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ONSOZ

Bu arastirma, algilanan orgiitsel destegin, orgiitsel ¢iktilar iizerindeki etkisinde
azmin araci roliinli incelemektedir. Bu baglamda, tezin ilk kisminda, algilanan orgiitsel
destegin tanimi, 6nemi, temelinde yatan teoriler, dnciilleri ve sonuglarina iligkin bilgilere
yer verilmistir. Akabinde calismanin ikinci boliimiinde, azim olgusunun tanimlanmasi,
karakteristik Ozellikleri, azim ile ilgili teoriler, azim kavraminin boyutlar1 ve azim
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ilgili teoriler ve is tatminini etkileyen faktorlere yer verilmistir. Calismanin dordiincii
boliimiinde, is performansinin tanimlanmasi, is performansini etkileyen faktorler ve is
performansinin drgiitler i¢in dnemine deginilmistir. Calismanin besinci boliimiinde, isten
ayrilma kavraminin ve akabinde isten ayrilma niyetini tanimlanmuis, isten ayrilma niyetini
etkileyen faktorlerin neler oldugu ifade edilmistir. Calismanin son bolimiinde ise

bulgulara ve sonug kismina yer verilmistir.
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Rekabet¢i ortamin iyiden iyi hissedildigi giiniimiiz diinyasinda, orgiitler
calisanlarin iyiligini diisiinmekte ve onlar1 yasamsal bir deger olarak gérmektedirler.
Ciinkii c¢alisanlar orgiitlerinden gordiikleri destek neticesinde, daha yiiksek
performanslar sergilemekte, daha fazla olumlu katki vermekte ve daha az olumsuzluk
yaratmaktadirlar. Ayn1 zamanda, her ne kosul olursa olsun, orgiitlerinin kendilerini
destekledigini bilen galisanlar, bu zorluklara karsi sebat gostererek direnmekte ve
Orgiit yararma c¢aba gostermeye devam etmektedirler. Dolayisiyla, orgiitsel destegin
saglanmasi, ¢alisanlarin azim duygularinin harekete gegmesine; bu sayede calisanlarin
daha tatmin olarak performans sergilemelerine ve mevcut islerinden ayrilmay1 daha az
diisiinmelerine olanak tanimaktadir. Tiim bu etmenler nezdinde, azim olgusunun,
aslinda orgiitsel davranis alaninda 6nemli bir yeri oldugu sdylenebilmektedir. Fakat,
azim olgusunu, is yasami ve Ozellikle orgiitsel davranig alaninda inceleyen ¢ok az
calisma bulunmaktadir. Bu c¢aligmanin amaci, algilanan orgiitsel destegin, orgiitsel

ciktilar tizerindeki etkisinde azmin araci roliinii incelemektedir.

Analiz sonuglarina gore, algilanan orgiitsel destek, is tatminini anlamli ve
olumlu sekilde etkilemekte; is tatmini, is performansini anlamli ve olumlu sekilde,
isten ayrilma niyetini ise anlamli ve negatif sekilde etkilemektedir. Azim, algilanan
orgiitsel destek ile ig tatmini arasinda kismi araci roliine sahip oldugu tespit edilmistir.
Aragtirma sonuglari, ilgili literatiir baglaminda degerlendirilmis, uygulayict ve

arastirmacilar i¢in onerilerde bulunulmustur.

Anahtar Kelimeler: Azim, Algilanan Orgiitsel Destek; Is Tatmini; Is

Performans; Isten Ayrilma Niyeti



ABSTRACT

In today's world where the competitive environment is felt thoroughly,
organizations consider the well-being of their employees and see them as a vital value.
Because, as a result of the support they receive from their organizations, employees
exhibit higher performances, make more positive contributions and create less
negativity. At the same time, employees who know that their organizations support
them no matter what the circumstances, persevere against these challenges and
continue to strive for the benefit of the organization. Therefore, providing
organizational support helps the employees' sense of determination to take action; in
this way, it allows employees to perform more satisfactorily and to think less about
leaving their current organizations. In view of all these factors, it can be said that the
phenomenon of grit actually has an important place in the field of organizational
behavior. However, there are very few studies examining the phenomenon of grit in
the field of work life and especially organizational behavior. The aim of this study is to
examine the mediating role of grit in the effect of perceived organizational support on

organizational outcomes.

According to the results of the analysis, perceived organizational support
affects job satisfaction significantly and positively; job satisfaction affects job
performance significantly and positively, and turnover intention significantly and
negatively. It has been determined that grit has a mediator role between perceived
organizational support and job satisfaction. The results of the research were evaluated
in the context of the existing literature and suggestions were made for practitioners and

researchers.

Keywords: Grit; Perceived Organizational Support; Job Satisfaction; Job

Performance; Turnover Intention
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ARASTIRMANIN KONUSU

Bu calisma, bankacilik sektoriinde, algilanan orgiitsel destegin, orgiitsel ¢iktilar
tizerindeki etkisinde azmin araci roliinii incelemek amaciyla olusturulmustur. Bu
baglamda, literatiir temelinde calismanin hipotezleri ve modeli olusturulmus, gerekli
analizler neticesinde ilgili hipotezler test edilmistir. Arastirma sonuclart ilgili literatiir

baglaminda tartisilmis, aragtirmacilar ve uygulayicilar i¢in onerilerde bulunulmustur.

ARASTIRMANIN AMACI VE ONEMI

Glinlimiiz rekabet kosullari, giin gectikge isletmeleri daha cok zorlarken,
isletmeler, daha fazla verim elde edebilmek amaciyla ¢alisanlarina daha fazla deger
atfetme egilimi gostermektedirler. Ciinkii, orgiitler i¢in calisanlar, yasamsal degere
sahip varliklar olarak goriilmektedir. Calisanlarin, 6rgiit yararina daha fazla ¢aba sarf
etmesinin ve bu cabay1 severek ve isteyerek sunmasinin tek yolu, orgiitlerinin
kendilerine olan destegini bilmelerinden kaynaklanmaktadir. Bu sayede ¢alisanlar,
kendilerini giivende hissederek, ellerinden gelen tiim gayreti Orgiite yararina sunma
egiliminde olacaklar ifade edilebilir. Bunun neticesinde, c¢alisanlarin performanslari
artmakta ve orgiitlerin ¢alisan sirkiilasyonunda azalma meydana gelmektedir (Judge ve
dig., 2001). Ayni1 zamanda, her ne kosul olursa olsun, Orgiitlerinin kendilerini
destekledigini bilen ¢aligsanlar, bu zorluklara kars1 sebat gostermekte ve orgiit yararina
caba gostermeye devam etmektedirler. Dolayisiyla, orgiitsel destegin saglanmasi,
calisanlarin azim duygularinin da harekete gegmesine ve bu sayede calisanlarin daha

tatmin olarak performans sergilemelerine olanak tanimaktadir.

Tiim bu etmenler nezdinde, azim olgusunun, aslinda orgiitsel davranis alaninda
onemli bir yeri oldugu soOylenebilmektedir. Fakat, azim olgusunu, is yasami ve
ozellikle oOrgiitsel davranis alaninda inceleyen ¢ok az g¢alisma bulunmaktadir. Bu
caligmanin amaci, algilanan Orgiitsel destegin, orgiitsel ciktilar iizerindeki etkisinde
azmin arac1 roliinii incelemektedir. Algilanan orgiitsel destek, is tatmini, i performansi
ve isten ayrilma niyeti gibi orgiitsel davranis alaninda siklikla kullanilan yapilarin,
aslinda azim kavramu ile iligkili oldugunun 6ne siirilmesi, bu calismanin literatiire

sundugu 6zgiin bir katkidir.
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ARASTIRMANIN YONTEMI

Arastirmada kullanilan verinin elde edilmesinde anket formu kullanilmistir.
Anket formunun ilk boliimiinde, gegerlilik ve giivenilirlikleri daha dnceki ¢alismalarda
kanitlanmis, algilanan orglitsel destek, azim, is tatmini, is performansi, isten ayrilma
niyeti dlgekleri kullanilmistir. ikinci boliimde ise demografik ozellikler ve calisma

boliimi, calisma siiresi gibi sorulara yer verilmistir.

Elde edilen verilen analiz edilmesi noktasinda nicel arastirma yontemleri tercih
edilmistir. Arastirma kapsaminda, kullanilan o6lgeklerin, gegerlilik ve giivenilirlik
analizleri yapilmis, akabinde ise hipotezlerin test edilmesi amaciyla, gerekli analizler

gerceklestirilmistir.

(")lg:ekler

Arastirmaya temel olusturan verinin elde edilebilmesinde anket yontemi
kullanilmistir. Veri toplama noktasinda yiiz yiize ve online anket teknikleri tercih
edilmistir. Katilimcilara sunulan anketin ilk boliimiinde, algilanan orgiitsel destek,
azim, i tatmini, i§ performansi ve isten ayrilma niyeti ile ilgili ifadelere yer verilirken,
anketin ikinci boliimiinde ise, cinsiyet, yas, egitim durumu gibi demografik ozellikleri
iceren ifadelere yer verilmistir. Anketin ilk boliimii igin, katilimcilardan, 1 Kesinlikle
Katilmiyorum: 5 Kesinlikle Katiliyorum seklinde tasarlanan 5°1i Likert oOlgegi
kullanilarak, ifadelere katilim derecelerini belirtmeleri istenmistir. Anket formlar1 ekte

sunulmustur.

Calismada, bireylerin Algilanan Orgiitsel Destek diizeylerini 6lgebilmek
amaciyla, Eisenberger ve dig., (1986) tarafindan olusturulan 36 ifadelik Ol¢egin
Rhoades ve Eisenberger (2002) tarafindan kisaltilarak olusturulan 8 ifadelik formu
kullanilmistir. Tiirkge gecerlilik ve gilivenilirlik ¢aligmalari, Bilyiikyillmaz ve Cakmak
(2014) tarafindan gergeklestirilmistir. Bahse konu form tek bir boyuttan olugmakta

olup, 6 ve 7. ifadeler ters kodlanmustir.

Bireylerin, azim diizeylerini 6l¢ebilmek amaciyla, Duckworth ve Quinn (2009)
tarafindan gelistirilen, Tiirkce gecerlilik ve giivenilirlik ¢alismalar1 Sarigam, Celik ve

Oguz (2016) tarafindan yapilan 8 ifadelik Kisa Azim Olgegi kullanilmistir. Olgek 2
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boyuttan olusmakta olup (Gayrette Israr ve Ilginin Tutarlihg), 1, 2, 3 ve 4 nolu

ifadeler ters kodlanmustir.

Katilimeilarin ig tatmini diizeylerini 6lgmek amaciyla, Brayfield ve Rothe
(1951)’un gelistirdigi, Yoon ve Thye (2002)’in kisaltarak, Kusluvan ve Kusluvan
(2005)’1n Tiirkge’ye cevirdigi 5 ifadeden olusan 6Slgekten yararlamlmustir. Olgek

boyuttan olugmakta olup, 5 nolu ifade ters olarak kodlanmustir.

Katilimcilarin ~ gergeklestirdikleri isteki performanslarina iliskin alginin
derecesini belirleyebilmek amaciyla Kirkman ve Rosen (1999) tarafindan gelistirilen
daha sonra Sigler ve Pearson (2000) ¢alismasinda kullanilmis olan 4 ifadelik is
performans o6lceginden yararlamlmustir, Olgek Col (2008) tarafindan Tiirkge’ye

uyarlanmis olup, tek bir boyuttan olugmaktadir.

Katilimcilarin isten ayrilma niyetlerini 6lgmek amaciyla, Cammann ve dig.,
(1983) tarafindan gelistirilen, Biliylikyilmaz (2013) tarafindan gegerlilik ve
giivenilirligi saglanan, ayica literatiirde en ¢ok kullanilan 6lgeklerden olan (Ozdemir
ve Ozdemir, 2015) 3 maddelik isten ayrilma niyeti dlgeginden yararlanilmis olup,

Olcek tek bir boyuttan olugmaktadir.

ARASTIRMA HIPOTEZLERI / PROBLEM

Algilanan Orgiitsel Destek ve Is Tatmini

Algilanan oOrgiitsel destek, orgiitiin ¢alisanlarina ne denli destek olduguna ve
calisanlarin ithtiya¢ duydugu anlarda 6rgiitiin ne kadar etkin yardimda bulunarak destek
sagladigimi ifade etmektedir (Pack, 2005). Rhoades ve Eisenberger (2002) yaptiklari
calismada, benzer sekilde algilanan orgiitsel destegi, calisanlarin, ¢alistiklar kurumun
kendilerine ne kadar deger verdigine, 6nemsedigine ve kendi iyiliklerinin kurum
tarafindan ne denli dikkate alindigina dair inanglar1 olarak ifade etmektedir. Brooke, ve
dig., (1988) tarafindan yapilan ¢alismada, is tatmini, ¢alisanlarin performanslar1 veya
is deneyimlerine iliskin duygusal bir tepki olarak degerlendirilerek, calisanlarin
algiladiklar orgiitsel destegin is tatminleri lizerinde olumlu bir etkiye sahip oldugunu

belirtilmektedir.

Bu dogrultuda ilerleyen yillarda yapilan diger ¢alismalarda, algilanan orgiitsel

destek ile is tatmini arasinda anlami ve olumlu iliski oldugunu ve algilanan orgiitsel
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destegin, ¢alisanlarin is tatminini arttirdigini vurgulamaktadirlar (Burke ve Greenglass,
2001; Burke, 2003; Stamper ve Johlke, 2003; Riggle ve dig., 2009; Miao ve Kim,
2010; Beheshtifar ve dig., 2012; Kurtessis ve dig., 2015). Bu sayede, ¢alisanlarin,
isletmenin hedef ve amaglarina yonelik daha fazla katki saglama ve bu yonde hareket
etme isteklilikleri artmaktadir (Howes ve dig., 2000). Bu dogrultuda, algilanan 6rgiitsel
destek diizeyleri yiliksek olan bireylerin, is tatminlerinin de yiiksek olmasi

beklenmektedir. Bu baglamda, ¢alismanin birinci hipotezi su sekildedir:

H1: Algilanan Orgiitsel Destek, Is Tatminini olumlu yonde ve anlaml sekilde

etkilemektedir.

Algilanan Orgiitsel Destek ve Azim

Literatiir nezdinde, algilanan oOrgiitsel destegin, is ile alakali pozitif ¢iktilart
olumlu yonde etkiledigi goriilmektedir (Eder ve Eisenberger, 2008). Calisanlarin
desteklendigi isyerlerinde, ¢alisanlarin orgiitiin amaglarinin gerceklestirilmesine iliskin
stireclerde daha fazla ¢aba gosterdigini ve daha goniilli oldugunu belirtilmektedir
(Eisenberger ve dig., 1986; Rhoades ve dig., 2001; Schaufeli ve Bakker, 2004). Bu
bulguyu destekleyecek nitelikte, algilanan orgiitsel destek ile alakali olarak yapilan
calismalarda, algilanan Grgiitsel destegin, is tatmini Ve is performansi iizerinde pozitif
etkilerinin oldugu ve oOrgilitsel destegin daha fazla algilandigi orgiitlerde, calisan
dongiisiiniin daha az oldugunu belirtilmektedir (Baran ve dig., 2012; Kurtessis ve dig.,

2017; Rhoades ve Eisenberger, 2002; Riggle ve dig., 2009).

Sosyal degisim ve karsiliklilik teorilerine gore degerlendirildiginde, ¢alisanlarin
orgiitlerinden sagladiklar1 fayda ne denli yiiksek olursa, bu dogrultuda sergiledikleri is
performanslar1 da o denli artmaktadir (Nielsen, 2006). Bu bulguya ek olarak,
Monnastes (2010) yaptig1 ¢alismada, ¢alisanlarin oOrgiitlerinden destek algilarlarsa,
orgiitiin refah1 icin kendilerini zorunlu hissedeceklerini ve bu baglamda oOrgiitiin
amagclarinin yerine getirilmesi ve orgiitiin basarisi i¢in daha fazla ¢aba gostereceklerini
ifade etmektedir. Algilanan orgiitsel destegin is davraniglarina dogrudan etkisine ek
olarak, bireysel yetenek gerektiren gorevlerin yerine getirilmesine dolayli etki
yapabilmektedir (Hochwarter ve dig., 2006; Erdogan ve Enders, 2007). Konuyla
alakali yapilan dnceki ¢alismalar, bireylerin psikolojik kaynaklar: ile orgiit tarafindan

saglanan deste8in etkilerinin birlesmesiyle, c¢alismaya en elverigli ve en uygun
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ortamlarin olusturulabilecegini ifade etmektedir (Hobfoll ve Lerman, 1989;
Hochwarter ve dig., 2006; Hobfoll, 2011). Ornegin, ¢alisanlarin bireysel yetenekleri ile
orgiitsel destegin etkilesimi, c¢alisanlarin is performanslarini  olumlu yonde

etkilemektedir (Hochwarter ve dig., 2006).

Hobfoll ve Lerman, 1989°da yaptigi ¢alismada, algilanan orgiitsel destegin,
psikolojik kaynaklar1 besledigi (umut, dayaniklilik ve iyimserlik) ve bunun neticesinde
calisanlarin amaglarina ulagsmasina yardimei oldugunu ifade etmektedir. Buna karsin,
destekleyici orgiit ortaminin eksikligi, bireylerin psikolojik ve iiretkenligi azaltan bir
unsur olarak ifade edilmektedir (Hobfoll, 2011). Benzer sekilde Bhanthumnavin
(2001), calismasinda, algilanan orgiitsel destegin ii¢ kategoride sunuldugunu ifade
etmektedir ve bunlar, maddi (finansman, malzeme, arag vs.), bilgilendirici (deneyim ve
tecriibeleri aktarma, yol gosterme, rehberlik etme vs.) ve duygusal (deger gosterme,
onemseme, zorluklarin karsisinda yardimda bulunmak vs.) olarak siniflandirilmaktadir.
Bu baglamda, algilanan o6rgiitsel destegin, bireylerin psikolojik kaynaklarini etkiledigi
ve bireyleri amaglarina ulagmada tetiklediginden dolayi, azim kavraminin, algilanan

orgiitsel destek ile etkilesim icerisinde oldugu degerlendirilmektedir.

Ciinki, algilanan Orgiitsel destegin, ¢alisanlarin dayaniklilik ve zorluklarin
istesinden gelme gibi psikolojik kaynaklari besledigi bilindiginden (Hobfoll ve
Lerman, 1989; Bhanthumnavin, 2001) ve bu yapilarin azim kavraminin belirgin
ozellikleri oldugundan (Duckworth ve dig., 2007), algilanan oOrgiitsel destek ile
bireylerin azim diizeyleri arasinda bir iligski oldugu ifade edilebilmektedir. Buna gore,
algilanan orgiitsel destek seviyeleri yiiksek olan bireylerin, daha azimli olduklar1 ve
amaclarina ulasmada motive olacaklari; aksine, daha diisiik diizeyde algilanan orgiitsel
destek algilayan bireylerin, daha az azimli olacaklar1 ve amaglarina ulasmada daha az
motive olacaklart degerlendirilmektedir. Bu baglamda, ¢aligmanin ikinci hipotezi su

sekildedir:

H2: Algilanan Orgiitsel Destek, Azmi, olumlu yénde ve anlamli sekilde
etkilemektedir.

H2a: Algilanan Orgiitsel Destek, Ilgide Tutarliigi, olumlu yonde ve anlaml
sekilde etkilemektedir.

H2b: Algilanan Orgiitsel Destek, Gayrette Israri, olumlu yénde ve anlamli
sekilde etkilemektedir.
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Azim ve Is Tatmini

Kisinin isiyle 1ilgili tatmininde, igsel motivasyonun Onemi g6z Oniine
alindiginda (O'Reilly ve Caldwell 1980; Masvaure ve dig., 2014), literatiirde yapilan
onceki aragtirmalar, azim ve is ile ilgili ¢esitli ¢iktilar arasinda pozitif bir iligki
oldugunu gostermektedir (Credé ve dig., 2017; Ion ve dig., 2017). Jeong ve dig.,
(2019) hemsireler iizerinde yaptiklar1 calismada, azim ve is tatmini arasinda olumlu bir
iligkinin varligini ifade etmektedirler. Buna ek olarak, azim, kisinin psikolojik sagligini
iyilestirmekte ve is tatminini arttiran Onemli bir bilesen olarak ifade edilmektedir

(Vainio ve Daukantait, 2016).

Kirsal kesimde calisan doktorlar iizerine yapilan bir diger ¢alismada ise, daha
fazla sebat gostererek, zorluklara karsi direnen bireylerin, islerinden daha memnun
olduklarini ifade etmektedir (Reed ve dig. 2012). Bu dogrultuda tiniversite 6grencileri
tizerinde yapilan bir bagka ¢alismada, azmin, bireylerin is tatminlerini olumlu yonde
etkilediklerini ortaya koymaktadir (Meriac ve dig., 2015). Cred_e ve dig., 2017 yilinda
yaptiklar1 ¢alismada, Onceki bulgulari destekler nitelikte, azmin, bireylerin is
tatminlerini ve yasam doyumlarini olumlu yonde etkiledigini beyan etmektedir. Bu
bulgular dogrultusunda, azmin i3 tatminini olumlu ydnde etkileyecegi

ongoriilmektedir. Bu baglamda, ¢caligmanin {iglincii hipotezi su sekildedir:

H3: Azim, Is Tatminini olumlu yonde ve anlamli sekilde etkilemektedir.

H3a: [lgide Tutarhilik, Is Tatminini olumlu yénde ve anlamli sekilde

etkilemektedir.

H3b: Gayrette Israr, Is Tatminini olumlu yénde ve anlamli sekilde

etkilemektedir.

Is Tatmini ve Is Performans1 Algist

Is tatmini, isletmeler icin 6nemli bir faktdrdiir ¢linkii ¢alisanlarin iiretkenligini
dogrudan etkilemektedir. Is tatmini, calisanlarin orgiitlerinden beklentileri ile
orgiitlerin ¢alisanlarina sundugu faydanin kesisiminde yer almaktadir (Aamodt, 2016).
Is performansi ise calisanlarm, organizasyonun is ile ilgili hedefleri dogrultusunda,

gerceklestirdikleri caligmanin  sonucudur (Grote ve Grote, 2011). Literatiirdeki
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arastirmalar temelinde, is tatmininin, performanst olumlu yonde etkiledigini
belirtilebilmektedir (Dehaghi ve Rouhani, 2014; Farooqui ve Nagendra, 2014; Saner
ve Eyupoglu, 2015; Judge ve dig., 2001; Hayati ve Caniago, 2012; Gul ve dig., 2018;
Dirisu ve dig., 2018). Bu dogrultuda, is tatmininin calisanlarin is performanslarini
olumlu yonde ekledigi degerlendirilmektedir. Dolayisiyla galismanin dordiincii

hipotezi su sekilde olusturulmustur:

H4: Is Tatmini, Is Performansi Algisini olumlu yonde ve anlamli sekilde
etkilemektedir.

Is Tatmini ve isten Ayrilma Niyeti

Islerinden yiiksek derecede tatmin olan calisanlar, isten ayrilmay: daha az
diisiinmektedirler. Bu baglamda, Adayemo ve Afolabi (2007) is tatmini ve isten
ayrilma niyeti arasindaki iliskiyi inceledikleri calismalarinda, is tatmini ile isten
ayrilma niyeti arasinda negatif korelasyon oldugunu ifade etmektedirler. Benzer
sekilde, 2007 yilinda Blacksburg is tatmini ile isten ayrilma niyeti arasinda negatif bir

iligski oldugunu ifade etmektedir.

Chovwen ve dig., (2014) yilinda yaptiklar1 c¢alismada, is tatmininin, isten
ayrilma niyeti iizerinde Ongoriicli bir etkiye sahip oldugunu ve is tatmini ile isten
ayrilma niyeti arasinda negatif bir iligkinin oldugunu ifade etmektedirler. Yapilan bir
baska c¢alismada ise calisanlara saglanan destek, sunulan kaynaklar, gelisme ve
o0grenme firsatlar1 gibi is kosullarinin is tatminini arttirdig1 ve artan is tatmininin de
isten ayrilma niyetini azalttig1 ifade edilmektedir. Ciinkii, ¢alisanlar1 alternatif bir is
aramaya iten, kisinin isinden duydugu memnuniyetsizliktir ve bu arama, bir alternatifin
bulunma olasiligint artiracaktir (March ve Simon, 1958). Bu baglamda, ¢alismanin

besinci hipotezi su sekilde olusturulmustur:

H5: Iy Tatmini, Isten Ayrilma Niyetini olumsuz yonde ve anlamli sekilde

etkilemektedir.
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Algilanan Orgiitsel Destek ve Orgiitsel Ciktilar Arasindaki iliskide Azmin

Araci Roliiniin Incelenmesi

Literatiirdeki Onceki caligmalar algilanan orgiitsel destegin, is ile alakali
ciktilart olumlu yonde etkiledigini gostermektedir (Eder ve Eisenberger, 2008).
Algilanan orgiitsel destek olgusu bireylerin psikolojik kaynaklarimi etkilemekte ve
bireyleri amaglarina ulasma yoniinde tetiklemektedir (Hochwarter ve dig., 2006). Bu
baglamda yapilan bir bagka ¢alisma, algilanan orgiitsel destegin, bireyleri amaglarin
ulasma yoniinde caba gosterdikleri durumlarda, karsilarina g¢ikan engellere karsi
dayanikli olmalar1 ve zorluklarin iistesinde gelme noktasinda psikolojik bir destek
sagladigimi o6ne siirmektedir (Hobfoll, 1989; Bhanthumnavin, 2001). Dolayisiyla,
zorluklarin tstesinde gelme ve dayaniklilik gdsterme olgularinin azim duygusunun
belirgin Ozellikleri olarak ifade edilmesinden dolayr (Duckworth ve dig., 2007),
algilanan oOrgiitsel destek ile bireylerin azim diizeyleri arasinda bir iliskinin varligini

gostermektedir.

Literatiir incelendiginde, azim duygusu ile bireylerin is ile ilgili basar1 ve
olumlu duygulari arasinda bir iliskinin varlig1 gériilmektedir (Vainio ve Daukantaite,
2016, Weisskirch, 2016; Credé ve dig., 2017). Azim diizeyleri yiiksek olan bireylerin,
yasadiklar1 olumsuzluklart ve karsilarina ¢ikan engelleri asma noktasinda caba
gostererek daha iyi is ¢iktilart ve fayda sagladiklar belirtilmektedir (Duckworth ve
dig., 2011). Bu dogrultuda yapilan arastirmalar, azim olgusu ile is tatmini arasindan
anlamli ve olumlu bir iligkinin varligim1 ortaya koymuslardir (Reed ve dig. 2012;
Meriac ve dig., 2015; Cred e ve dig., 2017). Bu bulgular nezdinde, daha azimli
bireylerin, yaptiklari isten tatmin olacaklari, 6rgiitiin amaglarint dogrultusunda hareket
edecekleri, bu amaglarin basarilmas1 yoniinde daha fazla ¢aba gosterecekleri
degerlendirilmekte ve dolayisiyla orgiitsel ¢iktilar iizerinde onemli bir etkisinin oldugu
ifade edilebilmektedir. Bu baglamda, sosyal degisim ve karsiliklilik teorileri
baglaminda degerlendirilen algilanan Orgiitsel destek kavraminin, bireylerin daha
azimli olmalarimi sagladig1 ve bu dogrultuda o6rgiit yararina daha fazla ¢aba gostererek
daha olumlu orgiitsel ¢iktilarin elde edilmesini saglayabilmektedir. Bu baglamda,

calismanin altinci hipotezi su sekilde olusturulmustur:

H6: Azim, Algilanan Orgiitsel Destek ve Is Tatmini arasindaki iliskiye aracilik
etmektedir.
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H6a: Ilgide Tutarhiik, Algilanan Orgiitsel Destek ve Is Tatmini arasindaki

iliskiye aracilik etmektedir.

