylemlerini etkileyen, zihninde yer alan
koklesmis varsayimlar, genellemeler, resimler veya imgeler seklinde belirtmektedir.
Diger bir tanima gore ise zihinsel modeller, karmasik bir kavrama iliskin model
olusturmasi amaciyla kullanilan iligkili unsurlar sistemidir (Petersitzke, 2009: 16). Bu
tanimlar g¢ercevesinde zihinsel modelleri, bir seyin gercek diinyada ne oldugunun
bireyin diisiinme siirecindeki agiklamasi olarak gérmek miimkiindiir. Dolayisiyla
zihinsel modeller dis diinyanin i¢sel gdsterimi olarak diisiiniilebilir (Biiyiikyilmaz,

2013: 25).

Zihinsel modellerin tamamen 6znel oldugunu ve algilart sekillendirdigini soylemek
miimkiindiir (Senge, 1990: 155). Birey zihinsel semalarin1 zaman igerisinde elde ettigi
saglam ve giivenilir bilgilerle tiim eksiklerini gidermeye calisacaktir. Kisi karsilastig
tim  problemlerini, karsilagtirmalarini,  kararlarimi = zihinsel = semalariyla
¢Oziimleyecektir. Bu nedenle, zihinsel semalarinin eksiklerini her tiirlii duruma cevap
verecek sekilde gidermek durumundadir (Tiirker, 2010: 13). Psikolojik s6zlesmenin
zihinsel modeller kapsaminda tanimlanmasi, konuya iliskin arastirmacilara kavramin
acik bir sekilde analiz edilmesi imkan1 vermektedir. Ciinkii bu sekilde bakildiginda
psikolojik sozlesme, bir orgiit i¢indeki bireyin karsiliklilik iligkisine dair algilarini
yansitan bireysel inanglar olarak tanimlanmaktadir (Rousseau, 1989: 123; Rousseau,
1995: 30).

2.1.3.4. Sema kavrami

Zihinsel modellerin ve semalarin tanimlanmasi ve 6zelliklerinin ortaya konulmasi,

psikolojik sdzlesmenin temellerinin anlagilmasi agisindan 6nemli goriilmektedir
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(Bliyiiky1lmaz, 2013: 29). Rousseau (1995) psikolojik sézlesmeyi zihinsel modeller
temelinde ele almakta ve personel ile amir ve temsilcileri arasindaki miibadele
anlagmasiyla ilgili olan sahsi kanaatleri kapsayan bir olgudur diye belirtmektedir.
Rousseau, sema kavramini agiklarken bireylerin bilgi c¢agia gecisle Onem
kazandiklarmi fakat is giivenligini kaybederek yasadiklar1 hayal kirikliklar1i ve
endiselerini zihinsel, biligsel ve algisal yonlerden ele almaktadir (Basaran, 2016: 44).
Bu oOzelliginden dolayr psikolojik soézlesmenin taahhiidii icerdigi belirtilmektedir.
Zaman igerisinde de diger bir¢ok sema gibi nispeten dayanikli ve istikrarl bir zihinsel
sema sekli aldig ifade edilmektedir. Diger bir ifadeyle sinirli rasyonellik nedeniyle
bireyin bilgi islem kapasitesi kisitli olmakta ve is sézlesmesinin olusumunda birey tim
kosullar1 géz Oniine alamamaktadir. Dolayisiyla bireyin psikolojik s6zlesmesinin
olusumunda, calisma yasaminin sonraki donemlerinde semalar ¢ercevesinde
olusturulan zihinsel modellerin biiylik bir rolii bulunmaktadir (Biiyiikyillmaz, 2013:
29).

Semalar igerikleriyle baslangigta oldukca basit bir yapidadirlar. Az sayida bileseni ve
bu bilesenlerin sinirh sayida tanimlayicisi vardir (Tiirker, 2010: 12). Zamanla semalar,
genel olarak bireyin karsilagtigi bir olaya iligkin yeni bilgiyi algilayis seklini
etkilemekte, bireyin zihninde depolanan bilginin ortaya c¢ikmasini saglamakta ve
ortaya cikan bu bilginin ¢ikarimda bulunmak amaciyla kullanilmasina yardimci
olmaktadir (Morrison ve Robinson, 1997: 235). Ayrica bireyin sahip oldugu inanglari
siiflandirmasini ve islemesini kolaylastirmakta, temel inanglarin1 ve bunlara eslik
eden diistinceleri desteklemekte ve diistinceleri ve inanglari islemek i¢in kullanilan bir
gergeve olusturmaktadir (Ertiirk, 2010: 229).

Semalar karisik anlamlarin modeli olan soyut bilgi iliskileridir. Bu soyut modeller
gecmis tecriibelerle olusur ve yeni bilginin diizenlenmesine rehberlik eder. Orgiitte
calismaya baslamadan Once olusturulmus semalarla ilgili olarak farkli meslek
gruplarindan, farkli sosyal kiiltiirden olan kisiler farkli semalar olustururken, sosyal
inanglarin uygulamalar1 konumunda olan kanunlarla 1ilgili benzer semalar
olusturacaklardir. Bununla beraber ayni 6zel kiiltiirden veya ayni isle mesgul olan

bireylerin olusturdugu bilissel semalarin bazi bilesenleri benzerlik gosterecek fakat
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baz1 bilesenleri mevcut yoneticiyle ve tiim kariyeri siliresince yasamis oldugu 6zel

bireysel tecriibelere bagli olarak farklilik gosterecektir (Tiirker, 2010: 13).

2.14. Psikolojik Sézlesmenin Temel Ozellikleri

Psikolojik sozlesme, orgiitlerde ¢alisan ve amirleri ile alakali temel problemleri ¢6zen
onemli bir yaklasimdir. Psikolojik so6zlesme karsilikli yiikiimliiliklerin nasil
algilandigina odaklanmakta ve bu yiikiimliiliikleri, ¢alisan algilar1 kapsaminda
incelemektedir (Sayli, 2003: 77). Calisan Orgiit tarafindan kendisinden beklenen
sorumluluk ve gorevleri gergeklestirdiginde, Orgiitiin buna dayanarak maddi ve
manevi olarak karsilik verilmesini ummaktadir. Bu durumun olusumuna iliskin
eksiklik fikri ise psikolojik s6zlesmenin ihlali ve aksamasina neden olmaktadir. Bu
sebeple personelin ¢alisma performansiyla da iliskili olarak caligma ortamindan
uzaklagsma ve ayrilma niyetini giindeme getirecektir (Basaran, 2016: 48). Bu nedenle
psikolojik sozlesme, orgiit ve personel ile karsilikli yilikiimliiliikleri kapsayan fakat
calisan algilarina bagli olarak gelisen bir kavram olmasit agisindan oldukca

Onemlidirler.

Psikolojik sozlesmeleri benzer diger kavramlardan ayiran ilk 6zellik olarak algisal ve
kisiye Ozgli (6znel) yapist gosterilmektedir (Morrison ve Robinson, 1997: 228;
Rousseau ve Tijoriwala, 1998: 680). Bu kapsamda psikolojik s6zlesme, vaatlerin hangi
durumlar1 kapsadigma iliskin bireysel inanglardan olugmaktadir. Dolayisiyla,
psikolojik s6zlesmenin ne oldugu, ihlal edilip edilmedigi ve ihlal edilmesi durumunda
ne tir tepkilerin ortaya ¢ikacagi konularinda bireysel algilar onemli bir rol
oynamaktadir (Ho vd., 2004: 277). Psikolojik sdzlesmenin ikinci 6zelligi ise algilanan
bir vaade dayanmasidir (Rousseau, 1989: 124). Bu kapsamda psikolojik s6zlesme,
yalnizca resmi veya sozlii anlagmalar sonucu ortaya ¢ikan yiikiimliilikkleri degil, ortiik
sekilde verildigi diigiiniilen vaatler sonucu ortaya ¢ikan algisal yilikiimliiliikleri de
kapsayan genis bir kavram durumundadir (Morrison ve Robinson, 1997: 228).
Psikolojik sozlesmeyle ilgili yapilan tanimlara bakildiginda da bazi ortak 6zelliklerin
oldugu anlasilmaktadir. Bu 6zellikler (Hiltrop, 1996: 36; Dikili ve Bayraktaroglu,
2013: 207):
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1 Psikolojik sdzlesme bireyin algisina yonelik olup yazili degildir,

0 Inanglardan olusarak icinde hem agik hem de gizli vaatleri barindirir ve taraflar
birbirlerine bagimlidirlar,

1 Duragan degildir, bireylere, zamana ve mevcut duruma gore degisebilir,

0 lIsveren ve isgdrenin karsilikl1 yiikiimliiliigii mevcuttur,

1 Genellikle duygusal yogunlugu olan konularla ilgilidir.

Herriot ve Pemberton, psikolojik sozlesmenin temelinde orgiitlerin ve bireylerin
oncelikli degerlerinin farkliligi, farkli bireylerin 6ncelikli degerlerinin de farkli olmasi
sebebiyle ihtiyaglarimin da farkli oldugunu ifade etmistir. Buna gore bireylerin
ihtiyaglarinin zamanla degistigi, bireylerin motive olabilmesi i¢in orgiitsel tesvikler ile
bireysel ihtiyaglarin uyumlu olmasinin ve basari i¢in bireysel katkilar ile orgiitsel
ihtiyaglar arasinda uyumun saglanmasinin gerektigini One siirmiiglerdir. Yazarlar,
psikolojik sozlesmelerin benzer bireyler veya gruplar arasinda yapilmasinin bu
sozlesmelerin basariya ulagsma sansini arttirdigi ve psikolojik s6zlesmelerin bir kereye
mahsus degil siirekli yenilenen siirecler oldugunu ifade etmislerdir. Yazarlara gore
psikolojik sozlesmeler kesin olarak gecerli olan genel ilkeler ve degerler icermektedir
(Herriot ve Pemberton, 1997: 49). Psikolojik s6zlesmenin 1990 ve sonrasinda yeniden
tanimlanmastyla birlikte kavrama; algisallik ve siibjektiflik, karsiliklilik, taahhiitler,
serbest irade ile s6zlesmenin kabulii ve sosyal kararlilik (karsilikli gliven) 6zellikleri

de dahil olmustur (Tiirker, 2010: 18).

215. Psikolojik S6zlesmenin Olugum Siireci

Psikolojik s6zlesmenin olusumu ile alakal literatiirde, isgérenin kurumun bir iiyesi
olmasindan daha Once olusmaya basladigi, ise giris ve i3 gorme miiddetince
olgunlastig lizerine goriis birligi bulunmaktadir. Herhangi bir ise girmek isteyen bir
kisi, ailesi akraba ve esi dostu, haberler, sosyal medya gibi ¢evresinde bulunan
calisacag orgiitli taniyabilecek enformasyon kaynaklarindan bilgi edinmeye ¢alisir.
Orgiit hakkinda elde edilen bu ilk bilgiler, bireyin psikolojik s6zlesme olusumunun
baslangi¢ noktasin1 ve temelini teskil etmektedir (Aykanat, 2014: 13). Dolayisiyla

yazil1 beklentilerden 6nce yazili olmayan beklentiler agik bir bigimde taraflar bir araya
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gelmeden Once belirlenmektedir. Baska bir deyisle psikolojik so6zlesme taslaginin, ise

basvuru asamasindan daha dnce olugmaya basladigi sdylenebilir (Yilmaz, 2012: 16).

Bireyin psikolojik sozlesmesi, is goriigmesi sirasinda yapilan yazili, s6zIi anlagsma
maddelerinin, orgiit temsilcilerinin tavir ve davranislarinin bireyce yorumlanmasi ile
olusmaya baslamaktadir (Karcioglu ve Tirker, 2010: 8). Bunun sebebinin ise
psikolojik s6zlesmenin olusumu ve degerlendirme siirecinin siirekli tekrarlanan ve
s6zlesmenin hem yapisini hem de igerigini barindiran bir siire¢ olmasi durumundan
kaynaklandig1 ifade edilmektedir (Camble, 2008: 5). Bireyin ¢alismay1 arzuladigi bir
is hakkinda aragtirma yapmasi bireyin psikolojik sdzlesmesinin temelini atmasi
anlamma gelmektedir (Aykanat, 2014: 13). Ayrica psikolojik sozlesmelere iliskin
gerceklestirilen ¢alismalarin biiylik ¢ogunlugunun, psikolojik sézlesmelerin olusum
siirecinde zihinsel modellerden yararlandig1r goriilmektedir. Bu durum, psikolojik
sozlesmelerin bireysel seviyede olustugu ve bireysel algilara dayandigi anlamina
gelmektedir. Fakat her ne kadar konuya iliskin gergeklestirilen ¢alismalar psikolojik
sozlesmeleri istihndam iliskisine dair olusturulan zihinsel modeller olarak kabul etse de
calisanlarin, istihdam iliskisinin basindan baglayarak bu zihinsel modelleri nasil

olusturduguna iliskin ¢ok az bilgi bulunmaktadir (Biiyiikyilmaz, 2013: 51-52).

Psikolojik sozlesmenin gelisme siirecinde, 6nemli bir basamakta pek cok farkl
orgiitsel kaynak ile sosyallesme siirecidir. Bu sosyallesme siireci yazili belgeler, ikili
iliskiler cercevesindeki konusmalar, gézlemler, orgiitsel ve yonetimsel uygulamalar
araciligi ile orgiitten alinan mesajlarin yorumlanmasi ¢ercevesinde gergeklesmektedir
(Demirkasimoglu, 2012: 39). Sosyalizasyon siireciyle birlikte, artik psikolojik
sOzlesmenin icerigi biraz daha netlik kazanmaktadir (Blylkyilmaz, 2010: 60).
Gelistirilen psikolojik sdzlesmeyi olusturan baglica unsurlar; semalar, algilara dayali
vaatler ve bu vaatlerin olusturdugu yilikiimliiliikkler olarak siralanmaktadir. Bu
cergevede psikolojik sozlesmeler cok cesitli faktorler tarafindan diizenlenen 6znel
olarak algilanmis karsilikli vaat ve yiikiimliilikklerden olusan bir sema olarak

karakterize edilebilirler (Aydin, 2007: 8).

Isgoren karsiliklilik igerdigini daha dnceden 6ngérdiigii, yapmasi gerektigini hissettigi

bir vaadi orgiit i¢in yaptiZinda, karsiliklilik geregi psikolojik s6zlesme kurulmus
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demektir. Bu sebeple psikolojik sozlesmenin olusum siirecinde etkili olan diger
unsurlar ise, bir tarafin diger tarafa kosullu olarak sunmaya hazir oldugu destek, 6zveri
ve olanaklar, tanimaya hazir olduklar1 ayricaliklar, yapmaya hazir oldugu katkilar
ifade eden vaatler ve bu vaatlere bagli yiikiimliiliiklerdir (Rousseau ve Tijorriwala,
1998: 680). Bireyin sahip oldugu psikolojik sézlesmesinin nasil meydana geldigine
iligkin olusturulan kapsamli modellerden biri Rousseau (1995) tarafindan ortaya
konulmaktadir. Rousseau (1995)’ya gore psikolojik sdzlesmenin olusum siirecinde
hem orgiitsel hem de bireysel faktorler etkili olmaktadir (Biiyiikyilmaz, 2013: 52).
Psikolojik soézlesmenin zihinsel modeller kapsamindaki olusum siirecine yonelik

Rousseau (1995) tarafindan 6nerilen model asagidaki gibidir.

Bireysel

Sosyal

Egilim Ipuglar
A4
Orgii t.sel Kodlama Anlamlandirma PSI kolojik
Mesajlar Sozlesme

N

Bireysel
Siirecler

Sekil 1. Psikolojik s6zlesmenin olugsum siireci

Orgiitsel
Faktorler

Kaynak: Rousseau, D. M. (1995). Psychological contracts in organizations; Understanding

written & unwritten agreements. California: Thousand Oaks, Sage Publications Inc.

Modelde de goriildiigii iizere, psikolojik sozlesmeler Orgiitsel mesajlar ve sosyal
ipuclar1 ve bireysel egilim ve buna iliskin sonuglar olmak {izere iki tiir faktor temelinde
orgiitsel mesajlarin kodlanmas1 ve anlamlandirilmas: siiregleri araciligiyla meydana

gelmektedir.

Sosyal ipuglari bir ¢alisanin 6rgiitsel ¢evreden (genellikle is arkadaslarindan) sagladigi
bilgilerdir (Rousseau, 1995: 39). Rousseau (1995), bu hususta iggdrenlerin bilissel

egilim (cognitive bias) durumlarini1 ve sahip olduklari ihtiyaglart (motives)
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incelemenin dogru olacagi lizerinde durmaktadir. Biligsel egilim, olarak ifade edilen
husus kisilerin kendilerine gelen veri ve enformasyonu nasil isledikleriyle iliskilidir.
Buna gore; kisiler kendilerini degerlendirirken ¢ogu zaman gercgeklerle uyusmayan

asir1 iyimser ve pozitif bir bakisa sahiplerdir (Cetinkaya, 2014: 23).

Dabos ve Rousseau (2004) gore genel olarak istihdam iliskisi ig¢erisinde psikolojik
sOzlesme, isgdrenin kendisi ve Orgiitii arasinda var oldugunu diisiindiigii degisim
anlagsmasin1 goz Oniinde bulundurarak orgiitiin katkist sonucu olusturdugu inang
sistemini yansitmaktadir. Bu inang sistemi ise, bireyin ise baslamasindan onceki
etmenler (degerler, giidiiler gibi), isi yaparken edindigi deneyimler (sosyal adaptasyon
uygulamalar1 gibi) ve toplumsal baglam (normlar gibi) araciligiyla olugmaktadir
(Biiyiikyllmaz, 2013: 12). Ayrica Rousseau personelin kuruma aidiyetleri ve bu
husustaki beklentilerinin, uzun siireli bir ¢alisma ortami ve kariyer imkani olarak
gormeleri ya da daha iist olanaklara erisebilmek amaciyla bir basamak seklinde
kullanma taleplerine gore farklilik gosterdigini de ifade etmektedir. Kariyere odakli
olarak calisan kisiler veya mevcut islerini bir basamak olarak kullananlar, islerinde
daha ¢ok islemsel yone dikkat etmektedirler. Su anki iglerinde uzun siireli ¢alismay1

diisiinenler ise yaptiklar1 isin daha cok iliskisel yoniine odaklanmaktadirlar (Yilmaz,
2012: 17).

216. Psikolojik So6zlesme Tiirleri

Psikolojik sozlesmeler, “iligkisel” ve “islemsel” olarak iki ayr1 kategori altinda
incelenmektedir (Macneil, 1985: 483-525). Macneil (1985), islemsel s6zlesmeyi belli
bir siire igerisinde taraflar arasinda olusan belli parasal degisimler seklinde ifade
ederken aralarindaki sozlesmeyi ise, iligkileri kuran ve koruyan, daha belirsiz ve
degisebilen anlasma seklinde ifade etmistir (Cihangiroglu ve Sahin, 2010: 8).
Rousseau (1995) ise degisen caligma sartlarini da goéz Onilinde bulundurmasi
neticesinde psikolojik sozlesmelere iki farkli kategori daha ekleyerek, sozlesmeleri
dort ayr kategoride tetkik etmistir. Ilki, maddi etkenlerin birinci planda yer aldigs,
digsal performansa dayali ve kisa donemli islemsel sozlesmeler; ikincisi, duygusal
etkenlerin ilk planda yer aldig1, digsal performansa dayanmayan ve her iki taraf adina

da uzun donem baglilik temeline dayanan iliskisel sdzlesmeler; tigiinciisii islemsel ve
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iliskisel sozlesmelerin farkli agilardan bir araya geldigi, uzun dénemli iliskileri baz
almasina ragmen ayrica performans gereklerinin de yerine getirilmesi temeline
dayanan dengeli sozlesmelerdir. Dordiinciisii ise gegigsel sozlesmelerdir. Gegissel
sozlesmelerde oOrglite dair ¢evresel sartlar sebebiyle hizli degisimler yasanmakta ve

higbir kesinlik s6z konusu olmamaktadir (Rousseau, 1995, s. 27).

2.16.1. Islemsel sozlesme

Islemsel sozlesme; sozlesmelerin ekonomik boyutuna odaklanmaktadir. Baska bir
deyisle adil bir ¢caligma sonucu hak edilen iicretin adil olmasina odaklanmaktadir
(Rousseau ve Wade-Benzoni, 1994: 466). islemsel sozlesme, taraflarin katiliminin
kisithi oldugu ve genel olarak maddesel diisiinceye dayanmaktadir (Topcu, 2015: 28).
Isverenlerin, calisanlarin islerine veya isletmelerine yapacaklar1 katkinin sinirli bir
seviyede yeterli bulmasi islemsel sozlesmelerin 6ziinli olusturmakta ve ¢alisanlarin
gelisimleri i¢in yapilacak olan uygulamalar da gereksiz goriilmektedir (Rousseau,
2000: 5). Bunun temel sebebi islemsel sozlesmelerde sinirli bir siirenin olmasi ve
performans kriterlerinin de ¢ok iyi bir bigimde tanimlanmis olmasidir (Topcu, 2015:
28). Millward ve Brewerton (1998) islemsel s6zlesmeleri karakterize eden 6zellikleri

su sekilde siralamislardir (Aydin, 2016: 45):

| Islemsel Yénelim: Is gereklerinden ve sozlesmeden kaynaklanan
yiikiimliiliiklerin yerine getirilmesine ve finansal kazanglara odaklanmaktir,

| Uzun Dénemli Gelecek: Orgiitiin uzun vadede igveren olarak goriilmemesidir,

| Ekstra Uzakligin Olmamast: Is gerekleri disinda bir seyin yapilmasi konusunda

goniilli olmamak ve isteki katilim diizeyinde eksikliktir.

