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EDITORLERDEN MEKTUP

Bir Cin atasoziinde belirtildigi gibi “binlerce
kilometrelik bir yolculuk, tek bir adimla baslar”.
Bizler de, bu giin, Tiirkiye’de oOrgiitsel davranis
alaninda ilklerden birisi olan s ve Insan Dergisi’nin
ilk sayisinin yayimlanmasiyla ilk adimi atmanin
heyecam igerisindeyiz. Siiphesiz ki, I3 ve Insan

Dergisi’nin yayin hayatina gecmesi, Orgiitsel
davranig konulariyla ilgilenen akademik
topluluklarin bir araya gelmesini ve iligski aglarinin
gelismesini saglayan Orgiitsel Davranis
Kongresinin onemli bir etkisi ve katkisi vardir.
Oncelikle, bu  derginin  yaymn  hayatina
gecirilmesinde  katkida  bulunan tim  bilim

insanlarina tesekkiirlerimizi sunariz.

Is ve Insan Dergisi’nin amaci, is yasanunda insan
davranigini anlamak ve insan kaynagindan en iist
diizeyde yararlanmak iizere Orgiitsel davranig
alaninda One siiriilen kuramlar ile uygulamalar
arasinda bag kurarak okuyucularla paylasmaktir. Bu
amagla ciktigimiz yolda, giiniimiizde yasanan
degisim ve hatta doniisiimlerin i§ yagami ve insan
iizerindeki etkilerini anlamanin daha kolay olacagi
diistincesindeyiz. Zira giiniimiizde “orgiitler’den
“orgiitlenme”ye yonelik bir egilimde artis oldugunu
g6z Oniine aldigimizda; is-is, is-insan, insan-insan
arasindaki iligkilerin anlasilmasi ve aciklanmasi
daha da 6nem kazanmaktadir.

Is ve Insan Dergisi, is ve insanin sz konusu oldugu
orgiitsel davranigin  her alaninda gorgil veya
kuramsal ¢aligmalar1 yaymlamayi hedeflemektedir.
Dergi orgiitsel davranig alaninda yer alan ve birey,
grup ve Orgilit diizeyinde her konuyla ilgili
calismalara yer vermektedir. Derginin kapsadigi
konulara o6rnek olarak agagida diizeylere gore
konulara deginilmistir.

= Birey diizeyinde; kisilik, algi, tutum, degerler,
motivasyon, stres, duygular ve baglilik gibi
konular

= Grup diizeyinde; grup yapisi ve biyilkligi,
liderlik, gii¢, etkileme ve politik davranislar
gibi konular

= Orgiit diizeyinde; degisim ve insan kaynaklari
yonetimi ve uygulamalar1 gibi konular

= Diizeyler arasi;; performans, is doyumu,
devamsizlik, isten ayrilma, isgiicii ¢esitliligi,
kariyer, ig-yasam dengesi, Orgiit kiiltiiri ve
iklimi gibi konular.

Belirtilen bu konularla derginin kapsam konularinin
sirlandiriimadigim da belirtmek isteriz. Ornegin;
giiven, adalet, sosyal etkilesim, aglar, catigsma,
orgiitsel vatandaglik, iiretkenlik karsiti davraniglar
gibi konular is ve insani anlamaya katkida bulanan
konulardir.

|1

Is ve Insan Dergisi, orgiitsel davranis alaninda &ne
stiriilen kuramlar ile uygulamalar arasinda bag

kurarak icinde bulundugumuz baglama
Ozellestirilmis ~ glincel  bilgiyi ~ okuyucularla
paylasmak ve boylelikle alandaki kuramlarin

baglama daha uygun hale getirilmesine katkida
bulunmayr arzulamaktadir. Bunu Onemsiyoruz,
clinkii alandaki kuramlarin ¢ogunun “Amerikan
iiriindi” ibaresi tagidigini géz Oniine aldigimizda,
kendi baglamimizda gergeklestirilmis  6zgiin
aragtirmalarin bu kuramlarin uygunlugu hakkinda
bize essiz bir bilgi saglayacagina inaniyoruz.
Boylelikle, is ve insanla ilgili 6ne siiriilen kuramlar
ve bu kuramlarin kendi baglamimizda ve calisma
yasaminda uygulamaya donik sonug¢larindan tiim
paydaslarin yararlanabilecegini umuyoruz.

Son sz ve tekrar olarak, derginin yayim hayatina
gecirilmesinde katkida bulunan bilim insanlarina
tesekkiir eder, ilgili alandaki aragtirmacilarin
katkilarin1 bekledigimizi belirtmek isteriz.

Dog. Dr. Faruk Sahin - Dog. Dr. Sait Giirbiiz
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Arastirma Makalesi

Orgiitsel Vatandashk Davramsi ve Orgiitsel Baghlik iliskisi: Tiirkiye’de

Yapilan Arastirmalar Uzerinden Bir Meta Analizi”

Sait Giirbiiz
Kara Harp Okulu
Ozgiir Ayhan Mahmut Sert
Kara Harp Okulu Kara Harp Okulu
MAKALE BILGISI 0z
Baslik: Son yillarda aragtirmacilar tarafindan yogun ilgi gosterilen orgiitsel vatandaglik

Orgiitsel Vatandaglik Davranisi ve
Orgiitsel Baghhik fliskisi: Tiirkiye’de
Yapilan Arastirmalar Uzerinden Bir
Meta Analizi

davramiginin en Onemli Onciillerinden birisi de Orgiitsel bagliliktir. Bu
caligmanin amaci; Tirkiye Ornekleminde, Orgiitsel baglilk ve orgiitsel
vatandaslik davranmis1 arasindaki iligkiyi inceleyen bireysel arastirmalarin
toplam degerini meta analizi yontemini kullanarak tespit etmektir. Bu amacla,
Tiirkge ve Ingilizce yazinda Tiirkiye ¢rnekleminde yapilmis 31 adet miistakil
gorgiil aragtirma, Hunter ve Schmidt’in (2004) “Psikometrik Meta Analiz”
yontemi ile analiz edilmistir. Meta analizlere dahil edilen 31 bagimsiz

Tarihler :
Gelis 02 Haziran 2014
Diizeltme gelis 15 Agustos 2014

Kabul 17 Eyliil 2014

Anahtar Kelimeler:

Orgiitsel Vatandaslik Davranist,
Orgiitsel Baglilik, Psikometrik Meta
Analiz

ARTICLEINFO

orneklemden (N=8708) elde edilen sonuglar degerlendirildiginde, orgiitsel
baglilik ile orgiitsel vatandaslik davranisi (genel boyutlari itibartyla) arasinda
orta diizeyde olumlu yonde iligki (o= .36) oldugu goriilmiistiir. Bu arastirma
sonuglarinin teori ve uygulamaya olan katkilar1 tartigilmus, ileride yapilacak
aragtirmalar igin Oneriler sunulmustur.

Title:

Organizational Citizenship Behavior
and Organizational Commitment
Relationship: A Meta Analysis on
Studies Conducted in Turkey

ABSTRACT

Article history:

Received 02 June 2014

Received in revised form 15 August
2014

Accepted 17 September 2014

Keywords:

Organizational Citizenship Behavior,
Organizational Commitment,
Psychometric Meta-Analysis

Recently, one of the significant antecedents of organizational citizenship
behaviour to which researcher show attention, has been organizational
commitment The purpose of this study was identify the total value of the
relationship between organizational citizenship behaviour and organizational
commitment by using meta-analytic method in Turkish sample. For this reason,
a total of 31 individual (primary) studies that have used Turkish sample in both
Turkish and English organizational behaviour literature, were analyzed by
using psychometric meta-analysis method suggested by Hunter and Schmidt
(2004). Results based on 31 independent samples (N=8708) indicated a
moderately strong, positive relationship (o= .36) between organizational
commitment and organizational citizenship behaviour. The theoretical and
practical contributions of these findings were discussed, and directions for
future research were identified.

Q Bu makale, Kara Harp Okulu Savunma Bilimleri Enstitiisiinde Dog. Dr. Sait Giirbiiz danigsmanhginda yiiriitillen ve Mahmut Sert
tarafindan hazirlanan “Orgiitsel adalet, 6rgiitsel baglilik ve orgiitsel vatandaslik davranist iliskisi iizerine bir meta analizi” adl yiiksek
Lisans tezinden tiretilmistir.

letisim kurulacak yazar-
Ozgiir Ayhan, Kara Harp Okulu Savunma Bilimleri Enstitiisii, Ankara, Tiirkiye.
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1. GIRIS

Orgiitlerin hangi alanda faaliyet gosterdiklerine
bakilmaksizin rakiplerine karsi rekabet iistiinliigi
elde edip bu dstinligi siirdiirebilmelerinin en
o6nemli unsurlarindan birisi de sahip olduklar1 insan
kaynaklar1 potansiyelleridir. Giiniimiizde Orgiitler
tarafindan istihdam edilen iggbrenlerin tutum ve
davraniglarinin orgiitlerin etkinlik ve verimlilikleri
istiindeki  etkisi  herkes  tarafindan  kabul
edilmektedir. Arastirmacilar tarafindan sebep ve
sonuglar1 siklikla incelenen ve orgiitsel etkinlik ve
verimlilik  {lizerindeki etkisi  yapilmis olan
caligmalarla ortaya konulan isgdren
davraniglarindan birisi de Orgiitsel vatandashk
davramglaridir.  Isgorenlerin, is  tanimlarimn
Otesinde, goniilli olarak sergiledikleri ve orgiitiin
isleyisine olumlu katki saglayan ekstra rol
davraniglart olarak tanimlanan orgiitsel vatandashik
davranmis1 - OVD (Organ, 1988), kavramin yazina
kazandirildigi 1983  yilindan gilinlimiize kadar
arastirmacilarin ilgisini ¢ekmeye devam etmektedir.
2000°1i yillarla beraber alan yazina paralel olarak
Tiirk arastirmacilar da OVD’yi ele alan ¢ok sayida
arastirma gerceklestirmislerdir (6rnegin Giirbiiz,
2006; Sesen & Basim, 2012; Yilmaz & Bokeoglu,
2008). Yazinda OVD’ye gosterilen bu ilginin sebebi
arzu edilen oOrgiitsel c¢iktilarla olan yakin iliskisi
sebebiyle arastirmacilarin  iggdrenlerin  bu  tiir
davraniglar sergilemesine yol agan faktorleri ya da
bu davranisin potansiyel Onciillerini tespit etmeye
yonelmis olmalaridir. Ilgili yazinda isgdrenlerin
orgiitsel baghlik (OB) seviyeleri, ekstra rol
davraniglar1 sergilemelerinde etkili olan en dnemli
onciiller arasinda gosterilmektedir.

Alan yazin incelendiginde orgiitsel bagliligi, OVD
ile arasindaki iliskiyi ortaya koyan hem Tiirkiye’de
hem de yabanci yazinda ¢ok sayida nitel ve nicel
bireysel ¢aligmanin yapilmis oldugu goériilmektedir.
Yoneticiler igin ellerindeki en degerli kaynak olan
insanin Orgiit i¢indeki davraniglarinin sebep ve
sonuglarint dogru olarak anlamak isgérenlerini
orgiitiin  hedefleri dogrultusunda yonlendirmede
oldukca degerli bilgiler saglayacaktir. Benzer
sekilde, giiclii metodoloji ile yapilmig ¢calismalar ile
degiskenler arasindaki iliskiler daha gergekgi ve
giivenilir olarak ortaya konuldugundan bu tiir
arastirmalar alanda calisan arastirmacilar igin de
temel referans kaynagi olarak goriilmektedir. Ancak
yonetici ve aragtirmacilarin ihtiya¢ duydugu bu
degerli ve dogru bilgilere ozellikle Tiirkiye’deki
yonetim ve Orgiit aragtirmalarinda egemen oldugu
iddia edilen “tdrensel gorgiilciiliik” (Ozen, 2002)
anlayisinin {Uirtinii olan ve simirhi Orneklemlerle
gergeklestirilmis bireysel ¢aligmalarin sonuglarina
tek tek bakarak wulagsmast pek  miimkiin
goziikkmemektedir. Yabanci yazinda yapilmis olan
¢ok sayida bireysel ¢alismanin ¢eligkili bulgularini

ortadan kaldiran, c¢alismalarin toplam degerini
ortaya koyan meta analiz c¢aligmalari mevcut
olmasina ragmen (Dalal, 2005; Organ & Ryan,
1995; Riketta, 2002), Tiirk yonetim yazininda konu
ile ilgili yapilmis bir ¢ok miistakil arastirma
olmakla birlikte, OB ve OVD arasindaki iliskinin ve
etkinin tam olarak ne diizeyde oldugunu nicel
olarak ortaya koyan bir meta analiz ¢aligmasinin
olmamasi, bu c¢aligmanin temel motivasyonunu
olusturmustur.

Bu noktadan hareketle bu ¢alismanin amaci, Tiirk¢e
yazinda arastirmacilar tarafindan ¢ogunlukla tercih
edilmeyen psikometrik meta analiz yoOntemini
kullanarak  Tiirkiye  Ornekleminde;  orgiitsel
bagliligm, OVD ile arasindaki iliskiyi inceleyen
bireysel arastirmalarin toplam degerini ortaya
koymaktir. Tercih edilen psikometrik meta analiz
yontemiyle Orneklem ve Olgek hatalarindan
arindirilmig gergek degere miimkiin olan en yakin
diizeltilmis ortalama etki biiytikliikleri elde edilerek
Ozellikle  Tirkiye yazimindaki bir  bosluk
doldurulmaya calisilmistir. Bu ¢aligmanin Tiirk
yonetsel/orgiitsel  yazinindaki  yigilmis  bireysel
caligmalarin sonuclarini birlestirilip dzetlemesi ve
bliyllk resmi ortaya koyarak daha dogru ve
genellenebilir bilgilere ulasilmas1 igin yaptig1
katkilar sebebiyle de hem alandaki uygulayicilar
hem de Tiirk yonetim ve 6rgiit yazini i¢in miitevazi
bir katki saglayacagi  beklenmektedir. Bu
aragtirmay1 farkli kilan bir diger o6zellik ise bu
calismada daha Once yapilmig olan meta analiz
calismalarindan farkli olarak analize dahil edilen
bireysel calismalarin toplulukcu kiiltiirel degerlere
sahip iilke olarak degerlendirilen Tiirkiye drneklemi
iizerinde gergeklestirilmis olmasidir.

2. KURAMSAL CERCEVE
2.1. Orgiitsel Vatandashk Davranmsi

Barnard (1968) ve Katz’m (1964) yaptiklari
caligmalarda, orgiitsel etkinligi ve verimliligi
merkeze alarak Orgiitlerin sahip oldugu insan
kaynagint  incelemis ve bugiinkii manada
anladigimiz ~ oOrgiitsel vatandaslik  davraniginin
kuramsal temellerini atmiglardir. Barnard (1968) ve
Katz’in (1964) orgiitlerin etkinligi ve verimliligi
icin genel olarak tarif ettikleri davranislar, 1983
yilinda Organ ve arkadaslari tarafindan oOrgiitsel
vatandaglik davranigi olarak tanimlanarak yazina
kazandirilmistir (Bateman & Organ, 1983; Smith,
Organ ve Near, 1983). 1980’li yillarla beraber
isgdrenlerin  gdrev  performanslarinin  Gtesinde
sergiledikleri davraniglarin orgiitler i¢in ne kadar
onemli  oldugunun  anlasilmasiyla  beraber
arastirmacilarin  konuya ilgisi artmis ve bu tiir
davraniglar farkli yazarlar tarafindan baglamsal
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performans (Borman & Motowidlo, 1993;
Motowidlo & Van Scotter, 1994), ekstra-rol
davranist (Van Dyne vd., 1995), orgiitsel spontanlik
(George & Brief, 1992) gibi temelde birbirine
benzeyen farkli kavramlarla adlandirilmistir. Ancak
son yillarda bu tiir davraniglar1 ifade etmek igin
OVD kavrammin daha sk tercih edildigi
gorilmektedir. Bu aragtirma kapsaminda
gerceklestirilen yazin taramasi sonucunda meta
analize  dahil edilen c¢aligmalarin  biiyiik
cogunlugunun ~ OVD  kavramu  kullanilarak
yuriitiildiigi belirlenmistir.

OVD kavramim ilk kez kullanan Organ, OVD’yi
“organizasyonlarin islevsel verimliligini destekleyip
artiran, dolayli veya acik olarak 6diil sisteminde
tanimlanmayan caliganlarin goniilliilik esasina gore
gostermis olduklari davraniglar” olarak
tanimlanustir (Organ, 1988: 4). OVD kavrami ile
gorev performansi ile dogrudan ilgisi olmayan
ancak Orgiitlin sosyal mekanizmasiin isleyisini
kolaylagtirarak ~ diizglin  ¢aligmasin1 ~ saglayan
davraniglar kastedilmektedir. Bu davranislara 6rnek
olarak; ig ile ilgili konularda ¢alisma arkadaslarina
yardim etme, sikdyet etmeden kurallar1 kabul etme,
calisgma ortamini temiz ve diizenli tutma, dakik
olma, molalar1 uzatmadan isinin basma donme,
orgiit hakkinda olumlu konusma, Orgiitiin
kaynaklarmi koruyup sahip ¢ikma gibi davranislar
gosterilebilir (Bateman & Organ, 1983: 588).

Yapilmis olan tanim ve Srneklere dayanarak OVD
olarak tanimlanabilecek davramiglardaki ortak
noktalar olarak sunlar ifade edilebilir: Orgiitiin
islevselligine bigcimsel olmayan katkilar saglamasi,
is sOzlesmesinde tanimlanan bigimsel rollerin
disinda olmasi, isgdrenin bu tiir davranislari yerine
getirip  getirmemesinin  goniillillik  esasina
dayanmasi, isgbrenin Orgiiti ve yOneticileri
tarafindan bu tir davranislar sergilemesi igin
herhangi bir yaptinm ve zorlamaya maruz
birakilmamasidir. Ayrica bu tlir davranislar
bicimsel o6dill sisteminde tanimlanmadigi igin
odiillendirileceginin de garantisi yoktur (Giirbiiz,
2007: 7; Organ, 1990: 46).

Organ’in  (1988) yapmus oldugu OVD tanmim
yazinda bazi elestirilerde almigtir. Organ’in
tamminda OVD icin is sozlesmesinde tanimlanan
bicimsel rollerin disinda, istege bagli (goniillil)
olmasi1 gerektigi 6zellikle vurgulanmaktadir. Ancak
Morrison (1994) yapmis oldugu caligmasinda

bigimsel rol davraniglariyla ekstra rol
davraniglarinin birbirinden kesin olarak
ayrilamayacagimi  gostermistir. Calismada  iki

kavram arasindaki sinirlarin net olmamasi sebebiyle
ayni davranigin bir iggéren tarafindan bigimsel rol
davranist olarak tamimlanirken, diger isgoren
tarafindan ekstra rol davranisi olarak tanimlandig:

tespit edilmistir (Morrison, 1994: 1561). Diger bir
elestiri de OVD’nin resmi 6diil sistemi icerisinde
garanti edilmemis olmasi ile ilgilidir. Yapilmig olan
bazi arastirmalarda OVD sergileyen isgdrenlerin
performansinin yoneticileri tarafindan daha olumlu
olarak degerlendirildigi ve bu isgdrenlerin daha
fazla maddi kaynaklar ile odiillendirildikleri
belirlenmistir (MacKenzi, Podsakoff ve Fetter,
1991; Podsakoff & MacKenzie, 1994).

Yapilan elestiriler ve degisen sartlar neticesinde
Organ (1997), daha 6nce yapmis oldugu tanimi
gbdzden gecirerek OVD’yi “gérev performansinin
gerceklesmesini saglayacak sosyal ve psikolojik
cevreyi destekleyen davraniglar” olarak yeniden
tarif etmigtir (Organ, 1997: 95). Podsakoff ve
arkadaglarina (2009) gore bu yeni tanimin bir
onceki tanima gore lic avantaji vardir: (a) Bu
tanimda aralarinda fark oldugu gorgiill olarak
kanitlanmis olan gorev performanst ve OVD
birbirinden ayrilarak aralarindaki fark korunmustur.
(b) Bu tanim Borman ve Motowidlo’nun (1993)
yapmis oldugu baglamsal performans tanimiyla ¢ok
daha tutarli olmustur. (c) Ayrica bu yeni tanimla
siirlarinin tespit edilmesi oldukga zor olan “resmi
odil sisteminde yer almayan” ve “goniilliiliik
esasina dayanan” gibi kavramlardan kagmilmistir
(Podsakoff vd., 2009: 122).

Yazinda OVD'in boyutlandirmasiyla ilgili pek ok
calisma  olmasma ragmen, Organ (1988)
digergamlik, nezaket, vicdanlilik, sivil erdem ve
centilmenlik boyutlarindan olusan boyutlandirmasi
hem en c¢ok kabul goreni hem de diger
boyutlandirmalara temel olusturmugtur. Organ'a
gore; digergamlik boyutu orgiit icerisinde calisma
arkadaglarina  gérev  performanslarini  yerine
getirmeleri konusunda karsilastiklar1 problemler
veya ihtiya¢ duyduklart konularda goniillii olarak
yardimer olmayi ifade etmektedir. Nezaket boyutu
ise, olusabilecek olas1 problemleri 6nceden gdrmek
ve Oniine gegcmek maksadiyla (Cetin, 2011)
yapilacak isten etkilenmesi olasi Orgiit iyeleriyle
onceden iletisime gecerek danisma, bilgi verme ve
is bitiminde bilgilendirme davraniglarini
icermektedir (Acar, 2006). Vicdanlilik boyutu,
iggbrenin yerine getirmek zorunda oldugu asgari
bicimsel rollerinin &tesine gecerek genel olarak
orgiitiin faydasina olacak davranislari, herhangi bir
emre veya yaptirima maruz kalma korkusu olmadan
sergilemesini ifade etmektedir. Organ (1988)
dordiincii boyut olan centilmenligi, hemen hemen
her orgiit igerisinde kaginilmaz olarak var olan isle
ilgili rahatsiz edici durumlarin sikayet edilmeden
hosgorii ¢ercevesinde kabul edilmesi olarak ifade
etmistir. Son olarak OVD’mn sivil erdem boyutu,
igsgorenlerin Orgiitiin politik siireglerine yapict ve
sorumlu olarak katilmalarin1 ifade etmektedir
(Podsakoff vd., 2000).
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Williams ve Anderson (1991) da OVD'ye dair
yaptiklari calismada Organ'in (1988)
boyutlandirmasim  temel alarak OVD'yi ikiye
ayirmigtir. Williams ve Anderson'a (1991) gore
OVD, hedeflenen kitle ya da guruba gore
adlandirilmakta, bireye yonelik davramglar OVD-
kisi olarak tanimlanirken, orgiite yonelik sergilenen
davramslar ise OVD-6rgiitii olusturmaktadir. OVD-
kisi olusturulurken digerkamlik ve nezaket
boyutlarindan, OVD-érgiitte  ise  vicdanlilik,
centilmenlik ve sivil erdem boyutlarindan yola
cikilmistir. Bu galismada William ve Anderson’in
tanimladig1 iki boyutlu modelin tercih edilmesini
sebebi bu modelin Organ’in (1988) bes boyutlu
modelindeki tiim boyutlar1 kapsamasi ve bu
simiflandirmanin diger OVD boyutlarimin birgogunu
da icermesidir (Podsakoff vd., 2009). Bunun
yaninda isgorenlerin orgiit igerisindeki
sergiledikleri  vatandaslik  davraniglarinin, bu
davraniglarinin hedef kitlesine gore farklilastigi hem
kuramsal olarak hem de gorgil kanitlara
dayanilarak ifade edilmektedir (Ilies, Nahrgang ve
Morgeson, 2007; llies, Fulmer, Spitzmuller, ve Johnson,
2009). Tirkiye’de yapilan bir arastirmada da bes
boyutlu OVD 6lgeginin dogrulayici faktdr analizi
sonunda iki boyutlu modelinin bes boyutlu modele
gore daha iyl uyum degerleri verdigi rapor
edilmistir (Sesen, 2010).

2.2. Orgiitsel Baghihk

Yonetim ve Orgiitsel davranigla ile ilgili yapilan
calismalarda arastirmacilarin {izerinde en ¢ok
durdugu degiskenlerden birisi de orgiitsel bagliliktir
(Mathieu & Zajac, 1990; Meyer & Allen, 1991;
Mowday, Porter ve Steers, 1982; O‘Reilly &
Chatman, 1986). Orgiitsel bagliligin yazinda
aragtirmacilarin  bu kadar yogun olarak ilgisi
cekmesinin sebebi tipki bu arastirmanin diger
degiskeni olan OVD gibi 6rgiitiin yararina olan ve
arzu edilen orgiitsel sonuglarla olan yakin iliskisidir
(Riketta, 2002). Daha once ifade edildigi gibi her
Orgiitiin amaci yaptigi iste etkili ve verimli olmaktir.
Orgiitlerin  etkili ve verimli olmanm temel
sartlarindan biride istihdam ettigi isgorenlerin
orgiitlerine olan bagliliklaridir (Sigr1, 2007).

[sgorenlerin orgiite olan bagliliklarini etkileyen
birgok faktér vardir. Isgorenin kisilik &zellikleri,
orgilitsel yonetim politikalari, isgéren-yonetici/lider
iligkileri, iggorenin Orgiit i¢indeki roliinlin belirli
olup olmamasi, oOrgiit icerisindeki egitim, gelisme
ve terfi olanaklari, orgiitsel kazanimlarin adil
dagitilip dagitilmadigl, ticret prim gibi maddi
cikarlar, igsgdrenin Orgiite yapmis oldugu yatirimlar
(emek, zaman, emeklilik haklar1 vb.), 6rgiit disinda
alternatif i olanaklarimin az olusu isgérenin
orgiitsel ~ bagliligim1  etkileyen  faktdrlerden

bazilaridir (Allen & Meyer, 1990; Meyer & Allen,
1991; Stum, 1999). Bu faktorlerden etkilenen
isgorenlerin OB seviyeleri yiikseldikge isgdrenlerin
orgiitsel amaglarin gergeklestirmek ve bigimsel
rollerini yerine getirmek i¢in daha ¢ok calistiklari,
ekstra rol davramslar gostermek konusunda da
daha istekli olduklar1 yazinda genel olarak kabul
gormektedir (Meyer & Allen, 2004). Orgiitsel
baghhig1 yiiksek isgorenlerin OVD  sergileme
oraninin daha yiiksek olacagimi ve isten ayrilma
niyetinin ise diisiik olacagmi iddia edilmektedir
(Giirbiiz, 2011). Orgiitler i¢in en 6nemli maliyet
kaynaklarindan biri istihdam ettigi isgorenlerdeki
yiiksek is giicii devir oramidir. Orgiitler 6zellikle
sahip olduklar1 kaliteli isgiiciinii korumak ig¢in
isgbrenlerin baghligini arttirma yoniinde ¢aba
harcamaktadirlar. Yapilan c¢alismalarda orgiitsel
bagliligin isgiicli devir oraniyla olumsuz yoénde
iliskili oldugu dolayisiyla da maliyetleri azathig1
ortaya konulmustur (Becker, Billings, Eveleth, ve
Gilbert, 1996; Meyer vd., 2002; Tett & Meyer,
1993). Orgiitsel bagliligin drgiitlere olan bu olumlu
katkilar1 g6z Oniine alindiginda ne kadar 6nemli bir
kavram oldugu ortaya ¢ikmaktadir.

Baglilik konusunun orgiitler i¢in bu kadar énemli
olmasina ve uzun siiredir arastirmacilarin ilgisini
cekmesine ragmen Orgiitsel bagliligin  tanimi
tizerinde tam olarak bir fikir birligine varildig
sOylenemez (Meyer, Becker, ve Vandenberghe, 2004).
Bunun sebebi farkli disiplinlerden arastirmacilarin
OB kavramina kendi disiplinlerindeki bakis agistyla
yaklasmasidir (Mowday vd., 1982). Yazn
incelendiginde birgok baglilik tanimryla
karsilasmak mimkiindiir (6rnegin Giil, 2002).
Meyer ve Herscovitch (2001) caligmalarinda farkl
aragtirmacilarin yapmis oldugu 20°’nin iizerinde OB
ile ilgili tanimlarin benzerlik ve farkliliklarini analiz
etmigler ve tanimlarin benzerliklerinden yola
cikarak bagliligin “temel esaslarini” belirlemiglerdir
(Meyer vd., 2004). Bu esaslara gore Meyer ve
Herscovitch (2001: 301) baghlig1 “bir veya birden
fazla hedefle iligkili olarak kisileri belirli bir
davranig bi¢imi sergilemeleri i¢in zorlayan gii¢”
olarak tanimlamislardir. Bu tanmimda Meyer ve
Herscovitch  (2001)  baghligin  “gii¢  ve
hedef/hedefler” olmak iizere iki temel esast
iizerinde durmaktadirlar. Tamimda vurguladiklar
hedef/hedefler kavram ile isgdrenlerin bagliliginin
yalnizca OB ile agiklanamayacagini isgdrenlerin
baghiligimin yoneticiye, is arkadaglarmma veya isin
kendisine de olabilecegini ifade etmektedirler.
Tanimdaki glic kavrami ise Meyer ve Allen’in
(1991) ii¢ bilesenli baglilik modelindeki duygusal,
devam ve normatif baglilik boyutlarin1 temsil
etmektedir. Buna gore isgoren bu OB boyutlarindan
herhangi bir veya birkagindan kaynaklanan farkli
sebeplerle iiyesi oldugu orgiitte kalmak istemektedir
(Dagenais-Cooper & Paillé, 2012).
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OB konusuyla ilgili yapilan ilk galismalarda OB,
iggorenlerin  Orgiitsel ama¢  ve  degerleri
benimsemesi ve bunun sonucunda isgérenlerin isten
ayrilma olasiliklarinin  azalmasin1 yansitan tek
boyutlu bir yap1 olarak tanimlanmistir (Coleman
Irving ve Cooper, 1999). Meyer ve Allen (1991)
baghligin li¢ bilesenli modelini orgiitsel baglilig
tek boyut olarak kavramsallagtiran calismalarin
(6rnegin Mowday vd., 1982; Wiener, 1982)
benzerlik ve farkliliklarini ortaya koymak icin
gelistirmistir (Meyer vd., 2004). Meyer ve Allen
(1984, 1991) ile Allen ve Meyer (1990) zaman
icinde yaptiklar1 ¢calismalarda orgiitsel baglilig: tek
boyut olarak kavramsallagtiran ¢aligmalardan farkl
olarak isgoérenlerin Orgiitte olan bagliliklarinin
birbirinden ayirt edilebilir farkli nedenlere
dayandigini iddia etmisler ve c¢alismalarinda bu
nedenleri duygusal, normatif ve devam baglilig
olarak isimlendirmislerdir (Giirbiiz, 2006).

Duygusal Baglilik; “isgdrenin calistigi orgiit ile
biitiinlesip, 6zdeslesmesi ve oOrgiitii ile arasinda
duygusal bir bag hissetmesi” olarak tanimlanmistir
(Meyer & Allen, 1997: 67). Duygusal baglilik
Orgiittiin ama¢ ve degerlerini kabul etmek ve orgiit
liyesi olarak kalmaya istekli olmakla ilgilidir
(Somers, 1995). Orgiitlerine kars1 duygusal olarak
bir bag hisseden isgdrenlerin Orgiittin amag ve
degerlerini benimsemeleri, orgiitte kalmaya istekli
olmalar1 ve Orgiitiin amaglar1  dogrultusunda
fazladan ¢aba harcamaya gonilli  olmalar
beklenmektedir (Mowday, Steers ve Porter, 1979).
Duygusal baglilik iggoérenin kigisel degerleri ile
orgiitsel degerlerin uyumundan ortaya c¢ikar ve
isgdrenin Orgiit iiyesi olmaktan duydugu hazzi ifade
eder (Wiener, 1982). Duygusal baglilikta iggéren
iiyesi oldugu orgiitte kalmayi istedigi i¢in iyeligini
strdiirmektedir (Meyer, Allen ve Gellatly, 1990).
Alan yazin incelendiginde psikometrik ve kuramsal
Ozellikler bakimindan en giiglii baglilik boyutunun
duygusal baglilik oldugu goriilecektir (Giirbiiz &
Bekmezci, 2012).