H6b: Gayrette israr, Algilanan Orgiitsel Destek ve Is Tatmini arasindaki

iliskiye aracilik etmektedir.

Arastirma Modeli
AZIM
& iy
y Performansi
Hi
Algilanan ’ - : -
Orgiitsel Destek |- ~,| T8 Tatmini 5 T
Hs Isten Ayrilma
Niyeti
—— = Dogrudan Etki ---- = Aracilik Etkisi

Sekil 1: Arastirmanin Birinci Modeli
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Sekil 2: Arastirmanin ikinci Modeli
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EVREN VE ORNEKLEM

Calismanin ana kiitlesi Istanbul ilinde faaliyet gosteren kamu veya ozel
bankalarin c¢alisanlar1 olusturmaktadir. Bu baglamda, ¢alisma kapsaminda elde edilen
nihai veri ylizyiize ve online anket metodlar tercih edilerek, 1 Subat — 14 Mart 2023
tarihleri arasinda kolayda Ornekleme yontemi kullanilarak elde edilmistir. Bu
kapsamda, toplam 392 katilimci anket formunu doldurmus fakat 2 form eksik
dolduruldugundan dolay1 6rnekleme dahil edilmemistir. Dolayisiyla, nihai olarak 390

anket formu, bu ¢alismanin 6rneklemini temsil etmektedir.

KAPSAM VE SINIRLILIKLAR/KARSILASILAN GUCLUKLER

Bu calismanin sonuglari, pek ¢ok agidan ilgi ¢ekici ve sasirtict olmasinin yan
sira birkag sinirliligi da barindirmaktadir. Bunlardan ilki, 6rnekleme se¢imi noktasinda
kolayda ornekleme yoOnteminin segilmesi olarak ifade edilebilir. Ciinkii kolayda
ornekleme yonteminin kullanilmasi, ana kiitlenin temsil edilebilirligini ve sonuglarin
genellestirilebilirligini azalmaktadir (Wu ve dig., 2012). Bu elestirilerin dniine gegmek
amactyla, Istanbul ili gergevesinde, ilgelerin sosyo-demografik ozelliklerin birgok
farklilig1 barindirmasi nedeniyle, tim il¢elerde faaliyet gdsteren bankalarin

subelerinden veri toplanarak, ilgili sorunun 6niine ge¢ilmeye ¢alisilmistir.

Bu kapsamda, calismanin ikinci kisiti, katilimcilarin yaslarinin homojen olarak
dagilmasidir. Dolayisiyla, katilimcilarin  yaslarinin  homojen olarak dagilmasi,
calismanin sonuglarinin genellestirilebilmesine engel teskil etmektedir. Gelecekte

yapilacak ¢aligmalarin bu hususu g6z o6nilinde bulundurmasi 6nem arz etmektedir.

Calismanin bir diger kisiti, drneklemi olusturan banka ¢alisanlarinin, banka
subelerinde ve fiziki olarak subede/ofiste calisan bireylerden olusmasidir. Ciinkii,
ozellikle 2020 pandemi salgmindan sonra pek c¢ok kurulus gibi bankalarda,
evden/uzaktan calismaya adapte olmus kurumlardandir. Dolayisiyla, bir sube
ortaminda calismak ile uzaktan ¢aligmak arasinda farkliliklar dogabilmektedir. Bu
nedenle, ileride yapilacak calismalar, ofis/sube ortaminda calisan bireyler ile

uzaktan ¢alisan bireylerin sonuclarini karsilastirmali olarak sunabilirler.
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1. ALGILANAN ORGUTSEL DESTEK

1.1. Algilanan Orgiitsel Destegin Tanimlanmasi

Rekabet¢i ortamin iyiden iyi hissedildigi giiniimiiz diinyasinda, orgiitler
calisanlarin iyiligini diisinmekte ve onlar1 yasamsal bir deger olarak gérmektedirler.
Ciinkii c¢alisanlar orgiitlerinden gordiikleri destek neticesinde, daha yiiksek
performanslar sergilemekte, daha fazla ve olumlu katki vermekte ve daha az
olumsuzluk yaratmaktadirlar (Eisenberger ve dig., 1986; Mathieu ve Zajac, 1990;
Meyer ve Allen, 1997; Rhoades ve dig., 2001). Bu nedenlerden dolayi, algilanan
orgiitsel destek, 1960’lardan itibaren aragtirmacilarin ilgisini ¢ekmeye baslamis ve
giiniimiizde de popiilerligini siirdiiren bir kavram olarak karsimiza g¢ikmaktadir.

(Zagenczyk, 2001).

Eisenberger ve dig., (1986) orgiitsel destegi, calisanlarin, Orgiitlerine insani
deger atfetmesi olarak degerlendirmektedir. Diger bir ifade ile, ¢alisanlarin 6rgiitlerini,
bireyler gibi degerlendirerek; bireylerden bekledikleri duygulart ve davranislari,
orgiitlerinden de beklemektedirler. Bu baglamda, calisanlar, orgiitlerine sunduklar
olumlu ¢iktilarin neticesinde, oOrgiitten de kendilerinin huzur ve refahi i¢in adim
atmalarin1 beklemektedirler (Eisenberger ve dig., 1986). Bu beklenti olumlu yone
evrildigi siirece de oOrgiitin ama¢ ve hedeflerine yonelik faaliyetlerine devam

edecekleri degerlendirilmektedir (Rhoades ve dig., 2001).

Algilanan orgiitsel destek, orgiitiin, c¢alisanlarin refah1 ve orglite olan
katkilarina verdigi degerin g¢alisanlar tarafindan nasil algilandigidir (Eisenberger ve
dig., 1986). Diger bir ifade ile, algilanan orgiitsel destek, ¢alisanlarin 6rgiit yararina
sarf ettikleri ¢aba ve harcadiklari zamana karsilik olarak, oOrgiitiin kendilerine
gosterdigi saygi ve destegi ifade etmektedir (S1gr1 ve Basim, 2006: 136). Bu baglamda,
calisanlarin algiladiklar1 destek, onlarin 6rgiit ile daha fazla bag kurmalarina ve orgiit
yararina daha fazla ¢aba harcamalarina olanak tanidig1 s6ylenebilmektedir (He ve dig.,

2014).

Eisenberger ve dig., (1986), algilanan orgiitsel destegi, orgiitiin ¢alisanlarin
refahin1 6nemsedigi ve g¢alisanlarin orgiite katkilarina verdikleri deger olarak ifade

etmektedir. Bu tanimin iki boyutu bulunmaktadir. Bunlar, (i) c¢alisanlarin
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beklentilerinin karsilanmasi yoluyla Orgiite olan katkilarina deger atfedilmesi ve (ii)
calisanlarin ~ sosyo-ekonomik  ihtiyaclarinin  tatmini  yoluyla  refahlariin

diistintildiigliniin yansitilmasidir (Rhoades ve Eisenberger, 2002).

Krishnan ve Mary (2012) algilanan orgiitsel destegi, ¢alisanin orgiite sagladigi
katkinin ve bu baglamda gosterdigi ¢cabanin, 6rgiit nezdinde ne denli kabul ve takdir
edildigi ile alakali duygu ve diisiinceler olarak tanimlamaktadir. Wann- Yih ve Hatik
(2011) ise benzer sekilde algilanan oOrglitsel destegi, orgiitiin calisanlarin refahini ne
denli diistindiigiinii ve ¢alisanlarin 6rgiite katkilarint g6z oniinde bulundurarak ne denli
degerlendirdigine iliskin, calisanlarin bakis acisi olarak ifade etmektedir ve yine ayni
calismada, c¢alisanlarin oOrgiit tarafindan ne denli odiillendirilir ve sahip ¢ikilirsa, o
denli daha fazla ¢aba sarf edecekleri ifade edilmektedir. Bu baglamda ¢alisanlarin,
orgiitten algiladiklar1 destegin derecesi ile performanslari ayni dogrultuda hareket
etmektedir denilebilir. Erdogan ve Enders (2007) algilanan orgiitsel destegi, bir
calisanin orgiitiin kendisini ne kadar 6nemsedigine, gayretine ne kadar deger verdigine
ve ona ne kadar yardim ve destek verdigine iliskin olusan giivenin boyutu olarak ifade
etmektedir. Chiang ve Hsieh (2012) algilanan orgiitsel destegin, orgiitiin calisanlarin

ithtiyaglarini ne denli 6nemsedigine iliskin ¢alisanlarin inanci olarak ifade etmektedir.

Algilanan orgiitsel destek tizerine yapilan bazi ¢calismalar, ¢alisanlarin, orgiitten
aldiklar1 deste8i geri yansitabilmek i¢in, daha iyi ve daha fazla performans gosterme
egiliminde olduklarini, dolayisiyla algilanan orgilitsel destegin, oOrgiitiin calisanlarla
pozitif karsilikli bir dinamige sahip oldugunu ifade etmektedir (Aselage ve
Eisenberger, 2003; Allen ve dig., 2003; Rhoades ve Eisenberger, 2002). Bu baglamda
calisanlarin, algilanan Orgiitsel destegi, isinde ne kadar iyi olursa Orgiit nezdinde o
denli destek gorecegine iligkin bir garanti olarak gordiikleri ifade edilebilmektedir

(Rhoades ve dig., 2001).

1.2. Algilanan Orgiitsel Destek Neden Onemlidir?

Algilanan orgiitsel destek ile ilgili onceki ¢alismalar, algilanan orgiitsel destek
diizeyinin yiiksek olmasinin orgiit i¢in pozitif ¢iktilart arttirdigini ifade etmektedir: is
tatmini (Eisenberger ve dig., 1997) ve calisanlarin performansi (Eisenberger ve dig.,
1986). Buna gore, Orgiit yoneticileri, ¢alisanlarina olumlu davrandiginda ve algilanan

orgiitsel destek diizeyini arttirdiginda, bu durum calisanlarin orgiit ile 6zdeslesme
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diizeylerini, is tatminlerini ve dolayli olarak is performanslarii arttirmaktadir
denilebilir. Sonug olarak, bu davranislarin, ¢alisanlarin performanslarini ve orgiite olan
katkilarin1 pozitif etkilemektedir (Eisenberger ve dig., 1997). Rhoades ve Eisenberger
(2002) yaptiklar1 ¢aligmada, benzer sekilde, algilanan orglitsel destegin, ¢alisanlarin
performansim1 arttirdigint ve algilanan Orgiitsel destek diizeyleri yiliksek olan
calisanlarin orgiitlerine karst olumlu bir tutum igerisinde olduklarini ifade etmektedir.
Bu baglamda, algilanan orgiitsel destegin, is tatmini, ig performansi gibi Orgiitsel
ciktilar1 olumlu yonde etkiledigi seklinde 6zetlenebilir (He ve dig., 2014; Eisenberger
ve dig., 1997; Eisenberger ve dig., 1986, Rhoades ve Eisenberger, 2002).

Bu dogrultuda, algilanan orgiitsel destek olgusu, calisanlara, performanslarini
arttirdiklarinda,  Orgiitin  bu ¢abayr dikkate alacagi1i ve olumlu yo6nde
degerlendirecegini de ifade etmektedir (Eder ve Eisenberger, 2008). Algilanan orgiitsel
destek seviyesi yiiksek olan oOrgiitlerde, ¢alisanlarin orgiite katki saglayan cabalari
memnuniyetle karsilanmakta ve bu ¢aba ddiillendirilmektir. Bu dogrultuda, ¢alisanlar,
karsiliklilik normu g¢ergevesinde, orgiitten odiil ve takdir beklentisi ile daha fazla ¢aba
harcayarak daha olumlu performanslar sergileme gayretinde olacaklardir (Eisenberger
ve Stinglhamber, 2011; Tire ve Yildirim, 2018). Bu durum, orgiitlerin amag ve

hedeflerine ulagsmasini kolaylastiracaktir.

1.3. Algilanan Orgiitsel Destegin Temelinde Yatan Teoriler?

Bu boliimde algilanan orgiitsel destegin temelinde yatan teoriler ele alinacaktir.

1.3.1. Orgiitsel Destek Teorisi

Orgiitsel destek teorisi, algilanan orgiitsel destegin aciklanmasinda, psikolojik
siirecleri ele almaktadir (Rhoades ve Eisenberger, 2002). 1k olarak, karsiliklilik normu
temelinde orgiit tarafindan calisanlara sunulan destek, calisanlarda Orgiitiin refahini
Oonemseme ve Orgiitiin hedeflerine ulasma yoniinde hareket etme noktasinda duygusal
bir gereklilik yaratir. Ikinci olarak, algilanan orgiitsel destek temelinde sunulan
Oonemseme, onaylama Ve saygi gosterme normu temelinde, orgiit, ¢alisanlarin sosyal
ihtiyaclarmi karsilayarak, calisanlari orgiitiin diger {iyeleriyle yakin diyalog kurmaya

yonlendirmesi ve sosyal yasam alanlar1 igerisinde bir rol statiisiiniin saglanmasidir.

25



Ucgiincii olarak, algilanan &rgiitsel destek, calisanlarin artan performanslarinin farkinda
olmali ve performans artisin1 odiillendirmelidir. Calisanlarin algilar1 bu dogrultuda
hareket etmektedir (Rhoades ve Eisenberger, 2002). Dolayisiyla, orgiitsel destek
teorisine gore, c¢alisanlarin moral ve motivasyonunun arttirilarak, calisanlarin ve

orgiitiin performansinin olumlu yonde etkilendigi ifade edilebilmektedir.

Bu teori, temel olarak, calisanlarin degerinin anlagilmasina odaklanmaktadir ve
algilanan orglitsel destegin sonuclarinin  anlasilmast noktasinda tahminlerde
bulunmaktadir (Rhoades ve Eisenberger, 2002). Orgiitsel destek yoluyla, orgiitler,
calisanlarla iletisim halinde olurlar. Bu sayede calisanlarin, gayret ve basarilar1 takdir
edilerek, c¢alisanlar tarafindan da saygiyla karsilanir (Armeli ve dig., 1998).
Dolayisiyla, calisanlarin, orgiitlere insani Ozellikler atfettigi One siiriillmektedir
(Eisenberger ve dig., 1986). Bu baglamda, Eder ve Eisenberger (2008), calisanlarin,
orgilit tarafindan kendilerine gosterilen saygi ve degerin, calisanlar tarafindan

memnuniyetle karsilandigini ifade etmektedir.

Orgiitsel destek teorisi, algilanan orgiitsel destek yapismin psikolojik
sonuglarina isaret etmektedir (Shoss ve dig., 2013). Eisenberger ve dig., (2001),
algilanan Orgiitsel destegin gosterdigi ilgi, onay ve saygiin calisanlarin sosyo-
duygusal ihtiyaclarini karsiladigin1 ve bunun da calisanlar {iyelik ve rol statiisiinii
sosyal kimliklerine dahil etmeye yonlendirdigini ifade etmektedirler. Bunun yani sira,
yine ayni caligmada, Orgiitsel destek sayesinde, calisanlarin, kendi basarilarinin ve
cabalarinin orgiit nezdinde degerlendirildigine ve odiillendirildigine inanarak, buna
uygun hareket ettigini belirtmektedir. Bu durum, c¢alisanlarin motivasyonlarini
arttirarak hem tatminlerini hem de performanslarii arttirdig: ifade edilebilmektedir
(Eisenberger ve dig., 2002). Tiim bu nedenlerden dolay1, ¢alisanlar orgiitlerine insani
ozellikler atfederler ve oOrgiitlerine olan katkilarimin ne kadar dikkate alindigini

onemsemektedirler (Levinson, 1965; Eisenberger vd., 1986; Dogru, 2019).

1.3.2. Sosyal Degisim Teorisi

Sosyal degisim teorisi, 1960’larin baslarinda ortaya atilan bir konudur ve
Homans (1961), Emerson (1962) ve Blau (1964) bu teorinin Onciileridir.
Arastirmacilar, sosyal iligskiler igerisinde taraflarin yiikiimliiliikler {istlendigi

konusunda hemfikirlerdir. Sosyal degisim teorisine gore, Orgiitler calisanlarini
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gozlemlediginde sosyal iliskiler gelismektedir. Bu iliskiler, calisanlarin giiclii sosyal
iliskileri, faydali ve adil ¢alisma sistemi, etkili is davranmiglar1 ve olumlu ¢alisan
tutumlart gibi Orgiit igin yararli davranislari ortaya g¢ikarmaktadir. Sosyal degisim
teorisine (Social Exchange Theory) gore, bireyler etkilesim igerisindedirler ve deger
verdikleri kaynaklarin degisimiyle de bu iliskiyi gelistirerek siirdiirmektedirler (Blau,
1964). Teorik olarak, orgiitsel destek duygusunu giiglii sekilde hisseden ¢alisanlar,
Orgiit yararina davranig gosterme egilimine girmektedirler ve orgiit ile calisanlar
arasindaki iliski geliserek devam etmektedir. Bu baglamda, sosyo-duygusal
ihtiyaglarin tatmin edilmesinin, orgiitiin basarisini arttirdigi sdylenebilmektedir (Allen
ve Meyer, 1990).

Sosyal degisim teorisi, ¢alisanlar ile Orgiit arasinda olusan iliskiyi daha iyi
anlamak icin orgiitii inceleyen bir teoridir (Dawley ve dig., 2008; Baran ve dig., 2012).
Bu baglamda, teoriye gore, isverenlerin ¢alisanlarina esit davranmasi ve onlarin gayret
ve emeklerine deger verdigini goOstermesi, calisanlarin Orgiit tarafindan yiiksek
diizeyde destek aldiklarini algilamalarina ve bu destege karsilik vermek amaciyla daha
fazla caba ve gayret gostermelerine olanak tanimaktadir (Dawley ve dig., 2008; Shoss
ve dig., 2013). Ciinkii teorinin temelinde belirtildigi tizere, karsilikli iliskinin gelismesi
ve ilerlemesi ancak deger verilen kaynaklarin degisimi ile miimkiindiir (Balu, 1964).
Bu dogrultuda, orgiitlerinden daha fazla destek alan calisanlarin, bu destege karsilik
vermek amaciyla, daha azimli davranarak daha iyi performanslar ortaya koymak igin
gayret edecekleri Ongoriilebilir. Calisanlarin bu karsilikli davranisi, is tatmini
diizeylerini arttirarak, daha iyi performanslar sunmalarina olanak taniyabilmektedir
(Miao, 2011). Dolayistyla, daha yiiksek diizeyde orgiitsel destek duygusuna sahip olan
calisanlarin, orgiite fayda saglayan davramiglar sergileme noktasinda daha azimli

davranacaklar1 soylenebilmektedir.

1.3.3. Karsihkhlik Teorisi

Karsiliklilik  teorisi, karsilikli  fayda saglama teorisine dayanmaktadir
(Gouldner, 1960). Orgiit icerisindeki destek sayesinde, calisanlar, drgiitiine giivenir ve
Orgiit yararina davranis sergileme noktasinda daha fazla motive olur. Bu baglamda,

karsiliklilik teorisinin kazan kazan temeline dayandig1 ve ¢alisanlarin 6rgiitten destek
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gordiigli  Olgiide, Orgilit yararina hareket etmesine olanak tamidigr ifade

edilebilemektedir (Molm, 2010).

Eisenberger ve dig., (2001) yaptiklart ¢aligmada, karsiliklilik teorisi
baglaminda, algilanan orgiitsel destegin, ¢alisanlarin orgiitiin bagarisini onemsemeleri
ve Orgiit yararina gayret gosterme noktasinda gerekli olduguna dikkat ¢cekmektedirler.
Bu baglamda calisanlar, 6rgiit yararina sunduklar1 gayret ve caba ile orgiitten aldiklar
destek noktasinda bir denge kurmaya gayret etmektedirler. Buna gore oOrgiitten
aldiklar1 destek arttikga, Orgiit yararina davranig gosterme egilimleri de artmaktadir.
Ciinkii karsiliklilik teorisi temelinde degerlendirildiginde, bu ¢aba ve gayretlerinin,
orgiit nezdinde degerlendirilerek, odiillendirileceklerine inanmaktadirlar (Eisenberger

ve dig., 2001).

1.4. Algilanan Orgiitsel Destegin Onciilleri

Farkli arastirmacilar, algilanan orgiitsel destegin onciillerini incelemislerdir.
Andrews ve Kacmar (2001), orgiitsel adaletin, algilanan orgiitsel destegin bir onciilii
oldugunu ifade etmektedir. Bu dogrultuda, benzer sekilde yapilan bir bagka ¢alismada,
Rhoades ve Eisenberger (2002), yonetici desteginin, orgiitsel adaletin, édiiller ve is
kosullarinin algilanan 6rgiitsel destegin temellerini olusturdugunu ifade etmektedirler.
Bu baglamda yine farkli aragtirmacilar, yaptiklar1 arastirmalarda, orgiitsel destegin
olusumunda yonetici desteginin 6nemine dikkat ¢ekmektedirler (Stinglhamber ve

Vandenberghe, 2003; Wayne ve dig., 1997; Liu, 2004).

Ghani ve Hussin (2009) yaptiklar1 caligmada, oOrgiit igerisinde calisanlara
sunulan esit 6diil ve gelisim firsatlarinin algilanan 6rgiitsel destegin 6nemli bir onciili
oldugunu ifade etmektedirler. Zhang ve dig., (2012) yaptiklar1 ¢alismada, orgiitsel
adaletin, algilanan Orgiitsel destek iizerinde 6nemli bir etkiye sahip oldugunu ifade
etmektedirler. Ayrica, yine 2012 yilinda Krishnan ve Mary’nin yaptiklar1 ¢aligmada
algilanan orgiitsel destegin gelisiminde, calisanlara sunulan esit firsatlar, ddiiller ve is

kosullarinin 6nemli bir yerinin oldugunu ifade etmektedir.

Literatiir incelendiginde, algilanan Orglitsel destegin ana Onciillerinin
belirlenmesinde Eisenberger ve dig., (1986) yaptiklar1 calismanin baz alindig

goriilmektedir. Buna gore, Eisenberger ve dig., (1986) calisanlarin, orgiit tarafindan
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desteklendiklerini algilamalari i¢in bazi belirleyici Onciilleri siralamiglardir. Bunlar, (1)

Orgiitsel Adalet, (2) Yonetici Destegi ve (3) Odiiller ve Is Kosullar1’dr.

1.4.1. Orgiitsel Adalet

Orgiit i¢inde calisanlar tarafindan algilanan adalet olarak tanimlanabilmektedir.
Adalet, insanligin varlig1 i¢in temel bir hak olarak goriilmekte olup, son yillarda, adalet
kavraminin orgiit icerisindeki yerini ve konumunu anlamaya yonelik olarak bir¢ok

arastirma yapilmaktadir.

Shore ve Shore (1985), orgilitsel adaleti, orgiit igerisinde her c¢alisana esit
firsatlarin sunuldugu ve kaynaklarin her ¢alisan i¢in esit olarak paylastirilmasi olarak
ifade etmektedir. Greenberg'e (1990) gore ise oOrgiitsel adalet, orgiit kaynaklarinin her
calisan icin esit olarak paylastinlmasi ve Orgiit politikalarinin adil olarak
diizenlenmesini ifade etmektedir. Shore ve Shore (1995), orgiitsel kararlarin, orgiitsel
adalet algisina yol agtigim belirtmektedirler. Orgiit igerisinde verilen adil kararlarim,
algilanan Orgiitsel destek diizeyini arttiracagi, adil olmayan ve haksiz kararlarin ise

algilanan orgiitsel destek diizeyini diigiirecegini ifade etmektedirler.

Literatiir incelendiginde, c¢alisanlarin, orgiitsel adalet algilarinin, 6rgiitsel destek
algilarint etkiledigi goriilmektedir. Bu baglamda, Khurram (2009) yaptig1 calismada,
orgiitsel adalet algisinin, algilanan Orgiitsel destegi 6nemli bir Onciilii olarak ifade
etmektedir. Bu baglamda yapilan bir diger calisma, Orgiitsel adaletin, algilanan
orgiitsel destegi arttirdigini ve bunun sonucunda, ¢alisanlarin performansi iizerinde
dogrudan olumlu etki yaptig1 belirtilmektedir (DeConinck ve Johnson, 2013).
Aragtirmacilar yine ayni g¢alismada, calisanlarin, oOrgiit kararlarma katilimimin ve
performans degerleme Olgiitlerinin adil oldugu durumlarda, algilanan orgiitsel destegin

artacagini ifade etmektedirler (DeConinck ve Johnson, 2013).

1.4.2. Yonetici Destegi

Bir orgiit, ortak amaclara ulasma gayesiyle hareket eden c¢alisanlardan
olugmaktadir. Calisanlar is ortaminda, c¢evrelerindeki diger ¢alisanlar ile etkilesime
girmek durumundadirlar. Dolayisiyla, orgiit igerisindeki is ortaminda, astlari, iistleri ve

i1 arkadaglar1 ile dogrudan iletisim kurmaktadirlar. Bu grup igerisinde, c¢alisanlar

29



tizerinde en fazla etkisi olan grup yoneticilerdir. Ciinkii yoneticiler, 6rgiit yonetimi ile
calisanlar arasinda bir koprii niteligindedir. Bu baglamda yonetici destegi, ¢alisanlarin,
tistlerin katkilarina ne denli deger verdigine ve onlarin refahlarint ne denli
onemsedigine iliskin algilarin1 ifade etmektedir (Eisenberger ve dig., 1986).
Yoneticiler, 6rgiitiin kaynaklar1 ve politikalarini 6rgiit adina islettiginden, calisanlar,
yoneticilerini Orgiitiin bir temsilcisi olarak gérmektedirler. Bu nedenle, calisanlar ile
yoneticiler —arasinda ortaya ¢ikan iligkiler, algilanan Orgiitsel  destegi
etkileyebilmektedir. Ciinkii, orgiitlii temsil eden yoneticilerin davraniglari, ¢alisanlarin
orgiite iligkin goriislerini etkilemektedir (Eisenberger ve dig., 1986; Hutchison, 1997,
Settoon ve dig., 1996; Wayne ve dig., 1997).

1.4.3. Odiiller ve is Kosullar

Shore ve Shore 1995 yilinda yaptiklar1 calismada, calisanlarin caba ve
gayretlerinin fark edilmesinin, algilanan orgiitsel destek {izerinde olumlu ve anlamli bir
etkisinin oldugunu ifade etmektedirler. Buna ek olarak, orgiit tarafindan saglanan,
odiiller ve 1is kosullarinin algilanan oOrgiitsel destegi olumlu yonde -etkileyen
unsurlardan oldugunu ifade etmektedirler. Yapilan bir baska calismada, calisanlarin
caba ve gayretlerinin fark edilmesi, adil performans degerlendirmelerinin yapilmasi,
ticret ve terfilerin adil olarak saglanmasi ve esit gelisim firsatlarinin sunulmasinin

algilanan orgiitsel destek iizerinde etkisi olan 6nemli faktorler olarak belirtilmektedir

(Cakar ve Yildiz, 2009).