Orgiit ile isgdrenler arasinda tamimli bir siire¢ icerisinde gegerli olan islemsel
sozlesmeler, kurumun 6nemli bir vazife i¢in ge¢ici siireyle yliksek licret karsilig
isgoren istthdam etmesi fakat bu iliskide taraflar icin de orgiitsel baglilik durumu

gerceklesmemistir (Dagli, 2016: 12).
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2.1.6.2. Iliskisel s6zlesme

Iliskisel sdzlesme; hem calisan hem de isveren acisindan, acik uclu tiim siireci
kapsayan miihim bir ara¢ seklinde goriilmektedir (Rousseau ve Wade-Benzoni, 1994:
466). Bu tiir sozlesmeler orgiitsel vatandaslik davranisi ile alakalidir. Calisanlar maddi
korkulardan uzak bir sekilde tamamiyla kurumlarina dair hissi baglar1 sebebiyle istekli
olarak orgiitsel vatandaslik davranis1 gostermektedirler (Ertiirk, 2014: 19). Iliskisel
psikolojik s6zlesmede personelin orgiite sadik olmasi, fazla mesai yapmasi ve ekstra-
rol davranigi sergilemesi umulurken, isveren tarafindan da c¢alisana daimi bir isi
olacagi, egitim, kisisel sorunlarda destek ve kariyer gelistirme imkanlar1 sunmasi
beklenmektedir. Iliskisel sdzlesmelerde sayginlik ve bireysel gelisim imkani 6n
plandadir (Purvis ve Cropley, 2003: 109). iliskisel sozlesmelerin genel olarak sahip
oldugu sartlar asagidaki gibi ifade edilmektedir (Rousseau, 1995: 92):

Maddi miibadeleye ek olarak hissi baglilik,
0 Belirsiz streli istihdam,
0 Oznel ve ortiikliik agisindan anlasilabilirlik,
Iliskilerin kisinin biitiin hareketlerini kapsayan bir sekilde meydana gelmesi,
Yazili ve yazili olmayan sartlar,
Kolayca degisebilir ve dinamik 6zellik tasiyan sdzlesme sartlari,

Kapsamli s6zlesme sartlaridir.

Iliskisel psikolojik sdzlesmede, iliskinin agik uglu olmasi, zaman dilimi, dinamik bir
yapida olmasi, maddelerin 6znel ve Ortiik olmasi, isveren ile personel arasindaki
yatirimin mithim olmasi, iist diizeyde bagimhilik ile yiiksek ¢ikis engellerinin s6z
konusu olmast oOnemli oOzellikler olarak ifade edilmektedir. Ayrica iliskisel
sozlesmelerin diger s6zlesme tiirlerine gore sadakatin yogun olusu aile sirketlerinde

daha yaygin olarak kullanilmasini sebep olmaktadir (Akmaz, 2016: 9).

2.1.6.3. Diger psikolojik sozlesme tiirleri

Rousseau (1995) siirekli degisen kurum sartlarin1 goz oniinde bulundurarak islemsel

ve iligkisel psikolojik sdzlesmelere gegissel ve dengeli sdzlesme tiirlerini de
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eklemektedir. Gegissel sozlesmeler tam manasiyla bir psikolojik s6zlesme olmayip,
kalic1 olmayan diizenlemeler olarak adlandirilabilmektedir. Gegissel sdzlesmenin alt
boyutlari; giivensizlik, aginma ve belirsizliktir (Dagli, 2016: 16). Gegissel psikolojik
sozlesmelerde amir ile personel arasindaki baglilik giiglii degildir ve iligkilerde belirli
bir durumu s6z konusu degildir (Tiirker, 2010: 23). Gegissel sdzlesmelerde personel
yalnizca isletmeye karsi olan kendi vazifeleriyle alakali hareket etmekte, amir ise
menfaat odakli hareket etmektedir (Rousseau, 2000: 5). Isgdren faydasi ve is hayat
kalitesi yiiksek degildir (Tiirker, 2010: 23).

Dengeli psikolojik sozlesmeler ise iyi belirlenmis performans odiillerinin islemsel
ozellikleri ile iligkisel 6zelliklerini birlestiren bir yapidadir (Ceseroglu, 2010: 28). Bu
tiir sozlesmeler uzun donemli iligkileri ve igin gerektirdigi performansi ele almaktadir.
Bunun yaninda performans gereklerinin de ifa edilmesi temeline dayanan sozlesmeler
olarak tanimlanmaktadir (Dagli, 2016: 14). Iliskisel sozlesmelerde de bulunan acik
uclu zaman dilimi ve yeniden anlagsma cabalarinin bilesimi seklinde olan dengeli
sozlesmeler, duragan degildirler ve zamanla degisim gosterebilmektedirler. Buna ek
olarak ac¢ik uglu bir sozlesme tiiri olmalarinin yani sira c¢alisanin  kendini
gelistirebildigi s6zlesmelerdir (Ceseroglu, 2010: 28). Calisan ve orgiit adina gelecege
yonelik istihdamlarda pazara uyum saglanmasi i¢in calisana kariyer imkani
sunulmakta ve calisan tarafindan bu imkanlar1 pazar ve isletme adina siirekli
gelistirilmesi beklenmektedir (Rousseau, 2000: 5). Kurum yoneticisi dengeli s6zlesme
tiiriinde s6z konusu bu imkanlar1 en iyi manada sunmay1 amaglamaktadir (Tirker,

2010: 23).

2.1.7. Psikolojik S6zlesmenin Sonuglari

Calisanin esnek olabilmesine imkan tanimasi, taraflar arasinda hissi bir bag
olusturarak otoriteyi yumusatmasi, iki tarafli diyalogla taraflarin birbirlerine karsi
giiven saglamasi, kuruma baglilig1 artirmasi, isgiicii devir hizin1 azaltmasi, personelin
1§ performansini artirmasi, faydayi artirmasi, devamliligi saglamasi ve personelin is
doyumunun yiikselmesini sagmasi; psikolojik soézlesmenin olumlu sonuglaridir

(Sturges, Conway, Guest ve Liefooghe, 2005: 821).
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Psikolojik soézlesmeye dair ilginin yarari, psikolojik sézlesme sahibi olan biitiin
isgdrenin bilinmesi, giivenlik ve belirginliktir. Calisanlarin psikolojik sézlesmeleri
kapsaminda gergeklesen islerine ve isverene iliskin yaklagimlari hususunda, isverenin
davraniglar1 karsisinda nasil davranilacagi ve nasil karsilik verilecegi arasinda giiglii
bir bag kurulmasi gerekmektedir (Tallmann, 2001: 8). Dolayisiyla bu bag, calisanlara
dair olumlu-olumsuz yaklagimlar, davranislar ve duygular adina iyi bir teorik temel

saglamaktadir (Karcioglu ve Tiirker, 2010: 130).

Resmi olarak bir zorunlulugu bulunmayan bir s6zlesmenin, bireyler tizerinde olumsuz
bir etkiye doniisebilmesi ile bireylerin suistimal edilmesine neden olabilmesi,
taraflarin birbirleri ile resmi olmayan bir iletisimin olusmasina bagh olarak bireyin
isini donemsemesinde azalma, bu sistemle kurum i¢indeki diizenin esnemesi esnemesi
ve bireylerin yaptigi isin suistimale ugramasina yol agabilmesi, psikolojik s6zlesmenin
yazisiz ve donem donem giindeme gelmemis olmasindan dolayr bu sdzlesmenin
bireylerin algisinda farklilik arz etmesine yol agabilmesi neticesinde oOrgiit i¢cinde
gerilimli bir ortamin yasanmasina neden olabilmesi ise psikolojik sozlesmenin

olumsuz sonuglaridir (Keser, 2002: 12).

2.2. Ise Adanmishk

Arastirmanin bu kisminda orgiitsel diizeyde 6nemli bir faktor olan ise adanmislik
kavramu, iligkili oldugu kavramlar, boyutlar1 ve yaklasimlar: ele alindiktan sonra ise

adanmishgin onciilleri ve sonuglarina yer verilmektedir.

221 Ise Adanmishik Kavrami

Kiiresellesmenin yasandigi giiniimiizde yonetim anlayislarinda 6nemli degisimler
meydana gelmektedir. Son yillarda olumsuz duygu ve davraniglarin aksine daha kabul
edilebilir duygu ve davraniglar 6nem kazanmistir. Bu olumlu davranmiglardan biri,
pozitif Orgiitsel davranig alaninin 6nemli kavramlarindan olan ise adanmishk
kavramidir. Giinlimiiz 6rgiitlerinde ¢aliganlarin, digerlerinden daha iistiin performans
sergilemeleri, inisiyatif almalari, proaktif davranislar sergilemeleri ve Ogrenme
isteklerinin digerlerine gore daha yiiksek olmasi ise adanmislikla agiklanmaktadir

(Bostanci ve Ekiyor, 2015: 38).
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2.2.1.1. Ise adanmislik tanim

Orgiitlerin rekabette {istiinlik kazanmasini ve bu {istiinliigii devam ettirmesini
saglayan en 6nemli unsur insan kaynagidir. Bu kaynagin psikolojik ve sosyal yoniiniin
ele alinip incelenmesinde ve Orgiit amagclar icin etkin ve verimli kullanilmasinda
orgiitsel davranis disiplininin kritik Oneme sahip oldugu vurgulanmaktadir.
Dolayisiyla pozitif orgiitsel davranis ¢ergevesinde incelenen konulardan biri olan ise
adanmiglik, Orgiitiin basar1 saglamasinda ve bunu siirdiirmesinde ¢ok Onemlidir
(Yavan, 2016: 278). ise adanmuslik, drgiitsel yasam kapsaminda 6rgiit adina birgok
faydali ¢iktiya olanak saglayarak, olumlu is tecriibelerini temsil etmektedir (Yakin ve

Erdil, 2012: 372).

Yabanci literatiirde “job-work-employee-organizational engagement” olarak belirtilen
kavram Tiirkge caligmalarda ise baglanma, ise cezbolma, isle biitiinlesme, ise adanma,
ise gonililden adanma ve ise adanmighik gibi degisik sekillerde ifade edilmektedir
(Terlemez, 2012: 31). Kahn (1990), ise adanmislig1 literatiire kazandiran ilk kisi ve ise
adanmishik konusunda literatiirde kullanilan en yaygin tanimin sahibidir (Bakker,
2011: 265). Bu tanima gore ise adanmislik; personelin hem fiziki olarak hem fikirsel
olarak hem de hissi olarak tam anlamiyla kendilerini yaptiklari ise adamalar1 olarak

tanimlanmaktadir (Kahn, 1990: 694).

Ise adanmishk literatiir cercevesinde ele alindiginda, kavrama iliskin farkli birgok
tanimlama oldugu goriilmektedir. Fakat ise adanmislik kavraminin orgiitsel yazina
iliskin literatiirde yer edinen diger adanmiglik tanimlamalarindan farkli bir yere
konmasi, bu tanimlamalarin ortak noktasidir (Keles, 2014: 97-98). Bir bagka ifade ile
orgiitsel literatiir ¢ercevesinde siklikla kullanilan meslege baglilik, calismaya baglilik
ve Orgiitsel baglilik kavramlar ile ise adanmighik kavrami birbirlerinden farkli
kavramlardir. Tanimlamalar c¢ergevesinde ise adanmishigin birden ¢ok etkenden
(anlaml1 bir ige sahip olma, olumlu 6rgiit iklimi, personel giiglendirme vb.) etkilendigi
goriilmektedir (Ince, 2016: 650).

Robert ve Davenport (2002) ise adanmligligi kisinin yaptigi isle ilgili baglilik ve cosku
hissi olarak ifade etmektedir (Bakalci, 2010: 17). Catsouphes ve Costa (2009) da ise
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adanmigh@ is ile ilgili pozitif, heyecan verici ve duygusal bir iliski olarak
tanimlanmaktadir (Catsouphes ve Costa, 2009: 6). Ise adanmishk Maslach ve
arkadaglarina (2001) gore dahil olma, enerji ve yeterlilikle karakterize edilmektedir
(Maslach, Schaufeli ve Leiter, 2001: 416). Calisanin is ile biitiinlesmesi olarak
belirtilen ise adanmuslik, calisanlarin is rollerine iliskin besledikleri olumlu hisler,
tutkular, motive edici davranislar ve devamlilik igeren zihinsel bir siire¢ seklinde ifade
edilmektedir (Schaufeli, Salanova, Gonzalez-Roma ve Bakker, 2002: 74; Kanbur ve
Kanbur, 2018: 317; Kanbur, 2018: 259). Buna ek olarak Gonzalez-Roma ve
arkadaslarina (2006) gore de kendini adama ve zindelik ise adanmisligin diger iki

ozelligidir (Ozyilmaz ve Siiner, 2015: 144).

Schaufeli ve Bakker (2004) ise adanmiglik kavramini, ¢alisanin azimli yoniiyle iliskili
olumlu bir durum olarak belirtmektedir (Schaufeli ve Bakker, 2004: 5). May ve
arkadaslar1 (2004) ise Kahn (1990)’in ise adanmishik {izerine yaptigi tanimi
destekleyerek, ise adanmighik kavramini calisanin iistlendigi rolde performans
gosterirken kendini fiziksel, bilissel ve duygusal olarak o rolde tanimlamasi seklinde
ifade etmektedirler (May, Gilson ve Harter, 2004: 12). Genel hatlariyla bireyin orgiitle
0zdeslesmesi ve ona katilmasinin goreceli giicii olarak tanimlanan ise adanmanin;
orglitiin amag ve degerlerine bagli olmak ve bunlari i¢sellestirmek, orgiitiin yararina
kayde deger bir seviyede caba gosterme arzusunda bulunmak ve oOrglitiin bir iiyesi
olarak kalmaya kars1 gii¢lii bir istek duymak seklinde olan ii¢ temel 6zelligi oldugu
sOylenebilir (slideplayer.biz.tr, 2018).

Khan (1990)’in da belirttigi gibi ise adanmighk fiziksel, bilissel ve duygusal
adanmislik neticesinde meydana gelmektedir. Fiziksel adanmiglik, ¢alisanin biitiin
giiclinii 1gine vermesi, isinde yogun bir sekilde ¢aligsmasi, isinde ¢ok enerji harcamasi,
elinden gelenin en iyisini igsinde yiliksek performans gosterebilmek adina yapmasi ve
isini en iyi sekilde yapabilmek amaciyla cabalamasini ifade etmektedir. Bu bir bakima,
calisanin isini yaparken fiziksel giiclinii tam olarak isine vermesi durumunu ifade
etmektedir (Ozyillmaz ve Siiner, 2015: 144). Bilissel adanmishik, devamli hazir
bulunusluluk, zindelik, kendisi ve yaptig1 isin farkinda olma durumlan ile ilgilidir.
Kahn (1990) bu anlamda bilissel adanmishigi, calisanlarin bagli bulunduklar

orgiitlerin kendilerinden neler beklediginin farkinda olmalar1 seklinde ifade etmektedir



32

(Terlemez, 2012: 32). Duygusal adanmislik ise ¢alisanin organizasyon, {ist yonetim ve
calisma kosullar ile ilgili duygularini ve olumlu ya da olumsuz tutumlarini ifade
etmektedir (Yiluzar, 2016: 2). Bu kavramlar ¢ergevesinde ise adanmigligi tanimlayan
Ozkalp ve Meydan’a gore (2015: 5) ise ise adanmislik, bireylerin hem zihinsel hem de

zihinsel yonden isleriyle biitiinlesmeleridir.

Kahn’a gore insanlar c¢alistiklar1 islerde farkli roller iistlenmektedirler. Kahn iki farkli
ortamda (Yaz Kampi1 ve Mimarlik Ofisi) yaptigi niteleyici arastirma sonucunda Kisisel
Adanma (Personel Engagement) kavramini organizasyonda c¢alisan Kkisilerin
kendilerini istlendikleri role kosumlamalar1 olarak tanimlamaktadir. Ayrica bu
durumu ¢alisanin iistlendigi rolde performans gosterirken kendini fiziksel, biligsel ve
duygusal olarak o rolde tanimlamasi olarak ifade etmektedir (Bakalci, 2010: 7).
Adanmislik diizeyi yiiksek olan caligsanlar ise tiim benlikleri ile iglerinde katilimei,
yaptiklar1 ise bagli olan ve o isi gercekten hissederek yapan, bulundugu yere ve
kendisine verilen role entegre olmus kisiler seklinde ifade edilmektedir (Rich, LePine
ve Crawford, 2010: 618). Ayrica Kahn kisisel adanmayi etkileyen ti¢ psikolojik durum
oldugunu belirtmektedir. Bu psikolojik durumlardan ilki anlamlilikdir. Anlamlilik,
yapilan iste kisinin kendini degerli hissetmesi ve bir fark yarattifina inanmasi ve
yapti81 isi anlamli olarak algilamasi olarak ifade edilmektedir. ikinci psikolojik durum
giivendir. Burada c¢alisanin psikolojik olarak kendini giivende hissetmesi ifade
edilmektedir. Calisanin yapilan iste herhangi bir belirsizlik algilamamasi, tahmin
edilebilir ve acik olmasi, isle ilgili olumsuz bir durum algilamamasi anlamina
gelmektedir. Ugiincii psikolojik durum ise elverisliliktir. Elverislilik, calisanin kendini
ise adamasi i¢in gereken fiziksel, duygusal ve/veya bilissel kaynaklarin bulunmasi

(enerji, kendine giliven vb.) seklinde tanimlanmaktadir (Bakalci, 2010: 7-8).

Kahn’in 1990 yilindaki ¢alismasini destekleyerek bu ¢alismay1 bir adim daha ileriye
tastyan May ve arkadaglari (2004), yaptiklar1i calisma neticesinde Kahn’in
aragtirmasinda yer alan ti¢ psikolojik durum ile kisisel adanma arasinda manali pozitif
bir orant1 oldugunu dogrulamis ve de bu {i¢ psikolojik durumu etkileyen alt maddeler
eklemiglerdir. Ayrica yaptiklar1 c¢alismanin sonucunda {ii¢ psikolojik faktérden
anlamlilik ile kisisel adanma arasindaki iliskinin diger ikisine (giiven ve elverislilik)

kiyasla daha giiclii oldugunu bulmuslardir (May vd., 2004: 27-29). Tiim bu bilgiler
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neticesinde orgiitlerin, enerjik ve adanmis hisseden, islerine adanan ¢alisanlara ihtiyag
duyduklar ifade edilmektedir. Kokeni pozitif psikolojiye dayanan ise adanmislik, is
deneyimi iizerine farkli, degerli bir bakis acis1 saglamaktadir (Bakker ve Leiter,2010:
181).

Yukaridaki bilgilerden hareketle ise adanma motive edici bir kavram olarak
tanimlanabilir. Adanma oldugunda, ¢alisanlar zorlu bir amaca dogru ¢aba sarf etmek
zorunda olduklarin1 hissetmekte ve basarili olmak istemektedirler. Calisanlar
tarafindan bu amaglara ulasmak kisisel bir baglilik seklinde kabul edilmektedir.
Islerine heyecanla tiim enerjilerini aktarmakta, caligmalarina yogunlasmakta ve tiim
dikkatlerini vermektedirler. Zorlu problemlerle karsilastiklarinda 6nemli ayrintilara
odaklanmakta, zaman kaybettirecek ve dikkat dagitacak unsurlart ortadan
kaldirmaktadirlar (Leiter ve Bakker, 2010: 2). Dolayisiyla ise adanmislik, kisisel
gelisim gibi bireysel diizeyde pozitif ¢iktilar saglamanin yani sira orgiitsel diizeyde de
performans kalitesini arttirabilir 6zelliktedir (Bakker, Schaufeli, Leiter ve Taris, 2008:
189).