Meyer ve Allen, 1984 yilinda yapmis olduklart
calismalarinda duygusal baglilik boyutunun yaninda
devam baglhlig1 olarak adlandirdiklari ikinci bir OB
boyutu tanimlamiglardir. Tanimlamig olduklart
devam baghiliginin kuramsal kdokleri Becker’in
(1960) taraf tutma yaklasimina dayanmaktadir
(Meyer & Allen, 1984). Taraf tutma yaklagimina
gore iggoren Orgiitine yapmis oldugu yatirimlari
(emek, zaman, caligma arkadaslariyla olan yakin
iligkiler, statii, kariyer, uzun yillar ¢alisma sonucu
kazanilan tecribbe ve Ozel yetenekler, emeklilik
haklar1 vb.) kaybetmenin maliyetine
katlanamayacagindan oOrgiitte kalmaya devam
etmektedir (Meyer & Allen, 1984; Obeng &
Ugboro, 2003). Devam baglilig1 isgdrenin orgiitten

ayrihp ayrilmamasit sonucu katlanmak zorunda
kalacagi  maliyetlerle ilgilidir =~ (Meyer &
Herscovitch, 2001).

Isgorenlerin devam bagliliklarin1  drgiite  yapmis
olduklart yatirnmlar ve bu yatirimlara vermis
olduklar1 deger etkilemektedir. Isgdrenler orgiite
yapmig olduklari yatirimlart kendileri i¢in ne kadar
vazgeg¢ilmez olarak goriiyorlar ise orgiitten ayrilma
ihtimalleri de o kadar diigmektedir (Allen & Meyer,
1990). isgorenlerin devam baghihgini etkileyen
faktorler yalnizca yatirnmlar veya isten ayrilmasi
durumunda katlanmak zorunda kalacagi maliyetler
ile iligkili degildir. Isgdrenin baska &rgiitlerde is
bulma alternatiflerinin az olmasi veya az oldugu
yoniindeki genel inanci da isgdrenlerin devam
bagliliklarini etkilemektedir (Meyer & Allen, 1984,
1991; Meyer, Allen ve Smith, 1993). Sonu¢ olarak
devam bagliligina sahip iggoérenler orgiitte kalmaya
ihtiya¢ duyarlar ¢iinkii 6rgiitten ayrildiklarinda ¢ok
sey kaybedecekleri gibi neredeyse kaybettiklerinin
yaninda hig¢ bir sey kazanamayacaklardir (Giirbliz &
Bekmezci, 2012).

Wiener (1982: 421), normatif baglilik bakis agisiyla
orgiitsel bagliligt “orgiitsel ama¢ ve hedefleri
gergeklestirmek i¢in iggdrenleri belli bir yonde
davranmaya iten i¢sellestirilmis normatif baskilarin
toplami1” olarak tanimlamustir (Giirbiiz & Bekmezci,
2012). Wiener’a (1982) gore OB seviyeleri yiiksek
isgorenleri bu yonde davranmaya iten sebep
isgorenlerin davraniglarinin sonuglarini diistinmeleri
veya bir menfaat beklentisi iginde olmalar1 degil
yaptiklar1 davranislarin dogru ve ahlaki oldugunu
diisiinmeleridir. Normatif baghlik hisleri kuvvetli
isgorenlerin  Orgiitsel ama¢ ve  hedefleri
gercgeklestirecek yonde davranislar sergilemelerinin
veya Orgiitiin liyesi olarak kalma yoniinde irade
gostermelerinin  nedeni iggorenlerin bu sekilde
davranmalar1 gerektigi yoniindeki inanmislar1 ve
yiikiimliiliik duygularidir (Meyer & Smith, 2000).
Isgorenlerin orgiite karst yiikiimliiliikleri olduguna
inanmalar1 kendilerini Orgiitte kalmaya mecbur
hissetmelerine sebep olmaktadir. Ancak buradaki
mecburiyet kavrami devam bagliliginda oldugu gibi
cikara degil ahlaki duygulara (Giil, 2002) ve minnet
borcuna dayanmaktadir.

3. OVD-OB iLiSKiSi VE HIPOTEZLER

OB, orgiitte istihdam edilen isgdrenlerin isten
ayrilma niyetlerini azaltan boylece isgorenin
orgiitten ayrilmasiyla ortaya c¢ikacak maliyetleri
ortadan kaldirarak orgiitsel etkinlik ve verimlilige
katki yapan olduk¢a dnemli bir degiskendir (Becker
vd., 1996; Tett & Meyer, 1993; Vandenberghe &
Tremblay, 2008). Ancak Katz (1964) ve Organ
(1988) orgiitsel etkinlik ve verimliligin saglanmasi
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icin yalnizca iggorenlerin Orgiitten ayrilmamasina
odaklanilmasinin  kisa vadeli bir bakis agis1
oldugunu, arzu edilen 6rgiitsel etkinlik ve verimlilik
icin istikrarlt bir isgiiclinden daha 6nemli olarak
isgorenlerin bigimsel rollerinin 6tesinde goniillii
olarak ekstra rol davranislar1  gostermeleri
gerektigini ifade etmiglerdir (Katz, 1964; Organ,
1988). Her ikisi de orgiitsel verimlilik i¢in dnemli
olan OVD ile OB arasindaki iliski ¢ok sayida
aragtirmaya konu olmustur. Yapilan gorgiil
aragtirmalarin  sonuglarma gére OB  OVD’nin
onciiliidiir (Becker, 1992; Giirbiiz, 2009; O’Reilly
& Chatman, 1986; Schappe, 1998; Sesen & Basim,
2012; Uniivar, 2011; Van Scotter, 2000; Yilmazer,
2010). Isgorenlerin OB seviyeleri yiikseldikce
isgorenlerin Orgiitsel amaglar1 gerceklestirmek ve
bicimsel rollerini yerine getirmek igin daha ¢ok
calistiklar, ekstra rol davranislart gostermek
konusunda da daha istekli olduklar1 yazinda genel
olarak kabul gormektedir (Mathieu & Zajac, 1990;
Meyer & Allen, 1997, 2004; Van Scotter, 2000).

OB seviyeleri yiiksek isgorenlerin nicin OVD gibi
arzu edilen davramiglar sergiledikleri, sosyal
miibadele teorisi ile aciklamaktadir. Cohen ve
Danny’e (2008) gore, orgiitii ile ilgili olumlu
deneyimler yasayan isgorenler buna karsilik olarak
orgiitlerine daha fazla baglanacak ve bunun
sonucunda daha fazla OVD sergileyeceklerdir.

OB ve OVD arasindaki iliskiyi inceleyen bireysel
aragtirmalarda ¢ogunlukla iki degisken arasindaki
iligkinin olumlu yonde ve anlamli oldugu ve
baglilik seviyeleri yiiksek isgérenlerin daha fazla
OVD sergiledikleri tespit edilmistir (6rnegin Bogler
& Somech, 2004; Chen & Francesco, 2003; Chu
vd., 2006; MacKenzie, Podsakoff ve Ahearne,
1998). Ancak bazi bireysel caligmalarda genel
beklentinin aksine OB ile veya bazi OB boyutlartyla
OVD arasinda anlamli iliskiler tespit edilememistir
(6rnegin Williams & Anderson, 1991; Tansky,
1993; Alotaibi, 2001).

Meyer ve Allen (1991)’in ¢ bilesenli baglilik
modelinde tanimlamis oldugu duygusal, devam ve
normatif  baglhilik  boyutlarinin  iggorenleri
orgiitlerine baglayan veya ayrilma karalarini
etkileyen psikolojik durumlarimi yansittigi (Meyer
vd., 1993) ve biitiin boyutlarin isgérenlerin isten
ayrilmalar1 ile olumsuz yonde iliskiliyken farkli
isgoren davramglar1 (6rnegin  OVD) iizerindeki
etkilerinin ise birbirinden farkli olabilecegi ifade
edilmisti (Meyer vd., 2004). Yapilan ¢ok sayidaki
bireysel calismada duygusal baghlik ve OVD
arasindaki iligkinin (Feather & Rauter, 2004;
Giirbiiz, 2006; Moorman vd., 1993; Van Scotter,
2000) ve normatif baghlik ile OVD arasindaki
iligkinin (Gautam, Van Dick, Upadhyay, ve Davis,
2005; Meyer vd., 1993; Meyer vd., 2002; Nguni,

Sleegers ve Denessen, 2006; Wasti, 2005) genel
olarak olumlu ve anlamli oldugu tespit edilmistir.
Ancak duygusal baglilik ile normatif baghligin
OVD ile olan iliskisi karsilastirildiginda genel
olarak duygusal baghligin normatif baglhliga
nazaran OVD ile daha giiclii bir iliskisi oldugu (aksi
yonde de bazi bulgular olmasina ragmen)
soylenebilir (Cichy, Cha, ve Kim, 2009; Meyer vd.,
2002; Pianluprasidh, 2005).

Alan yazinda devam baglihigi ile OVD arasindaki
iligskiyi arastiran bireysel ¢aligmalardan elde edilen
sonuglar bu iki degisken arasindaki iligkinin yonii
ve anlamliligi konusunda olduk¢a kafa karistiric
sonuglar igermektedir. Bazi arastirmalarda devam
bagliligi ve OVD arasindaki iliskiler olumlu yonde
anlamli bulunurken (Nguni vd., 2006, Moorman
vd., 1993; Bolat & Bolat, 2008), baz1 bireysel
calismalarda devam baglihig ile OVD arasindaki
iliskiler olumsuz yonde, bazilarinda da anlamsiz
olarak tespit edilmistir (Karacaoglu & Giiney, 2010;
Meyer vd., 1993; Shore & Wayne, 1993).

Alan yazinda ki bu celiskili bulgulara ragmen,
orgiitsel baglilk ve OVD arasindaki iliskileri
inceleyen  bireysel  ¢aligmalarin  sonuglarini
Ozetleyen ve ortalama bir etki biiyiikligii sonucu
veren meta analiz ¢aligmalarinda ise genel OB
boyutu ve duygusal ve normatif baglilik
boyutlaniyla OVD-G, OVD-K ve OVD-O
arasindaki iligkilerin olumlu ve anlamli oldugu
tespit edilmistir (Dalal, 2005; LePine vd., 2002;
Organ & Ryan, 1995; Riketta, 2002). Devam
baghlign ve OVD arasindaki iliskileri inceleyen
meta analiz ¢alismalarinda ise iki degisken
arasindaki iligskinin olumsuz yonlii veya anlamsiz
oldugu rapor edilmistir (Meyer vd., 2002; Organ &
Ryan, 1995).

OB ve OVD arasindaki iliskiyi inceleyen daha énce
yapilmig olan bireysel galismalar ve meta analiz
calismalarinin sonuglart genel olarak
degerlendirildiginde degiskenler arasindaki iligkinin
devam bagliligi ve OVD arasindaki iliskiler haric
olmak iizere genel olarak olumlu ve anlamli oldugu
sOylenebilir. Gegmiste yapilmis arastirma sonuglari
ve OB ve OVD ile ilgili kuramsal cerceveden
hareketle bu aragtirmada test edilmek iizere
gelistirilen hipotezler asagidadir.

Hipotez 1: Orgiitsel baglilk genel boyutuyla,
OVD-Genel (Hy,), OVD-Kisi (Hy,) ve OVD-Orgiit
(Hy) arasinda olumlu yonde anlamli bir iligki
vardir.

Hipotez 2: Duygusal baghlik boyutuyla, OVD-
Genel (H,,), OVD-Kisi (Hp,) ve OVD-Orgiit (H)
arasinda olumlu yonde anlamli bir iliski vardir.
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Hipotez 3: Normatif baghilik boyutuyla, OVD-
Genel (Hs,), OVD-Kisi (Hsp) ve OVD-Orgiit (Hz)
arasinda olumlu yonde anlamli bir iligki vardir.

Hipotez 4: Devam baghlik boyutuyla, "OVD-GeneI
(Hsa), OVD-Kisi (Hg) ve OVD-Orgiit (Hy)
arasinda olumsuz yonde anlaml bir iligki vardir.

4, YONTEM
4.1. Evren ve Orneklem

Meta analiz c¢aligmalar1 bireyler yerine meta
analizin konusu ile ilgili olarak gerceklestirilen
aragtirma sonuglarinin incelendigi bir yontemdir.
Meta analiz ¢aligmalarinda analiz birimi daha 6nce
yapilmis olan arastirmalarin sonuglaridir (Lipsey &
Wilson, 2001). Arastirmanin evren ve orneklemini;
OB ile OVD iliskisini Tiirkiye baglaminda
inceleyen, 2012 yili Aralik ayna kadar yapilmis
olan Tiirkce ve Ingilizce yaymlanmis ve
yaymlanmamis ¢alismalar olusturmaktadir.

Bu kapsamda OB-OVD iliskisini inceleyen yerli ve
yabanci kaynaklarda yayinlanmis ve yayinlanmamig
tim caligmalara ulagilmaya calisilmistir. Ayrica
meta analiz ¢aligmalarinin bir geregi olarak heniiz
yaymn asamasinda olan veya hi¢ yaymlanmayacak
(cekmecede kalmis) olan aragtirmalara da ulasmak
igin gayret gosterilmis ve caligmayr daha anlaml
kilmak i¢in bu calismalarin da meta analize dahil
edilmesine ¢aligilmistir. Caligmanin konusuyla ilgili
bireysel c¢aligmalara ulasabilmek igin Oncelikle
elektronik veri tabanlarindan yararlanilmistir.

Yazin taramast yapilan elektronik veri tabanlari
sunlardir; Academic Search Complete, Business
Source Complete, EBSCHO, Emerald, ERIC,
DOAS (Directory of Open Access Journals), IEEE
XploreDigital ~ Library, JSTOR, PsycINFO,
SageJournals Online, Science Direct, Springer Link,
ULAKBIM (Ulusal Veri Tabanlar1), Taylor and
Francis Online Journals, Wiley Online Library,
Web of Knowledge, Web of Science. Ayrica
internet arama motorlarindan Google ve Yandex ile
Google Scholar arama motorlar1 da elektronik
ortamda tarama yapmak i¢in kullanilmigtir.
Elektronik veri tabanlarinda tarama yapilirken
bashiginda veya anahtar kelimelerinde su
sozciiklerin yer aldig1 caligmalar listelenmistir:
Orgiitsel vatandaslik davranisi, ekstra-rol davranist,
baglamsal performans, orgiitsel baglilik, duygusal
baglilik, organizational citizenship behavio(u)r,
extra-role  behavior, contextual performance,
organizational commitment, affective commitment
ve OCB. Listelenen calismalar tek tek incelenmis,
basligi ve anahtar kelimeleri arastirma konusuyla
uygun oldugu degerlendirilen c¢aligmalarin &zetleri

okunmustur. Bu agamada c¢aligmalar bir 6n elemeye
tabi tutularak meta analize dahil edilme kriterlerini
tastyabilecegi degerlendirilenler, potansiyel ¢aligma
olarak daha sonra ayrintili olarak incelenmek ve
meta analiz kod formuna aktarilmak {izere
kaydedilmistir. Yaymlanmamis yiiksek lisans ve
doktora tezlerine ulasmak icin ise YOK Tez Tarama
sisteminden faydalamilmistir. YOK Tez Tarama
Sisteminden yazar1 tarafindan erisimine izin verilen
caligmalar elde edilip meta analize dahil edilip
edilmeyecegi degerlendirilmistir.

Sonug olarak arastirma kapsaminda toplam 44 adet
aragtirma tespit edilmis olup, bunlarin 40 tanesine
ulasilabilmistir. Ayrintili incelenen toplam 40
bireysel calisgmadan meta analize dahil edilme
kriterleri olan korelasyon degerlerini ya da
korelasyon degerlerinin hesaplanmasinda kullanilan
t-testi ve F testi sonuglarini raporlamis toplam 31
calisma meta analizine dahil edilerek sonuglari
degerlendirilmistir.

4.2. Kodlama ve Arastirma Sonuclari

Bu ¢alismada Hunter ve Schmidt (2004: 479-487)
ile Card’m (2012: 64-81) c¢alismalarindan
yararlanilarak arastirmanin amacina uygun olarak
bir kod formu gelistirilmistir. Kod formu ii¢ ana
basliktan meydana gelmektedir. Birinci boliimde
caligmanin adi, yazari, yayin yili ve yayimn tiiri
kodlanmistir. Tkinci bélimde ise katilimcilarin
ozellikleri (6rneklem biyiikligi, katilimeilarin
yiizde (%) kaginin erkek cinsiyetine sahip oldugu
ile katilimeilarin ¢alistiklart orgiitte sahip olduklari
pozisyonlar1 (beyaz veya mavi yakali, 6grenci vb.))
kodlanmustir. Son boliimde caligmanin
degiskenlerine ait bilgi ve wveriler (bagimli ve
bagimsiz degiskenleri dlgmek icin kullanilan dlgek
cinsi, 6lgegin kag boyut ve ka¢ maddeden olustugu
ile oOlgeklerin giivenilirligi (a; cronbach alfa
katsayisi) kodlanmigtir. Degiskenler arasindaki
gozlenen (diizeltilmemis) korelasyon degeri ile bu
korelasyon degerini hesaplamak icin
kullanilabilecek diger istatistiki veriler de (6rnegin
t-testi ve ANOVA sonuglar1)) de son bolimde
kodlanmustir.

OB-OVD iliskisini inceleyen 31 ¢aligmadaki toplam
denck sayisi N= 8708 kisi, bu c¢aligmalardaki
ortalama denek sayist ise 281 kisidir. Bireysel
calismalarda katihmecilarm % 70 veya daha
fazlasinin erkek oldugu calisma sayist 12 iken,
kadinlar igin bu say1 2’dir. 2 bireysel ¢alismada ise
cinsiyetle ilgili herhangi bir bilgi verilmemistir.

4.3. Islem

Bu arastirmada OB ile OVD arasindaki iliskiyi
tespit etmek maksadiyla psikometrik meta analiz
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yontemi (Hunter & Schmidt Metodu) kullanilmstir.
Bu yontemde diger meta analiz yontemlerinin temel
basamaklarina ilave olarak {i¢ ana adimdan
bahsedilebilir; (a) arastirmaya dahil edilen bireysel
calismalarda etki biiyiikliigii degerini (korelasyon
katsayisini) azaltan sinirliliklar ve hatalar tespit
edilir, (b) ¢aligmalarda belirlenen bu hata ve
smirliliklar ya tek tek ya da toplu olarak giderilir,
(c) giderilen hata ve smirliliklardan sonra
aragtirmanin degiskenleri arasindaki gercek iligki
biitlin c¢aligmalar1 kapsayacak sekilde elde edilir
(Pigott, 2006: 236).

Meta analize dahil edilen ¢alismalardaki etki
biiytikliklerinin ~ ayn1  olmast i¢in  bireysel
calismalarda raporlanan etki biiytikliikleri ek bir
cinse ¢evrilmektedir. (Hunter & Schmidt, 2004: 33).
Bazi calismalarda degiskenler arasindaki
korelasyon katsayisi yerine “t-testi” ve “F-testi”
sonuglari verilmistir. Bu sonuglart korelasyon
katsayisina g¢evirmek i¢in Hunter ve Schmidt’in
(2004) onerdigi islem basamaklar1 uygulanmigtir.
Hesaplamalar i¢in ise Card (2012: 99) tarafindan
onerilen formiil esas almmistir. Hata koruma sayist
(fail-safe N) ve Q-testi hesabi iginde bu formiillerin
orijinallerinde kullanilan standartlastirilmis farklilik
(Cohen’s d) “d” degerinin korelasyon katsayisina
(r) doniistiiriilmesinde Borenstein ve arkadaglarinin
(2009: 77) 6nerdigi formiil kullanilmustir.

Hunter ve Schmidt’in (2004: 81) onerdigi formiil
lizerinden arastirmanin  bagimsiz ve bagiml
degiskenleri arasinda test edilen her iliski i¢in meta
analize dahil edilen c¢aligmalarin  Orneklem
biiyiikliikleri ve gozlenen koreldsyon katsayilart
kullanilarak  diizeltilmemis agirhikli  ortalama
korelasyon degeri () hesaplanmuistir.

Olgekten kaynaklanan hatalar igin hata g¢arpani
bagimli ve bagimsiz degiskene ait Olgeklerin
giivenirlik (cronbach alfa) katsayilarinin ¢arpiminin
karekokiidiir ( a= +rxx). /ryy ) (Borenstein,
Hedges, Higgins ve Rothstein, 2009: 343). Bu formiil
kullanilarak meta analize dahil edilen her bir
bireysel ¢alisma i¢in  Olgek  hatalarindan
kaynaklanan  kusurlar  giderilerek  diizeltilmis
korelasyon (f) degeri hesaplanmistir. Diizeltilmis
etki biyiikligli (f) degeri hesaplanirken bazi
calismalarda Olceklerin  giivenirlik  katsayilari
(cronbach alfa) rapor edilmedigi tespit edilmistir.
Bu c¢aligmalar i¢in meta analize dahil edilen bireysel
caligmalardaki Olgeklerin giivenirlik katsayilarinin
agirlikli  ortalamasi hesaplanmig ve bu deger
kullanilmistir (Chan vd., 2008: 365).

Daha sonra Borenstein ve arkadaslarimin (2009:
343) onerdigi formiil kullanilarak meta analize dahil
edilen caligmalara ait diizeltilmis agirlikli ortalama
korelasyon katsayis1 (diizeltilmis ortalama etki

blylkligi - p) hesaplanmistir. Bdoylece meta
analize dahil edilen g¢alismalardaki oOlgek ve
orneklem hatalar1 giderilerek degiskenler arasindaki
gercek iligkiyi yansitan miimkiin olan en yakin
deger elde edilmistir.

Hatalardan kaynaklanan toplam varyans Borenstein
ve arkadaslarinin (2009: 348) Onerdigi formiil
kullanilarak  hesaplanmigtir. Bu  aragtirmadaki
hatalardan kaynaklanan toplam varyans oOlcek ve
orneklemden kaynaklanan hata varyanslarinin
toplamina esittir.

Arastirmada ayrica % 80 giivenirlik (credibility
interval) araligi ile % 95 giiven araligi (confidence
interval) hesaplanmigtir. SSp’yi hesaplamak igin
Borenstein ve arkadaglarinin (2009: 345) onerdigi
formiil, % 80 giivenirlik (credibility) araligini
hesaplamak i¢in ise Hunter ve Schmidt’in (2004:
205) onerdigi formiil kullanilmistir. Diizeltilmis
ortalama etki biiylikliigiiniin (p) % 95 giiven aralif
(confidence interval) ise p’nin SH kullanilarak su
sekilde p£+1.96SHp hesaplanmistir. Standart hatay1
hesaplamak i¢in Hunter ve Schmidt (2004: 206)
onerdigi formil kullanilmistir.

Calismada Microsoft Excel uygulamasi (Meta-
Analysis Mark X) kullanilmigtir. (Steel [web],
2012).

4.4. Bulgular

OB ve OVD’ye iliskin yapilan meta analiz sonuglari
Tablo 1°de goriilmektedir. OB-OVD-G iliskisine
yonelik meta analiz sonuglart incelendiginde
degiskenler arasindaki iligkiyi gosteren diizeltilmis
ortalama etki biyiikliginin p = .44 oldugu
goriilmektedir. OVD'nin alt boyutlar1 olan OVD-
kisi ile OVD-orgiitin OB ile olan iliski diizeyine
bakildiginda ise  diizeltilmis ortalama  etki
biiytkligi sirasiyla p = .52 ve p = .59 olarak
hesaplanmistir. Meta analiz sonucunda OB'nin,
OVD-genel, OVD-kisi ve OVD-orgiit  ile orta
olarak degerlendirilebilecek diizeyde olumlu yonde
iliskili oldugu tespit edilmisti. OB ve OVD
iliskilerinde % 80 giivenirlik araligi alt ve iist
sinirlarinin  higbirinin  sifir  degerini igermemesi
(OB-OVD-G .17 / .72; OB-OVD-K .30. / .73; OB-
OVD-O .33 / .84), meta analizler sonucunda
ulasilan diizeltilmis ortalama etki biylkligi
degerlerinin anlamli oldugunu isaret etmektedir. %
95 gliven araligt degerleri de bu sonucu
desteklemektedir. Bu sonuglar aragtirmanin Hy,p
hipotezlerini desteklemektedir.

Tablo 1°de, OB ile OVD-G, OVD-K ve OVD-O
arasindaki iliskiler incelendiginde en gii¢lii iliskinin
OB ve OVD-O arasinda oldugu goriilmektedir. Bu
iliskinin giiciinii gosteren diizeltilmis ortalama etki
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Tablo 1: Orgiitsel Baghlik ve Orgiitsel Vatandaglik Davranisi Iliskisine Ait Meta Analiz Sonuglar

OVD-Genel OVD-Kisi OVD-Orgiit
Orgiitsel Baghlik .36 (.44)° A1 (52)° 49 (.59)°
Duygusal Baghihk .33 (.42)° .31 (.40)° 39(.52)"
Normatif Baghhk .27 (.34)° .28 (.36)" .35 (.46)'
Devam Baghhg 17 (.23) 15 (20K 17 (.25)

Not: k; Caligma (etki biyiikliigii) sayisi, N; Toplam katilimc1 sayisi, Parantez disindakiler;
Diizeltilmemis agirlikli ortalama etki biiylikliigii, Parantez icindekiler; Diizeltilmis agirlikli ortalama
etki bilyiikliigli, SS,, p’ye ait 6rneklem hatasindan arindirilmis standart sapma, %80 Gr.A; %80

Giivenirlik (Credibility) araligs,
vatandaslik davranigi.

a k=18 N=5019 3s,=.21
b k=7 N=2475 35,=.17
c k=7 N=2475 35,=.20
d k=22 N=6272 35,=.22
e k=12 N=3998 3S,=.18
f k=11 N=3084 3S,=.22
g k=16 N=4796 3S,=.21
h k=9 N=3188 3S,=.15
] k=9 N=3188 35,=.15
j k=16 N=5040 3S,=.17
k k=10 N=3563 3S,=.12
| k=10 N=3563 3S,=.13

biiyikligii degeri p = .59 oldugu tespit edilmistir.
Bunun yaninda Tablo 1°de verilen meta analiz
sonuglart  orgiitsel baglihgm diger iki OVD
boyutuyla da (OVD-G ve OVD-K) kuvvetli bir
iligkisi oldugunu gostermektedir. Buna gore hem
meta analiz sonuglarina hem de yazindaki kuramsal
cerceveye dayanarak orgiitsel baghligin OVD’nin
oldukga 6nemli bir 6nciilii oldugu sdylenebilir.

Duygusal Baglilik ile OVD-G, OVD-K ve OVD-0O
iligkisi incelendiginde en giiclii iligskinin Duygusal
Baglilik ve OVD-O arasinda oldugu goriilmektedir
(p = .52). Duygusal Bagllik ile OVD-K arasindaki
iligkinin giicii ise p = .40 olarak hesaplanmistir.
OVD-genel'in Duygusal Baglilik ile olan iliskisi ise
p = .424dir. Tablo 1’de goriilecegi lizere % 80
giivenirlik aralig1 alt ve iist sinirlarinin higbiri sifir
degerini icermemektedir. Bu da s6z konusu
iligkilerin anlamli olduguna isaret etmektedir.
Boylelikle Hpap o hipotezleri de desteklenmistir.

Arastirmanin Hg,p . hipotezlerini test etmek icin
gergeklestirilen meta analiz sonuglarmma gore
normatif baglilik, OVD-G (p = .34), OVD-K (p =
.36) ve OVD-O (p = .46) ile orta diizeyde olumlu
yonde iliskilidir. p’nin anlamliligi hakkinda bilgi
veren % 80 giivenirlik araligi incelendiginde NB-
OVD arasindaki iliskiyi inceleyen higbir meta
analiz sonucunun giivenirlik araligi degerlerinin
sifir degerini kapsamadigi goriilmektedir. Bu
sonuglarda ortalama etki bityiikliigii degerlerinin (o)
anlaml oldugunu  dolayisiyla da  Haape

%95 G.A; %95 Giiven (Confidence) araligiOVD; Orgiitsel

%80 Gr.A=(.17-.72)
%80 Gr.A=(.30-.73)
%80 Gr.A=(.33-.84)
%80 Gr.A=(.13-.70)
%80 Gr.A=(.16-.63)
%80 Gr.A=(.24-.80)
%80 Gr.A=(.07-.60)
%80 Gr.A=(.16-.56)
%80 Gr.A=(.27-.65)
%80 Gr.A=(.01-.45)
%80 Gr.A=(.05-.36)
%80 Gr.A=(.08-.41)

%95 G.A.= (.34-.54)
%95 G.A.= (.38-.65)
%95 G.A.= (.44-.74)
%95 G.A.= (.32-51)
%95 G.A.= (.29-.51)
%95 G.A.= (.38-.65)
%95 G.A.= (.23-.44)
%95 G.A.= (.25-.47)
%95 G.A.= (.36-.57)
%95 G.A.= (.11-.30)
%95 G.A.= (.12-.30)
%95 G.A.= (.15-.34)

hipotezlerinin ~ desteklendigini  gdstermektedir.
Normatif baglihk ve OVD boyutlar1 arasindaki
iliskinin giicii incelendiginde tipki OB ve duygusal
baglilik boyutunda oldugu gibi en giicli iliskinin
OVD-O arasinda oldugu dikkat cekmektedir (p =
46).

Aragtirmanin Hy,p ¢ hipotezlerinde devam baglilig
boyutunun  OVD-G, OVD-K ve OVD-O
boyutlariyla olumsuz yonde anlamli olarak iligkili
olacagi Ongoriilmiisti. Tablo 1’de sunulan meta
analiz sonuglarinda beklentinin aksine devam
baglihgmnin, OVD-G (p = .23), OVD-K (p = .21)
ve OVD-O (p = .25) boyutlar ile olumlu yonde
iligkili oldugu tespit edilmistir. Devam baglilig1 ile
OVD arasindaki iliskilerin anlamli olup olmadig
degerlendirildiginde hem % 80 giivenirlik aralig1
hem de % 95 giiven aralifi degerlerinin sifir
degerini igermemesi sonuglarin anlamli oldugunu
gostermektedir. Sonug olarak meta analiz bulgulari
degerlendirildiginde Haape hipotezlerinin
desteklenmedigi goriilmektedir.

5. TARTISMA VE SONUC

Bu calisma psikometrik meta analiz yonteminin
giiciinden faydalanacak bigimde kapsamli yazin
taramasindan sonra ulagilan ve meta analizlere dahil
edilme kriterlerini tasiyan toplamda 31 bireysel
calismayla  (N=  8708)  gerceklestirilmistir.
Calismada isgdrenlerin algiladiklart OB (OB,
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Tablo 2: OB ve OVD ile Tlgili Yapilmis Meta Analiz Sonuglar

Orgiitsel Vatandashk Davranist

Bagimsiz
Meta Analizler

Degisken " N > >
LePine vd. (2002) 54 5133 17 .20
Organ ve Ryan (1995) 4 1614 18 23
Orgiitsel Meyer vd. (2002) 22 6277 .26 32
Baglihk Riketta (2002) 42 10747 19 25
Dalal (2005) 22 5582 22 .28
Giirbiiz vd. (Cari Caligma) 18 5019 .36 44

Not: k; Calisma (etki biiyiikliigii) sayis1, N; Toplam katilimci sayisi, 77, Diizeltilmemis agirlikli
ortalama etki biiyiikliigii, p*; Tamami anlamli diizeltilmis agirlikli ortalama etki biiytikligii,
Kaynak: Dalal, 2005°ten faydalanilarak hazirlanmistir (2005: 1249)

Duy.B., NB. ve Dev.B) diizeyleri ile orgiitsel
vatandashik davramslari  (OVD-G, OVD-K ve
OVD-O) arasindaki iligkiyi inceleyen bireysel
aragtirmalarin sonuglar1 birlestirilmistir.