Calisanlar, kendilerine sunulan olanaklari, gevrelerindeki meslektaglar1 ile
karsilastirma egilimindedirler. Bu karsilastirma sonucunda, eger, kendisine sunulan
olanaklarin yeterli olduguna kanaat getirirlerse, bu durum 6rgiit hakkinda olumlu bir
tutum gelistirmelerine olanak tanimaktadir (Allen ve dig., 2003; Rhoades ve
Eisenberger, 2002). Bu baglamda yapilan bir bagka c¢alisma, performans
degerlendirmesi noktasinda adil davramilmasinin, orgiitsel adalet algisini olumlu
etkiledigini ve Orgiitsel adalet algisinin olumlu olmasi durumunda c¢alisanlarin
algilanan orgiitsel destek algilarini olumlu yonde etkiledigini ifade etmektedir (Dogru,
2019). Nitekim, calisanlar, orgiit yararina hareket ettiklerinde ve oOrgiitsel hedeflere
olumlu katk1 sagladiklarinda, orgiitten ayni1 oranda deger goreceklerini ummaktadirlar.

Bu karsilikl iligki igerisinde, ¢alisanlar orgiitsel degerlendirme ve odiillerin adil bir
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diizey igerisinde sunulduguna kanaat getirdiginde algilanan Orgiitsel destek

diizeylerinin artmasi beklenmektedir.

1.5. Algilanan Orgiitsel Destegin Ciktilari

1.5.1. Is Performansi

Rotundo ve Sackett (2002)’e gore, performans, bireylerin sonuglarini 6nceden
belirlenmis amag¢ ve hedeflere gore karsilastirmaktir. Bireyler, orgiitlerinden destek
algiladiklarinda, Orgiitleri yararina pozitif davraniglar sergileme ve performanslarini
arttrma egilimine girmektedirler (Eisenberger, 1986; Armeli ve dig., 1998). Bu
reaksiyon, karsiliklilik teorisi ile ilgilidir. Ciinkii, pozitif bir karsilik alan bireyler, ayni
sekilde karsilik verme egilimdedirler (Gallucci ve Perugini, 2003). Buna ek olarak,
yapilan ¢alismalar, algilanan orgiitsel destek ile bireylerin performanslari arasinda
pozitif bir iligki oldugunu ifade etmektedirler (Orpen, 1994; Chen ve dig., 2005;
Conway ve Coyle-Shapiro, 2012). Dolayisiyla, orgiitten destek algilayan calisanlar,

oOrgiit yararina hareket ederek performanslarinin artmasina olanak tanimaktadirlar.

1.5.2. is Tatmini

Is tatmini, orgiitsel psikoloji alaninda en gok arastirilan olgulardan biridir ve
literatiir incelendiginde, algilanan Orgilitsel destegin artmasmnin  en Onemli
sonuglarindan biri olarak ifade edilmektedir. Bu baglamda, bir¢ok ¢alisma bu iki olgu
arasindaki iligskiyi dogrular niteliktedir. Carik¢1 (2000) yaptig1 ¢alismada, ¢alisanlarin
kendilerine verilen deger noktasinda bir esitsizlik hissettikleri esnada, is tatminlerinin
azaldigin1 ve isten ayrilmay1 diisiindiiklerini ifade etmektedir. Dolayisiyla, calisanlar,
orgiit nezdinde esit derecede davranildiginda ve destek gordiiklerinde, tatmin
duygularinin arttigini ifade etmektedir. Bu baglamda, yapilan bir baska calismada,
algilanan Orgiitsel destegin calisanlarin is tatmini duygularini arttirdigini ifade
etmektedir (Burke, 2003). Dolayisiyla, sosyo-duygusal ihtiyaclarin tatminini saglayan
algilanan orgiitsel destek, is tatmininin olusmasina katki saglamaktadir (Eisenberger ve
Stinglhamber, 2011; Rhoades ve Eisenberger, 2002).
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Yoon ve Thye (2002) algilanan orgiitsel davranis ve is tatmini arasinda pozitif
bir iligkinin oldugunu ve is tatmininin, algilanan orgiitsel destegin énemli bir sonucu
oldugunu ifade etmektedirler. Fu ve dig., (2013) yaptiklar1 ¢alismada, is tatmininin
algilanan oOrgiitsel destegin Onemli bir sonucu oldugunu ifade etmektedirler ve
calisanlarin Orgiitten aldiklar1 6vgii ve destegin, is tatmini duygularini 6nemli Slgiide
arttirdigin1 ifade etmektedirler. Benzer sekilde, McCarthy ve dig., 2013 yilinda
yaptiklar1 ¢aligmada, calisanlarin algilanan orgiitsel destek diizeylerinin, is tatminini
etkileyen onemli bir unsur oldugunu ifade etmektedirler. Bu baglamda, algilanan
orgiitsel destegin is tatminin tizerindeki etkisini inceleyen bir bagka calismada ise,
algilanan Orgiitsel destegin, is tatmini iizerinde giliclii ve anlamli bir etkiye sahip
oldugunu ifade etmektedir (Riggle ve dig., 2009). Sonug¢ olarak, is tatmininin,
algilanan orgiitsel destek ile anlamli bir iligki igerisinde oldugu, ¢alisanlarin algilanan
orgiitsel destek diizeyleri ne kadar yiiksek olursa, is tatmin duygularinin da o denli

arttigi goriilmektedir.
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2. AZIM

2.1. Azim Kavram

Azim, basariya giden yolu ifade eden dort harfli bir kelimedir. Literatiir
incelendiginde, azim ve basar1 arasindaki baglantiyr inceleyen bir¢cok c¢alisma
mevcuttur. Hatta bazi arastirmacilara gore azim, yeni bir kavram olarak ifade
edilmesine karsin eski bir olgudur (Credé ve dig., 2016; Muenks ve dig., 2016;
Rimfeld ve dig., 2016). Azimdeki istek Ogretilebilir olmasidir (Duckworth, 2016;
Fitzgerald ve Laurian-Fitzgerald, 2016), fakat azim olgusunu savunan aragtirmacilar,
motivasyon unsurunu goz ardi edebilmektedirler (Kohn, 2014). Azim, bireyi basariya
ulastirma noktasinda kolay kazanilamayan bir duygu olmasi nedeniyle (Lucas ve dig.,
2015), bireyin azim duygusuna sahip olma noktasinda belirli etmenlerin etkili olmasi
beklenebilir. Dolayisiyla, azimli bireylerin basarili olmasmin arkasinda, hangi
olgularin yer aldigi, azim kavramini hangi olgularin destekledigini incelemek, azim

kavramini anlama noktasinda 6nem arz etmektedir.

2007 yilinda, Duckworth ve meslektaslari, azim kavramin pozitif psikolojik
durum olarak degerlendirmisler ve uzun siireli hedeflere ulagilmasi yoniinde gosterilen
kararlilik ve tutku olarak tanimlamiglardir (Duckworth ve dig., 2007: 1087). Ayni
calismada, arastirmacilar, yatirnm bankacilari, gazeteciler, akademisyenler, saglik
calisanlar1 ve hukukgularla yaptiklar1 goriismeler neticesinde, yiiksek basari i¢in azmin
gerekli olduguna dair hipotez ortaya atmislardir. Bu bireylere, kendi alanlarindaki
basarili kimseleri ayirt eden 6zelligin ne oldugu soruldugunda, katilimeilar, ayirt edici
ozelligin azim kavrami veya ona yakin anlamli kelimeleri ifade etmislerdir
(Duckworth ve dig., 2007: 1088). Azim, son derece siki ¢aligmay1, aksiliklere ragmen
yillarca ¢abalamay1 ve ilgiyi siirdiirmeyi gerektirmektedir (Duckworth ve dig., 2007).

Ciinkii azmin 6ziinde, “karalilik ve tutku” vardir (Duckworth, 2016).

Dumfart ve Neubauer'e (2016) gore, azim, basar1 gabasi, 6zdenetim ve ilgide
tutarliliginin  6zelliklerini  biitiinlestirmekte ve bireylerin  mevcut yeteneklerinin
gelistirilmesini tesvik etmektedir. Yapilan baska bir calismada ise azim, bireyin
kendini kontrol etmesinin bir 6lgiisii olarak ifade edilmektedir (Abuhassan ve Bates,

2015). Baz1 arastirmacilar ise azim kavramini, biiyiik 6l¢giide bilissel yetenekten farkli
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bir yapi1 olarak tanimlamaktadir (Duckworth ve dig., 2007; Duckworth ve Quinn, 2009;
Perkins-Gough, 2013). Baska bir galismada ise bireyin belirli bir amagla g¢aba
gosterdigi noktada potansiyelini ger¢eklestirmede kullandig: nitelik olarak ifade edilen
azim olgusu, performansi karakterize eden bir gii¢ olarak tasvir edilmektedir. Kelly ve
dig., (2014) yaptiklar1 ¢alismada, azim olgusunu, belirli bir ilgi ve hedefe yonelik
stirekli ve tutkulu bir arayis olarak ifade etmektedirler ve ayn1 zamanda azmin, bireyin
gosterdigi caba ve ilginin uzun siireli siirdiiriilmesinde gosterilen dayanikliliga katki

sagladigini ifade etmektedirler.

Genel olarak azim, {ist diizey bir kisilik 6zelligi olarak kavramsallastirilmakta
ve iki boyuta ayrilmaktadir: “gayrette 1srar” ve “ilgide tutarlilik” (Duckworth ve dig.,
2007). Bu baglamda, Abuhassan ve Bates, 2015 yilinda yaptiklar1 ¢alismada, uzun
stireli basarinin 6ngoriilmesinde, daha yliksek kararlilik diizeyinin en 6nemli faktor
oldugunu ifade etmektedirler ve azim kavramina 6zgii olan ve azim kavraminin bir
boyutu olan gayrette 1srar olgusunu, “dirsek cliriitme” olarak betimleyerek ifade
etmektedirler. Ciinkii azim, uzun stireli hedeflere dogru gosterilen gayrette 1srar etmek
ve ¢abalamak i¢in bitmeyen bir isteklilik ile siki1 ¢aligmayi ifade etmektedir (Bowman

ve dig., 2015).

2.2. Azim Kavraminin Tanimlanmasi

Azim kavrami, uzun donemli amagclara ulasma yolunda ortaya koyulan
kararlilik ve tutku olarak tanimlanmaktadir (Duckworth ve dig., 2007). Bu konuda
yapilan caligmalar, azim olgusunun, akademik, meslekli ve meslek dis1 alanlarda
basarmin 6nemli bir onciilii oldugunu ifade etmektedirler (Duckworth ve dig., 2007;
Duckworth ve Quinn, 2009; Duckworth, Quinn ve Seligman, 2009). 2009'da yapilan
bir calismada, Duckworth ve Quinn, Azim kavraminin, 6zellikle yiiksek zorluk igeren
durumlar basta olmak {izere, basarinin 6nemli olgunun onciilii oldugunu ifade

etmektedirler.

Kararlilik ve tutku, azim yapisinin 6nemli iki unsurudur ve bu iki unsur, sebat,
0zdenetim, dayaniklilik ve vicdan gibi altyapilari da barindirmaktadir (Duckworth ve
dig., 2007; Duckworth ve Quinn, 2009). Azim, engellere, zorluklara ve basarisizliklara
ragmen, tiim bunlara kars1 gayretle ¢alismay1 ve bu konudaki ¢aba ve ilgiyi yillarca

sirdiirmeyi  gerektirmektedir (Duckworth ve dig., 2007). Azim, basar1 ile
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ortismektedir fakat bundan farkli olarak, uzun dénemli hedeflere ulasma noktasinda

gosterilen kararlhiliga vurgu yapmaktadir.

Azim, uzun vadeli bir hedefi gergeklestirmek icin siirekli olarak tetiklenen
bilingalt1 basar diirtiisiinden ziyade biligsel bir karar gerektirmektedir (Duckworth ve
dig., 2007; McClelland ve dig., 1989). Azim ile alakali olarak West Point’de Amerikan
Askeri Egitim Akademisi’nde yapilan bir ¢alismada, azmin basarinin ¢esitli yonlerden
onemli bir yordayicisi oldugu ifade edilmektedir (Duckworth ve Quinn, 2009). Bahse
konu arastirmada; aragtirmacilar, 1248 Amerikan Askeri Okul 6grencisinin verilerini
analiz ederek, azimli olmanin akademideki yaz egitim programini tamamlama
ihtimalini, lise siralamasi, SAT puani, katilimi ve kabul i¢in kullanilan herhangi bir
fiziksel egzersiz degerlendirmesinden olusan Tiim Aday Endeksi'nden daha iyi tahmin
ettigini ifade etmektedirler (Duckworth ve Quinn, 2009). Yine ayni calismada,
arastirmacilar, azim diizeyi yiiksek bireylerin, okulu birakma ihtimallerinin daha diistik

oldugu belirtmektedirler.

“Azim, kararlilik, hedefe yonelik olma (nereye ve nasil gidecegini bilmek),
motivasyon (belirlenen hedeflere ulagsmak igin gii¢lii bir iradeye sahip olma), 6z
denetim (dikkat dagitmaktan kacinma ve goreve odaklanma) ve olumlu zihniyet
(zorlugu kucaklamak ve basarisizligi bir 6grenme firsat1 olarak gérmek) dahil olmak
tizere bir dizi 6zellik ve davranmistan olusmaktadir (Goodwin ve Miller, 2013). Bu
ozellik ve davranislarin her biri bireyin basarisini belirli bir oranda etkilemektedir;
ancak tiim bu ozellik ve davranislardan olusan azim kavrami, bireyin basarisini ve
performansin1 daha fazla etkilemektedir (Goodwin ve Miller, 2013). Ciinkii azim,
zorluklara karsi kararlilikla siki bir calismayr ve basarisizliklara, engellere ve
zorluklara karsin ilgi ve ¢abay1 yillarca siirdiirebilmeyi gerektirmektedir (Duckworth

ve dig., 2007).

Azimli bireyler, bagarinin bir maraton oldugunu bilerek hareket ederler ve
basarili olmalarini saglayan en biiyiik etmen dayanikliliktir (Duckworth ve dig., 2007).
Hayal kiriklig1 veyahut can sikintisi, bagkalar1 i¢in pes etme veya rotasini degistirme
ile sonuglanirken, azimli bireyler rotalarinda devam etmektedirler (Duckworth ve dig.,
2007). Ilgide tutarlilik ve gayrette israr ile uzun vadeli hedeflerin pesinden gitme

egilimi olarak tanimlanan azmin, akademik, mesleki ve meslek dis1 alanlardaki
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basarty1 6ngordiigii belirtilmektedir (Duckworth ve dig., 2009; Duckworth ve Quinn,
2009).

Azim, sadece basar1 kavramina odaklanmamaktadir. Azim kavrami, uzun
vadeli hedeflere vurgu yapmaktadir. Dolayisiyla azimli bireyler belki kisa vadeli
hedeflerinde basarisizlik yasayabilirler fakat amaglar1 uzun donemli hedeflere ulagsmak
oldugundan dolay1 kisa vadeli basari veyahut basarisizliklar onlar1 uzun vadeli
hedeflerinden uzaklastirmamakta, rotalarindan ayirmamaktadir. Bu baglamda, azim
kavrami, basari ve performansin tiim Onciillerinden daha farkli bir konumda yer
almaktadir. Cilinkii azim kavrami, bireylerin kisa vadeli ger doniitlerinden ziyade, uzun
vadeli hedeflerin basarilmasi en biiyiik 6zellik olarak 6ne ¢ikmaktadir (Duckworth ve

dig., 2007).

Locke ve Latham, 2006 yilinda yaptiklar1 ¢aligmada, bireylerin, zorlayici
hedefler koymalar1 onlar1 ¢aba gostermeye tesvik ettigi ifade edilmektedir. Fakat Bilim
yazar1t ve Psychology Today'in eski genel yayin yonetmeni Doskoch (2005)’1n ifade
ettigi lizere sadece hedef belirlemek bir anlam ifade etmemektedir. Bu hedefe ulasma
noktasinda, bireylerin ilgilerini kaybetmemeleri ve bu hedefe ulagma gayesi ile

kararlhilikla ¢alismalar1 gerekmektedir. Iste bu “azimdir’ (Duckworth ve Quinn, 2009).

Bireyler, hedeflerine ulasabilmek i¢in iradeye ihtiya¢c duymaktadirlar (Poropat,
2009). Bu irade, biiyiime, zeka gelisimi, daha akilli olma, basarisizligi basariya
cevirme, hazzi erteleme, gorevlerini yerine getirmeye odaklanma gibi ¢esitli formlarda
kendini gostermektedir (Dweck, 2007; Goodwin ve Miller, 2013). Dweck’in (2007)
ifade ettigi tizere, iki temel diisiinme modu bulunmaktadir. Bunlardan birincisi, sabit
zihniyettir. Buna gore, bireyin zekasi zaten belirlidir ve gelisemez, hata yapmaktan
miimkiin mertebe kacinir ve basarili olmaktan ziyade zeki goriinmek ©On planda

bulunmaktadir.

Azim, performansla ilgili aninda geri bildirime izin veren yonetilebilir hedefleri
tamamlama diirtiisii olarak tanimlanan basarma ihtiyacindan farkli bir yapidir
(Duckworth ve dig., 2007). Bununla birlikte, basariya ihtiya¢c duyan bireyler ne ¢ok
kolay ne de c¢ok zorlayici olan hedeflerin pesinden kosmaktadirlar. Fakat azimli
bireyler, kendileri i¢in zor ve son derece uzun vadeli hedefler belirleyerek, bu siirecte
olumlu geri bildirim olmasa bile rotalarindan sapmayarak hedeflerine ilerlemektedirler

(Duckworth ve dig., 2007; Duckworth ve Quinn, 2009).
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2.3. Azim Kavrammin Karakteristik Ozellikleri

2.3.1. Sorumluluk Sahibi Olmak: Basar1 Odakhhlk ve Giivenilirlik

Sorumluluk, 6zdenetim, baskalarina karsi sorumlu olma, caliskan olmak,
diizenli ve kurallara uyma egilimdeki bireysel farkliliklar1 tanimlayan bir yapilar
biitiintidiir (Roberts ve dig., 2009). John, Nauman ve Soto (2008) sorumlulugu, “Gorev
ve hedefle ilgili davranis1i kolaylastiran, sosyal olarak belirlenmis diirtii kontrolii”
olarak tanimlamaktadirlar. Sorumluluk, 6zdenetim ve sebat gibi bircok alt boyutu ve
0zelligi barindiran bir yapidir (Roberts ve dig., 2005). Sorumluluk, akademik basari ile
en giliclii ve devaml iliskiye sahip kisisel 6zellik olarak ortaya ¢ikmistir (Poropat,
2009). Azim yapisinin, sebati da icerisine alan fakat aym1 zamanda sorumluluk,
0zdenetim, diizenlilik ve gelenekgilige yonelim egilimleri de iceren ¢ok boyutlu bir
kisilik 6zellikleri ailesi olarak sorumluluktan farkli bir yap1 oldugu ifade edilmektedir
(Roberts ve dig., 2005). Basarinin dnemli bir yordayicist olan azim yapist dzellikle
zorluklarin oldugu ortamlarda, sorumluluk kavrami ile de iliskilendirilmektedir

(Robertson-Kraft ve Duckworth, 2014).

Duckworth'a gore, bes kisilik 0Ozelliginden (Agiklik, Sorumluluk,
Disadoniikliikk, Uyumluluk ve Nevrotiklik), sorumluluk sahibi olmak, azim ile en
yakindan iligkili olanmidir. (Duckworth ve dig., 2007). Ciinkii sorumluluk sahibi
bireyler, tipki azimli bireylerde oldugu gibi, dikkatli, 6zenli ve titizdirler. Bu baglamda
sorumluluk sahibi bireyler, basariya odakli olduklarinda azimli olmaya ¢ok daha fazla
egilimli olduklar1 sdylenebilmektedir. Ciinkii, basar1 odakli sorumluluk sahibi bireyler,
bir gérevi-6devi bastan savma bir bi¢imde yapmak i¢in yapmamakta, sonucunda basari
elde etmeyi arzulamaktadirlar. Bu yolda Onlerine c¢ikan engeller, bu bireyleri
yildirmamakta, sorumluluklar1 geregi ¢cabalamay: siirdiirmektedirler. Dolayisiyla, azim

ile esit paydada bulugsmaktadirlar.

2.3.2. Cesaret

Pury ve Starkey (2010) cesareti, diinya ile etkilesimlerinin nasil oldugunu

anlama yolunda psikoterapi hastalarina yardim etmede kullanmak i¢in gerekli bir sey
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olarak tamimlamaktadir. Durlak, Mahoney, Bohnert ve Parente (2010), psikoteratpi
aslinda genel faktorlerin bir parcasi degildir, fakat 6grenme yetenegi, gelisim ve
degisen diinyaya ayak uydurma gibi alanlar arasinda bazi ortak noktalar
bulunmaktadir. Cesaret, tipik olarak soyut bir kavram olarak goriilmesine karsin,
cesaretin gergekten goriilebilecegini ve hissedilebilecegi ifade edilmektedir. Cesaret,
olas1 endise, korku, endise ve belirsizligi de kapsayan zorluklar karsisinda azmi
yansitmaktadir ve Aristoteles'in cesaretin meydan okuma ve korku iceren durumlarda
uygun sekilde hareket etmek oldugunu ifade ettigini belirtmektedir (Martin, 2006).
Woodard (2004), cesareti korkuya ragmen anlamli eylemler toplulugu olarak ifade
etmektedir. Cesaret, tarihsel olarak biiyiik bir erdem olarak kabul edilmistir ¢linkii

insanlarin igsel ve kisiler arasi zorluklarla yiizlesmelerine olanak tanimaktadir (Lopez

ve dig., 2003).

Felsefi caglar boyunca filozoflar iki tiir cesaret ortaya atmislardir; fiziksel
cesaret ve ahlaki cesaret. Ezici zarar gorme veya oliim korkusunun iistesinden gelme
yetenegi olarak tanimlanan fiziksel cesaret, ahlaki cesaretten daha fazlasini ifade
etmektedir (Larsen ve Giles, 1976). Pittman (1997), cesaretin psikolojik siire¢lerden
kaynaklandigini ifade ederek, yikici aliskanliklarla ve mantiksiz kaygiyla yiizlesme
giiciine odaklandigin1 belirtmektedir (akt. Lopez ve dig., 2003). Psikolojik cesaret,
insanlarin gosterdikleri sebat davraniglari igerisinde, giinliik olarak sergilenen giiclii

cesaret olarak adlandirdigimiz yap1 oldugu sdylenebilmektedir (Lopez ve dig., 2003).

Bireyin azim diizeyi ile cesareti dogru orantilidir (Perlis, 2013). Daha spesifik
olarak, basarisizlik korkusunu yonetme yetenegi, basarinin bir gostergesi ve basart i¢in
bir zorunluluktur. Azimli olan bireyler, basarisizliktan asla korkmazlar, bunun yerine
basarisizlig1 siirecin bir parcasi olarak benimserler. Yenilgide degerli dersler oldugunu
ve kararliligin, basart i¢in gerekli oldugunu bilerek hareket etmektedirler. Cesaret,
azim diizeyini artirmaya yardimci olur; ikisi simbiyotiktir (ortak yasam), birbirlerini
siirekli beslerler ve bu siireci yonetmek azim olgusunun gelismesi i¢in gereklidir

(Duckworth ve dig., 2007).

2.3.3. Dayamkhlik: Iyimserlik, Giiven ve Yaraticihk

Kotli kosullara karsin, basarili olma yetenegi olarak tanimlanan yilmazlik,

giiven, 1yi olma duygusu, motivasyon, hedef belirleme yetenegi, iliski baglantilar1 ve
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stres yonetimi gibi mekanizmalar igermektedir (De Baca, 2010). Scales ve dig.,
(2006) daha yiiksek diizeyde dayaniklilik 6zelliklerinin daha ytiksek basari ile iliskili
oldugunu ifade etmektedirler. Azim, dayaniklilik ile iligkilidir ¢iinkii, azimli olmak,
sitkinti ve zorluklar karsisinda direngli olmayi1 gerektirmektedir (Duckworth ve

Perkins-Gough, 2013).

Pek tabii basariya giden yolda engeller, tiimsekler ve basarisizliklar ile
karsilasilmasi ¢ok olagan bir durumdur. Bu durumda diisiilen, tokezlenen yerden
kalkip tekrar devam edilmesi gerekmektedir ve bu engeller, timsekler ve
basarisizliklara karsi bireylerin dayanikli olmasi gerekmektedir. Zolli ve Healy,
dayaniklilig1r "insanlarin, topluluklarin ve sistemlerin, Ongoriilemeyen soklar ve
strprizler arasinda temel amaglarini ve biitiinliiklerini koruma yetenegi" olarak
tanimlamaktadir (Zolli ve Healy, 2012). Aymi arastirmacilar, dayanikliligi, sosyal
bilimcilerin azim olarak ifade ettigi (Duckworth ve dig., 2007), bireylerin durumlari
yeniden degerlendirerek var olan duruma ayak uydurma giiciiniin kaynagi olarak
iyimserlik, yaraticilik ve giivenin dinamik bir birlesimi oldugunu ifade etmektedirler
(Zolli ve Healy, 2012). Dolayisiyla, bu konu ile ilgili olarak bir denklem olusturmak
gerekirse, lyimserlik + Giiven + Yaraticilik = Dayaniklilik = (+/-) Azim. Bu baglamda,
dayaniklilik, azmin temel bir bilesenidir ve dayanmiklilik bireyi ileri gdtiiren bir
davranig kalibi, engellere ragmen sebat gostermeye olanak tantyan bir olgudur. Diger
bir deyisle, azimli bireyler, "sonunda her sey diizelecek ve eger yolunda degilse, bu bir

son degildir" seklinde inanca sahip, her zorluga kars1 dayanikli bireylerdir.

2.3.4. Uzun Vadeli Hedefler, Kararhlik (Sebat) ve Tutku

Goriintis itibari ile bireyin olaganiistii yeteneklere sahip olmasi, onun iyi bir
yarigmaci olacagi anlamini tagtmamaktadir. Ciinkii bir bireyin herhangi bir alanda iyi
olabilmesi i¢in Gladwell'in 10.000 saat teorisinde oldugu tizere uzun siiren bir ¢aba ve
efor gerekmektedir. Dolayisiyla bu uzun vadeli hedefin var olmamasi veyahut bireyin
uzun vadeli hedefe yiirliyecek kararlilikta olmamasi basarili olmasina ket
vurabilmektedir. Bununla birlikte, sadece c¢cok calismak yeterli gelmemektedir.
Bireylerin, ¢ok calismalarinin sonucunda ulasacaklari bir amaglarinin da olmasi
gerekmektedir. Clinkii rotasiz bir geminin gidecegi yer belli olmadiginda yapacagi tek

sey okyanusta dolasip durmaktir. Dolayisiyla, bireyin cabalarinin da bir amaci bir
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hedefi olmalidir. Iste bu noktada uzun vadeli hedefler ve bu uzun vadeli hedefe
yiriiyecek kararlillk 6n plana ¢ikmaktadir. Ciinkii, uzun vadeli hedefler ve bu
hedeflere ulasmadaki kararlilik azmin gelismesine yardimci olmaktadir (Duckworth ve

dig., 2007).

Duckworth ve dig., (2007) kararliligin, tutkuyu besleyebilecegini ifade
etmektedirler. Chinh Chu ise kararliligin, tamamen kisinin mutluluguna ve rahatsizlik
diizeyine bagli ruh hali olarak belirtmektedir (akt. Doskoch, 2005). Kararli bireyler,
islerine tutkuyla baglidirlar fakat bu tutkunun, kararliliktan daha 6nce geldigi manasini
tasimamaktadir (Doskoch, 2005). Yazarin ayni c¢alismasinda belirttigi lizere, tutku,
azmin temel yap1 tasi olabilir, ancak azmi olusturan tek unsur degildir ve kararlilik

azmin 6nemli bir parcasidir (Doskoch, 2005).