2.2.1.2. Ise adanmishigin 6nemi

Gilinlimiizde yasanan degisim ve kiiresellesmenin yogun baskis1 altinda faaliyet
gosteren orgiitler, siirdiiriilebilirlik icin sitirekli ve ciddi yatirimlar yapmaktadirlar
Orgiitsel siirdiiriilebilirligin saglanmasi, ¢alisanlarin sahip olduklar1 bilgi ve
becerilerden maksimum seviyede yararlanmakla miimkiindiir (Y1ldiz, Akbolat ve Isik,
2011: 87). Ancak calisanlarin is rollerinin gereklerini yerine getirmek igin
sergiledikleri emek ve sahip olduklar1 nitelikler, orgiitlerin siirdiirebilirligi i¢in tek
basina yeterli degildir. Bu agidan her ne kadar bilgi ve beceriler 6nem arz etse de, ise
ve caligma alanina iliskin pozitif bir yapiya da sahip olunmasi1 gerekmektedir (Bolat
ve Bolat, 2008: 76). Bu cer¢evede ise adanmislik kavrami, kurumun insana yonelik
olmasi ve ¢alisanlarin 6rgiitsel bagliliklarinin iist seviyede olmasi fikriyle 6zellikle son
zamanlarda kurumlar agisindan biiylik 6nem tasiyan konularin baginda yer almaktadir

(Oztiirk, 2013: 11).
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Her orgiit, ¢alisanlarinin orgiitsel adanmishik sevisini artirmak i¢in ugrasmaktadir
(Karahan, 2008: 148). Ise adanmishik kavrami, kurum-personel iliskisinin en énemli
hususlarindan biri olarak kurum ve ¢alisan arasinda devamli irtibat1 ve etkilesimi ifade
etmektedir (Seyhan, 2014: 16). Dolayisiyla orgiitsel amaclara ulasmak amaciyla ¢aba
gOsteren Ve orgilitiin degerlerini benimseyen ¢alisanlar 6rgiitsel etkililige ve verimlilige
fayda saglarlar (Tolay, 2003: 2). Calisanlarin orgiit tarafindan belirlenmis amaglara
bagli olmasi, sadece is roliinii istenilen diizeyde gerceklestirmesine ve bdylece isten
ayrilma niyetinin azalmasina katki saglamakla kalmayip, calisanin orgiitsel diizeyde

birgok ekstra rol davranisi sergilemesine neden olabilmektedir (Albayrak, 2007: 45).

Yiiksek seviyede orgiite baglillk duyan c¢alisanlar, isleri ile kendilerini
biitiinlestirmekte, yaptiklart ise kendilerini adamakta, kimliklerini de isleriyle
Ozdeslestirmektedirler. Bununla birlikte iglerini tiimiiyle kabul edip ve her agidan
islerine sahip ¢ikmaktadirlar (Sonay, 2013: 23). Ise adanmuslik diizeyi yiiksek olan
calisanlar isten ayrilma, ise devam etmeme gibi kurumu zarara sokan hal ve
hareketlerden uzak durmaktadir. Islerine ©nemle sarilip, vazife Dbilinciyle
calismaktadir. Bununla birlikte ise adanma diizeyi Uist diizeyde olan calisanlar
kurumun maliyetlerini en aza indirirerek kuruma mithim dlgiide fayda saglamaktadir
(Oztiirk, 2013: 11). Ise adanma seviyesi az olan personel ise, ise karsi soguma, devam
etmeme, isten kagma ve hatta ise gelmeme gibi bireysel ve orgiitsel olumlu olmayan
sonuglara sebep olabilecek davraniglar gostermektedir (Giiner, 2007: 5; Karakas,

2014: 10-11).

Sonug olarak 6rgiitiin amaglariyla biitiinlesmeyi ifade eden adanmiglik; kurum igin ¢ok
calisma arzusu ve kurumda kalmak i¢in kars1 konulmaz bir istek olarak biiylik 6nem
arz etmektedir (Karahan, 2008: 148). Bu 6neminden dolay1 ise adanmigligin hem
calisanlar hem de oOrgiitler agisindan cok biiyiik faydasi bulunmaktadir. Personel
arasinda iist diizeyde ise adanmishiga erismek orgiitlerin oncelikli yonetsel gayeleri
arasinda yer almaktadir. Personeli islerine adayacak iicret, prim vb. maddi ¢ikarlarin
yani sira 6zel ve is yasami arasindaki dengenin, bireysel 6zelliklerin, liderlik ve
orgiitsel kiiltlirtin, genel yonetsel politikalarin, isyerindeki egitim ve gelisme
olanaklarmin da miihim derecede rolleri olduklar1 bilinmektedir (Seving ve Sahin,

2012: 266). Bu nedenle ise adanma diizeyini artirabilmek i¢in orgiitlerin, sosyal ve
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psikolojik  yonlerden calisanlarinin ihtiyaglarin1  karsilamalar1  biliyilk 6nem
tasimaktadir. Dolayisiyla hangi oOrgiit i¢i unsurlarin adanmiglikla dolayli veya
dogrudan oldugu ortaya konulmalidir. Bu durum yapilan is seyrinde ytiriitiilecek
caligmalarin etkililigini arttiracaktir (Karatas ve Giiles, 2010: 77).

222. Ise Adanma ile Ilgili Kavramlar

Ise adanmishikla iliskili kavramlar olan orgiitsel baglilik, is tatmini, oOrgiitsel
vatandaslik davranisi ve iskoliklik kavramlari bu kisimda detayli bir bigimde

incelenmistir.
2.2.2.1. Orgiitsel baglilik

Baglilik kavrami toplum duygusunun olustugu her yerde var olarak, toplumsal
icgiidiiniin hissel bir anlatim sekli haline gelmis olan anlayis bicimidir (Giines,
Bayraktaroglu ve Kutanis, 2009: 485). Giiniimiizde orgiitsel baglilik diizeyinin yiiksek
oldugu calisanlara sahip olmak kurumlarin siirdiiriilebilirligi agisindan hayati derece
gereklidir (Kumar ve Giri, 2009: 30). Bu sebeple son yillarda orgiitlerde ¢alisanlarin
davraniglarini anlamlandirmada ve kurumsal arastirmalarda orgiitsel baglilik kavrami
dikkatleri tlizerine toplayan bir durum haline gelmistir (Zain ve Gill, 1999:1; Kok,
2006: 297).

Cekmecelioglu (2006: 155) baghlik kavramini; ise duyulan sadiklik, alaka ve
kurumsal degerler agisindan giiclii bir inang olarak ifade etmistir. Baglilik; belirlenen
bir gayeye ulasmak icin bireyi belirli faaliyet yapmaya iten giictiir (Meyer ve
Herscovitch, 2001: 299). Baglilik; bireylerin belli bir faaliyet ya da olusuma
baglanmasini ifade eden bir siire¢ olarak degerlendirilmektedir (Bage1, 2013: 167).
Baglilik, toplumun genel giidiilerinin duygusal bir anlatim bicimi olarak toplumsal
duygunun oldugu her yerde var olan anlayis bi¢imidir (Giines vd., 2009: 485). Bu
cercevede baglilik, bireyin ¢aligma alani olarak belirledigi orgiitiin kendisine verdigi
olanak ve yararlar1 g6z 6niinde bulundurarak, kurum ile arasindaki baga dikkat ¢eken

orgiitsel baglilik kavraminin dogmasina zemin hazirlamistir (Keles, 2006: 44).
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Orgiitsel baglilik kavrami ilk olarak Whyte tarafindan 1956 yilinda kullanilmistir.
Sonraki yillarda ise basta Porter olmak iizere Mowday, Becker, Steers, Meyer, Allen
gibi pek cok arastirmaci kavrami gelistirmislerdir (Tengilimoglu ve Mansur, 2009:
79; Mercurio, 2015: 394). Porter ve Steers’e (1974) gore; orgiitsel baglilik, bireyin
varligi ile bir biitlin olabilmesi adina bir gii¢, kurum i¢inde bulunan mevcut bagin ve
bir kuruma dahil olmasidir. Mowday, Zaltman ve Deshpande (1979); orgiitsel baglilik,
bir kisinin kimligini ve bir kuruma katiliminin goéreceli giiciidiir (Sharma ve Sinha,
2015: 72). Allen ve Meyer (1990: 3) ise orgiitsel baglilik kavramini, bireyin kuruma

baglanmay1 sevk eden psikolojik bir durum olarak tanimlamislardir.

Orgiitsel baglilik, calisanin orgiitle iliskisini agiklamakta ve bireyin amaglari ile orgiit
arasindaki uyumu ifade etmektedir (Cakar, 2008:117). Orgiite duyulan sadakati,
Ozveride bulunmayi, kendini adamay1 ve katilmayi ifade eden orgiitsel baglilik,
calisma ¢evresine deger kazandirarak kuruma olumlu faydasi bulunan bir faktor olarak
tanimlanmaktadir (Cekmecelioglu, 2006: 122). Orgiitsel baglilik genel olarak ise
katilmay1, kurumsal sadakati, kurum degerlerini ve inanglaridahil olmak {izere sahsin

kuruma olan psikolojik bagliliginin gostergesidir (Tengilimoglu ve Mansur, 2009: 72).

Orgiitsel bagliligy, bireyin calistig1 orgiite karsi hissettikleri olumlu duygularin sonucu
olarak degerlendirilebilir (Giil, Oktay ve Gokge, 2008: 3). Orgiitsel bagllik, drgiite
tyeligi stirdiirebilmek tzere stirekli istekliligi, orgiit daha fazla cabayi, oOrgiitsel
amaglara ve degerlere iliskin inanclar biitlinii olarak tanimlanmaktadir (Sahin, 2013:
13; Kanbur, Ozyer ve Akyiiz, 2017: 302). Orgiitsel baglhlik, &rgiitsel amagclar1 ve
degerleri kabul edilmesi, bu amag¢ ve hedeflere ulagsmak icin ¢abalamak ve kurumsal
aidiyeti devam ettirmeyi arzulamaktir (Durna ve Eren, 2005: 211; Chan, 2006: 252).
Orgiitsel baglilik, orgiitiin calisandan yana olan normatif ve resmi beklentilerine
karsilik olarak calisanin bu beklentilere yonelik olarak gdstermis oldugu davraniglari

kapsamaktadir (Bayram, 2006: 128).

Orgiitsel baglhlik, bireyin calistigi orgiite karsi hissettigi gii¢ olarak tanimlanabilir
(Nartgiin ve Menep, 2010: 290). Orgiitsel baglilik, bir personelin kurumda ¢alismaya
baslamasi ve psikolojik olarak o kurumun varlig1 olarak diisiinmesi ile baslamaktadir

(Izgar, 2008: 319). Dolayistyla ¢alisanin kuruma psikolojik olarak baglanmasi,
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calisanin kurumda kalma istegi duyarak kurumundegerleri ve amaglariyla hi¢bir kaygi
giitmeksizin 6zdeslesmesidir (Balay, 2000: 16). Orgiitsel baglilik, 6rgiit ve birey
arasinda olusan uyumun bir fonksiyonu olarak degerlendirilebilir (Boylu, Pelit ve

Giger, 2007: 56).

Orgiitsel baglilig1 tanimlamak i¢in 6ne siiriilen konularm oldukca genis bir yelpazeden
olustugu goriilmektedir. Orgiitsel baghligi tammlamak icin yukarida yapilan
tanimlarda da goriildiigii gibi, orgiitsel baglilik, kisi, zaman ve mekan faktorlerine
acisindan farklilik gostermektir. Tanimlarin ortak noktasina bakildiginda ise ¢alisanin
orgiitiin gaye ve degerlerini benimsemesi, 6rgiit i¢in fedakarlikta bulunabilmesi, 6rgiit
tiyeliginin siirekliligi icin ¢ok istekli olmasi, orgiitle 6zdeslesmesi ve igsellestirmesi
oldugu sdylenebilir (Ozkaya, Kocakog ve Kara, 2006: 78; Giimiistekin, Ozler ve
Yilmaz, 2010: 4; Bakan, 2011: 162; Kaya ve Ozdevecioglu, 2008: 23)

Literatiirde orgiitsel baglilik diizeyinin, kurumdan ayrilma niyetiyle dogru orantili;
odiillendirici veya olumlu bir is ortaminda ise arttig1 ifade edilmektedir. Dolayisiyla
orgiitsel bagliligi saglayan etkenlerden bir tanesinin Orgiitsel adalet oldugu iizerinde
durulmaktadir (Dogan, 2008: 2). Orgiitte ¢alisan bireylerin, drgiitte adaletin olduguna
inanmalar Orgiitsel baglilik diizeylerinin artmasina katki saglayacag belirtilmektedir

(Solak, 2014: 25).

2.2.2.2. Orgiitsel vatandaslik davranisi

Orgiitsel vatandashik davranisi; drgiitlerin bigimsel 6diil sistemlerinde yer almayan
goniillilige dayanan bireysel davranislardir (Bolat vd., 2009: 217; Kanbur, Kanbur ve
Ozdemir, 2017: 129). Orgiitsel vatandashk davranisi, is sozlesmesi veya is
tanimlarinda yer almayan, yapilmadigi durumlarda cezai bir islem dogurmayan,
bireylerin segimleri sonucunda olusan goniilliige dayali davranislardir (Podsakoff
MacKenzie, Paine ve Bachrach, 2000: 513; Sezgin, 2005: 327). Orgiitsel vatandaslik
davranig1 tamamen kisisel inisiyatif ¢ercevesinde gerceklesen ve orgiitiin etkinlik ve

verimliligini etkileyen davranislar biitiiniidiir (Poyraz, Kara ve Cetin, 2009: 79).

Orgiitsel vatandashik davranmisini konu alan ¢alismalar 1930’1u yillarda baslamistir.

Ancak bagimsiz bir kavram haline gelmesi 1980°li yillara denk gelmektedir
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(Karaaslan, Ozler ve Kulaklioglu, 2009: 137). Kavramu literatiire kazandiran kisiler
Organ ve arkadaslari olmustur (Bolat vd., 2009: 217). Organ orgiitsel vatandaslik
davranisini; 6zgecilik, centilmen olma, vicdanli olma, nezakete ve sivil erdeme sahip
olma olarak bes boyutta tanimlamistir (Bediik ve Ertiirk, 2015: 3). Daha sonra birgok
yazar Orgiitsel davranis kavramini ¢esitli boyulara ayirarak tanimlamaya calismistir.
Bu donemde Podsakoff ve arkadaslar orgilitsel vatandaslik davranisini; yardimsever
olma, centilmen olma, orgiite sadik olma, kurumsal uyum, sahsi iistiinliik, tiye erdemi,
sahsini gelistirme bi¢iminde siniflandirmistir (Dilek, 2005: 37-38). Graham orgiitsel
vatandaslik davranisini; orgiitsel itaat, sadik olma ve istirak etme olmak tizere ti¢ boyut
altin tanimlamistir. Williams ve Anderson ise orgiitsel davranisi; kisiye yonelik ve

kuruma yonelik davranislar olarak ele almistir (Tiirker, 2006: 14-15).

Orgiitsel vatandashik davranisi temelde iki kategoride degerlendirilmektedir. Birinci
kisim oOrgiitsel vatandaslik davranisi kurumsal faaliyetlere, uygulalamalara ve amaca
faal bir bicimde istirak saglanmasi ve artt deger sunmasi bi¢ciminde olusmaktadir
(Bolat vd., 2009: 217). Ikinci davranis tiirii ise, orgiitsel uygulamalara, hedeflere ve
amaglara zarar verici her tiirli davranigtan uzak durma olarak ortaya ¢ikmaktadir.
Bagka bir deyisle zararli davranislardan kaginarak katkida bulunulmasa da calisilan

orgiite zarar vermemeyi ifade etmektedir (Sigr1 ve Basim, 2006: 132-133).

2.2.2.3. Istatmini

Personelin maddi durumlart oldugu kadar psikolojik durumlarina da tesir eden
orgiitlerde is tatmini miithim bir kavram olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Can, Soyer ve
Bayansalduz, 2009: 229). Tatmin terim olarak; calisma sonucunda elde edilen
kazanimlarin beklentileri hangi diizeyde karsiladigini ifade etmektedir (Demirdelen ve
Ulama, 2013: 68). Tatmin kavramina bagli olarak ortaya ¢ikan is tatmini ise,
personelin belli bir gorev veya ise karst gdstermis oldugu duygusal tepkilerin tiimiine
denilmektedir (Demir, Usta ve Okan, 2008: 140). Is tatmini, bir érgiitteki calisanlarin
tasimis olduklar1 davraniglarin hususi bir altkiimesi olarak degerlendirilmektedir
(Kitap¢1 ve Sezen, 2002: 220). Is tatmini, is tecriibeleri neticesinde calisanlarin
yasamis oldugu pozitif duygular veya elde etmis olduklart olumlu ruh halidir (Karatas

ve Giiles, 2010: 75). Calisanlarin sahip olduklart bu ruh hali is yasantilari, beklentiler
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ve sahip olabilecekleri durumlara bagli olarak ortaya ¢ikmaktadir (Sahin, 2013: 13;
Bozkurt ve Bozkurt, 2008: 2).

Is tatminiyle alakali olarak yapilan arastirmalarin kokeni 1930’lu yillara kadar
uzanmaktadir (Giil vd., 2008: 1). Is doyumu giiniimiize kadar bu arastirmacilar
tarafindan farkli yonleriyle ele alinmis ve niceliksel olarak dlgiimler gelistirmislerdir
(Poyraz ve Kama, 2008: 147). Is tatmini teorileri kapsam ve siire¢ olarak iki temel
grupta ele alinmaktadir. Kapsam teorileri; Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisi (1943,
1954), Herzberg’in ¢ift faktor (1959), Alderfer’in varolma-iligki-gelisme (1972), Mc
Clelland’in basar1 giidiisii (1988) teorilerinde olugmaktadir (Yiiksel, 2005: 294).
Vroom’un beklenti (1964), Lawler ve Porter’in {imit (beklenti) (1968), Adams’in
esitlik (1963), Locke’nin deger ayrilig1 (1976), Lawler’in ¢ok yonli tatmin (1973),
Salancik ve Pfeffer’in sosyal enformasyon siireclemesi (1977, 1978) ve genetik
teoriler (Erdil, Keskin, Imamoglu ve Erat, 2004: 18) ise siire¢ teorileri kapsaminda

degerlendirilmektedir.

Is tatmini ile ilgili gelistirilen bu teoriler cercevesinde yapilan arastirmalarda,
calisanlarin is tatminini kisisel ve kurumsal faktorlerin etkiledigi goriilmektedir
(Karatas ve Giiles, 2010: 76). Bu ¢ercevede bireyin kisisel dzelliklerinin, duygularinin,
diisiincelerinin, isteklerinin, i¢inde bulundugu cevreden kaynakli ihtiyaclarinin ve
bunlarin siddet derecelerinin bireysel faktorler kapsaminda degerledirildigi
goriilmektedir (Kok, 2006: 293). Orgiitsel faktorlerin ise; kariyer imkanlari, iicret
diizeyi, calisma yerinin tabiatt ve niteligi, ¢alisma kosullari, irtibat ve isletme

politikalar1 vb. olustugu ifade edilmektedir (Yesilyurt ve Kogak, 2014: 305).

[s tatminine etki eden kisisel ve kurumsal faktérlerin bireysel ve drgiitsel sonuglari
bulunmaktadir. Oncelikle, is tatmini sorumlulugun, gérevlerin farklilik arzetmesinin
ve iletisimin gegeklestigi ¢alisma kosullariyla baglantili olarak ortaya ¢ikmaktadir.
Bunun yani sira devamsizlik, verimlilik karsiti davraniglar ve orgiitsel etkisizlik gibi
etkenler is tatminini dogurmaktadir. Bu etkenlerin dogrudan orgiitsel yapiyla ilgili
oldugu ifade edilmektedir (Yiiksel, 2005: 295). Dolayistyla orglitsel yapinin kabul
edilebilir diizeyde oldugu orgiitlerde is tatmini yiiksek olmaktadir. Is tatmininin

yiiksek olmasi ise genel olarak isten ayrilma niyetinin diisiik ve ise adanmiglik
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diizeyinin yiiksek olmasina neden olmaktadir (Cekmecelioglu, 2006: 157).
Calisanlarin beklentilerinin yerine getirilmedigi durumlarda ise is tatminsizligi

meydana gelmekte ve ise adanmislik diizeyi de diisiik olmaktadir (Aksu, 2012: 61).

Gliniimiizde is tatmini diizeyi yiiksek olan oOrgiitlerin, ¢alisanlarin beklentilerini ve
ihtiyaclarim1 karsiladiklarini, ¢alisan bulmakta zorlanmadiklarmi ve dogal olarak
calisanlarin sitirekli bir bigimde bu oOrgiitlerde c¢alismak istediklerini sOylemek
mimkiindiir. Ancak is tatmininin diisiik oldugu orgiitlerin calisanlarin beklenti ve
ihtiyaglarini karsilamadiklart ¢alisan bulmakta zorlandiklari, isgéren devir hizi orani
iist diizeyde oldugu ve bu durum ile alakali olarak verimliligin de diisiik oldugu
bilinmektedir. Tiim bu sonugclar, orgiitsel siirdiiriilebilirlik acisindan is tatmininin ne
diizeyde hayati olduguna isaret etmektedir (Ungiiren, Dogan, Ozmen ve Tekin, 2010:
2925).

2.2.2.4. Iskoliklik

Ise adanmuslik, ¢alisanlarmn isleriyle olan degerli iliskilerini siirdiirebilmek icin
tasidiklar1 kalici arzularin bir ifadesidir (Moorman vd., 1992: 316). Adanmislik,
calisanlarin orgiitle iliskilerini siirdiirmesi ve uzun donemli yararlar saglamak i¢in
cesitli fedakarliklarda bulunmalar1 konusunda istekli olmalarini ifade etmektedir
(Aslan ve Oztiirk, 2015: 73). Iskolik kavramu ise bireylerde olusan calisma isteginin
kontrol edilememesidir (Yaniv, 2011: 104). iskoliklik; bireyin fazla calisma isteginin
yani sira isle ilgili aliskanliklarini diizenleyememesi ve temel yasam gereksinimlerinde
basarili olamamasim ifade etmektedir (Shifron ve Reysen, 2011: 137). iskoliklik,
yasamin diger aktivitelerini bir kenara birakarak ¢aligmaya asir1 bagliligi ortaya koyan
ve ig¢sel giidiilerden kaynaklanan davranislar biitlinii olarak tanimlanabilir (Porter,
1996: 71).