Aragtirmanin sonucunda OB (OB, Duy.B., NB. ve
Dev.B.) ve OVD (OVD-G, OVD-K ve OVD-0)
arasindaki iliskilerin yonii ve kuvvetine iliskin
sonuclar elde edilmisti. OB-OVD arasindaki
iligkiyi inceleyen ve meta analizlere dahil edilen
bireysel ¢alismalarda degiskenler arasindaki
iligkilerin birbirinden ¢ok farkli diizeylerde tespit
edildigi goriilmistir (6rnegin  Aslan'in  (2008)
calismasinda r= -.123). Ayrica bu bireysel
calismalarin bazilarinda 6zellikle de devam bagliligi
ile OVD arasindaki iliskiyi arastiranlarda
degiskenler arasindaki iliskileri olumsuz ydnde
tespit etmis calismalarin da oldugu belirlenmistir.
Ancak bu calismalar bir araya getirildiginde ve
degiskenler arasindaki ortalama iligkiler
psikometrik meta analiz yontemiyle
hesaplandiginda (bakiniz Tablo 1) OB (OB, Duy.B.,
NB. ve Dev.B.) ile OVD (OVD-G, OVD-K ve
OVD-0) arasinda olumlu yonde bir iliskinin oldugu
goriilmektedir.  Bununla  beraber OB-OVD
arasindaki iligkilerin diizeyinin Orgiitsel bagliligin
genel olarak tek bir boyut ya da baghligin ii¢
bilesenli modeline uygun olarak
degerlendirilmesine gore farkli oldugu arastirma
sonuglarinda dikkat ¢cekmektedir.

OB (OB, Duy.B., NB. ve Dev.B.) ile OVD (OVD-
G, OVD-K ve OVD-O) arasindaki diizeltilmis
ortalama etki biiyiikliikleri incelendiginde OVD
(OVD-G, OVD-K ve OVD-0) ile en giiclii bicimde
iligkili olan baglilik boyutu, bagliligin tek bir boyut

olarak degerlendirildigi OB genel boyutudur. OB
genel boyutuyla OVD boyutlar1 arasindaki iliskiler
incelendiginde de dikkat ¢eken nokta ise tiim analiz
sonuglar1 igerisinde en giiclii iliskinin OB-OVD-0O
arasinda tespit edilmis olmasidir (p = .59). Bu
bulgudan isgorenlerin OB  diizeyleri artik¢a
orgiitlerin ve yoneticilerin isgorenlerinden daha
fazla sergilemelerini bekledikleri 6rgiitiin tamamina
yonelik  vatandaslik  davramiglar1  gOsterme
ihtimallerinin  diger vatandaslik davranislarina
nazaran daha fazla oldugu sonucu ¢ikarilabilir.

OVD (OVD-G, OVD-K ve OVD-0) ile Meyer ve
Allen’in  (1991) 1ii¢ bilesenli baghilik modeli
arasindaki iliskiler degerlendirildiginde ise OVD
boyutlariyla en kuvvetli iliskinin duygusal baglilik
boyutu arasinda oldugu goriilmektedir. Duygusal
baglilign sirastyla normatif ve devam bagliligi

boyutlar1  izlemektedir.Ancak  meta  analiz
sonuglarindaki diizeltilmis ortalama etki
biiyliklikleri, duygusal ve normatif baglilik

boyutlar1 ile OVD boyutlar1 arasindaki iliski
acisindan degerlendirildiginde her iki baglilik
boyutuyla OVD  boyutlar1 arasindaki  etki
biiytikliikleri farkinin oluk¢a diisiik olmasi normatif
baghliginda isgorenlerin OVD sergilemelerinde
duygusal bagliik kadar Onemli oldugunu
gostermektedir. Meta analiz bulgularindan normatif
baghligin isgdrenlerin orgiite yonelik vatandaslik
davranis1  sergilemelerinde duygusal baghilikla
beraber oldukca etkili oldugu sonucu ¢ikarilabilir
(Duy.B-OVD-0, p = .52; NB-OVD-O0, p = .46).

Devam baglihgi ile OVD boyutlar1 arasinda,
duygusal ve normatif bagliliga gore daha zayif bir
iliski s6z konusudur. Devam baghlig1 ile OVD
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(OVD-G, OVD-K ve OVD-0) arasindaki iliski
arastirmanin doérdiincii  hipotezindeki beklentinin
aksine olumlu yonde anlamli olarak tespit edilmis
ve sonu¢ olarak aragtirmanmm H,; hipotezi
reddedilmistir.

Sonug olarak bu arastirma sonunda ulasilan meta
analiz sonuglart OB (OB, Duy.B. ve NB ) ve OVD
(OVD-G, OVD-K ve OVD-O) arasindaki orta
diizeyde olumlu yo6nde iligki oldugunu ortaya
koymaktadir. Dev.B ile OVD boyutlar1 arasinda
olumlu yonde ve anlamli bir iliski s6z konusudur.
Ancak degigkenler arasindaki iligkinin kuvveti diger
baglilik tiirleriyle karsilagtirilinca oldukca zayif
kalmaktadir. OB-OVD arasindaki iliskiyi veren bu
arastirmanin sonuglarinin gegmiste yapilmis diger
meta analiz sonuglariyla degiskenler arasindaki
iligkilerin orta diizeyde olumlu yonde olmasi
acisindan tutarli olmasma ragmen diizeltilmis
ortalama etki biiyiikligi degerlerinin biiyikligi
bakimindan bu calismayla gecmiste yapilmig
calismalar arasinda fark oldugu dikkat ¢ekmektedir.
Bu sebeple bu calismada OB-OVD icin ulasilan
diizeltilmis ortalama etki biiyiikligi (o = .44) ile
Tirkiye disindaki orneklemlerde daha Once
yapilmis olan meta analiz ¢aligmalarinda OB-OVD
icin tespit edilen etki biiyiiklikkleri Tablo 2’de
verilmistir.

Tablo 2'de OB ve OVD arasindaki iliskiyi yabanct
yazinda inceleyen ge¢miste yapilmis meta analiz
sonuglar1 (Dalal, 2005; LePine vd., 2002; Meyer
vd., 2002; Organ & Ryan, 1995; Riketta, 2002) bu
calismay1 da kapsayacak sekilde sunulmustur.
Tablo-2’de ge¢miste yapilmig olan meta analiz
sonuglarmin OVD ile OB arasinda orta diizeyde
anlamli bir iligkiyi ortaya koydugu goriilmektedir.
Aynt sekilde c¢alisma sonucunda ulagilan etki
bityiikliikleri degerleri de OB ile OVD arasinda orta
diizeyde anlamli bir iliski oldugunu gostermektedir.
Bununla beraber bu c¢alismada ulasilan etki
biiyikliikleri, gegmiste yapilmis olan ¢aligmalarla
kiyaslandiginda OB igin ortalama 0.2 puan daha
yiiksek oldugu goze carpmaktadir.

Daha oncede ifade edildigi gibi gecmiste yapilmig
meta analizlere dahil edilen bireysel calismalarin

bliyik c¢ogunlugu bireyci ve  belirsizlikten
kagmmmayan kiiltirel degerlere sahip Kuzey
Amerika iilkelerinde gerceklestirilmis

arastirmalardan olusmaktadir (Dalal, 2005; Meyer
vd., 2002; Organ & Ryan, 1995; Riketta, 2002). Bu
caligma ise toplulukgu kiiltiirel degerleri yansitan
bir iilke olan Tiirkiye de gerceklestirilmistir.

Buradan ¢ikarilacak en 6nemli sonug¢ alan yazina
hakim olan bat1 kiiltiirel degerlerine sahip iilkelerde
gerceklestirilmis  olan  arastirma  sonuglarinin
ozellikle Tiirkiye gibi bu kiiltiirel degerlerden farkli

kiiltiirel degerlere sahip (6rnegin toplulukgu) tilkeler
icin genellemesinin yapilirken kiiltiirel baglamin
onemli oldugunun ortaya konulmus olmasidir.
Devam baghligi ile OVD arasinda olumlu ydnde
anlaml ¢ikan etki biiyilikliigiiniin en 6nemli sebebi
olarak bu baglamsal farklilik gosterilebilir. Paine ve
Organ (2000) toplulukgu kiiltiirlerde OVD daha
fazla goriilmesini bu kiiltiirde yetismisg bireylerin ait
olduklar1 gruba siki bir sekilde bagli olmalarina ve
bireylerin grubun amaglar1 i¢in gosterdikleri
6zgecilik davranislarinin topluluk¢u kiiltiire sahip
toplumlarda yaygin ve kabul goéren bir davranig
olmasina baglamislardir. Topluluk¢u kiiltiirleri
bireyci kiiltlirlerden ayiran temel 6zellik toplulukcu
kiiltiirlerde kisi kendini bir grubun (érnegin aile,
oOrgiit vb.) parcasi olarak goriir, grubun amag ve
onceliklerini kendi kisisel hedeflerinden 6nde
tutarlar (Wasti & Erdil, 2007: 40). Bu nedenle
toplulukgu kiiltiirel degerlere sahip isgorenler
grubun (Orgiitiin) amaglarini  gergeklestirmek ve
grubun kendilerinden beklentilerini karsilamak igin
ekstra caba harcayarak bireyci kiiltiirel degerlere
sahip isgorenlere gore daha fazla OVD
sergileyebilmektedirler.

Devam baglilig1 ile OVD boyutlar1 arasindaki orta
diizeyde anlamlt iligkinin olast bir bagka
aciklamasi ise Tiirkiye gibi igsizlik oraninin yiiksek
oldugu iilkelerdeki isgoérenler baska oOrgiitlerde is
bulma alternatiflerinin az oldugunu
diisiindiiklerinde de orgiitlerine karst  yiiksek
diizeyde devam bagliligi hissedebilmektedirler.
Ancak isgorenlerin kendilerini oOrgiitte kalmaya
mecbur hissetmeleri OVD sergilemeyecekleri
anlami tasimamalidir. Meyer ve Allen’e gore (1991)
orgiitsel bagliligin {i¢ boyutu birbirinden ayr1
unsurlar olarak degerlendirilse de bu durum orgiit
icerisinde iggorenlerin ii¢ psikolojik durumu (istek,
yikimliillik ve ihtiyag) farkli derecelerde olmak
tizere ayni anda tecriibbe edemeyecekleri anlamina
gelmemektedir. Tiirkiye’de gergeklestirilen bireysel
calismalardaki ~ denek  gruplarint  olusturan
iggorenlerin  oOrgiitten  ayrilmama  konusundaki
hisleri yiiksek diizeyde bir zorunluluk icerse de bu
isgdrenler ayni zamanda degisen oranlarda olmak
iizere Orgiitlerine karst duygusal baglilik ve
yikiimliilikte  hissedebilmektedirler. ~ Bdylece
igsgoren yiiksek diizeyde devam bagliligina sahip
olsa da diger baglilik boyutlarina kiyasla daha az da
olsa OVD sergileyebilmektedir. Bu calismada OVD
boyutlariyla  duygusal ve normatif baglilik
boyutlarinin oldukga yiiksek diizeyde iligkili olmasi
bu varsayimi destekler niteliktedir.

Bu ¢alismadaki meta analizlere dahil edilen bireysel
calismalarin toplulukcu kiiltiirlerde gergeklestirilen
calismalar olmasi sebebiyle bu aragtirmadan elde
edilen analiz sonuglarinin ge¢misteki meta analiz
caligmalarinin eksik kalan tarafin1 tamamlayarak
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yazindaki 6nemli bir boslugu doldurdugu bdylece
OB ile OVD arasindaki iliskilerin alandaki
akademisyenler tarafindan daha net goriilmesine
katki yaptig1 da soylenebilir.

Ayrica bu aragtirma sonuglarmin gegmisteki meta
analiz  sonuglariyla beraber degerlendirilmesi
halinde iilkelerin sahip oldugu Kkiiltiirlerarasi
farkliliklarin Orgiitsel davranis alaninda oynadigi
roliin daha iyi anlasilmasina yarar1 olacagi, mevcut
kuram ve modellerin gelistirilmesi acisindan da alan
yazina katki saglayabilecegi ifade edilebilir.

Caligmanin  uygulamaya  katkisina  gelinecek
olunursa; arastirma sonuclari OB ile OVD
arasindaki iligki agisindan en giiglii iligkinin genel
OB ile OVD-O arasinda oldugu tespit edilmistir.
Degiskenler arasindaki yiliksek diizeydeki iliski
dikkat ¢ekmektedir. Gegmiste yapilmig meta analiz
caligmalar1 ile ¢ok sayida bireysel c¢alismanin
sonuglarinin da ortaya koydugu gibi isgérenlerin
sergilemis olduklar1 oOrgiite yonelik vatandaslik
davraniglart orgiitlerin etkinlik ve verimliliklerine
onemli  katkilar  saglamaktadir.  Isgdrenlerin
sergiledikleri OVD’lerin orgiitlerin etkinlik ve
verimliliklerine olan bu 6nemli katkilar1 géz 6niine
alindiginda OB-OVD-O arasinda yiiksek diizeyde
ve olumlu yondeki iligkinin ortaya konulmus olmast
orgiitler ve yoneticileri i¢in elde tutmak istedikleri
isgorenlerinin orgiite olan bagliliklarini arttirmanin
ya da en azindan var olan baglilik diizeylerini
koruyacak tedbirleri almalarinin ne kadar onemli
oldugunu goéstermektedir.

Devam bagliigi ile OVD boyutlar1 arasinda
duygusal ve normatif baglilia gére daha zayif bir
iligkinin oldugu ve bu iligkinin olumlu yodnde
anlamli oldugunun tespit edildigi onceki bolimde
ifade edilmisti. Orgiit icinde devam bagliligina
sahip calisanlarinin daha fazla OVD sergilemelerini
arzu eden yoneticiler bu iggdrenlerinin duygusal ve
normatif baglilik diizeylerini artiracak tedbirler
alarak bu calisanlarin  daha fazla OVD
sergilemelerini saglayabilirler. Ciinkii her g¢alisan
orgiitine ayni anda ve farkli diizeylerde olmak
iizere hem duygusal hem normatif hem de devam
bagliligint ayni anda tecriibe edebilmektedirler. Bu
sebeple yoneticiler kendilerini orgiitte kalmaya
mecbur hisseden ¢alisanlarini tespit ederek 6zellikle
Tiirkiye gibi topluluke¢u kiiltiirel degerlere sahip bir
iilkede ¢ok daha az bir ¢abayla bu isgdrenlerinin
orgiit ve yoneticilerine olan duygusal ve normatif
bagliliklarinin artmasina sebep olabilirler. Bunun
sonucunda da bu calisanlar kendilerinden beklenen
gorev tanimlarinin  Otesinde daha fazla ¢aba
harcayarak oOrgiitlerinin etkinlik ve verimliliklerine
katkida bulunabilirler.

Bu calismada ulasilan meta analiz sonuglarinin

degerlendirilmesi ve sonuglarin olasi neden ve
aciklamalari ile bu sonuglarin hem yazina hem de
uygulayicilara olan katkina deginilmistir. Ancak her
calismada oldugu gibi bu ¢alismada da bazi kisitlar
s06z konusudur. Bu sebeple meta analiz sonug¢lariin
degerlendirilmesi yapilirken asagida siralanan
kisitlarin da g6z oniinde tutulmasinin uygun olacagi
diisiiniilmektedir. Ayrica bu kisitlara yonelik olarak
tespit edilen husus ve Oneriler de meta analiz
konusuna ilgi duyabilecek arastirmacilar igin
sunulmustur.

Ik olarak; arastirmaya sadece Tiirkge ve Ingilizce
yazilmis calismalar  dahil edilmistir. Ileride
yapilacak  ¢ok  yazarhh  (farkli  lkelerden)
calismalarla bagka dillerde yaymlanmis
caligmalarinda meta analizlere dahil edilmesi
saglanarak daha genis bir 6rnekleme ait sonuglara
ulagilabilir. Ayrica, meta analize dahil edilen
caligmalar kullanilan elektronik veri tabanlari ve

kullanilan anahtar kelimeler sonucu ulasilan
aragtirmalar  ile  sirlidir.  Arama  kriterleri
sonucunda  ulasilamayan ve  yaymlanmamis

calismalara ulasilamamasi arastirma igin bir kisit
olusturmaktadir.

Psikometrik meta analiz ¢alismalarinda bireysel
calismalardaki diizeltilen hatalardan birisi de aralik
kisiti (range restriction) hatasidir. Bu c¢aligmada
bireysel arastirmalarda bu hatay: diizeltecek yeterli
veri olmadigi i¢in bu hata giderilememistir. Bu
sebeple diizenleyici etki analizlerine ihtiya¢ olup
olmadigma karar verilememistir. Ileride yapilacak
meta analiz ¢aligmalarinda bu olas1 diizenleyici
degiskenlerin neler olabilecegi (6rn: kullanilan
Olecek tiirli, deneklerin yag, egitim veya isyerinde
calisma siireleri, isgdrenlerin mavi ya da beyaz
yakal1 olmalar1 gibi) tespit edilerek sonuglari ortaya
konmalidir. Diizenleyici degiskenlerin uygun tespit
edilip sonuglarmin dogru bir sekilde paylasilmasi
hem  alandaki  uygulayicilarin  hem  de
arastirmacilarin OB ve OVD arasindaki iliskileri
daha gergekei degerlendirmesini ve yorumlamasina
yardimci olacaktir.

Bireysel ¢aligmalara ulagma sathasinda karsilagilan

zorluklarin ~ yaninda  ulasilan  ¢aligmalarinda
bazilarinda korelasyon degerlerine
rastlanamamigtir.  Psikometrik ~ meta  analiz

yonteminin geregi olarak degiskenler arasindaki
iliskiyi gosteren etki biyiikligi degeri olarak
korelasyon degerleri kullanilmaktadir. Bazi bireysel
caligmalarda korelasyon degeri verilmedigi icin t-
testi ve F testi sonuglar1 kullanilarak korelasyon
katsayilar1 hesaplanmistir. Ancak bazi ¢alismalarda
ise hicbir istatistiki veriye ulagilamamistir. Bu sebep
analize dahil edilecek ¢aligmalarin sayist azalmstir.
Ileride meta analiz konusunda c¢aligmak isteyen
arastirmacilarin bu gibi durumlarla
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karsilasmamalar1 igin yazarlarin konulartyla ilgili
temel istatistiki bilgileri caligmalarinin iginde
mutlaka vermeleri, bunun ¢alismanin akigina uygun
olmamasi durumunda en azindan ¢aligmalarimin
sonunda ek olarak tablolar halinde sunmalarinin
uygun olacagi diisiiniilmektedir.

Yaymlanmamig c¢alismalara ulasmak ve bu
caligmalar1 analize dahil etmek bu ¢alismada
kargilagilan en biiyiikk kisitlardan biri olarak
diisiiniilmektedir. YOK'iin veri tabanminda yer alan
ancak erigim izni olmayan {i¢ ¢alisma analize dahil
edilememistir.  D&hil  edilemeyen ¢alismalara
ulagsmak i¢in gonderilen elektronik postalara ise
yazarlar tarafindan herhangi bir geri bildirimde
bulunulmamistir. Ileride yapilacak calismalarda bu
calismalarin da meta analizlere dahil edilmesi
sonuglarin daha saglikli olmasi agisindan oldukca

onemlidir.  Bununla beraber arastirmacilarin
ulagilmasina izin verilmeyen tezlere
ulasamayacaklarini, yayin yanliligini azaltmak

maksadiyla ¢ekmecede kalmis ¢aligmalara ulagmak
icin gonderdikleri elektronik postalara cevap
alamayacaklarini bastan bilmeleri ve buna hazirlikli
olmalar1 da yararli olabilir.

Tim bu kisitlara ragmen yapilmis olan bu meta
analiz ¢aligmast ile hem Tirkiye’deki hem de
gegmiste yapilmis meta analiz ¢alismalarindan
farkli olarak analizlere dahil edilen bireysel
calismalarin  biiyiik  ¢ogunlugunu  topluluk¢u
kiiltirel degerlere sahip {iilkelerde yapilmis
aragtirmalarin olusturdugu OB ve OVD iliskisini
inceleyen bireysel caligmalarin sonuglari
Ozetlenmis, bu calismalardaki orneklem ve olgek
hatalar1 giderilerek degiskenler arasindaki gercek
iligkiye miimkiin oldugunca yakin degerler elde
edilmistir. Buna gore bu arastirma sonuglart
Tiirkiye 6rneklemi icin ilk defa yapiliyor olmasi
sebebiyle OB ve OVD arasindaki iliskinin biiyiik
resmini gormemizi saglayarak yerli yazinda énemli
bir boslulugu doldurmustur. Bu aragtirmanin
sonuglar1 gegmis yillarda yapilmis olan meta analiz
sonuglariyla beraber degerlendirildiginde alan
yazindaki OB ve OVD iliskisini aciklayan mevcut
teorilerin  gelistirilmesine  katki  saglayacagi
distiniilmektedir. Ayrica arastirmanin bundan sonra
yapilacak caligmalara veri saglayacagi ve benzer
meta analiz ¢aligmalarina da yontem olarak model
olabilecegi degerlendirilmektedir.
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1. GIRIS

Giliniimiizde siirekli yasanan gelismeler ve ortaya
¢ikan degisimler Orgiitleri, faaliyetlerini ve
calisanlarim  etkilemektedir. Orgiitsel degisime
iliskin 1ilgili yazinda birgok gorgiil ¢aligmalar
olmakla birlikte, bu g¢alismalarin belirli alanlarda
simirhi kaldigi ve genellikle degisimin Orgiitsel
diizeydeki etkileri tizerinde durdugu goriilmektedir.
Orgiitsel degisimin bireysel diizeyde etkilerinin ise
degisime diren¢ konusu {iizerine odaklandigi ve
calisanlarin tutum ve davraniglar1 iizerine pek
odaklanmadig belirtilmektedir (Rafferty & Griffin,

2006). Oysaki, calisanlarin Orgiitsel degisim
hakkindaki  diistince, algit ve tutumlarinin
aragtirllmasi1  degisimin  basarili  bir  sekilde

uygulanmasi i¢in onem arz etmektedir (Eby vd.,
2000). Orgiitsel degisimin ¢alisanlar tarafindan
nasil algilandig1 ve bu alginin ¢alisanlarin tutum ve
davraniglarini ne sekilde etkiledigi oOrgiitler ve
yoneticiler i¢in {izerinde durulmasi gereken
konularin basinda gelmektedir.

Orgiitsel degisimin calisanlar iizerindeki etkileri
arasinda isten ayrilma niyetinin olusmasi dnemli bir
konudur. Ise son verme davranisiyla yakindan
iligkili olan isten ayrilma niyeti, bir ¢alisanin yakin
bir zamanda isine son verme istegiyle ilgili
diislincesi olarak tanimlanmaktadir (Mobley,1982).
Zamaninda orgiitler tarafindan tespit edilerek dnlem
alinmazsa, isten ayrilma niyeti Orgiitlere Onemli
maliyetler ve olumsuzluklar yaratabilir. Ornegin,
nitelikli bir insan giiciiniin kaybi, yerine yeni bir
calisanin istthdam edilmesiyle ilgili ise alma,
egitme ve uyum saglama acisindan maliyeti vardir.
Ayrica, bir ¢alisanin isten ayrilmasi, orgiitteki diger
calisanlar arasindaki uyumun bozulmasi gibi
olumsuz etkiler yaratabilir (Bannister & Griffeth,
1986; Cascio, 1991). Ise son verme davramsina
doniisebilen isten ayrilma niyetinin; gesitli digsal
unsurlardan (issizlik orani, alternatif is olanaklari
gibi), orgiitsel unsurlardan (yonetim tarzi, is tatmini,
tcret, odillendirme gibi) ve bireysel unsurlardan
(cinsiyet, yas, aile gibi) etkilendigi belirtilmektedir
(Cotton & Tuttle, 1986). Caliganlarin drgiitlere olan
maliyetleri toplam maliyetler i¢inde Onemli
miktarlarda yer tutmasi (Alexander vd., 1994),
onlarin isten ayrilma niyetlerine etki eden
unsurlarin anlagilmasini 6nemli kilmaktadir.

Orgiitsel ~ degisimin  calisanlarm  is  doyumu
iizerindeki etkisi de 6nemli bir konudur. is doyumu
ise, genel olarak, caliganlarin islerinden duyduklari
memnuniyetin bir gostergesidir. Is ortami, hem
bireye sagladigi olanaklar hem de bireyin
zamanmnin ¢ogunu gecirdigi bir ortam olmasi
nedeniyle bireyin yasaminda etkin bir rol oynar. Is
doyumu, duygusal yonii agir basan bir kavramdir ve
genellikle isin  calisanlarin  beklentilerini  ne

derecede karsiladigi ile ortaya cikar (Luthans,
1995). is doyumuna etki eden unsurlar1 iki ana
baslik altinda toplamak miimkiindiir. Bunlardan
birincisi, i ortami ile ilgili unsurlardir. Ornegin
calisana nasil davramldigi, yaptigi isin 6zellikleri,
calisma arkadaslariyla iligkileri ve ddiiller i ortami
ile ilgili unsurlardan bazilaridir. ikinci gruptaki
unsurlar ise, demografik ve kisilik ozellikleri gibi
bireysel ozelliklerle ilgilidir (Spector, 1997).
Calisanlarin  islerinden saglayamadiklar1 doyum
gerek orgiitsel diizeyde (isgilicli devri, devamsizlik,
diisiik performans gibi) gerekse bireysel diizeyde
(stres ve yabancilasma gibi) olumsuz etkilere neden
olmaktadir (Telman & Unsal, 2004).

Calisanlarin is doyumu ve isten ayrilma niyetlerinin
olusmasinda belirli bir olay1 veya durumu zihinsel
olarak degerlendirmeleri, bagka bir ifadeyle ona
anlam yiiklemeleri biiyiikk rol oynamaktadir
(Lazarus & Folkman, 1984). Orgiitsel degisimin
calisanlar tarafindan nasil algilandifi ve ne tiir
olumsuz etkiler yarattigt bir¢ok arastirmada ele
almmustir. Bununla birlikte, calisanlarin
algiladiklar1 degisimin dogasinda var olan bir takim
Ozelliklerin  dikkate alinmasi1 gerektigi ifade
edilmektedir. Ornegin, is yasanminda yasanan sik
degisimler ¢alisanlar tarafindan daha ¢ok belirsizlik
algisma ve buna bagli olumsuz etkilere neden
olabilmektedir. Bir baska dikkate alinmasi gereken
Ozellik ise, degisimin c¢alisanlar {izerinde ve
islerinde  yaratacagi  etkiyi ne  diizeyde
algiladiklaridir. Son olarak, c¢alisanlarm Orgiitsel
degisim Oncesi planlama veya hazirlik yapilip
yapilmadigt konusundaki algilaridir (Rafferty &
Griffin, 2006). Calisanlarin Orgiitsel degisimi
algilamalarinda var olan bu &zelliklere bagli olarak
da belirsizlik algilar1 farklilasmaktadir (Miller &
Monge, 1985; Nelson vd., 1995). Belirsizlik, birey
icin olumsuz veya zarar verici etkileri olan bir
duruma ait 6zellik olarak tanimlanabilir (Lazarus &
Folkman, 1984). Bu dogrultuda, belirsizlik
calisanlarin Orgiitsel degisim algilar1 sonucunda
yaptiklart Onemli bir zihinsel degerlendirmedir.
Yapilan birgok calisma belirsizligin is doyumunu
azalttig1 ve isten ayrilma niyetine neden oldugunu
gosterdigi gibi (Ashford vd, 1989; Moyle & Parkes,
1999), orgiitsel degisim algist ile bu sonuglar
arasindaki iligkiye aracilik ettigini gdstermistir
(Rafferty & Griffin, 2006).

Alan yazinda var olan bulgular ve agiklamalar
dogrultusunda, algilanan oOrgiitsel degisimin is
doyumu ile negatif, isten ayrilma niyeti ile pozitif
yonlil bir iliski igerisinde olmasi beklenmektedir.
Bununla birlikte, algilanan orgiitsel degisimin is
doyumu ve isten ayrilma niyeti {izerindeki
etkisinde, belirsizligin aracilik ettigi
beklenmektedir. Sekil 1, arastirma modelinde yer
alan  degiskenleri ve aralarindaki iliskileri
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gostermektedir.

Bu c¢alismanin amaci, algilanan orgiitsel degisimin
is doyumu ve isten ayrilma niyeti tzerindeki
etkisinde belirsizligin aracilik roliinii test etmektir.
Bu calismanin, Orgiitsel degisim ve sonuglari
konusunda yapilan c¢aligmalari genisleterek, hem
ilgili yazina katki saglayacagi, hem de orgiitlerdeki
lider ve yoneticilere degisim yonetimi konusunda
bazi Oneriler getirerek uygulamaya katkida
bulunacagi beklenmektedir.

2. KAVRAMSAL CERCEVE VE
HiPOTEZLER

2.1. Orgiitsel Degisim, Is Doyumu ve Isten
Ayrilma Niyeti

Degisim genel olarak; Orgiitlerin yasamlarini
sirdiirme amaciyla c¢evresine verdigi tepkileri
kapsamakta ve onlart bir durumdan bagka bir
duruma doniistiirmektir. Degisim belli bir sistemde
ve belli bir zamanda herhangi bir seyde meydana
gelen farklilagsma olarak tanimlanabilir (Erdogan,
2002). Altrichter (2000) degisimden bir ilerleme
siireci ve bu siirecin ¢iktilar1 olarak bahsederken,
Ozdemir (2000) ise oOnceden planlanmis veya
kontrol altina alinarak olumlu sonuglar dogurmasi
planlanan belirli bir yenilenme olarak tanimlamustir.

Robbins  (1994) degisimin orgiitsel yapida,
teknolojide ve insanlarda meydana gelen
etkilesimler olusturacagindan bahsetmektedir. Buna
gore oOrgiitsel diizeyde degisim, Orgiitsel yapinin
degisen ve gelisen kosullar dogrultusunda yeniden
olusturulmasi, Orgiitiin amaglarinin, hedeflerinin,
orgiitte yapilan islerin, gorev ve sorumluluk
dagiliminin  bu yeni yapilanma kapsaminda
gelistirilmesi ve ilerlemesi olarak ele alinabilir. Bir
bagka c¢alismada degisim, s6z konusu yapinin beseri
yoniinil ortaya ¢ikaran biitlin 6rgiit iiyelerinin (basta
yoneticiler olmak iizere), davramig ve eylem
kaliplarinda ortaya ¢ikan olumlu degismeler
seklinde tanimlamistir ( Simsek & Akin, 2003:238).

Bazi arastirmalar, degisimin iki farkli diizeyi
oldugundan bahsetmistir (Van de Ven & Poole,
1995). Bunlardan birincisi yiizeysel degisimler iken,
ikincisi de daha derinlemesine bir yapilanma ve
degisimden bahsetmektedir. Orgiit icerisinde ki
yontemlerin gézden gecirilmesi, gelistirilmesi ve
yenilenmesi  durumunda  yilizeysel  degisim
gerceklesirken (Weick & Quinn, 1999), radikal ve
Orgiitlin var olan yapisini yeniden bigimlendirilmesi
durumunda ise farkli seviyeleri olan daha carpici ve
derin bir degisim gergeklesmektedir (Porras &
Robertson, 1992). Yapilan ¢aligmalar isletmelerin
her dort veya bes yilda bir biiylik capli, kokli
degisimler gergeklestirdigini belirtmektedir (Lewis,
2000). Rafferty ve arkadaslar1 (2013) yaptiklar
calismada, biliyik ve kokli degisimin giic
oldugundan bahsetmislerdir.

Bilinen ve kabul edilen ger¢ek su ki, biitiin orgiitler
stirekli bir degisim igerisindedir. Biitiin bunlar
bazen biiyiikk bazen kiigiik olurlar ama ne var ki
degisim her zaman vardir. Degisim yeniden
yapilanma, birlesme, yeni teknoloji gibi olumlu
anlamlara sahip olan bir kavram olarak literatiirde
yer almasina ragmen, c¢alisanlar i¢in genellikle
olumsuz bir anlam tagimaktadir (Damanpour, 1987,
Hunsaker & Coombs, 1988). Degisimin calisma
kosullarim1  etkileyip  etkilemeyeceginin  ve
degisimin faydali olup olmayacaginin c¢alisanlar
acisindan sorun oldugu belirtilmektedir (Nanda,
1999).