2.3.5. Miikemmeliyet

Azimli bireyler genel olarak, miikemmellik icin cabalamaktadirlar. Bu
baglamda, mikemmellik bir tavirdir, bir oyun sonu degil. Miikkemmellik, bireyin
basarisizliga ve kirilganliga ugrayabilecegini kabul etmekte ve bu durumda bireyi
kucaklamay1 6ngoérmektedir. Ciinkii, hayal kirikligina izin verir ve miikemmellikten
cok ilerlemeye Oncelik verir. Milkemmellik gibi azmin temelinde de benzer sekilde;
aramak, cabalamak, bulmak ve asla teslim olmamak yer almaktadir (Duckworth ve

Quinn, 2009).

2.4. Azim ile Ilgili Teoriler

Azim kavramini ve azim kavraminin boyutlarini agiklamada bir¢ok farkli teori
kullanilmaktadir. Bu teoriler, sadece azim kavramini agiklamada degil, azim ile benzer
ozellikleri barindiran yapilan agiklanmasinda da kullanilmaktadir. Literatiirde farkli
caligmalar teorilere her ne kadar atifta bulunmus olsalar da bu teorileri bir arada alan
kaynak bulunmamaktadir. Bu baglamda, asagida belirtilecek olan teoriler, azim
kavrami ile agiktan veya dolayr olarak baglantilar1 bulunan ve azim kavraminin
aciklanmasinda kullanilan teoriler olarak sunulmaktadir. Bu teoriler, ¢ok kapsamli

sekilde listelenmemekte olup, bundan sonraki azim ile alakali calismalar bu teorileri
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genisleterek daha kapsamli incelemelerine yonelik bir bakis acist kazandirma

amacindadir.

2.4.1. McClelland’’in Basarma Ihtiyaci Teorisi ve Azim

McClelland'in basarma ihtiyaci teorisi (1985), “basariya ulagsma egiliminin,
basariya ulagsma giidiisiiniin, basar1 beklentisi veya olasiliginin ve basarinin tesvik edici
degerinin ¢arpimsal bir islevi oldugunu belirtir. Basariya ulasmak veya tiim belirleyici
eylemlerin sonucunda, ‘“kararlilik” ile benzer hale gelen “motivasyon” terimi
kullanilmaktadir. Basariya ulasma giidiisii ve basarinin tesvik edici degerinin ¢arpimi,
basarinin ¢ekiciligi olarak ifade edilmektedir. Bagka bir deyisle, basariya ihtiyag¢ duyan
bireyler, basar1 olasilig1 ile motive olurlar ve basarisizliktan korkmaktadirlar (Fisher,
2009). Dolayisiyla, bu bireyler, digsal giidiiler sunuldugunda, ekstra ¢aba gostermeye
daha fazla yatkindirlar (McClelland, 1985).

Duckworth ve Quinn (2009) yaptiklar1 ¢alismada, azim kavraminin basarma
ihtiyact kavrami ile iliski fakat ayr1 yapilar oldugunu ifade etmektedirler.
Arastirmacilara gbre, azim kavraminin basarma ihtiyacindan farkli olmasi, azim
diizeyi yiiksek olan bireylerin, olumlu geri bildirimler olmasa dahi, hedeflerinden
sapma gostermeksizin hareket etmeleridir (Duckworth ve Quinn, 2009). Buna karsin,
yuksek derecede basarma ihtiyaci olan bireyler ise basari i¢in bir tesvik mevcut
oldugunda, bu tesvik unsurunun bulunmadigi durumlara gore daha fazla c¢aba
gostermektedirler (McClelland, 1985). Yiiksek derecede azim duygusuna sahip olan
bireyler, dis motivasyon unsurlarma gerek duymamaktadirlar. Ciinkii bu bireyler,
ilgide tutarlilik ve gayrette 1srar gibi icsellestirilmis duygulara sahiptirler. Diger bir
ifade ile, azim olgusunun basarma ihtiyacindan farkli oldugu durum, motivasyon
olgusunun bireyin igerisinden ortaya ¢ikmasi ve bu durumda bireyin zorluklara kars

sebat etme egilimini harekete gecirmesidir.

2.4.2. Oz Diizenlemeli Ogrenme Teorisi ve Azim

Oz diizenleme kavrami, genellikle ¢abalama ve gayret gibi kavramlari da
barindiran konasyon kelimesi ile es anlamli olarak kullanilmaktadir (Huitt ve Cain,

2005). “Oz diizenleme, bireylerin diisiincelerini ve eylemlerini kontrol etme bigimini
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ifade etmektedir” (Renninger ve Hidi, 2016). Oz diizenlemeli 6grenme, bireylerin
kendi Ogrenmelerini kontrol altma alma siireci olarak ifade edilebilmektedir. Oz
Diizenlemeye Dayali Ogrenme teorisine gore, bireyler, “hedef belirleme, ilgili 6n
bilgilerin etkinlestirilmesi, ilerlemenin izlenmesi, 6grenme stratejilerinin belirlenmesi
ve diizenlenmesi” gibi ¢esitli alt siireclerin katilimi yoluyla kendi 6grenmelerinin
motivasyonel, bilissel ve davranigsal yonlerini yonetmektedirler (Wolters ve Hussain,
2015). Oz diizenlemeye dayali grenen bireyler, giiclii bir iradeye sahiptirler ve

ogrenme yolunda 1srarcidirlar (Hrbackova ve Suchankova, 2016).

Almeida (2016), azmin, bilesenlerini, 6z diizenlemeye dayali Ogrenme
stratejileriyle iliskilendirmektedir. Bu ¢alismaya gore, bireylerin uzun doénemli
hedefler ulasmada, 0z diizenlemeye dayali Ogrenme stratejisini tesvik ettigini
belirtmektedir. Almeida, bu ifadesiyle Wolters ve Hussain’in 2015 yilinda yaptigi
calismaya atifta bulunmaktadir. Wolters ve Hussain'in c¢alismasi, 6z diizenlemeye
dayal1 6grenmenin, azim ile basar1 arasinda araci gorevi gordiigiinii ifade etmektedir
(Almeida, 2016). Bu strateji, kisisel hedeflerin se¢ilmesini, nihayetinde kisisel
hedeflere ulasmak i¢in Ogrenme deneyimleri boyunca bilis, motivasyon ve
davraniglarin izlenmesini ve diizenlenmesini icermektedir (Hrbackova ve Suchankova,
2016; Wolters ve Hussain, 2015). Dolayisiyla, 6z-diizenlemeye dayali 6grenme
teorisinin, azmin motivasyonel etkilerine odaklanan bir bakis agist sagladigi

sOylenebilmektedir.

2.4.3. Hiyerarsik Amac Yapisi ve Azim

Duckworth ve Gross (2014), yaptiklari ¢alismada, hiyerarsik amag¢ yapisini
kullanarak, 6zdenetim ve azim arasindaki benzerlikleri ve farkliliklari inceleyerek,
Oneriler sunmaktadirlar. Bu noktada, bir dizi motivasyon agiklamasini temel dayanak
olarak gostererek (Carver ve Scheier, 1998; Emmons, 1986; Fujita ve dig., 2006;
Kruglanski ve dig., 2002), hedeflerin hiyerarsik olarak diizenlendigi bir hiyerarsik
amag yapisini ifade etmekte ve daha diisiik seviyedeki hedeflerin daha yiiksek seviyeli
hedeflere hizmet ettigini ifade etmektedirler (Duckworth ve Gross, 2014). Bu
baglamda, alt diizey hedefler, daha ¢ok sayida, kisa vadeli ve degigkenlik gdsterebilen

hedefler iken, iist diizey hedefler sayica daha az, daha soyut, daha uzun siireli ve birey

42



icin daha fazla 6nem arz etmektedir ve ayrica alt diizey hedefler iist diizey hedeflere

hizmet etmektedir (Duckworth ve Gross, 2014).

Bu baglamda, 6z denetim, biri o anda daha degerli olan bir amaca karsilik gelen
digeri ise daha kalict bir degeri olan bir hedefe karsilik gelen iki eylem diirtiisii
arasindaki c¢atismaya basarili bir ¢6ziim Onerisi sunmaya atifta bulunmaktadirlar
(Duckworth ve Gross, 2014). Duckworth ve Gross (2014), azmin, engeller ve
aksilikler karsisinda, genellikle yillar veya on yillar boyunca, baskin bir st diizey
hedef dogrultusunda inatla galismay1 gerektirdigini ifade etmektedirler. Ust diizey
hedef, iyi organize edilmis alt diizey hedefler hiyerarsisinin tepesinde yer almaktadir
ve bu alt diizey hedefler, bireyi {iist diizey hedefe dogru ilerleten eylemlere yol
agmaktadir. Ozdenetim, alt diizey hedefler arasindaki iliskiyi ele alirken, azim, uzun
stireler boyunca ist diizey hedeflere bagliligi korur. Bu baglamda, Duckworth ve
Gross (2014) azim diizeyi yiiksek olan bireylerde, soniik alt diizey hedeflerin
bastirildigini ve baskin {ist diizey hedefe ulagsmak i¢in aksiliklerin meydana geldigi
durumlarda dahi bu baskin iist diizey hedeflere ulasma noktasinda yeni eylemlerin
tiretildigini iddia etmektedirler. Clinkii azim, yasam boyu basarilarla, daha siki bir bag
kurmaktadir. Baska bir deyisle, azim, ulasilmasi yillar, hatta on yillar siiren tek ve
zorlu bir st diizey hedefe dogru calismayr gerektiren igsel motivasyondur
denilebilmektedir (Duckworth ve Gross, 2014). Dolayisiyla, Hiyerarsik Amag Yapisi
baglaminda, azim olgusu, alt hedeflerin gergeklestirilmesi yoluyla daha uzun vadeli

hedeflere odaklanan bir yap1 olarak ifade edilebilmektedir.

2.4.4. Zihniyet Kurami ve Azim

Diisiince teorisi, insanlar1 basariya yonlendiren seyin ne oldugunu
incelemektedir (Dweck, 2008). Carol Dweck bu kuramin onciisiidiir. Yaptigi
caligmaya gore 2 tiir inan¢ bulunmaktadir: sabit zihniyet ve gelisme zihniyet. Sabit
zihniyete sahip bireyler, zekalarinin ve zihinsel yeteneklerinin sabit oldugunu
diistinmektedirler ve daha ¢ok zekalarin1 ve yeteneklerini gosterebilecekleri gorev ve
sorumluluklart istlenmek istemektedirler (Dweck, 2010). Zekalarini ve zihinsel
yeteneklerini  zorlayacak herhangi bir eylem, gorev veya sorumluluktan

kacinmaktadirlar. Bunun aksine, gelisme zihniyetine sahip bireyler ise zekalarimi ve
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zihinsel yeteneklerini, zorlayacak, gelistirecek gorev ve sorumluluklar1 iistlenmek

istemektedirler (Dweck, 2010; Hochanadel ve Finamore, 2015).

Duckworth, azmin, gelisme zihniyeti’ne sahip olunarak gelistirilebilecegini
ifade etmektedir (Hochanadel ve Finamore, 2015). Gelisme zihniyetine sahip bireyler,
o0grenmeye odaklanmakta, bu hedeflere ve basariya ulasma noktasinda daha fazla caba
harcamakta ve Oniine ¢ikan engellere karsi daha dayanikli olmaktadirlar (Dweck,
2010) ve bu olgular azim olgusunun da ortak Ozellikleri olarak ifade edilmektedir
(Duckworth ve Quinn, 2009). Dolayisiyla, bireylerin kendileri ve basarilar1 hakkinda
sahip olduklar1 inanclar, azim diizeylerinin artmasina olanak taniyarak, gelismelerinde

onemli bir rol oynamakta ve daha biliyilik basarilara erismeye olanak taniyabilmektedir.

2.4.5. Siriicii Teorisi ve Azim

Siirlicli teorisine gore, bireylerin birer siiriiciileri vardir ve bu siiriicii 6rnegin,
sirketteki en basarili calisan olmak amaci oldugunda, bireyin buna uygun sekilde ve bu
basariy1 elde edecek sekilde daha fazla calismasi, daha fazla efor sarf etmesi ve istekli
olmasin1 ifade etmektedir (Siegling ve Petrides, 2016). Siiriicii teorisinin yapisi,
bireyin baglilik, fedakarlik, caba vb. agisindan bir seyi ne Olclide veya ne kadar
yapacagini agiklar. Bu baglamda, siiriicli teorisinde ki 6zelligin, hedeflerin pesinden
gitme diisiincesi oldugu ifade edilebilmektedir. Dolayisiyla, bu tanima dayanarak,
stirlicii teorisi Ve azim olgusu arasinda sadece kavramsal olarak degil ayn1 zamanda da
gayrette 1srar Ve ilgide tutarlilik gibi boyutlar1 arasinda da benzerlikler bulunmaktadir
(Duckworth ve dig., 2007; Duckworth ve Gross, 2014; Siegling ve Petrides, 2016).

Siegling ve Petrides (2016) yaptiklar1 ¢alismada, siiriicii teorisini, bir insanin
hedeflerine yonelik harekete gecirecek enerji olarak ifade etmektedirler. Diger bir ifade
ile, siirticii teorisindeki diirtli sadece bir motivasyon unsuru degil ayn1 zamanda enerji
olarak da ifade edilebilmektedir. Bu baglamda, azim olgusu iizerine yapilan bir
arastirmada da benzer sekilde, azim kavraminin “yiiksek derece istek ve muazzam
enerji” olarak tanimlandig goriilmektedir (Abuhassan ve Bates, 2015). Bu dogrultuda
hareket eden Siegling ve Petrides, iki yapi1 arasinda tartigsmasiz taninabilir benzerlikler

oldugunu ifade etmektedirler (Siegling ve Petrides, 2016).
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Tiim bu teorilerin kisaca bir 6zetini yapacak olursak, yukarida belirtilen ve
degerlendirilen teorilerden yola c¢ikarak, azim kavraminin barindirdigi yapilar ile
belirtilen teorilerin ortak 6zelliklerinin oldugunu ve netice itibari ile tamaminin bireyi
basariya veya hedeflerine yonelten unsurlar oldugu ifade edilebilmektedir. Dolayisiyla,
kavramsal boyutunu yeni yeni kazanan azim kavrami, aslinda daha onceleri de ele
alinmaktaydi fakat azim olarak kavramsallagtirilmamisti. Bu baglamda, Credé ve
digerlerinin (2016) azim kavramindan “yeni siselerdeki eski sarap” olarak
bahsetmeleri tam da bu noktaya isaret etmektedir. Cilinkii azim kavramini insanligin
basina kadar gotiirmek miimkiindiir. Her insanin hedefleri ve bu hedeflere ulagsmak i¢in
gosterdigi gayret aslinda azim kavramini temelini olusturmaktadir. Dolayisiyla,
yukarida belirtilen teoriler ve agiklamalar ile azim kavramini benzer yapilardan ayirt

etmek de kolaylagsmaktadir.

2.5. Azim Kavraminin Boyutlari

Azim kavramu iki alt boyuttan olusmaktadir. Bu alt boyular, gayrette 1srar ve
ilgide tutarliliktir (Duckworth ve dig., 2007). Bu iki boyut, bireyin zorluklarla
karsilastigi durumlarda dahi, hedeflerine ve amaglarina ulagsma noktasinda ¢ok ve
istikrarli sekilde ¢alisma prensibi ile bu uzun soluklu hedef ve amaglara sahip oldugu
egilimini ifade etmektedir.

2.5.1. Gayrette Israr Boyutu

Gayrette 1srar boyutu bireyin zorluklarla ve basarisizlikla karsilastig
durumlarda dahi hem bagsar1 hem de ustalik kazanma siirecinde ¢abalamaya devam
etmesi olarak ifade edilebilmekte, ilgide tutarlilig: ise bireyin bir alanda ustalik, basari
ve beceri kazanmasi i¢in uzun soluklu bir ilgiyi gerektirdiginden ilgide tutarli olmasini
gerektirmektedir. Bu iki boyutun da basariya katki sagladigi ifade edilmektedir
(Ericcson ve dig., 1993). Dolayisiyla, engeller karsisinda, ¢cabalamayi birakan ya da
hedeflerini stirekli olarak degistiren bireylerin, azim diizeylerinin ve buna bagl olarak

basari seviyelerinin diisiik olmas1 beklenmektedir.
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2.5.2. Ilgide Tutarhilik Boyutu

Yukarida belirtildigi tizere, azim, uzun vadeli hedeflerin basarilmasi yoniinde
gosterilen gayretin siirekliligi ve bu hedefe iligskin ilginin siirekli canli tutulmasidir
(Duckworth ve dig., 2007). Ilgide tutarlilik, bireylerin uzun siire boyunca benzer bir
dizi ilgiyi benimseme egilimini ifade etmektedir ve diger yandan gayrette 1srar ise
insanlarin zorluklarla yiizlestiklerinde ne kadar dayanikli kalarak ¢aba gostereceklerini
ifade etmektedir (Duckworth ve dig., 2007). Dolayisiyla, azim bireylerin basarilmasi

uzun zaman gerektiren hedeflerin pesinden gitmelerini saglar.

2.6. Azim Olceginin Gelisimi

Duckworth ve meslektaslari, 12 maddelik Azim Olgeginin (Grit-O/Azim-O;
Duckworth ve dig., 2007) ve 8 maddelik Kisa Azim Olgeginin (Grit-S; Duckworth ve
Quinn, 2009) hem yetiskinler hem de ergenlerin azim diizeylerinin 6lciilebilmesinde
kullanilabilecegini ve c¢ok ¢esitli alanlarda bu ol¢egin basarili sonuglar verecegi
amaglayarak olgegi olusturmuslardir. Azimin faktor yapisinin olusturulmasi amaciyla,
basari, 1Q ve 6zdenetim gibi yapilarla iligkisini degerlendirebilmek amaciyla bir dizi

psikometrik ¢alisma yiiriitmiislerdir.

Arastirmacilar, Azim-O 0lgeginin, psikometrik dayamikliligini onaylamak
amaciyla ilk olarak, yetiskinler iizerinde yapilan kapsamli bir arastirma ile
onaylamiglardir. Akabinde 6rneklemi genisleterek, cocuk ve ergenleri de dahil ederek,
cocuklar, ergenler ve yetiskinler iizerine yapilan aragtirmalar neticesinde, 12 maddelik
Olcegi kisaltarak 8 maddeye indirmislerdir. Bu 8 maddelik 6lgegi de 2 boyuta ayirarak,
ilgide tutarlilik ve gayrette 1srar olarak isimlendirmislerdir. Sonu¢ olarak,
aragtirmacilar, her iki faktordeki ifadeler arasindan en zayif korelasyona sahip iki
maddeyi ¢ikararak, son halini alan 8 maddelik ve iki boyuttan olusan Azim Olgegi’ni

olusturmuslardir.
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3. IS TATMINI, iS PERFORMANSI VE ISTEN AYRILMA
NIYETI

3.1. Is Tatmini

Locke ve dig., (1983), is tatmininin on yillardir, Orgiitsel ve endiistriyel
psikolojide yapilan c¢alismalarda siklikla ele alindigini ifade etmektedirler. Locke
(1969) is tatminini, bireyin isinin gerekliliklerinin yerine getirilmesi neticesinde
meydana gelen pozitif duygusal durum olarak tamimlamaktadir. Is tatminsizligi ise
bireyin, isinin gerekliliklerinin yerine getirilmesinin engellenmesi ve engelleyici
unsurlarin meydana gelmesi nedeniyle meydana gelen negatif duygusal durum olarak
ifade edilebilmektedir. Dolayisiyla, is tatmini ve tatminsizligi, bireyin isinin
gerekliliklerinin yerine getirilmesi ve getirilmesinin engellenmesi neticesince ortaya

¢ikan duygusal durumlar olarak ifade edilebilmektedir.

Daha sonraki zaman zarfi igerisinde yapilan caligmalar ise is tatminini, bireyin
isi ile ilgili cesitli ozelliklerinin toplaminin genel bir degerlendirmesi olarak ifade
etmektedirler (Feldman ve Thompson, 1993; Nauman, 1992). Cranny ve dig., (1992),
bu baglamda is tatmininin, bir ¢alisanin isi ile ilgili almak istedigi ¢iktilar ile aldig:
ciktilarin kiyasi neticesindeki farkli algilara iliskin biligsel ve duygusal reaksiyonlarin

kombinasyonu oldugunu ifade etmektedirler.

Calisan bireyler agisindan bakildiginda, is tatmini basl basina arzu edilen bir
sonugtur. Orgiitsel ve yodnetsel bakis agisindan ise is tatmini, devamsizlik (Dow ve
Taylor, 1985), isten ayrilma (Tett ve Meyer, 1993) ve is arkadaslar1 ile miisterilere
yardim etmede ve daha isbirlik¢i olmada kendini gosterecek sekilde vatandaglik

davraniginin sergilenmesine neden oldugundan dolay1 6nem arz etmektedir.

2001 Randstad Kuzey Amerika Istihdam Incelemesinin (Roper Starch
Worldwide, 2001) sonuglarina gore, ankete katilan Amerikali ve Kanadali ¢alisanlarin
yaklagik yarist mevcut islerinden ve calistiklar1 sirketten memnun olduklarim
belirtmislerdir. Ayrica yapilan arastirmada, is tatmin diizeyleri yiiksek c¢alisanlarin,
miisteri hizmetlerini iyilestirdigi ve sirketlerinin karliligin1 olumlu yonde etkileyerek,

calisan devrini azaltti§1 sonucuna varilmistir.
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3.1.1. Is Tatmininin Onemi

Is tatmini kavrami calisanlarin islerine karsi olumlu tutumlarini ifade
etmektedir (Locke, 1959). Calisanlarin, is tatminleri ve islerine karsi duyduklari
memnuniyet, orgiitiin karliligi, performansi ve siirdiiriilebilirligi i¢in biiyiik 6nem arz
etmektedir (Spagnoli ve dig., 2012; Fisher, 2003). Bu baglamda, is tatmininin, 6rgiitiin
basarisinin  degerlendirilmesinde, 6nemli bir yapi oldugu ifade edilebilir. Orgiitiin
yeterli ve etkili olabilmesi i¢in, ¢alisanlarin beklentilerini karsilamali ve endiselerini
ortadan kaldiracak aksiyonlar1 almalidir (Siggins, 1992). Ek olarak, is tatmininin,
orgiitsel teori, psikoloji, yonetim bilimi, ekonomi ve sosyoloji gibi bilimsel alanlarda
cok fazla calisildig1 goriilmektedir (Sharma ve Sharma, 2015). Landy’nin 1978 yilinda
yaptig1 ¢alismada belirttigi lizere, orgiit igerisindeki ¢alisanlarin ig tatmin diizeyleri, is
tiretkenligini, verimliligini, calisanlarin ihmallerini ve isten ayrilma niyetlerini,
psikolojik ve mental sagliklarini etkilemektedir. Bununla birlikte yapilan daha giincel
caligmalarda, is tatminin bireylerin genel tatmin diizeylerini ve yasamlarini da
etkiledigi ifade edilirken, isten duyulan tatminsizligin ise bireylerin isten ayrilmalarina
neden olan O6nemli bir faktor olarak ifade edilmektedir (Serrano ve Vieira, 2005;
Gazioglu ve Tansel, 2006). Orgiitler ¢alisanlari iizerinde giiclii bir etkiye sahiptir ve bu
etkilerin bir kismi, ¢alisanlarinin ve bir biitlin olarak orgiitlerinin davranislarina yansir
(Spector, 1997). Bu durum temelinde, is tatmininin hem orgiit hem de ¢alisan i¢in
onemli bir faktor oldugu soOylenebilmektedir. Ciinkii, is tatmini yiiksek olan
calisanlarin, Orgiitleri i¢cin daha verimli ve etkili olarak hareket ettikleri
ongoriildiigiinden, orgiitlerin; calisanlarin is tatmin diizeylerinin yiiksek olmasini

arzulamakta olduklari sdylenebilir.

Is tatmini kavrami uzun yillardir bircok arastirmacinin odak noktasindadir
(Millan ve dig., 2013). Orgiit ile ilgili arastirmalarda ele alman en onemli
gostergelerden biri ¢alisanlarin is tatmin diizeyleridir. Bu baglamda, Spector (1997), is
tatminini, insanlarin islerini ne kadar sevdikleri ve sevmedikleri olarak ifade ederek, is
tatmininin sade bir tanimin1 yapmaktadir. Locke (1978) ise duygusal durumu da ele
aldig1 i¢cin daha kapsamli bir aciklamay1 getirmektedir; “is veya is ile durumlarin
degerlendirilmesi neticesinde hissedilen hos veya olumlu duygusal durum.” Miiller ve
McCloskey (1990), calismasinda, is tatminin dis ¢evreye kars1 verilen duygusal cevap
olarak ifade etmektedir.
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3.1.2. Is Tatmini Ile Ilgili Teoriler

Is tatmini ile ilgili literatiir incelendiginde, is tatmininin birkag teorik gergeve
baglaminda incelendigi goriilmektedir (Glisson ve Durick, 1988; Hoy ve Miskel, 1996;
Locke, 1976; Thompson, 1993). Ilk olarak bakildiginda, Maslow’un ihtiyaclar
hiyerarsisi teorisi karsimiza ¢ikmaktadir. Akabinde Herrzberg’in ¢ift faktor teorisini
gormekteyiz. Uciincii teori Alderfer’in ERG teorisi ve son olarak da McGregor’un X
ve Y teorisini ele alarak bu teorilerin ig tatminini nasil destekledigine iligkin bilgiler

asagida sunulacaktir.

3.1.2.1. Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi ve Is Tatmini

Bu teori, is tatmini ile alakali popiiler teorilerden biridir. Maslow’un teorisinde
temel olarak anlatilmak istenen sey, bireyler ihtiyag¢larinin bir siralamasinin oldugu ve
bir ihtiyacin tatmin edilmeden digerine gecilmeyecegidir. Buna bagli olarak, Maslow
olusturdugu bu piramidin temeline fizyolojik ihtiyaglar1 koymakta, piramit yukari
dogru sirasiyla, giivenlik, ait olma, sayginlik ve kendini gergeklestirme ihtiyaglari

olarak ilerlemektedir (Maslow, 1954).

Maslow’a gore, insanlar ihtiyaglarimi belirli bir siraya goére karsilama
egilimindedirler ve buna bagli olarak calisanlarin her adimda yerine getirilmesini
istedikleri ihtiyaglar1 bulunmaktadir. Bir 6nceki ihtiyag tamamlanmadan, bir sonraki
ihtiyaca gecilememektedir. Ornegin, fizyolojik ihtiyaglar karsilandiginda, giivenlik
ihtiyaclari onem kazanmaktadir. Giivenlik ihtiyaglar1 karsilandiginda ise ait olma ve
sayginlik gibi bir list basamaktaki ihtiyaglar giindeme gelmektedir. Diger bir ifade ile,
bu hiyerarsinin temelinde, bireylerin motivasyonlarini saglamalar1 i¢in daha diisiik
diizeydeki ihtiyaclarin tatmin edilmesinden sonra, daha yiiksek diizeydeki ihtiyaci
tatmin etme arzusu oldugu varsayimi yatmaktadir (Sypniewska, 2013). Bir oOrgiit
icerisinde ¢alisan bireyler, alt seviyedeki ihtiyaglar1 karsiladiktan sonra bir sonraki
seviyeye geemeyi tercih etmektedirler ve o adimdaki ihtiya¢ karsilandigi i¢in 6nemini

kaybederek bir sonraki ihtiya¢c 6nem kazanmaya baslamaktadir.