Iskoliklik kavramii 1971 yilinda ilk ortaya atan Oates’dir (Yaniv, 2011: 104). Daha
sonra yapilan tanimlarda bir fikiri birligi olmamakla birlikte kavrami olumlu ve
olumsuz anlamda ele alan birgok tanim yapilmistir (Andreassen, Ursin ve Eriksen,
2007: 615). Cantarow (1979) kavrami olumlu olarak degerlendirmis ve yaraticiligin

iskolik olmanin bir sonucu olarak ortaya ¢iktigin1 savunmustur (Snir ve Harpaz, 2009:
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303), Maschlowitz (1980) ise iskolik bireylerin daha iiretken, verimli kisilikler
olmakla birlikte ¢alismaktan memnuniyet duyduklarini belirtmistir (Burke, 2000: 54).
Iskoliklik kavramini olumsuz bir bigimde ele alan yazarlardan Tabassum ve Rahman
(2013: 83) iskolikligi; bireylerin obsesif, is dis1 yasamlarinda bile isi diislinen
bireylerin gosterrmis olduklar1 davranis kaliplar1 olarak tanimlamislaridir. Beek,
Wilmar, Schaufeli, Taris ve Schreurs, (2012: 50) ise iskolikligi ¢ok c¢aligmanin,
caligma takintili olmanin ve ¢alismayr zorunluluk olarak goéren bireylerin sahip

olduklar1 egilim olarak ele almiglardir.
223. Ise Adanmislik ile Ilgili Yaklasimlar

Ise adanmishik ile ilgili literatiirde dort temel yaklasim bulunmaktadir. Bu
yaklagimlardan ilki Kahn’im Thtiyag Tatmini Yaklasimu, ikincisi Maslach ve Leiter’m
Tiikkenmigligin Karst Savi Yaklasimi, tgiinciisii Harter’m Memnuniyet-Adanma
Yaklasimi, sonuncusu ise Saks’in Cok Boyutlu Yaklagimi’dir. S6z konusu yaklagimlar

asagida basliklar seklinde aciklanmustir.
2.2.3.1. Kahn’in ihtiya¢ tatmini yaklasgimi

William Kahn (1990) tarafindan ortaya atilan ve anahtar kelimesi rol olan ihtiyag
Tatmini Yaklasimi Rol Teorisi’ne dayanmaktadir (Schaufeli vd., 2002: 73). Kahn
(1990) ise adanmishigi, calisma esnasinda ise iliskin bazi orgiitsel psikolojik
gereksinimlerinin  (anlamlilik, erisilebilirlik ve giiven) karsilanmas1 halinde
calisanlarin islerine dair duygusal anlamda bir bag kurmalari, bu siire¢ devam ederken
de enerjilerini i§ rollerine es zamanli olarak aktarmalari durumu seklinde ifade
etmektedir (Basoda, 2017: 77). Dolayisiyla gereksinimler ve motivasyonun sosyal
orglitsel yapilar ve calisma ortamlariyla etkilesimi anlaminda ise adanmishgin,
bireylerce sahip olunan duygusal, zihinsel ve bilissel yapilar ile is rollerinin birlesmesi
neticesinde meydana geldigi sdylenmektedir (Soane, Truss, Alfes, Shantz, Rees ve
Gatenby, 2012: 530).

Bireyin sahip oldugu tiim enerjiyle isinin basinda olmasi, isine iligkin role bagli oldugu
ve Ozen gosterdigi yani isi ile biitiinlesmis vaziyette oldugunu ifade etmektedir

(Basoda, 2017: 77). Ayica Kahn tarafindan meydana getirilen kavramsallastirma,
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bireylerin kendilerini temsil etmeleri g¢ercevesinde sekillenmesi sebebiyle gercek
kimliklerini is rolii kabiliyetine ne seviyede adayacaklar1 hususunda karar vermelerini
kapsayan rasyonel bir tercihi belirtmektedir. Dolayisiyla insanlarin kendi varliklarini
ifade eden dogal giiclerini islerine iligkin rollerinde uygulama, gosterme ve kullanma

derecelerinde farkliliklar olabilmektedir (Saks ve Gruman, 2014: 157),

Kahn’in goriisiine gore; isletmeler, ¢alisanlarin ise dair 3 psikolojik gereksinimini
karsilarsa, ¢alisanlar tiim benlikleri ve enerjileriyle kendilerini iglerine adayarak
isleriyle biitiinlesmekte ve isletmede kalmaktadirlar. Fakat bu gereksinimler
karsilanmadig1 zaman calisanlar kendilerini islerinden uzaklastirmakta ve islerinden
ayrilma  egilimine girmektedirler (Kahn, 1990: 694). Ise adanmishgm
kavramsallagtirmas1 hususunda Kahn (1992: 322) bazi degisiklikler yapmustir.
Dolayisiyla ise adanmighigi, kiginin “is esnasindaki psikolojik varliginin durumu” ya
da “tiim varlig1 ile iste bulunma/calisma deneyimi” kapsaminda ele alarak “insanlarin
ise iliskin rollerine dair 6zenli, dikkatli, odakli, bagli ve roller ile biitiinlesmesi
durumunda bireyin tiim varligi ile iste bulunmasi deneyimi” seklinde tanimlamistir.
Bu kavramsallastirmada bireysel enerjinin is roliine olan etkisi sz konusu oldugu igin
ise adanmislik, belirli bir zihinsel durum ve bir davranisin yani bireysel varligin is
roliinde kendini ifade etmesi olarak ele alinmistir. S6z konusu kavramsallastirmada ise
adanmishiga dair anahtar kelime “is rolii”diir. Dolayisiyla bu yaklasim ¢ercevesinde
ise adanmislik is roliine adanmislik seklinde ifade edilebilir (Bakker, Schaufeli, Leiter
ve Taris, 2008: 188).

Kahn’m Ihtiyac Tatmini Yaklasimi, baz1 arastirmacilar tarafindan da
degerlendirilmistir. Ihtiya¢ Tatmini Yaklasimi1’n1 benimseyen arastirmacilar (May vd.,
2004; Kahn, 1990; Shuck, 2010; Rich vd., 2010) genellikle; ise adanmighga iliskin
olusumun iki asamada gerceklestigini ileri siirmiislerdir. Ileri siiriilen ilk asamada,
bireyin isine dair psikolojik gereksinimlerinin tatmin edilmesi ile kisinin is rolii ve
kendisi arasinda zihinsel, fiziksel ve duygusal bir bag kurulmasidir. Ikinci asamada ise
bu mevcut bag devam ederken bireyin sahip oldugu dogal giiclerini ve enerjilerini
diislinsel, duygusal ve fiziksel anlamda isine iliskin roliine adayarak bunu gostermesi

ifade edilmistir. Yukaridaki bilgilerden hareketle ise adanmislik kisaca bireyin kendi
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varligin1 gostermesine firsat veren is roliiyle arasinda olusan psikolojik bir baglantidir

(Kahn, 1990: 694).

2.2.3.2. Maslach ve Leiter’in tiikkenmisligin karsi savi yaklagimi

Christina Maslach ve arkadaslar1 anahtar kelimesi is olan Tiikenmisligin Kars1 Savi
Yaklagimi’nin Oncilstidiirler (Maslach ve Leiter, 2008; Leiter ve Maslach, 2003;
Maslach vd., 2001; Maslach ve Leiter, 1997). ilk defa Maslach ve Leiter (1997)
tarafindan yapilan arastirmada ortaya atilan Tiikenmisligin Kars1 Savi Yaklagimi,
Mesleki Saglik Psikolojisi Teorisi’ne dayanmaktadir. Yaklasim hem ise adanmishiga
dair farkli bir bakis acisin1 ortaya koymakta hem de tilkenmislik kavramina iliskin
farkli bir kavramsallastirmay1 icermektedir (Schaufeli, 2013: 24-25). Tiikenmislik
kavrami, duyarsizlasma, is ilgisinin azalmasi ve diisiik (azalmis) basar1 gostergeleri ile
birlikte duygusal, fiziksel ve zihinsel bir yorgunluk fenomeni seklinde ilk defa
Freudenberger (1974) tarafindan kullanilmis ve o6zellikle hemsirelik, hekimlik,
avukatlik, ogretmenlik gibi insanlarla yiiz yilize iletisim gerekliligi olan meslek

gruplarinda goriildiigii belirtilmistir (Weisberg ve Sagie, 1999: 334).

Tlikenmiglik Maslach’in tanima gore ise bagl davranis ve tutumlardaki degisiklikler
ile kendini gosteren duyarsizlastirma, azalmis basar1 ve duygusal titkenmislik duygusu
seklinde li¢ bilesene sahip olmasiyla birlikte kronik yorgunluk, fiziksel tiikkenme,
umitsizlik ve garesizlik algilar1 negatif bir benlik kavraminin olugmasiyla sosyal
yasam, 1§ ve diger insanlara iliskin olumsuz davranislarla belirginlesen hissi, zihinsel
ve fiziksel bir tilkenme durumudur (Maslach ve Jackson, 1981: 100; Maslach, 1978:
112). Daha sade bir ifadeyle Maslach tiikkenmisligi “is sebebiyle diger insanlarla yogun
iliskiler icerisinde olan bireylerde goriilen duyarsizlasma, diisiik kisisel basari ve
duygusal tiikenme hissi” seklinde ifade etmistir (Maslach vd., 2001: 399; Maslach ve
Zimbardo, 1982: 3). Maslach ve Jackson (1981) tarafindan gelistirilen “Maslach
Tiikenmiglik Envanteri (MTE)” iilkemiz de dahil olmak {izere tiikenmislik
sendromunun 6l¢iilebilmesi amaciyla bilinen en giincel 6lgme aracidir (Capri, 2006:
64). Maslach ve Leiter’in Tiikenmisligin Kars1 Savi Yaklasimi’na gore psikolojik
anlamdaki taleplere daha fazla cevap veremeyecek konuma ulasan c¢alisanlar 6ncelikle

duygusal tiikenme yasamaktadirlar (Maslach ve Jackson, 1981: 99). Is ortamlarinda
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meydana gelen yiiksek oranda talebe yetisemeyen ¢alisanlar hizmet sunduklari kisilere
mesafeli hale gelerek duyarsizlasirken ¢alistiklart kurum ve i¢inde yasadiklart halka
yapmayt amagladiklart fayda ile mevcut davraniglari arasinda uyum problemi
meydana geldigini goézlemlemekte ve sahsi muvafakiyetlerinin yeterli diizeyde

olmadigini diistincesine kapilmaktadirlar (Cordes ve Dougherty, 1993: 623).

Maslach ve Leiter’in Tiikkenmisligin Karsit Savi Yaklasimi bazi arastirmacilar
tarafindan da degerlendirilmistir. Maslach’in kavramsallagtirmas: direkt olarak
tiikenmislik bazinda meydana getirilen bir yapiy1 ifade ederken bu konu hakkinda
calisan baska arastirmacilarin kavramsallastirmalar1 tiikenmiglik bazinda ilerleyen
fakat tiikenmislikten bagimsiz olarak sekillenen olusumlar1 ifade etmektedir. Bu
nedenle Maslach ve Leiter’in  Tiikenmisligin  Karsit Savi  Yaklasim
degerlendirildiginde, git gide tiikenmiglikten uzaklagmasi sebebiyle tiikenmislik
perspektifinden c¢alisan refahi perspektifine dogru bir degisimin gerceklestigi
goriilmektedir. Ote yandan negatif psikolojiden pozitif psikolojiye dogr bir gegis de
saglanmaktadir. Bu yaklagim, ¢calismaya adanmigliga iliskin yazin icerisinde en fazla
lizerinde durulan yaklasimdir. Ozellikle Schaufeli ve arkadaslari tarafindan ortaya
atilan goriislin, ise adanmighga iliskin yazin igerisinde en fazla benimsenen goriis

oldugu bilinmektedir (Basoda, 2017: 84).
2.2.3.3. Harter’in memnuniyet-adanma yaklasimi

Harter’in Memnuniyet-Adanma Yaklasimi’nin onciiliiglinii Gallup Sirketler Grubu
yapmustir. Gallup Sirketler Grubu’nun ydneticilerince ise adanmislik, is tatmininden
tiiretilmistir. Akademik yazin igerisinde bu goriis 2002 yilinda Harter, Schmidt ve
Hayes tarafindan savunulmustur (Aslantas, 2016: 64). Harter, Schmidt ve Hayes
(2002: 269) ise adanmighigi, calisan adanmishigr biciminde ele alarak “bireylerin
kendilerini iglerine vermesi, ise yonelik sevk ve tatminleri” olarak ifade etmektedirler
(Basoda, 2017: 84). Bir diger ifadeyle gelistirilen yaklasima gore ise adanmislik
bireyin ise kars1 duydugu istegi igeren tatmin ve baghiliktir. Ise adanmislik; isten
ayrilma, miisteri memnuniyeti, glivenlik, karlilik ve iiretkenlik degiskenleri ile iligki

igerisindedir (Kurtpinar, 2011:3-11). Harter’in Memnuniyet-Adanma Yaklagimi
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akademik yazin igerisinde diger yaklasimlara nazaran tlzerinde en az durulan

yaklagimdir (Basoda, 2017: 84).

Gallup Sirketler Grubu’nun Onciiliiglini  yaptigt  bir takim arastirmalar
gerceklestirilmistir. Bu arastirmalara iliskin sonuglarin  degerlendirilmesiyle ise
adanma davranisinin Harter’in Memnuniyet-Adanma Yaklasimi’na gore geleneksel
olarak ifade edilen ise katilim ve is doyumu ile ayni anlamda oldugu ifade
edilmektedir. Bu aragtirmalar amirlere isgorenlerin memnuniyeti adina miihim
neticeler sunarak arastirma diinyasi icin gerekli bilgiler 6grenilmesine katkida
bulunmustur (Schaufeli, 2014: 19). Gergeklestirilen diger c¢aligmalarla ise ‘faal
yonetim uygulamalar1 algisi, yonetsel 6z-etkinlik ve ise adanmighk’ arasindaki
hususlar1 6nemle belirterek yoneticilerin rolii vurgulanmis ve Harter’in Memnuniyet-
Adanma Yaklasimi’na katkilarda bulunulmustur. Ayrica bu g¢alismalar neticesinde
isletme igerisinde bulunan en karli is gruplarinin, en yiiksek psikolojik aidiyet hissi

olan vazife yapanlardan olustugu belirtilmistir (Kurtpinar, 2011: 11-12).

2.2.34. Saks’in c¢ok boyutlu yaklagimi

Saks’in Cok Boyutlu Yaklasimi 2006 yilinda, ise adanma iizerine ¢aligsmalar yiiriiten

A. M. Saks tarafindan diger modellerden daha gii¢lii mantiksal temeller cercevesinde
“Sosyal Degisim Teorisi’ne dayandirilarak gelistirilmistir. Saks ise adanmayi, kisisel
rol c¢abasi ile iliskilendirilen, hissi, kavramsal ve davranigsal etmenlerden meydana

gelen, benzersiz ve belirgin bir yap1 seklinde ifade edilmektedir (Saks, 2006: 602-603).

Saks tarafindan 102 katilimciyla gergeklestirilen arastirmanin neticelerine gore
calismaya adanma davranisinin iki kategoride tetkik edilmesi gerektigi ifade
edilmistir. Saks s6z konusu kisimlar1 ‘ise adanmislik’ ve ‘organizasyona adanmislhik’
olarak belirtmistir. Saks’in Cok Boyutlu Yaklagimi’yla ise adanmighigin; prosediirel
adalet, kurumsal destek, is doyumu, kurumsal baglilik ve isten vazgegme niyetiyle
ilgili oldugu ortaya ¢ikarilmistir (Saks, 2006: 613). Schaufeli’ye gore Saks’in 6ne
siirdiigii bu model, Kahn (1990) tarafindan bulunan Ihtiya¢ Tatmini Yaklasim ile

benzerlik gostermektedir. Bu iki yaklasim arasinda farklilik gosteren yonlerin ise
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kurumsal kimliklerde performans yerine ‘orgiitsel adanma’, is rolii yerine ‘ise adanma’
ifadelerinin kullanilmasi oldugu ifade edilmistir (Schaufeli, 2014: 19).

224. Ise Adanmishgim Boyutlari

Ise adanmislig1 olumlu ve galisanin azimli ydniiyle ilgili bir durum olarak ifade eden
Schaufeli ve Bakker (2004), bu kavram1 ding¢lik, yogunlasma ve adanmislik boyutlar
ile 6zdeslestirerek agiklamislardir (Sarikaya, 2016: 20). Bu {i¢ boyut asagida basliklar

seklinde incelenmektedir.

2.2.4.1. Dinglik

Dinglik; kisinin iste ¢alisirken sarf edecegi iist diizeyde gosterilen enerji miktarini ve
giicli bir kimligi ifade etmektedir. Ayrica yilgmhigim karsit1i bir karakterdedir
(Schaufeli ve Bakker, 2004: 5). Antonison (2010) boyutlardan ilki olan dingligi,
calisanin yiiksek diizeyde enerjiye sahip olmasi, sahip oldugu enerjiyi is i¢cin harcama
istegi duymas1 ve karsilasilan zor kosullara dayanmasi seklinde ifade etmistir
(Antonison, 2010: 37). Literatiirde ¢alisanlarin ding bir yapiya sahip olmalarinin;
esnek ve yaratict diislinebilmelerinin gelistirilmesi, performanslarinin artmasi, etkili
karar verebilmeleri, prososyal davranmalar1 gibi bireysel ve oOrgiitsel bazi yararlari
oldugu ileri siiriilmektedir (Shraga ve Shirom, 2009: 272). Dinglik boyutu, ¢alisanlari
islerinde yiiksek diizeyde motivasyona sahip olma ve karsilastigi engeller karsisinda
yilmadan islerine devam etme yoniinde tesvik etmektedir. Bununla birlikte bu boyutun
duygusal unsuru ise calisanin enerjisini, isi i¢in harcamasina etki ederek, orgiitlerde

ise adanmuslik siirecinin olusmasinda belirleyici olmaktadir (Kanten, 2012: 15).

2.2.4.2. Yogunlagsma

Yogunlasma kavrami 1959 yilinda ilk defa Goffman tarafindan kullanilmistir.
Goffman yogunlasma kavramini anlatirken kisinin {istlendigi role yogunlagmasi ve
kendini ve tiim enerjisini bu role vermesi olarak tanimlamis, bunun yapilan ise goriiniir
bir baglilik ve aktif bir sekilde adanma olarak kendini gosterdigini sdylemistir (Bal,
2008: 15). Antonison (2010) boyutlardan ikincisi olan yogunlagmayi, ¢alisanin ise
yiiksek diizeyde ilgi duymasi, isinden dolay1 gurur duymasi ve yiiksek diizeyde
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sorumluluk {tistlenmesi seklinde ifade etmistir (Antonison, 2010: 37). Yogunlasma,
calisanin kendi degerleri ile isin uyumunu veya kendi degerlerine gore isinin dnemli
oldugunu igsellestirmesi olarak tamimlanmaktadir. Ise yogunlasma, calisan igin isin
onemine odaklanmaktadir (Deese, 2009: 11). ise adanmis olan calisanlarin ayni

zamanda islerine yogunlasmalar1 ile miimkiindiir (Kanten, 2012: 16).
2.2.4.3. Adanmishk

Adanmiglik calisanlarin beceri ve motivasyonlarin1 ortaya ¢ikararak, en 1iyi
performansi meydana ¢ikarma hedefi i¢in fonksiyonel olan bir ‘biling’ durumuna
isaret etmektedir. Adanmislik, tilkenmislik (burnout) ve ilgisizlik kavramlar ile
karakteristik olarak zit yonde bir kavramdir (Oner, 2007: 50). Antonison (2010)
boyutlardan sonuncusu olan adanmishgi, calisanin ise konsantre olmasi, ig yerinde
zamanin ¢abuk gectigini diisiinmesi ve isi birakmak istememesi seklinde ifade etmistir
(Antonison, 2010: 37).

Kendini adamis calisanlar, kendi istekleriyle is siireclerinin tamaminda yer
almaktadirlar (Rich, 2006: 15). Bununla birlikte ¢alisanlar isteyerek ve mutlu olarak
isleriyle mesgul olmakta, calisma yasaminda dikkatlerini dagitan unsurlar
engellemeye 6zen gostererek, odak noktalarini kaybetmek istememektedirler (Deese,
2009: 3). Bu baglamda kendilerini ise adamis ¢alisanlar1 islerinden uzaklastirmanin
zor oldugu ifade edilebilmektedir. Ciinkii bu calisanlar, islerini yasamlarinin bir
parcasi olarak gérmekte ve ¢alismaktan mutluluk duymaktadirlar (Kanten, 2012: 16).
Orgiitlerine giivenen ve calisma ekibi tarafindan destek verilen orgiit calisanlari,

kendilerini islerine daha ¢ok adamaktadirlar (Chughtai ve Buckler, 2008: 49).
225. Ise Adanmishigin Onciilleri

Ise adanmishigin dnciilleri drgiitsel yasama iliskin deneyimler gercevesinde; is yiiki,
kontrol, miikafat ve bilinme, topluluk, adalet ve bireyden calisma ortamina deger
uyumu alt maddeleri seklinde ele alinmaktadir (Antonison, 2010: 42). Dolayistyla bir

orgiitte ise adanmislik durumu bu alt maddeler gerceklestigi zaman olmaktadir.
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Calisanlarin ~ orglitsel etkenleri algilayisi  olumlu/olumsuz sonuglara sebep
olabilmektedir. Is yiikii kapsaminda ise adanmislik ¢alisan tarafindan isin asiri
derecede bunaltic1 ve yonetilemez olarak nitelendirilmesiyle degil, yeterince meydan

okuyucu oldugunu diistinmesiyle tecriibe edilmektedir (Yavan, 2016: 287).