Orgiitsel degisim ile ilgili olarak daha ¢ok degisime
direng ve bunun calisanlar iizerindeki olumsuz
etkilerinden soz edilmistir (Dahl, 2010; Huy, 2002;
Jimmienson vd., 2004; Kiefer, 2005; Sagie vd.,
1985; Sagie & Koslowsky, 1994). Orgiitlerdeki
biiyiik ve koklii degisimler ise olumsuz etkileri
sebebi ile calisanlarin stres diizeylerini arttirmakta
ve ruhsal durumlarini da etkilemektedir (Rafferty &
Griffin, 2006). Is doyumu kavramia bakildiginda,
isin  Ozellikleri ile c¢alisanlarin  beklenti ve
isteklerinin  kesistigi  noktada  gerceklestigi
goriilmektedir. Dolayisiyla is doyum diizeyinin, isin
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calisanin ihtiyaglarini karsilama derecesi ile orantili
olarak gelistigi sOylenebilir. Caliganlarin is doyum
diizeyleri, yaptiklar1 isin gereksinimlerinin ne
kadarinin doyurulduguna baglt olarak
degismektedir (Asik, 2010:32). Lazarus ve Folkman
(1984) tarafindan gelistirilen stres modeli, plansiz
ve diizensiz olarak gelisen oOrgiitsel degisimlerin,
calisanlar iizerinde olumsuz yonde etkileri oldugunu
gostermektedir. Bu olumsuz sonuglari
degerlendirerek, degisimlerin sebep oldugu kaygi
ortami ve bunun sonucunda olusan gergin ve
sikintili ruh hali ¢aligsanlar1 oldukga kotii durumlara
itebilmektedir. Yine, Miner (1992) is doyumu
diistik calisanlarda sinirsel (uykusuzluk, bas agrist
vb.) ve duygusal ¢okiintiilerin (stres, hayal kiriklig1
vb.) olustugunu ve is doyumsuzlugu ile aralarinda
anlamli bir iligki saptandigini séylemektedir.

Isten ayrilma niyeti ise; calisanlarin istihdam
kosullarindan memnuniyetsiz olmalari durumunda
gosterdikleri olumsuz bir davranigtir. Yapilan
caligmalar isten ayrilma niyetini, c¢alisanlarin is
kosullarindan memnuniyetsiz olmalart durumunda
gostermis oldugu yikict ve aktif eylemlerdir
seklinde tanimlamaktadir (Onay & Kilei, 2011:
365). Ayrica Rusbelt ve arkadaslart (1988) bireyin

is memnuniyetsizligine karst bazi  tepkiler
gerceklestirecegi  iizerinde durmus, bunlardan
birinin  de Orgiitten ayrilma oldugunu

belirtmislerdir. Orgiitsel degisim gii¢ bir siirectir.
Dolayisiyla degisimle birlikte ortaya c¢ikan bu
sikintilar ~ caliganlarin  memnuniyet  diizeyini
olumsuz yonde etkilerken, isten ayrilma egilimlerini
de arttirmaktadir (Baron vd., 2001). Yukarda
yapilan agiklamalar dogrultusunda bu c¢alismanin
birinci hipotezi su sekildedir.

Hipotez 1: Algilanan 6rgiitsel degisimin is doyumu
iizerinde negatif yonde (Hy,), isten ayrilma niyeti
tizerinde ise pozitif yonde (Hy,) bir etkisi vardir.

2.2. Orgiitsel Degisim ve Belirsizlik

Degisim bir biitiiniin 6gelerinde, 6gelerin birbiriyle
iligkilerinde oncekine gore nicelik ve nitelik
yoniinden gozlenebilir bir ayriligin olugmasidir
veya belli bir durum esas alinmak suretiyle sz
konusu durumda meydana gelebilecek farklilagma
bigiminde de tanimlanmaktadir (Tezcan, 1980: 28).
Orgiitsel degisim siirecini ilk ele alan ve
inceleyenlerden birisi Kurt Lewin olmustur. Lewin
degisimi ili¢ asamaya ayirarak incelemistir. Bu
asamalar davranis ¢Ozlimlenmesi (buzlar
¢cOziilmesi, baslatma), ge¢is asamasi (degistirme
veya eyleme gegme, siirdiirme), yeniden dondurma
(istenen durum, dondurma) asamalaridir (Sayh &
Tiifekei, 2008: 196).

Degisim ileriye olabilecegi gibi, geriye dogruda

olabilir. Bunlarin her ikisi de degismedir (Tezcan,
1984). Degisim planli veya plansiz, zamanli veya
zamansiz  olabilmektedir.  Orgiitsel ~ degisim,
literatlirde planlanan ve planlanmayan degisim
olarak yerini almigtir. Bu agidan bakildiginda iyi
planlanan bir degisim hedeflerine daha fazla
ulasacagi beklenmektedir (Van de Ven & Poole,
1995). Kurt Lewin yillarca degisimin bu yoni
iizerinde durmus ve birgok Orgiite planlanmisg
degisim konusunda onerilerde bulunmustur (Lewin,
1995; Schein, 1987). Planlanmamis degisimin,
calisanlara kabul ettirilmesi asamasindaki zorluklar
kaginilmazdir (Bulgerman, 1991).

Yine yoneticiler, degisimin bu evrelerinin,
yenilenme, yapilanma ve gelisime odaklandig: gibi,
degisimin i¢ ve dis kaynaklara aktarilmasinin da
onemli oldugunu vurgulamiglardir (Robbins, 1999).
Bu asamada, ¢alisanlarin katilimi, ileride degisime
kars1 olas1 bir direnci engellemede ve kontrol altina
almada  izlenebilecek  Onemli  bir  strateji
olabilmektedir (Hannan & Freeman, 1989; Nutt &
Backoff, 2001). Orgiitlerin hem kendi i¢ yapilarinda
hem de dig ¢cevreden gelen degisime kars1 oncelikle
varliklari1  koruyabilmek i¢in uyum saglamalari
gerekmektedir (Savi, 2003). Orgiitsel degisim
yasanirken degisimin alt bilesenlerini, nedenlerini
bilmek degisime eslik etmek ve degisimi
gelistirmek kadar 6nemlidir. Degisimin nedenlerini
ve bilesenlerini bilmek hem Orgiitin hem de
calisanlarin kontroli i¢in de ¢ok dnemlidir (Gomez,
2009). Bunun i¢in de 6rgiitlerde planl bir degisimin

daha etkin olacagt disliniilmektedir. Plansiz
degisim ise, degisim amacinin  dnceden
belirlenmedigi ve degisim siirecinin  higbir

asamasinin 6nceden diisiiniilmedigi kendiliginden
ortaya  ¢ikan  degigimdir. Bu  hazirliksiz
planlanmamig degisim belirsizlik algisint daha da
arttirir. Oysa calisanlar bildikleri yontemlerle ve
alistiklart c¢alisma kosullarinda ise devam etmeyi
daha giivenli bulur.

Richardson ve Denton (1996) ise yaptiklari
calismada, degisim sonucunda olusan stres
ortaminin olusturdugu iletisim sorununa dikkat
cekmisler ve yonetici tarafindan kesin olarak
bilgilendirilmeyi bekleyen galisanlarin beklentileri
karsilanmadigi  takdirde giivensizlik ve bu
giivensizlik sonucunda belirsizlik yasadiklarimi dile
getirmiglerdir. Lazarus ve Folkman’nin (1984)
belirttigi gibi, yeni olaylar ve durumlar bireyler
tarafindan zararli olarak goriiliir veya bir tehdit
unsuru olarak algilanabilir. Yeni durumlar igin
bireyler deneyimsizdir. Degisim ddnemlerinde
bireylerin tamamen yeni bir sekilde hareket etmesi
ve olusan yeni degerleri benimsemesi gerekir. Birey
icin olumsuz veya zarar verici etkileri olan bir
duruma ait ozellikler olarak tanimlanan belirsizlik
kavrami, c¢alisanlarin orgiitsel degisim algilar
sonucunda  yaptiklar1  onemli  bir  zihinsel
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degerlendirme olarak ele alinabilecegini sdylemek
miimkiindiir. Bir olay sonucunda olusan psikolojik
sliphe ortamini gosteren belirsizlik kavraminin,
orgiitlerde gerceklesen siirekli degisimlerin getirdigi
problemler ile daha da etkin oldugu goriilmektedir
(DiFonzo vd., 1994). Orgiitlerde gergeklesen biiyiik
capli ve radikal degisimler, calisanlar tarafindan
olumsuz yonde algilanmaktadir ve bunun
sonucunda calisanlar belirsizlik yasamaktadir. Bu
dogrultuda ¢alismanin ikinci hipotezi su sekildedir.

Hipotez 2: Algilanan orgiitsel degisimin belirsizlik
iizerinde pozitif yonde bir etkisi vardir.

2.3. Belirsizlik, is Doyumu ve isten Ayrilma
Niyeti

Clampitt ve Williams (2005) yaptiklart ¢aligmada,
belirsizligin o6ncelikle doganin degismeyen bir
kanunu oldugundan s6z ederek, insanlarin
yasamlarinin her déneminde ve her alaninda iginde
bulundugu duruma endige ile yaklagmasi
durumunda belirsizlik yasadiklarindan
bahsetmiglerdir.  Belirsizlik  sonucu  olusan
depresyon, memnuniyetsizlik, kaygi gibi
durumlarin  bireyin fiziksel anlamda da zayif
hissetmesini saglayacagimi ve Dbiitlin hayatini
olumsuz yonde etkileyecegini sdylemek miimkiin
olacaktir. Belirsizligi, kargasa, anlasilmamak,
ongoriilemezlik ve bilgi yetersizligi  olarak
tanimlayan Mishel (1988) ise belirsizligin,
insanlarin verimliligi i¢in gerekli olan yeteneklerini
kisitlayarak bireyin kendisine, ailesine, topluma ve
yasadig1 cevreye karsi yetersiz bir hal almasina
sebep olduguna deginmistir.

Is yasami bireyin yasammin ¢ok oOnemli bir
pargasini olugturmaktadir. Yaptigi ige iligkin tutumu
olumlu olan ¢alisan daha mutlu ve isinden daha
memnundur. Diger taraftan igine karst olumsuz bir
tutuma sahip olan calisan duygusal, fiziksel ve
ruhsal anlamda pek ¢ok sorunla karsi karsiya
kalmaktadir (Maslach & Letier 1997: Okyay, 2009;
Yigit vd. 2011). is doyumu bireyin isinden mutlu
olmasinin ve haz almasinin sagladig: bir duygudur.
Isinde doyumsuzluk yasayan birey olumsuzluk
yasar.

Diger taraftan, isten ayrilma niyeti, ¢alisanlarin is
kosullarindan memnuniyetsiz olmalar1 durumunda
gostermis oldugu yikici ve aktif eylemlerdir. Yine
Meanwhile ve arkadaslar1 (1993) isten ayrilma
niyetini ¢aligsanlarin bilingli olarak bagka orgiitlerde
bagka alternatifler aramasi olarak tanimlamislardir
(Samad, 2006: 12). Rusbelt ve arkadaslar1 (1988)
bireyin is doyumsuzluguna karsi bazi tepkiler
gerceklestirecegi lizerinde durmug bunlardan birinin
de orgiitten ayrilma oldugunu belirtmislerdir.
Yasadig1 olumsuzluklar bireyin fiziksel, ruhsal ve

sosyal uyumunu bozar. Bunun sonucunda bireyde
isten uzaklasma, isi terk etme, ise kars1 kayitsizlik,
stirekli isten yakinma, meslegin geregine iliskin
umutsuzluk diisiinceleri gibi doyumsuzluk belirtileri
goriilebilir.

Bireyler belirsizligi degisimden kaynaklanan kritik
bir biligsel degerlendirme olarak goérmektedirler.
Yasanan belirsizlikte bireylerin is tatminini etkiler.
Yani belirsizlik arttik¢a bireyin is doyumu azalir
(Rafferty & Griffin, 2006). Nihayetinde yapilan
gorgiil caligmalar buna iligkin kanitlar gosteriyor ki,
yasanan belirsizlik is doyumunu ve isten ayrilma
niyetini etkilemektedir (Ashford vd., 1989; Moyle
& Parkes, 1999). Yukarda yapilan agiklamalar
dogrultusunda bu g¢aligmanin {giincli hipotezi su
sekildedir.

Hipotez 3: Belirsizlik ortaminin is doyumu
tizerinde negatif yonde (Hs,), isten ayrilma niyeti
iizerinde ise pozitif yonde (Hzp) bir etkisi vardir.

2.4. Algilanan Orgiitsel Degisim ve s Doyumu ve
Isten Ayrilma Niyeti lliskisinde Belirsizligin
Aracilik Rolii

Degisen cevre kosullar ile birlikte orgiit yapisini

olusturan unsurlar da degismektedir. Orgiitiin
faaliyetleri, amaclari, hedefleri, gorevler ve
sorumluluklar da  degismektedir.  Literatiirde

bahsedildigi iizere yiizeysel ve yapisal degisimler
seklinde iki gruba ayrilan oOrgiitsel degisim
modelleri giiniimiizde daha ¢ok yapisal, genis caplt
ve radikal degisimler olmaktadir (Lewis, 2000).
Daha once de belirtildigi gibi, orgiitsel degisimin
planli veya plansiz olarak uygulanmasi soz
konusudur. Degisimin planlanmast ve derecesi,
degisimin ¢aliganlara dogru aktarilmasi: hususunda
o6nemli olmaktadir. Plansiz gelisen degisim
sonucunda ise degisen c¢alisma  kosullari,
belirlenmemis gorev ve sorumluluklar ve en
6nemlisi maddi unsurlar konusunda endise yasayan
calisanlarin yagadiklari stres ortami, kendilerini
giivensiz  hissetmelerine, kontrol  duygularini
yitirmelerine ve tamamen bir karmasiklik ortamina
siriiklenmelerine sebep olmaktadir (Blake &
Mounton, 1983; Hunsaker & Coombs, 1988;
Mirvis, 1985). Diger bir bakis agisi ile yoneticileri
tarafindan  kesin  olarak  bilgilendirilmeyen
calisanlarin, beklentileri karsilanmadigi takdirde

glivensizllk ve bu giivensizlik sonucunda
geleceklerinden kaygi duyarak  belirsizlik
yasadiklart1  gozlenmektedir  (Denton, 1996).

Yasanan bu belirsizligin ise orgiitlerde gerceklesen
degisimlerin getirdigi zorluklarla daha etkin oldugu
goriilmektedir (DiFonzo vd., 1994).

Yapilan arastirmalar isten ayrilma niyetini,
calisanlarin is kosullarindan tatminsiz olmalari
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durumunda gostermis oldugu yikict ve aktif
eylemler oldugunu belirtmektedir (Onay & Kilci,
2011: 365). Genel olarak, isten ayrilma niyetine etki
eden unsurlar digsal unsurlar (igsizlik orani,
alternatif is olanaklar1 gibi), orgiitsel olarak unsurlar
(yOnetim tarzi, licret, 6diillendirme gibi) ve kisisel
unsurlar  (kisilik, yas, aile gibi) olarak
siniflandirilabilir  (Sahin, 2011: 279). Yasanan
degisim bu unsurlarin da farklilagmasina sebep
olmaktadir. Bu farklilagma ve degisim ortami
insanlar1 belirsizlige siiriiklemektedir. Daha 6nce de
belirtildigi tizere, orgiitlerde gergeklesen degisimler,
caliganlar tarafindan olumsuz yonde
algilanmaktadir ve bunun sonucunda c¢alisanlar
belirsizlik  yagamaktadir. Degisim  karsisinda
calisanlarin belirsizlik algilarinin artmast ise gerek
is doyumlarmin azalmasina gerekse isten ayrilma
niyetlerinin artmasina neden olabilmektedir. Baska
bir ifadeyle, orgiitsel degisim Once c¢alisanlarin
belirsizlik algisin1 artirmakta, bu durum da is
doyumlarint  ve isten ayrilma  niyetlerini
etkilemektedir. Bu dogrultuda ¢alismanin doérdiincii
hipotezi su sekildedir.

Hipotez 4: Algilanan 6rgiitsel degisimin is doyumu
ve isten ayrilma niyeti arasindaki iligkide
belirsizligin aracilik rolii vardir.

3. ARASTIRMANIN METODOLOJiSi
3.1. Orneklem

Caligmanin ana kiitlesini, 6zel dershanelerde gorev
yapan kisiler olusturmaktadir. Bu ana kiitleden,
kolayda ornekleme yontemiyle ve goniilliiliik
esasina gore belirlenen kisilere anket uygulanmustir.
Yapilan arastirmaya toplam 161 kisi katilmistir
(%44 kadin, %56 erkek). Yas ortalamasi 30.29 yil
(S.S.=6.44) olan katilimcilarin egitim durumlarina
bakildiginda, 139 kisinin (% 86.3) lisans ve daha
iist diizeyden, 22 kisinin (%13.7) lisanstan daha
asagl diizeyden mezun oldugu anlagilmistir.
Calisanlarin ~ isletmede  ¢alisma  siirelerinin
ortalamasi 3.83 yildir (S.S.=3.58).

3.2. Veri Toplama Araci

Arastirmada kullamilan veri toplama araci olan
anket formunda demografik bilgilerin yani sira
arastirma modelinde yer alan degiskenlere ait
Olcekler yer almistir.

3.21.  Algilanan  orgiitsel  degisim  dlgegi:
Calisanlarin  orgiitsel degisim algilarim1  6lgmede
Rafferty ve Griffin (2006) tarafinda gelistirilen 9
maddelik 6l¢ek kullanilmigtir. 5°1i Likert tarzinda
(1-Kesinlikle Katilmiyorum, 5-Kesinlikle
Katiliyorum) hazirlanan o6lgekte degisim siklig

(6rnek madde “Caligma ortamimda degisiklik
siklikla goriliir”), degisim etkisi (6rnek madde
“Calisma ortamim beklenmedik yonde degisiyor”)
ve planli degisim (6rnek madde “Degisim,
kurumumuz tarafindan o6nceden planlanir ve
degisim icin 6nceden hazirlik yapilir”) alanlarinda
maddeler yer almistir. Tek faktorlii bir yap1 olarak
algilanan orgiitsel degisim &lgeginin bu g¢aligmada
giivenilirlik katsayisinin (o) 0.81 degeri aldigi tespit
edilmistir.

3.2.2. Belirsizlik olgegi: Calisanlarin degisimden
kaynaklanan belirsizlik algilari1 dlgmede, yine,
Rafferty ve Griffin (2006) tarafinda gelistirilen 4
maddelik olgek kullamlmistir. Katilimeilar 6lgekte
yer alan maddelere 5°1i Likert tarzinda (1-Kesinlikle
Katilmiyorum, 5-Kesinlikle Katiliyorum) yanit
vermislerdir (6rnek madde “Genellikle, degisime
nasil tepki vermem gerektigini bilmiyorum”). Tek
faktorliit bir yap1 olan belirsizlik 6lgeginin bu
calismada giivenilirlik katsayisinin (o) 0.72 degeri
aldig tespit edilmistir.

3.2.3. Isten ayrilma niyeti élgegi: Calisanlarin isten
ayrilma niyetlerini 6lgmek i¢in Cammann ve
arkadaglar1 (1979) tarafindan gelistirilmis ve 3
sorudan olusan ol¢ek kullanilmistir. Arastirmaya
katilanlar, ankette yer alan sorulara 5°li Likert
tarzinda (1-Kesinlikle Katilmiyorum, 5-Kesinlikle
Katiliyorum) katilim derecelerini belirterek cevap
vermiglerdir (6rnek madde “Cogu zaman isten
ayrilmayi disiiniirim”). Bu ¢aligsmada, isten ayrilma
niyeti Olceginin tek faktorlii bir yap1 olarak
giivenilirlik  katsayisinin = a=.77 degeri aldig1
gorlilmistiir.

3.2.4. Is doyumu élgegi: Is doyumunu Slgmek igin
Brayfield ve Rothe (1951) tarafindan gelistirilen 5
maddelik olgek kullamlmistir. Olgekte yer alan
maddeler, 5’li Likert tarzina (1-Kesinlikle
Katilmiyorum, 5-Kesinlikle Katiliyorum) gore
katilimcilar tarafindan cevaplandirilmistir (6rnek
madde “Mevcut isimden yeterince tatmin oldugumu
hissediyorum”). Bu galismada, is doyumu 6lgeginin
tek faktorli bir yapr olarak giivenilirlik katsayisinin
0=.83 degeri aldig1 gorilmiistiir.

3.3. Bulgular

Arastirmada Oncelikle, algilanan orgiitsel degisim,
belirsizlik, is doyumu, isten ayrilma niyeti ve diger
demografik  degiskenler  arasindaki iligkiler
diizeyinin tespiti yapilmistir. Tablo 1°de degiskenler
arasindaki iliskileri gosteren korelasyon analizi
sonuclar1 yer almaktadir.

Tablo 1°deki sonuglara bakildiginda, demografik
degiskenlerden egitim diizeyinin is doyumu ile
pozitif yonlii iliskili oldugu bulunmustur (r= .17,
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Tablo 1: Degiskenlere ait ortalama, standart sapma ve korelasyon degerleri

Degiskenler Ort. S.S. 1 2 3 4 5 6 7 8

1. Yas 30,29 6,44 -

2. Cinsiyet 55 49 24%* -

3. Egitim Diizeyi 3,83 91 ,07 -,04 -

4. Calisma Siiresi 3,83 3,58 A4**x - P8** 11 -

5. Algilanan Orgiitsel Degisim 3,08 ,56 -,01 12 14 -,01 -

6. Belirsizlik 2,66 ,81 ,01 -12 ,09 -,09 14 -

7. 1s Doyumu 3,44 97 ,06 ,05 A7 12 -38%* - 26** -

8. Isten Ayrilma Niyeti 2,65 ,95 -,01 -,01 -,02 -07  23**  23*%* . 37** -

** < 0.01; *p<0.05

p<.05). Arastirma modelinde bagimsiz degisken
olan algilanan orgiitsel degisim is doyumu ile
negatif yonlii (r= -.38, p<.01), isten ayrilma niyeti
ile pozitif yonli (= .23, p<.01) iligkili oldugu
goriilmiistiir. Belirsizlik ise i doyumu ile negatif
yonlii (r= -.26, p<.01), isten ayrilma niyeti ile
pozitif yonli (= .23, p<.01l) iliskili oldugu
bulunmustur.

Calismanin ana amact dogrultusunda, algilanan
orgiitsel degisimin is doyumu ve isten ayrilma
niyeti iizerindeki etkisinde, belirsizligin aracilik
etkisini gérmek icin, Baron ve Kenny’nin (1986)
dort asamali yaklasimi ¢ercevesinde hiyerargik
regresyon analizi uygulanmistir.  Regresyon
analizinde, ilk asamada kontrol degiskenleri olarak
katilimcilarin yaslari, cinsiyetleri, egitim durumlari
ve calisma siireleri girilmistir. Tkinci asamada ise
bagimsiz degisken olan algilanan orgiitsel degisim;
son asamada ise araci degisken olan belirsizlik
eklenerek, algilanan orgiitsel degisimin is doyumu
ve isten ayrilma niyeti iizerindeki etkisinin azalip
azalmadigi  veya tamamen ortadan  kalkip
kalkmadig test edilmistir (Giirbliz & Sahin, 2014).
Regresyon analizine iligkin sonuglar Tablo 2’de yer
almaktadir.

Tablo 2’de yer alan sonuglara gore, algilanan
orgiitsel degisimin is doyumu (B= -.39, p<.01)
lizerinde negatif, isten ayrilma niyeti (f= .24,
p<.01) iizerinde ise pozitif yonde etkisinin oldugu
goriilmiistir. Buna gbre arastirmanin  birinci
hipotezi (Hy, ve Hy,) desteklenmistir. Arastirmanin
ikinci hipotezi algilanan Orglitsel degisimin
belirsizlik {izerinde pozitif yonde bir etkisi
oldugunu belirtmektedir. Tablo 2’de yer alan
sonuglara bakildiginda, algilanan &rgiitsel degisimin
belirsizlik (B= .16, p<.05) lizerinde pozitif yonde
etkisinin  oldugu bulunmustur. Bu nedenle
aragtirmanin  ikinci  hipotezi  desteklenmistir.
Arastirmanin ti¢iincii hipotezi belirsizlik ortaminin
i doyumu iizerinde negatif yonde, isten ayrilma
niyeti iizerinde ise pozitif yonde bir etkisi oldugunu
belirtmektedir. Tablo 2’de yer alan sonuglara gore,
belirsizligin is doyumunu (B= -.21, p<.01) negatif

yonde ve isten ayrilma niyetini (B= .20, p<.05)
pozitif yonde etkiledigi tespit edilmistir. Bu
sonuglara gore aragtirmanin {i¢iincii hipotezi de (Hs,
ve Hap) desteklenmistir.

Aragtirmanin dordiincii hipotezi orgiitsel degisim —
i doyumu ve isten ayrilma niyeti arasindaki iliskide
belirsizligin aracilik rolii oldugunu belirtmektedir.
Baron ve Kenny’nin (1986) doért asamali yaklagimi
cercevesinde ele alinan ilk ii¢ hipotezin bulgularla
desteklenmis olmasi aracilik testinin yapilacagi son
asamaya gegilebilecegini gostermektedir (Giirbliz &
Sahin, 2014). Elde edilen bulgular, algilanan
orgiitsel degisimin i3 doyumu ve isten ayrilma
niyeti arasindaki iliskide belirsizligin aracilik rolii
oldugunu gostermektedir. Araci degisken olan
belirsizlik modele eklendiginde, algilanan orgiitsel
degisimin iy doyumu iizerindeki etkisinin B= -
A42°den (p<.01) p= -.29 (p<.01) degerine diistiigii
bulunmustur. Benzer sekilde, algilanan orgiitsel
degisimin isten ayrilma niyeti lizerindeki etkisinin
B=.24’den (p<.01) B= .13 (p>.05) degerine diistiigii
bulunmustur. Bu sonuglar, belirsizlik degiskeninin,
algilanan orgiitsel degisim ile i doyumu arasindaki
iliskiye kismi aracilik ettigini, ancak algilanan
orgiitsel degisim ile isten ayrilma niyeti arasindaki
iliskiye tamamen aracilik ettigini gstermistir.

Daha sonra, araci degisken olarak belirsizligin
algilanan oOrgiitsel degisimin etkisini anlamli bir
sekilde is doyumu ve isten ayrilma niyeti {izerine
tasitylp  tagimadigi  Sobel (1982) testi ile
incelenmistir. Yapilan test sonucunda, belirsizligin,
algilanan orgiitsel degisim — is doyumu iligkisinde
aracilik etkisinin anlamh (z= -2.40, p<.05) oldugu
bulunmustur. Ayrica, yapilan test sonucunda,
belirsizligin, algilanan oOrgiitsel degisim — isten
ayrilma niyeti iliskisinde aracilik etkisinin anlamli
(z= 4.29, p<.001) oldugu bulunmustur. Sonug
olarak aragtirmanin dordiincii hipotezi kismi olarak
desteklenmistir.
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Tablo 2: Hiyerarsik regresyon analizi sonuglari

Belirsizlik is Doyumu isten Ayrilma Niyeti
Degiskenler
1.Adm 2. Adim 1. Adim 2. Adim 1. Adim 2. Adim

Kontrol Degiskenleri

Yas .07 .07 .00 .01 .00 .01 .01 .02 .01 .00

Cinsiyet -.10 -13 .03 .09 .03 .06 .09 -.03 .09 .00

Egitim Diizeyi .09 .07 .16* 22* 16 .24** -.01 -.05 -.01 -.07

Caligma Siiresi -.10 -.09 .09 .06 .09 .04 -.08 -.06 -.08 -.04
Bagimsiz Degisken

Algilanan Orgiitsel Degisim 16* L4 - 0g%* D4 13
Araci Degisken

Belirsizlik -.21* .20*

R? .031 .053 .040 215 .040 .257 .006 .061 .006 101

AR? - .022 175 - 217 - .055 - .095

** < 0.01; *p<0.05

4. SONUC VE ONERILER

Bu c¢alismanin amaci, algilanan orgiitsel degisimin
is doyumu ve isten ayrilma niyeti tzerindeki
etkisinde belirsizligin aracilik  roliinii  tespit
etmektir. Arastirmadan elde edilen sonuglara gore,
birinci, ikinci ve igilincii hipotezler elde edilen
bulgularla  desteklenmistir. ~ Algilanan  6rgiitsel
degisim belirsizlik ve isten ayrilma niyetini pozitif,
is doyumunu ise negatif yonde -etkilemektedir.
Bunun yaninda, belirsizli§in isten ayrilma niyeti
iizerinde pozitif yonde etkili iken, ig doyumu
iizerinde negatif yonde etkili oldugu bulunmustur.
Hiyerarsik regresyon analizi sonuglarina gore
belirsizligin, algilanan orgiitsel degisimin isten

ayrilma niyeti iizerindeki etkisinde tamamen
aracihk ettigi tespit edilmistir. Bir anlamda,
algilanan  Orgiitsel degisim Once ¢alisanlarin

algisiyla belirsizlige yol agmakta, isten ayrilma
niyeti de belirsizlige bagli olarak farklilasmaktadir.
Diger taraftan, elde edilen bulgular, belirsizligin
algilanan orgiitsel degisimin is doyumu tizerindeki
etkisinde kismen aracilik ettigini gostermistir. Bu
dogrultuda elde edilen bulgulara goére calismanin
dordiincii hipotezi kismen kabul edilmistir. Bu da,
calisanlarin orgiitsel degisim algilarinin is doyumu
iizerindeki etkisinin gerek dogrudan gerekse
belirsizlik  araciligiyla  ortaya  ¢ikabilecegini
gostermektedir. Elde edilen bu bulgular, alan
yazindaki sonuglarla uyumludur (Ashford vd, 1989;
Moyle & Parkes, 1999; Rafferty & Griffin, 2006).

Aragtirma sonuglari, c¢alisanlarin isten ayrilma
niyetlerinin, biiyiik o6lciide, algiladiklar
belirsizlikten etkilendigini sdylemek miimkiindiir.
Calisanlarin  belirsizlik  algilarinin = olusumunda
ozellikle orgiitsel degisimin nitelikleri bilyiik oranda
etkili olabilmektedir (Rafferty ve Griffin, 2006).
Orgiitsel degisimin sikligi; degisimin galisanlar

iizerinde ve islerinde yaratacag etki; ayrica degisim
oncesi planlama veya hazirlik yapilip yapilmadigi
calisanlar tarafindan zihinsel olarak
degerlendirilmekte ve bu degerlendirme sonucunda
olumsuz bir etkiye sahip bir durum s6z konusu
oldugunu  disiindiiklerinde  belirsizlik  algist
olusmaktadir. Belirsizlik, bir bakima, Oorgiitsel
degisim algisini takiben olusturulan bir zihinsel
degerlendirmedir. Diger taraftan, algilanan orgiitsel
degisimin ¢alisanlarin  is doyumu {izerindeki
etkisinde belirsizligin  kismen aracilik  ettigi
goriilmiistir. Bu sonug, is doyumu {izerinde
algilanan  oOrgiitsel degisimin etkisinin hem
dogrudan hem de  belirsizlik aracilifiyla
gerceklestigini  gostermektedir. s  doyumunu
etkileyen faktorlerin sayisinin ¢ok olmasi (Spector,
1997), belki de, algilanan oOrgiitsel degisim ile is
doyumu arasindaki iliskide kismi aracilik etkisini
aciklayabilir.