Ihtiyaglar hiyerarsisi teorisi ortaya atildig1 giinden itibaren modern is yasamina
onemli katki saglamaktadir ve Orgiit icerisindeki calisanlarin daha fazla motive

olmalari i¢in bir yol haritast olusturulabilmesine olanak tanimaktadir (Luthans, 1995).
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Bu teorinin sundugu farkindalik sayesinde, bir oOrgiit, c¢alisanlarin ihtiyaclarim

karsilamak ve motivasyonlarini arttirabilmek i¢in ¢esitli adimlar atabilmektedir.

3.1.2.2. Herzberg’in Cift Faktor Kurami

Frederick Herzberg ve arkadaslar1 1959 yilinda yaptiklar1 ¢alismada, kritik olay
veri toplama teknigini kullanarak, 200 miihendis ve muhasebeci ile detayli goriismeler
yapmislardir (Alshmemri ve dig., 2017). Bu yontem temelinde, bireylere kendilerini
iyi hissettiren ve koti hissettiren iki olayin anlatimmin istendigi bir tekniktir. Bu
calismada, Herzberg ve arkadaslari isleri ile alakali kendilerini iyi-tatmin hissettiren ve
kotii-tatminsiz hissettiren iki olayr anlatmalari istemislerdir. Calisma kapsaminda
katilimcilarin verdigi cevaplar puanlanarak, is tatmini ve tatminsizligi faktorleri

yakinliklarina gore puanlanmaktadir.

Herzberg is tatmini ile ilgili faktorleri i¢sel veya motivasyonel faktorler olarak
adlandirirken, ise karsi olusan tatminsizlik tutumuyla ilgili olan faktorleri de dissal
faktorler yani hijyen faktorler olarak adlandirmistir (Doruk, 2015; akt. Kayim, 2018).
Icsel faktorlerin is tatminini arttirdigina inanilirken, digsal faktorler is tatminsizligine
sebep olmaktadir. Herzberg, bunlari sirasiyla motivasyon faktorleri ve hijyen faktorleri
olarak ikiye ayirmaktadir (Allen ve Gilmore, 1993; akt.: Hong ve Waheed, 2011). Bu
baglamda, Herzberg’in hedefledigi, is zenginlestirmesinin saglanarak, calisanlarin
motivasyonlariin arttirilmasi ve daha fazla kar elde edilmesine odaklanilmasidir
(Adair, 2011). Basari, taninma, yetki ve sorumluluk sahibi olma, ilerleme, takdir
edilme, yapilan isin niteligi, ylikselme imkanlarmin olmasi vs. motivasyon saglayan
faktorler arasinda sayilabilir. Bu faktorlerin olmast durumunda ¢alisanlarin
motivasyonlar: artar, bu faktorlerin olmamas: durumunda ise motivasyon azalabilir.
Hijyen faktorleri, calisma kosullari, maas seviyeleri, 6zel yasamdan memnuniyet,
organizasyon igerisindeki mutluluk ve kisiler arasindaki iliskiler vb. olarak sayilabilir.
Bu faktorlere "hijyen faktorleri" denir. (Allen ve Gilmore, 1993; akt.: Hong ve
Waheed, 2011). Bu faktorlerin olmasi durumunda, is tatmini olusur fakat olmadigi
durumlarda motivasyon unsuru ortadan kalkar (Herzberg ve dig., 1959). Motivasyon
faktorleri ile hijyen faktorleri kiyaslandiginda, hijyen faktdrleri motivasyon

faktorlerine gore daha az motivasyon saglamaktadir denilebilir. Dolayisiyla, hijyen
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faktorleri bireyleri motive etmek i¢in tek basina yeterli olmayabilir (Ewen ve dig.,

1966).

3.1.2.3. ERG Teorisi

ERG teorisi, Maslow'un insan ihtiyaglar1 hiyerarsisi teorisinin bir uzantisidir
(Laurie, 2005). Alderfer, ihtiyaglarin bes degil ii¢ kategoriye ayrilabilecegini belirtir ve

bu ihtiyaglar "Varolus", "iliski Kurma" ve "Gelisme" ihtiyaclar1 olarak siralamaktadir

(Tekin ve Gorgiilii, 2018).

e Var Olma Ihtiyac1 (Existence): Gida, hava, su, iicretler ve ¢alisma kosullart
gibi faktorlerden olusan, giivenlik, fizyolojik ve maddi ihtiyaclar1 igermektedir
(Gibson ve dig., 2012).

e lliski ihtiyaclar1 (Releatedness): Anlamli sosyal ve kisileraras: iliskiler
tarafindan karsilanan ihtiyaglardir (Gibson ve dig., 2012). liski ihtiyaclar1 arasinda
giiven, aidiyet ve saygi vardir. iliski ihtiyact Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisinde
yer alan sevgi ve ait olma gereksinimlerine karsilik gelmektedir (Tekin ve Gorgiili,
2018).

e  Gelisme Ihtiyaclar1 (Growth): Gelisme ihtiyaclari benlik ile ilgilidir ve benlik
ithtiyaglarini icermektedir. Benlik saygisi, basari, giiven, kendini yetkin hissetmek,

kendini gergeklestirme gibi kisisel bagar1 unsuru olan kavramlari ifade etmektedir.

3.1.2.4. McGregor'un X ve Y Teorisi

McGregor’'un X ve Y teorisi (1960), yoneticiler ve calisanlar arasindaki
iligkileri inceleyerek iki farki ¢alisan tarzini ortaya koymaktadir. Buna gore, X tipi
calisanlar, caligmayr sevmeyen, siirekli isten kaytarmak isteyen, memnuniyetsiz
bireylerden olusmaktadir. Bu calisanlar1 ise motive edilebilmeleri igin stirekli kontrol
altinda tutulmalar1 ve cezai mieyyideler ile tehdit edilmeleri gerekmektedir. Buna
karsin, Y teorisi, calisanlarin islerine duyduklar aidiyet sayesinde, kendi 6z disiplinleri
ile hareket ederek, daha fazla ¢aba sarf ederek daha basarili bir igsletme olma yolunda
gayret gostermektedirler. Bu tarz c¢alisanlarin ise katilimlari, sorumluluk almalari,
motivasyonlar1 daha fazla arttirmakta ve dolayisiyla isletmeye daha fazla katki

saglamaktadirlar.
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3.1.3. Is Tatminini Etkileyen Faktorler

Mevcut literatiir, incelendiginde, is tatmini ile ilgili cesitli yaklasimlarin
gelistirildigi ve is tatmini etkileyen faktorler hakkinda g¢esitli bulgular ortaya kondugu
goriilmektedir. Bu sebeple, is tatminini etkileyen faktorler hakkinda 6nemli bir bilgisel
birikimin oldugu sdylenebilmektedir. Locke (1976) yaptigi calismada, is tatminini
etkileyen faktorleri isin kendisi, 6demeler, terfiler, ¢calisma kosullari, isin sagladigi
faydalar, calisma arkadaslar1 ve ¢alisma arkadaslar ile iliskiler olarak siralamaktadir
(akt. Ostroff, 1992). Bu dogrultuda, Sirin 2009 yilinda yaptigi ¢alismada, faktorlerin
daha fazla oldugunu ifade ederek, su sekilde siralamaktadir; basart hissi, yonetimle
iligkiler, ¢alisanlarla iliskiler, is giivenligi, sorumluluk alma, yiiksek maas, terfi imkani,

rollerin netligi, kararlara katilim (akt.: Cinar ve Karcioglu, 2012).

Genel bir perspektiften bakildiginda, is tatminini etkileyen faktorler 6zet su
sekilde Ozetlenebilir: cinsiyet, egitim seviyesi, kidem gibi bireysel faktorler ile,
calisma kosullar, lisisel gelisim, odiiller, denetim, is arkadasi, iletisim (Mihajlovic ve
digerleri, 2008 ve Spniewska, 2013 ve Van Saane ve dig., 2003; Zaim, vd., 2010; Sirin
2009; Locke, 1976; akt. Ostroff, 1992; Cinar ve Karcioglu, 2012). Yukar1 belirtilen
faktorler is tatminini etkileyen basliklar olarak da ifade edilebilir. Ciinkii ¢alisanlarin i

tatminini etkileyen pek ¢ok faktor bulunmaktadir (Zaim, ve dig., 2010).

Is tatminini etkileyen faktorler, iki ana grupta incelenebilmektedir (Spector,
1997); cevresel faktorler ve kisisel faktorler. Cevresel faktorler, ¢alisma kosullari,
kisisel gelisim firsatlar1, 6diiller, denetim, is arkadaslar1 ve iletisimden olusmaktadir.

Bireysel faktorler ise demografik 6zelliklerden olugmaktadir.

3.1.3.1. Cevresel Faktorler

3.1.3.1.a. Cahsma Kosullar

Calisma kosullari, i ortamindaki fiziksel ve sosyal kosullar1 ifade etmektedir.
Bireyler, giivenilir bir ¢cevrede, daha rahat, temiz, modern ve yeterli ekipman ile (Fu ve

dig., 2013) ve uygun sicaklik, aydinlatma ve ses ortaminda ¢aligmak istemektedir
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(Green, 2000). Ciinkii, Ornegin, kalabalik insan topluluklarmin neden oldugu ani
seslerden (Bridger ve Brusher, 2011) insanlar rahatsiz olmakta ve sicaklik veya
aydinlatmanin yetersiz olmasi durumunda stres yasayabilmektedirler (MacMillan,
2012). Dolayisiyla, ¢alisma kosullarinin, bireylerin is tatminleri lizerinde énemli bir

etkiye sahip oldugu sdylenebilmektedir.

3.1.3.1.b. Kisisel Gelisim

Insan gelisime acik bir varliktir. Calisanlarda, insani duygular ile bilgi ve
becerilerini gelistirmek istemekte ve Ozellikle kisisel gelisimlerini saglayacak yeni
seyleri Ogrenmek istemektedirler. Bu baglamda, bireylerin, kisisel gelisim
firsatlarindan tatmin olma durumlarinin, ortalama is tatmini diizeyini de etkilemektedir
denilebilir. Bu sebeple, mesleki egitimler, bireylerin kisisel gelisimleri igin kilit rol
oynamaktadir ve islerini daha 6zel olarak gérmelerini sebep olur, bunun sonucunda da

is tatmin diizeyleri artmaktadir (Jin ve Lee, 2012).

3.1.3.1.c. Odiiller

Kalleberg (1977)’e gore, odiiller, ¢alisanlarin arzular ile ilgilidir ve galisanlar
motive etmektedir. Bu durum gostermektedir ki, ¢alisanlarin belirli bir performans
sergilediginde, belirli seyleri arzulamaktadirlar. Dolayisiyla, odiillerin, is tatmini ile
cok giiclii bir iliski igerisinde oldugu soylenebilmektedir (Gerald ve Dorothee; 2004;
Basar, 2011; Javed ve dig., 2012).

3.1.3.1.d. Denetim

Calisanlarin  is  tatmini, yoOneticilerin  desteginden olumlu  sekilde
etkilenmektedir (Yang ve dig., 2011). Yoneticiler, kurumu temsil ettikleri ic¢in
destekleyici ve yardimer olurlarsa, ¢alisanlar da kurumu bu sekilde algilamaktadirlar
(Emhan ve dig., 2014). Ek olarak, yoneticilerin yonetim tarzlar1 Onemlidir ve
birbirlerinden farklilik gdsterebilmektedir. Ornegin, ¢alisanlarin performanslarini
goren ve onlarla destekleyici iletisim kuran bir tiir yonetici tarzi bulunmaktadir ve

buna karsin, diger yoOnetici tarzi, bunun tam aksi olabilmektedir (Yeltan, 2007,
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Besiktas, 2009). Dolayisiyla, ¢alisanlar ve yoneticiler arasindaki iletisimin eksikligi

calisanlarin is tatminini etkiledigi sdylenebilmektedir.

3.1.3.1.e. Is Arkadas:

Is arkadaslar ile iyi iliskiler kuran calisanlar, genellikle islerinden daha fazla
tatmin olmaktadirlar (Yang ve dig., 2011). Locke'a gore calisanlar, kendileri ile
arkadasca iletisim kuran, onlar1 destekleyen ve gerektigin is birligi yapmaya yatkin
insanlarla ¢alismak istemektedirler (akt. Basar, 2011). Insanlar zamanlarinin ¢cogunu is
arkadaslariyla gecirdikleri i¢in is arkadaslar1 onlar1 mutlu ediyorsa bu onlarin is

tatminlerini olumlu yonde etkilemektedirler (Besiktas, 2009).

3.1.3.1.f. Tletisim

Isyerindeki iletisim, is tatmininin saglanmasi icin drgiitler agisindan gerekli bir
unsurdur. Oztiirk ve dig., (2014), érgiitlerde i iletisimin iki farkli boyutu oldugunu
ifade etmektedirler. Bunlardan biri sozlii sunum yapma ve geri bildirim verme gibi
yonetsel iletisim, digeri ise resmi kanallarin Gtesinde calisanlarin birbirleriyle
kurduklar1 iletisim gibi gayri resmi etkilesimdir. Etkili etkilesim ve iletisim, is

tatminini arttirdig1 sdylenebilmektedir.

3.1.3.2. Kigsisel Faktorler

3.1.3.2.a. Cinsiyet

Cinsiyet ve is tatmini arasindaki iligkinin varligini inceleyen pek ¢ok caligsma
ve bu baglamda farkli sonuglar mevcuttur. Ornegin, kadmlar calisma kosullar1 ve
sosyal iligkilere 6nem verirken, erkekler iicret ve terfi imkanlari gibi bazi faktorlere
onem vermektedirler. Bu durum kadinlarin ve erkeklerin is tatmin diizeylerinde
farkliliga neden olmaktadir, kadinlarin somut beklentileri daha az oldugundan,

erkeklere nazaran islerinden daha fazla tatmin olmaktadirlar (Spector, 1997).
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3.1.3.2.b. Egitim Seviyesi

Literatiirde yapilan bir¢ok calisma, egitim seviyesinin arttikca is tatminin
azaldigimi gostermektedir. Yapilan bir calisma, yliksek egitimli ¢alisanlar, yaptiklar
isler tekrarlayan gorevleri gerceklestirmeyi gerektiriyorsa islerinden memnun
olmadiklarimi ifade etmektedir (Green, 2000). Isin gereklilikleri, calisanlarin egitim
seviyelerine gore ayarlanmalidir. Aksi takdirde, calisanlarin egitim seviyeleri, isin
gerekliliklerinden fazla ise bu durum ¢alisanlarin islerinden tatmin olmamalarina

neden olmaktadir (Sun, 2002).

3.1.3.2.c. Kidem

Kidem, calisanlarin ayni orgiit icerisinde, islerinde ne kadar uzun siireyle
calistiklarim1 ifade etmektedir. Yapilan alisanlarin kidem dereceleri ile is tatmin
diizeyleri arasinda iligki bulunmaktadir. Buna gore, calisanlarin kidem derecelerinin
artmasi, c¢alisanlarin iglerine ve orgiitlerine olan aginaliklarin1 da arttirmakta (DeSantis

ve Durst, 1996) ve dolayisiyla is tatmin diizeylerini de arttirmaktadir (Green, 2000).

3.2. Is Performansi

Is performans: orgiitsel davranis arastirma alaninda 6nemli bir yere sahiptir. Is
performansinin orgiitler i¢in 6nemli olmasinin iki sebebi vardir (Gilboa ve dig., 2008;
Webber ve Donahue, 2001). Bunlardan ilki, yliksek is performansinin, iiretkenligi
arttirmasi ve tiiketicilere sunulan hizmetin kalitesini arttirmasidir. Yiiksek performansa
sahip bireylerden olusan bir isletme, yerel dlgekteki isletmelerle oldugu kadar global
Olcekteki isletmeler ile de rekabet etme olanagi bulmaktadir. Mecazi baglamda
degerlendirilecek olursa, yiiksek seviyede calisanlar, Orgiitler i¢in, makine igin
kullanilan yaglara benzetilebilmektedir. Ciinkii tipki makine yaglarinin makinenin
performansinin artmasima ve olusabilecek bozulmalarin engellenmesini saglayarak
Omriinii uzattig1 gibi, performansi yiiksek bireylerin orgiit igerisinde olmasi da 6rgiitiin
hizmet kalitesinin artmasini saglamaktadir. Calisanlar, orgiit icerisinde ¢alisan diger
meslektaglar1 i¢in birer motivasyon kaynagi haline gelebilirler ve bu durum orgiitiin

olumlu temsilcileri haline gelebilmektedirler. Bu baglamda, orgiitler, is performansini
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saglamak amaciyla hareket etmektedirler ve calisanlarin  performanslarinin

arttirilmasina biiyiik 6nem atfetmektedirler.

Ikinci olarak, &rgiit igerisindeki calisanlar igin, bir isin iiretiminin ¢iktisi, onun
performansinin bir gostergesidir. Gorevlerini diizgiin ve verimli bir sekilde yerine
getirebilmek, bir memnuniyet, gurur ve artan motivasyon kaynagi olabilmektedir (Van
Scotter ve dig., 2000). Diisiik is performansi, hosnutsuzluga neden olabilmekte ve bu
durum basarisizligin bir nedeni olarak ifade edilebilmektedir. Buna karsin, yiiksek is
performansi, birey i¢in olumlu getirilere ve taninmaya yol acabilmektedir. Promosyon
ve ddiillere ek olarak, yiiksek is performansi bireyin, kisisel imajinin olumlu olarak
yansimasina da olanak taniyabilmektedir. Bu baglamda, orgiitler ve bireyler i¢in is
performansinin 6nemli bir kavram oldugunu ifade etmek yerinde bir degerlendirme

olacaktir (Van Scotter ve dig., 2000).

Is performansinin etkileri, is performansini etkileyen faktorler ve is
performansinin tanimlanmasi gibi konular, 6rgiitsel davranis alaninda arastirmacilarin
ilgisini ¢ekmis ve ¢ekmeye devam etmektedir (Cochrum-Nguyen, 2013; Gilboa ve
dig., 2008; Kahya, 2007; Lee, 2012). Arastirmacilar, nitel, nicel, deneysel ve karma
metodolojiler kullanarak is performans1 ile ilgili ¢aligmalarini yiiriitmislerdir.
1900’lerin baslarinda, Yerkes, Thorndike, Lovett Hull, Bird and Pond isimli
arastirmacilar, stres, tutum, motivasyon, kisilik, is Ozellikleri ve is talepleri gibi
faktorler ile is performansi arasindaki iligkinin varligini ortaya koyabilmek amaciyla
bircok deneysel calisma yapmislardir. Ornegin, Robert Yerkes ve John Dillingham
Dodson, performans ve uyarilma arasindaki iliskiyi agiklamak i¢in 1908'de Yerkes-
Dodson Yasasimi tanmitmislardir (Yerkes ve Dodson, 1908). Arastirmacilarin, bir
labirentteki fareler iizerinde yaptiklar1 bu deney, hafif elektrik soklar1 verildiginde
farelerin labirenti tamamlamak i¢in motive olduklarim1 ancak, soklar cok giicli
oldugunda, farelerin soklardan kagmak i¢in belirsiz yonlerde kosturdugunu
gormislerdir. Dolayisiyla, bu deney, artan stres ve uyarilma diizeylerinin farelerin
goreve odaklanmasina yardimci oldugunu, ancak bunun yalnizca belirli sok
seviyelerinde ise yaradigini ortaya koymaktadir. Is yerindeki benzer gozlemlerde de
bir ¢alisana, belirli bir isi bitirebilmek amaciyla sinirli bir zaman dilimi verildiginde,
caliganinin, gorevi beklendigi gibi bitirebilecegi varsayilabilmektedir. Fakat, zaman
kisit1 arttirlldiginda, bireyin stres seviyesinin yilikselmesi, stres ile basa ¢ikma

yeteneginin azalmasina ve dolayisiyla is performansinin da olumsuz yonde
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etkilenmesine neden olabilmektedir. Selve 1946 yilinda yaptigi calismada, stresle basa
¢ikmanin ilk asamasinda, stres diizeyini kabullenmek ve bilgi-tecriibe gibi kaynaklar
vasitasiyla stres ile basa ¢ikmaktir (akt., Whitfield ve Cachia, 2015). Nihayetinde,
tilkenme baslayacak, birey stres ile basa ¢ikamayacak ve bu durum olumsuz sonuglara

(diisiik is performansi gibi) neden olacaktir.

Tutumlar ve is performansi arasindaki iligki iizerine yapilan ilk ¢alismalardan
biri, 1920 ile 1930'larin basi arasinda yiiriitiilen Hawthorne ¢aligmalaridir (Wright ve
Cropanzano, 2004). Deney 1924'te Chicago, Hawthorne'da Western Electric'in
fabrikasinda Ulusal Arastirma Konseyi ile is birligi icinde gergeklestirildi. Sirket,
1927'de deneyi silirdirmeye karar verdi ve MIT'den bir biyolog olan Turner ve
Avustralyal1 bir sosyolog olan Elton Mayo'nun katilimini sagladi. Deneyin amaci,
fiziksel kosullarin iiretkenlik tizerindeki etkilerini incelemekti. Arastirmaya iki grup
is¢i katildi. Kontrol grubunda calisma kosullar1 degismeden kalirken, deney grubuna
daha iyi aydinlatma sagland. Iyi aydinlatilmis alanlarda ¢alisanlarin, ¢alisma kosullart
degismeyen kontrol grubuna kiyasla daha iretken oldugunu bulmuslardir.
Arastirmacilar daha sonra ticret/tesvik, denetim tiirii ve ¢alisma saatleri gibi ¢aligma
kosullarma iliskin diger hususlar1 degistirmistir. Isiklarin kisilmasi ve hatta ¢aligma
ortaminin deneyden Onceki ilk durumuna geri dondiiriilmesi dahil olmak {izere her
degisiklikle tiretkenligin arttigini buldular. Sonug, is¢ilerin performansinin yalnizca
daha iyi licret, daha fazla dinlenme siiresi veya denetim tiirleri nedeniyle degil, ayni
zamanda birinin islerini ve igyerini izledigine ve umursadigina dair inanglar1 nedeniyle
arttigiydi. Deneyler, gozlemlenmenin bir sonucu olarak davranista bir degisiklik
anlamina gelen "Hawthorne etkisi" terimini dogurdu. Arastirilan ¢esitli faktorlerin
etkilerine ek olarak, is performansinin tanimi bilim adamlar1 tarafindan tartigilan baska
bir alandir. Bir sonraki bolimde is performansinin tanimi ayrintili  olarak

acgiklanacaktir.

3.2.1 Is Performansmin Tanimlanmasi

Bir konsept olarak is performansimin tanimlanmasi siirekli gelisen bir siirece
sahiptir. Yapilan ¢aligmalarin ortak noktasi, i performansinin ¢ok ¢esitli tanimlarinin
olmasidir. Fakat ¢ogu calismanin ortak paydada bulustugu nokta ise is performansinin

tanimlanmasindaki en onemli 6zellikler, davranis ve sonuctur (Sonnentag ve Frese,
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2002; Motowidlo ve dig., 1997; Campbell, 1993). Davranis kavrami, ¢alisanlarin is
ortaminda gerceklestirdikleri faaliyetleri ifade etmektedir. Sonu¢ kavrami ise
calisanlarin bu davranislarinin sonucunu ifade etmektedir. Bununla birlikte, davranis
ve sonug¢ arasindaki iligki, daima dogrusal degildir. Ciinkli, her zaman yapila
faaliyetler, beklenilen sonuglara yol agmayabilir ve bazi sonuglarda hedeflenen
faaliyetlerden meydana gelmeyebilir (Sonnentag ve Frese, 2002). Kisacasi, is
performansinda eylem ve sonug arasindaki iliski her zaman dogrudan ve agiklanmasi
kolay degildir. Bir fidenin agaca doniismesi i¢in, topragi sulama, yabani otlari
temizleme ve glibreleme gibi diger faaliyetlerin gerceklesmesi gerekir. Benzer sekilde,

tek bir faktor is performansini agiklayamayabilir veya tanimlayamayabilir.

Ormegin, bir bahgivan biiyilyiip aga¢ olacag: beklentisiyle bir fidan dikebilir,
ancak bazen fide kotii toprak nedeniyle bir agaca doniismeyebilir. Kisacasi, is
performansinda eylem ve sonug arasindaki iliski her zaman dogrudan ve agiklanmasi
kolay degildir. Bir fidenin agaca doniismesi i¢in, topragi sulama, yabani otlar
temizleme ve giibreleme gibi diger faaliyetlerin gerceklesmesi gerekir. Benzer sekilde,

tek bir faktor is performansini agiklayamayabilir veya tanimlayamayabilir.

Is performansim tek yapidan olusan bir olgu olarak tanimlamak zordur ¢iinkii
davranig ve sonucun bir araya gelmesiyle performans olusturmaktadir. Motowildo ve
dig., (1997) yaptiklar1 ¢alismada, is performansinin iki bilesene ayirmaktadirlar: gérev
performansi ve baglamsal performans (Luo ve dig., 2008). Gorev performansi, bir
doktorun hastalarin tedavi etmesi veyahut bir 6gretmenin dgrencilere ders vermesi gibi
temel gorevleri icermektedir. Goreve 6zgili davranislar, bir ¢alisanin isinin bir pargasi
olarak gosterdigi davranislardir. Bu davranislar bir isi digerinden ayirir. Ornegin, bir
doktor hastalar1 tedavi ederken, bir 6gretmen 6grencilere ders vermektedir. Dolayisiyla

gorev performansi bir isten digerine gore farklilik gostermektedir (Suliman, 2001).

Motowildove dig., (1997), baglamsal performansi, yalnizca temel goérevler
acisindan degil, ekstra faaliyetler veya ekstra rol davranislar1 yoluyla organizasyonu
bir biitiin olarak destekleyen faaliyetler olarak ifade etmektedir (Griffin ve dig., 2000).
Ekstra rol davranisi, organizasyondaki bir bireyin kendi kendine baslattigi veya
proaktif faaliyetini ifade etmektedir. Ornegin, firindaki bir firinc1 ara sira kasiyere
yardim ederken, bir doktor hemsirelik personeli i¢in egitim programlarina dahil

olabilmektedir. Bu davraniglarin tamami temel goéreve Ozgli davramiglari disinda
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meydana gelen ekstra rol davraniglaridir. Bununla birlikte, kisisel disiplinde

performansin bir gostergesidir.

Performans, bir bireyin is arkadaslarina ne kadar yardim ettigine ve bir grup
tiyesi olarak nasil performans gosterdigine bagli olarak da degerlendirilebilmektedir.
Bu nedenle, baglamsal performansin, yukarida sayilan gorev tanimlarinin yansira is
arkadaslarin1 desteklemek, astlar1 motive etmek ve Orgiitiin sorunsuz islemesi igin
kurulus icin gelecek hedefleri onermek gibi genis bir faaliyet yelpazesini kapsadigi
sonucuna varabiliriz (Daniels ve Harris, 2000; Sonnentag ve Frese, 2002).

Yukarida agiklanan is performansinin iki yoniine ek olarak, uyarlanabilir
performans adi verilen degisime daha duyarli olan bagka bir performans yonii vardir.
Uyarlanabilir performans, kisinin ¢alisma sistemlerindeki ve ¢alisma ortamlarindaki
degisikliklere uyum saglama yetenegidir ve hem biligsel hem de bilissel olmayan
yetenekleri icerir (Shoss ve dig., 2012; Jundt ve dig., 2015). Uyarlanabilir performans
en iyi krizler ve stresli durumlarda, 6ngdriilemeyen anlarda ve yaraticilik ve 6grenmeyi
iceren problem ¢ézme gorevleri sirasinda Orneklenir. Uyum yetenegi kisilerarasi,

fiziksel ve kiiltiirel olarak gosterilebilir (Allworth ve Hesketh, 1999).