Asin is yiiki, ¢alisanlar tiikenmislige iten, hem saglik durumlarinin kétiilesmesine,
hem de stresi artirmaya sebep olan bir faktordiir (Demirel, 2014: 19). Ayrica galisanlar,
sorumluluk alanina giren isleri yerine getirecek donanima sahip olmadiklarinda da
strese girmekte ve bu durum tiikkenmislik hissine neden olabilmektedir. Dolayisiyla s6z
konusu kontrol faktoriindeki uyumsuzluk, ¢alisanin isini yaparken ihtiya¢ duydugu
kaynaklar {izerinde kontrolii olmamasi1 ya da kendisine verilen is ve sorumlulugu
yerine getirecek otoriteye sahip olamadigi durumlarda ortaya ¢ikmaktadir (Bakalci,

2010: 19).

Ik kez Rotter (1966) tarafindan kullanilan kontrol tanimi, sosyal miibadele kuran
kapsaminda yapilandirilmis bir bireysel 6zelligi seklinde ifade edilmektedir. Rotter’in
diisiincesine binaen kontrol odagi kavrami, i¢ ve dis kontrol odagi olarak iki farkl
sekilde olusmaktadir (Aslantas, 2016: 94). I¢ kontrol odagina sahip kisiler ortaya ¢ikan
olaylar c¢ergevesinde faal faktoriin sahsiyetlerinden kaynakli, uyart yapanlarin kendi
kontrolleri altinda bulunmasini belirmektedirler. i¢ kontrol odagina haiz olan bu kisiler
cok etkili, ¢ok basarili, cok girisimci, 6z benligi iist seviyede ve bireysel is yapabilme
durumlarinin daha ¢ok oldugu sdylenebilir (Sahin, Basim ve Cetin, 2009: 155). Dis
kontrol yaklasimina sahip bireyler ise kendilerine tesir eden dig etmenlerin bazi dig
etkenler tarafindan kontrol edildigini, eylemlerine iliskin gercek denetimin kendilerine

ait olmadigini diistinmektedirler.

Miikéfatlar veya miikafatlarin tasdik edilmesi ¢alismaya adanmishiga imkan sunan
diger etmenlerdir. Calisanlar yaptiklari isin karsiliginda ddiillendirilmediklerinde de
bir uyumsuzluk ortaya ¢ikmaktadir. Bu zaman zaman yetersiz finansal 6diiller seklinde
olabilmekte ve calisan goOsterdigi basarilarin maas veya yan haklar anlaminda
odiillendirilmedigini diisiinebilmektedir. Bundan daha 6nemlisi ise sosyal ddiiller diye
adlandirabilecegimiz  ¢alisganin  basarisinin  gérmezden gelinmesi ve takdir

edilmemesidir. Odiillendirilmeme durumunun yetersizlik hissine de yol agtig1
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belirtilmektedir. Bu durumun tam tersi olan durumlar da ise adanmishigi olumlu
etkilemektedir (Gill, 2007: 5-6). Literatiir tetkik edildiginde vazife yapanlarin
mikafatlandirilmast  hususuna iligkin  baska  smiflandirmalarin  yapildigi
gorilmektedir. Kabul edilen en genel siiflandirmaya gore miikafatlandirilma, igsel
miikafatlandirilma ve dissal oOdiillendirme imkanlart seklinde iki basliktan

olusmaktadir. Bunlar (Aslantas, 2016: 89):

| lgsel faktorler: Isten dolayr kaynaklanan miikafatlardir. Bunlar; is
zenginlestirme, c¢alisma rotasyonu, O6grenme firsati, is egitimleri ve is
bagimsizlig vb. is ile alakali durumlardir.

| Digsal faktorler: Cogunlukla kurum uygulamalari ile alakali vaziyeti
kapsamaktadir. Bunlar; yiiksek maas, terfi durumu, pirimler, ayrica verilen yan
haklar, isgérenin kabiliyetlerine ve uzmanlik sahasina gore is yapma imkani,
seviyeli psikolojik ve fiziksel is kosullari, ast- iist iligkilerinin saglam olmasi

gibi olanaklar1 kapsamaktadir.

Bir baska uyumsuzluk ise topluluk hissi kayboldugu zaman, diger bir deyisle ¢alisanin
bulundugu organizasyonla pozitif baglarimi kopardigi zaman gergeklesmektedir.
Calisanlar is ortaminda basarilarini, mutluluklarimi, gurur duyduklar1 olaylari
sevdikleri ve deger verdikleri kisiler ile paylagsmak istemektedirler. Ayrica ayn1 veya
benzer degerleri paylastiklar1 ¢alisanlar ile birlikte olmak istemektedirler. Fakat bazi
isler ¢alisanlar1 bu sosyal ortamdan soyutlamakta ve bu durum neticesinde ¢alisanda

mutsuzluk ve hayal kiriklig1 gibi duygu durumlart meydana gelmektedir (Bakalc,

2010: 19).

Orgiitlerde  topluluk hissinin ~ varligi, calisanlarn  motivasyon diizeylerini
arttirmaktadir. Dolayisiyla Orgiit igerisindeki topluluk tarafindan Gnemsenen ve
desteklenen calisanlarin, gorevlerini yerine getirme arzusu duyarak, islerine adanmis
birer ¢alisan olmalar1 miimkiindiir (Saks, 2006: 605). Bununla beraber, topluluk hissi
calisanlarin kendilerine deger verildiginin bir isareti seklinde degerlendirilmektedir.
Bu dogrultuda galisanlar tarafindan algilanan topluluk hissinin, orgiitlerde istege bagh
davraniglarin sergilenmesinde ve orgiitsel verimliligin elde edilmesinde 6nem tasidigi

ifade edilmektedir (Kanten, 2012: 30).
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Adaletin algilanisi, ¢alisanlarin isini anlamli bulmalari ve orgiitle aralarinda pozitif bir
uyum saglamaktadir. Bu pozitif uyum ise adanmighgi arttirict 6zelligi olan bir
unsurdur. Adaletsizlik is yiikii ve parasal ddiiller anlaminda veya terfilerin uygun bir
sekilde yonetilmemesi sonucu ortaya ¢ikabilmektedir (Gill, 2007: 5-6). Adaletsizlik
algisina neden olan oOrgiitsel etkenler arasinda gorev belirsizligi, is tatminin azligi,
yoneticilerin kotii yonetimi, is yikii fazlaligi, yetersiz sosyal olanaklar, ¢alisanlar
arasindaki uyumsuzluk, diisiik licret ve is gilivencesinin olmayist gibi etkenler

sayilabilir (Aslantasg, 2016: 113).

Maslach ve Leiter’in modelinde yer alan son madde ise degerler ile ilgili meydana
gelebilecek bir uyumsuzluk durumudur. Calisanlarin kendi kariyer istekleri ile
organizasyonun hedefleri arasinda bir uyumsuzluk durumu meydana gelebilmektedir.
Ya da ¢alisanlar is yerlerinde kendi deger yargilar1 ve etik degerlerine ters diisen bir
sey yapmak zorunda ve bir konuda onay alabilmek adina yalan sdylemek durumunda
kalabilmektedirler. Bu gibi uyumsuzluklar kiside tiikenmislik hissinin olugmasina
neden olabilmektedir. Tam tersi olusacak durumlar ise ise adanmigligi olumlu
etkilemektedir (Bakalci, 2010: 19-20).

226. Ise Adanmishigin Sonuglar

Ise adanmuslik durumu, birey ve érgiitsel yapi arasindaki etkilesim gergevesinde bircok
faktor tarafindan etkinlenmektedir. Bu faktorlerden davraniglarin, tutumlarin ve
orgiitsel kiiltiiriin orgiitlerdeki adanmiglik diizeyini daha fazla etkiledikleri ifade
edilmektedir (Yavan, 2016: 278). Bu sebeple ise adanmislik, hem bireysel hem de
orgiitsel agidan birgok pozitif ve negatif ciktilar1 olan ve dolayisiyla suandaki
orgiitlerce {izerinde 6nemle durulan bir kavramdir (Keles, 2014: 98). Ise adanmishgin
sonuglar1 orgiitsel psikolojik iyilik hali ve duygusal tilkenme c¢ergevesinde; kariyer
tatmini ve isten ayrilma egilimi alt maddeleriyle ele alinmaktadir (Antonison, 2010:

42).

Arastirmacilar tarafindan ise adanmislik diizeyini yiikselten faktorleri belirlemeye
yonelik birgok ¢alisma yapilmistir ve bu arastirmalar neticesinde ise adanmisligin kisa
ve uzun vadede pozitif etkilere sahip oldugu ileri siiriilmiistiir (Ince, 2016: 652; Bakker



51

ve Demerouti, 2008: 195). Ise adanmislik diizeyini yiikselttigi diisiiniilen etmenlerden
biri manal1 bir ise sahip olma yoOniindeki histir (May vd., 2004: 11; Scroggins, 2008:
68). Anlamli bir ise sahip olma yoniindeki his, kisi-is uyumun yiiksek olmasi ve
isgorenlerin calisirken kendilerini  kiymetli ve mihim gérmelerine iliskin

diisiincelerine baglidir (Kahn, 1990: 694).

Islerinin anlamli oldugunu algilayan calisanlar daha yiiksek ise adanmishiga sahiptir
(Jung ve Yoon, 2016: 65). Diger biretmen ise kurumsal iklimdir ve kurumsal iklimin
pozitif olmasi, ise adanmislik seviyesi hususunda dogrudan tesirli olurken personel
giiclendirme ve benzer durumlarin, dolayli da olsa isgdrenlerin ise adanmishgini
yiikselttigi belirtilmektedir (Huhges, Avey ve Norman, 2008: 52; Laschinger, Wilk,
Cho ve Greco, 2009: 636).

Normal isgorenle adanmis isgoren arasindaki fark enerji diizeyleri ve hissi
baglhliklaridir. ise adanmis calisanlar siklikla mutluluk, keyif, heyecan gibi olumlu
duygular hissetmektedirler. Olumlu diisiinen calisanlar daha iiretken, yaratici ve
direncli olmaktadirlar (Fredrickson, 2004: 1368). Dolayisiyla isine adanmig bireyler
caligtiklart Orgiite olan bagliliklar1 yiiksektir, daha fazla enerji doludur, arzuludur,
Orgiitii icin daha fazla caba sarfeder, problemlere karsi daha direnclidir ve daha fazla
yaratict diisiinceye sahip olduklar1 belirtilmektedir (Stringer, 2007: 48-49). Isine
fiziksel, hissi ve biligsel acidan adanmis olan bir kurum calisaninda isten vazgegme
niyeti de az olmaktadir. Bu sebeple orgiitiin ikramiye, gelir, iyi is kosullar1, yetenegini
kullanabilecegi olanaklar, emeklilik hakki, is giivenligi, adanmislik, sayginlhk
kazanma, terfi olanagu, taninma, kendini gelistirme olanaklar1 vb. bir takim 6nlemler

almasi1 gerekmektedir (Lyness ve Judiesch, 2001: 1167).

Saks (2006)’mn belirtmis oldugu gibi ise adanmislik aslinda bireysel diizeyde
gerceklesen bir olgudur ve is gilinli sonunda orgiitlere direkt etkisi olsa bile dncelikle
bireysel seviyede sonuglar1 olmaktadir (Bakalci, 2010: 26). Islerine adanmis olan
calisanlarin, miisterilerinin ihtiyaglarini karsilamasi olast bir durumdur ve adanmis
calisanlar miisteri sadakatini, satislar1 ve karlar yiikseltebilmektedirler. Dolayisiyla
ise adanmislik bireysel diizeyde gercekleserek orgiitsel performansa 6nemli bir katki

saglamaktadir (Yiluzar, 2016: 25).
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Story ve arkadaslar1 (2009), ise adanmisligin daha az rol ¢atigmasina, daha az strese,
organizasyon ve hedefleri acisindan ise daha az sinizme yol actigin1 ifade etmislerdir.
Ayrica daha fazla is lizerinde kontroliin, orgiitiin gelecegine giivenin, Orgiit icerisinde
bir farklilik yaratilabilecegine inanmanin, 6grenme ve deneyimleme isteginin ve

orglitte kalma isteginin, yine ise adanmishik sayesinde olacagini savunmuslardir

(Bakalci, 2010: 28).

Catsouphes ve Costa (2009) ise, ise adanmisligi calisan ve isveren acisindan
degerlendirerek; ise adanmisligin ¢alisanlar i¢in daha yiiksek is tatmini, daha az stres
ve is disindaki 6zel hayatlarinda da daha mutlu ve tatmin olmus kisiler olmalarini
saglayacagini ifade etmislerdir. Isverenler i¢in de daha az saglik harcamasi, daha az
hastalik izni kullanimi, daha iiretken calisanlar, daha uzun siireli g¢alisanlar ve
miisteriler ile daha giiclii iligski kuran calisanlara sahip olmalarin1 saglayacagini ifade

etmislerdir (Catsouphes ve Costa, 2009: 8).

Ozyilmaz ve Siiner (2015)’in Hatay’daki 9 isletme kapsaminda ise adanmishgm
calisanlarin tutum ve davraniglarina iliskin  etkisini incelemek amaciyla
gerceklestirmis olduklari ampirik bir arastirma neticesinde; ise adanmishigin,
caliganlarin orgiitsel bagliligi ve is tatmini iizerinde olumlu ve manali, isten vazgegme
niyeti lizerinde ise olumsuz ve manali bir duruma sahip oldugu neticesine varilmistir

(Ozyilmaz ve Siiner, 2015: 158).

Ozellikle ise adanmishigin finansal sonuglara gdre olumlu etkisi sebebiyle bu kavram
glinlimiizde pek ¢ok sirketin ve de 6zellikle insan kaynaklar1 boliimlerinin en gok 6nem
verdikleri konulardan biri haline gelmistir. Modern organizasyonlarin ayakta
kalabilmeleri i¢in enerji dolu, kendini isine adamis ve isine kanalize olmus calisanlara
diger bir deyisle ise adanmis ¢alisanlara ihtiyaci vardir (Salanova ve Schaufeli, 2008:
127). Ayrica ise adanmisghigin; is doyumu, kurumsal baglilik, orgiitsel vatandaslik
davranisi, ise karst hevesli ve tutkulu olunmasi ile olumlu yonlii; isten ayrilma niyeti,
tikenmislik, isine kars1 isteksizlik, benimsememe gibi duygu durumlariyla negatif

yonlii iliski iginde oldugu sdylenmektedir (Tiirkmen, 2016: 57).
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2.3. Psikolojik Sézlesme Algis ile Ise Adanmislik Arasindaki Iliski

Bireyler ¢alisma hayatlar1 boyunca yaptiklari isle, ¢alistiklar1 6rgiitle ve is ortamlariyla
ilgili pek ¢ok deneyim kazanmaktadirlar. Calisanlarin yasadiklari, gordiikleri,
mutluluklart ve T{ziintiileri kazanmis olduklar1 baslica deneyimlerdendir ve bu
deneyimler neticesinde calisanlarin yaptiklar ise ya da calistiklart orgilite karsi
davraniglar1 ortaya c¢ikmaktadir (Cavusoglu ve Palamutcuoglu, 2017: 432). Bu
tutumlar ise adanmiglik durumuna gore sekillenmektedir. Psikolojik s6zlesme algisi,
calisma ortaminda c¢alisanlar tarafindan sergilenen orgiitsel tutum ve davraniglarin

onemli belirleyicilerinden bir digeridir (Topcu, 2015: 108).

Orgiitler tarafindan calisanlara, calismaya baslama durumundan oénce sozlii ya da
yazil1 bir anlasma kapsaminda isin nasil oldugu, isle ilgili kendilerinden ne umdugu
ve bu isin neticesinde ne kazanacaklari bildirilmektedir. Ancak calisanlarin beklentisi
yalnizca bu anlagsma kapsaminda belirtilenlerden olusmamaktadir. Orgiitler tarafindan
da belirtilen vazifeler haricinde isgdrenlerden iistiin performans beklemekte, basarive
performanslarini en yiiksek diizeylere tasimalar1 istenmektedirler (Koyuncu ve Katlav,
2014: 7). Orgiitler tarafindan calisanlara verilen taahhiitlerin yerine getirilmesinde
zorlanilmas1 veya ¢alisanlarda orgiitiin verilen taahhiitleri yerine getirmedigine iliskin
inanglarin olugsmasi, ¢aliganlar tarafindan orgiite olan yiikiimliiliikkler hususunda dabir
diisiise neden olmaktadir. Dolayisiyla ¢alisanlarca orgilitler tarafindan psikolojik
sO0zlesme ihlaline iligskin inan¢lar meydana gelirse, kuruma duyulan giivenin azalmasi
ve kendilerine verilen sozlerin de yerine getirmeme fikri pozitif kurumsal tutum ve
davraniglar yerine daha olumsuz yaklasimlara sebebiyet vermektedir (Aselage ve

Eisenberger, 2003: 495-497).

Arastirmalar agirlikli olarak iligkisel psikolojik sézlesmeye dair algiya sahip
calisanlarin, geleneksel psikolojik sdzlesmeye dair algiya sahip olan ¢alisanlara gore
daha pozitif orgiitsel ve kisisel davranis ve tutum sergileyeceklerini ifade etmektedir
(Raja, Johns ve Ntalianis, 2004: 353). Freese ve Schalk (1996) yaptig1 arastirmada,
0zdeslesme ile psikolojik sézlesmenin ayni yonlii iliskiye sahip olduklarini tespit
etmislerdir. Shore ve Barksdale (1998) ise iligkisel sozlesmenin daha fazla duygusal

baglilik ile alakali oldugunu ifade etmislerdir (Topcu, 2015: 109).
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Psikolojik sozlesme ve ise adanmislikla ilgili yapilan ¢alismalar ¢ok olmakla birlikte
s0z konusu kavramlarin birbiriyle iligkisi a¢isindan ele alinmis ¢calisma sayisioldukca
azdir. Bu kapsamda Uziim ve Ozdemir (2017)’in banka calisanlar1 kapsaminda
demografik etkenlerin psikolojik sozlesme ile isten vezge¢me niyeti ve kariyer
yonetimi lizerine etkisini Olgebilmek adma gergeklestirmis olduklar1 arastirma
neticesinde; egitim ile islemsel psikolojik sozlesme arasindaki iliskide en list algiya
sahip personelin lise mezunu oldugu, alt egitim seviyesine sahip personelin kisa siireli
ciktilara odaklandig1 ve demografik faktorlerin (egitim, yas gibi), yapisal etmenler
olarak izah edilen terfi, maas gibi kazanimlarin, insan kaynaklar1 uygulamalarinin, isin
mahiyeti ve digsal faktorlerin isten vazgegme niyetinde etkilli oldugu sonucuna

ulasiimislardir (Uziim ve Ozdemir, 2017: 400-401).