Son zamanlarda kapatilacagi ve doniistiiriilecegi
ifade edilen 6zel dershanelerde galisanlarin katildigi
bu arastirma, uygulamaya yonelik 6nemli sonuglar
ortaya koymaktadir. {lk olarak, algilanan &rgiitsel
degisimin ve buna bagli olarak ortaya c¢ikan
belirsizligin isten ayrilma niyetini artirmasi ve is
doyumunu azaltmasi, sd6z konusu kurumlar ve
yoneticileri i¢in degisimin lizerinde Onemle
durulmas1  gereken bir kavram  oldugunu
gostermektedir. Ozellikle degisimi karakterize eden
unsurlardan planlama veya degisim Oncesi hazirlik
yapma ile degisim sonuclar1 konusunun ¢alisanlarin
belirsizlik algilarin1 azaltmasi agisindan Onemli
oldugu goriilmektedir. Degisimin ne zaman
baslayacagi, nasil gerceklesecegi, ne kadar siirecegi
ve ne tiir sonuglarin ortaya ¢ikacagi gibi konularin
acikliga kavusturulmast c¢alisanlarin  belirsizlik
algilarinin  azalmasinda faydali olacag1 ifade
edilebilir. Ikinci olarak, sz konusu kurumlarin ve
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Sekil 2: Aragtirmanin Bulgulart

yoneticilerin degisimi yonetirken ¢alisanlarina karsi
agik olmalart ve iletisim kurmalari, belirsizlik
algisinin azalmasina neden olabilir ve buna bagh
olarak is doyumlar1 ile isten ayrilma niyetleri
degisebilir. Bu nedenle, kurum ve ydneticilerin,
orgiitsel degisim algisinin ¢alisanlar {izerindeki
etkilerini  farklilagtirmak igin g¢esitli  yOnetsel
beceriler tizerinde durmalar1 faydali olabilir.

Ilgili alan yazinda, algilanan orgiitsel degisimin
bireyler {izerinde etkisini arastiran az sayida
calismanin olmasi, bu c¢alismanin 6nemli bir
katkisinin oldugunu gostermektedir. Ancak, her
calismada oldugu gibi, bu c¢alismada da bir takim
kisitlar vardir. {1k kisit olarak, veri toplama yontemi
sayilabilir. Verilerin aym kaynaktan (bireyin
kendisinden) toplanmast yanliliga neden
olmaktadir. Ileride yapilacak calismalarda farkli
kaynaklardan veri toplanmasi bu kisiti ortadan
kaldirabilir. ikinci olarak, arastirmanin kesitsel bir
aragtirma  olmast  bir diger Onemli kisiti
olusturmaktadir. Kesit arastirmasi, belirli bir zaman
diliminde yapilan bir alan arastirmasi oldugu igin
degiskenler arasindaki nedensel iliskilerden bir
sonug ¢ikarmak pek miimkiin degildir. Bu nedenle,
ileride yapilacak ¢alismalarda, belirli bir zaman
diliminde verilerin toplanmasi yerine, boylamsal bir
aragtirma tasarimi ile bu kisit engellenebilir ve
degiskenler arasindaki nedensel iligkiler daha
giivenilir hale gelebilir.

Sonug olarak, algilanan Orgiitsel degisimin is
doyumu ve isten ayrilma niyeti {izerindeki etkisinde
belirsizligin aracilik etkisinin oldugu goriilmiistiir.
Bu dogrultuda, bireylerin isyerlerinde goniillii
olarak kalip islerinden memnun olmasini
saglamada, orgiitsel degisimi ve buna bagli olarak
belirsizligi nasil ve ne siddette algiladiklarina bagli
oldugu soylenebilir.
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1. GIRIS

Giintimiiz orgiitleri, hayatta kalabilmek ve rakipleri
karsisindaki avantajlarii siirdiirebilmek amaciyla,
yeniliklere uyum saglamak ve siirekli 6grenme

modelleri  gelistirmek zorundadirlar.  Ogrenen
organizasyonlar yeni bilgi yaratan, yarattigi bilgiyi
organizasyon ic¢inde paylasan, Ogrenilenleri

organizasyon bilgisi haline getiren ve bunlar
sorunlarin ¢oziimiinde kullanan orgiitlerdir (Senge,
1990). Orgiitsel Ogrenme beraberinde Orgiitsel
degisimi getirmekte, Ogrenen orgiitler
ogrendiklerinin sonucunu organizasyonel degisim
olarak yasamaktadirlar. Degisim, orgiitlerin hayatta
kalmada kullandiklar1 dnemli bir enstriiman olarak
yer almaktadir. Ancak Ogrenme, &grenilenleri
uygulama, uygulama sonucu olarak meydana gelen
degisim, organizasyon igerisinde her seviyedeki
direng, elestiri ya da en azindan degisime kayitsiz
kalma  seklinde bir  tepkiyi  beraberinde
getirmektedir.

Bu calismada; 6ncelikle organizasyonel 6grenme ve
orgiitsel degisimin kuramsal ¢ercevesi, kavramlara
iligkin yazin taramasi ve giincel yaklasimlar
tartigtlmigtir. Daha sonra oOrgiitsel O6grenme ve
Ogrenen Orgiit olgusunun sonucu olarak ortaya
cikan orgiitsel degisim ve degisime direngle ilgili
genel bir degerlendirme yapilmigtir. Caligmanin son
boliimiinde ise orgiitsel degisim ve degisime direng
konusunda bir tipoloji dnerisi sunulmustur.

Orgiitsel degisim ve degisime diren¢ olgusunda,
organizasyonlarda temel aktorler olarak liderler
(yoneticiler) ile takipgilerin-¢alisanlarin (astlar)
degisimi zorlama ve degisime direng gosterme
olarak ortaya koyduklari tepkilerin orgiitsel degisim
iizerine etkisi irdelenmeye calisilmistir. Boylelikle
orgiitsel degisim ve diren¢ olgusunda yazinda yer
alan ¢aligmalarin genel degerlendirmesi yapilmis ve
yazina katki saglamak amaciyla bir tipoloji Onerisi
yaptlmigtir. Muhakkak ki, degisim ve degisime
diren¢ konusunda calisanlar ve yoneticiler disinda
birgok ¢evresel, yapisal, sosyolojik veya yasal unsur
etkindir. Ancak bu calismada, organizasyonun i¢
veya dig yapisinda yer almakla birlikte
organizasyonel degisime katki saglayan unsurlarin
etkisi gdz ardi edildiginde organizasyonun ig
aktorlerinin degisimin hizi, yonii ve tiirii tizerindeki
etkisinin ne olabilecegi tartigilmaya ¢aligilmistir.

2. KURAMSAL CERCEVE

2.1. Organizasyonel Ogrenme ve Ogrenen

Organizasyonlar

Ogrenme olgusu, bilgi toplumu siireci ile birlikte,
degeri daha iyl anlasilan bir gercekliktir.

Gilinimiizde bilgi tek basina bir anlam tagimaz,
onemli olan 6grenmedir. Ciinkii bilgi, 6grenmenin
sonucu olarak ortaya ¢ikmakta ve ancak &grenme
sayesinde elde edilip, kullanilabilir  hale
doniismektedir (Yalgin & Ay, 2011). Ogrenen
organizasyon kavrami Senge (1990) tarafindan
kavramsal bir agilikla ortaya konulmus olsa dahi
organizasyonel 6grenme nosyonu 1960’11 ve 1970’11
yillarda, yoneticilerin ~ degisim  konusuyla
ylzlesmeleriyle birlikte, yazina dahil olmaya
baglamistir (Yeo, 2005). Bu dénemde, davranis
bilimlerinde, Orgiitlerin  stirekli olarak tamir
edilmesi ve degisimlere gore modifiye edilmesi
gereken makineler oldugu (Cummings & Huse,
1996) yoniindeki algi da daha fazla destek bulmaya
baslamustir.

Ogrenen orgiitlere iliskin bir ¢ok farkli bakis acisi,
birbirinden farkli tamimlamalar yapmistir (Yeo,
2005). Argyris’in (1993) eylemsel tamimlamasina
gbre; Ogrenen organizasyonlarda, bireyler anahtar
role sahiptirler. Ogrenen ve 6grendiklerinden sonug
elde etmek isteyen bireylerdir. Elde edilen tiim bilgi
ve beceriler, bireysel akil ve =zihin tarafindan
eyleme dokiiliir. Braham’in (1996) yenilenmeci
tamimlamasina  gore ise  Orgiitsel Ogrenme
“ogrenmeyi  6grenmedir”. Ogrenme siirecinin
sonucu ¢alisanlarla yaptiklari ig arasindaki iliskide
yenilenme olarak ortaya c¢ikar ve kendi gelecegini
yaratir.

Denton’un (1998) orgiitsel degisim baglamli
tamimlamasinda; organizasyonel 0grenme, bilginin
rekabet avantaji olarak kullanilmasidir. Ogrenme
organizasyonun davranis ve faaliyet yontemlerinde
degisiklik ile sonuglanmahdir. Faaliyetsel 6grenme
tammminda  Garratt’a (1999) gore oOgrenme
insanlarin  saat ve saat, gin ve gin
gergeklestirecekleri ve sonucunda ortaya ¢ikan
enerjinin organizasyonun tim eylem siireglerinde
yer almasidir. Ogrenmenin teknolojik boyutuna
(Marquardt & Kearsley, 1999) goére 0Ogrenen
organizasyonun bilgiyi toplayacak, depolayacak ve
transfer edecek bir kapasiteye sahip olmasi ve
organizasyonel basariya ulagsma kabiliyetine sahip
olmasi gerekir.

Ogrenme, organizasyonun gelisme ve hayatta kalma
refleksinin merkezinde yer alir (Pedler v.d., 1997).
Kiiltiir merkezli tanimlama yapan Schein’e (1996)
gbre ise Ogrenme, organizasyon igerisindeki
mithendis ve icracilara kendi organizasyonel
kiiltiirlerini 6grenmeleri, analiz etmeleri ve gii¢li
yanlarimi korumak ig¢in kiiltiirii diger c¢alisanlara
transferlerini 6grenme siirecidir. Senge’nin (1990)
sistem bakigina gore ise “Ofrenme sistem
olusturulmasi, zihinsel modeller gelistirilmesi ve
kisisel uzmanlik” ile gergeklesir. Watkins ve
Marsick (1993), orgiitsel 6grenme tanimlamasinda



takim gelistirme ve takim halinde Ogrenme ile
stirekli bir slire¢ olarak yenilik, gelisim ve kapasite
artirimudir.  Jones (2000) Ogrenen  orgiitlerin
performans {izerindeki Onemini, yOneticilerin
calisanlarin organizasyonlar, c¢evreleri ve alinan

kararlar1 anlamalar1 konusundaki kapasitelerini
stirekli olarak  artirma stiregleri olarak
tanimlamaktadir.

Ogrenme, kisinin sezgisel ve bilissel siireglerle,
cevresi ile ilgili olarak birikmis bilgi ve uyarilari
algilamasi, olaylar arasindaki benzerlikler ve
farkliliklar: tespit etmesi ve bunlar1 6ziimseyerek
davraniglarina yansitmasidir (Kogel, 2010). Bu
tanimlama Ogrenmenin kisisel seviyede yapilan
tanimidir. Ancak 6grenen organizasyon yapisindan
bahsedebilmek igin bireysel dgrenmenin yaninda,
grup ve  organizasyonel  Ogrenmenin  de
gerceklesmesi gerekmektedir. Ogrenme, birey, grup
ve  organizasyon  seviyesi  olmak  iizere
organizasyonun farkli seviyelerini igerecek sekilde
olmaktadir (Watkins & Marsick, 1994). Grup olarak
O0grenme; Ogrenmis olan bireylerin, 6grendiklerini
grup i¢inde paylasmalari, birlikte yorumlamalart ve
grup anlayisina ulagsmalaridir.  Organizasyonel
o0grenme ise grup diizeyinde ulasilan ortak anlayis
ve degerlerin, organizasyonun tamami igin gecerli
sistem, yoOntem, prosediir, beklenen davranig
kaliplar1 ve ortak veri tabaninin olusturulmasidir.
Orgiitsel dgrenme, bireysel diizeyden baslayip
takim/grup halinde &grenmeye ve oradan da
Orgiitiin bir biitlin olarak 6grenmesine uzanan bir
siireci ifade etmektedir (Probst & Biichel, 1997).
Ogrenen orgiit; bilginin etkin kullanim ile kendisini
stirekli gelistirebilen; bireysel, grup ve Orgiitsel
diizeylerde- 6grenmenin var oldugu, kendisinin ve
bagkalarinin deneyimlerinden 6grenen yapilardir.
Ogrenen orgiit, yeni bilgilerin iiretimi agisindan
bireylerin tesvik edildigi ve iretilen bilgilerin

orgitin  i¢ ve dig cevresi ile paylasildigi,
gerektiginde sahip olunan bilginin  eyleme
doniistiiriilebildigi, hatalarin  cezalandirilmadigi

aksine hatalarin 6grenmek icin bir firsat olarak
degerlendirildigi orgiittiir.

Gliniimiiz orgiitleri i¢in performans gelistirme ve
orgiitsel Ogrenme, yagamlarini siirdiirmek igin
hayati unsurdur (Dibella, 2001). Orgiitsel 6grenme,
orgiit icerisindeki siireglerin daha etkin bir bilgi ve
anlayisla gelistirilmesi anlamma gelmektedir (Fiol
& Lyles, 1985). Ogrenen organizasyonlar, bilgi
sayesinde davraniglarimi  degistiren  yapilardir
(Huber, 1991). Davraniglar1 yeniden tanimlamada
geemiste elde edilen verileri kullanir (Levitt &
March, 1988) ve boylelikle hatalar1 silme veya
diizeltme siireci gerceklesmis olur (Argyris, 1977).
Orgiitler, 6grenme ve degisimleri takip edebilme
ozellikleri itibariyle dgrenen Orgiit literatiiriinde de
kabul edilmis bir sekilde; “bilen, anlayan, diisiinen
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ve O0grenen” Orgiitler seklinde siniflandirilmislardir.
Dort ayr1 kategoride tamimlanan Orgiit modelleri
icerisinde Ogrenen Orgiitler en iist seviyede ifade
edilir ve devamli olarak ¢evresini arastiran,
kendisinin farkinda  olan  Orgiit  olarak
tanimlamaktadirlar (McGill & Slocum, 1993).

Orgiitsel 6grenme, anlayislarin, bilgi ve zihinsel
modellerin paylagilmasiyla olusur. Tecriibe ve bilgi
birikimlerinin  olusturdugu  orgiitsel  hafizanin
iizerine kurulur (Stata, 1989). Ogrenen o&rgiit,
organizasyon calisanlarinin yeni bilgi yaratmalarini,
bunu paylagmalarini, bu bilgiyi organizasyonun
bilgisi haline getirmelerini ve sorunlarin ¢6ziimiinde
kullanmalarin1  esas almaktadir (Kogel, 2010).
Bilginin orgiit i¢inde pozitif bir sinerji yaratarak
etkin kullanimi  yOniinde Orgiitsel  dgrenme
yaklasimi Onem tasimaktadir (Dodgson, 1993).
Orgiitsel  dgrenme, bilginin  yaratilmasi, elde
edilmesi ve entegre edilmesinin ve bdylelikle
kaynak ve kapasitelerin organizasyonun yararina ve
gelisimine katki saglayacagi dinamik bir siire¢
olarak tanimlanabilir (Lopez vd., 2005). Orgiitsel
O0grenme, organizasyonlarin teknolojik, iiretime
yonelik ve ticari anlamda yeniliklerin arastirilmasi
ve yonetim faaliyetlerinde ortaya konulmasini hedef
almaktadir. Bu kapsamda, bilginin organizasyonun
veri tabanlarina islenmesi tiim c¢alisanlarin
performansint artiracak sekilde aktarilmasi Gnem
tagimaktadir (Cavaleri, 2004).

Ogrenme, meydana geldigi ortamdan dogrudan
etkilenen bir siirectir dolayisiyla bilginin pratikten
ayrilmasini  Oneren  bilgi transfer modelleri
reddedilir (Lave & Wenger, 1990). Organizasyonel
Ogrenme, ne basit olarak bireylerin yeni bir seyler
ogrenmesi (Huber, 1991) ne de organizasyonlarin
yeni bir seyler iiretme yetenegidir (Nonaka vd.,
1995); organizasyonel 6grenmeyi asil etkin kilan
husus stratejik  seviyede uygulanabilirligidir
(Crossan vd., 1999).

Koordinesiz eylemlerden kagmmak maksadiyla,
organizasyon i¢inde stratejik hedeflere ulagsmak igin
gerekli olan genel bilgilerin paylasilacagi bir
mekanizma kurulmalidir (Mezias vd., 2001).
Orgiitsel 6grenme, tanimlanabilir ve ayirt edilebilir
asamalardan olusur. Birgok arastirmaci
organizasyonel dgrenmenin boyutlarini
tanimlamaya c¢alismistir (Huber, 1991; Day, 1994;
Nevis vd., 1995; Crossan vd., 1999; Winter, 2000).
Ogrenen orgiitler, geleceklerini bilgi yaratmak
suretiyle siirekli gliglenen orgiitlerdir (Senge, 1990).
Ortenblad  (2004) Ggrenen  Orgiitlerle ilgili
calismasinda, iste Ogrenme, Ogrenme iklimi ve
organizasyon yapisindan olusan esnek ve organik
bir  biitiinlesmis  yapt  Onerisi  sunmustur.
Organizasyonel Ogrenme, yenilik olusturma,
rekabet avantaji ve basarili ekonomik sonuglarin
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elde edilmesine olumlu yonde katki saglamaktadir
(Lopez wvd., 2005). Organizasyonel ogrenme,
stratejik anlamda organizasyonlarin en Onemli
rekabet avantajidir ve bu rekabet avantaji, bilgi
kazanimi1 ve performans gelistirmeyle saglanir.

2.2. Ogrenen Orgiitlerle flgili U¢ Temel
Varsayim

Organizasyonel dgrenme, organizasyonu igerisinde
bulundugu cevre ile reaktif degil proaktif bir iliski
kurmasina imkan saglar (Dodgson, 1993; Sinkula,
1994).

2.21. Kendi Kendini Diizenleyen (Sibernetik)
Sistemler: Biitiin yasayan sistemler gibi sosyal
sistemler de kendi kendini diizenleyen (sibernetik)
sistemlerdir. Bu yasamsal bir gerekliliktir ve hayatta
kalmak isteyen organizmalar kendilerini ve
cevrelerini kontrol etmek, degisimlerden haberdar
olmak ve degisimlerle ilgili c¢esitli sekillerde
geribildirimler almak zorundadirlar. Bu
geribildirimler sayesinde, organizasyonlar
faaliyetlerini, taktiklerini ve stratejilerini dengeler
ve diizenlerler. Bu durumda ortaya ¢ikan 6grenme
modeli gegmisten, tecriibelerden veya faaliyetlerin
stirekli gbzden gecirilmesinden ve performans
degerlendirmesinden saglanan bir 6grenmedir.
Geribildirimler, aylik sayimlar veya giinliik stok
kontrol faaliyetleri gibi giinliik otomatik faaliyetler
olabilecegi gibi, 6grenme siirecleri veya tecriibe
hikayeleri gibi kesitli faaliyetler de olabilir (Roth,
2000). Bazi durumlarda geri beslemeler dogrusal
(lineer) iken bazi durumlarda kaotik veya tesadiift
olabilir (Dibella, 2000). Ancak her iki durumda da
yasayan sistemler kendileri veya bagkalari
vasitasiyla elde ettikleri tecriibeleri organizasyonun
misyonunu ve vizyonunu daha iyi bir sekilde icrasi
i¢in organizasyonun diger unsurlariyla paylasmalari
esasina dayanir.

2.2.2. Yasayan sistemler olarak reaktif sistemler:
Bu prensibin temelleri orgiitsel 6grenme ve orgiitsel
degisimin Onciilerinden Kurt Lewin tarafindan
ortaya atilmistir. Biitlin degisim programlari
degisimleri yaratir ancak beraberinde umulan veya
umulmayan yan etkilere sebep olurlar (Lewin,
1951). Yasayan veya organik yapiya sahip herhangi
bir sisteme bir karsi etki veya tepki almaksizin
dokunulamaz, etkilesime girilemez veya etki
edilemez. Fizikteki temel ilkede oldugu gibi “her
etki karsiliginda bir tepki yaratir.”

2.2.3. Ogrenme kapasitesi degisim odakli olmakla
dogru orantilidir. Aslinda bu prensip birinci ve
ikinci prensipten dogrudan etkilenen bir prensiptir.
Organizasyonda dgrenme siireci olusturuldugunda
karsiliginda bir direng ve tepki beklenmelidir.
Birgok dgrenen organizasyon kurma ¢abasi sirf bu

prensibin goz ardi edilmesi sebebiyle basarisizliga
ugrar (Dibella, 2000). Aslinda her yasayan sistem
kendi gelisme ve yok olma tohumlarini biinyesinde
tasir. Dolayisiyla organik sistemler, olabileceklerini
olma kapasitelerine sahiptir (Mataranu, 2000). Ayn1
sekilde sistemler gelismek ve biiyliimekle birlikte
entropiye (yok olmaya) dogru ilerlemektedir.
Sistemler olgunlastikca ve dgrenmeyi gelistirdikge,
bazi yetenekleri de yaslanma siireciyle birlikte

clirimeye dogru da yol alirlar. Dolayisiyla
sistemler, bu cilirimenin ve yok olmanin oniine
gegecek o6grenme siirecleri gelistirmek
durumundadirlar.

2.3. Sistem Diisiincesinde Ogrenen Orgiitler

Senge’ye (1990) gore Ogrenen organizasyon,
gelecegini  yaratma  kapasitesini  durmadan
genigleten Orgiittiir ve Ogrenen Orgiitlerin kisisel
yetkinlik (ustalik), diisiinsel modeller, paylasilan
vizyon, takim halinde 6grenme ve sistem diisiincesi
olarak siralanan bes temel 6zelligi bulunmaktadir.

Ogrenen orgiitlerde meydana gelen 6grenme siireci,
meydana gelen Ogrenmenin baska yapilarin
tecriilbelerinden  kiyaslama suretiyle meydana
getirilen uyumcu (adaptive) veya organizasyonun
kendi tecriibeleri ve teknolojik gelisimlerin takip
edilmesi suretiyle gelistirdikleri yaratict
(generative) 6grenme modelleriyle
gergeklestirebilirler (Senge, 1990). Argyris’e (1977)
gore olaylara reaksiyon olarak gelistirilen 6grenme
tek yonlii (single loop), bir olay veya etki meydana
gelmeden yapilan proaktif 6grenme modeli ¢ift
yonlii (double loop) 6grenmedir.

Ogrenen orgiit olgusunu gelistiren orgiitler, kendi
tecriibelerinden, bagka orgiitlerin tecriibelerinden,
gevrede meydana gelen degisimlerden,
calisanlarindan ve liderlerinden Ogrenirler. Bu
O6grenme sonucunda organizasyonlarda yapisal,
algisal, iglevsel ve performansa yonelik degisimler
meydana gelir. Orgiitsel anlamdaki 63renmenin
biyiikligii ve  etkinligi  organizasyonlarda
beraberinde 6nemli anlamda bir degisimi de getirir.
Her degisim de beraberinde az veya ¢ok, etkili veya
zayif bir direnci getirir. Degisime direnci yonetmek,
Ogrenen organizasyonlarin dgrenmesi gereken
onemli bir olgu olarak yer alir. Caligmanin bundan
sonraki boliimiinde organizasyonlarda degisim ve
degisime diren¢ olgusu irdelenmistir.

2.4. Orgiitsel Degisim ve Degisime Direnc

2.4.1. Orgiitsel degisim: Ogrenen
organizasyonlarin, O0grenme faaliyetlerindeki
etkinliklerini gelistirmeleri, beraberinde 6grenmeye
dayali  degisimi  getirmektedir.  Ogrenmeyi
gergeklestirmeden organizasyonel degisimi



gerceklestirmek miimkiin degildir. Benzer sekilde,
orgiitler tarafindan gelistirilen 6grenme siireci de
beraberinde degisimi getirmektedir. Organizasyon
kiiltiiriinii degistirmek i¢in ¢alisanlar yeni deger ve
varsayimlari da  6grenmek  durumundadirlar.
Yeniden tasarlanmig Orgiitlerde ¢alisanlar, yeni
roller ve sosyal etkilesim yapilarma adapte olmak
zorundadirlar (Dibella, 2001).

Degisim, herhangi bir seyi bir diizeyden baska bir
diizeye getirmeyi ifade eder. Bu kisilerin, nesnelerin
yerlerini degistirmekten, kisisel bilgi yetenek veya
6zelliklerin mevcut durumundan farkli bir konuma
getirilmesine kadar olan her ftiirli degisimdir.
Bireysel ve organizasyon seviyesi olmak iizere iki
farkli seviyede gerceklesebilir. Kisisel diizeyde,
kisilerin siirekli olarak yeni is yapma usulleri
gelistirmeleri, zihni olarak kendilerini devamli
farkli davranmaya alistirmalari ve degisime karsi
gosterdikleri  diren¢  noktalarinda  toplanabilir
(Kogel, 2010).

Glinlimiiz organizasyonlar i¢gin degisim kaginilmaz
oldugu kadar siradanlasan bir siirectir. Degigim
yapmayan organizasyonlar, rakipleri karsisindaki
rekabet avantajlarimi kaybedeceklerinden
emindirler. Organizasyonlar i¢in yeni yoneticiler,
yeni teknolojiler, tedarikgilerden kaynaklanan
hususlar, hissedarlardan gelen talepler, miisterin
tercihleri ve g¢evrede meydana gelen degisiklikler
gibi birgok sebep, organizasyondaki degisimi
zorlayan aktorler olarak yer almaktadir (Mayhew,
2006).

2.4.2. Degisimin modelleri: Degisim olgusuna
yonelik Onciil aragtirmacilardan Lewin (1951),
degisim siirecini {i¢ agamali bir model kapsaminda
ifade etmistir. Degisecek olan sistemin mevcut
durumundan degisime agik hale getirilmesi
(unfreezing) ilk asamayr olusturmaktadir. Ikinci
asamada ¢oziilerek degisime hazir hale gelen sistem
veya yapiya yeni bir seklin verilmesi ve degisimin
gerceklesmesi (change) siireci gerceklesir. Degisim
stireci, yeniden sekillendirilen ve degisime ugrayan
yapimnin bu halinin muhafazasi maksadiyla yeniden
dondurularak katilastirilmast (refreezing)
asamasiyla sona erer.

Organizasyonel degisim asamalarina iliskin diger
bir ¢alismada da degisimin mevcut durum, gecis
donemi ve gelecek durumu (Beckhard & Harris,
1987) olmak {izere iic asamada gerceklestigi ifade
edilmistir. Bu degisim siireci organizasyonun i¢ ve
dis cevresindeki degisime zorlayan etkenlere uyum
saglayana kadar siirekli devam eden bir siirectir.
Mevcut durumda organizasyonu degisime zorlayan
herhangi bir i¢ veya dis faktér bulunmadiginda,
¢evren sakin ve degismez bir durum igerir, degisime
gerek duyulmaz. Ancak mevcut durum sabit
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olmadiginda veya c¢evre organizasyonu buna
zorladiginda degisim kaginilmaz hale gelir. Gegis
siireci, ¢evre, yapi, islemler ve yapisal olarak
degisimin icra edildigi safhadir. Bu siiregte,
organizasyon genel olarak degisim ve degisime
diren¢ baskisi altinda karmasik ve sancili bir
donemi yasar. Gelecek safhasi ise organizasyonun
degisim sonunda ulasmay1 planladig1r yeri ifade
eder. Bu safhada, organizasyonun degisim siirecine
giren tiim problemlerin ¢dziime ulastig1 safha olarak
kabul edilir. Degisim faaliyetleri sonunda
organizasyon yapisi, slrecleri, ¢alisanlart ve
cevresiyle birlikte yeni bir siirece gegis yapar.
Degisim siirecinin  tamamlanmasiyla, gelecek
durumu yeni mevcut durum halini alir (Mayhew,
2006).

Degisim konusunda Lewin tarafindan gelistirilen
diger bir model ise Kuvvet-Alan Analizi (Force-

Field Analysis) modelidir. Bu model sosyal
sistemlerin  siirekli olarak bir denge arayisi
icerisinde  bulunmasi ve sonunda dengeye

ulagsmalari mantigina dayanmaktadir. Bu denge
degisime zorlayan kuvvetlerle degisime direng
gosteren  kuvvetler arasinda olusan denge
durumudur (Lewin, 1951). Dolayisiyla degisim,
degisime zorlayan ve degisime direng gosteren
unsurlar arasindaki denge noktasi ile mevcut durum
arasindaki farkin olusturdugu alanda gergeklesen bir
olgudur.

Organizasyonel degisim yazminda dile getirilen
modellere benzer sekilde ve organizasyonlarin i¢ ve
dis dinamiklerinin etkisiyle farkli degisim sekilleri
ortaya ¢ikmaktadir. Degisimler, Onceden
planlanmis, belli bir program dahilinde olabilecegi
gibi, g¢evredeki ani degisiklik veya kriz
durumlarinda ortaya ¢ikan plansiz degisimler
seklinde olabilir. Organizasyon igerisinde tiim
unsurlart etkileyecek sekilde, toplu bir degisim
durumunda makro, daha diisiik seviyede olmasi
durumunda ise mikro degisim gergeklesmektedir.
Meydana gelme siiresi itibariyle degerlendirilmesi
durumunda ani veya zamana yayilmig degisim
durumu ortaya g¢ikmaktadir. Bir diger degisim
siiflandirmast degisimin 6nceden Ongoriilebildigi
(proaktif) veya 6ngoriilmedigi ancak meydana gelen
bir etkiye tepki olarak tepki (reaktif) olarak
gerceklestigi durumdur. Degisim kii¢iik ilerlemeler
seklinde yapilan degisim (kaizen) veya radikal ve
koklii degisim (reengineering) seklinde de meydana
gelebilmektedir (Kogel 2010).

2.4.3. Degisime direng: Direng, degisim siirecinde
onemli ancak en ¢ok gboz ardi edilen faktordiir.
Direng, aslinda degisimin tahmin edilebilen ve
olagan  bir arkadasidir =~ (Mayhew, 2006).
Organizasyonlarda yapilan degisim faaliyetlerinde,
diren¢ olgusunun dikkate alinmamasi degisim
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slirecinin zarar gérmesine sebep olabilir (Maurer,
2006). Folger ve Skarlicki (1999) degisime direnci;
calisanlarin degisime meydan okuyan, bozmaya
calisan, tersine c¢evirmeye veya karsi gelmeye
yonelik algilart, sdylemleri ve davranislari olarak
tanimlamistir.

Degisime direng gosterilmesinin sebebi olarak hayal
kiriklig1 ve endigseye karsi savunma mekanizmasi
olusturmak ifade edilebilir (Piderit, 2000). Genel
anlamda degisim sebebiyle sahip olduklarini
kaybetme korkusuna sahip olan calisanlar ya da
yoneticiler degisime direng gostermektedirler.
Diren¢ daha c¢ok finans ve iiretim boyutuyla
degerlendirilmekle birlikte, asil olarak psikolojik
boyutu daha yiiksek seviyede etkiye sahiptir.
Degisim yazint direng konusunda farkli bakis
acilarina sahiptir. Bazilar1 degisime direnci, degisim
faaliyetlerine yonelik enerjinin a¢iga ¢ikmasini
saglayan bir unsur olmasi sebebiyle degisim
stirecini besleyen kan damar1 olarak gérmektedirler.
Ote yandan diger bir kisim arastirmaci ise direnci,
degisim yolunda bir an evvel ortadan kaldirilmasi
gereken bir unsur olarak goérmektedirler (Maurer,
2006).