Gorev performans: ve uyumsal performans benzer goriilebilir fakat aslinda
farkli 6zelliklere sahiplerdir. Gore performans: daha ¢ok giinliikk gorevler ile alakali
iken, uyumsal performansin etkileri, bireyin belirli gérevlerdeki degisikliklere verdigi
tepkilerde goriilebilmektedir (Allworth ve Hesketh, 1999). Goérev ve baglamsal
performans, bir gérevi tamamlamadaki yetenekler ve yeterlilikler ile alakali iken,
uyumsal performans, bir gorevin 6zel bir sekilde veyahut istisnai bir durumda ne
Olclide ve nasil tamamlandig ile ilgilidir (Shoss ve dig., 2012). Bu durumu, bir kek
ustasinin kek yaparken yumurtasinin bitmesi ile agiklayabiliriz. Firincinin o giin
herhangi bir pastay1 satabilmesi i¢in kek ustasinin mevcut duruma uyum saglayarak
yanit vermesi gerekecektir. Verilecek yanit, yumurta siparis etmek ve teslimati
beklemek olabilir ya da yumurtasiz bir kek pisirmek olabilir. Firinda dngoriilemeyen
bu tiir bir degisiklige proaktif olarak yanit verebilmek i¢in, firincinin gesitli kek
tirlerini pisirme konusunda gerekli on bilgiye ve yetkinliklere sahip olmasi
gerekmektedir. Dolayistyla, uyumsal performans olgusunu sergiledigi ifade

edilebilmektedir.

59



3.2.2 Is Performansim Etkileyen Faktorler

Son doénemde yapilan caligmalarda, arastirmacilar, is performansini etkileyen
faktorleri belirleyebilmek ve oOnceki calismalarda belirlene faktorleri test etmek
amaciyla ¢ok sayida calisma ortaya koymuslardir. Bu ¢aligsmalarda, algilanan orgiitsel
destek, orgiitsel 6zdeslesme, is tatmini, destekleyici liderlik, is giivenligi, is tasarimi
gibi yapilarin is performansini olumlu yonde etkiledigi ortaya koymuslardir (Awases
ve dig., 2013; Buttigieg ve West, 2013; Mrayyan ve Al-Faouri, 2008; Selvanathan ve
dig., 2013; Darolia ve dig., 2010; Fu ve Deshpande, 2014).

Hunter ve Thatcher (2007), stres, orgiitsel baglilik ve is deneyiminin etkileri
lizerine yaptiklart calismada, orgiitleri ile aralarinda bir bag hisseden ¢alisanlarin,
performanslarinin da yiiksek oldugunu ifade etmektedirler. Orgiitsel baglilik ve olumlu
tutumlarin yani sira Butt ve dig., (2012), Dawson ve dig., (2014), Gabel-shemueli ve
dig., (2014) ve Long ve dig., (2013), is tatmini ve Orgiitsel baglilik gibi faktorlerin,
calisanlarin is performanslarini arttirdigini, fakat, asirt is yiikii, koti ¢alisma ortami ve
stresin ise i performansini olumsuz etkileyen faktorler arasinda oldugunu ifade

etmektedirler.

3.2.3 1Is Performansimin Orgiitler i¢in Onemi

Rekabetin en yogun sekilde hissedildigi ortamda, Orgiitler c¢alisanlarinin
performansin1 yakindan takip etmektedirler. Ciinkii dolayli olarak, calisanlarin
performanslar1 orgiitiin performansini belirlemektedir ve rekabetin yogun oldugu bir
ortamda oOrgiitler performanslarin1 arttirmaya biiyilkk énem vermektedirler. Bununla
birlikte, calisanlarin performanslarim1  bilmek, Orgiitler ve yoneticileri igin
degerlendirme ve yorumlama firsati olusturmaktadir (Yeyrek, 2018). Orgiitler
performans raporlar1 sayesinde, anlik durumlari hakkinda bilgi sahibi olurlar ve
bundan sonraki yol haritalar1 ile ilgili adim atma imkanimi elde etmektedirler. Bu

sayede de oOrgiitlin basarinin 6niinli agma imkan1 bulmaktadirlar.

Bu sayede, orgiitler ve yoneticiler, ¢alisanlarin performanslart hakkinda bilgi
sahibi olabilmekte, onlar hakkinda fikir edinebilmekte ve buna iliski geri doniisler
saglayabilmektedirler (Ozdemir, 2014). Bu geri doniisler var olan performansin

tyilestirilmesi noktasinda calisanlarin verimliligini arttirmay1 hedeflemektedir. Netice
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itibari ile sunulan 6rgiitsel ve bireysel etkinlikler, verimliligi arttirmakta ve ¢alisanlarin

istenilen diizeyde performans saglamalarina olanak tanimaktadir (Bayram, 2006).

3.3. Isten Ayrilma

Isten ayrilmanm formlarinin ve tiirlerinin tanimlanmasindan 6nce, isten
ayrilmanin ana hatlar1 ile tanimlanmasi ve isten ayrilmanin tarihsel gelisimi ile ele
alinarak, onciillerinin belirlenmesi biiyiik énem arz etmektedir. Isten ayrilma ile ilgili
ilk tanimlardan biri, 1977 yilinda Price tarafindan yapilmistir. Bu tanimda, Price, isten
ayrilmayi, ¢alisanlarin, bagli bulunduklari isletmenin disina ¢ikma noktasinda hareket
etmeleri olarak ifade etmektedir. Aradan gegen 5 yil sonrasinda, Mobley (1982)
yaptig1 calismada, isten ayrilmayi, ¢alisanlarin, Orgiitlerinden fiziksel olarak
ayrildiklar1 6zel bir olay olarak ifade etmektedir. Buna ek olarak, Hom ve Griffeth
(1995) yaptiklart calismada, isten ayrilmayi, calisanlarinda, bagli bulunduklar
orgiitlerinden gonillii olarak ayrilmalari olarak belirtmektedir. Buna ek olarak,
Burgess (1998) yilinda yaptig1 calismada, isten ayrilmayi, ¢alisanlarin, isgiicii piyasast,
firmalar aras1 ve calismak — calismamak — tembellik arasindaki dongilide hareket

etmeleri olarak tanimlamaktadir.

Isten ayrilma ile alakali ilk ¢alismalar, 20. Yiizy1lin baslarinda yaymlanmasina
ragmen, isten ayrilma ile alakali ilk deneysel ¢alisma, 1925 yilinda orta Slgekli bir
isletme, 1922 yilinda c¢alisan 59 idari personel ile alakali olarak yaymlanmigtir.
Arastirmact yaptig1 ¢alismada, kag c¢alisanin, 1922 yilindan 1923 yilinin sonuna kadar
calistigini incelemek amaciyla gergeklestirmistir. Arastirma sonuglari, idari personelin,
ailelerinin, vasifsiz bir iste ¢alismasindan ziyade, bir alanda uzman olarak veyahut
girisimci olarak ¢aligtiklar1 durumlarda, isten ayrilmaya daha goniillii oldugunu ortaya
koymustur. Calisanlarin ailelerinin profesyonel statiileri ile isten ayrilmalar1 arasindaki
iliskinin istatistiksel testini kapsamiyor olsa dahi, Bill bu caligmada, arastirma
sorularinin, calisanlarin isten ayrilmalarmi Ongoriip Ongoremeyecegi noktasinda

degerlendirme yapmay1 saglayan analitik bir ¢aligma tasarist ortaya koymustur.

Bu metodoloji, 20. Yiizyilin kalan kisminda, gegerlilik ve teorinin test edilmesi
amaciyla, “standart arastirma tasarimi” olarak ilerlemistir (Steel, 2002). Akabinde,
1930’lar boyunca, isten ayrilma olgusunun ilk tanimlayict raporlari olusmaya

baslamistir. Bununla birlikte, 1940’larda, arastirmacilar, isten ayrilmanin demografik
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ve psikolojik korelasyonlarinin incelemeye baslamiglardir. Sonraki on yilda, March ve
Simon (1958), hareket ve arzu edilebilirlige dayali en eski isten ayrilma modelini
sunmuglardir. Arastirmacilarin  Orgiitsel denge modeli, goniillii isten ayrilmay1
belirleyen 2 faktor onermislerdir; is tatminine yansiyan algilanan hareket arzusu ve
diger istihdam alternatifleri tarafindan yansitilan algilanan hareket kolayligi. (Mitchell
ve dig., 2001). March ve Simon’un Orgiitsel denge modeli, orgiit tarafindan verilen
tesviklerin arttirtlmasi ve taleplere karsilik verilerek karsilanmasi yoluyla, ¢alisanlarin
oOrgiitte kalma ve katkida bulunma oranlarmin arttirilabilecegini ifade etmektedir

(Allen ve dig., 2010).

1960’lar ve 1970’ler boyunca, arastirmacilar, bir¢cok isten ayrilma modelinde
yer alan, ofis ve fabrika kosullarina verilen davranigsal etkilerini incelemeye
baslamiglardir. 1966 yilinda Hulin, standart arastirma tasariminin sembollerini tagiyan,
yeni metodolojik 6zellikleri tanitmustir (Steel, 2002). Yar1 deney metodunu kullanan
Hulin (1968), isten ayrilmayi azaltarak is tatmini arttiran ilk ¢alismasinda, Orgiitsel
programin kokenlerini olusturmustur (Hom ve dig., 2017). 1973 yilinda, Porter ve
Steer, beklenti karsilama modelini sunmuslar ve bu model igerisinde, is tatmini ile
isten ayrilma arasinda negatif bir korelasyon oldugunu ifade etmislerdir. Porter ve
Steer’e gore, beklenti karsilama, calisanin, isinde karsilasmayr umdugu ve is
yasaminda karsilastig1 negatif ve pozitif duygular arasindaki tutarsizliktir. Porter ve
Steer’in ¢alismasindan sonra, Mobley 1977 yilinda yaptig1 ¢aligmada, isten ayrilmanin
daha detayli bir modelini ortaya koyarak, ara baglanti modeli ismini vermislerdir.
Mobley’in, isten ayrilma siirecindeki memnuniyetsizligi tecriibe ettikten sonra bireyin

atmasini planladigi 10 olasi ara adimi1 sundugu modeli Tablo 1’de sunulmustur.

Tablo 1: Mobley’in isten ayrilma siireci modeli

Mevcut Isin Gelisimi

Is Tatmini ve Tatminsizliginin Tecriibe Edilmesi

Isten Ayrilmay1 Diisiinme

Isten Ayrilmanin Maliyeti ve Is Aramanin Beklenen Faydanin Gelisimi

Alternatifleri Arama Niyeti

Alternatiflerin Gelisimi

Mevecut Is ve Alternatiflerin Degerlendirilmesi

Isten Ayrilma veya Kalma Niyeti

Isten Ayrilma veya Kalma

Kaynak: Mobley (1977)
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Isten Ayrilma Karar Siireci (The withdrawal decision process), Mobley (1977)
tarafindan tanitilmis ve ¢alisanin, is tatminsizligi ve ¢ikma istedigini yasadiktan sonra
atacagi adim olarak tanimlamaktadir. Mobley’e gore (1977), is tatmini ve igten ayrilma
arasindaki iliski 6nemli ve mevcuttur fakat ¢ok giiclii degildir. Bununla birlikte, ara

baglanti modeli, isten ayrilmanin bireysel bir siire¢ olduguna dayanmaktadir.

1980’ler boyunca, yonetim ve psikoloji literatiiriinde genis ¢apli yapilan
yayinlarda, aragtirmacilar, isyeri, iggilicii piyasasi, topluluk ve mesleki 6zellikler gibi
isten ayrilmanin bircok 6zelligini ortaya koymuslardir (Price ve Mueller, 1981) ve
standart isten ayrilma modelinin is firsatlar1 roliinii vurgulamislardir (Hulin ve dig.,
1985). Buna karsin, 6nceki isten ayrilma modelleri, 6rgiit ve is birimi boyutlar1 gibi
farkli boyutlardaki degiskenleri incelemislerdir. Fakat 1985-1995 yillar1 arasinda,
orgiit kiiltiirti, grup birligi, orgiitsel tazminat sistemleri, cinsiyet yapisi ve demografi
gibi karmasik orgiitsel ve grup seviyesindeki fikirler artis gostermistir (Hom ve dig.,
2017). Boylelikle, isten ayrilma konseptinin gelistirilmesi ve teorinin test

edilebilmesine olanak tanimislardir.

1990-2000 yillart arasindaki periyot, isten ayrilma modelinin gelistigi donem
boyunca, kars1 gelisim periyodu olarak isimlendirilmektedir (Hom ve dig., 2017). 1994
yilinda Lee ve Mitchell ismindeki aragtirmacilar, geleneksel isten ayrilma
modellerinden daha fazla isten ayrilma tiiriinii iceren yeni bir model 6nerdiler (Morell
ve dig., 2008). Bu model ¢ergevesinde, bireylerin isten ayrilma davranislarinin,
genellikle, biriken is tatminsizliginin bir sonucu olmadigin1 ve bazen yetersiz
planlamanin da bireylerin isten ayrilma kararlarim1 etkileyebilecegini ifade
etmektedirler. Bu baglamda, isten ayrilma siirecinin basit bir yap1 olmadiginin ve isten
ayrilma davranigina ait unsurlarin altin ¢izerek, gelecekte yapilacak c¢alismalarin
bireylerin islerini neden biraktiklari1 daha fazla dikkate almalar1 gerektigini ifade
etmektedirler (Holtom ve dig., 2008). Bundan 4 yil sonra, Shaw ve dig., (1998); dort
yil sonra, Shaw ve dig., (1998), isten ayrilmanin Orgiitsel diizeyde nedenlerini
(6rnegin, IKY uygulamalari, istihdam piyasas1 kosullart ve grup davranislar),
sonuglarint (Ornegin, i tatmini ve Orgiitsel performans) ve bu etkilerin sinir

durumlarimi ortaya koyarak kuramsal bir boyuta tagimislardir (Hom ve dig., 2017).
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2000°den sonraki siireg¢, isten ayrilma davranisinin teorik olarak inanilmaz

sekilde genislemesine olanak tanimistir. Ozellikle, 2000-2008 yillar1 arasinda, 7

onemli hareket yasanmistir (Holtom ve dig., 2008):

Isten ayrilmaya iliskin yeni bireysel ayrilma tahminleri,

Stres ve degisim ile ilgili faktorlere yapilan vurgu,

Deneysel inceleme,

Kigsilerarast iligkilere (Ormegin, kisilerarasi vatandashk davranmislari)
vurgu yaparak ilgili faktorlere genisletilmis bir bakis agisi;

Mevcut iste kalma olarak kabul edilen olgu yéniinde artan bir vurgu
(6rnegin, ise baghlik ve yerlesiklik);

Isten ayrilma formlarimn, zamana bagh sekilde dinamik gosterimi
(ornegin, is tatminindeki degisiklikler),

Onceden taninan iliskilerin anlasilmasindaki artis.

Benzer sekilde Maertz ve Champion (2004) yilinda yaptiklar1 c¢aligmada,

bireylerin isten ayrilma kararlarina gotiiren motivasyon ve kararlari incelemislerdir.

Literatiir temelinde yapilan calismada arastirmacilar, bireylerin isten neden ayrilip

neden ayrilmadiklarini 8 faktdrde aciklamislardir.

Ayrica,

Duygusal (ornegin, is doyumu),

Alternatif (6rnegin, is firsatlari),

Normatif (ornegin, baskalarimin inanglarindan kaynaklanan bir
kurulusta kalma veya ayrilma baskisi),

Kurucu (6rnegin, bir kurulustaki bireylere veya gruplara baglilik),
Sozlegmesel (6rnegin, psikolojik sozlesme yiikiimliiliikleri ve ihlalleri),
Davramigsal (6rnegin, bir kurulusa baglhilik ve devir maliyetinden
kaginma istegi),

Hesaplayici (6rnegin, siirekli kurulus tiyeligiyle ilgili gelecekte beklenen
memnuniyet),

Ahlaki (birakma veya kalmayla ilgili ahlaki veya etik degerler).

aragtirmacilar, bireylerin isten ayrilma davramiglarina iliskin

acikladiklar: bu 8 faktor akabinde, bireylerin isten ayrilirken hissettikleri yargilari da 4

karar alma siireci altinda ifade etmiglerdir (Maertz ve Champion, 2004):
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Diisiinmeden 1is1 birakanlar (6rnegin, gilicli bir olumsuz duygulanim

hissettikleri i¢in is teklifi almadan ayrilanlar);

o Kiyaslayarak birakanlar (6rnegin, baska bir is igin ayrilanlar);

e Onceden planlanmis olarak birakanlar (6nceden yaptiklar: kesin bir
planla ayrilanlar, ornegin, esleri tarafindan yer degistirmeleri veya
cocuklara bakmalart icin.);

o Kosullu birakanlar (ornegin, kosullu bir planla ayrilanlar).

3.3.1 Isten Ayrilma Niyeti

Isten ayrilma, bir calisanin mevcut isletmeden ayrilma beklentisini ifade
etmektedir. Bu kavram, isten ayrilma niyeti terimi ile uyumudur fakat isten ayrilma
niyeti kavramindan daha farklidir. isten ayrilma niyetinin ilk tanimlarindan biri olan
Mobley ve arkadaslari, yaptiklari tanimlamada, isten ayrilma niyetinin, isten ayrilma
karar siirecinin son adimi oldugu belirtmektedirler (Mobley ve dig., 1978). Akabinde
yine Mobley (1982) yaptig1 calismada, isten ayrilma niyetini, yakin gelecekte orgiitten
ayilma niyetine iligkin diislincesi olarak ifade etmektedirler. Benzer sekilde, Cotton ve
Tuttle (1996), isten ayrilma niyetini, isten ayrilma veya iste kalma ihtimaline iliskin
calisanin algis1 olarak ifade etmektedirler. Tett ve Meyer (1993) ise isten ayrilma
niyetini, ¢alisanin, orgiitten ayrilmaya iliskin anlamli ve amagh bir isteklilik olarak

ifade etmektedirler.

Mobley (1977), "isten ayrilma diislincesinin", algilanan memnuniyetsizlikten
sonraki rasyonel adim oldugunu ve birka¢ bagka adimi takip eden birakma niyetinin,
fillen birakmadan Onceki son adim olabilecegi sonucuna varmistir. Bu durum,
orgiitlerin, fiili isten ayrilmadan ziyade isten ayrilma niyetine daha fazla ilgi
gostermesinin arkasindaki motivasyondur. Bu baglamda, Carmeli ve Weisberg, 2006
yilinda yaptiklar1 calismada, isten ayrilma davranisini 3 asamali bir siire¢ olarak
onermektedirler. Bunlar; o6zellikle birakmay1 diigiinme, alternatifler arama niyeti ve
isten ayrilma niyetidir fakat burada eksik olan asil isten ayrilma davramisinin eksik
olmasidir. Bu baglamda yapilan daha Onceki calismalarda, isten ayrilma niyetinin,
isten ayrilma davraniginin temel gostergesi olduguna atifta bulunmaktadir (Tett ve
Meyer, 1993). Steel ve Ovalle (1984) yaptiklar1 meta analiz ¢alismasinda, sadece isten

ayrilma niyeti ile isten ayrilma davranisi arasinda pozitif bir iliski oldugunu ifade
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etmekle kalmayarak, isten ayrilma niyetinin, is tatmini gibi duygusal degiskenler
arasinda pozitif bir iliski oldugunu ifade etmektedirler. Bununla birlikte, isten ayrilma
niyetinin, isten ayrilma davranisindan ziyade, is ile ilgili tutumlar arasinda daha fazla
temellendirilmis bir iliskiye sahip oldugu ifade edilmektedir (Griffeth ve dig., 2000).
Bu baglamda, calisanlarin isten ayrilma niyetlerinin bilinmesi, orgiitlere, isten ayrilma
oranlarimin digiiriilmesi noktasinda daha proaktif adimlar atmasina olanak

tanimaktadir (Lambert ve dig., 2001).

Isten ayrilma davranisinda oldugu gibi, isten ayrilma niyeti de hem goniillii
hem de goniilsiiz sekilde meydana gelebilmektedir. Cogu zaman, isten ayrilma niyeti,
bir kisinin bilingli ve goniillii olarak herhangi bir nedenle bir kurulustan ayrilma
diisiincesine igaret etmektedir; fakat, bazen dogas1 geregi goniilsiiz de olabilmektedir
(Shaw ve dig., 1998). Literatiirdeki kapsamli kanitlar, goniillii olarak isten ayrilma
niyetinin, c¢alisanlarin mevcut islerinde, konumlarinda veya organizasyonlarinda elde
edilebileceklere kiyasla piyasada daha iyi alternatifler gordiiklerinde ortaya c¢iktigini
gostermektedir (Lee ve dig., 2008; Shaw ve dig., 2005) ve bu ¢alisanlarin davraniglar
genellikle olumsuz is tutumlari, yeni bir ig arama ve daha az orgiitsel baglilik ile
iliskilendirilmektedir (Hom ve Kinicki, 2001; Harrison ve dig., 2009; Hom ve dig.,
2012). Ayrica, goniillii isten ayrilma niyetini tetikleyen eslerin transferi, ailedeki
pozisyonlarin yeniden tanimlanmasi, hastalik veya yetersizlik nedeniyle erken
emeklilik, orgiitleriyle ilgili bireysel kaygilar ve liderlikle ilgili konular dahil olmak

tizere kisisel ve ¢evresel faktorler de olabilmektedir (Maertz ve Campion, 2004).

3.3.2 Isten Ayrilma Niyetinin Onciilleri

Birgok arastirma, orgiitsel baglilik (Angel ve Perry, 1981; Steers ve Mowday,
1981; Williams ve Hazer, 1986; Johnston ve dig., 1990; Mathieu ve Zajac, 1990; Jaros
ve dig., 1993; Jenkins, 1993; Tett ve Meyer, 1993; Somers, 1995; Allen ve Meyer,
1996; Meyer ve dig., 2002; Addae ve dig., 2006; Carmeli ve Weisberg, 2006; Loi,
2006; Cole ve dig., 2010) ve is tatmininin (Mobley ve dig., 1979; Steers ve Mowday,
1981; Williams ve Hazer, 1986; Chen ve Spector, 1991; Jenkins, 1993; Tett ve Meyer,
1993; Shaw, 1999; Lambert ve dig., 2001; Carmeli ve Weisberg, 2006; Dion, 2006),

isten ayrilma niyetinin 6nemli dnciilleri oldugunu ifade etmektedir.
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Tiim oOnciller arasinda, isten ayrilma niyeti, is tatmini, orgiitsel baghilik ve is
alternatifleri yapilar1 ile birlikte en sik galisilan kavramlardir (Lee ve dig., 2004).
Kalma niyeti teriminin kullanilmasinda 6nce, is tatmini, isten ayrilmanin en Snemli
kokeni olarak ifade edilmekteydi. Buna ragmen, sonraki arastirmalar, is tatminin, isten
ayrilma niyetinin belirli bir kismini agiklayabildigini gostermektedir. Bununla birlikte,
Johnston ve dig., (1990), ve Griffeth ve dig., (2000) yaptiklar1 ¢alismalarda, is

tatmininin, isten ayrilma niyetinin dogrudan onciilii oldugunu ifade etmektedirler.

Steers ve Mowday (1981), orgiitsel baglilik, is tatmini ve katilim diizeylerinin
isten ayrilma niyetini dogrudan etkiledigini ifade etmektedirler. Ek olarak, is
beklentileri ve degerleri, ¢alisanlarin karakteristikleri, alternatif is firsatlari, Orgiit
tecriibesi ve is performansi seviyelerinin ise isten ayrilma niyetini dolayli yoldan

etkiledigini ifade etmektedirler.

Rusbult ve dig., (1988) ¢alisanlarin isten ayrilma niyetlerini etkileyen onciilleri
gruplandirdiklart 3 grubu ifade etmektedirler ve bunlar sirasiyla is tatmini, yatirim
boyutu ve alternatifler. Bahse konu c¢aligmada, ilk olarak, diisiik is tatmininin, daha
yiiksek diizeyde isten ayrilma ile sonuclandigmni ifade etmektedirler. ikinci olarak,
bagli olduklar1 Orgiitlerine daha fazla yardim yapan c¢alisanlarin, isten ayrilma
niyetlerinin de diisiik oldugunu ifade edilmektedir. Son olarak ise daha iyi is firsati,
erken emeklilik imkani, belirli bir siire ¢alismamak ve dis destek gibi daha iyi
alternatiflerin olmasi durumunda, calisanlarin isten ayrilmaya daha fazla niyetli

olduklar1 ifade edilebilmektedir (Rusbult ve dig., (1988).

Isten ayrilma niyetinin onciilleri olan, tikenmislik (Maslach ve Jackson, 1982),
egitim (Price, 1977), is stresi, stres, is ile ilgili aile ¢atigsmas1 (Lambert, 2006) ve
duygusal tikenmislik (Cole ve dig., 2010), isten ayrilma niyeti ile pozitif bir iliski
icerisindeyken; kisi-orgiit uyumu (Liu ve dig., 2010), algilanan Orgiitsel destek, is
performansi (Loi, 2006), psikolojik giiclendirme, dagitimsal adalet, kisileraras1 adalet
(Cole ve dig., 2010), yonetici adaleti (Lambert, 2006) gibi olgular ise isten ayrilma

niyetini olumsuz yonde etkilemektedir.
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3. ANALiZ VE BULGULAR

4.1. Demografik Ozellikler

Tablo 2’de katilimcilarin  demografik ozelliklerine iliskin verilere yer
verilmistir. Buna gore, katilimcilarin %56,2’si Erkek ve %43,8’1 Kadin; %47,2°si 18-
30 Yas arasinda, %46,4’1 31-45 Yas arasinda ve %6,4’li 46 Yas ve lizerinde oldugu
tespit edilmistir. Katilimeilarin egitim durumlarina bakildiginda, %13,3’iiniin On
Lisans ve Alt1 egitim seviyesine sahip oldugu, %71,5’inin Lisans egitim seviyesine
sahip oldugu ve %15,1’inin Yiiksek Lisans ve iizeri egitim seviyesine sahip oldugu
tespit edilmistir, Katilimcilarin gelir seviyeleri incelendiginde, 44,6 %’simin 8.500-
14.999 TL arasinda gelir seviyesine sahip oldugu, %50,5’inin 15.000 — 34.999 TL
arasinda gelir seviyesine sahip oldugu ve 4,9 %’unun 35.000 TL ve iizeri gelir

seviyesine sahip oldugu tespit edilmistir.

Tablo 2: Katilimcilara ait demografik 6zellikler

Cinsiyet Frekans Yiizde

Kadin 171 43,8 %

Erkek 219 56,2 %

Toplam 390 100 %

Yas Frekans Yiizde

18 — 30 Yas Arast 184 47,2 %

31 —45 Yas Arasi 121 46,4 %

46 Yas ve Uzeri 25 6,4 %
Toplam 390 100 %

Egitim Durumu Frekans Yiizde

On Lisans ve Alt1 52 13,3 %
Lisans 279 71,5 %

Yiiksek Lisans ve Uzeri 59 15,1 %
Toplam 390 100 %

Ayhik Gelir Frekans Yiizde

8.500 — 14.999 TL Arasi 174 44,6 %
15.000 — 34.999 TL Arasi 197 50,5 %
35.000 TL ve Uzeri 19 4,9 %
Toplam 390 100 %
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4.2. Tammlayic: Istatistikler

Katilimcilarin -~ bankacilik  sektdriinde c¢alisma  siirelerine  bakildiginda,
%353,6’sinin 1-5 yil arast ¢alisan oldugu, %21,3’linlin 6-10 yil aras1 ¢alisan oldugu,
%13,6’smin 11-15 yil aras1 ¢alisan oldugu, %5,6’sinin 16-20 yil arasi ¢alisan oldugu,
%3,8’inin 21-25 yil arasi ¢alisan oldugu ve %2,1’inin 25 yil ve iizeri ¢alisan oldugu

belirlenmis ve ilgili veriler Tablo 3’de sunulmustur.