Ince (2016) tarafindan algilanan orgiitsel destek, amirin destegi ve ise adanmuslik
arasindaki iligkileri incelemek amaciyla gerceklestirilen arastirma neticesinde;
isgorenlerin  kurumsal destek disilincelerinin yiikselmesiyle, ise adanmislik
diizeylerinin de yiikseldigi ve oOrgiitsel destek algilarinin artmasiyla da ydnetici
destegine iliskin algilarinin da yiikseldigi sonucuna ulagilmistir. Calisma, psikolojik
sOzlesme cercevesinde yoneticilerin yiikiimliilikklerini yerine getirmeleri sayesinde
orgiit igerisinde ise adanmishigin olusturulabilecegini ortaya koymaktadir (ince, 2016:
656). Turung ve Avcer (2015) yaptiklar1 calisma neticesinde; psikolojik sdzlesme
kapsaminda da yer alan karsilikli ylikiimliiliikler ve beklentiler dogrultusunda
anlasilan kurumsal destegin, vazgecme niyeti ile alakali oldugunu ve vazifeden
ayrilma niyetini olumsuz ve anlaml olarak etkiledigini ortaya ¢ikarmiglardir. Calisma,
karsilikli yiikiimliilik ve beklentilerin yerine getirilmesiyle, calisanlarda ise
adanmisghgin olusturulabilecegine yonelik 6nemi ortaya koymaktadir (Turung ve Avci,
2015: 57). Koyuncu ve Katlav (2014)’1n yaptiklar1 arastirmada, konaklama isletmesi
calisanlarinin psikolojik sézlesmeye ve psikolojik sozlesme ihlaline yonelik algilar
belirlenmis olup, isten vazgegme niyeti ve is tatminini iki bagimsiz degisken olarak
ele almis ve etkileri incelenmistir. Arastirmanin sonuclarina gore calisanlarin
psikolojik s6zlesme algisinin is tatmininde etkilendigi saptanmistir. Bu neticeye gore
konaklama isletmesi galisanlarinin isletmelerinden bir takim isteklerinin oldugu ve bu
isteklerin karsilig1 olarak da ig tatminlerinin yiikseldigi ifade edilmistir (Koyuncu ve

Katlav, 2014: 24).
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Ozler ve Unver (2012)’in yiiksekdgretim kurumlarinda vazife yapan akademik
personelin psikolojik s6zlesmelerinin is tatmini hususundaki etkilerini 6l¢meye iliskin
gerceklestirmis olduklar1 aragtirma neticesinde; akademik personelin psikolojik
sozlesmeye yonelik davranislarinin is tatminlerini miithim bir diizeyde etkiledigi
kanaatine varimistir (Ozler ve Unver, 2012: 347). Esen (2011) tarafindan
gerceklestirilen calisanlarin ise adanmisliginin teorik agidan ele alindigi arastirmada,
Orgiite adanma kavraminin Orgiitle 6zdeslesmenin, orgiite bagliligin ve orgiitsel
vatandashigin otesinde bir kavram oldugu; dolayisiyla ise adanmanin, calisanlarin
orgiitlerine kendilerini adamalarmi, biitiin ¢aba ve enerjilerini Orgiitlerine

yonlendirmelerini ifade ettigi ortaya konmustur (Esen, 2011: 385).

Ozgen ve Ozgen (2010) tarafindan, calisanlarin orgiitleriyle yapmis olduklar
psikolojik sozlesmelerin tutumlara dair etkilerinin Ol¢ililmesine yonelik yapilan
arastirma, tibbi satis temsilcileri kapsaminda gerceklestirilmistir. Arastirmanin
neticelerine gore isten vazgecme niyeti ile islemsel psikolojik sozlesme arasinda
olumlu ve diisiik diizeyli bir durum s6z konusudur. Isten ayrilma niyeti ile iliskisel
psikolojik sdzlesme arasinda negatif ve diisiik diizeyli bir iliski bulunmaktadir. Isten
ayrilma niyeti ile psikolojik sozlegme ihlali arasinda ise olumlu ve diisiik diizeyli bir

iliski bulunmaktadir (Ozgen ve Ozgen, 2010: 14).

Birg¢ok arastirmacinin (Rousseau, 1995; Nicholson ve Johns, 1985; Robinson 1996)
psikolojik s6zlesmeye uygun biitiin beklentileri yapilan ve psikolojik sézlesmesi
eksiksiz olan g¢alisanlarin ise adanmis birer ¢alisan olacagi yoniindeki diisiinceleri,
psikolojik sézlesme ile ise adanmishigt iliskilendirdiklerini gostermektedir (Koyuncu

ve Katlav, 2014: 9).
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3. YONTEM

Bu boliimde aragtirmanin modeli, takip edilen yontem, evren ve Orneklem, veri

toplama araglar1 ve veri toplama yontemi ile ilgili verilere yer verilmektedir.
3.1. Arastirmanin Modeli

Bilimsel arastirmalarda verilerin amaca uygun bir bigimde ve en ekonomik olarak
toplanmasi ve ¢oziimlenmesi aragtirma modeli olarak ifade edilmektedir (Karasar,
2011: 76). Bu kapsamda Kastamonu Universitesi’'nde gergelestirilen bu arastirmada
nicel arastirma yaklasimi tercih edilmistir (Biiyiikoztiirk, Cakmak, Akgiin, Karadeniz
ve Demirel, 2010: 17). Nicel caligmalar, istatistiki testler yapilarak ¢ikan sonuclarin
yorumlanmasina katki saglayabilen ¢alismalardir. Nicel ¢alismalar tekrar edilebilir
ozellikte olup goreceli olarak hizli bir sekilde uygulanabilmektedir (Ulus, Ince,

Aliustaoglu ve Melez, 2010: 44). Bu cercevede arastirmanin modeli Sekil 2°de

gosterilmistir:
—— H, —
Psikolojik S6zlesme
----} Islemsel S6zlesme -F-- Hy =-
lliskisel Sozlesme ~ —+-- Hy -
1
: Vv
| Ise Adanmiglik
H, !
..... H,, -__.i___ Hy, --3 Dinglik
1
1
H, |
______ H,, ----i--- Hy, --2  Yogunlasma
1
H, i
[}
...... Hp ===d=-- H, =-3  Adanmishik

Sekil 2. Arastirmanin modeli
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Bilimsel c¢alismalarda hipotezler belirlenmisse ve bu hipotezlerin test edilmesi
amagclaniyorsa niceliksel aragtirmalarin yapilmasiin daha dogru sonuglar verebilecegi
ifade edilmektedir (Padem, Goksii ve Konakli, 2012: 58). Hipotez, aragtirma problemi
cercevesinde One sliriilen ve problemin varligin1 desteklemek icin gecici olarak 6ne
siiriilen bir Onermeler olarak tanimlanmaktadir. Bu siiregte bilgiler aragtirmaci
tarafindan toplanarak ve analiz edilerek One siiriilen hipotezlerin dogrulugu ortaya
konulmaya caligilir. Boylece arastirma problemini destekleyen veya desteklemeyen
hipotezler kanitlanmaya calisilmaktadir (Erdem, 2007: 47). Bu kapsamda arastirmada

Ongoriilen hipotezler asagida sunulmustur:

[1 Hai: Psikolojik sozlesme algisi ise adanmiglik diizeyini etkilemektedir.
0 Hiaa: Psikolojik s6zlesmenin alt boyutu olan islemsel sozlesme algisi ige
adanmiglik diizeyini etkilemektedir.
0 Hab: Psikolojik s6zlesmenin alt boyutu olan iliskisel s6zlesme algis1 ise
adanmiglik diizeyini etkilemektedir.
[ Ha: Psikolojik sozlesme algist ise adanmisghigin dinglik boyutunu etkilemektedir.
O Haa: Psikolojik s6zlesmenin alt boyutu olan islemsel sozlesme algisi ise
adanmighgin dinglik boyutunu etkilemektedir.
0 Hoap: Psikolojik sdzlesmenin alt boyutu olan iliskisel s6zlesme algisi ise
adanmighgin dinglik boyutunu etkilemektedir.
[1 Hs: Psikolojik sozlesme algist ise adanmishgmn yogunlasma boyutunu
etkilemektedir.
0 Haa: Psikolojik s6zlesmenin alt boyutu olan islemsel sdzlesme algisi ise
adanmisghgin yogunlagsma boyutunu etkilemektedir.
O Hsp: Psikolojik s6zlesmenin alt boyutu olan iliskisel s6zlesme algisi ise
adanmigligin yogunlagma boyutunu etkilemektedir.
[1 Ha: Psikolojik s6zlesme algisi ise adanmisligin adanma boyutunu etkilemektedir.
0 Haa: Psikolojik sdzlesmenin alt boyutu olan islemsel sdzlesme algisi ise
adanmigligin adanma boyutunu etkilemektedir.
O Hap: Psikolojik s6zlesmenin alt boyutu olan iliskisel s6zlesme algisi ise

adanmigligin adanma boyutunu etkilemektedir.
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3.2. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Nicel ¢alismalarda alan caligmasi belli bir ziimre iizerinde yapilmakta ve ortaya
konulan sonuglar arastirmaya konu olan kitlenin tiimiine genellenmektedir. Bu
cergevede evren; arastirmada cevabinin arandigi problem veya problemlere cevap
verebilecegi diisiiniilen, hacmi biiylik olmasi durumunda 6rneklem yoluyla kiiciik
birimi secilebilen ve elde edilen sonuglarin genellenebildigi grup olarak tanimlanabilir
(Karasar, 2011: 110). Kastamonu Universitesi’nde gergeklestirilen bu arastirmanin

evreni 400 idari personelden olusmaktadir.

Idari personelin ¢alisma kosullarindan kaynaklanan durumlar, cevap alma oraninin
diistik olmasi, zamanin kisitli olmasi, maliyet gibi nedenlerden dolay1 evrende
orneklemeye bagvurulmustur (Altunisik, Coskun, Bayraktaroglu ve Yildirim, 2010:
128). Orneklem; evrenden secilmek {izere arastirma problemine cevap verecedi &n
goriilen, sinirlar1 belli ve kurallara dayali olarak belirlenen alt birimler olarak
tanimlanabilir. Orneklem hesaplandiktan sonra arastirma bu alt birimlere
uygulanmakta ve ortaya ¢ikan sonuglar genele uyarlanmaktadir (Karasar, 2011: 110;
Ozen ve Giil, 2007: 397). Bu arastirmada tesadiifi olmayan &rnekleme tekniklerinden
olan kolayda 6rnekleme teknigi uygulanmistir. Kolayda 6rnekleme, arastirmaya kKimin
dahil edileceginin arastirmacinin kararina gore belirlendigi bir 6rnekleme cesididir

(Nakip, 2013: 204).

Literatiirde 6rneklem biiyiikliigliniin belirlenmesinde kullanilan degiskenlerin dikkate
alinmas1 gerektigi ifade edilmektedir. Dolayisiyla arastirmada orneklem
biiyiikliigiiniin, degiskenlerin en az bes kati kadar olmas1 gerektigi belirtilmektedir
(Tavsancil, 2002: 51). Ancak evrenin biiylikliigii ve giiven diizeyi gozoniine alinarak
arastirmacilar gesitli rneklem hesaplama formiilleri gelistirmislerdir (Ryan, 1995: 36;
Sekaran, 2003: 119). Bu gercevede evrensel boyutun bilinmesi durumunda genel
olarak kabul gormiis olan asagidaki formiil kullanilarak o6rneklem hacmi

hesaplanmistir (Arikan, 2000: 87).
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== NPg
(N-1)xB%+Pq
ZZ

n = Ornekleme alinacak kisi sayis1
N = Arastirmanin evreni

P = Evren orani veya tahmini

g= 1-P anlamma gelmektedir

B= Kabul edilebilir hata oran1

Z= Istenen giiven aralig1 anlamina gelmektedir.

Yikaridaki formiilde veriler yerine konuldugunda 400 kisiden olusan bir evrenin
a=0.05 anlamli olmasi ve + %5 hata paymin hedeflenmesi durumunda aragtirmaya
dahil edilmesi gereken kisi sayisinin 196 oldugu ortaya ¢ikmaktadir (Yamane, 2001:
116-117; Bas, 2010: 41; Davis ve Cosenza, 1998: 28). Bu kapsamda 275 anket formu
katilimcilar icin gonderilmis, ancak 362 anketin geri donilisii saglanmistir.
Eksik ve yanlis doldurulan ve ayni zamanda giivenilirligi zedeleyici anketler
cikarildiktan sonra evreni temsil kapasitesine sahip 250 kullanilabilir anket formu veri

analizlerine dahil edilmistir.

3.3. Veri Toplama Arag ve Teknikleri

3.3.1. Verilerin Toplanmasi

Sosyal bilimler kapsaminda gergeklestirilen birgok arastirmada birincil veri toplama
yontemi olan ve siklikla kullanilan anket yonteminden yararlanilmaktadir. Anket,
orneklemden gercek bilgileri almak i¢in tasarimi yapilmis yapisal formlardan
olugsmakta olup arastirma problemini ortaya koyacak sorularin kullanilarak
sekillendirilmesine katki saglar (Nakip, 2013: 173). Kastamonu Universitesi’nde
calisan idari personelin psikolojik sozlesme algilarmi ve ise adanmishk diizeylerini
Olcmek amaciyla anket teknigi kullanilmistir. Arastirmada kullanilan anket {i¢ bolim
seklinde planlanmistir. Birinci boliimde arastirmaya katilan kisilerin demografik

ozelliklerini belirlemek icin 5 kapali uclu soru bulunmaktadir. Anketin ikinci
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boliimiinde; idari personelin psikolojik sozlesme algisini belirlemek i¢in dokuz soru
bulunmaktadir. Uciincii béliimde, idari personelin ise adannmuslik diizeylerini

belirlemek i¢in alt1 soru bulunmaktadir.
3.3.2. Arastirmada Kullanilan Ol¢ekler

Aragtirmada verilerin toplanmasi ve test edilmesi amaciyla “Psikolojik Sozlesme

<99

Algis1 Olgegi” ve “Ise Adanmishik Olgegi” kullanilmistir.
3.3.2.1. Psikolojik sozlesme algis1 dlgegi

Arastirmada, ¢alisanlarin psikolojik sozlesme algilarini 6lgmek gayesiyle Millward ve
Hopkins (1998) tarafindan gelistirilen, Tirkce’ye Mimaroglu (2008) tarafindan
uyarlanan gegerligi ve giivenirligi yapilmis “Psikolojik Soézlesme Algis1 Olgegi”
kullanilmustir. Olgek, iki boyut onyedi ifadeden olusmaktadir. Bu ifadelerden on tanesi
islemsel psikolojik sozlesme ve yedi tanesi ise iliskisel psikolojik sozlesme
boyutlarma aittir. Olgekte; “Sadece isimin gereklerini yerine getiriyorum.” ve “Bu
kurumda kendimi takimin bir pargas1 gibi hissediyorum.” gibi ifadeler bulunmaktadir.
Olgegin puanlamast, 5°1i Likert 6lgegine gore yapilmustir (1= kesinlikle katilmiyorum;
5= kesinlikle katilryorum).

Psikolojik Sozlesme Algis1 Olgegi’nin yapisal gegerliligi test etmek gayesiyle faktor
analizi, giivenirligini test etmek icin ise sosyal bilimlerde en ¢ok tercih edilen i¢
tutarlilik analizi (Cronbach Alfa katsayisi) gerceklestirilmistir (Erkus, 2009: 132;
Ozdamar, 2004: 623). Psikolojik Sozlesme Algis1 Olgegi’ne iliskin faktdr analizi

bulgular1 Tablo 1°de, giivenilirlik analizi bulgular1 ise Tablo 2’de gdsterilmektedir.
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Tablo 1. Psikolojik sdzlesme algisi 6l¢eginin faktor analizi ve bulgulari

Faktorler VEEHY Fak. Yik.  Aciklanan 4, o
Sayisi Araligi ~ Varyans (%)
Psikolojik Sozlesme Algisi 17 147 - 879 70,247
Islemsel Psikolojik 10  818-,879 41,711 7,095
Sozlesme
Iliskisel Psikolojik 7 747 - 869 28.556 4,850

Sozlesme

Kaiser-Meyer-Olkin 6rneklem yeterliligi degeri: ,920
Barlett kiiresellik testi: ki-kare=3461,818; df=136; p=,000

Kastamonu Universitesi idari personelinden elde edilen veriler gergevesinde,
Psikolojik Sézlesme Olgegi’ne temel bilesenler (principal components) yontemi ve
varimax rotasyonuna gore faktor analizi yapilmistir. Olgegin, KMO degeri 0,920 ve
Bartlett degeri p<0,000 olarak anlamli ¢ikmistir. Bu degerlere gore; Psikolojik
Sozlesme Olgeginin faktér analizine uygunlugu goriilmiistiir. Olgek, toplam
varyansin %70,247’sini a¢iklamaktadir ve 6z degeri 1’in {izerinde olan iki alt boyuttan
olusmaktatir. Faktor yiiklerinin ise .747 - .879 arasinda degistigi gorilmektedir.
Dolayisiyla faktor yiiklerinin 0,32 veya 0,35’ten biiyiik olmasi1 gerektigi fikrinden
hareket ederek, 6lgegin kullanilabilir oldugunu sdylemek miimkiindiir (Tabachnick ve

Fidell, 1989; Biiyiikoztiirk, 2007).

Tablo 2. Psikolojik s6zlesme algis1 dlgeginin giivenilirlik analizi ve bulgulari

Olgek Madde Cronbach Alpha
Sayisi ()
Psikolojik Sozlesme Algisi 17 194
Islemsel Psikolojik Sézlesme 10 .865

Iliskisel Psikolojik Sozlesme 7 742
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Psikolojik Sézlesme Algist Olgegi’nin giivenilirlik analizi i¢ tutarlilik katsayisi
Cronbach Alfa ile hesaplanmigtir. Bu sonuca gore Psikolojik Soézlesme Algisi
Olgegi’nin Cronbach Alfa degeri .794 olarak bulunmus olup, i¢ tutarlilik i¢in kabul
edilebilir bir degerdir (Hair, Black, Babin ve Anderson, 1998: 611; Tavsancil, 2002,
5.27-29).

3.3.2.2. Ise adanmislik dlcegi

Arastirmada, c¢alisanlarin ise adanmiglik diizeylerini 6lgmek amaciyla Schaufeli ve
arkadaslar1 (2002) tarafindan gelistirilen, Tiirk¢e’ye Turgut (2011) tarafindan
uyarlanan gegerligi ve giivenirligi yapilmis “Ise Adanmushik Olgegi - Utrecht Work
Engagement Scale (UWES)” kullanilmistir. Olgek, ii¢ boyut onyedi ifadeden
olusmaktadir. Bu ifadelerden alt1 tanesi dinglik ve alt1 tanesi yogunlasma ve bes tanesi
ise adanmislik boyutlarina aittir. Olgekte; “Isimde kendimi giiclii ve ding hissederim”
ve “Calisirken zamanin nasil gectigini anlamam” gibi ifadeler yer almaktadir. Olgegin
puanlamasi, 5°li Likert olgegine gore yapilmistir (1= kesinlikle katilmiyorum; 5=

kesinlikle katiliyorum).

Psikolojik Sozlesme Algist Olgegi’nin yapisal gegerliligini test etmek amaciyla faktor
analizi, giivenirligini test etmek i¢in ise i¢ tutarlilik analizi (Cronbach Alfa)
gerceklestirilmistir. Psikolojik Sozlesme Algist Olgegi'ne ile alakali faktdr analizi
bulgular1 Tablo 3’te, giivenilirlik analizi bulgulari ise Tablo 4’de gosterilmektedir.

Tablo 3. ise adanmislik 6lceginin faktor analizi ve bulgulari

Madde Fak. Yik. Agiklanan

il artde Sayis1 Araligt  Varyans (%) Ozdeger
Ise Adanmislik 17 ,696 - 876 70,030
Dinglik 6 ,696 - ,871 34,383 5,845
Yogunlagma 6 , 778 -,810 20,559 3,495
Adanmislik 5 ,817 - ,876 15,088 2,565

Kaiser-Meyer-Olkin 6rneklem yeterliligi degeri: ,883
Barlett kiiresellik testi: ki-kare=2701,736; df=136; p=,000
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Kastamonu Universitesi idari personelinden elde edilen veriler gergevesinde, Ise
Adanmislik Olgegi’ne temel bilesenler (principal components) ydntemi ve varimax
rotasyonuna gore faktdr analizi yapilmistir. Olgegin, KMO degeri 0,883 ve Bartlett
degeri p<0,000 olarak anlamli ¢ikmustir. Bu degerlere gore; ise Adanmislik Olgegi’nin
faktdr analizine uygun oldugu gériilmektedir. Olgek, toplam varyansin %70,030 unu
aciklamaktadir ve 6z degeri 1’in {izerinde olan ii¢ alt boyuttan olusmaktatir. Faktor

PR

yiiklerinin ise .696 - .876arasinda degistigi goriilmektedir.

Tablo 4. Ise adanmislik dl¢eginin giivenilirlik analizi ve bulgular

Oloek '\élggif _ Cronbzi((:xl; Alpha

Ise Adanmislik 17 .878
Dinglik 6 917
Yogunlagsma 6 .896
Adanmishik 5 .907

Ise Adanmishik Olgegi’nin giivenilirlik analizi i¢ tutarlilik katsayis1 Cronbach Alfa ile
hesaplanmistir. Bu sonuca gore Ise Adanmislik Olgegi’nin Cronbach Alfa degeri.878
olarak bulunmus olup, i¢ tutarlilik i¢in kabul edilebilir bir degerdir.

3.4. Verilerin Analizi

Aragtirmanin temel amaci olan, g¢alisanlarin psikolojik sozlesme algilarinin ise
adanmislik diizeyleri iizerindeki etkisinin incelenmesi i¢in bazi istatistiksel analizler
gerceklestirilmistir.  Arastirma  verilerinin  analiz  edilmesi ve bulgularinin
yorumlanmasi amaciyla istatistiksel paket programdan yararlanilmistir. Verilerin
genel Ozelliklerini belirtmek hedefiyle tanimlayici (frekans, ortalama ve standart
sapma, carpiklik (Skewness) ve basiklik (Kurtosis)) istatistik analizlerine yer
verilmistir. Degiskenler arasindaki iliskinin siddetini ve yoniinii belirlemek gayesiyle
korelasyon analizi ve hipotez testlerini gergeklestirmek i¢in ise ¢oklu regresyon

analizinden yararlanilmistir.
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4. BULGULAR

Bu boliimde arastirmanin hipotezlerini test etmek amaciyla verilerin istatistiksel
cozlimlemeleri sonucunda elde edilen sonuglar ve yorumlar yer almaktadir. Bulgular
boliimiinde ilk olarak 6rneklem grubunun genel yapisini agiklayici frekans ve yiizde
dagilimlan ile birlikte psikolojik s6zlesme ve ise adanmishiga yonelik tanimlayici
istatistiklere (ortalama, standart sapma, carpiklik ve basiklik) yer verilmektedir. Daha
sonra ise, aragtirmanin hipotezlerinin kabul/red durumlarmi ortaya koymak ig¢in

istatistiksel analizler ve bulgular1 sunulmaktadir.