3. ORGANIiZASYONLARDA DEGISIiM VE
DEGISIME DIRENC: BiR TiPOLOJi
ONERISI

Organizasyonel degisimde degisimi zorlayan ve
degisime diren¢ gosteren farkli aktorler yer
almaktadir. Lewin (1951) tarafindan gelistirilen
Kuvvet-Alan Analizi modelinde belirtildigi gibi
degisim, degisime zorlayan unsurlar ile degigsime
direnen unsurlar arasinda dengenin olustugu yerde
meydana gelmektedir. Degisimi zorlayan unsurlar
ile degisime direng gosteren unsurlar arasindaki
miicadele olusan denge durumu degisimi destekler
yonde gelistiginde degisiminin hizt ve miktar
artacaktir. Tersi durumda ise, yani degisime direng
gosteren unsurlarin degisimi zorlayanlardan daha
baskin hale gelmesi durumunda degisim meydana
gelmeyecek ve baglamis olan degisim durumundan
tekrar eski hale doniis yolunda bir harekete sebep
olacaktir. Organizasyonel degisim ve degisime
direng konusunda yazinin Oncii ¢aligmalarindan
birisi olarak kabul géren kuvvet alan analizi, Sekil
1’de goriilmektedir.

Caligmanin bu boliimiinde organizasyon igerisinde
degisimi zorlayan ve degisime direng gosteren
aktorlerin durumlarma gore gelistirilen tipolojiler
tartigtimugtir.” Organizasyonun disindan

" Calismada tartisilan, Organizasyonel degisim ve degisime
diren¢ konulu tipoloji, ilk defa Ercan ve Sigr1 (2013) tarafindan
yayimlanan “Understanding the Dynamics of Social Change by
Using Organizational Terminology: The Case of Turkey” adh

organizasyondaki  degisimi  zorlayan  veya
engelleyen aktorlerin etkisi goz ardi edilerek,
organizasyonun i¢ unsurlarmin degisim siirecindeki
etkileri ortaya konulmaya c¢aligilmigtir. Degisim
diyagraminin y ekseni organizasyondaki degisimin
taraflarindan olan yonetici veya liderlerin degisimi
destekleme veya zorlama boyutu ile degisime
direng boyutunu ifade etmektedir. Diyagramin x
ekseni ise calisan veya astlarin degisimi zorlama
veya direng gosterme boyutunu temsil etmektedir.
Organizasyondaki degisim, degigimin taraflarini
teskil eden calisanlar (astlar) ile liderlerin
(yoneticiler) bir fonksiyonu olarak ifade edilebilir.
Bu durumda;

Degisim= f (X\y)

Organizasyonel seklinde

gergeklesmektedir.

Organizasyonel degisimde, liderlerin (yoneticilerin)
degisime  acikligi/degisimi  zorlamalar1  ile
calisanlarin (astlarin) degisime agikligi/degisimi
zorlamalarinin etkisi belirleyici bir etken olarak yer
almaktadir (Ercan & Sigr1, 2013). Formiilde 6ne
stiriilen hususlar asagida yer alan sekillerde ayrintili

Degisime Zorlayan Kuvvetler

o

Meveut Durum

R

Denge Durumu

istenen Durum

I

Direnen Kuvvetler

Sekil 1: Kuvvet Alan Analizi Modeli (Lewin, 1951)

olarak tartigilmustir.

3.1. ideal Degisim

Organizasyonda  calisan  lider/yoneticiler  ile
calisan/astlarin degisime inanmalari ve degisimin
gerceklesmesine  agtk olmalart  durumunda,
organizasyon i¢indeki degisim daha kolay ve planl
olarak gergeklesmektedir. Genel anlamda
organizasyon igerisinde degisime direng ¢ok diisiik
seviyede kalacak dolayisiyla slirtlinme  sifir
seviyesine inecektir. Bu durumda organizasyon
icerisindeki denge degisimi destekleyecek bir
noktada ger¢eklesecek ve ideal degisim olusacaktir.
Ideal degisim siirecine iliskin ayrintilar Sekil 2°de

caligmada giindeme getirilmistir.



Zorlama
Ideal Degisim
Alam
. \Gne"c, (lee” _—
Direng Calisan (Ast) Zorlama
Sekil 2: Organizasyvonda ideal degisim modeli.
gosterilmistir. Ideal degisim stirecinde;

fonksiyonunun x ve y eksenleri de pozitif degere
sahip olacaktir. Bu durumda Organizasyonel
Degisim= f (+x,+y) seklinde gerceklesecek ve
degisim tiim taraflar i¢in pozitif deger tasiyacaktir.

3.2. Degisime Direnc¢ (Entropik Yapi)

Organizasyonda  ¢alisgan  lider/yoneticiler  ile
calisan/astlarin degisime inanmamalar1 ve degigime
direng gostermeleri durumunda, organizasyon
icindeki imkénsiz hale gelecektir. Organizasyon
icerisinde her seviyede degisime direncin ¢ok
yiiksek seviyede olmasi Sebebiyle organizasyonda
degisim gerceklesmeyecektir. Organizasyon
genelinde temel hedef mevcut durumun muhafazasi
olacaktir. Bu durumda organizasyondaki degisim
direnci, degismezlik hali ve entropik yapiy1
meydana getirecektir.

Degisime direng (entropik yapi) siirecine iliskin
ayrintilar  Sekil 3’de gosterilmistir. Bu yapida
degisim; fonksiyonunun x ve y eksenleri de negatif
degere sahip olacaktir. Bu durumda Organizasyonel
Degisim= f (-x,-y) seklinde gergeklesecek ve
degisim tiim taraflar i¢in negatif deger tasiyacaktir.
Organizasyonun igyapisinda yer alan tim
calisanlarin degisime direnmesi seklinde ortaya
¢ikan entropik yapi, organizasyonun belli bir siire
sonra etkinligini kaybetmesi ve hatta yok olmasi
anlamina gelecektir.

3.3. Otokratik (Zorlayici) Degisim

Organizasyonda lider/yoneticilerin degisime agik ve

hatta zorlayan durumunda bulundugu ancak
calisan/astlarin  degisime diren¢  goOstermeleri
durumunda, organizasyon igindeki degisim

otokratik (zorlayic1) bir sekilde gergeklesecektir.
Lider/yonetici ile ast/calisanlar arasinda siirtinme
meydana gelecek ancak siirtinmeye ragmen
degisimin meydana gelmesi durumunda bu degisim
otokratik bir degisim olarak gerceklesecektir.

Otokratik degisim siirecine iligkin ayrintilar Sekil
4’de  gosterilmistir. Bu  degisim  siirecinde;
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Zorlama

Yinetici (Lider)

Degisime Direnc
(Entropik) Alam

Direng Zorlama

Caligsan (Ast)

Sekil 3: Organizasyonda degisime direng
(entropik yap1) modeli.

fonksiyonunun x ekseni negatif, y ekseni ise pozitif
degere sahip olacaktir. Bu durumda Organizasyonel

Degisim= f (-x,+y) seklinde ger¢eklesecektir.
Degisimi zorlayan ve organizasyonu degisime
striikleyen,  lider/yoneticidir.  Caliganlari/astlart

degisim konusunda yonlendirir, ikna eder ve
doniistiirmeye calisir. Calisanlarin liderin degisim
konusunda ortaya koydugu hedefleri anlamasi ve
belli bir siire sonunda benimsemesi organizasyonda
kalict bir degisimi de beraberinde getirecektir.
Astlarin/calisanlarin direnci kirilamayacak seviyede
olursa  veya  liderin  gosterdigi  hedefin
benimsenmemesi durumunda ya calisanlar/astlar
organizasyondan ayrilmak zorunda kalacaklar ya da
organizasyondaki degisim siireci sonlanacaktir.

3.4. Devrimsel Degisim

Organizasyonda c¢aligan/astlarin degisime agik ve
hatta zorlayan durumunda bulundugu ancak
lider/yoneticilerin  degisime direng gostermeleri
durumunda, organizasyon igindeki  degisim
devrimsel degisim seklinde gerceklesecektir.
Lider/yonetici ile ast/calisanlar arasinda siirtiinme
meydana gelecek ancak siirtiinmeye ragmen
degisimin meydana gelmesi durumunda bu degisim
devrimsel bir degisim olarak gergeklesecektir.

Devrimsel degisim siirecine iligkin ayrintilar Sekil
5’de  gosterilmigtir.  Bu  degisim  siirecinde;
fonksiyonunun x ekseni pozitif, y ekseni ise negatif
degere sahip olacaktir. Bu durumda Organizasyonel
Degisim= T (+x,-y) seklinde ger¢eklesecektir.
Organizasyon icerisinde meydana gelecek olan
degisim olmas1 gerekenden daha farkli bir mecrada
gerceklesecek, ast kademe iist kademeyi degisime
zorlayacaktir. Bu tiir bir degisim, yiiksek egitim
seviyesine  sahip, kendisini  gelistirmis  ve
cevresindeki degisimin farkinda olan c¢aliganlara
sahip organizasyonlarda gerceklesecektir. Bu tiir
degisimlerin yasandigt organizasyonlarda,
calisanlarin aksine lider/yoneticiler degisime direng
gosteren, statilkocu ve geleneksel yapidan gelen
yoneticilerdir.

Organizasyonel anlamda degisim siire¢lerinin farkl
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Zorlama

Otokratik
(Zorlayicy)
Degisim Alam

Yonetici (Lider)

Direng Zorlama

Calisan (Ast)

Sekil 4: Organizasyonda zorlayic1 (otokratik)
degisim modeli.

boyutlar1 izerindeki etkisi konusunda tartigilmaya
calistlan dort farkli model, her seviyedeki
organizasyon i¢in ve hatta sosyolojik yapilar i¢in de
gecerli bir Onerme olarak ileri siiriilebilir.
Toplumsal anlamda yasanan degisim siirecleri ve
degisim siireglerinin sosyal hayata etkileri de
yukarida ayrintilari tartisilan  modellere uygun
olarak gerceklestirmektedir.

Neticede birinci model, ideal, saglikli ve uzun
soluklu degisim modeli olarak yer alir. Degisime
diren¢ modeli ise yasayan (organik) sistemler olarak
tim organizmalarin degisime kesin bir direng
gostermeleri ve entropik olarak yasamlarinin belli
bir siire sonunda sona ermesi anlamina gelmektedir.
Ucgiincii model olan zorlayici (otokratik) degisim
modelinin  uygulanmasi, yonetici  (liderlerin)
zorlamasi ile meydana gelen bir degisim siirecidir.
Sonug olarak degisim meydana gelecektir fakat
astlar/caliganlar tarafindan ya da toplumda yer alan
bireylerce kaniksanmadik¢a degisim eksik olacak
belli bir sire sonunda tekrar eskiye doniisii
beraberinde getirebilecektir. Tartisilan son modelde
ise degisim astlarin/calisanlarin veya sosyolojik
anlamda toplumda yasayan bireylerin zorlamasiyla
ve devrimsel bir degisim seklinde meydana
gelecektir. Yoneticiler/liderler ne kadar direnseler
dahi, astlar/bireylerden gelen degisim zorlamasi
sonunda bagariya ulasacaktir.

4. SONUC VE DEGERLENDIiRME

Calismada, organizasyonel Ogrenme ve Ogrenme
stirecine etki eden faktorler, 6grenmenin farkli bakis
acilariyla  yapilan  tamimlari,  organizasyonel
o6grenme modelleri ve 6zellikle sistem bakis agisina
iligkin ¢aligmalara yonelik literatiir degerlendirmesi
yapilmistir. Daha sonra  ozellikle 6grenen
organizasyon olgusunun bir sonucu olarak ortaya
c¢ikan degisim siireci, literatiirde yer alan ¢aligmalar
dogrultusunda degerlendirilmistir.
Organizasyonlarda degisim, degisime sebep olan
unsurlar ve sonuclari tartisilmistir. Degisim ile siki
bir iliskiye sahip olan ve neredeyse degisimin

Yonetici (Lider)

Zorlama

Devrimsel
Degisim

Direng Zorlama

Caligan (Ast)

Sekil 5: Organizasyonda devrimsel degisim modeli.

yasandig1 her yerde degisimin sonucu olarak ortaya
¢ikan direng konusunun degerlendirmesi
yapilmistir. Direng olgusu sebepleri, sonuglari ve ne
sekilde yonetilmesi gerektigi konusunda c¢alisma
sonuglari tartigilmistir.

Calismanin son bdliimiinde ise, organizasyonel
degisimin dnemli aktorleri olan liderler (yoneticiler)
ve astlar (calisanlar) baglaminda organizasyonel
degisimi zorlama ve degisime direng gosterme
durumlar1 sonucunda ortaya c¢ikabilecek farkli
durumlara iliskin bir tipoloji Onerisi ortaya
konulmustur. Organizasyonda degisime etkisi
bulunan miisteriler, hissedarlar, tedarik¢iler ve
rakipler gibi dis faktorlerin etkisi gbéz ardi
edildiginde; organizasyonda yer alan lider
(yoneticiler) ile calisan (astlarin) degisime karsi
tutumlarmin degisim siirecine etkisi konusunda bir
tipoloji gelistirilmistir. Organizasyondaki degisim
degisimin taraflarin1 teskil eden galisanlar (astlar)
ile liderlerin (yoneticiler) bir fonksiyonu olarak
ifade edilmeye c¢alisilmis ve bu fonksiyon
sonuglarina gore organizasyonlarda; ideal, otokratik
ve devrimsel olarak tanimlanabilecek ii¢ degisim
modeli ile degisimin tamamen reddedildigi entropik
durumun varlig ortaya konulmaya ¢aligilmustir.

Orgiitsel degisim ve degisime direng olgusunda,
organizasyonlarda temel aktorler durumunda
bulunan liderler (yoneticiler) ile ¢alisanlarin (astlar)
degisimi zorlama ve degisime direng gosterme
olarak ortaya koyduklari tepkilerin orgiitsel degisim
iizerine etkisi tartisilmaya calisilmistir. Boylelikle
orgiitsel degisim ve direng olgusunda yazinda yer
alan ¢aligmalarin genel degerlendirmesi yapilmis ve
yazina katki saglamak amaciyla bir tipoloji Onerisi
yapilmigtir. Muhakkak ki degisim ve degisime
diren¢ konusunda c¢alisanlar ve yoneticiler disinda
bir ¢ok ¢evresel, yapisal, sosyolojik veya yasal
unsur, etkin olarak yer almaktadir. Ancak bu
calismada, organizasyonun i¢ veya dis yapisinda yer
almakla birlikte organizasyonel degisimlere katki
saglayan unsurlarin etkisi goz ardi edildiginde
organizasyonun i¢ aktorlerinin degisimin hizi, yoni
ve bu ¢alismada ortaya konulmaya ¢aligilan degisim



tiirii tizerindeki etkisi tartisilmaya galisiimistir.

Degisim tipolojileri konusunda yapilan bu ¢aligsma,
yazinin genel bir degerlendirmesi ve degisim
konusunda ortaya konulmus bazi ¢aligmalar
baglaminda ortaya konulmaya calisilan bir tipoloji
Onerisidir. Calismanin 6lgme araglariyla
desteklenmemis olmasi bir eksiklik  olarak
degerlendirilebilir. Ancak bu calisma bir tipoloji
Onerisi olarak ortaya konulmaya c¢alisilan bir
degerlendirme calismasidir ve nicel veya nitel bir
Olcme aractyla desteklenme iddiasin
icermemektedir. Gelecekte, tipolojiyle ilgili caligma
yapmak arzusunda olan arastirmacilar tarafindan,
bu ¢aligmada ortaya konulmaya calisan tipolojilerin,
bir Olglim vasitasiyla uygun bir &rneklemde test
edilmesinin literatiire katki saglayacagi
degerlendirilmektedir. Ayrica organizasyondaki
degisim ve degisime direng olgusunda lider
(yOnetici) ve ast (¢alisan) disinda etkisi olan diger
aktor ve yapilarin etkisinin de tartisilmasinin yazina
katk1 saglayacagi degerlendirilmektedir.

KAYNAKCA

Argyris, C. (1977). Double Loop Learning in
Organizations, Harvard Business Review, October,
115-126.

Argyris, C. (1993). Knowledge for Action: A Guide to
Overcoming Barriers to Organizational Change, San
Francisco, CA: Jossey-Bass.

Beckhard, R. & Harris, R. (1987). Organizational
transitions: Managing complex system change,
Reading, MA: Addison-Wesley.

Braham, B.J. (1996). Creating a Learning Organization,
London: Kogan Page.

Cavaleri, S.A. (2004). Levering organizational learning
for knowledge and performance, The Learning
Organization, 11 (2), 159-176.

Crossan, M., Lane, H., & White, R.EE. (1999). An
organizational learning framework: from intuition to
institution, Academy of Management Review, 24(3),
522-537.

Cummings, T.G. & Huse, E.F. (1996). Organization
Development and Change. New York, NY: West
Publishing Company.

Day, G. (1994). Continuous learning about markets,
California Management Review, 36(3), 9-31.

Denton, J. (1998). Organizational
Effectiveness, London: Routledge.

Learning and

Dibella, A.J. (2001). Learning practices: Assessment and
Action for Organizational Improvement. Reprinted by
permission of Pearson Education, Inc., Upper Saddle

Umit Ercan | 41

River, NJ.

Dodgson, M. (1993). Organizational learning: A review
of some literatures, Organization Studies, 14(1), 375-
394,

Ercan, U. & Sign, U. (2013). Understanding the
Dynamics of Social Change by Using Organizational
Terminology: The Case of Turkey, Turkish Studies-
International Periodical For The Languages,
Literature and History of Turkish or Turkic, 8/12,
495-508.

Fiol, CM. & Lyles, M.A. (1985). Organizational
learning, Academy of Management Review, 10, 803-
813.

Folger, R. & Skarlicki, D. (1999). Unfairness and
resistance to change: Hardship as mistreatment,
Journal of Organizational Change Management,
12(1), 35-50.

Garratt, B. (1999). The learning organization 15 years on:
Some  personal  reflections, The Learning
Organization, 6(5), 202-206.

Huber, G. (1991). Organizational learning: Contributing
processes and the literatures, Organizational Science,
2(2), 88-115.

Jones, G.R. (2000). Organizational Theory. Englewood
Cliffs, NJ: Prentice Hall.

Kogel, T. (2010). Isletme Yoneticiligi. Istanbul: Beta
Basim Yayim A.S.

Lave, J. & Wenger, E. (1990). Situated Learning:
Legitimate Peripheral Participation. Cambridge:
Cambridge University Press

Levitt, B. & March, J.G. (1988). Organizational Learning,
American Review of Sociology, 14(1), 32-66.

Lewin, K. (1951). Field theory in social science. New
York: Harper and Row.

Lo’pez, S.P., Peo'n JMM. & Orda’s, C. (2005).
Organizational learning as a determining factor in
business performance, The Learning Organization,
12(3), 227-245.

Maturana, H. (2000). Steps to an ecology of mind:
Collected essays in anthropology, psychiatry,
evolution, and epistemology. Chicago: University
Press.

Marquardt, M.J. & Kearsley, G. (1999). Technology-
based Learning: Maximizing Human Performance
and Corporate Success, Boston, MA: St. Lucie Press.

Maurer, R. (2006). Resistance and change in
organizations. Iginde Brenda B. Jones & Michael
Brazzel (Ed.), The NTL Handbook of Organization
Development and Change: Principles, Practices, and
Perspectives (pp. 121-138). San Francisco, CA:



42| Is ve Insan Dergisi, 2014; 1(1), 33-42.

Pfeiffer.

Mayhew, E. (2006). Organizational Change Processes.
Iginde Brenda B. Jones & Michael Brazzel (Ed.), The
NTL Handbook of Organization Development and
Change: Principles, Practices, and Perspectives (pp.
104-120). San Francisco, CA: Pfeiffer.

McGill, M.E. & Slocum, J.W. (1993). Unlearning the
organization, Organizational Dynamics, 22(2), 67-79.

Mezias, J., Grinyer, P., & Guth, W.D. (2001). Changing
collective cognition: A process model for strategic
change, Long Range Planning, 34(1), 71-95.

Nevis, E.C., Dibella, AJ., & Gould, J.M. (1995).
Understanding organizations as learning systems,
Sloan Management Review, 36(2), 73-85.

Nonaka, ., Byosiere, P., Borucki, C., & Konno, N.
(1994). Organizational knowledge creation theory: A
first comprehensive test, International Business
Review, 3(4), 337-351.

Ortenblad, A. (2004). The learning organization: Towards
an integrated model, The Learning Organization,
11(2), 129-144.

Pedler, M., Burgoyne, J., & Boydell, T. (1997). The
Learning Company: A Strategy for Sustainable
Development. London: McGraw-Hill.

Piderit, S. (2000). Rethinking resistance and recognizing
ambivalence, Academy of Management Review,
25(4), 783-795.

Probst, G.J.B. & Buchel, B.S.T. (1997). Organizational
Learning: The Competitive Advantage of the Future.
London: Prentice Hall.

Roth, G. (2000). Construction conversations: Lessons
from learning from experience, Organizational
Development Journal, 18(4), 69-78.

Schein, E.H. (1996). Three cultures of management: The
key to organizational learning, Sloan Management
Review, 38(1), 9-20.

Senge, P.M. (1990). The Fifth Discipline, The Art and
Practice of the Learning Organization. New York,
NY: Currency Doubleday.

Sinkula, J.M. (1994). Market information processing and
organizational learning, Journal of Marketing, 58(1),
35-45.

Stata, R. (1989). Organizational Learning-The Key to
Management Innovation, Sloan Management Review.
30(3), 63-74.

Watkins, K.E. & Marsick, V.J. (1993). Sculpting the
Learning Organization: Lessons for the Learning
Organization. San Francisco, CA: Jossey-Bass.

Watkins, K.E. & Marsick, V.J. (1994). The learning

organization; An integrative vision for HRD, Human
Resource Development Quarterly, 5(4), 353-361.

Winter, S. (2000). The satisfying principle in capability
learning, Strategic Management Journal, 21(2), 981-
996.

Yal¢m, B. & Ay, C. (2011). Bilgi Toplumunda Ogrenen
Orgiitler ve Liderlik Siireci Baglaminda bir Ornek
Olay Caligmasi, Sosyal Bilimler Dergisi, 9(1), 15-36.

Yang, B., Watkins, K.E., & Marsick, V.J. (2004). The
construct of the learning organization: Dimensions,
measurement, and validation. Human Resource
Development Quarterly, 15, 31-55

Yeo, R.K. (2005). Revisiting the roots of learning
organization: A synthesis of the learning organization
literature, The Learning Organization, 12(4), 368-
382.



Is ve Insan Dergisi | The Journal of Human and Work

Yil | Year: Ekim | October 2014

Cilt-Say1 | Volume-Issue: 1 (1)
ss | pp: 43-51

doi: 10.18394/iid.08880
e-ISSN 2148-967X

http://dergipark.ulakbim.gov.tr/iid/

Arastirma Makalesi

Is Arkadaslarimin Sosyal Kaytarmasinin, Bireyin is Tatmini, Orgiitsel

Baghhik ve Kendi Kaytarma Davramslarina Etkisi ~

MAKALE BILGISI

Baslik:

Is Arkadaslarmim Sosyal
Kaytarmasinin, Bireyin Is Tatmini,
Orgiitsel Baghhk ve Kendi Kaytarma
Davraniglarina Etkisi

Harun SESEN i

Lefke Avrupa Universitesi

Cagdas Akif KAHRAMAN

Kara Harp Okulu

Oz

Tarihler :

Gelis 27 Haziran 2014
Diizeltme gelis 29 Eylil 2014
Kabul 30 Ekim 2014

Anahtar Kelimeler:
Sosyal Kaytarma, Is Tatmini, Orgiitsel
Baglilik.

ARTICLEINFO

Sosyal kaytarma, takim ¢alismalarinin arttig1 giiniimiizde, takimin verimliligini
etkileyen 6nemli degiskenlerden biridir. Bu ¢alismada is arkadagslarinin sosyal
kaytarmasinin, bireyin is tatminine, orgiitsel bagliligina ve bireyin kendi sosyal
kaytarmasina etkisi arastirilmugtir. Veriler, teknik bir lisede gorev yapan 175
ogretmenden anket yoluyla toplanmistir. Degiskenler arasindaki iligkiler
korelasyon ve hiyerarsik regresyon analiziyle incelenmistir. Aragtirma
bulgulari, is arkadaslarimin sosyal kaytarmasmin bireyin i tatminine ve
orgiitsel baglihigima negatif yonde anlamli bir etki; kendi sosyal kaytarma
davranigina da pozitif yonde anlamli bir etki yaptigin1 gostermektedir. Ayrica,
ig tatmini ve Orgiitsel baglilik bireyin sosyal kaytarma davranisina negatif
yonlii anlamli bir etki yaparken; is arkadaglarinin sosyal kaytarma davraniginin
bireyin kendi sosyal kaytarma davraniglina etkisinde kismi aract rol
oynamaktadir.
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1. GIRIS

Son yillarda is yapma bigimlerinde Onemli bir
degisim gozlemlenmekte, belirgin gorev tanimlari
rollere, bireysel olarak icra edilen isler de takim
halinde yapilan islere doniismektedir. Bu takimlarin
yapisi ise hiyerarsik bir orgiit yapisindan ziyade,
kendi kendini yoneten bir yapi igerisinde ortaya
cikmaktadir.

Takim halinde yapilan islerde, takimin performansi,
bireylerin katkis1 oraninda artmaktadir. Ancak
yapilan arastirmalarda, bireysel olarak yapilan
islerde  yiiksek  performans  gosteren  bazi
calisanlarin, takim  c¢aligmalarinda  bireysel
performansindan daha diisiik ¢aba sarf etme
egiliminde  oldugu  goriilmektedir. Bu tiir
performans kayiplari, orgiitsel davranig alaninda
sosyal kaytarma olarak adlandirilmaktadir.

Bu calismanin da temelini olusturan ve Latane ve
arkadaglarinin (1979) one siirdiigii Sosyal Kaytarma
Teorisine gore, sosyal kaytarma egiliminde olan
bireyler, grup icinde is yaparken, bireysel olarak
yaptigindan daha az caba sarf etme egilimine
girmektedirler. Bir c¢alisganin, i3 arkadaslari
tarafindan sergilenen bu tiir davraniglari algilamasi,
kendisinin de sosyal kaytarma davranisina
yonelmesine neden olmaktadir (Comer, 1995).
Sosyal Miibadele Teorisi’ne (Blau, 1964) gore
sekillenen bu etkilesim sonunda birey, g¢alisma
arkadasinin kaytarma davranigina; orgiite duydugu
baglilig1 ve isten aldigi tatmini azaltarak kargilik
verebilmekte, hatta zaman icinde kendisi de
kaytarmaya baslayabilmektedir. Zira Mulvey ve
Klein (1998) algilanan sosyal kaytarmanin
bagliliga, Aggarwal ve O’Brien (2008) ise ¢alisma
arkadasinin kaytarma davranisinin ¢aliganin s
tatminine olumsuz etkide bulundugunu tespit
etmislerdir.

Bu ¢ergevede bu ¢aligmanin temel amaci; bireyin is
arkadaglarinin  sosyal kaytarma  davranisinin
kendisinin sosyal kaytarma davranisina, i tatminine
ve Orgiitsel bagliligma etkisini belirlemek ve bu
etkilesimde Dbireyin i§ tatmini ve Orgiitsel
bagliliginin aracilik etkisinin var olup olmadigini
test etmektir.

2. KAVRAMSAL
HIiPOTEZLER

CERCEVE VE

2.1. Sosyal Kaytarma Davramisinin Sebepleri

Grup halinde yapilan c¢aligmalarda, bireylerin
performansinin grubun performansina ve grubun
yapisinin bireysel performansa nasil etki ettigi uzun
yillardir arastirilan konulardandir. Bu sorularin

cevaplar1 arastirilirken “sosyal kolaylastirma” ve
“sosyal kaytarma” kavramlar1 ortaya atilmuistir.
Sosyal kolaylastirma ile ilgili ilk aragtirma Tripplet
(1897) tarafindan yapilmistir. Bisiklet yariggilari
tizerinde yapilan bu arastirmada, bisikletgilerin grup
halinde yarisirken sergiledikleri performansin,
zamana  karst  tek  bagmma  sergiledikleri
performanstan daha yiiksek oldugu belirlenmistir.
Bu sonuca etki eden en 6nemli neden, her ne kadar
grup igerisinde bulunulsa da performansin bireysel
olarak degerlendirilmesi ve digerleriyle
karsilastirilmasi olarak belirlenmistir.

Sosyal kaytarma ile ilgili ilk arastirma Fransiz ziraat
mithendisi ~ Ringelmann  (1913)  tarafindan
yapilmigtir. Halat ¢cekme deneyi olarak adlandirilan
bu arastrmada, Dbireylerin halat c¢ekerken
uyguladiklart kuvvetin, tek basma iken ve grup
igerisinde iken farkli oldugu belirlenmistir. Grup
biiyiidiikge bireyin uyguladigi kuvvetin de azaldigi
tespit edilmistir. Bunun da en énemli nedeni olarak,
sosyal kolaylastirmanin tersine, grup igerisinde
bireyin performansimin ayirt edilememesi oldugu
sonucuna varilmigtir.

Grup igerisinde bireyin c¢abasmin belirlenememesi
sosyal kaytarmaya etki eden en Onemli
sebeplerdendir. Grup c¢alismasi neticesinde 6diil
tim gruba esit olarak dagitiliyorsa, bu durum
bireylerde en az caba gosterme egilimine neden
olmaktadir. “Kalabalik i¢inde kaybolma” olarak
adlandirilan bu durum sosyal kaytarma egilimini
artirmaktadir (Latane vd., 1979). Grubun biiyiikligii
ile Sosyal Etki Teorisi ve sosyal kaytarma
arasindaki iligki incelenmis ve grup biiyiidiik¢e
birey lizerine diisen etki azalacagindan bireydeki
sosyal kaytarma egiliminde de artig gdzlemlenmistir
(Karau & Williams, 1993). Bununla birlikte grup
icinde bireylerin cabalarinin belirlendigi
durumlarda bireysel performansta artis oldugu,
belirlenemedigi  durumlarda  ise  kaytarma
davranisinda artis oldugu gozlemlenmistir (Liden
vd., 2004).

2.2. is Arkadasinin Sosyal Kaytarmasmnn
Bireyin Sosyal Kaytarma Davramsina Etkisi

Grup igerisinde birlikte calisan {iiyeler arasinda
bircok konuda etkilesim oldugu muhakkaktir.
Grubun  etkililigi de  iyelerin  ¢alismalart
dogrultusunda  artacaktir.  Ozellikle  Sosyal
Miibadele Teorisi'ne gore sekillenen grup ici
iliskilerde, c¢aligma arkadaglarinin  kaytardigini
diisiinen calisan, buna aynmi sekilde karsilik verme
egilimine girmektedir. Sosyal Miibadele Teorisi’ne
gore kisiler etkilesimlerinde karsilikli olarak bir
seyleri almak ve vermek iizere iligki kurmaktadirlar
(Thibaut & Kelley, 1959). Ne zaman ki bu aligveris
taraflardan birinin zararma olursa o durumda zarar
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goren kendisini iliskiden cikarmakta ve etkilesimi
sonlandirmaktadir. Yapilan galigmalar, etkilesimli
grup calismast olan is ortamlarinda, bireyin is
arkadasinin sosyal kaytarma davranigin
algiladiktan sonra kendisinin de sosyal kaytarma
davranist sergilemeye basladigint ortaya
koymaktadir (Kerr, 1983; Liden vd., 2004). Bu
baglamda asagidaki hipotez gelistirilmistir:

Hipotez 1: Is arkadaslarinin sosyal kaytarmasi ile
bireyin sosyal kaytarma davranigi arasinda pozitif
bir iliski vardir.

2.3. Orgiitsel Baglihgin Sosyal Kaytarma ile
iliskisi

Orgiitsel baglilik ilk olarak tek bir boyutta duygusal
baglilik olarak tanimlanmig (Mowday vd., 1979),
sonralart genel kabul goren ii¢ boyutlu yapisi
tanimlanmistir (Allen & Meyer, 1990). Bunlar;
duygusal baglilik, devam bagliligi ve ahlaki
(normatif) bagliliktir. Bu baghlik tiirlerinden
ozellikle normatif baglilik gosteren bireyler islerini
en iyi sekilde yapma gayreti icerisinde olduklari
goriilmektedirler (Allen & Meyer, 1990).