Tablo 3: Bankacilik sektoriinde ¢aligsma siiresi

Bankacilik Selitiiri‘inde Erekans Yiizde
Calisma Siiresi
1-5 Y1l Arast 209 53,6 %
6-10 Y1l Arasi 83 21,3 %
11-15 Y1l Arasi 53 13,6 %
16-20 Y1l Aras1 22 5,6 %
21-25 Y1l Arasi 15 3,8%
25 Yil ve Uzeri 8 2,1%
Toplam 390 100 %

Katilimcilarin su an c¢alistiklar1 bankadaki calisma siirelerine bakildiginda,
%359, 7’sinin 1-5 yildir ayn1 bankada ¢alistigi, %19,5’inin 6-10 yildir ayn1 bankada
calistig1, %11,5’inin 11-15 yildir ayn1 bankada ¢alistigi, %5,1’inin 16-20 yildir ayni
bankada ¢alistigi, %3,1’inin 21-25 yildir aym1 bankada ¢alistig1 ve %]1’inin 25 yil ve

tizeri y1ldir ayn1 bankada calistig1 belirlenmis ve ilgili veriler Tablo 4’de sunulmustur.

Tablo 4: Katilimcilarin su an ¢aligtigi bankada caligsma siiresi

Su An Cahstig1 Bankada

Sl ST Frekans Yiizde
1-5 Y1l Arast 233 59,7 %
6-10 Yil Arasi 76 19,5 %
11-15 Y1l Arasi 45 115%
16-20 Y1l Arasi 20 51%
21-25 Y1l Arasi 12 3,1%
25 Yil ve Uzeri 4 1,0%
Toplam 390 100 %
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Katilimcilarin, hangi pozisyonda gorev yaptiklarina bakildiginda, %22,6’sinin
miisteri temsilcisi, %19’u gise personeli, %12,3’1i uzman yardimcisi, %11,8’1 uzman,
%9,7’si yonetici, %9’u servis yetkilisi, %4,9’u servis gorevlisi, %4,6’s1 diger
gorevlerde, %4.,4’1i yonetici yardimcisi, %1°1 miifettis ve %0,8’1 miifettis yardimcisi

olarak gorev yaptiklar1 belirlenmis olup, ilgili veriler Tablo 5’de sunulmustur.

Tablo 5: Katilimcilarin gérev yaptigi pozisyon

Gorev Yaptig1 Pozisyon Frekans Yiizde
Miisteri Temsilcisi 88 22,6 %
Gise Personeli 74 19,0 %
Uzman Yardimcisi 48 12,3 %
Uzman 46 11,8 %
Yonetici 38 9,7 %
Servis Yetkilisi 35 9,0%
Servis Gorevlisi 19 49 %
Diger 18 4,6 %
Yonetici Yardimcisi 17 4.4 %
Miifettis 4 1,0%
Miifettis Yardimcisi 3 0,8 %
Toplam 390 100 %
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Faktorlere iliskin betimleyici istatistikler Tablo 6’da sunulmustur.

Tablo 6: Faktorlere iliskin betimleyici istatistikler

Ortalama Standart

Sapma
Faktor 1: Algilanan Orgiitsel Destek
AOD 1 3,5205 1,04566
AOD 2 3,3564 1,11712
AOD 3 3,5718 1,04339
AOD 4 3,6872 ,98815
AOD 5 3,4487 1,05926
AOD 6 3,8718 ,92604
AOD 7 3,6615 1,08427
AOD 8 3,7795 ,88552
Faktor 2: Azim
Alt Boyut: Ilgide Tutarlilik
AZIM 1 3,6103 1,08597
AZIM 2 3,6000 1,07028
AZIM 3 3,5692 1,10110
AZIM 4 3,5410 1,04013
Alt Boyut: Gayrette Israr
AZIM 5 4,4872 57236
AZIM 6 4,2462 , 12482
AZIM 7 4,4385 57814
AZIM 8 4,5000 ,55887
Faktor 3: Is Tatmini
ISTATMIN 1 3,9462 ,84821
ISTATMIN 2 3,9692 ,87764
ISTATMIN 3 3,9974 83773
ISTATMIN 4 3,9154 ,91011
ISTATMIN 5 3,7795 1,04775
Faktor 4: Is Performansi
ISPERF 1 4,3051 ,59278
ISPERF 2 4,1897 ,66099
ISPERF 3 4,2051 ,66802
ISPERF 4 4,2538 ,60815
Faktor 5: isten Ayrilma Niyeti

IAN 1 2,2513 1,19055
IAN 2 2,1359 1,14703

IAN_3 2,4026 1,27644

4.3. Normallik Dagilim Testi

Calismada kullanilacak verilerin, parametrik testlerin yapilip yapilamayacagina
uygunlugunun incelenmesi gerekmektedir. Ciinkii, parametrik testlerin yapilabilmesi
i¢in verilerin normal dagilmasi gerekmektedir. Dolayisiyla, elde edilen verilen normal
dagilip dagilmadiginin test edilmesi gerekmektedir. Bu noktada, verilerin normal

dagilip dagilmadiginin belirlenebilmesi igin, verilerin ¢arpiklik (Skewnes) ve basiklik
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(Kurtosis), degerlerinin incelenmesi gerekmektedir. Verilerin normal dagildiginin
sOylenebilmesi icin, ¢arpiklik ve basiklik degerlerinin -1,5 ile +1,5 arasinda olmasi

gerekmektedir (Tabachnick ve Fidell, 2013).

Tablo 7: Normallik dagilim testi sonuglari

Carpikhik Basikhk
(Skewnes) (Kurtosis)
Degeri Degeri
Faktor 1: Algilanan Orgiitsel Destek
AOD 1 -,446 -,526
AOD 2 -,291 -,816
AOD 3 -,558 -,360
AOD 4 -,671 ,072
AOD 5 -,437 -,375
AOD 6 -,580 -,437
AOD 7 -,486 -, 716
AOD 8 -, 712 ,390
Faktor 2: Azim
Alt Boyut: Ilgide Tutarlihig
GRIT_1 -,628 -,532
GRIT_2 -,576 -,542
GRIT_3 -,569 -,685
GRIT_4 -,507 -,563
Alt Boyut: Gayrette Israr
GRIT_5 -,568 -,667
GRIT_6 -, 776 ,709
GRIT_7 -,598 ,307
GRIT_8 -,796 1,131
Faktor 3: Is Tatmini
JS 1 -, 783 ,864
JS 2 -,900 ,984
JS_3 -,810 (42
JS 4 -,816 ,570
JS 5 -,504 -,815
Faktor 4: is Performansi
JP_1 -,435 ,595
JP_2 -,601 ,807
JP_3 -,623 137
JP_4 -,263 -,229
Faktor 5: isten Ayrilma Niyeti
TI_1 ,769 -,349
Tl 2 ,940 ,101
Tl 3 ,619 -, 743

Tablo 7°de goriildiigi iizere, degiskenler i¢in hesaplanilan ¢arpiklik ve basiklik
degerlerinin -1,5 ve +1,5 degerlerinin arasinda oldugu, verilerin normal dagilima sahip
oldugu ve ilgili analizleri yapmaya elverisli oldugu anlamina gelmektedir (Tabachnick

ve Fidell, 2013, s. 73).
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4.4. Faktor Analizi

Arastirma kapsaminda kullanilan o6lgeklerin yapisal gegerliliklerinin test
edilmesi gerekmektedir. Bu ¢calismada kullanilan dlgeklerin, daha 6nceki ¢alismalardan
uyarlanarak kullanilmasi, gegerlilik ve gilivenilirlik analizlerinin bu caligmalardan
tarafindan yapilmis olmasi nedeniyle, Olceklerin yapisal gegerlilik testlerinde
dogrulayict faktor analizinden yararlanilmistir (Byrne, 2016). Dogrulayici faktor
analizinin amaci, Ol¢eklerde kullanilan ifadelerin, ilgili degiskeni ne oranda dogru
acikladigimin belirlenebilmesi amaciyla tercih edilmektedir (Anderson ve Gerbing,
1988).

Dogrulayict faktor analizi kapsaminda, ilk olarak verilerin faktor yiiklerinin t
degerlerine bakilmas1 gerekmektedir. lgili t degerinin + veya — 1,96’ nin {izerinde bir
degere sahip olmasi, ilgili verinin 0,05 diizeyinde anlamli oldugu, + veya — 2,58’in
tizerinde olmast ise ilgili verinin 0,01 diizeyinde anlamli oldugunun bir gostergesi
olarak ifade edilebilmektedir. Ayrica, ilgili verilerin faktor ytiklerine iliskin yapilacak
incelemede de faktor yiiklerinin 0,50 ve daha biiyiik olmasi gerekmektedir (Hair vd.,
2014).

Bu baglamda, kontrol edilecek ciktilarin ikinci asamasi olarak sayabilecegimiz
uyum iyiligi degerlerinin incelenmesi gerekmektedir. Genel kabul gormiis uyum iyiligi

kriterleri Tablo 8’de sunulmustur.

Tablo 8: Uyum iyiligi kriterleri

x2/sd Ki kare uyum testi
GFlI Uyum iyiligi indeksi
AGFI) Diizeltilmis uyum iyiligi indeksi
NFI Normlandirilmis uyum indeksi
TLI Tucker-lewis indeksi
CFI Karsilastirmali uyum indeksi
RMSEA Yaklagik hatalarin ortalama karekokii

Yukarida sunulan kriterlerin gegerlilik sartlarinin saglayabilmesi igin iyi
veyahut kabul edilebilir uyum seviyesinde olmasi gerekmektedir. Bu Kkriterleri
saglayabilmesi i¢in, ¥2/sd degeri 5’den kiiciik, GFI ve AGFI degerleri 0,850’den
biiylik, NFI ve TLI degerleri 0,900’dan biiylik, CFI degeri 0,950’den biiyiik ve
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RMSEA degeri 0,080°den kiigiik olmalidir (Browne ve Cudeck, 1992; Kline, 1998; Hu
ve Bentler, 1999; Schermelleh-Engel ve dig., 2003; Meydan ve Sesen, 2011; Byrne,
2016; Kline, 2016).

Tablo 9: Literatiir temelli uyum iyiligi degerleri

Uyum istatistikleri fyi Uyum Kabul Edilebilir Uyum

x2/sd <3 <5

GFlI > 0,900 > 0,850

AGFI > 0,900 > 0,850

NFI > 0,950 >0,900

TLI >0,950 >0,900

CFlI >0,970 >0,950

RMSEA <0,050 <0,080

Kaynak: (Browne ve Cudeck, 1992; Kline, 1998; Hu ve Bentler, 1999;
Schermelleh-Engel ve dig., 2003; Meydan ve Sesen, 2011; Byrne, 2016; Kline, 2016).

Verilerin  dogrulayict faktor analizinin yapilabilmesi amaciyla AMOS
istatistiksel paket programindan yararlanilmistir. Yapilan dogrulayici faktdr analizi
neticesinde, uyum iyiligi degerlerinin arttirilabilmesi amacityla AOD6 ve AOD7
ifadeleri arasinda kovaryans olusturulmus ve modifikasyon gerceklestirilmistir. Ilgili

islem neticesinde, dogrulayici faktor analizi tekrarlanmis ve veriler Tablo 10’da

sunulmustur.
Tablo 10: Dogrulayici faktor analizi sonuglari
Standart
" Olmayan Standardize t-degeri
Ifadeler Fakt)i/ir Faktor Yiikii Standart Hata (C%&)
Yiikii
Algilanan Orgiitsel Destek
AOD 1 1,000 ,860
AOD 2 1,107 ,891 ,046 24,024
AOD 3 1,011 871 ,044 23,036
AOD 4 ,926 ,843 ,043 21,692
AOD 5 ,887 753 ,049 17,983
AOD 6 718 ,697 ,045 16,018
AOD 7 ,881 731 ,051 17,168
AOD 8 713 724 ,042 16,957
Faktor 2: Azim
Alt Boyut: Ilgide Tutarhilig
AZIM 1 1,000 ,901
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AZIM 2 1,018 931 ,034 29,828
AZIM 3 1,014 ,902 ,037 27,616
AZIM 4 ,910 ,856 ,037 24,483
Alt Boyut: Gayrette Israr
AZIM 5 1,000 , 732
AZIM 6 1,267 , 132 ,093 13,579
AZIM 7 1,148 ,831 ,075 15,245
AZIM 8 1,024 ,768 ,072 14,213
Faktor 3: is Tatmini
ISTATMIN 1 1,000 ,867
ISTATMIN 2 1,068 ,895 ,044 24,484
ISTATMIN 3 ,982 ,863 ,043 22,832
ISTATMIN 4 1,088 879 ,046 23,659
ISTATMIN 5 1,045 134 ,060 17,368
Faktor 4: is Performansi
ISPERF 1 1,000 761
ISPERF 2 1,160 ,7192 ,078 14,853
ISPERF 3 1,075 , 126 ,079 13,666
ISPERF 4 ,959 712 ,072 13,399
Faktor 5: isten Ayrilma Niyeti
IAN 1 1,000 ,942
IAN 2 ,938 917 ,034 27,324
IAN 3 ,872 ,766 ,044 19,934

Tablo 10°da gorildigi {izere, t degerlerinin tamaminin + veya — 2,58’in
tizerinde oldugu ve ayrica tiim faktor yiik degerlerinin 0,50’nin {izerinde oldugu
goriilmektedir. Bu sonugclar, belirtilen faktor yiiklerinin tamaminin 0,01 diizeyinde

anlamli oldugunu ifade etmektedir (Hair ve dig., 2014). Verilere iliski uyum iyiligi

degerleri Tablo 11°de sunulmustur.

Tablo 11: Dogrulayici faktor analizine iligskin uyum iyiligi degerleri

Uyum

Degserleri x2/sd GFlI AGFI

NFI

RMSEA

Kabul
Edilebilir <5 > 0,850 > 0,850
Deger

>0,900

> 0,950

< 0,080

Model

. 1,813 ,900 ,879
Degeri

,928

,046

Kaynak: (Hu ve Bentler, 1999, s. 10-11; Meydan ve Sesen, 2011, s. 31-37;

Byrne, 2016, s. 90-102; Kline, 2016, s. 265-280)

Tablo 11 incelendiginde, model uyum iyiligi degerlerinin tamaminin, kabul
edilebilir oldugu goriilmektedir. Bu dogrultuda, dogrulayici faktér analizi neticesinde,

sunulan tiim 6lceklerin yapisal gecerlilikleri saglanmistir.
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4.5. Giuvenilirlik Analizi

Giivenilirlik analizi neticesince elde edilen giivenilirlik derecesi, bir degiskeni
olusturan ifadelerin, ayn1 degiskeni GSlgmesi ve bu Olglim neticesindeki tutarlilik
oranini ifade etmektedir (Nunnally ve Bernstein, 1994). Literatiirde, genellikle,
giivenilirlik derecegini 6lgmek amaciyla Cronbach alfa (o) degerinin hesaplandigi
goriilmektedir. Bir 6l¢egi olusturan ifadelerin, giivenilirligi saglayabilmeleri i¢in, 0,70
veya daha biiyiik bir degere sahip olmalidir (Nunnally ve Bernstein, 1994; Morgan ve
dig., 2011).

Tablo 12: Giivenilirlik analizi (cronbach‘s alpha) sonuglari

Cronbach‘s Alpha Madde sayisi

Algilanan Orgiitsel Destek ,935
Azim ,861

= Ilginin Tutarhiig ,943 4

o

<N,5 Gayrette Israr 842 4
is Tatmini 922 5
is Performansi ,835 4
Isten Ayrilma Niyeti ,903 3

Tablo 12 incelendiginde, ¢alisma kapsaminda kullanilan dlgeklerin tamaminin
(o) degerlerinin 0,70’den daha yiiksek oldugu goriilmektedir. Bu degerlerin, 0,70’den
biiylik olmasi, kullanilan o6l¢eklerin, dogru veriye ulagsma noktasinda kullanilan
6l¢eklerin gilivenilir ve hatasiz oldugunu gostermektedir (Nunnally ve Bernstein, 1994;

Morgan ve dig., 2011).

4.6. Yol Analizi

Mevcut ¢aligma, algilanan Orglitsel destegin Orgiitsel ¢iktilar {izerindeki
etkisinde azmin araci rolliinii incelemeyi amaglamaktadir. Calisma kapsaminda
olusturulan iki arastirma modeline gore, 2 farkli yol analizi. ilk asamada, algilanan
orgiitsel destegin, iki alt boyuttan olusan azim yapist bir biitiin olarak ele alinarak,
azim ve is tatmini tizerindeki etkisi, akabinde azmin is tatmini tizerindeki etkisi ve is

tatmininin de i performansi ve isten ayrilma niyeti tizerindeki etkisi incelenecektir.
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Ikinci analizde ise algilanan orgiitsel destegin, azim yapisinin iki boyutu olan
gayrette 1srar ve ilgide tutarlilik yapilar tizerinde ne denli etkili oldugunu, akabinde
gayrette 1srar ve ilgide tutarlilik yapilarinin, is tatmini lizerinde; is tatmini olgusunun

da is performansi ve isten ayrilma niyeti tizerindeki etkisi incelenecektir.

Analizlerin son boliimiinde ise algilanan orgiitsel destegin, orgiitsel ¢iktilar
tizerindeki etkisinde azmin araci roliinii belirlemeye yoOneliktir. Bu baglamda

olusturulan hipotezlerin testleri yapisal esitlik modeli ¢ercevesinde gerceklestirilmistir.

4.7. Birinci Modele Iliskin Yapilan Analizler ve Hipotezlerin Test

Edilmesi
Ilgide Gayrette
Tutarhhk Israr
- ATIM
Q.q ¥ 15
L _I..I:-' Performans:
. _-llllgulanan _ 2617 Is Tatmini :'\.,EH‘;
Orgiitsel Dest e w Isten Avrilma
Niveti

*p<0,05; **p<0,01; ***p<0,001; N=390

Sekil 3: Birinci modele ait yol analizine iliskin bulgular

Yol analizi neticesinde hipotezlerin kabul edilip edilmedigine karar
verilmektedir. Fakat bu kontrollerin yapilmasindan 6nce, yol analizinin uyum iyiligi
degerlerinin kontrol edilmesi gerekmektedir. Bu baglamda, yol analizinin uyum iyiligi

degerlerine ait veriler Tablo 13’de sunulmustur.
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Tablo 13: Yol Analizine iliskin uyum iyiligi degerleri

Uyum
Degerleri
Kabul
Edilebilir <5 >0,850 >0,850 >0,900 >0,900 >0,950 <0,08
Deger
Model
Degeri

x2/sd GFlI AGFI NFI TLI CFlI RMSEA

2,514 ,897 871 ,916 ,940 ,948 ,062

Tablo 13’de sunulan uyum iyiligi degerleri incelendiginde, CFI degeri harig
tiim degerlerin kabul edilebilir degerler igerisinde olduklar1 goriilmektedir. CFI degeri
ise kabul edilebilir degerin c¢ok kiiciik bir farkla esik deger altinda kaldigt
goriilmektedir. Yapilan analiz disinda sadece CFI degerinin ¢ok kiigiik bir farkla
belirtilen kabul edilebilir degerler altinda kalmasi haricinde tiim degerlerin kabul
edilebilir sartlar1 saglamasi, kurulan model ve verinin uyumlu ve tutarli oldugunu
gostermektedir. Bu verilerin, kabul edilebilir olmasi, hipotezlerin test edilebilmesine

olanak tanimaktadir.

Bu dogrultuda ¢aligmanin ilk hipotezi, Algilanan Orgiitsel Destegin, Is Tatmini
tizerindeki etkisini belirlemeye yoneliktir. Yapilan analizler neticesinde, algilanan
orgiitsel destegin, ig tatmini lizerinde (H1: $=0,261, p<0,001) olumlu ve anlamli bir

etkiye sahip oldugu goriilmektedir. Dolayisiyla, H1 hipotezi kabul edilmistir.

Calismanm ikinci hipotezi ise, Algilanan Orgiitsel Destegin, Azim iizerindeki
etkisini belirlemeye yoneliktir. Yapilan analiz sonuglarina gore, algilanan orgiitsel
destek, azim (H2: p=0,419, p<0,001) tizerinde olumlu ve anlaml bir etkiye sahiptir.
Dolayistyla, H2 hipotezi kabul edilmistir.

Calismanin iigiincii hipotezi ise, Azmin, Is Tatmini {izerindeki etkisini
belirlemeye yoneliktir. Yapilan analiz sonuglarina gore, azim, is tatmini (H3: $=0,604
p<0,001) tizerinde olumlu ve anlamli bir etkiye sahiptir. Dolayistyla, H3 hipotezi kabul

edilmistir.

Calismanin dérdiincii hipotezi ise, Is Tatmininin, Is Performans: iizerindeki
etkisini belirlemeye yoneliktir. Yapilan analiz sonuglarina gore, is tatmini, is
performansi1 (H4: B=0,477 p<0,001) iizerinde olumlu ve anlamli bir etkiye sahiptir.
Dolayisiyla, H4 hipotezi kabul edilmistir.
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Calismanin besinci hipotezi ise, Is Tatmininin, Isten Ayrilma Niyeti iizerindeki
etkisini belirlemeye yoneliktir. Yapilan analiz sonuglarina goére, is tatmini, isten
ayrilma niyeti (H4: = -0,284 p<0,001) {izerinde negatif ve anlamli bir etkiye sahiptir.
Dolayisiyla, HS hipotezi kabul edilmistir.

4.8. Ikinci Modele iliskin Yapilan Analizler ve Hipotezlerin Test

Edilmesi

Is
PERFORMANSI

AL GILANAN
ORCTTSEL
DESTEE

"M ISTEN AYRILMA

KIYVETI

. /

*p<0,05; **p<0,01; ***p<0,001; N=390

Sekil 4: Ikinci modele ait yol analizine iliskin bulgular

Caligmanin bu bdliimiinde, azim olgusunun iki alt boyutu olan ilgide tutarlilik
ve gayrette 1srar yapilarinin modele dahil edilmesiyle, alt boyutlarin dahil oldugu yol
analizi gergeklestirilmistir. Ciinkii, yol analizi neticesinde hipotezlerin kabul edilip
edilmedigine karar verilmektedir. Fakat bu kontrollerin yapilmasindan o6nce, yol
analizinin uyum 1yiligi degerlerinin kontrol edilmesi gerekmektedir. Bu baglamda, yol

analizinin uyum iyiligi degerlerine ait veriler Tablo 14’de sunulmustur.

Tablo 14: Yol analizine iliskin uyum iyiligi degerleri

Uyum

5 . x2/sd GFlI AGFI NFI TLI CFlI RMSEA
Degerleri

Kabul
Edilebilir <5 >0,850 >0,850 >0,900 >0,900 >0,950 < 0,080
Deger

Model

o 2,187 ,88 ,858 911 ,944 ,949 ,055
Degeri
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Tablo 14’de sunulan uyum iyiligi degerleri incelendiginde, CFI degeri harig
tiim degerlerin kabul edilebilir degerler igerisinde olduklar1 goriilmektedir. CFI degeri
ise kabul edilebilir degerin c¢ok kiiciilk bir farkla esik deger altinda kaldigt
goriilmektedir. Yapilan analiz disinda sadece CFI degerinin ¢ok kiigiik bir farkla
belirtilen kabul edilebilir degerler altinda kalmasi haricinde tiim degerlerin kabul
edilebilir sartlar1 saglamasi, kurulan model ve verinin uyumlu ve tutarli oldugunu
gostermektedir. Bu verilerin, kabul edilebilir olmasi, hipotezlerin test edilebilmesine

olanak tanimaktadir.

Bu dogrultuda ¢alismanin ilk hipotezi, Algilanan Orgiitsel Destegin, Is Tatmini
tizerindeki etkisini belirlemeye yoneliktir. Yapilan analizler neticesinde, algilanan
orgiitsel destegin, ig tatmini lizerinde (H1: f=0,382, p<0,001) olumlu ve anlamli bir

etkiye sahip oldugu goriilmektedir. Dolayisiyla, H1 hipotezi kabul edilmistir.

Calismanm ikinci hipotezi ise, Algilanan Orgiitsel Destegin, Azim (llgide
Tutarlilik ve Gayrette Israr) lizerindeki etkisini belirlemeye yoneliktir. Yapilan analiz
sonuglarina gore, algilanan orgiitsel destegin, ilgide tutarlilik (H2a: $=0,218, p<0,001)
ve gayrette 1srar (H2b: p=0,299, p<0,001) iizerinde olumlu ve anlamli bir etkiye
sahiptir. Dolayisiyla, H2a ve H2b hipotezleri kabul edilmistir.

Calismanin {igiincii hipotezi ise, Azmin (ilgide Tutarlilk ve Gayrette Israr), Is
Tatmini tizerindeki etkisini belirlemeye yoneliktir. Yapilan analiz sonuglarina gore,
algilanan ilgide tutarlilik, is tatmini (H2a: p=0,165 p<0,001) ve gayrette israr (H2b:
=0,347 p<0,001) is tatmini iizerinde olumlu ve anlaml bir etkiye sahiptir.

Dolayisiyla, H3a ve H3b hipotezleri kabul edilmistir.

Calismanin dérdiincii hipotezi ise, Is Tatmininin, Is Performans: iizerindeki
etkisini belirlemeye yoneliktir. Yapilan analiz sonuglarna gore, is tatmini, is
performans1 (H4: =0,472 p<0,001) iizerinde olumlu ve anlamli bir etkiye sahiptir.
Dolayistyla, H4 hipotezi kabul edilmistir.

Calismanin besinci hipotezi ise, Is Tatmininin, Isten Ayrilma Niyeti iizerindeki
etkisini belirlemeye yoneliktir. Yapilan analiz sonuglarina goére, is tatmini, isten
ayrilma niyeti (H4: p= -0,282 p<0,001) iizerinde negatif ve anlaml bir etkiye sahiptir.
Dolayistyla, HS hipotezi kabul edilmistir.
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4.9. Aracilik Etkisinin incelenmesi

Calismanin altinc1 hipotezi olan, algilanan oOrgiitsel destegin, is tatmini ile
arasindaki iligkide azmin rolliniin incelenebilmesi amaciyla aracilik etkisinin
hesaplanmas1 gerekmektedir. Buna gore, aracilik etkisinin hesaplanabilmesi amaciyla,
Baron ve Kenny (1986)‘nin olusturdugu ve pek cok akademik c¢alisma tarafindan
kullanilan metodolojik yontem izlenmektedir. Bu baglamda, aracilik etkisinin test
edilebilmesi amaciyla {i¢ regresyon esitliginin kurulmas: gerekmektedir. Bunlar

sirasiyla su sekilde formulize edilebilmektedir:

Birinci esitlikte, algilanan orgiitsel destek, is tatminini anlamli ve olumlu
sekilde etkilemelidir. Ikinci esitlikte, algilanan &rgiitsel destek, azmi anlamli ve
olumlusekilde etkilemelidir. Ugiincii esitlikte ise hem algilanan 6rgiitsel destek hem de
azmin i§ tatmini tizerindeki etkisinde, azmin is tatminini anlamli ve olumlu sekilde
etkilemesi ve ayn1 zamanda, algilanan orgiitsel destegin is tatmini {izerindeki etkisinde
ya anlamliligin tamamen bozulmasi (tam araci) ya da anlamlilik ayni kalsa dahi etki

katsayisinin azalmasi (kismi araci) gerekmektedir (Baron ve Kenny, 1986).