4.1. Arastirma Orneklemine iliskin Demografik Bulgular

Kastamonu Universitesi idari personelinin demografik &zellikleri kapsaminda;
cinsiyetleri, medeni durumlari, yaslari, hizmet siireleri ve gorevlerine iligkin bulgulara

Tablo 5’te yer verilmistir.

Tablo 5. Katilimeilara iliskin demografik 6zellikler

Demografik Demografik
(“)zeuﬂg< n. % C)zeuﬂg< : %
Cinsiyet Yas
Kadin 75 30,0 24 yasvealt1 44 17,6
Erkek 175 70,0 25 - 30 yas arasi 83 33,2
31 - 36 yas aras1 77 30,8
Medeni durum 37 — 42 yas arast 46 18,4
Evli 161 64,4 43 yas ve lizeri 44 17,6
Bekar 89 35,6
Kidem
Idari gorev 3 yil ve daha az 31 12,4
Yonetici 62 248 4-9wyil 97 38,8
Yonetici degil 188 752 10-15yil 63 25,2
16 y1l ve iizeri 59 23,6
Toplam 250 100 Toplam 250 100

Aragtirmaya katilan idari personelin 75’1 (%30) kadin ve 175’1 (%70) gibi biiyiik bir
cogunlugu erkektir. Erkek ve kadin personelden 161’1 (%64,4) evli ve 89’u (%35,6)
bekardir. idari personelin 160’1 (%64) 25 — 36 yas araligindadir. Aym1 zamanda
personelin 62’si (24,8) yoneticilik gorevi oldugunu ifade ederken, 1881 (%75,2)
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yoneticilik gorevi olmadigimi belirtmistir. Hizmet siiresi agisindan personelin 31’1
(%12,4) 3 y1l ve daha az, 97’si (%38,8) 4-9 y1l, 63’1 (%25,2) 10-15 y1l ve 59’1 (%23,6)

16 yil ve lizerinde kideme sahip oldugunu belirtmektedir.
4.2. Arastirma Degiskenlerine iliskin Tanimlayici1 Bulgular

Aragtirmanin bu boliimiinde psikolojik s6zlesme algisi ve ise adanmislik 6lgeklerinin
maddelerine ait frekans, ortalama, standart sapma, carpiklik (Skewness) ve basiklik
(Kurtosis) analizleri yapilarak tanimlayici istatistiklere yer verilmistir. Aragtirmanin
degiskenlerinden biri olan Psikolojik Sozlesme Algist Olgegi’ne ait tammlayici

istatistiki bulgular Tablo 6 ve Tablo 7’de ayrintili olarak belirtilmektedir.

Tablo 6. Psikolojik s6zlesme algis1 6l¢eginin islemsel boyutuna
iligkin tanimlayici bulgular (1)

o £ g g g o §
N = ] = x 2
Psikolojik Sozlesme Algisi = s\ s\ 7 S =g
(PSA) gE & : : 8z
¥E F Y, g %3
Y, Y,
Islemsel Psikolojik Sézlesme Algisi

69 94 42 35 10
PSAL %27.6 %376 %168 %14 %40

PSA2 o 114 22 27 11
%30,4  %45,6 %8,8  %10,8 %4,4

PSA4 v 114 17 22 5
%36,8  %45,6 %06,8 %8,8 %2,0

PSA6 ve 101 22 31 4
%36,8  9%40,4 %8,8 %124  %L1,6

PSA7 70 118 18 11 5
%39,2  %A47,2 %7,2 %4,4 %2,0

PSA9 t 107 33 25 8
%30,8  %42,8 %132 %10 %3,2

PSA11 v 28 22 107 83
%40 %112 %8,8  %42,8  %33,3

PSA12 e 108 17 18 5
%40,8 %432 %6,8 %7,2 %2,0

PSAl4 7 121 15 16 7
%36,4  9%48,4 %6,0 %6,4 %2,8

PSA15 e 109 29 15 7

%36,6 %43,6 %11,6 %6,0 %2,8




66

Psikolojik Sézlesme Algis1 Olgegi’nin Islemsel boyutuna iliskin Tablo 6’da yer alan
tanimlayict istatistiki bulgular (frekans analizi) incelendiginde; “PSA7” (%86.,4),
“PSA14” (%84,8) ve “PSA12” (%84,0) ifadelerine yiiksek diizeyde katilmama
egilimi oldugu goriilmektedir. Diger yandan katilimcilarin 6lgek ifadeleri igerisinde en
fazla katildiklar1 (%76,1) ifadenin “PSA11” oldugu goriilmektedir.

Tablo 7. Psikolojik sozlesme algisi 6l¢eginin iligkisel boyutuna
iligkin tanimlayici bulgular (1)

o E g = g P
< = z s 5 < 3
Psikolojik S6zlesme Algist = 5 > 2 S = S
(PSA) 5 E E g = e
Mliskisel Psikolojik Sdzlesme Algisi
9 10 32 109 90
PSA3 %3,6 %4.0 %12,8 %436  %36,0
PSA5 ° 12 54 89 87
%3,2 %48 %21,6 %356 %348
PSA8 ! 11 64 89 79
%2,8 %4,4 %256 %356 %316
PSA10 I 107 34 9 6
%37,6  %42,8  %13,6 %3,6 %2,4
PSA13 Y 6 52 89 93
%4.0 %24 %208 %356 %372
PSA16 ° 4 62 97 79
%3,2 %1,6 %248 %388 %316
PSA17 S 9 33 108 92

%3,2 %3,6 %13,2 %43,2 %36,8

Psikolojik Sozlesme Algist Olgegi’nin Iliskisel boyutuna iliskin Tablo 7°de yer alan
tanimlayic istatistiki bulgular (frekans analizi) incelendiginde; “PSA3” (%79,6) ve
“PSA17” (%80) ifadelerine yiiksek diizeyde katilildiklart egilimi oldugu
goriilmektedir. Diger yandan katilimcilarin 6lgek ifadeleri igerisinde tek katilmadiklart
ifadenin “PSA10” (%80,4) oldugu goriilmektedir.



Tablo 8. Psikolojik s6zlesme algis1 6l¢eginin islemsel boyutuna

iligkin tanimlayici bulgular (2)

- © o

Psikolojik Sozlesme Algist -‘.E §_ E ,Ej ;j
(PSA) g8 g § &
Islemsel Psikolojik Sdzlesme Algl-s1

PSAl 1,133 2,292 ,659 -,443
PSA2 1,099 2,132 1,036 379
PSA4 ,9837 1936 1,201 1,059
PSAG6 1,049 2,016 ,957 ,078
PSA7 ,8908 1,828 1,410 ,393
PSA9 1,057 2,120 ,929 ,267
PSA11 1,106 3,900 -1,022 ,287
PSA12 ,9639 1,864 1,306 1,259
PSAl14 ,9629 1,908 1,383 1,089
PSA15 ,9850 1960 1,173 1,194

Psikolojik Sozlesme Algis1 Olgegi’nin Islemsel boyutuna iliskin Tablo 8’de yer alan
tanimlayict istatistiki bulgular (ortalama, standart sapma, c¢arpiklik ve basiklik)
incelendiginde; en diisiik (1,828) ortalamanin “PSA7”, en yiiksek (3,900) ortalamanin
ise “PSA11” oldugu goriilmektedir. Katilimeilarin ifadelere katilim diizeyleri genel
ortalamasinin 2,20 oldugu soylenebilir. Diger taraftan verilerin normal dagilip
dagilmadigin1 gosteren carpiklik ve basiklik degerlerine bakilmistir. Bu degerlerin -

1,5 ile +1,5 degerleri arasinda yer aldigi dolayisiyla verilerin normal dagilim

(Tabachnick ve Fidell, 2013) gosterdigi goriilmektedir.

Psikolojik Sozlesme Algis1 Olgegi’nin Iliskisel boyutuna iliskin Tablo 9°da yer alan
tanimlayict istatistiki bulgular (ortalama, standart sapma, c¢arpiklik ve basiklik)

incelendiginde; en diisiik (1,904) ortalamanin “PSA10”, en yiiksek (4,068)

67



68

ortalamanin ise ‘“PSA17” oldugu goriilmektedir. Katilimcilarin ifadelere katilim
diizeyleri genel ortalamasinin 3,68 oldugu sdylenebilir. Diger taraftan verilerin normal
dagilip dagilmadigini gosteren c¢arpiklik ve basiklik degerlerine bakilmistir. Bu
degerlerin -1,5 ile +1,5 degerleri arasinda yer aldigi dolayisiyla verilerin normal

dagilim (Tabachnick ve Fidell, 2013) gosterdigi goriilmektedir.

Tablo 9. Psikolojik sdzlesme algis1 6l¢eginin iligkisel boyutuna
iligkin tanimlayici bulgular (2)

t = ~ x
Psikolojik S6zlesme Algisi -‘é §_ (_% ~ =
(PSA) g £ § &
Mliskisel Psikolojik Sézlesme Alng=1
PSA3 ,9868 4,044 -1,251 1,163
PSA5 1,022 3,940 -,880 431
PSA8 ,9957 3,888 -, 733 259
PSA10 ,9307 1,904 1,187 1,251
PSA13 1,020 3,996 -1,045 ,943
PSA16 9571 3,940 -,877 ,898
PSA17 ,9649 4,068 -1,245 1,141

Ise Adanmishik Olgegi’nin boyutlarma iliskin Tablo 10’da yer alan tanimlayici
istatistiki bulgular (frekans analizi) incelendiginde katilimcilarin; dinglik boyutunun
“D6” (%39,6) ifadesine katilmama ve “D3” (%41,2) ile “D5” (%41,6) ifadelerine
katilma egiliminde oldugu goriilmektedir. Ise adanmislik Olgegi’nin yogunlasma
boyutunun “Y4” (%24,8) ile “Y6” (%24,4) ifadelerine katilmama ve “Y2” (%66,4)
ifadesine katilma egiliminde oldugu belirtilmektedir. Son olarak katilimcilarin ise
adanmislik Olgegi’nin adanmighk boyutunun tiim ifadelerine genel olarak katilma
egiliminde oldugu goriilmekte olup, en yiiksek oranda “A3” (%80,4) ifadesine katilma
egiliminde oldugu belirtilmektedir.



Tablo 10. Ise adanmuslik dlgcegine iliskin tanimlayict bulgular (1)
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$f B B gf
= O o = I =
Ise Adanmishik = é“ é‘ & Ex g Ex
S S v v
Dinglik
D1 ot 62 64 55 38
%124  %24,8 %256  %22,0  %15,2
D2 v 63 75 53 33
%104 %252  %30,0 %212  %13,2
D3 e 47 67 71 32
%132  %18,8  %26,8 %284  %12,8
D4 oY 42 76 61 35
%144  %16,8 %304 %244  %14,0
D5 o 50 59 73 31
%14,8  %20,0 %236 %292 %124
D6 e 60 64 55 32
%156  %24,0 %256 %220 %128
Yogunlagma
Y1 et 31 67 84 47
%8,4 %124  %26,8 %336 %188
Y2 v 33 50 85 56
%104  %13,2  %20,0 %340 %224
Y3 = 34 55 88 47
%10,4  %13,6 %220 %352  %18,8
Y4 9 39 51 94 43
%09,2 %156 %204  %37,6 %172
Y5 et 35 65 82 47
%8,4 %14,0 %26 %32,8  %18,8
Y6 =0 33 65 79 45
%112 %132 %260 %316  %18,0
Adanmiglik
Al ' 11 64 89 79
%2,8 %44 %256 %356  %31,6
A2 7 10 32 109 90
%3,6 %4,0 %12,8 %436  %36,0
A3 v 9 34 107 94
%2,4 %3,6 %136  %42,8  %37,6
A4 v 6 52 89 93
%4,0 %2,4 %20,8 %356  %37,2
A5 © 12 54 89 87
%3,2 %4,8 %216 %356  %34,8




Tablo 11. Ise adanmuslik dlgegine iliskin tanimlayici bulgular (2)

- < =
Psikolojik Sézlesme Algis g g ;‘% :é é

5& O S
Ding¢lik
D1 1,256 3,028 033  -1,024
D2 1,189 3,016 ,070 -,858
D3 1,229 3,088 -182 -,926
D4 1,245 3,068  -,142 -,900
D5 1,259 3,044  -157  -1,037
D6 1,264 2,924 ,060  -1,025
Yogunlagma
Y1 1,173 3,420  -475 -,540
Y2 1,261 3,448  -530 -, 735
Y3 1,231 3,384  -,492 -, 707
Y4 1,204 3,380  -,488 -, 705
Y5 1,185 3,396  -428 -,642
Y6 1,233 3,320  -,409 -, 743
Adanmighk
Al ,9957 3,888  -,733 ,259
A2 ,9869 4,044 -1251 1,263
A3 ,9307 4,096 -1,187 1,151
A4 1,0199 3,996 -1,045 943
A5 1,0220 3,940 -880 431
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Ise Adanmishik Olgegi’nin boyutlarma iliskin Tablo 11°de yer alan tanimlayici
istatistiki bulgular (ortalama, standart sapma, ¢arpiklik ve basiklik) incelendiginde;
ding¢lik boyutunun en diisiik (2,924) ortalamas1 “D6”, en yiiksek (3,088) ortalamanin
ise “D3” oldugu goriilmektedir. Yogunlagsma boyutunun en diistik (3,320) ortalamasi
“Y6”, en yliksek (3,448) ortalamanin ise “Y2” oldugu belirtilmektedir. Son olarak
adanmislik boyutunun en disiik (3,888) ortalamasi “Al1”, en yiiksek (4,096)

ortalamanin ise “A2” oldugu goriilmektedir.

4.3. Korelasyon Analizine Iliskin Bulgular

Arastirmanin bu boliimiinde, psikolojik sozlesme algisi ve ise adanmishik diizeyi
arasindaki iliskiyi tespit etmek icin Pearson Korelasyon analizi yapilmistir. Pearson
korelasyon katsayist -1 ve +1 arasinda deger almaktadir. Doalyistyla korelasyon
katsayisinin +1°e yaklasmasi degiskenler arasinda pozitif ve giiclii bir iliski oldugu
anlaminda gelirken, -1’e yaklasmasi durumunda ise negatif ve gii¢lii bir iliskinin
oldugu anlagilmaktadir (Nakip, 2013: 439). Degiskenler arasindaki iligkinin diizeyi,
0,00-0,25 korelasyon katsayisi i¢in “cok zayif”, 0,26-0,49 i¢in “zayif”, 0,50-0,69 i¢in
“orta”, 0,70-0,89 i¢in “yiiksek” ve 0,90-1,00 i¢in “cok yiiksek” deger araliklari dikkate
alinmigtir (Kalayci, 2010: 116). Analizlerin besinci asamada ise arastirmanin hedefine
yonelik olarak tahmin edilen hipotezlerin testi i¢in ¢oklu regresyon analizi yapilarak
elde edilen sonuclar bulgular kisminda degerlendirilmistir. Psikolojik s6zlesme ve ise

adanmislik diizeyi arasindaki iliski sonuglar1 Tablo 12’°de verilmistir.

Tablo 12°deki sonuclara gore; psikolojik s6zlesme algisinin ise adanmishik diizeyiyle
zayif bir iliski (1=0,355), ise adanmishigin alt boyutu olan dinglik (r=0,142) ve
yogunlagsma ile (r=0,168) cok zayif bir iliskide oldugu tespit edilmistir. Ancak
psikolojik sozlesme algisi ile ise adanmigh@in alt boyutu olan adanmiglik arasinda
(r=0,515) orta diizeyde bir iliski oldugu goriilmektedir. Psikolojik sézlesme algisinin
alt boyutu olan islemsel s6zlesme algisinin yalnizca ise adanmisligin alt boyutu olan
yogunlagsma boyutu ile ¢ok zayif bir iliskide oldugu goriilmektedir (r=0,134). Son
olarak psikolojik sozlesme algisinin alt boyutu olan iligkisel sézlesme algisi ile ise

adanmiglik diizeyi arasinda zayif (r=0,480) bir iligki vardir. Ayrica ise adanmiglik
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Olceginin alt boyutu olan dinglik ile (r=0,159) ¢ok zayif bir iliskisi varken adanmiglik
boyutu arasinda ¢ok yiiksek bir iligkisinin oldugu tespit edilmistir (r=0,953).

Tablo 12. Psikolojik sdzlesme algisi ve ise adanmislik diizeyi arasindaki
korelasyon analizi ve bulgulari

Degiskenler 1 2 3 4 5 6 7

1 Psikolojik Sézlesme Algisi 1

2 Islemsel Psikolojik Sozlesme ~ ,831™ 1

3 [lliskisel Psikolojik S6zlesme 553" ,017 1

4 Ise Adanmushik ,355™ ,108 480" 1

5 Dinglik ,142" ,065 ,159° |, 791™ 1

6 Yogunlasma ,168™ 134" 084 742" 359" 1

7 Adanmislik ,515™ ,003 953" 504 175" 081 1

**p<0.01, * p<0.05 diizeyinde anlamlidir.

4.4. Regresyon Analizine Iliskin Bulgular

Arastirma hipotezlerinin test edilmesi amaciyla coklu regresyon analizinden
faydalanilmistir. Regresyon analizinde bakilmasi gereken Onemli bir husus atik
degerler arasinda herhangi bir otokorelasyonun olup olmadigidir. Bu baglamda atik
degerler arasindaki otokorelasyona Durbin-Watson istatistiki degeri ile bakilmistir.
Bu degerlerin 1,5 — 2,5 arasinda olmasi otokorelasyonun olmadigini gosterir (Kanbur,
2015: 119). Psikolojik sozlesme algisinin ise adanmislik iizerindeki etkisinin
incelendigi regresyon analizlerine iligkin bulgular Tablo 13, Tablo 14, Tablo 15 ve
Tablo 16’da sunulmaktadir.
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Tablo 13. Psikolojik sézlesme algisinin (islemsel ve iliskisel) ise adanmislik
tizerindeki etkisini incelemeye yonelik regresyon analizi ve bulgulari

Standartlastirilmamis Standartlastirilmis
Model Katsayilar Katsayilar t p
B Std. Hata Beta
Sabit 1,280 0,257 4,989 | 0,000
Islemsel Sozlesme 0,098 0,054 0,100 1,801 0,073
Mliskisel Sozlesme 0,528 0,061 0,478 8,616 0,000"
R 0,490
R2 0,240
Diizeltilmis R? 0,234
Standart Hata 0,592
F 39,023 0,000
Durbin-Watson 1,886

*p<0,01

Arastirmanin bagimsiz degigskeni olan psikolojik sozlesme algisinin (islemsel ve
iligkisel) bagimli degisken olan ise adanmislik tizerindeki etkisini ¢oklu regresyon
analizi ile test edilmistir (Tablo 13). Psikolojik s6zlesme algis1 alt boyutlariyla ilgili
diizeltilmis determinasyon katsayist 9%23,4 olarak c¢ikmistir. Dolayisiyla ise
adanmislik diizeyinde yasanan degisimin %23,4°1i psikolojik sozlesme algisinin alt
boyutlarina bagl olarak degisim gostermektedir. Modelin 39,023 F degeriyle anlamli
bir sonu¢ vermis (p<0,01) olmast kurulan modelin %99 giiven diizeyinde anlamli
olduguna isaret etmektedir. Bu bulguya gore Hi “Psikolojik s6zlesme algisi ise
adanmishk diizeyini etkilemektedir.” hipotezi desteklenmektedir. Ayrica modelde
anlamli neticeler veren bagimsiz degiskenlerden iligkisel s6zlesme boyutunun
katsayis1 0,528’dir. Bu cergevede; personelin ise adanmishik diizeyini, iliskisel
sOzlesme algisinin 0,528 birim etkiledigi tespit edilmistir (p<0,01). Buna gore Hip
“Psikolojik sozlesmenin alt boyutu olan iliskisel sozlesme algis1 ise adanmislik
diizeyini etkilemektedir.” hipotezi desteklenmektedir. Ancak Hia “Psikolojik
sozlesmenin alt boyutu olan islemsel sozlesme algisi ise adanmislik diizeyini

etkilemektedir.” hipotezi desteklenmemektedir.
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Tablo 14. Psikolojik sdzlesme algisinin (islemsel ve iligkisel) ise adanmisligin dinglik
boyutuna etkisini incelemeye yonelik regresyon analizi ve bulgulari

Standartlagtirilmamus Standartlastirilmis
Model Katsayilar Katsayilar t p
B Std. Hata Beta
Sabit 1,823 0,448 4,071 | 0,000
Islemsel Sozlesme 0,094 0,095 0,062 0,992 0,322
Iliskisel Sozlesme 0,270 0,107 0,158 2,522 | 0,012™
R 0,171
R? 0,029
Diizeltilmis R? 0,021
Standart Hata 1,033
F 3,718 0,026™
Durbin-Watson 1,615