Orgiitsel baglihk, Meyer ve Allen (1990)
tarafindan, c¢alisanin Orgiitine kars1 gelistirdigi
duygusal, zorunlu veya ihtiyag¢ olarak ortaya ¢ikan
bir tutum olarak tanimlanmstir. Orgiitsel baglilik,
orgiitsel davranig arastirmalarinda Grgiitsel bir ¢ikti
olarak degerlendirildiginde birgok Onciiliinden
bahsedilebilir (Ensher, 2001). Orgiitsel bagliligin
onciilleri incelendiginde, durumsal faktorlerin ¢ok
onemli oldugu goriilmektedir (Ketchand &
Strawser, 2001).

Durumsal faktorlerin orgiitsel bagliliga etkisinden
dolay1, karsilikli iligkilerde sosyal miibadelenin
bozulmasi, orgiitsel baglhligi etkileyen 6nemli bir
faktordir. Dolayisiyla, is arkadaslarinin  sosyal
kaytarma igine girdigini diisiinen birey, sosyal
miibadelenin bozuldugunu diisiinerek, orgiite karst
baglihigini azaltabilmektedir (Barling & Philips,
1993). Deutsch (1949), baghlhigi yiksek olan
gruplarin amagclarina ulagsmak igin bir biitiin olarak
hareket ettiklerini belirtmistir. Bireysel
performansin ayirt edilmedigi ve herkese esit
miktarda odiilin  dagitildigi  bir  grupta, s
arkadasinin yapabileceginden daha az performans
sergiledigini goéren birey oOrgiitiine baghligini da
azaltabilmektedir. Bu diisiince dogrultusunda
asagidaki hipotez gelistirilmistir:

Hipotez 2: Is arkadaslarinin sosyal kaytarmasi ile
bireyin orgiitsel bagliligi arasinda negatif bir iliski
vardir.

Orgiitsel ~ bagliligin

sonuglarma  bakildiginda,

orgiitsel basariy1 etkileyen bircok Onemli c¢iktisi
oldugu goriilmektedir. Ancak bunun tam tersine,
baglhiligin azalmasi ise devamsizlik, stres, ise geg
kalma, isten ayrilma niyeti gibi birgok olumsuz
sonuglara yol agmaktadir (Suliman, 2002). Sosyal
Miibadele Teorisi baglaminda, miibadelenin kalitesi
ile sosyal kaytarma arasinda negatif bir iliski vardir
(Murphy  vd., 2003). Mibadelenin kalitesi
diistiiglinde, yani miibadele bozulmaya basladiginda
sosyal kaytarma da artmakta, miibadelenin kalitesi
arttiginda ise sosyal kaytarma azalmaktadir. Bu
baglamda, sosyal = miibadelenin = bozulmasi
sonucunda, orgiite duydugu baghligi azalan birey,
kendisi de ig arkadaglarina bir tepki olarak sosyal
kaytarma igerisine girebilmektedir. Bu temelde
gelistirilen hipotez asagidadir:

Hipotez 3: Bireyin orgiitsel bagliligi ile kendi
sosyal kaytarma davranigt arasinda negatif bir iligki
vardir.

2.4. Is Tatmininin Sosyal Kaytarma fle iliskisi

Is tatmini, bir kisinin isinden hoslanma derecesidir
(Brewer, 1998). Yapilan arastirmalar ig tatmininin
hem bir¢ok faktorden etkilenen, hem de sonugta
birgok algi, tutum ya da davranisi etkileyen dnemli
bir oOrgiitsel degisken oldugunu goéstermektedir
(Judge vd., 2001). Sosyal Miibadele Teorisi’ne gore
calisanlarin is tatminlerinin  yiiksek oldugu
durumlarda orgiitiin verimliligi de artmaktadir
(Organ,1977). Bireyin is tatmininin disiik olmasi,
orgiitsel bagliliga benzer sekilde devamsizlik, stres,
ise ge¢ kalma, isten ayrilma niyeti gibi birgok
olumsuz sonuglara etki edebilmektedir.

Orgiit icerisindeki bireylerin etkilesimleri sosyal
miibadele cercevesinde karsilikli saygi ve giivene
dayali olarak gelismektedir (Uhl-Bien vd., 2000).
Orgiit igerisinde sosyal degisim, karsilikl1 psikolojik
kontrat sonucunda taraflarin kabullerinden olusan
ve kontratin bozuldugu durumlarda bireyin is
tatminini azaltan bir siiregtir (Tekleab vd., 2005).
Bireylerin aralarindaki sosyal degisimin Kkalitesi
yiikseldikge o grup icerisindeki bireylerin sosyal
kaytarmalar1 da azalmaktadir (Murphy vd., 2003).
Dolayistyla, karsilikli giliven ve sayginin ve de
sosyal miibadelenin bozuldugu bir orgiitsel ortamda
devam eden etkilesimler, istenen Orgiitsel
davraniglardan olan is tatminini de azaltict yonde
bir etki yapmaktadir. Yapilan aragtirmalar da sosyal
kaytarma ile is tatmini arasinda negatif iligki
oldugunu gostermistir (Duffy & Shaw, 2000). Bu
durumda is arkadaslarimin sosyal kaytarma
icerisinde oldugunu diislinen bir birey, karsilikh
saygi ve glvenin zedelendigi ve sosyal
milbadelenin  bozuldugunu  diigiinerek  sosyal
etkilesimi dengelemek adina, hem isine karst bir
sogukluk geligtirebilmekte, hem de bu tir
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davraniglara tepki olarak kendisi de kaytarmaya
gidebilmektedir. Bu kapsamda asagidaki hipotezler
gelistirilmistir.

Hipotez 4: Is arkadaslarmin sosyal kaytarmasi ile
bireyin is tatmini arasinda negatif bir iligki vardir.

Hipotez 5: Bireyin is tatmini ile kendi sosyal
kaytarma davranisi arasinda negatif bir iliski vardir.

Is arkadaslarinin sosyal kaytarma davranisinin ve
buna tepki olarak gelistirdigi kendi kaytarma
davraniglarinin, bireyin Orgiitsel bagliligt ve is
tatmini ile yakindan iligkili olmasi, orgilite duyulan
baglilikla isten alinan tatminin, bu iki sosyal
kaytarma davranigt arasindaki iligkide araci rol
oynayabilecekleri diistincesini akla getirmektedir.
Bu diisiince iginde gelistirilen hipotezler asagida
sunulmustur:

Hipotez 6: Is tatmini is arkadaslarinin sosyal
kaytarmasi ile bireyin kendi kaytarmasi arasindaki
iligkiye aracilik eder.

Hipotez 7: Orgiitsel baghlik is arkadaslarinin
sosyal kaytarmas: ile bireyin kendi kaytarmasi
arasindaki iligkiye aracilik eder.

3. YONTEM
3.1. Orneklem

Arastirmaya, teknik bir lisede goérev yapan 175
ogretmen katilmistir. Katilimeilar, yaptiklari is
geregi gruplar halinde ¢aligmak zorundadirlar. Ders
gruplari i¢inde 6gretmenler arasinda g¢esitli gorevler
dagitilmig ve her ders grubu i¢in bir sorumlu tespit
edilmistir. Bu kapsamda 6gretmenlerin is tatminleri,
orgiitsel  bagliliklart  ve is  arkadaslarinin
kaytarmalartyla ilgili algilar1  6gretmenlerden,
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katilimcilarin kendi sosyal kaytarmalar ise sorumlu
Ogretmenlere uygulanan anketlerden alinmistir.
Katilimcilarin yaslar1 22 ile 63 yil arasinda (Ort=
41.02, ss= 7.75); kurumda caligma siireleri ise 1 ile
35 yil arasinda degismektedir (Ort= 10.53, ss=
7.60). Katilimcilarin 129°u (% 73.7) kadin, 46’s1 (%
26.3) ise erkektir.

3.2. Ol¢iim Araclar

3.2.1. Sosyal Kaytarma Olgegi (SKO):. Sosyal
kaytarma davraniglarini 6lgmek iizere iki ayr1 dlcek
kullanilmigtir.  Birinci  dlgek, Ogretmenlerin s
arkadaglarinin ~ sosyal  kaytarma  davranislari
konusundaki algilarinin &lgiildiigii, digeri ise her
6gretmenin sosyal kaytarmasinin sorumlu gretmen
tarafindan degerlendirildigi bir o&lgektir. Birinci
olgek Mulvey ve Klein (1998) ile George’nin
(1992) caligmalarindan uyarlanan doért maddeli bir
olgekken; ikinci 6lgek Mulvey ve Klein (1998) ile
Jassawalla ve arkadaslarinin (2009) ¢alismalarindan
uyarlanan bes maddeli bir 6l¢ektir. Katilimeilardan,
Olgeklerde belirtilen ifadelere hangi diizeyde
katildiklarin1 begli Likert dlgegi iizerinde (1- Hig
Katilmiyorum;  5-  Tamamen  Katiliyorum)
isaretlemeleri istenmistir. Birinci Olcegin
glivenirligi (a) .75, ikinci 6lgegin ise (a) .74 olarak
hesaplanmistir.

3.2.2. Is Tatmini Olgegi (ITO): Ogretmenlerin genel
is tatminini 6l¢mek {izere Hackman ve Oldham’in
(1975) is Ozellikleri Anketi’nden uyarlanan bes
maddeli bir olgek  kullanilmistir.  Olgekten
alinabilecek puanlar 5 ile 25 arasinda degismekte,
skorlarin  yiikselmesi  kiginin i§  tatmininin
yiiksekligine isaret etmektedir. Olcegin toplam
giivenirligi (o) .78 olarak hesaplanmustir.

3.23.  Orgiitsel  Baghlik  Olgesi  (OBO):
Katilimcilarin orgiitsel bagliliklarint dlgmek {izere
Jaworski ve Kohli’nin (1993) ¢alismalarindan

Tablo 1: Degiskenler Aras1 Korelasyonlar ve Betimleyici Istatistikler

Degiskenler Ort. S.S. 1 2 3 4
1. Is arkadaglarinin sosyal 364 05 )
kaytarmasi
2. Is tatmini 391 71 -.33** -
3. Orgiitsel baglilik 3.94 .64 -28**  35** -
4. Bireyin kendi sosyal 336 96 ETx* gk 17* i

kaytarmasi

** p<0.01; *p<0.05
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uyarlanan yedi maddeli bir dl¢cek kullanilmistir.
Olgekten alinabilecek puan, 7 ile 35 arasinda
degismekte, yiiksek puanlar, yiiksek bagllig: ifade
etmektedir. Olgegin giivenirligi (a) .79 olarak
hesaplanmuistir.

Kullanilan 6lgeklerin gegerliligini test etmek igin
dogrulayici faktor analizi yapilmistir. Bu gergevede
tim Olceklerin tek faktorli yapilar: ve test edilen
modelin dort ayr1 faktdrli yapisit dogrulanmustir. [y?
= 18.21, p<.01; df = 5, GFI (goodness of fit index)
= .91, CFI (comparative fit index) = .88, RMSEA
(root mean square error of approximation) = .05, IFI
(incremental fit index) = .89].

3.3. Bulgular
Degiskenler arasindaki iligkileri gosteren
korelasyon  analizi  bulgular1  Tablo  1’de

sunulmustur. Elde edilen bulgular tiim degiskenler
arasinda anlamli iliski oldugunu gostermektedir. Is
arkadaslarinin sosyal kaytarmasi is tatmini (r = -.33,
p<.001) ve orgiitsel baghlik (r = -.28, p<.001) ile
negatif yonli; bireyin kendi sosyal kaytarmasi (r
=.67, p<.001) ile pozitif yonli iliski igindedir.
Bireyin kendi sosyal kaytarmasi ile is tatmini (r = -
28, p<.001) ve orgiitsel baghlik (r =-.17, p<.05)
arasinda ise anlamli ve negatif yonli bir iligki
oldugu bulunmustur.

Arastirma  degiskenlerinin, bagimli  degisken
iizerinde ne kadar etkili olduklarini tespit etmek
tizere hiyerarsik regresyon analizi yapilmustir.
Regresyon analizi bulgular1 Tablo 2’dedir.
Demografik degiskenler kontrol altina alindiginda,
her bagimsiz degisken de bireyin sosyal kaytarma
davranmig1 iizerinde etkili olmaktadir. Modelin
acikladigr toplam varyans % 66 iken, en etkili
degisken is arkadaslarinin sosyal kaytarma
davraniglaridir (B = .37, p <.001).

Is arkadaslarinin sosyal kaytarmasinin bireyin kendi
sosyal kaytarma davraniglarina etkisinde, is tatmini
ve Orglitsel baghiligin aracilik etkisini arastirmak
tizere iki ayri yapisal esitlik modeli AMOS 16.0
(Byrne, 2010; Raykov & Marcoulides, 2006)
programi araciligiyla, Cheung ve Lau’nun (2008)
onerdigi model g¢ercevesinde test edilmistir. Model
testi kovaryans matrisini esas alarak, bootstrap (6z
yikleme) yontemi ile maksimum olabilirlik
tahminini kullanmistir. MacKinnon ve arkadaslari
(2002) ve MacKinnon (2008), aracilik testlerinde
eger, bu calismada oldugu gibi, gizil (latent)
degiskenler kullaniliyorsa, dogrusal regresyon
yerine yapisal esitlik modellemesinin daha iyi sonug
verdigini belirtmektedir. Bu nedenle, aracilik etkisi
AMOS 16.0 programi kullanilarak iki ayr1 yapisal
model testiyle arastirilmistir. Test edilen modeller
Sekil 1’de sunulmustur.

Tablo 2: Bireyin Kendi Sosyal Kaytarmasini Etkileyen Degiskenlere Ait Hiyerarsik
Regresyon Analizi Sonuglari

Degiskenler ve Adimlar B B

Adim 1

Yas -.32 -.08

Caligma siiresi 15 -.02

Cinsiyet .03 .01
Adim 2

Is arkadaslarinin sosyal kaytarmasi - Y alel

Is tatmini - _ 17

Orgiitsel baglilik - _16%*
F 3,635* 55,556***
AR? 0,06 0,66

**%n<0,001; **p<0.01; *p<0.05
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Orgiitsel
baglilik

Sekil 1: Test Edilen Yapisal Modeller

Aracilik testi yapilirken, Baron ve Kenny (1986)
tarafindan Onerilen {i¢ asamali mantiksal siire¢ takip
edilmistir. Buna gore, bir aracilik etkisinin soz
edilebilmesi  ig¢in ¢  durumun  varolmasi
gerekmektedir:

= Bagimsiz degiskenin (is arkadaglarinin sosyal
kaytarmasi) aract degisken (is tatmini ve Orgiitsel
baglilik) {izerinde bir etkisi olmalidir.

= Bagimsiz  degiskenin  bagimli  degisken
(bireyin kendi sosyal kaytarmasi) lizerinde etkisi
olmalidir.

= Aract degisken ikinci adimdaki regresyon
analizine dahil edildiginde, bagimsiz degiskenin
bagimli degisken {izerindeki regresyon katsayisi
diiserken, araci degiskenin de bagimsiz degisken
iizerinde anlamli bir etkisi olmalidir.

Birinci modelde is arkadaglarinin sosyal kaytarmasi
digsal (bagimsiz), bireyin kendi sosyal kaytarmasi
ise igsel (bagimli) degisken olarak alinmistir.
Beklendigi iizere, is arkadaglarinin  sosyal
kaytarmast bireyin kendi sosyal kaytarmasi
iizerinde anlamli bir etkiye sahiptir (standardize
beta = .69, p<.001). Modelin uyum indeksleri kabul
edilebilir sinirlar igcindedir (> = 4.80, p<.01; df = 1;
GFI = .92, CFI = .86, IFI = .88, RMSEA = .05). Bu
bulguya gore, Baron ve Kenny’nin (1986) birinci
sart1 karsilanmis olmaktadir. Ayni1 zamanda, is
arkadagslarinin sosyal kaytarmasi ile bireyin sosyal
kaytarma davramigi arasinda pozitif bir iliski
oldugunu 6ne siiren birinci hipotez desteklenmistir.

Ikinci modelde ise is arkadaslarimin sosyal
kaytarmasi digsal, bireyin kendi sosyal kaytarmasi
igsel, is tatmini ile Orgiitsel baglilik ise araci
degisken olarak alinmigtir. Beklendigi iizere, is

arkadaglarinin sosyal kaytarmast hem is tatmini
(standardize beta = -.21, p<.05) hem de oOrgiitsel
baglilik (standardize beta = -.24, p<.05) lizerinde
etkili iken; bireyin kendi sosyal kaytarmasi tizerinde
hem is tatmininin (standardize beta = -.22, p<.05)
hem de orgiitsel bagliligin (standardize beta = -.26,
p<.05) anlaml etkileri vardir.

Bu bulgular ile is arkadaslarinin sosyal kaytarmasi
ile bireyin orgiitsel baglilig1 ve is tatmini arasinda
negatif bir iligki oldugunu o6ne siiren ikinci ve
dordiincii  hipotez desteklenmistir. Ayrica, elde
edilen bulgular, bireyin orgiitsel baghiligi ve is
tatmini ile kendi sosyal kaytarma davranigi arasinda
negatif bir iliski oldugunu 6ne siiren iigiincii ve
besinci hipotezi dogrulamustir.

Is tatmini ve orgiitsel bagllik, ilk modele dahil
edildiginde, is arkadaslarinin sosyal kaytarmasinin
bireyin kendi sosyal kaytarmasi tizerindeki etkisi
anlamli bir sekilde diigmiistiir (standardize beta =
.33, p<.001). Modelin uyum indeksleri kabul
edilebilir sinirlar i¢indedir (}* = 14.38, p<.01; df =
4; GFI = .94, CFI = .89, IFI = .89, RMSEA = .05).
Bu bulguya gore, Baron ve Kenny’nin (1986) ikinci
ve lglincl sartlar1 da karsilanmis olmaktadir. Bu
kapsamda ikinci modelin bulgular
degerlendirildiginde, i3 arkadaglarmin  sosyal
kaytarmasinin bireyin kendi sosyal kaytarmasi ile
olan iligkisinde bireyin is tatmininin ve Orgiitsel
bagliliginin kismi aracilik etkisine sahip oldugu
gorililmiis, boylelikle altinct1 ve yedinci hipotez
kismi olarak dogrulanmstir.

4. SONUC VE TARTISMA

Elde edilen bulgular, beklendigi {izere, is
arkadagimin sosyal kaytarma davranigi sergiledigini
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algilayan bir c¢alisanin  kendisinin de sosyal
kaytarma davranisi egilimine girdigini ve bir siire
sonra kendisinin de kaytardigin1 gostermektedir.

Bu c¢alisma ayrica, aralarindaki iligkiler fazla
incelenmemis olan; orgiitsel davranig
aragtirmalarimin =~ 6nemli  ¢iktilarindan  orgiitsel
baglilik ve is tatmininin sosyal kaytarma ile olan
iligkisini incelemistir. Sonugta is arkadaslarinin
sosyal kaytarma davramiginin bireyin Orgiitsel
bagliligint ve is tatminini olumsuz etkiledigi;
bireyin is tatmini ve Orglitsel bagliligmin
azalmasmmin  ise c¢alisani  sosyal kaytarma
davranisina yonelttigi tespit edilmistir.

Tiim bunlarin yani sira, kurulan yapisal esitlik
modelinin test bulgulari, is tatmini ile orgiitsel
bagliligin, is arkadaglarinin sosyal kaytarma
davranig1 ile bireyin kendi sosyal kaytarmasi
arasinda kismi aracilik etkisine sahip oldugunu
gostermistir. Su halde is arkadaglarinin sosyal
kaytarma i¢ine girdigini diisiinen bir ¢alisan, buna is
tatmini ve Orgite duydugu bagliligi azaltarak
karsilik vermekte, sonugta is tatmini ve Orgiitsel
baglilik, iki sosyal kaytarma davranisi arasindaki
iliskiye aracilik etmektedir.

Calismada Ogretmenlerin ig arkadaslarinin sosyal
kaytarma  davraniglart  konusundaki  algilar
Ogretmenler tarafindan ve her 6gretmenin sosyal
kaytarmast1 da sorumlu Ogretmen tarafindan
degerlendirilmis olmasi ortak yontem varyansinin
ve sosyal begenirlik etkilerinin azaltilmasi agisindan
calismanin kuvvetli taraflarindan biridir. Bir diger
kuvvetli tarafi ise caligmada olgiilen degiskenlerin
grup dinamiklerinden etkilenen degiskenler olmasi
ve grup halinde c¢alisan Orneklem iizerinden
toplanmis olmasidir. Ancak galigmanin kesitsel bir
arastirma olmasi da zayif tarafidir.

Son zamanlarda degisen ¢aligma kosullarina bagli
olarak artan takim ¢aligmalari disiiniildiigiinde,
takimin performansina dogrudan etki eden sosyal
kaytarma davranigi énemli bir inceleme alan1 haline
gelmektedir. Bu g¢alismada bazi Onciilleri ve
ardillar1 incelenen sosyal kaytarma davranisinin,
ileride yapilacak arastirmalarda iliskili olabilecegi
farkli degiskenlerle de birlikte ele alindigi1 modeller
test edilmelidir. Giinlimiiz orgiitlerinde takim
performansinin, bireysel performans kadar dnemli
bir degisken oldugu diistiniildiigiinde, is gruplari
acisindan 6nemli bir degisken olan sosyal kaytarma
davramigi  ilizerinde daha  fazla  aragtirma
yapilmasinin, Orgiitsel bagariyr gelistirmek ig¢in
gerekli oldugu séylenebilir.

Yoneticiler agisindan bakildiginda, 6zellikle grup
halinde is yapan c¢alisanlarin bulundugu is
ortamlarinda, ddiiliin esit dagitilmasi, bireysel

performanslarin  belirlenmemesi, grubun biiyiik
olmast gibi nedenlerin calisanlarin  kaytarma
davranis1 sergilemesi i¢in gerekli ortami sagladigi
g6z oniinde bulundurulmalidir (Karau & Williams,
1993). Bu c¢alismada da gorildiga gibi is
arkadasinin kaytardigini algilayan ¢alisan kendisi de
kaytarma davranigsina yonelmekte, hatta ig tatmini
ve oOrgiitsel baglilik gibi orgiit ve Dbirey
performansina etki eden (Judge vd., 2001; Sliders
vd., 2001) c¢ok oOnemli tutumlarinda da azalma
olmaktadir. Bu sonuglara bakildiginda yoneticilere;
calisanlar1 arasinda sosyal kaytarma davranisini
azaltmalar1, dolayisiyla da is tatminleri ve orgiitsel
bagliliklarmin  azalmasini engellemeleri igin is
gruplarint fazla biiyiik tutmamalart ve gergekei
performans degerlendirme yontemleri uygulamalar
ve ayrica kaytardigi tespit edilen calisanin diger
calisanlari  etkilememesi  i¢in  de  gerekli
degerlendirme sisteminin de kurulmasi 6nerilebilir.

Bu c¢alismada is arkadasinin sosyal kaytarma
davranisinin ¢alisanin kendi kaytarma davranisina,
orgiitsel bagliligina ve is tatminine etkisi kamu
kurumunda aragtinnilmigtir.  Gelecek ¢aligmalara
tavsiye olarak; sosyal kaytarma davramisi ile diger
orgiitsel ciktilar arasindaki iligkilerin
aragtirtlabilecegi, bu c¢alismalarin grup halinde
yapildigi o6zel sektérde uygulanabilecegi tavsiye
edilebilir. Ayrica gelecekteki caligmalarin kesitsel
degil de boylamsal olarak yapilmasinin, &lgiim
hatalarin1 azaltacagi ve degiskenler arasindaki
etkilesimlerin ~ zamansal  olarak  degisiminin
belirlenmesini  saglayabileceginden yazina ve
uygulamaya katki saglayacagi sdylenebilir.
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1. GIRIS

Birgok insan igin is hayati, hem ayrilan zaman hem
de isine ve isyerine olan baglilig1 agisindan yasamin
merkezinde yer alan énemli bir aktivitedir (Tait vd.,
1989). Oyle ki, yetiskinler giinliik yasamlarinda
islerine  Onemli Olgliide zaman ve  enerji
harcamaktadirlar. Isle ilgili aktiviteler yaninda
uyku, beseri faaliyetler icerisinde insanlarin en fazla
zaman ayirdiklar1 faaliyetlerdir (Rode, 2004). Bu
anlamda, bireylerin yasamlar1 boyunca elde ettikleri
doyum hissinin biiyiik cogunlugunu yaptiklari isten

sagladiklar1 ifade edilmektedir. Bireyler is
hayatlarinda basari sagladiklari Olciide,
yagsamlarinda da gelisim kaydetme imkanlan

artmaktadir. Nitekim, bir kimsenin i§ yasamina dair
kalite algisi, onun aile iligkilerini, bos vakitlerini
keyif verici etkinliklerle gegirebilmesini ve temel
bireysel duygularini etkilemektedir (Rice vd.,
1980). Ayrica yapilan is, bireylere finansal kaynak
olanagi sunmakta ve bodylece bireyler hayatlarini
idame ettirme imkanina sahip olmaktadirlar. Bunun
yaninda, bireylerin {iyesi olduklar1 organizasyon
icerisinde  Ustlendikleri gorevler, séz konusu
organizasyonun amacina ve genel olarak da
topluma katki saglamaktadir (Rice vd., 1985). Bu
gibi Ozellikleri nedeniyle is hayati, is doyumu ve
yasam doyumu arasindaki gii¢lii iliskiyi agiklamada
yararlanilan 6nemli bir unsur olagelmistir (Baudin
vd., 2011). Yasamlarinda yaptiklar1 ise Onemli
Ol¢iide deger atfeden bireyler igin is doyumu ile
yasam doyumu arasindaki iliski giiglenirken, tersine
isin dnemli bir hayati deger tasimadig1 bireylerde is
doyumu ile yasam doyumu arasindaki iligki
derecesi olduk¢a zayiflamaktadir (Rice vd., 1980;
Steiner & Truxillo, 1989).

Is doyumu bireylerin islerine kars1 genel tutumlarini
ifade etmektedir (Williams & Anderson, 1991). Bir
calisanin doyum hissinin ortaya ¢ikmasinda,
calisma ortamini degerli bulmasi, yaptig isi anlaml
addetmesi ve liyesi oldugu organizasyonun kisisel
gelisimine yardimci olduguna kanaat getirmesi
o6nemli hususlardir. Bunun gibi unsurlar yalnizca
igsyerinde degil, ayn1 zamanda giinliik yasamlarinda
bireylerin kendilerini mutlu hissetmelerine yol
acmaktadir. Bunun yaninda, bireylerin s
yasamlarina dair beklentilerinin isveren tarafindan
karsilanmasi is doyumunu artiran diger énemli bir
faktor olarak dikkat cekmektedir (Filiz, 2014). Is
doyumu yasama dair tutumlart etkiliyorsa, is
doyumunu artirmaya c¢alisan is tasarimi gibi
programlar (is basitlestirme, i zenginlestirme, is
genigletme vb.) yalnizca is yasam Kkalitesini degil,
ayn1 zamanda genel yasam kalitesini de
gelistirmektedir (Kantak vd., 1992). Is doyumu, bir
bireyin isine kars1 pozitif tutumlar geligtirmesine ve
bdylece iy performansinin artmasina yardimel
olmaktadir (Bateman & Organ, 1983). Bu 6zelligi

dikkate alinarak i3 doyumunun calisanlarin
yasamlarinda oOnemli bir role sahip oldugu
soylenebilir. Isinden yeterince doyum saglayan bir
calisan, hayatindan zevk alan, pozitif davraniglar
sergileyen, saglikli bir psikolojiye sahip olan, is ve
0zel yasaminda basaris1 giderek artan bir kimse
olarak dikkat ¢ekmektedir (Demirel, 2014).

Yasam doyumu, bireylerin hayata dair basarmak
istedikleri (standartlar) ile elde ettikleri ciktilar:
kiyaslayarak ulastiklar1 subjektif bir yargidir (Pavot
& Diener, 1993). Genel yasam doyumu, evlilik, is,
bos zamanlar1 degerlendirme gibi birgok alana 6zgii
yasam sahalarindan elde edilen doyumun
bilesiminden olusan duygusal bir tepki olarak
tanimlanmaktadir (Diener, 1984). Bu gibi 6zel
alanlarda meydana gelen doyum vya da
doyumsuzluk hissi genel yasam doyumunu olumlu
veya olumsuz yonde etkilemektedir (Mastekaasa,
1984; Near, 1984). Nitekim, isle ilgili olan ya da
olmayan alanlardan (aile, is, saglik vb.) elde edilen
doyum hissi genel yasam doyumundaki varyansinin
yaklasik olarak %50’sini agiklamaktadir (Hart,
1999; Near vd., 1984). Bu anlamda, is disindaki
duygu ve davraniglar is yasamin etkileyebilir. Bu
durumun tersi de gegerlidir. Ornegin, bir kimse isini
sevmeyebilir, bu nedenle ailesinden uzaklasabilir (is
doyumu ile yagam doyumu arasinda pozitif iligki
vardir). Diger taraftan aymi birey, isiyle ilgili
yasadigi doyumsuzlugu ailesiyle daha fazla vakit
gecirerek telafi etme girisiminde bulunabilmekte ve
boylece yasam doyumunu artirmaya
cabalayabilmektedir (is doyumu ile yasam doyumu
arasinda negatif iliski séz konusudur) (Near vd.,
1987).

Ucret, calisma saatleri, ise aligirma programlari,
sosyalizasyon, &zerklik, denetim, ¢alisma kosullari,
ig yukd, is glivenligi ve egitim gibi faktorler is
doyumu {izerinde etkili olan isyerine iliskin
unsurlardir. Bu tarz kosullar bireyleri memnun
ederse, is doyumu yiikselebilir. Bu gibi faktorlerden
elde edilen is doyumu ne kadar yiiksek olursa,
bireyler is disindaki yasam alanlarinda da o denli
mutlu olmaktadirlar (Steiner & Truxillo, 1989). Ise
iliskin olmayan, ancak is doyumunu etkileyen
unsurlar ise kisilik o6zelliklerine ve is ile hayat

arasindaki celiskilere (anlagsmazliklara)
odaklanmaktadir. Kisilikteki temel farkliliklar
bireylerin, yasamlarinin  degisik  yonlerinde

(bireylerin yaptiklar1 ig onlarin yasam alanlarindan
birisi olarak ele alinmaktadir) farkli diizeylerde
doyumlar elde edebildiklerini ifade etmektedir
(Georgellis vd., 2012; Iverson & Maguire, 2000).
Nitekim, Judge  vd. (2002) tarafindan
gergeklestirilen meta-analitik ¢caligmada, bes faktor
kisilik o6zelliklerinden nevrotiklik, disa dontkliik,
uyumluluk ve 6z disiplinin is doyumu ile iliskili
oldugu bulunmustur. Ayrica, DeNeve ve Cooper
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(1998) tarafindan yapilan meta-analitik ¢aligmada,
nevrotiklik, disa doniiklik ve 6z disiplin kisilik
ozelliklerinin yasam doyumu ile iliskili oldugu
sonucuna ulagilmistir. Heller vd. (2002) tarafindan
gerceklestirilen c¢aligmada ise nevrotiklik, disa
doniikliik ve 6z disiplin kisilik 6zelliklerinin kontrol
degiskeni olarak analize dahil edilmesiyle, is
doyumu ile yasam doyumu arasindaki iligki
derecesinin  zayifladigr  gOriilmiistiir. Bununla
birlikte, Judge wvd. (1998) tarafindan yapilan
calismada 6z saygisi yiiksek bireylerin daha fazla is
doyumu elde ettikleri ortaya c¢ikmustir. Piccolo vd.
(2005) ile Rode (2004) tarafindan yapilan
caligmalarda da benzer sonuglar elde edilmistir.
flgili alan yazinda gerceklestirilen —arastirma
sonuglarina gore kisilik 6zellikleri, hem is doyumu
hem de yasam doyumu iizerinde 6nemli rolii olan
bir faktor olarak goze g¢arpmaktadir (Judge vd.,
2005). Diger taraftan, is ile yasam arasinda birtakim
anlagmazliklar olmasit durumunda is doyumu ve
verimlilik azalmakta, buna karsilik ise devamsizlik
artmaktadir. Boyle bir olumsuzlugun yasanmamasi
icin yapilan isten elde edilen ¢iktilar ile yasama dair
beklentilerin  birbirleriyle ~ uyumlu  olmasi
beklenmektedir (Georgellis vd., 2012; lIverson &
Maguire, 2000). Bunun yaninda, is ile yasam
arasindaki iliskinin gelistirilmesinde, is yasami ile
aile yasami arasinda pozitif bir sinerjinin olmasi
gerektigine vurgu yapilmaktadir. Bir alandan (is ya
da aile) elde edilen bir kazanimm diger alana
basariyla aktarilmasi ve uygulanmas: is ile aile
yasamu arasindaki pozitif sinerjiyi agiklamaktadir.
Ornegin, isyerinde farkli gorevlerde bulunan bir
caliganin, bu gorevlerden elde ettigi kazanimlar aile
yasaminda da kullanmasi durumunda bu ¢aliganin
evdeki yasam kalitesi yiikselmekte ve bdylece
bireysel doyum hissinde artis meydana gelmektedir
(Masuda vd., 2012). Dolayisiyla, iste ya da ailede
yasanan olaylar veya deneyimlerin birbirleriyle
karsilikli etkilesim igerisinde olduklar1 ve bu
etkilesimin bireylerin mutlulugunu pozitif ya da
negatif yonde etkiledigini sOylemek miimkiindiir
(Georgellis vd., 2012; Heller vd., 2002). Nitekim,
Adams vd. (1996) tarafindan yapilan ¢alismada is
ve aile arasindaki iliskinin hem is doyumu hem de
yasam doyumu iizerinde onemli bir etkiye sahip
oldugu bulunmustur. Ayrica, Masuda vd. (2012)
tarafindan yapilan caligmada is ve aile yasami
arasindaki pozitif iliskinin is ve yasam doyumunun
6nemli bir belirleyicisi oldugu ortaya ¢ikmistir. Bu
anlamda, is-aile  catiymast  (isin  bireyden
beklentilerinin ailenin beklentileriyle uyusmamasi
durumu) ya da aile-is ¢atismasi (ailenin bireyden
beklentilerinin isin beklentileriyle uyusmamasi
durumu) ne denli diisiik diizeyde yasanirsa, gerek is
doyumu gerek yasam doyumu bu durumdan pozitif
yonde etkilenmektedir (Higgins vd., 1992; Kossek
& Ozeki, 1998; Thomas & Ganster, 1995).