Esitliklerin analizinde, ¢oklu dogrusallik baglanti probleminin var olup
olmadiginin test edilebilmesi i¢in VIF (Varyans Enflasyon Faktorii) ve tolerans
degerlerine bakilmistir. Son olarak, araci degiskenin anlamliliginin tam olarak ifade
edilebilmesi amaciyla Sobel testi uygulanmis ve ilgili sonuglar belirtilmistir (Sobel,

1982).

4.10. Birinci Modele Tliskin Aracihk EtKisinin incelenmesi

Tablo 15: Azmin, algilanan orgiitsel destek ve is tatmini arasindaki araci roliine iliskin
regresyon analizi sonuglari

Bagimh Standart

Degisken Degisken B Hata v P R
Algilanan 4 ini 478 042 10,724 000 227
Orgiitsel
Algilanan Azim 279 039 5121 000 076
Orgiitsel
Algilanan 384 ,040 8,882 ,000
Orgiitsel
Destek Is Tatmini ,331
+ ,339 ,055 7,842 ,000
Azim
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Tablo 15°de goriildiigii tizere, aracilik etkisinin incelendiginde, ii¢ kosulunda
saglandig1r goriilmektedir. Analiz sonuglarina gore, ilk asamada, algilanan orgiitsel
destek, is tatminini olumlu ve anlamli sekilde etkilemektedir. ikinci asamada ise
algilanan oOrgiitsel destek, azim olgusunu, olumlu ve anlaml sekilde etkilemektedir ve
analizin ikinci sart1 da saglanmistir. Ugiincii asamada ise azim, is tatminini olumlu ve

anlamh sekilde etkilemektedir.

Bununla birlikte, birinci asamada, algilanan oOrgiitsel destegin is tatmini
tizerindeki etkisinde, katsayinin ,478 oldugu fakat ilgide tutarlilik modele dahil
edildiginde katsaymin 0,384’¢ diistiigii fakat anlamlilikta herhangi bir degisimin
olmadig1r tespit edilmistir. Anlamliligin tam olarak tespit edilebilmesi igin
gercekletirlen sobel testine ait degerler Z= 4.669, p<0,001 seklindedir. Sobel testine
ait verilerinde anlamli oldugu tespit edilmistir. Esitlige iliskin VIF degeri 1,085 ve
tolerans degeri ise 0,922 olarak tespit edilmis ve degerler istenen deger araliginda

oldugu tespit edilmistir.

AZIM
l'1:‘|q:ﬁ. ,-‘ - =" L"'n.\_h "Jn_l"‘_l;l,‘_n__
AT8FRE el .
. _ill.gll.au.an —= *=-—#I5 Tatmini
Orgiitsel Destalz 2 - - - e e mcm e :3-8:'.;’;’;" ------------ —
— =Dogrudan Etki --- = Aracilik Etkisi : *p<0,05; **p<0,01; ***p<0,001; N=390

Sekil 5. Birinci modele iligkin aracilik etkisi

Dolayistyla, bu veriler nezdinde, gayrette 1srarin, algilanan orgiitsel destek ile is
tatmini arasindaki iliski kismi aracit etkiye sahip oldugu tespit edilmistir. Bu

dogrultuda, H6 hipotezi kabul edilmistir.
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4.11. Ikinci Modele iliskin Aracilik Etkisinin Incelenmesi

Tablo 16: ilgide tutarliligmn, algilanan orgiitsel destek ve is tatmini arasindaki araci
roliine iliskin regresyon analizi sonuglari

- Bagimh Standart 2
Degisken Degisken b Hata t P R
Algilanan 4 i 478 042 10,724 000 221

Orgiitsel
Algilanan Ilgide
Orgiitsel Tutarlilik 213 058 4,301 000 043
Algilanan
Orgiitsel ,428 ,041 9,701 ,000
Destek . .
+ Is Tatmini ,28
flgide ,237 ,035 5,370 ,000
Tutarlilik

Tablo 16°da goriildiigi tizere, aracilik etkisinin incelendiginde, ii¢ kosulunda
saglandig1 goriilmektedir. Analiz sonuglarina gore, ilk asamada, algilanan oOrgiitsel
destek, is tatminini olumlu ve anlamli sekilde etkilemektedir. Ikinci asamada ise
algilanan orgiitsel destek, azim olgusunun alt boyutu olan ilgide tutarliligi olumlu ve
anlaml sekilde etkilemektedir. Uciincii asamada, ilgide tutarlilik, is tatminini olumlu

ve anlamli sekilde etkilemektedir.

Birinci asamada, algilanan orgiitsel destegin is tatmini lizerindeki etkisindeki,
katsaymin ,478 oldugu fakat ilgide tutarlilik modele dahil edildiginde katsayinin
0,428’e duistiigii fakat anlamlilikta herhangi bir degisimin olmadig: tespit edilmistir.
Sobel testine ait anlamlilik degerleri Z= 3.228, p<0,01 seklindedir. Sobel testine ait
verilerinde anlamli oldugu tespit edilmistir. Esitlige iliskin VIF degeri 1,048 ve
tolerans degeri ise 0,954 olarak tespit edilmis ve degerler istenen deger aralifinda

oldugu tespit edilmistir.
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Tlgide Tutarhhk
. N . !237***
Sk
" A._Igllanan 4 A8 Is Tatmini
Orgiitsel Destek [-=-------=-=-=--=-----=-- ;4- 2 8* e —P
— =Dogrudan Etki --- = Aracilik Etkisi : *p<0,05; **p<0,01; ***p<0,001; N=390

Sekil 6. lgide tutarliligin, algilanan orgiitsel destek ve is tatmini arasindaki araci rolii

Dolayisiyla, bu veriler nezdinde, ilgide tutarliligin, algilanan 6rgiitsel destek ile
is tatmini arasindaki iliski kismi araci etkiye sahip oldugu belirlenmis ve dolayisiyla

Héa hipotezi kabul edilmistir.

Tablo 17: Gayrette 1srarin, algilanan orgiitsel destek ve is tatmini arasindaki araci
roliine iliskin regresyon analizi sonuglari

<. Bagimh Standart

Degisken Degisken b Hata t P e
Algilanan is Tatmini 478 042 10,724 000 227
Orgiitsel
Algilanan

= Gayrette Israr ,269 0,029 5,512 ,000 ,070
Orgiitsel
Algilanan 383 040 8,963 000

Orgiitsel

Destek is Tatmini 340

+

Tablo 17°de goriildiigii tizere, aracilik etkisinin incelendiginde, ii¢ kosulunda
saglandig1 goriilmektedir. Analiz sonuglarina gore, ilk asamada, algilanan orgiitsel
destek, is tatminini olumlu ve anlamli sekilde etkilemektedir. Ikinci asamada ise
algilanan orgiitsel destek, azim olgusunun alt boyutu olan gayrette israri, olumlu ve
anlaml sekilde etkilemektedir ve analizin ikinci sart1 da saglanmistir. Ugiincii asamada

Ise gayrette 1srar, i§ tatminini olumlu ve anlaml sekilde etkilemektedir.

Bununla birlikte, birinci asamada, algilanan oOrgiitsel destegin is tatmini
tizerindeki etkisinde, katsaymin ,478 oldugu fakat ilgide tutarlilik modele dahil
edildiginde katsaymin 0,383’¢ distligli fakat anlamlilikta herhangi bir degisimin
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olmadigi tespit edilmistir. Sobel testine ait anlamlilik degerleri Z= 4.571, p<0,001
seklindedir. Sobel testine ait verilerinde anlamli oldugu tespit edilmistir. Esitlige
iliskin VIF degeri 1,078 ve tolerans degeri ise 0,927 olarak tespit edilmis ve degerler

istenen deger araliginda oldugu tespit edilmistir.

Gayrette [srar
- . . .65*3*%
. Algilanan - A7 - — 1s Tatmini
Orgiitsel Destele |27 - - - mccmeea————o—ooos o
3§3++*
— = Dogrudan Etki --- = Aracilik Etkisi : *p<0,05; **p<0,01; ***p<0,001; N=390

Sekil 7. Gayrette Israrin, Algilanan Orgiitsel Destek ve Is Tatmini Arasindaki Araci
Roli

Dolayisiyla, bu veriler nezdinde, gayrette 1srarin, algilanan 6rgiitsel destek ile is
tatmini arasindaki iliski kismi araci etkiye sahip oldugu tespit edilmistir. Bu

dogrultuda, H6b hipotezi kabul edilmistir.

Yapilan analizler neticesinde, literatiir temelinde olusturulan hipotezlerin
tamamimnin kabul edildigi belirtilebilmektedir. Bununla alakali olarak hipotez

testlerinin  sonuglarina iligkin 6zet tablosu Tablo 18’de yer almaktadir.
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Tablo 18: Hipotez testlerinin 6zeti

Birinci Model Ikinci Model Hipotez
Hipotezler B p B p Testi
Degeri  Degeri  Degeri  Degeri  Sonucu
H1 R . Kabul
AOD = ISTAT ,261 ,000 ,382 ,000 Edildi
H2 R , Kabul
AOD = AZIM 419 ,000 Edildi
H2a AOD = [LTUT 218 ,000 Kabul
Edildi
H2b « Kabul
AOD = GAYRISR ,299 ,000 Edildi
H3 . . Kabul
AZIM = ISTAT ,604 ,000 Edildi
H3a ; : Kabul
ILTUT = ISTAT ,165 ,000 Edildi
H3b i Kabul
GAYRISR = ISTAT ,347 ,000 Edildi
H4 STAT & ISPERF 477 000 472,000 Egﬁgl'
H5 ISTAT & ISTAYR 284 000  -282 000 Egﬁgl'
AOD = ISTAT 478 ,000
H6 AOD = AZIM 279 ,000 Kabul
Edildi
o . 384 ,000
Araci AZIM: AOD = ISTAT
,339 ,000
AOD = ISTAT 478 ,000
H6a L_Y: AOD = ILTUT 213 ,000 Kabul
= Edildi
g . ) ‘ 428 000
<« Araci ILTUT: AOD = ISTAT
,237 ,000
AOD =2 ISTAT 478 ,000
HEb AOD =2 GAYRISR 269 ,000 Kabul
Edildi
. . ,383 ,000
Aracit GAYRISR: AOD = ISTAT
,352 ,000

AOD (Algilanan Orgiitsel Destek), ISTAT (Is Tatmini), /LTUT (llgide Tutarlilik),

GAVYRISR (Gayrette Israr), ISPERF (s Performansi), ISTAYR (Isten Ayrilma Niyeti).

86



SONUC

Rekabet¢i ortamin iyiden iyi hissedildigi giiniimiiz diinyasinda, oOrgiitler
calisanlarin 1iyiligini diisiinmekte ve onlar1 yasamsal bir deger olarak gérmektedirler.
Cinkii ¢alisanlar oOrgilitlerinden gordiikleri destek neticesinde, daha yiiksek
performanslar sergilemekte, daha fazla ve olumlu katki vermekte ve daha az
olumsuzluk yaratmaktadirlar (Eisenberger ve dig., 1986; Mathieu ve Zajac, 1990;
Meyer ve Allen, 1997; Rhoades ve dig., 2001). Bu nedenlerden dolayi, algilanan
orgiitsel destek, 1960’lardan itibaren arastirmacilarin ilgisini ¢ekmeye baglamis ve
giinimiizde de popiilerligini siirdiiren bir kavram olarak karsimiza g¢ikmaktadir.

(Zagenczyk, 2001).

Literatiir incelendiginde, ¢alisanlar tarafindan algilanan 6rgiitsel destegin, is ile
alakali pozitif ¢iktilart olumlu yonde etkiledigi goriilmektedir (Eder ve Eisenberger,
2008). Calisanlarin desteklendigi isyerlerinde, ¢alisanlarin Orgiitin amaglarinin
gergeklestirilmesine iligkin siireclerde, daha fazla caba gosterdigi ve daha goniilli
oldugunu belirtilmektedir (Eisenberger ve dig., 1986; Rhoades ve dig., 2001; Schaufeli
ve Bakker, 2004). Bu bulguyu destekleyecek nitelikte, algilanan oOrgiitsel destek ile
alakali olarak yapilan calismalarda, algilanan oOrgiitsel deste§in, is tatmini ve is
performansi tizerinde pozitif etkilerinin oldugu ve Orgiitsel destegin daha fazla
algilandig1 orgiitlerde, calisan dongiisiiniin daha az oldugunu belirtilmektedir (Baran
ve dig., 2012; Kurtessis ve dig., 2017; Rhoades ve Eisenberger, 2002; Riggle ve dig.,
2009).

Bu baglamda, algilanan orgiitsel destegin, bireylerin psikolojik kaynaklarim
etkiledigi ve bireyleri amaclarina ulasmada tetiklediginden dolayi, azim kavraminin,
algilanan orgiitsel destek ile etkilesim icerisinde oldugu degerlendirilmektedir. Ciinkdi,
algilanan orgiitsel destegin, calisanlarin dayaniklilik ve zorluklarin iistesinden gelme
gibi psikolojik kaynaklar1 besledigi bilindiginden (Hobfoll ve Lerman, 1989) ve bu
yapilarin azim kavraminin belirgin 6zellikleri oldugundan (Duckworth ve dig., 2007),
algilanan Orgiitsel destek ile bireylerin azim diizeyleri arasinda bir iligki oldugu ifade

edilebilmektedir.

Literatiir incelendiginde, azim duygusu ile bireylerin is ile ilgili basar1 ve
olumlu duygular arasinda bir iliskinin varlig1 goriilmektedir (Vainio ve Daukantaite,

2016, Weisskirch, 2016; Credé ve dig., 2017). Azim diizeyleri yiiksek olan bireylerin,
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yasadiklar1 olumsuzluklar1 ve karsilarina ¢ikan engelleri agma noktasinda caba
gostererek daha iyi is ¢iktilar1 sagladiklart belirtilmektedir (Duckworth ve dig., 2011).
Bu dogrultuda yapilan arastirmalar, azim olgusu ile is tatmini arasindan anlamli ve
olumlu bir iligkinin varligin1 ortaya koymuslardir (Reed ve dig. 2012; Meriac ve dig.,
2015; Cred e ve dig., 2017). Bu bulgular nezdinde, daha azimli bireylerin, yaptiklari
isten tatmin olacaklari, Orgiitiin amaclarini dogrultusunda hareket edecekleri, bu
amaglarin basarilmasi1 yoniinde daha fazla caba gosterecekleri degerlendirilmekte ve
dolayisiyla oOrgiitsel ¢iktilar iizerinde Onemli bir etkisinin oldugu ifade
edilebilmektedir. Bu baglamda, sosyal degisim ve karsiliklilik teorileri baglaminda
degerlendirilen algilanan orgiitsel destek kavraminin, bireylerin daha azimli olmalarini
sagladig1 ve bu dogrultuda oOrgiit yararina daha fazla ¢aba gdstererek daha olumlu

orgiitsel ciktilarin elde edilmesini saglayabilmektedir.

Islerinden yiiksek derecede tatmin olan calisanlar, isten ayrilmayr daha az
diisiinmektedirler. Bu baglamda, Adayemo ve Afolabi (2007) is tatmini ve isten
ayrilma niyeti arasindaki iliskiyi inceledikleri calismalarinda, is tatmini ile isten
ayrilma niyeti arasinda negatif korelasyon oldugunu ifade etmektedirler. Benzer
sekilde, 2007 yilinda Blacksburg is tatmini ile isten ayrilma niyeti arasinda negatif bir
iliski oldugunu ifade etmektedir.

Tim bu hipotezleri kisaca Ozetlemek gerekirse, algilanan orglitsel destegin,
bireylerin azim diizeyleri ilizerinde olumlu ve anlaml etkisi oldugu, azim diizeyleri
olumlu etkilenen bireylerin, is tatmin diizeylerinin olumlu ve anlaml sekilde
etkilenecegi ve buna istinada, is performanslarinda bir artis ve isten ayrilma
niyetlerinde bir azalis meydana gelmesi beklenmekte, buna uygun literatiirsel destek

hazirlanmis ve arastirma modeli diger boliimlerde sunulmustur.

Arastirma sonuglarina gore, algilanan orgiitsel destek, is tatminini anlaml ve
olumlu sekilde etkilemektedir. Buna gore, oOrgiitlerinden destek goren bireylerin,
yaptiklari isten daha fazla tatmin olmaktadir. Bu bulgu literatiirdeki onceki bulgular ile
ortismektedir (Burke ve Greenglass, 2001; Burke, 2003; Stamper ve Johlke, 2003;
Riggle ve dig., 2009; Miao ve Kim, 2010; Beheshtifar ve dig., 2012; Kurtessis ve dig.,
2015).

Aragtirmanin bir diger sonucuna gore algilanan orgiitsel destek, bireylerin azim

diizeylerini olumlu ve anlamh sekilde etkilemektedir. Buna gore, bagli bulunduklar
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orgiitten destek goren bireylerin azim diizeyleri artmaktadir. Azim olgusunun iki alt
boyutu acisindan bakildiginda, algilanan orgilitsel destegin, azim olgusunun alt
boyutlar1 olan ilgide tutarlilik ve gayrette 1srar yapilarini da olumlu ve anlamli sekilde
etkiledigi goriilmektedir. Bu bulgu, literatiire sunulan 6zgiin bir katki olarak ifade

edilebilmektedir.

Bireylerin azim duygular ile is tatminleri arasindaki iliski incelendiginde,
bireylerin azim diizeylerinin, is tatminini olumlu ve anlamli sekilde etkiledigi
goriilmektedir. Azim olgusunun, iki alt boyutu ile is tatmini arasindaki iliskide de her
iki alt boyutun, is tatminini anlamli1 ve olumlu sekilde etkiledigi goriilmektedir. Azim
olgusu ile is tatmini arasindaki anlamli ve olumlu iligkinin varligina iligkin bulgu,
literatlirdeki onceki bulgulari destekler niteliktedir (Reed ve dig. 2012; Meriac ve dig.,
2015, Vainio ve Daukantait, 2016; Cred_e ve dig., 2017; Jeong ve dig., 2019).

Arastirmanin bir diger sonucuna gore, is tatmini, is performansini anlamli ve
olumlu sekilde etkilemektedir. Buna gore, orgiitlerinden ve yaptiklar isten tatmin olan
bireylerin, performanslar1 da o oranda artis gostermektedir. Bu bulgu, literatiirdeki
onceki calismalart destekler niteliktedir (Dehaghi ve Rouhani, 2014; Farooqui ve
Nagendra, 2014; Saner ve Eyupoglu, 2015; Judge ve dig., 2001; Hayati ve Caniago,
2012; Gul ve dig., 2018; Dirisu ve dig., 2018).

Arastirmanin sonuglarina gore, is tatmini ile isten ayrilma niyeti arasinda
anlamli ve negatif bir iliski bulunmaktadir. Buna baglamda, orgiitlerinden ve yaptiklari
isten tatmin olan bireyler, bagli bulunduklar1 orgiitten ve yaptiklar1 isten ayrilmayi
daha az diistinmektedirler. Ciinkii islerinden duyduklari memnuniyet onlar1 bagl
bulunduklar1 6rgiit i¢in ¢alismaya devam etmeleri i¢in motive etmektedir (March ve
Simon, 1958). Bu bulgu, literatiirdeki Onceki c¢alismalar1 destekler niteliktedir
(Adayemo ve Afolabi (2007; Chovwen ve dig., (2014; Blacksburg, 2007).

Arastirmanin literatiire en Ozgilin katki kismini olusturan, azim olgusunun
algilanan oOrgiitsel destek ile orglitsel ciktilar arasindaki iligkide aracilik roliiniin
incelenmesidir. Ciinkii azim olgusu, insanlik tarihi kadar eski bir kavram olmasina
karsin, 21.yy’in baslarina kadar akademik anlamli kavramsallastirilmamis ve ele
alimmamistir. 2008 yilinda Duckworth’un kavramsallastirmasiyla, akademik camianin
dikkatini ¢eken azim olgusu, yonetim ve orgiitsel davranis alaninda ise 2010’Iu yillarin

basinda kullanilmaya baslanmistir. Orgiitsel davranis alaninda ¢ok yeni kullanilan bir
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kavram olmasindan dolay1 yeterince incelenememis ve Onemi yeterince
anlagilamamistir. Bu baglamda, literatiir temelinde hazirlanan arastirma modeli
cergevesinde, azim olgusunun, algilanan orgiitsel destek ile orglitsel ¢ikti olarak kabul
edilen i tatmini arasindaki iligki araci rolii incelenmistir. Analiz sonuglarina gore,
azim olgusu, algilanan Orgiitsel destek ile Orgiitsel c¢iktilar arasindaki iliskide araci
roliine sahip oldugu tespit edilmistir. Aracilik roliiniin derecesine iliskin yapilan
kontroller, kismi araci oldugu tespit edilmistir. Azim olgusunun her iki boyutu
dahilinde yapilan analizlerde de benzer sekilde, algilanan orgiitsel destek ile orgiitsel
ciktilar arasinda araci roliine sahip oldugu tespit edilmistir. Aracilik derecesinin kismi
oldugu saptanmistir. Arastirmanin sonuglari, literatiire ©6zglin birer katki olarak

sunulmaktadir.

Oneriler

Bu boliimde, calismanin sonucglari baglaminda, hem arastirmacilar hem de
uygulayicilar i¢in cesitli Onerilerde bulunulmustur. Bu baglamda, uygulayicilar
acisindan bireylerin azim diizeyleri ile orgiitten sagladiklar1 destek arasinda bir iligki
bulunmaktadir. Dolayisiyla, orgiitler ¢alisanlarini destekledikleri Ol¢iide bireylerin
azim duygularin1 harekete gecirerek daha olumlu sonuglar elde edebilmektedir.
Bununla birlikte, ayn1 sekilde, orgiitler ¢alisanlarini destekledikleri dlgiide, calisanlar
islerinden tatmin olmaktadirlar. Bu baglamda, orgilitler calisanlarin1 destekleyerek,
onlarin azim ve is tatmini gibi olumlu duygularinmi arttirabilirler. Ciinkii azim diizeyi
yiiksek bireyler, islerinden daha fazla tatmin olmakta ve netice itibari ile daha iyi is

performansi sergilemekte, islerinden ayrilmay1 daha az diistinmektedirler.

Arastirma ile ilgili kisitlar arastirmanin ilk béliimlerinde ele alinmis ve
agiklanmistir. Arastirmacilar tarafindan, ¢alismanin ilk kisminda sunulan sinirliliklara
dikkat edilmesi, arastirma sonuclarinin genellestirilebilmesinde 6nemli katk:
saglanabilecektir. Bununla birlikte, 6nceki boliimlerde yer verilen, azim kavram ile
ilgili teoriler, sadece azim kavramini agiklamada degil, azim ile benzer Ozellikleri
barindiran yapilarin agiklanmasinda da kullanilmaktadir. Literatiirde farkli ¢aligsmalar
teorilere her ne kadar atifta bulunmus olsalar da bu teorileri bir arada alan kaynak
bulunmamaktadir. Bu teoriler, cok kapsamli sekilde listelenmemekte olup, bundan
sonraki azim ile alakali ¢aligmalar bu teorileri genisleterek daha kapsamli incelemelert,

azim kavraminin teorik altyapisinin giiclenmesine olanak taniyacaktir.
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EKLER

Ek 1: Anket Formu

IFADELER

Ne Katiiyorum
Kathyorum

Ne Katilmyorum

Katlmayorum
Kesinlikle katiiyorum

Kesinlikle katlnuyorum

Calistigim kurum fikirlerimi Snemser.

Caligt1zim kurum mutluluguma gercekten dnem verir.

Caligtizsm kurum amaglarima ve degerlerime sayg: gOsterir.

Herhangi bir sorunla karg: kargtya kaldigimda galigtigim kurum her
zaman igin vardima hazirdir.

Caliztizim kurumun istemeden yaptigim bir hatay: kolaylikla
bagsslavacagmi digiinivorum

Firsat buldugu takdirde galigtiZim kurumun fyi niyetimi kotiiye
kullanacagini diglinivorum.

. Caligtisim kurumun beni umursamadiZm: digiinGyvorum.
Ozel (kigisel) bir yilik istemem durumunda galigtiZim kurumun bana
vardim etmeve hazir oldugunu digiinivorum.

Sik sik bir hedef belirlerim, ancak daha sonra farkls bir hedef peginde
koganm

Belli bir fikir veya projeye kisa stireligine odaklanirim ancak daha sonra
buna ilgim azalir.

Birkac aydan fazla siiren projelere odaklanmakta giiglik cekerim.

Yeni fikir ve projeler beni bazen dnceki fikirlerden uzaklagtinir.

BasladiZm igi bitiririm,

Alksilikler beni vazgecirmezler.

Gayretliyimdir.

Caliskanimdir.

Genel olarak igimden memnunum.
Genel olarak igimi seviyorum.

Cogu zaman 1vi bir igim oldugunu dilginivorum.

Isimden zevk alsyorum.

Igime karss ilgimi kaybedivorum.

Herhangi bir kigi calighiZim kurumu elegtirdiginde Gziintd duyarm.

Bagkalannin ¢aligtiZim kurum haklandaki digtinceleri benim igin
Gnemlidir.

Calistigim kurumdan bahsederken “onlar”™ degil. “biz” diyve konusurum.

Caligtigsm kurumun bagarisin kendi baganim gibi gdriirim.

Herhangi bir kigi ¢aligtigim kurumu dvdigiunde, bunu kendime yapilmig
bir Svgid gibi hissederim.

Medvada caligtizim kurumla ilgili kot bir haber giksa fiziinti duyarm
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Gérevlerimi tam zamaninda tamamlarim.
I hedeflerime fazlastyla ulagirm.
Sundugum hizmet kalitesinde standartlara fazlastyla ulagtigimdan
Bir problem giindeme geldiginde en hizli yekilde ¢dzim Gretirim.
Oniimiizdeki yil muhtemelen farkly bir bankada galiymak igin i
arryor olacagim.
Oniimizdeki yil kesinlikle farkli bir bankada ¢aligtyor olacagim.
Caligtigim bankadan ayriimayi sik sik dilginiyorum.
Cinsiyetiniz
) Kadn | Erkek
D I
Egitim Diizeyiniz
) On Lisans ve Alts () Lisans (] Yiiksek Lisans ve Uzeri
Kac Yildir Bankacihk Sektoriinde Cahsiyorsunuz ?
(-5 Yl Aran |L) 610 Vil Arasn | [(J11-15 Vil Arasr | (] 16-20 Yil Aras Eii'ﬁ nl (125 Yl ve Uzeri
Su an Cahstigimz Bankada Ne Kadar Siiredir Cahsiyorsunuz ?
015 Yo Aras (0610 Vi Aram | (1115 Vil Arast | 16:20 Yil Arams |5 31'25 il () 25 Yal ve Uzeri
Hangi Birimde Gorev Yapiyorsunuz?
("] Operasyon [_] Bireysel (] KOBI (] Diger
Hangi Pozisyonda Gorev Yapiyorsunuz?
[ Gige Personeli [ IMissteri Temsileisi | [ |Servis Gorevlisi | [_)Servis Yetkilisi [_)Uzman Yardmes:
|_|Uzman [ IMiifettis Yardmews | [ Miifettis [_|Yonetici Yardmeis: | [ | Yémetici | [ Diger
Aylik Geliriniz
L) 8.500-14.999 TL (] 15.000-34.999 TL () 35.000 TL ve Uzeri
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