*p<0,01, **p<0,05

Psikolojik sozlesme algisini (islemsel ve iliskisel) ise adanmighigin alt boyutu olan
dinglik boyutunu etkileyip etkilemedigini belirlemek i¢in yapilan ¢oklu regresyon
analizi sonuglar1 Tablo 14’de sunulmustur. Psikolojik s6zlesme algis1 alt boyutlariyla
ilgili diizeltilmis determinasyon katsayist %02,1°dir. Dolayistyla ise adanmigligin alt
boyutu olan dinglik boyutunda yasanan degisimin %02,1°1 psikolojik sozlesme
algisinin alt boyutlarina bagl olarak degisim gostermektedir. Bununla birlikte modelin
3,718 F degeriyle anlamli bir sonu¢ vermis (p<0,05) olmasi kurulan modelin %95
giiven diizeyinde anlamli olduguna isaret etmektedir. Bu bulguya gére Hz “Psikolojik
sozlesme algis1 ise adanmighigin dinglik boyutunu etkilemektedir.” hipotezi
desteklenmektedir. Modelde anlamli neticeler veren bagimsiz degiskenlerden iligkisel
sozlesme boyutunun katsayis1 0,270°dir. Bu c¢ergevede; idari personelin dinglik
diizeyini, iliskisel s6zlesme algisinin 0,270 birim etkiledigi belirlenmistir (p<0,05).
Dolayisiyla Hab “Psikolojik s6zlesmenin alt boyutu olan iligkisel sdzlesme algisi ise
adanmishigin dinglik boyutunu etkilemektedir.”” hipotezi desteklenmektedir. Ancak Hza
“Psikolojik sézlesmenin alt boyutu olan islemsel sézlesme algisi ise adanmishigin

dinglik boyutunu etkilemektedir.” hipotezi desteklenmemektedir.
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Tablo 15. Psikolojik sozlesme algisinin (islemsel ve iliskisel) ise adanmishigin
yogunlagsma boyutuna etkisini incelemeye yonelik regresyon analizi ve

bulgulari
Standartlagtirilmamis Standartlagtirilmis
Model Katsayilar Katsayilar t p
B Std. Hata Beta
Sabit 2,492 0,422 5,905 | 0,000"
Islemsel So6zlesme 0,189 0,090 0,133 2,113 | 0,036™
Iliskisel Sozlesme 0,132 0,101 0,082 1,307 0,192
R 0,157
R? 0,025
Diizeltilmis R? 0,017
Standart Hata 0,974
F 3,136 0,045™
Durbin-Watson 1,912

*p<0,01, **p<0,05

Psikolojik sozlesme algisinin (islemsel ve iligkisel) ise adanmisligin alt boyutu olan
yogunlasma boyutunu etkileyip etkilemedigini belirlemek i¢in yapilan c¢oklu
regresyon analizi sonuglar1 Tablo 15°da gdsterilmektedir. Psikolojik s6zlesme algisi
alt boyutlariyla alakali diizeltilmis determinasyon katsayis1 %01,7°dir. Baska bir
deyisle ise adanmisligin alt boyutu olan yogunlagsma boyutunda yasanan degisimin

%01,7’s1 psikolojik soézlesme algisinin alt boyutlarina bagli olarak degisim
gostermektedir. Ayrica modelin 3,136 F degeriyle anlamli bir sonug vermis (p<0,05)
olmast kurulan modelin %95 giiven diizeyinde anlamli olduguna isaret etmektedir. Bu
bulguya gore Hs “Psikolojik sozlesme algist ise adanmishigin yogunlagsma boyutunu
etkilemektedir.” hipotezi desteklenmektedir. Modelde anlamli sonuglar veren bagimsiz
degiskenlerden islemsel sozlesme boyutunun katsayist 0,189°dur. Bu sonug; idari
personelin yogunlagsma diizeyini, islemsel sozlesme algisinin 0,189 birim etkiledigine
isaret etmektedir (p<0,05). Bu baglamda Hsa “Psikolojik s6zlesmenin alt boyutu olan
islemsel sozlesme algist ise adanmigligin yogunlagsma boyutunu etkilemektedir.”
hipotezi desteklenmektedir. Ancak Has, “Psikolojik s6zlesmenin alt boyutu olan
iliskisel sozlesme algis1 ise adanmighigin yogunlasma boyutunu etkilemektedir.”

hipotezi desteklenmemektedir.
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Tablo 16. Psikolojik sdzlesme algisi alt boyutlarinin ise adanmiglhigin adanmislik
boyutuna etkisini incelemeye yonelik regresyon analizi ve bulgulari

Standartlastirilmamis Standartlastirilmis
Model Katsayilar Katsayilar t p
B Std. Hata Beta
Sabit -0,823 0,112 -7,358 | 0,000
Islemsel Sozlesme -0,016 0,024 -0,013 -0,690 0,491
Iliskisel Sozlesme 1,317 0,027 0,953 9,330 0,000"
R 0,953
R2 0,908
Diizeltilmis R? 0,907
Standart Hata 0,258
F 216,729 0,000
Durbin-Watson 1,856

*p<0,01

Psikolojik sozlesme algisinin (islemsel ve iliskisel) ise adanmishigin alt boyutu olan
adanmiglik boyutunu etkileyip etkilemedigini belirlemek i¢in yapilan ¢okluregresyon
analizi sonuclar1 Tablo 16’da sunulmustur. Psikolojik s6zlesme algis1 alt boyutlariyla
ilgili diizeltilmis determinasyon katsayis1 %90,7’dir. Buna gore ise adanmishgin alt
boyutu olan adanmislik boyutunda yasanan degisimin %90,7’si psikolojik sdzlesme
algisnin alt boyutlarina bagli olarak degisim gostermektedir. Bununla birlikte
Modelin 216,729 F degeriyle anlamli bir sonu¢ vermis (p<0,01) olmasi kurulan
modelin %99 giiven diizeyinde anlamli olduguna isaret etmektedir. Bu bulguya gore
Hs “Psikolojik sozlesme algisi ise adanmishigin adanma boyutunu etkilemektedir.”
hipotezi desteklenmektedir. Modelde anlamli neticeler veren bagimsiz degiskenlerden
iliskisel sozlesme boyutunun katsayisi 1,317°dir. Buna gore; idari personelin
kendilerini kuruma adama diizeylerini, iliskisel sozlesme algisinin 1,317 birim
etkiledigi sOylenebilir (p<0,01). Bu ¢ercevede Hap “Psikolojik sdzlesmenin alt boyutu
olan iliskisel sozlesme algis1 ise adanmisligin adanma boyutunu etkilemektedir.”
hipotezi desteklenmektedir. Ancak Hasa “Psikolojik sdzlesmenin alt boyutu olan
islemsel sozlesme algis1 ise adanmisligin adanma boyutunu etkilemektedir.” hipotezi

desteklenmemektedir.
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5. SONUC VE ONERILER

Orgiitler, insanlar gibi yasayan karmasik yapilar olup birbirleriyle siirekli bir etkilesim
icerisindedirler. Dolayisiyla bu iliskinin siirdiiriilebilir olmasi, yoneticilerin
calisanlarla kurduklar psikolojik sézlesmenin varligina baghdir. Ciinkii psikolojik
sozlesme kavrami, oOrgiit icinde meydana gelen catismalari, ise devamsizliklari,
personel devir hizin1 ve is tatminsizligini ortadan kaldiran ise adanmislik agisindan
biiylik 6nem tasimaktadir (Demiral, 2008: 41-42). Bu 6nemden hareketle Kastamonu

Universitesi’nde ¢alisan idari personel iizerinde bir alan ¢alismasigerceklestirilmistir.

Arastirmada idari personelin gelecekte almayr hak eedecegi hak ve menfaatler
karsiliginda kuruma katki sunmaya hazir olmadiklar1 ve kurumsal bagliliklarinin
sozlesmelerinde yer alan maddelerle siirli olmadigint diistindiikleri sdylenebilir.
Katilimcilar, bu isi sadece kisa vadeli is amaclarina ulasmak ve para kazanmak igin
yapmadiklarmi ifade etmislerdir. Idari personelin kurumda kariyer planlarini agik bir
sekilde belirlemedikleri goriilmektedir. Katilimeilar, planlanmis c¢alisma saatleri
icinde caligmayr se¢cmemekle birlikte fazla mesai i¢in ek {icret alinmasini da
beklemedikleri ortaya ¢ikmustir. Isyerinde her seye karismamay 6nemli gérmedikleri
ve bu nedenle igyerine sadece islerini yapmak i¢in gelmedikleri belirlenmistir. Ayrica
bagka islerin yani sira kendi islerinin gereklerini de yerine getirmeyi ihmal etmedikleri

sOylenebilir.

Idari personelin hizmet siireleri ve hedeflerine ulasmak icin gosterdikleri ¢aba
karsiliginda kurumda yiikselmeyi beklemekle birlikte kurumun, ¢alisanlara
emeklerinin kargiligim1 vermedigini diisiindiikleri tespit edilmistir. Buna ragmen
kurumda ilerlemeyi bekledikleri ve eger siki bir bi¢imde ¢aligirlarsa kurumda terfi
edebileceklerini diisiindiikleri ortaya cikmustir. Katilimcilar, kendilerini kurumda
takimin bir pargasi olarak hissettikleri i¢in kurumda her seye fazlasiyla karigabildikleri

ve sonuna kadar kurumda galisabileceklerini diigiindiikleri saptanmustir.

Kastamonu Universitesi’nde ¢alisan idari personelin hizmet siireleri ve hedeflerine
ulagmak i¢in gosterdikleri ¢aba karsiliginda kurumda yiikselmeyi beklemekle birlikte

kurumun, ¢alisanlara emeklerinin karsiligin1 vermedigini diisiindiikleri tespit
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edilmistir. Buna ragmen kurumda ilerlemeyi bekledikleri ve eger siki bir bi¢imde
calisirlarsa kurumda terfi edebileceklerini diisiindiikleri ortaya ¢ikmistir. Katilimeilar,
kendilerini kurumda takimin bir pargasi olarak hissettikleri i¢in kurumda her seye
fazlasiyla karisabildikleri ve sonuna kadar kurumda calisabileceklerini diistindiikleri
saptanmistir. Kastamonu Universitesi’nde ¢alisan idari personelin ¢alisirken islerine
dalip gittikleri ve zamanin nasil ge¢tigini anlamadiklar1 ortaya ¢ikmistir. Katilimeilar,
calisirken yaptiklart ise kendilerini kaptirdiklarini, ¢evrelerindeki her seyi
unutabildikler1 ve calisirken mola vermekte zorlandiklarini ifade ettikleri
gorilmektedir. Ayrica katilimcilarin, yogun calistiklar1 zamanlarda ¢ogu zaman
olmasa bile kendilerin mutlu hissebildiklerini diisiindiikleri tespit edilmistir. idari
personelin yaptiklari igin bir amaci oldugu i¢in anlamli oldugunu diisiindiikleri ortaya
cikmustir. idari personel, islerinin ilgi cekici ve gayret gerektiren bir is olmakla birlikte
yaptiklar1 isin ilham ve gurur verici oldugunu diistindiikleri i¢in islerini hevesle

yaptiklarini ifade etmislerdir.

Arastirmada psikolojik sozleme algisinin idari personelin ise adanmislik diizeyini
etkiledigi regresyon analizi ile tespit edilmistir. Ayni zamanda psikolojik s6zlesme
algis1 alt boyutlarinin (islemsel ve iliskisel) ise adanmishik diizeyindeki etkisinde
sadece iligkisel sozlesme algisinin etkiledigi tespit edilmistir. Psikolojik sozlesme
algis1 ve alt boyutlarinin, 1se adanmish@in alt boyutlarim etkileyip etkilemedigi de
coklu regresyon analizi ile test edilmistir. Bulgular; psikolojik s6zlesme algisinin ise
adanmishgin tim boyutlarin1 (dinglik, yogunlasma ve adanma) etkiledigini
gostermektedir. Ayrica idari personelin ise adanmislik boyutlarindan dinglik ve
adanmislik boyutlarini iligkisel sozlesme algisinin etkiledigini gostermistir. Ayrica
idari personelin ise adanmishik boyutlarindan yogunlasma boyutunu ise islemsel
sozlesme algisinin etkiledigi ortaya ¢ikmaktadir. Kurumlarda personelin psikolojik
sozlesme algisinin diisiik veya olumsuz olmasi, verimliligi etkileyecek isyeri
davraniglarina neden oldugu ¢esitli ¢alismalarda ortaya konulmustur (Kaufmann ve
Stern, 1988: 536; Bies ve Tyler, 1993: 355; Robinson, 1996: 578; Morrison ve
Robinson, 1997: 227; Kickul, 2001: 290; Hussain, Muahammad, Ahmed ve Humyaun,
2011: 574). Bu acgidan genelde tiim kurumlarda, O6zelde ise Kastamonu
Universitesi’nde calisan idari personelin gelisimine katki saglamak, terfi ettirme gibi

imkanlar saglanarak, kuruma bagliliklar1 arttirilarak ve tatminleri saglanarak sinirlari
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belli olmayan psikolojik iliskilerin giiglendirilmesi zorunluluk arz etmektedir (Yardan
ve Dikmetas, 2013: 143; Yildiz, Yildiz ve lyigiin, 2016: 151).

Calismada ulasilan bu sonug¢ gostermektedir ki idari personelin, ¢alismalar1 sonucu
kurumdan istediklerini alamamalar1 veya kendilerine vaat edilenlerin yapilmadigini
diistinmeleri kuruma karsi olumlu olmayan tavir sergilemelerini doguracaktir (Tarakc1
ve Akin, 2017: 1223). Bunun sonucu olarak, kuruma adanmalarin aksine ayrilmalarin
olacagi ve kurumda yasanan bu olumsuzluklarin kurumun diger paydaslarini da
etkileyecegi sdylenebilir. Ozel sektdr isletmelerinde oldugu gibi kamu kurumlari da
belirli bir diizen igerisinde ¢esitli amacglar1 gerceklestirmek {izere kurulan sosyal
yapilardir. Kurumsal yapinin etkin bir bigimde ¢alismasinda ana odak noktasi insan
kaynagidir. Insan kaynaginin kuruma kars1 gdstermis oldugu tutum ve davranislar
kurumsal amaglara ulasmada kilit bir role sahiptir. Bu nedenle kurumda katilimci bir
yonetim anlayiginin benimsenmesi, idari personele verilen sozlerin ve taahhiitlerin
yerine getirilmesi, yoOneticilerin personele karsi adil ve diiriist olmalar1 personeli
psikolojik olarak rahatlatacak ve kurumlarma giiven duymalarini arttirmak yoluyla

kuruma adanmiglik diizeylerini arttiracaktir.

Bu cercevede, Kastamonu Universitesi ozelinde tiim iiniversitelerin ve/veya
kurumlarin en degerli kaynagi olan insan kaynagini daha cagdas yonetim anlayisiyla
yonetmelidir. Universitelerde calisan eski ve yeni idari personelin kuruma bagliligin
saglamak i¢in politikalar gelistirilmelidir. Katilimc1 yonetim anlayisinin uygulandigi
bir kurum kiiltiirii olusturulmalidir. Universitelerin, idari personelin gdziindeki
kurumsal imajim1 ve itibarini belirlemek ic¢in belirli araliklarla 6l¢timler yapmalidir.
Yapilan 6lgiimler sonucunda gerekli diizenlemeler yapilmalidir. idari personelin
verimli ¢alisabilmesi i¢in giivene dayali bir iligkinin kurulmasi ve etkin kariyer
planlamalarinin yapilmasi kuruma adanmanin saglanmasi agisindan biiylik onem
tasimaktadir. Universitelerin, 6grenen orgiit olabilmesi icin idari personeli siirekli
O0grenme ve gelistirmeye yoneltecek politikalar gelistirmesi de gerekmektedir.
Kastamonu Universitesi 6zelinde gerceklestirilen bu ¢alismanim Tiirkiye’deki diger
tiniversitelerde karsilastirmali olarak yapilabilir. S6z konusu ¢alismalarin, 6nemli birer
kurum olan iiniversitelerdeki idari personeller igin yapilacak iyilestirmeler acisindan

rehber gorevi gorebilecegi diisliniilmektedir.
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EK 1. Arastirma Anketi

Degerli Katilimet;

Kastamonu Universitesi Sosyal Birimler Enstitiisii isletme Anabilim Dali biinyesinde
Dog¢.Dr. Engin KANBUR damigmanliginda, Ali AY i yiriittiigii yiiksek lisans tez ¢aligmast igin,
ihtiyacimiz olan veriyi sizlerin katkilariyla toplamak istiyoruz. Anketlere isim ya da birim belirtmenize
gerek yoktur. Sorulari cevaplarken size en uygun segenegi, isaretlemeniz yeterli olacaktir.

Bize yardimcei oldugunuz i¢in tesekkiir eder, ¢aligmalarinizda basarilar dileriz.

Dog¢.Dr. Engin KANBUR Ali AY
Kastamonu Universitesi Kastamonu Universitesi
Danigman Ogretim Uyesi Yiiksek Lisans Ogrencisi
ekanbur@kastamonu.edu.tr aay@ kastamonu.edu.tr

I. ASAGIDAKI IFADELERDE SiZE UYGUN OLAN SECENEGI ISARETLEYINIZ.

1. Cinsiyetiniz: [ 1 Kadin [ ] Erkek
2. Medeni Durumunuz: [1 Evli [ Bekar
3. Yasiniz: [124yasvealn [ ]25-30yas [ ] 31-36 yas

] 37-42yas [ 143 yas ve lizeri
4. Kidem: 1 3yilvealt1 [ 1 4-9 yil arasi1

] 10-15y1l [ ] 16 yil ve lizeri
5. Idari gorev: [] Yonetici [ ] Yonetici degil

Il. ASAGIDAKI IFADELERDE SiZE UYGUN OLANI BELIRTINIZ.

Asagidaki ifadelerde puanlamay: dikkate alarak

size en uygun se¢enegi isaretleyiniz.

1=Kesinlikle katilmiyorum; 2=Katilmiyorum; 3=Kararsizim;
4=Katiliyorum; 5=Kesinlikle katiliyorum

PSAl | Buisi sadece para igin yapiyorum.

PSA2 | Net olarak belirlenmis is saatleri i¢inde ¢alismay1 tercih ederim.

Hizmet siirem ve hedeflere ulasmak igin gosterdigim c¢aba karsiliginda bu
PSA3 . : X
kurumda yiikselmeyi bekliyorum.

PSA4 | iste her seye karismamak dnemlidir.

PSA5 Bu kurumda ilerlemeyi bekliyorum.

PSA6 | Fazla mesai i¢in ek iicret almay1 bekliyorum.

PSA7 | ise sadece isimi yapmak icin geliyorum.

PSA8 | Bu kurumda kendimi takimin bir pargasi gibi hissediyorum.

PSA9 | Bu kuruma bagliligim s6zlesmemde yer alan maddelerle sinirlidir.

PSA10 | Bu kurumun, galisanlarin emeklerinin karsiligini verdigini diigtiniiyorum.

PSA1l | Sadece isimin gereklerini yerine getiriyorum.

PSA12 Gelecekte alacagim hak ve menfaatler (emeklilik, saglik giivencesi, vb.)
karsiliginda bu kuruma %100 katkida bulunmaya hazirim.

PSA13 | Siki ¢alistigim takdirde bu kurumda terfi edebilme imkanim vardir.

PSA14 | Bu kurumda kariyer planim agik bir sekilde belirlenmistir.

PSA1S5 | Sadece kisa donemli is hedeflerine ulagsmak i¢in galistyorum.

PSA16 | Bu kurumda sonuna kadar ¢alisirim.

PSA17 | Bu kurumda her seye fazlasiyla karisirim.
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Asagidaki ifadelerde puanlamay: dikkate alarak

size en uygun secenegi isaretleyiniz.

1=Kesinlikle katilmiyorum; 2=Katilmiyorum; 3=Kararsizim;
4=Katiliyorum; 5=Kesinlikle katiliyorum

D1 | Isimi yaparken enerji dolu olurum.

D2 | Isimde kendimi giiglii ve ding hissederim.

D3 | Isimde zihinsel olarak oldukga dayanikliyim.

D4 | Sabah uyandigimda ise gitmek icin istekli olurum.

D5 | Cok uzun saatler ¢aligabilirim.

D6 | Her sey yolunda gitmese bile isimde daima sebat ederim.

Y1 | Calisirken isime dalip giderim.

Y2 | Calisirken yaptigim ise kendimi kaptiririm.

Y3 | Calisirken ¢evremdeki her seyi unutuveririm.

Y4 | Calisirken mola vermekte zorlanirim.

Y5 | Calisirken zamanin nasil gectigini anlamam.

Y6 | Yogun calistigim zamanlarda kendimi mutlu hissederim.

Al | Yaptigim isin anlamli oldugunu ve bir amaca hizmet ettigini diisiiniilyorum.
A2 | Isimin ilgi ¢ekici ve gayret gerektiren bir is oldugunu diisiiniiyorum.
A3 | Yaptigim isle gurur duyarim.

A4 | Isim bana ilham verir.

A5 | Isimi hevesle yaparim.

Katiliminiz ve desteginiz i¢in tesekkiir ederiz.
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