Ilgili alan yazinda yer alan calismalardan bazilari is
doyumu ile yasam doyumunun pozitif iligki
oldugunu (Andrews & Withey, 1974; Kavanagh &
Halpern, 1977; Near vd., 1978; Rice vd., 1985;
Steiner & Truxillo, 1989; Tait vd., 1989); bazi
caligmalar i doyumu ve yagam doyumu arasinda
negatif bir iligki oldugunu (Champoux, 1981); diger
bazi1 ¢aligmalar ise is doyumu ile yasam doyumu
arasinda anlaml bir iliski olmadigini (Bergermaier
vd., 1984) ortaya koymaktadir. Ancak, s6z konusu
iki kavram arasindaki iligkinin boyutu ve yonii
belirsizligini korumaktadir. Oyle ki, ilgili alan
yazinda yer alan caligmalardan bazilar1 (Schmitt &
Mellon, 1980) yasam doyumunun is doyumunu
tetikledigini, diger bazilar1 (Iverson & Maguire,
2000) ise i3 doyumunun yasam doyumunu
etkiledigini ileri siirmektedir. Diger taraftan, Judge
ve Watanabe (1993) tarafindan gergeklestirilen
kesitsel aragtirmada is doyumu ile yasam doyumu
arasinda giiclii bir iliski s6z konusu iken, ayni
calismada yer alan ve 5 yillik bir siireci kapsayan
boylamsal arastirmada ise s6z konusu iki kavram
arasindaki iliski zayiflamaktadir. Cesitli ¢aligmalar
sonucunda ortaya ¢ikan farkli bulgular degiskenler
arasinda farkli modeller olusturulmasina yol
acmaktadir. Bu anlamda, is doyumu ve yagam
doyumu arasindaki iligkiyi agiklamada li¢ modelden
yararlanilmaktadir. Tagma  modeli  olarak
adlandirilan yaklasimda, bireylerin iki alandan
birinde (is alan1t ya da yasam alani) yasadigi bir
doyum veya doyumsuzluk hissi diger alana da
yansimaktadir. Isyerinde verimsiz zaman gegirmek,
bos vakitlerde zaman &ldiirmeye doniigebilir ya da
ise karst duyulan ilgisizlik aileye karsi ilgisizlige
onciiliik edebilir. Bdylece, is doyumu ve yasam
doyumu arasindaki pozitif bir iliski tasma modelini
desteklemektedir. Telafi modeli olarak adlandirilan
ikinci modele gore islerinden yeterince doyum
saglayamayan bireyler is disindaki hayatlarinda
doyumsuzluk hissini azaltan daha keyif verici
deneyimler elde etme pesine diismektedirler. Tersi
sekilde, giinliilk yasamlarinda doyum hissi elde
edemeyen c¢alisanlar bu doyumsuzluk hissini
islerinden doyum saglamaya ¢aligarak telafi etme
egilimine girmektedirler. Boylece, i doyumu ve
yasam doyumu arasindaki negatif iligski telafi
modeli olarak ortaya ¢ikmaktadir. Son olarak, ayrik
model, iy doyumu ve yasam doyumu arasinda
anlaml bir iliski olmadigin ileri siirmektedir. Bu
modele goére is doyumu ve yasam doyumu
birbirlerinden bagimsiz kavramlardir. Bu durumda,
bir alandaki duygu ve davramglar diger alandaki
davramis  ve  dretkenligi  etkilememektedir.
Dolayisiyla is doyumu ve yasam doyumu arasindaki
zayif ya da anlamsiz bir iliski ayrik modeli
desteklemektedir. Onerilen bu ii¢ modelden
hangisinin hangi kosullarda dogru oldugunu ifade
etmek giic bir istir. Oyle ki, bir birey i¢in tasma
modeli dogruysa, diger iki modelin dogru olmasi
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miimkiin degildir. Bu anlamda, farkli bireyler icin
her iic modelden yalnizca biri dogru olabilir.
Ornegin, baz1 bireyler igin tasma modeli dogru
olabilirken, bazi bireyler i¢gin telafi modeli uygun ve
dogru olabilir, diger bazi bireyler i¢in ise ayrik
model gegerli olabilir. Kisacasi, i doyumu ve
yasam doyumu arasindaki iligki, ancak bireysel
farkliliklar gozetilerek ele alinabilir (Georgellis &
Lange, 2012; Georgellis vd., 2012; Heller vd.,
2002; Kantak vd., 1992; Rice vd., 1980; Near,
1984; Near vd., 1987; Schmitt & Pulakos, 1985;
Steiner & Truxillo, 1989; Wilensky, 1960).
Nitekim, Judge ve Watanabe (1994) tarafindan
yapilan calismada 804 kisiden olusan 6rneklemin %
68’1 tagsma grubuna, % 12’si telafi grubuna,
katilimcilarin % 20’si ise ayrik gruba dahil oldugu
gorilmiistiir.

Ulkemizde, is doyumu ve yasam doyumu arasindaki
iliskiyi bireysel farkliliklar1 gozeterek ele alan
calismalar yok denecek kadar azdir. Uygug vd.
(1998) tarafindan yapilan bir ¢aligmada Izmir’de
yasayan 335 kisi iizerinde is ve yasam doyumu
arasindaki iliski arastirilmigtir. Bu  arastirma
sonuglarina goére Orneklemin % 75.5’i tasma
grubuna, % 6.8’1 telafi grubuna, % 13.4’1 ise ayrik
gruba dahil olduklar1 gériilmiistiir. Is ve yasam
doyumu arasindaki iliskiyi inceleyen ve iilkemizde
yapilan diger ¢aligmalarin biiyiik bir cogunlugu ise
is doyumunun yasam doyumunu etkiledigi
varsayimini esas almiglardir. Tasma modelinin
temel varsayimi olan bu iligkinin yayginlig sasirtict
olmamakla birlikte (Bowling vd., 2010; Keon &
McDonald, 1983; Tait wvd., 1989), bireysel
farkliliklar1  gozeterek is ve yasam doyumu
arasindaki iligkinin tilkemiz genelinde yapilmis olan
aragtirma (Tiirkiye Istatistik Kurumu, 2012 Yasam
Memnuniyeti Arastirmasi) verilerinin kullanilarak
incelenmesi  ilgili literatire o6nemli katkilar
saglayacaktir.

Kisaca, bu ¢alismanin amaci; is doyumu ile yagam
doyumu arasindaki iliskiyi yukarida tartigilan tg
model gergevesinde bireysel farkliliklar1 gozeterek
Tiirkiye 6rneklemi {izerinde incelemektir.

2. ARASTIRMANIN YONTEMI
2.1. Orneklem

Aragtirmanin  verisi, Tiirkiye Istatistik Kurumu
(TUIK) tarafindan 2012 yilinda yapilan Yasam
Memnuniyeti Arastirmasi’ndan gelmektedir. 2003
yilindan itibaren her yil yapilan Yasam
Memnuniyeti Arastirmasi’nin amaci; Tirkiye’deki
bireylerin 6znel mutluluk algilamasi, saglik, sosyal
giivenlik, orgilin egitim, ¢alisma hayati, gelir, kisisel
giivenlik ve adalet hizmetleri, kisisel gelisim gibi

temel yasam alanlarindaki memnuniyetlerinin
Olciilmesi ve bunlarin zaman igerisindeki
degisiminin takip edilmesidir. Yagam Memnuniyeti
Aragtirmasi, Tiirkiye’deki tiim yerlesim yerlerinde
yasayan 18 ve daha yukari yastaki hanehalki
fertlerini  kapsamaktadir. 2012 yili  Yasam
Memnuniyeti Arastirmasi’nin ornekleme ydntemi
iki asamali tabakali kiime 6rneklemesidir. Birinci
asamada ortalama 100 haneden olusan kiimeler
(bloklar) 6rnege se¢ilmis, ikinci asamada ise 6rnege
secilen kiimelerden sistematik se¢im ydntemi
kullanilarak 6rnek adresler belirlenmistir. Kirsal
yerlesim yerlerinden toplam 145 kiime, kent
yerlesim yerlerinden ise 253 kiime olmak iizere
toplam 398 kiime Ornege secilmistir. Kirsal
yerlesim yerlerinden 1160 hane (her kiimeden 8
hane), kent yerlesim yerlerinden ise 3036 hane (her
kiimeden 12 hane) olmak iizere toplam 4196 hane
ornege secilmistir. Ornege cikan bu hanelerden
4069’u ile gorisme yapilmistir. 2012 Yasam
Memnuniyeti Arastirmast ise 4069 cevapli drnek
haneyle ve 7956 cevapli bireyle goriisiilerek
gerceklestirilmistir.

Bu ¢aligmanin amaci is doyumu ve yagam doyumu
arasindaki iligkileri incelemek oldugu icin 2012
Yasam Memnuniyeti Arastirmasi’na katilan 7956
cevapli birey arasinda (eger c¢alisiyorsa) isten
memnuniyetini beyan eden 3392 kisi aragtirmanin
orneklemini olusturmaktadir. Bu 6rneklemden 2395
kisi (% 70,6) kentte, 997 kisi (% 29,4) kirsal
kesimdeki hanedendir. Cinsiyetlerine bakildiginda
orneklemin 2279u (% 67,2) erkek, 1113’1 ise (%
32,8) kadindir. Orneklemin biiyiik cogunlugu (2625
kisi; % 77,4) lise ve asag1 derecede egitim diizeyine
sahiptir. Benzer sekilde drneklemin biiyiik bir kismi
(2653 kisi; % 78,2) evlidir. Orneklemin 2764’{i (%
81,5) ozel sektorde, 628’1 (% 18,5) ise kamuda
calismaktadir. Yas ortalamasi ise 39,65°tir (S.S.=
12,08 yildir).

2.2. Veri Toplama Araci

2012 Yasam Memnuniyeti Arastirmasi, bireylerin
sadece ig ve yasam hakkindaki genel siibjektif
degerlendirmelerini kapsamamakta, ayn1 zamanda
cesitli demografik 6zellikler ile sagliktan, evlilikten,
egitimden, oturulan yerden, kazangtan, iliskilerden
ve kamu hizmetlerinden duyulan memnuniyet
hakkinda da bilgi saglamaktadir. Bu ¢alismanin
amaci is doyumu ve yasam doyumu arasindaki
iliskileri incelemek oldugu icin sadece s6z konusu
degiskenlere ait Olclimler dikkate alinmistir.
Asagida  goOriilldigi  tizere, 2012  Yasam
Memnuniyeti Arastirmasi’nda is doyumu ve yasam
doyumu hakkinda bireylere tek maddeden olusan
genel bir 6lgme sorusu yoneltilmistir. Her ne kadar,
tek maddelik Ol¢lim  araglart  konusunda
aragtirmacilarin temkinli yaklagimi olsa da, is
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doyumunu ve yasam doyumunu tek maddede 6lcen
Olciim araglarinin  oldukga giivenilir sonuglar
verdigi goriilmektedir (Judge & Klinger, 2008).

2.2.1. Is Doyumu: 2012 Yasam Memnuniyeti
Arastirmasi’nda bireyler is doyumu hakkindaki
degerlendirmelerini  “eger calisiyorsaniz  isten
memnuniyetiniz” geklindeki soruya 5°li Likert
tarzinda (1- ¢ok memnunum, 2- memnunum, 3-
orta, 4- memnun degilim ve 5- hi¢c memnun
degilim) olusturulan siklardan birini isaretleyerek
cevap vermislerdir.

2.2.2. Yasam Doyumu.: 2012 Yagam Memnuniyeti
Arastirmasi’nda bireyler yasam doyumu hakkindaki
degerlendirmelerini “bir biitiin olarak yasaminizi
distindiigiiniizde ne kadar mutlusunuz?” seklindeki
soruya 5°li Likert tarzinda (1- ¢ok mutlu, 2- mutlu,
3- orta, 4- mutsuz ve 5- ¢ok mutsuz) olusturulan
siklardan birini tercih ederek cevap vermislerdir.

2.3. islem

Is doyumu ve yasam doyumu arasindaki iliskiler
icin Onerilen tagma, telafi ve ayrik modelleri test
etmek i¢in Judge ve Watanabe’nin (1994) 6nerdigi
ve bireylerarast farkliligi dikkate alan iki asamali
yaklagimi esas alimmistir. Bu yaklagimin temel
varsayimina gore eger is ve yasam ayri alanlar ise is
doyumunun yiiksek (disiik) oldugunu belirten
bireylerin yagam doyumunun disik (yiiksek)
oldugunu belirtmeleri beklenmektedir. Bu da
demektir ki, is ve yasam alanlarinin birbirinden ayr1
olmast durumunda, bireylerin ig doyumu ve yagam
doyumu konularinda farkli  degerlendirmeleri
olmaktadir.

Is ve yasam doyumu arasindaki iliskileri anlamak
icin Judge ve Watanabe (1994), birinci asamada
asagidaki formiiliin kullanilmasini 6nermektedir.

D1=|ZYD| - |ZID| 1)

Bu formiilde ZYD standardize edilmis yasam
doyumu skorunu, ZID ise standardize edilmis is
doyumu skorunu gostermektedir. Bu formiil is ve
yasam doyumu arasindaki iliskide Onerilen ayrik
modelini, tagsma ve telafi  modellerinden
ayirmaktadir. D1 skorunun yiiksek olmasi, bu
bireyler i¢in is ve yasam doyumunun iligkisiz
oldugunu gostermektedir. Diisiik degerdeki DI
skoru, bu bireyler i¢in is ve yasam doyumu arasinda
pozitif veya negatif yonde bir iliski oldugunu ifade
etmektedir. Ornegin bir birey, is doyumu skorunun
ortalamasindan 1 standart sapmalik iistiinde yer
aliyorsa (veya asagisindaysa) ve yasam doyumu
skorunun ortalamasindan 1 standart sapmalik
iistiinde yer aliyorsa (veya asagisindaysa), 0 zaman
D1 skoru 0 (sifir) olacaktir. Bu da, bu birey igin is

ve yasam doyumunun iligkili  oldugunu
gostermektedir. Diger taraftan, bir birey, is doyumu
skorunun ortalamasindan 1 standart sapmalik
istiinde yer aliyorsa (veya asagisindaysa) ve yasam
doyumu skorunun ortalamasinda yer aliyorsa, o
zaman D1 skoru 1 olacaktir. Bu da, bu birey igin is
ve yagam doyumunun daha az iligkili oldugunu
ifade etmektedir.

Is ve yasam doyumu arasindaki iliskileri anlamak
icin Judge ve Watanabe (1994) ikinci agamada
asagidaki formiiliin kullanilmasini 6nermektedir.

D2 =|ZYD - ZiD| (2

Bu formiil, tagsma grubunda yer alan kisileri telafi
grubundan ayirabilmektedir. Ornegin, is doyumu ve
yasam doyumu arasinda anlamli bir iligkinin
bulundugu iliskili grupta yer alan bir bireyin is
doyumunda -1.5 degerinde standart skoru ve yasam
doyumunda 1.5 degerinde standart skoru olabilir.
Bir bagka bireyin ise hem is doyumunda, hem de
yasam doyumunda 1.5 degerinde standart skoru
olabilir. Birinci ornekteki birey i¢in D2 skoru 3.0,
ikinci ornekteki birey i¢in ise 0 (sifir) olacaktir. Bu
nedenle, D2 skoru yikseldikce bireyin tasma
grubundan daha c¢ok telafi grubuna ait olmasi
muhtemeldir.

Judge ve Watanabe’nin (1994) 6nerdigi iki asamali
yaklasima gore belirlenen gruplarda is ve yasam
doyumu arasindaki iliskiler korelasyon analizi ile
incelenmistir. Bilindigi {izere, korelasyon analizi,
iki veya daha fazla degisken arasinda bir iligki olup
olmadigini, sayet iliski varsa bu iliskinin siddetinin
belirlenmesi igin kullanilmaktadir (Giirbiiz & Sahin,
2014).

2.4. Bulgular

ik olarak, Judge ve Watanabe’nin (1994) birinci
asamada kullanilmasini 6nerdigi formiil ile 3392
bireyin D1 skoru hesaplanmistir. Hangi bireyler i¢in
is doyumu ve yasam doyumu arasinda bir iligkinin
olmadigini tespit etmek icin bireyler D1 skorlarina
gore en diisiikten en yiiksege dogru siralanmistir.
Daha sonra ¢alismanin o6rneklemi % 5°lik (170
kisilik) alt gruplara boéliinerek, her bir alt grupta
(diisiik D1 skoruna sahip alt gruptan yiiksek D1
skoruna sahip alt gruba dogru) is doyumu ve yasam
doyumu arasindaki korelasyon degeri
hesaplanmigtir. Korelasyon degerinin istatistiksel
olarak anlamsiz hale geldigi nokta, iliskili ve
iligkisiz alt gruplarin birbirinden ayrildigr nokta
olacaktir. D1 skoruna gore diisiik degerden yiiksek
degere dogru siralanan alt gruplarda hesaplanan
korelasyon, 15nci alt grupta (2551 ile 2720
arasindaki bireyler) r= .19 (p < .001) degerini
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Tablo 1: D1 ve D2 Skoruna Gére Hesaplanan Koreldsyon Sonuglart

Gruplar ve analiz

Yiizde

I'yp,ip r N (%)

Mliskili-Ayrik

fliskili grup
(diigtik D1 degerine sahip 2720 kisi)

44 <.001 2720 80.1

Ayrik grup
(yiiksek D1 degerine sahip 672 kisi)

.02 > .05 672 19.9

Tasma-Telafi

Tasma grubu

(distik D2 degerine sahip 1904 kisi)

.87 <.001 1904 56.1

Telafi grubu
(yiiksek D2 degerine sahip 816 kisi)

—.74 <.001 816 24.0

Toplam 6rneklem

297 <.001 3392 100.0

almigtir. 16nci1 alt grupta (2721 ile 2890 arasindaki
bireyler) hesaplanan korelasyon ise r=.09 (p > .05)
istatistiksel olarak anlamli bulunmamistir. Bu
nedenle, yliksek D1 degerine sahip 672 kisi ayrik
gruba girmektedir. Bu ayrik gruptaki bireylerin is
ve yasam doyumlart iligkili degildir. Diigiik D1
degerine sahip 2720 kisi ise iligkili gruba
girmektedir. Bu iliskili gruptaki bireylerin i ve
yasam doyumu istatistiksel olarak anlamlidir.
Kisacasi, diisiik D1 degerine sahip 2720 kisinin yer
aldigr iliskili grup icin hesaplanan korelasyon r =
447 (p< .001) degerini almugtir. Diger taraftan,
yiksek D1 degerine sahip 672 kisinin yer aldig
ayrik grup i¢in hesaplanan korelasyon ise r = .026
(p= .493) degerini almigtir. Bu bulgular, yaklagik
olarak oOrneklemin % 80’1 (2720/3392) igin is
doyumu ve yasam doyumu arasinda anlamli bir
ilisgki oldugunu gdstermistir. Orneklemin % 20’si
(672/3392) icin is doyumu ve yasam doyumu
arasinda anlamli bir iliski (ayrik grup) yoktur. Bu
sonuglar, drneklemin % 20’sinde yer alan bireyler
i¢in, is doyumu ve yasam doyumu arasindaki
iligkiler i¢in Onerilen ayrik modelin tam anlamiyla
gecerli oldugunu gostermektedir.

[ligkili grupta yer alan bireylerin hangilerinin is
doyumu ve yasam doyumlart arasinda tagsma ve
telafi iligkisinin oldugunu tespit etmek i¢in bireyler
D2 skorlarina gore en diigiikten en yiiksege dogru
siralanmigtir. Daha sonra iliskili grupta yer alan
2720 kisi % 5’lik (136 kisilik) alt gruplara
boliinerek, her bir alt grupta (diisik D2 skoruna
sahip alt gruptan yiiksek D2 skoruna sahip alt gruba
dogru) is doyumu ve yasam doyumu arasindaki
korelasyon degeri hesaplanmistir. Korelasyon
degerinin istatistiksel olarak anlamli ve negatif
yonlii oldugu nokta, tasma ve telafi gruplarmin
birbirinden ayrildig1 nokta olacaktir. D2 skoruna
gore diisiik degerden yliksek degere gore siralanan
alt gruplarda hesaplanan korelasyon, 14ncii alt
grupta (1769 ile 1904 arasindaki bireyler) r = .45 (
p < .001) degerini almistir. 15nci alt grupta (1905
ile 2040 arasindaki bireyler) hesaplanan korelasyon

ise r =—.29 (p <.001) degerini almistir. Bu nedenle,
yiikksek D2 degerine sahip 816 kisi telafi grubuna
girmektedir. Bu telafi grubundaki Dbireylerin is
doyumu ve yagam doyumlar1 arasinda negatif yonlii
bir iligki vardir. Diisiik D2 degerine sahip 1904 kisi
ise tasma grubuna girmektedir. Bu tagma
grubundaki bireylerin i3 doyumu ve yasam
doyumlar1 arasinda pozitif yonlii bir iligki vardir.
Kisacasi, diisiik D2 degerine sahip 1904 kisinin yer
aldig1 tasma grubu i¢in hesaplanan korelasyon r =
878 (p < .001) degerini almustir. Diger taraftan,
yiiksek D2 degerine sahip 816 kisinin yer aldigi
telafi grubu i¢in hesaplanan korelasyon ise r = —
739 (p < .001) degerini almigtir. D1 ve D2
skorlarma gore hesaplanan korelasyon sonuglarini
Tablo 1’de gormek miimkiindiir. Bu bulgular,
yaklasik olarak orneklemin % 56’s1 (1904/3392)
icin i3 doyumu ve yasam doyumu arasinda pozitif
yonli ve anlamli bir iligki (tasma grubu) oldugunu
gostermektedir. Orneklemin % 24°ii (816/3392) igin
is doyumu ve yagsam doyumu arasinda negatif yonlii
ve anlaml bir iligki (telafi grubu) bulunmustur. Bu
sonuglar, 6rneklemin % 24’iinde yer alan bireylerde
is doyumu ve yasam doyumu arasindaki iligkiler
icin Onerilen telafi modelinin tam anlamiyla gecerli
oldugunu géstermektedir. Orneklemin is doyumu ve
yasam doyumu iligkilerini gosterir dagilim Sekil
1’de yer almaktadir.

3. SONUC VE TARTISMA

Elde edilen bulgular, orneklemin % 20’si
(672/3392) i¢in is doyumu ve yasam doyumu
arasinda anlamli bir iliski olmadigin1 gostermistir.
Bu sonuca gore, 6rneklemin % 20’si i¢in is doyumu
ve yasam doyumu birbirlerinden bagimsiz
kavramlar olarak ele alinmakta olup, ayrik model
tam anlamiyla gegerliligini korumaktadir. Bunun
yaninda, Orneklemin yaklasik olarak % 56’s1
(1904/3392) i¢in is doyumu ve yasam doyumu
arasinda pozitif yonlii ve anlamli bir iliski oldugu
sonucuna ulasilmigtir. Bu sonug, o6rneklemin
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Ayrik
% 19.9 (672
kisi)

Telafi
9% 24 (816 kisi)

Tasma
% 56.1 (1904
kisi)

Sekil 1: Orneklemin Is Doyumu ve Yasam Doyumu Iliskileri

%56’s11n iki alandan birinde yasadig1 doyum ya da
doyumsuzluk hissini diger alana yansittigim
gostermektedir. Boylece, bu drneklem grubunun is
ve yasam doyumlari arasindaki pozitif iligki tagsma
modelini desteklemektedir. Son olarak, 6rneklemin
% 24 (816/3392) i¢in is doyumu ve yagam doyumu
arasinda negatif yonli ve anlamli bir iligki
bulunmustur. Bu anlamda, iki alandan birinde
doyum saglayamayan bireyler, bu doyumsuzluk
hislerini diger alandan doyum saglamaya galisarak
telafi etme girisiminde bulunmaktadirlar.

Arastirma sonuglari, drneklemin biiyiikk bir kismi
icin i doyumu ve yasam doyumu arasinda pozitif
yonlii bir iligkinin varligini desteklemistir. Diger bir
ifadeyle, Orneklemin yarisindan fazlas1 tasma
grubuna dahil edilmistir. Bu bulgular, Judge ve
Watanabe (1994) tarafindan yapilan ¢alismada
ulagilan  sonuglarla benzerlik  gostermektedir.
Ayrica, bu sonuglar Uygu¢ vd.’nin (1998)
bulgulariyla da értiismektedir. Is doyumu ve yasam
doyumu arasindaki pozitif ve anlaml iliskiye ilgili
alan yazinda yer alan diger bazi arastirma
sonuglarinda da rastlamak miimkiindiir (Andrews &
Withey, 1974; Bowling vd., 2010; Tait vd., 1989).
Arastirmadan elde edilen diger bir bulgu ise
orneklemin 6nemli bir kismi igin is doyumu ve
yasam doyumu arasindaki iligkinin negatif ve
anlamsiz ortaya ¢ikmasidir. Bu bulgular, ilgili alan
yazinda gerceklestirilen bazi aragtirma sonuglari ile
uyumluluk goéstermistir (Bergermaier vd., 1984;
Champoux, 1981). Arastirmadan elde edilen
bulgular 1s181nda, is doyumu ve yasam doyumu
arasindaki iliskiyi aciklayan modellerin gecerliligi
konusunda bireysel farkliliklarin 6nemli bir etken
oldugunu séylemek miimkiindiir. Tagma modelinin
orneklemin ¢ogunlugu i¢in gegerli oldugu, telafi ve
ayrik modellerin de drneklemin yarisina yakin bir
kismu i¢in gegerliligini korudugu goriilmektedir. Bu
anlamda, her bir birey i¢in {i¢ model igerisinden
yalnizca biri dogru olarak addedilmektedir. Bir

birey i¢in bir modelin dogru olmasi demek, diger iki
modelin yanlis oldugu anlamina gelmemektedir.
Diger modeller de diger bireyler i¢in dogrudur.
Dolayisiyla, i doyumu ve yasam doyumu iliskisini
aciklayan modellerin dogru veya yanlis oldugunu
tartismaktan ziyade, bu iligkilerin dogasinin
arastirilmasi daha uygun olacaktir.

Calismanin hem teorik hem de pratik katkilar
bulunmaktadir. Teorik agidan, is doyumu ve yasam
doyumu arasindaki iligskiyi bireysel farkliliklari
gozeterek ele alan iic modelin de gecerli oldugunu
sOylemek miimkiindiir. Boylece, ulusal yazinda is
doyumu ve yasam doyumu iligkisini bireysel
farkliliklar1 gozeterek arastiran ¢aligmanin ¢ok az
oldugu dikkate alindiginda, iilkemiz genelinde
yapilan bir aragtirma verisini kullanarak is ve yasam
doyumu arasindaki iligkileri inceleyen bu 6zgiin
caligmanin ulusal yazina 6nemli katkilar sagladigi
distiniilmektedir. Pratik agidan ise bu ¢aligma
sonuglar1  organizasyonlara  birtakim  Oneriler
sunmaktadir. Bu ¢alismaya dahil edilen drneklemin
biiylik bir ¢ogunlugu ic¢in is doyumu ve yasam
doyumu arasinda pozitif bir iligki s6z konusudur.
Baska bir ifadeyle, bireylerin iki alandan birinde (is
alan1 ya da yasam alani) yasadigt bir doyum veya
doyumsuzluk hissi diger alana da yansimaktadir.
Bazi arastirmacilar mutlu bireylerin risk almada
daha cesur davrandiklarini, daha agik fikirli ve
yaratici olduklarmi belirtmektedirler (Lyubomirsky
vd., 2005). Bu da karsilikli etkilesim igerisinde olan
is ve yasam doyumunun bireysel ve Orgiitsel

diizeyde olumlu sonuglari beraberinde
getirebilecegini gostermektedir. Dolayisiyla,
calisanlarindan  yiiksek  performans bekleyen

organizasyonlarin bu pozitif iligkiyi goéz Oniine
alarak is faaliyetlerine yon vermesi onerilmektedir.
Bu anlamda, organizasyonlarin caligma ortamini
isgorenlerin  beklentilerini  karsilayacak sekilde
tasarlamalari, calisanlarin 6zel hayatlarinda da
mutlu birer ¢alisan olmalarinin yolunu agmaktadir.
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Bu arastirmanin iki temel kisit1 bulunmaktadir. Ilk
kisit, veri toplama yontemiyle ilgilidir. Anket
yontemi kullanilarak yapilan bu arastirmada
verilerin tek bir kaynaktan (bireyin kendisi)
toplanmast yanliliga neden olabilmektedir. Bu
durum, analiz sonucunda ortaya ¢ikan dogrusal
iliskilerin biiyiikliigiinii artirabilmektedir (Podsakoff
vd., 2003). Arastrmanin bir diger kisiti ise bu
arastirmanin  aslinda  kesitsel bir aragtirma
olmasindan kaynaklanmaktadir. Kesitsel arastirma,
belirli bir zaman diliminde yapilan bir alan
aragtirmasit oldugu i¢in degiskenler arasindaki
nedensel iligkilerden bir sonug¢ ¢ikarmak her zaman
miimkiin degildir. Bu nedenle, ileride yapilacak
caligmalarda, belirli bir zaman diliminde verilerin
toplanmasi yerine, boylamsal bir arastirma tasarimi
ile bu kisit engellenebilir ve degiskenler arasindaki
nedensel iliskiler daha giivenilir hale gelebilir.

Sonug olarak, is ve yasam doyumu arasindaki
iligkide bireysel farkliliklarin bulundugu ve bu
farkliliklar nedeniyle is ve yasam doyumu iliskisi
icin Onerilen tasma, telafi ve ayrik modellerinin
bireyden  bireye gore gecerli  olabilecegi
sOylenebilir.
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